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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva koucovanim jako metodou manazerské prace ve stavebnim
podniku. Snazi se zjistit, zda se kouCovani ve stavebnich firmach vyuziva a pokud ne, co je
pri¢inou. K vyzkumu je pouzit dotaznik a fizené rozhovory. V této praci jsou uvedeny zavéry
a doporucenti, které z vyzkumu vyplynuly.
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stavebnictvi, stavebni podnik, kou¢, kou¢ovani, manazer

Abstract

This bachelor’s thesis is dedicated to coaching as a method of managerial work in
construction company. It is trying to find out if coaching is using in construction companies
and if not, what is the cause. The research used a questionnaire and guided interview. In this
thesis are conclusions and recommendations which resulted from research.
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construction, construction company, coach, coaching, manager
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1 UVOD

Mezi hlavni dovednosti manazert patii vedeni lidi, uméni komunikace,
sebezdokonaleni a sebevzdélavani. Jelikoz dochazi ke zvySovani Grovné pracovnika, je
spravné vedeni lidi stale t€z8i a t€z8i. Na stavebnim trhu je spousta stavebnich firem a
dochazi tak k velkému konkuren¢nimu boji. Proto jsou na feditele, jednatele a manazery
téchto firem kladeny stale vys$si naroky. Z téchto diivodl dokézi obstat jenom manazefti,

ktefi umi dokonale vést své zaméstnance a jsou ochotni na sobé pracovat a neustale se

zdokonalovat. Flexibilita se nyni stava prioritou.

Na tyto vysoce postavené pracovniky plsobi jeden velmi nepiijemny faktor a tim je
stres. V tomto piipadé¢ muze dochdzet k délani zbyteCnych chyb, panikateni a i
selhdvéani. Manazeii mtzou ztratit vili i motivaci. K nalezeni spravnych cest, které
vedou k objeveni sebedivery, uvédoméni odpovédnosti a zlepSeni vnimani reality mize

pomoci koucovani.

Cilem mé bakalaiské prace je zjistit, zda funguje koucCovani ve stavebnich firmach a
jaké zkuSenosti s touto metodou stavebni manazetfi maji. Chtéla jsem se dozveédét,
z jakého duvodu se koucovani ve stavebnich firmach nevyuZiva a pokud ji stavebni

firmy vyuzivaji, co to do jejich firem ptineslo.

V teoretické c¢asti pfiblizim vyvoj managementu, stavebnictvi a nastroje fizeni ve
stavebnich firméach. V ¢asti zamétené na koucovani vysvétlim vznik samotného pojmu
koucovani, problematiku otazek, které¢ jsou pouzivany jako nastroj ke zjisténi cili a

postupné se dostanu az k zaveére¢né fazi koucovani.

V praktické ¢asti uvedu hypotézy a dotaznik, ktery mi pomohl k ovéfeni nebo vyvraceni
téchto hypotéz. Oslovila jsem také HR manazerku, kterd prosla kou¢ovanim a mohla mi
tak poskytnout cenné zkusenosti s koucovanim. Dale jsem uskutecnila fizeny rozhovor
s vedoucim stfediska monolitickych konstrukci, ktery pracuje ve stavebni spolecnosti
GEMO OLOMOUC s.r.o. V konec¢né fazi své prace jsem ucinila zavéry a doporuceni o

pouzivani koucovani jako manazerské prace ve stavebnich firmach.

12
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2  DEFINICE POJMU

Jelikoz se mé bakalafskd prace zamétfuje na koucovani ve stavebnich firmach, bude
vhodné si na zacatku vysvétlit pojmy, které se budou Casto opakovat a jejich definice by

tak v mé praci nemély chybét.

2.1 Stavebni firma

,, Poslanim stavebni firmy obecné je realizace vystavby novostaveb, péce o stavby jiz
hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, ptipadné bourani. Vysledkem
¢innosti stavebniho podniku je doddni stavebnich praci v terminech a kvalité

dojednanych v hospodatskych smlouvéach uzavienych s jejich odbérateli.* *

2.2 Management

,» Anglickému pojmu ,,management* terminologicky odpovida ceské slovo ,fizeni®.
Obvykle se pritom mysli na fizeni podnikové, a to ve smyslu cilové orientované¢ho
zvladnuti celku i jednotlivych funkcionalnich <¢innosti firmy (napf.prodejni,

védeckovyzkumnd, vyrobni, vyvojova, financni a dalsi aktivita).?

2.3 ManazZer

»Podle P. F. Druckera je ,,manaZer pfedevsim profese - a jeji nositel je zodpovédny za
dosahovani cilt svéfenych mu organizacnich jednotek (Gtvari, kolektivil), véetné tvircéi

ucasti na jejich tvorbé a zajisSténi. Vyuziva pii tom kolektiv spolupracovnikﬁ.“3

! LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. 1.vyd. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 12-13. ISBN 80-7204-396-X.N

2VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd. Praha:
Management Press, 1994, s. 15. ISBN 80-85603-55-1.

$ VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd. Praha:
Management Press, 1994, s. 19. ISBN 80-85603-55-1.

13
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2.4 Koucovani

»Sloveso koucovat se definuje jako ,,vychovévat, Skolit, poskytovat konzultace,
navykat, trénovat, naznacovat, pouéit.”“ Koucovani se primarné tyka urcitého typu
vztahll mezi kou¢em a kouCovanym. To, o€ pii koucovani jde, je lepsi fungovani a vyssi

vykon.«*

* WHITMORE, John. Koucovani: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 1994, s. 11. ISBN 80-85603-75-6.

14
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3 MANAGEMENT VE STAVEBNICTVI

Stavebnictvi je specificky obor, ktery podléha neustalému vyvoji. Ve stavebnictvi se
velmi ¢asto objevuji nové materidly, technologie a stavebni postupy. Stavby se realizuji
rychleji, nez tomu byvalo v minulosti. A protoZe je tento obor neustale v pohybu, musi
mit stavebni podniky i dostate¢né flexibilni management. V této kapitole bych se chtéla
zamétit na specifika stavebnictvi a dale bych se chtéla zabyvat vyvojem managementu
od historie po souCasnost. Rada bych zde vénovala i1 prostor pro rizné typy nastroju
fizeni a to z toho divodu, Ze pro stavebni podniky jsou diileziti jeji pracovnici a tak stoji
za zminku zpisoby, jakymi je miZzeme fidit a motivovat, aby odvadeli kvalitni a

spolehlivou préci.

3.1 Specifika stavebnictvi

Kofeny stavebnictvi bychom mohli hledat uz v prehistorickém obdobi. Lidé tak

odpradavna uspokojuji jednu ze svych zékladnich potieb a tou je bydleni.

Stavebnictvi jako takové by nemohlo dobie fungovat bez ostatnich oboru, jako

napiiklad geometrie, statistiky, fyziky, informatiky, ekonomiky aj.

Ve stavebnictvi nejde jenom o to, postavit dim nebo jinou stavbu. Nejprve se musi
vypracovat podrobny navrh a doladit vesSkeré detaily. Proto lidé pracujici ve
stavebnictvi, myslim tim naptiklad projektanty a architekty, musi disponovat fantazii a
ur€itymi zkuSenostmi. Ve stavebnictvi maji velky vyznam rdzné softwary, které

pomahaji k navrhiim a vypoctim.

Stavebnictvi neni stabilni, jelikoz jej ovliviiuje mnoho faktori. Jsou to ekonomicka a
politickd situace, momentalni poptavka na trhu atd. Stavebni firmy jsou zavislé na

svych dodavatelich, aktualnich cenach, ro¢nim obdobi a v neposledni fad¢ i na pocasi.

Jelikoz se stavebnictvi neustéle vyviji diky novym technologiim a postupiim, i manaZzeti

fungujici v tomto oboru se musi neustale zdokonalovat a ucit. Pokud chtéji byt

15
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uspésnymi, jejich vzdélani nesmi skoncit vysokou Skolou, ale musi na sob¢ i nadale

pracovat.

Jako technici si stavebni manazeti dokazi velmi dobfe poradit se stroji a materidly,
ovSem v tom, jak zachazet s lidmi uz si mnohdy nejsou tak jisti. To muze byt divodem

neschopnosti dosazeni cilti, udrzeni pozice nebo dal§ich manazerskych selhani. °

3.2 Vyvoj managementu

Kofeny managementu sahaji az do ddvné minulosti, kde je mizeme hledat jiz ve
starovékém Egypté, kdy se uplatinoval u staveb pyramid. Ve sttedovéku bychom nalezli

pocatky managementu pii fizeni arméad, cirkvi a hnuti.

K vyraznému rozvoji managementu dochazi vsak az v obdobi pramyslové revoluce.
V soucasnosti miizeme management rozdélit do tfi vyznamnych fazi. Jsou to: klasicky

management, management 40.-70. let 20. stoleti a management soucasnosti.®

3.2.1 Klasicky management

Klasicky management mizeme historicky zatfadit mezi konec 19.stol a 30. léta 20.
stoleti. Prvnim proudem klasického managementu byl tzv. Americky proud. Tento
proud se zabyval tim, jak co nejvice zefektivnit vykonnost pracovnikii a to diky
zvySovani pracovni discipliny a ¢asovym rozvrhiim. V tomto obdobi byly zavedeny
metody planovani vyroby, dokumentace a evidence. Pracovnici byli vnimani pouze jako
stroje a prostfedky k dosaZeni co nejvyssi efektivity prace. Mezi predstavitele tohoto

obdobi patii: F.W.Taylor, H. Ford, H. Gannt, manzelé Gilbrethovi.

Evropsky proud byl stavén na mySlenkdch Henriho Fayola, ktery vymezil 14 principt

managementu. Vymyslel §tabni utvary a formuloval princip priorit tak, aby se vedouci

% srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. Viyd. 1. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.

® srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
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pracovnici nenechali pohltit detaily. Mezi dalsi ptedstavitele evropského proudu patii

M. Weber, T. Bata aj.”

3.2.2 Management 40. az 70. let 20. stoleti

V tomto obdobi se jiz vedeni vice zamé&fuje na ¢loveéka a jeho tlohu v podniku. Klade
duraz na pocity, zajmy, nazory a predsudky ¢lovéka, které ovliviiuji jeho chovani.
V tomto obdobi se zajem obraci i na mezilidské vztahy. Piedstavitelé jsou: V. Pareto, E.
Mayo, D. McGregor, A. Maslow, F. Heerzberg, D. Carnegie aj.?

3.2.3 Management konce 20. stoleti

Dochézi k rozvoji konkurence, a proto se management za¢ina zaméfovat na zakaznika a
jeho potieby. Nastava obdobi ekonomické nestability. Podnikani je nyni stavéno hlavné
na intelektualnim kapitalu. Mezi piedstavitele patii P. Kotler, M.E.Porter, T. Perets, R.

Waterman atd.®

3.2.4 Japonsky management

Japonsko bylo stranou od ostatniho svéta, a proto je 1 jeho management odlisny. Tento
management se vyznacuje zapojenim nizSich fidicich 1 vykonovych pracovnikii do
spolurozhodovani o problémech. Je kladen diraz na dobré mezilidské vztahy a loajalitu
k firmé. Zaméstnanci jsou povySovani podle sluzebnich let. Japonsky management si

zaklada na kvalité vyrobki a sluzeb a rychlosti poskytovanych sluzeb a dodavek. 10

" srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
8 srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
9 srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
19 srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
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3.2.5 Management na pocatku 21. stoleti

Dochézi kovliviiovani informa¢nimi a komunika¢nimi systémy. Na rozvoj
managementu ma vliv globalizace. Nyni je kladen diiraz na znalosti, kdy si firmy velmi
stiezi své know-how a informace, aby dokazaly obstat na trhu. Management 21. stoleti

se musf potykat s neustalymi zménami. **

3.3 Vedeni a rizeni

Vedeni a fizeni jsou dva odlisné pojmy, které byvaji Casto zaméiovany a byvaji
chapany jako pojem jeden. Proto se v nasledujici kapitole budu snazit vysvétlit, jak se
tyto pojmy od sebe vzajemné lisi a budu se snazit popsat néstroje, které se pouzivaji

K fizeni lidi.
3.3.1 Zakladni pojmy

Vedeni a fizeni bychom urcité neméli zameénovat nebo je dokonce chapat stejné. Je mezi

nimi podstatny rozdil.

,» Vedeni (Leadership)- se zabyva prvoradou otazkou- CO chci dokazat? Kam chci

dojit? (tj. zakladni strategie)

Rizeni (Management)- je jiz zaméfeno na otizky druhého fadu- JAK to udélat
nejlépe?, jak tam co nejrychleji a nejefektivnéji dostanu? (tj. zabyvam se taktikou,

operativou)

Nejlépe to charakterizuji P. Drucker a W. Bennis Vv dnes jiz klasické definici:

55 7 ;. V1 7 v oy ’ v ;. vy ’ . v oo 12
Rizeni je délani veci spravné,; vedeni je délani spravnych veci.

Y srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.

2 LINKESCHOVA, Dana. K otazkdm managementu ve stavebnictvi. 1.vyd. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 19. ISBN 80-7204-396-X.
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Proces fizeni ndm mize pfiblizit tzv. manazersky kruh.

/

Kontrola Planovani/Rozhodovani
-srovnavani vysledkd s planem -shromazd’'ovani fakt
- rozbory - pruzkum zdroji
- feSeni problémi -urceni strategie a cilii
- opatieni

Provadéni/ organizovani
- vedeni lidi

- uziti zdroju
- koordinace
- motivace

- realizace

Obr. 3-1: Manazersky kruh®®

3.3.2 Nastroje iizeni

Nastroje fizeni slouzi k motivaci zaméstnanci, ale samotnd motivace patii téZ mezi
nastroje fizeni. Jakékoliv firma, stejné jako firma stavebni, by méla umét presvédcit své
zaméstnance o tom, ze pokud se budou snazit naplnit jeji cile, zaroven uspokoji i své

cile osobni.

Néstroje fizeni rozdélujeme na objektivné zhodnotitelné, motiva¢ni nastroje a v moji

préaci uvedu i nastroje Fzeni, které jsou pouZivany ve stavebnich podnicich.™

B3 LINKESCHOVA, Dana. K otazkdm managementu ve stavebnictvi. 1.vyd. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 23. ISBN 80-7204-396-X.

¥ srv.viz: srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkdm managementu ve stavebnictvi. Viyd. 1. Brno:
Akademické nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.
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3.3.2.1 Objektivne zhodnotitelné nastroje

Mezi objektivné zhodnotitelné nastroje fadime odménu za praci, kterd byva zékladnim
fidicim nastrojem pro mnoho lidi, protoze dle mého nazoru jsou penize velmi dilezité
v nasich Zzivotech. I stavebni pracovnici si svou praci vybiraji podle finan¢niho
ohodnoceni. Logicky jdou k firmé, ktera jim nabidne vice penéz. Jako dalsi objektivné
zhodnotitelny néstroj jsou pouzivany podnikové socialni pozitky. Pro mnoho lidi jsou
dalezité¢ taky pracovni podminky. Pokud se totiz neciti dobfe na svém pracovisti,
nemusi pro né byt diilezitd ani finan¢ni odména za odvedenou praci. Vybér persondlu je

také fazen mezi objektivné zhodnotitelné nastroje.*

3.3.2.2 Motivacni nastroje

Dal$imi nastroji jsou tzv. motiva¢ni nastroje, mezi né mimo jiné fadime informace a
komunikaci. Dobra komunikace je zaklad pro to, aby doslo ke spravnému splnéni ukolu.
Ve stavebnictvi musi dobfe komunikovat vedeni firmy, manazeti a dobrymi
komunika¢nimi vlastnostmi musi disponovat i stavbyvedouci, ktery pfichazi do
kontaktu s délniky a zadava jim ukoly. Informace musi byt vécné a musi byt podany
s dostate¢nou Casovou rezervou. Pracovnici ve stavebnich firmach mohou byt
motivovani také pomoci vzdélavani. Uvadime ho mezi motivaéni nastroje, jelikoz
pracovnika mize motivovat to, ze diky vzdélavani bude moci dojit k jeho kariérnimu
rustu a zlepSeni pozice ve firm&. Ve stavebnich a jinych podnicich by také mélo
dochazet k urcité regulaci konflikt. Pro kazdého ¢lovéka je dulezité, aby mél pocit, Ze
je dulezitym c¢lankem ve fungovani firmy. Proto je motivacnim néstrojem i integrace a
uznani osobnosti. Pokud od svych zaméstnancti chceme kvalitni vysledky, musime jim
davat najevo, Ze jsou pro firmu nepostradatelni. Osobni uspokojeni je totiZ pro mnohé
znds mnohdy pfedngj$i nez finan¢ni ohodnoceni. Je také dtlezité neutralizovat
direktivni fizeni. Co si pod tim pfedstavit? Znamend to neutralizaci tvrdych fidicich
pozadavka. Direktivni fizeni mize byt velmi obvyklé ve vztahu mezi stavbyvedoucim a

d€lniky. Idealnim stavem je nalezeni pfirozené autority, které se bude co nejmin lidi

5 srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. Vyd. 1. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.
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stavit na odpor. Tato neutralizace byva ¢asto feSena pomoci pocitatové autority, ktera si
jistd feSeni vynucuje. Velmi dulezitym motivaénim nastrojem je pracovni pohoda a
firemni kultura, kdy se pracovnici musi ve svém pracovnim prostiedi citit spokojené.

Pohoda na pracovisti tak bude pracovniky stimulovat k lepsim vykontim.®

3.3.2.3 Nastroje rizeni ve stavebni firme

Nastroje fizeni ve stavebni firm¢ jsou dobfe formdlné nebo Ciselné vyjadritelné. Patii
mezi né¢ technickohospodarské ukazatele. Jasné urcuji dosazenou skutecnost a davaji
pfedstavu o Zadoucich stavech do budoucna. Tyto technickohospodaiské ukazatele
rozliSujeme na naturdlni a finan¢ni. Stavebnictvi se fidi hlavné ur¢itymi normami. Skoro
zadna c¢innost se bez nich neobejde. Normy byvaji konkrétnéjsi a podrobnéjsi nez
ukazatele a to proto, ze se podle nich fidi konkrétni vyrobni procesy. Mezi dalsi
nastroje fizeni ve stavebni firmé patii vnitropodnikové ceny, ¢iselniky a dokumentace

piipravy staveb.'’

3.3.3 Delegovani pravomoci a odpovédnosti

Delegovani spo¢iva v tom, ze tkoly, které nemusim délat bezvyhradné sdm, deleguji na
ostatni. V delegovani délame rozdil mezi producentem a manazerem. Producent déla
vSechno sam a tidi sam sebe. Oproti tomu manaZer déla véci 1épe a deleguje tikoly na

své podfizené.

Mame dva typy delegovéni. Delegovani typu ,Pfines, udélej”, kdy Setiime Cas a
delegovani typu ,,Spravce®, kde se soustiedime na vysledky, tzv. fidime pomoci cilt.
Pokud vyuzijeme delegovani, budeme mit vice ¢asu na dllezité véci. Tim, Ze je prace

v s s s 1 I cr o v v . vr v 1
rozdélena mezi vice lidi, zvladne se ji vét§i mnozstvi za kratsi Cas. 8

16 srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. Vyd. 1. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.
7 srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. Vyd. 1. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.
18 srv.viz: LINKESCHOVA, Dana. K otazkam managementu ve stavebnictvi. Vyd. 1. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2005, 149 s. ISBN 80-720-4396-X.
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Pro pracovniky pfinasi delegovani také spoustu vyhod. Pomaha jim v profesionalnim
rastu. Maji zvySeny zajem o praci, protoze si pripadaji byt nedilnou slozkou projektu a

dochazi k jejich sebeuspokojeni.

Nékteti manazefi mizou mit vyhrady K delegovani. Nejcastéji se vyskytuje nazor, ze
vysvétlit pracovnikovi co ma délat, da vice prace, nez kdyz si ji udéla sam. Také mohou
mit pocit, ze prace, kterou odvede podiizeny, nedosahuje takovych kvalit jako prace
vedouciho. Ale napiiklad na stavbé, dochazi k delegovani. V tomto piipadé zada
stavbyvedouci ukol, na kterém zacnou stavebnici pracovat a on je kontroluje pomoci

obcasnych kontrol.

Samoziejm& mize dochazet i k Spatnému delegovani, coz se projevi naptiklad v tom, ze
zaméstnanci si nejsou jisti, jaké jsou jejich pravomoci pii plnéni tkolu. Nevi, kdo je
odpovédny za jaky projekt. MiiZze dojit také k chybé, ze zaméstnanci dostavaji ukoly,
které nezvladnou bez predchoziho zaskoleni. Nespravné delegovani se miize projevit i
Vtom, ze ve firm¢é mame velmi talentovaného pracovnika, kterému ovSem nedame
moznost projevit se v oblasti, kde je vynikajici, a tak dochédzi k nevyuziti jeho

potencialu.

Otéazkou tedy zlstava, co bychom méli delegovat. Prace vhodné pro delegovani jsou

.....

mizeme delegovat drobna opakujici se rozhodnuti.

Rozhodné bychom neméli delegovat nic, co obsahuje divérné informace. Nové tkoly,

na které nejsou pracovnici pfipraveni, bychom také neméli delegovat.

Zakladni zasadou je, abychom pracovnikim co nejjasnéji vysvétlili, co se od nich
ocekava a také duvody, pro€ je dilezité ukol splnit. Neméli bychom opomenout ujasnit

si kvalitu zpracovani Ukolu a termin, do kdy ma byt tkol hotov.*®

9 Delegovéni. Univerzita online [online]. 2012 [cit. 2012-05-15]. Dostupné z: http://www.univerzita-
online.cz/mng/zm/delegovani/
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Ve stavebni firmé¢ miize delegovani fungovat na vSech Urovnich, manazefi muZzou
delegovat nékteré tikoly na stavbyvedouci, stejné jako stavbyvedouci mlizou delegovat

na manudlni pracovniky a piedat tak ¢ast odpovédnosti na né¢.
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4 KOUCOVANI

vvvvv

zasadni oblasti koucovani. Bude zde popsan vznik a vyvoj koucovani. Pokusim se
vysvétlit, co je vliibec kouCovani. Zaméfim se i1 na otazku, zda-li manazer miize byt
spravnym a vhodnym koucem. A Vv neposledni fadé¢ popiSu, jak samotny proces

koucovani probiha a co je jeho cilem.

4.1 Co je koucovani?

Kde se viibec koucovani vzalo? Kde jsou jeho kofeny? K ¢emu je koucovani dobré? To
jsou otazky, které napadnou Clovéka, ktery si neumi stimto pojmem poradit.

V nasledujicich podkapitolach na tyto otazky budu hledat odpoveéd'.

4.1.1 Pocatky koucovani ve sportu

Timothy Gallwey byl prvni ¢lovék, ktery se zacal zabyvat vyukou lyzovani, tenisu a
golfu. Gallwey pfiSel s ndzorem, Ze kou¢ ma hrac¢i pomoct odstranit nebo omezit vnitini
piekazky k jeho vykonu. Hra¢ by se tak mél vyrazné zlepSit 1 bez toho, aby kou¢

rozvijel technickou stranku jeho hry.

U vétSiny ostatnich kou€l nenaSel Gallwey pochopeni, ale u hra¢l méla jeho teorie
velky uspéch. Pro kouce a trenéry byla totiz tato teorie, kterd byla popsana v knihach
The Inner Game of Tennis, The Inner Skiing a The Inner Game of Golf velkym
ohrozenim. Gallwey ale neusiloval o to, aby ukézal, Ze koucové a trenéfi jsou zbytecni.
Snazil se jim pouze ukazat to, ze pokud zméni metody prace, povede to Kk vétsi

efektivité a lepsim vykontm.”

Dsrv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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4.1.2 Podstata koucéovani

Gallwey vystihl podstatu véci, kdyz prohlésil, ze ,,koucovani uvoliiuje potencial clovéeka
a umoznuje maximalizovat jeho vykon; koucovani spis, nez by nécemu ucilo, pomdaha
ucit se.“ S touto myslenkou nepiisel jako prvni, totéz tvrdil uz Sokratés, jeho filosofie

byla ale diky materialistickému redukcionismu tspésné potlacena.

Gallwey chape lidi jako bytosti, které uz nejsou prazdné nadoby, do kterych je nutné
vSechno vlozit, ale jako zalud, ktery ma potencional stat se dubem, ktery ktomu

pottebuje vyzivu, povzbuzeni, podporu a svétlo. 2

4.1.3 Mentorovani

Termin mentorovani znamena uceni se. Jeho piivod mlizeme hledat v fecké mytologii
Vv baji o Odysseovi. Kdyz Odysseus odjizdél do valky s Trojany, svétil dim a vzdélani
svého syna Télémacha do rukou svého pfitele Mentora. Mél ho naucdit vSemu, co sadm

znal. Tim vznikl pojem mentorovat.

Mike Sprecklen byl mentorem moderni doby. Byl koucem nepfemozitelného
veslaiského paru Holmes a Redgrave. Sprecklen vytvofil zpusob vedeni, ktery byl

zalozeny na zkuSenostech a vnimani obou veslaili neZ na jeho vlastnich.

Diky kvalitnimu kouc€ovani a spravnému mentorovani by se kou€ovany mél dostat dal,

. - . y roor 22
nez umoznuj€ omezence koucovo nebo mentorovo poOznani.

4.2 ManaZer jako kou¢

Manazer se obvykle chape jako Clovek, ktery rozhoduje o platech, postupech prace i o
tom, kdo bude a nebude propustén. V tomto pojeti nemuze byt kouc¢ chapan jako

pomocnik, ¢lovek, ktery bude naslouchat a radit. V3e je to ale o pfistupu manaZera ke

2L srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
22 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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svym podiizenym. Pokud n€¢kdo povazuje své zaméstnance za neschopné a dava jim to

znét, budou se i jako neschopni chovat a nebudou pracovat efektivng.

Kouce nemlizeme chépat jako ¢loveka, ktery ma fesit problémy, ucit nebo dokonce
radit. Neni to instruktor nebo néjaky expert na danou problematiku. Kou¢ je nam spise

’ v v ’ roor 1 i v ;23
pomocnikem, poradcem a ¢lovékem, ktery vyvolava a posiluje urcity stav védomi.

4.2.1 Motivace

Penize jsou ucinny zdroj motivace, ale tato motivace plsobi minimalng, pokud ma
podobu nevelkého, tézce vybojovaného a neochotné poskytnutého zvyseni platu. Podle
vyzkumt je pro vétSinu lidi dilezitéjsi pracovni zajisténi a pohoda na pracovisti. Jestlize
jsou ale penize davany, pfijimany a vnimany jako méfitko sebeucty, jejich vyznam
rapidné roste. Ve stavebnictvi miZeme najit dvé zdkladni metody motivace. Sezndmime

se s nimi v dalsich podkapitolach.®*

4.2.1.1 Metoda Cukr a bic

Metoda cukru a bice piedpoklada, ze lidé maji vrozenou nechut’ k praci a snazi se ji za
kazdych okolnosti vyhnout. Proto podle této metody musi byt lidé kontrolovani a musi
jim byt vyhrozovano, neZ za¢nou svou praci délat pofadné. Tato metoda také tvrdi, Ze

I8 %

prumérny ¢loveék dava prednost tomu, aby byl fizen, protoZe nesnasi zodpovédnost.

Tato metoda neni pfili§ vhodna, protoze zaméstnanci mtizou slepé€ plnit ptikazy, aniz by
do hloubky pochopili problém. Neposouva je v jejich vyvoji a nijak je nemotivuje byt

lepSimi zam&stnanci.?

Dle mého nazoru je metoda cukru a bice hojné pouzivané ve stavebnictvi vzhledem

k manualnim pracovniktim. Tito pracovnici jsou neustale kontrolovani a kérani za své

2 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vikonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.

2 srv.viz: STYBLO, Jiti. Personalni management: piirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovéni
vykonnosti. Vyd. 1. Praha: Grada, 1993, 334 s. ISBN 80-854-2492-4.

srv.viz: Human Relations Contributors. Accel-Team [online]. 2012. vyd. [cit. 2012-05-15]. Dostupné z:
http://www.accel-team.com/human_relations/hrels_03_mcgregor.html
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chyby, nebot’ stavby podléhaji pfisnym normam, které poté musi spliovat. Proto se

musi dohliZet na kazdou mali¢kost.

4.2.1.2 Maslowova teorie

Tato teorie je zalozena na zakladnich lidskych potfebach a na jejich uspokojovani.
Potieby jsou uspokojovany v Maslowové pyramidé¢ od nejnizSi drovné postupné

K vyssim.

- potfeba seberealizace
- potreba uznani

- spolecenské potreby

- potreba pocitu bezpeci
- fyziologické potreby

Obr. 4-1: Maslowova pyramida potfeb26

I pfi uspokojeni potieb nizsich urovni tyto potfeby samoziejmé nezmizi, jen uz nejsou
Vv popiedi. Také pfi zméné pracovnich a socidlnich podminek pracovnika, se nckterad
z diive uspokojenych potieb, miize zase stat neuspokojenou. Naptiklad u ¢lovéka, ktery

byl diive spokojeny v zamé&stnani a posléze doslo k jeho propusténi.

Jedind opravdu efektivni motivace je vnitini motivace- sebemotivace. A tady zacina
koucovani. Diky kouCovani mizeme sebemotivaci povysit na vySsi uroven a vyuzit ji

jako efektivni ¢innost.

% LINKESCHOVA, Dana. K otazkdm managementu ve stavebnictvi. 1.vyd. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 66. ISBN 80-7204-396-X.

2" srv.viz: VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe 80. a 90. let. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1994, 257 s. ISBN 80-856-0355-1.
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4.2.2 Novy nahled na management

Muzeme si polozit otazku, zda mlize byt manazer koucem. Je to mozné v piipad¢, ze ma
vlastnosti a schopnosti $pi¢kového manaZera. Mezi tyto vlastnosti patii empatie,
schopnost integrace a uchovéani odstupu a samoziejmé odhodlani realizovat uplné

odlisny pfistup k lidem.

Manazer si musi najit svou vlastni cestu k realizaci kou¢ovani a musi pocitat s tim, Ze se

muZze objevit 1 pocatecni odpor lidi, ktefi jsou podeziivavy ke vS§emu novému. 28

4.2.2.1 Narizovani, prikazovani, sdelovani

Ptikaz je néco, co je pro nas znamé jiz od détstvi. Rodi¢e nam piikazovali, co mame a
nemame de¢lat a byli nastvani, kdyz jsme to neudélali podle jejich predstav. Kdyz jsme
pak pfisli do Skoly, nic se nezménilo a opét ndm ucitelé prikazovali a rozdavali tkoly.
V neposledni fad¢ se s piikazovanim a nafizovanim setkala spousta lidi i v pracovnim
procesu. Piikazy jsme byli vychovéani a umime je velmi dobfe davat ostatnim.”® Jak jiz
jsem vySe zminovala, natizovani, ptikazovani a sdélovani se ve stavebnictvi pouziva

béhem komunikace s fyzicky pracujicimi zaméstnanci.

4.2.2.2 Presvedcovani

Od natizovani a pfikazovani se dostavame K ptesvédcovani. Vedouci pracovnik ptijde
se svym ndvrhem a snaZzi se lidi kolem sebe pfesvédcit, jak skvély jeho ndvrh je. I
pfesto, Ze si o tomto navrhu myslime své a nesouhlasime s nim, tak nakonec pracujeme
podle pfedstav vedouciho pracovnika. Na prvni pohled se to mulzZe jevit jako

wewr

pieje a vklad z na§i strany je minimalni.*

% srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
2 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
%0 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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4.2.2.3 Sdileni, zapojeni se

Po pfesvédcovani pfichdzi na fadu sdileni. Zdroje se vyuzivaji spolecné a dobry
vedouci, je schopen, pokud vidi, Ze se véc ubira spravnym smérem, jit i jinou, nez svou

vlastni cestou. 3

4.2.2.4 Vybaveni pravomocemi

Vrcholem této stupnice je vybaveni pravomocemi. Druhym by to mélo usnadnit
sledovat vlastni cestu, po které se rozhodli jit; je to néco, co je ve velké organizaci

v g o . y 32
mozné jenom ve velmi malém rozsahu.

Tuto posloupnost miizeme znazornit na schématu komunika¢niho kontinua:

Orientace na orientace na
vedouciho nositele vykonu

nafizovani

ptikazovani presvédcovani sdileni vybaveni

sdélovani pravomocemi

Obr. 4-2: Schéma komunika¢niho kontinua®>

31 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
32 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vikonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
33 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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4.2.3 Uloha manaiera

Muzeme si polozit otazku, jaka je uloha manazera? Mnoho manaZzerti vénuje spoustu
Casu a energie do zajiSténi realizace urcitych aktivit. Poté zjiStuji, Ze jim nezbyva Cas na
dlouhodobé¢ planovani, premitani o budoucnosti, udrzeni celkového piehledu, zkoumani
alternativ, sledovani konkurence a novych produktii a na fadu dalsich Cinnosti, které by
m¢eli délat. Tim padem nemaji ani ¢as na zajisténi rdstu a rozvoje svych podtizenych.
V tomto piipadé je posilaji na riazné kurzy, aby sami sebe uklidnili, ze problém dokazi
fesit jinou cestou. To se jim ale urcité nevyplati. Pokud by méli mit tyty kurzy smysl,
musi je doprovazet nasledné aktivity, pii kterych by dochazelo k upeviovani ziskanych

poznatki a dovednosti.**

4.2.4 Zdokonalovani

Koucovani neni jenom nastroj, ale je to i dulezita stranka nové kultury spole¢nosti.
V ptipadé, kdyZ manazer zacne své zaméstnance koucCovat, mlzou prevzit veétsi
odpovédnost a tim mu pomutzou od neustalého operativniho feSeni problémi. Muzou
mu pomoci roz§ifit prostor pro tfeSeni SirSich ukolii, ale i pro samotné koucovani.

Zdokonalovani a rozvoj lidi je proto i v jeho zajmu.

Firma IBM provedla vyzkum, ve kterém byla skupina lidi rozdélena do téi skupin,
Z nichz se kazda me¢la naucit stejnou véc, ale s vyuzitim jiné metody. Vysledky jsou

obsazeny v nasledujici tabulce.:

3 srv.viz: KLEIBL, Jiti. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2001, 264 s. ISBN 80-7179-
389-2.
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Sdélit Sdélit a Sdélit, ukazat
ukazat a nechat
vyzKkouset
Po 3
tydnech si 70% 72% 85%
vybavi
Po 3
mésicich si 10% 32% 65%
vybavi

Tab. 4-3: Tabulka vyzkumu zapamatovani informaci podle firmy IBM *

Zajimavé je piedevsim to, jak vybavovaci schopnost klesa, pokud se jenom néco fekne.
Z vyzkumu jednoznac¢né vyplyva, Ze nejlepSi metodou je vysvétlit problém, ndzorné ho

ukazat a nechat vyzkouset.

4.2.5 Kvality kouce

Je samoziejmé, Ze kazdy clovék se nehodi na pozici kouce. Spravny kou¢ musi
disponovat urcitymi vlastnostmi. Mezi tyto vlastnosti patii trpélivost. Kou¢ se musi
trpélivé ptat na otdzky a pomalu se svym koucovanym dochazet k cili. Objektivnost,
nezaujatost a nestrannost jsou podle mého nézoru dalsi dillezité vlastnosti. Kou¢ musi
byt schopny podivat se na problém naprosto nezaujaté a bez emoci, aby dokazal spravné
urit postup k vyfeseni problému. Dale by mél mit schopnost podpofit druhé. Clovék,
ktery vyhleda kouce, piedpoklada, Ze najde plnou podporu a pomoc. S touto vlastnosti
se poji 1 vnimavost a umeéni naslouchat. Kou¢ by mél disponovat i urcitym

sebevédomim. Soudim, Ze na kouovaného musi piisobit dojmem, Ze vi, co d¢l4, a Ze si

% srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvysovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Vet v tom, co déla. Ruku v ruce s tim, jde 1 ddvéryhodnost. Je jisté, ze ¢lovék se nebude
svéfovat se svymi problémy né¢komu, komu nediivéiuje. Diky pozornosti a dobré paméti

se mize kou® zam&fit na detaily a tieba v nich najit i jadro celého problému.®

4.3 Cil koucovani

Cilem koucovéani je pro koucované vyreseni néjakého problému, ktery je dlouhodobé
trapi a zdrzuje v jejich praci. Jak ale tohoto cile dosahnout? Nejprve je dilezité zvysit
uroven svého védomi, poté piichazi na fadu sebemotivace a az po téchto dvou

dalezitych krocich mize pfijit na fadu stanoveni cila.

4.3.1 ZvySovdni urovné védomi

Clovék, ktery chce vykonat néjakou &innost dobie a podle predstav ostatnich, musi byt
odpovédny a musi se dokazat sebemotivovat. Oboji musi vyjit od n¢ho samotného a
nemuize byt vynuceno zvenc¢i. Koucovani je nastroj, jak dosdhnout obojiho. Ke zlepseni
fungovani a zvyseni vykonu je potieba jedna zasadni véc a tou je VEDOMI. 3

,»Lidské védomi je stav vnimani a plného uvédomovani si sebe sama i okoli v€etné
adekvatnich reakci na vnitini 1 vng&j$i podnéty, coZz znamend, Ze jedinec je schopen

jednat podle své viile.«®

Uroveti védomi mizeme vyrazné zvysit zaméfenim a soustfedénim pozornosti a praxi.
Vyssi troven védomi ndm umoZzni jasnéjsi a zfeteln&j$i vnimani. Védomi neovliviiuje
jenom pozorovani a naslouchani. DilleZitym faktorem je shromaZzd’ovani a nezkreslené
vnimani dilezitych fakt a informaci a v neposledni fad¢ schopnost urcit, co je dilezité a
co nikoliv. Sebepoznani je téz tizce spojeno s védomim, predev§im pak uvédomeéni si

toho, kdy emoce nebo touhy narusuji proces vnimani.

% srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vikonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.

37 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.

% BEDNARIK, Josef. Ucebnice obecné neurologie. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2003, s. 91.
ISBN 80-210-3309-6.
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Nejlepsi zptisob rozvijeni a udrzovani idealniho stavu mysli z hlediska vykonu je
formovat védomi a odpoveédnost pritbézné v ramci kazdodenni ptipravy a osvojovani si

potifebnych dovednosti.*°

4.3.2 Sebemotivace

Najit sebemotivaci v podnikéni a stejné tak i ve stavebnictvi je obtizné. Pro vétSinu lidi
muze byt motivaci ziskdni firemniho auta, mobilniho telefonu a dalSich vyhod.
Motivace Vv oblasti financi je sporna, jelikoz velké finanéni zisky se vétSinou nahromadi,
az kdyZ je clovek pfili§ stary a nemocny na to, aby si je uzil. Co tedy muizeme
povazovat jako zdroj motivace v podnikani? Existuji nejméné tfi zdroje sebemotivace.
Je to moznost byt zodpovédny a rozhodovat se; moznost formovat svou identitu a

docilit pocitu sebeucty a moznost seberealizace.

Prvni dva zdroje se uplatni za ptedpokladu, Ze se jednotlivé aktivity provadi v souladu
s principy, z kterych vychazi koucovani. Treti zdroj predstavuje velky problém. Tento

zdroj zavisi na hodnotéach, moralce a predstavach kazdého jednotlivee. *

4.3.3 Stanoveni cilit

Kazda schizka skouCovanym by méla zacit stanovenim cile schizky. Jelikoz je
kouc€ovany ten, ktery chce néco zmeénit a schlizku si sjednal, je na ném, aby urc¢il, co od

schizky ocekava.

Abychom se dostali k vyfeseni problému, musime umét rozlisit dva typy cild a to jsou:

konec¢né cile a cile spojené s fungovanim.

Mezi konecéné cile patii napf.: stat se vedoucim oddé€leni, stat se uznavanym manazerem

ve své stavebni firm¢, ziskat zlatou medaili, byt na ptednich pfi¢kach na trhu. Tyto cile

% srv.viz: WHITMORE, John. Koucovdni: prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vikonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
0 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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nemame tplné pod kontrolou, protoze nemtzeme védét nebo sledovat, co délaji nasi

konkurenti.

Stanovit si uroven fungovani, ktera pomutze k dosazeni kone¢ného cile, je ve velké miie
v naSich moznostech. Cil, ktery se tyka fungovani, by mél byt vSude tam, kde je mozné
ptispivat k dosazeni kone¢ného cile. Koneény cil je pro nas zdrojem inspirace. Cil

spojeny s fungovanim nam uréuje cestu, jak dosahnout realizace cile.**

Pokud si nezvolime cile, které jsou dosazitelné, neexistuje pro nas nadéje. Pokud ale
nebude natolik téZky, aby neptedstavoval urcitou vyzvu, nebudeme mit motivaci.

Vsechny cile by proto mély byt dosazitelné a mély by byt motivaci.

4.4 Otazky

Koucovany najde a jasné si vymezi cil, kterého chce dosahnout pomoci vhodnych
otazek, které mu poklada kouc. Diky témto otdzkam dochazi ke zlepSeni sebereflexe,
sebeuvédomeni, sebedlvéry a sebetcty. Pomahaji mu také 1épe se rozhodovat a piijimat

vetsi odpovednost.

Miizeme si to ukazat na ptikladu z tenisu. Kazdého hrace dokazi spolehlivé roz¢ilit véty
typu: ,,Sleduj mi¢!* ,,Kolikrat ti mam opakovat, ze mas sledovat mic?* Pokud ale kou¢
zméni otazky tak, aby se nad nimi hra¢ musel zamyslet napt.: ,,Rekni mi, jak mi¢ rotuje,
jak vysoko je nad siti?*, hra¢ opravdu musi mi¢ sledovat do té doby, nez na tyto otazky
dokaze odpovédét. Noveé poznatky, které jste se o mi¢i dozveédéli, vas zaujmout na tolik,

Ze se na mic¢ soustiedite 1 poté, kdy uz po vas nikdo nevyzaduje odpovéd'.

Vasi pozornost neupoutal piikaz, ale otdzka. Zaméftila vasi pozornost urcitym smérem a

zvysila uroven vaseho védomi. Pfesné otazky totiz nuti k pfesnym odpoveédim.

Proto i ve svété podnikani by manaZer nemél pifikazovat, ale pokladat otazky, které by

upoutaly vasi pozornost a nutily vas K urcité odpovédnosti za splnéni daného ukolu.

* srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Jako ptiklad ze stavebnictvi si mtizeme uvést otazky typu: ,,Kdo bude pracovat na této
¢innosti?* ,,Do jaké miry jste si jisti, Ze to dokoncite v¢€as?* ,, Myslite si, Ze vam stoji

Vv cesté n¢jaké piekazky ke splnéni zadaného ukolu?*

Otazky, které jsou pii koucovani kladeny, by mély byt zaméfeny na Ctyfi oblasti.
V prvni fadé by mély byt zaméfeny na cile, at’ uz to jsou cile sezeni, kratkodobé nebo
dlouhodobé cile. Na druhém misté se nachazi provéteni reality. Kdyz jsme si urcili cile
a proverili realitu, pfichdzi na fadu moznosti a postupy cCinnosti. Pak miizeme

naplanovat, co se ma udélat, kdy a kdo to ud&la a jaka je vile to udglat.*

4.4.1 Funkce otazek

Otazky pokladame proto, abychom se néco dozvédéli-ziskali informaci. Slouzi ndm
K tomu, abych dokazal vyfteSit svij vlastni problém nebo dokazal nékomu pomoct,

popiipad¢ poradit.

Pro kouce jsou ale odpovédi az na druhém misté. Pokladd otdzky pro to, aby se
dozvédel, ze kouCovany ma dostatek informaci, které pottebuje. Odpoveédi mu slouzi
jenom k tomu, aby védé¢l, kam zaméfit podotazky a k tomu, aby dokazal urcit, zda se

koucovany ubira spravnym smerem nebo uvizl na mrtvém neproduktivnim bodé.

ZvySovani védomi a odpovédnosti nejlépe zvysuji otazky, které zacinaji slovy: co, kdy,
kolik a kdo.

Nedoporucuje se zainat vétu slovy: pro¢ a jak. Tyto slova nam totiz davaji volnost

V odpovédi a my se snazime analyzovat. Analyza ndm nedovoluje pfesné urcit fakta.

Zaciname SirSimi otdzkami a postupné se zaméfujeme na detaily. UdrZzujeme tak
pozornost koucovaného. Tim, ze se zaméfime na detaily, také pronikneme hloubé&ji do
problému a pomiizeme kouCovanému odhalit Casto skryté faktory, které mohou byt

dilezité.

*2 srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vikonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Pti koucovani by mél kou¢ pokladat otazky tak, aby sledovaly zdjem koucovaného a ne
kouce. Kouctim se doporucuje také vénovat pozornost aspektiim, o kterych si mysli, ze

se jim koucovany zamérn¢ vyhyba.

Kou¢ by mél pouzivat otazky zejména oteviené a to proto, Zze vyzaduji popisnou

odpovéd’ a koucovany si tak musi uvédomit realitu.

Otézky je vhodne pokladat klidnym a nekritickym tonem. Otazky by rozhodné nemély
byt sugestivni, jelikoz to ukazuje na slabého kouce, ktery ani sdm nevéfi tomu, co se
snazi délat. Kou¢ by taky nemél pouzivat otazky, ve kterych se snazi koucovaného

kritizovat. Napt.: ,,Co vas proboha vedlo k tomu, abyste to takto udélal??*

Otazky musi byt vzdy co nejvice zaméteny na zajmy koucovaného. Kou¢ by nemél sdm

uréovat smér diskuse, jelikoz by tim podkopal odpovédnost kou¢ovaného.

Ptate se, zda kouCovani ma byt formalni ¢i neformalni? Koucovani mize byt tak volng,
ze si kouCovany nemusi ani v§imnout, ze probihd. Koucovani je pro manazera nejlepsi
zpusob, jak zadat kazdodenni ukoly a jak piijiméd zpravy o jejich plnéni. V tomto
momenté koucovani piestava byt nastrojem managementu, ale za¢iné se jednat o zplsob

tizenf lidi.*®

4.4.2 Faktory doprovézejici kladeni otazek

Jednim faktorem, ktery doprovazi kladeni otazek je ton hlasu. Ton hlasu nam cCasto
poukazuje na urcitou emoci a neméli bychom jej podcenovat. Projev, ktery je
monoténni nam muize naznaovat opakovani starych myslenek, kdezto projev zivy

muze byt ptiznakem novych napadu a postojl.

Dalsim faktorem je gestikulace. Pokud si kouCovany pii rozhovoru zakryva tsta,
muzeme ztoho usuzovat, ze si neni jisty ve svych odpovédich. Ruce, které¢ jsou
zktizené pies prsa, asto naznacuji odmitavy postoj. Kouc by si mél dobie nastudovat

fec téla, aby 1épe porozumél odpovédim svého svétence.

* srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Dulezita je také reflexe, kdy by si kou¢ mél zhodnotit v§echno, co doposud bylo feceno.
Pomiize mu to k ovéfeni, ze vSechno pochopil spravné a u koucovaného si ziskd vétsi

duvéru tim, Ze bude citit, Ze kou¢ skute¢n€ nasloucha a rozumi mu.

Dobry kou¢ by mél také sledovat své vlastni reakce, emoce a soudnost.**

4.5 Zavérecna faze kouCovani

Dostavame se k zavéreéné fazi kouCovani, ktera ptichazi poté, kdy jsou dostatecné
prozkouméany moznosti k dosazeni vytyCeného cile. Koucovany dostdva posledni
otazky, které se tykaji volby toho, co chcete udélat. V dalsim textu uvedu nékteré

zavérecné otazky.

Prvni zavére¢na otazka je: ,,Co mate v imyslu dé¢lat? Tato otazka v sobé obsahuje

pevné rozhodnuti. Nuti kou¢ovaného k tomu, aby definitivné vyslovil sviij plan.

Nejdulezitéjsi otazka je: ,,Kdy to chcete udélat? Tato otazka je nejnekompromisnéjsi.
VyzZaduje pfesny datum, nestai jen neurcité fict napt.: ,,Ud€lam to n€kdy v pribchu
pfistiho mésice.“ V momenté, kdy dame svym piedstavam a mySlenkdm ptesné casové
ureni, stanou se realnéjsi. Koucovany by v tomto ptipadé mél urcit hodinu a datum
zatatku, ale také termin konce. Kou¢ by mél kouc¢ovaného dovést k presnému ¢asovému

rozvrhu.

Otazka ,,Bude tato ¢innost v souladu s vasimi cili?*, pfichazi poté, kdy jsme si ur¢ili, co
a kdy budeme délat, musime si ovéfit, jestli je to Cinnost, kterd koresponduje s naSimi
cili. Je to dilezity krok, pfedch4dzime tak tomu, abychom se ndhodou nevydali Spatnym

smérem.

Ovsem nic neni bez problém a proto je potieba polozit i otdzku: ,,S jakymi piekazkami

se muzete setkat? Je vhodné ujasnit si, zda v cesté za cilem nestoji n&jaké prekazky.

* srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Mizeme se setkat naptiklad s nesouhlasem nadiizeného nebo ztrdtou odvahy

koucovaného.

MiiZe nastat nejistota, Ze koucovany nezvladne vSechno udélat sim a bez podpory okoli.
Proto se ptame: ,,Jakou podporu potiebujete?* Mlze to byt podpora v riznych smérech,
at’ uz v lidském faktoru nebo finan¢ni podpora. Miize jit o podporu ze strany n¢koho
blizkého, ktery bude pfipominat nas cil a poméhat kou¢ovanému neodchylovat se od

nej.

Nyni konéi proces koucovéani. Kou¢ by mél koucovanému potidit pfesny a jasny
pisemnym zaznam krokt, na kterych se spolecné domluvili. Také by mél kou¢ovanému
predat v pisemné podobé odpovédi na jeho otazky ohledné toho, co bude d¢€lat. Poté by
si mél koucovany tyto dokumenty ptecist a potvrdit, Ze se s timto plné ztotoznuje a
hodla vse realizovat. Kou¢ by mél koucovaného ujistit, ze tady jejich spoluprace
nekonci a je mu plné kdykoliv k dispozici. Cilem je, aby kou¢ovany mél dobry pocit

sa4m ze sebe i z toho, Ze mé Sanci dany kol uskute&nit.*®

V nasledujici tabulce jsou popsany jednotlivé faze rozhovort v procesu koucovani. Cely
proces za¢ina budovanim kontaktu a tvofenim orientace. V této pocatecni fazi si kouc
s kouCovanym urci zakazku, role a ramcové podminky. Je to troven, kdy si tito dva lidé
ujasni, Ze jsou partnefi. Poté dochéazi k rozpracovani situace a cili. Kou¢ se snazi
pochopit klientovy potieby a jeho situaci. Pokud si spole¢né ujasni, ¢eho by koucovany
chtél dosahnout, mizZou prejit k fazi, ve které budou pracovat na feSeni problému.
Budou spolecné pfemyslet o moznych fesenich, dojde ke shromazdovéani piedstav o
tom, jak by kieseni mélo dojit. Spole¢né pak vyhodnoti varianty feSeni. Ted uz
nezbyva nic jiného neZ zajistit realizaci. Jak jsem psala jiz vyse, spolecné si shrnou

vSechny podminky, rizika a cesty, jak se dostat k cili a v této fazi kon¢i spoluprace.

* srv.viz: WHITMORE, John. Koucovani: pfirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 1994, 125 s. ISBN 80-85603-75-6.
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Prace na reseni Zajisténi realizace

Budovéni kontaktu Rozpracovani

a tvoreni orientace situace a cila

,»OC ma presné jit? ,,Co potrebujete pro ,,Jak zajistite

,,jSme partneri za
Ceho byste chtéla dosazeni cile? *

jasnych a férovych

realizaci?

podminek* (dnes) dosahnout?
budovéani kontaktu pochopeni klientovy vyuziti zdroju shrnuti, pfehled
situace a jeho potreb
shromazd’ovani prezkoumani vydaju,

vytvareni bezpeci a tfidéni a stanoveni
orientace priorit predstav o feseni némitek a rizik

Pfehodnoceni prehrat varianty konkretizace

ujasnéni zakazek, roli
fesSent

a ramcovych uskute¢néni

podminek

formulovani cilt a vyhodnoceni variant | ukonceni spoluprace

prezkoumani shody
tvorba kontraktu feSeni

Tab. 4-4: Faze rozhovort v koucovani*®

*® FISCHER-EPE, Maren. Koucovani: zésady a techniky profesniho doprovazeni. Viyd. 1. Praha: Portal,
20086, s. 168. ISBN 80-7367-140-9.
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4.6 Shrnuti

Mohli jsme se dozvédét, ze koucCovani je vlastné dobré vedeni lidi. Ke koucovani je
zapotiebi spousta dovednosti, které patii do oblasti moderniho managementu lidskych

zdroj.

Mezi tyto dovednosti patfi porozuméni pro problémové chovani druhych lidi, kdy si
toto chovani dokazeme dat do souvislosti a umime spravné posoudit, zda mizeme tento
problém fesit. Musime mit dostatek empatie, kdy dokédzeme problémového jedince vést
k tomu, by mél zajem o zmény a zacal na nich pracovat. Kouc¢ovani bychom tedy mohli
charakterizovat jako pomoc pii zméné chovani, které hrozi, ze jinak uspé$Sny manazer
selze. Miize to byt ten nejlepsi zplsob, jak pomoci talentovanému manazerovi a tim 1

stavebni firmé k uspéchu.

Je zapotiebi zjisti, kde je ohnisko problému, co se vlastn¢ déje. Musime si v§imat toho,
jak chovani manazera puisobi na jeho okoli. Neni vzdy snadné urc¢it ohnisko problému.
Neékdy pomaha zjistit, co se déje v osobnim zivoté manazera. Kolikrat to mize byt cesta
k pochopeni celého problému. Vytvofeni duvéry mezi kouéem a koucovanym neni
snadné, zvlast pokud koucem je sam nadfizeny, ale po vyjasnéni vSech zasad, které

budou v tomto procesu dodrZzovany, mtize tento vztah fungovat.

Problémové chovani ma podobu navyku, ukolem kouce je pak zjistit, do jaké miry je
tento ndvyk zauzivan. Problémové chovani miZe byt jenom urcitd reakce na negativni
vlivy z okoli nebo miize byt i v samotném charakteru ¢lovéka. Pokud je to charakterovy
problém, nemizeme pocitat s rychlou napravou. Pro zménu je vyzadovano mnohem
vice Casu nez u vlastnosti, kterou mizeme pouzivat jenom jako masku, kterou se

chranime vuéi okoli.

Koucovani nemusi slouZit jenom k feSeni problémi, je také vhodné u zvySovani

.. e i - i A7
efektivity a ispéSnosti samotné prace kouc¢ovaného.

* STYBLO, Jifi. Moderni personalistika: Trendy, inspirace, vyzvy. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 1998,
139 s. ISBN 80-716-9616-1.
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5 EMPIRICKA CAST PRACE

5.1 Metodologie vyzkumu

Pro sviij vyzkum jsem zvolila dotaznikovou metodu. Dotaznik jsem vytvofila a posléze
konzultovala s vedouci mé bakalaiské prace. Dotaznik jsem umistila na internetové
stranky www.vyplnto.cz. Méla jsem moznost nechat tento dotaznik volné piistupny tak,
ze jej mohl vyplnit kdokoliv. To jsem ale nechtéla, jelikoz jsem svij vyzkum chtéla
zaméfit prevazné na stavebni firmy. Proto jsem vyhledavala stavebni firmy a odkaz na
tento dotaznik jim zasilala pomoci e-mailu s pfilozenymi informacemi o mné a
divodem prizkumu. Tak se mi do rukou dostaly podklady od cilové skupiny. Rozeslala
jsem dotazniky celkem do 300 firem a vratilo se mi 41 vyplnénych dotaznikt. To
znamena, ze navratnost byla 13,7%. Vzhledem k podobnym odpovédim miizu soudit, ze
mi toto mnozstvi dotazniku sta¢i k tomu, abych dokazala ucinit zavéry a hodnoceni

vyzkumu.

Kromé dotaznikli jsem si domluvila i dva fizené rozhovory. Jeden z rozhovort jsem
provedla pomoci osobni schlizky a druhy rozhovor s HR manazerkou elektronickou
formou. Diky témto rozhovorim jsem se mohla od konkrétnich lidi dozvédét jejich

vlastni zkuSenosti a nazory na koucovani.

5.2 Vyzkumna ¢ast

5.2.1 Cil vyzkumu

Za cil mého vyzkumu jsem si urCila zjistit, zda funguje koucovani ve stavebnich
podnicich a jaké zkuSenosti stouto metodou respondenti maji. Dale jsem se chtéla
dozvédét, z jakého divodu se koucovani ve stavebnich firméach nevyuziva a pokud ji
stavebni firmy vyuZzivaji, co to do jejich firem pfineslo. Diky moznosti srovnani s jinym
oborem, jsem si dala za cil porovnat, zda by bylo kou¢ovani mozné efektivné vyuzivat i

ve stavebnictvi.
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5.2.2 Stanoveni hypotéz
Na samotném zacatku je dileZzité ujasnit si hypotézy, které budeme ovéfovat:

Hypotéza 1 (H1): Véts§ina manazZera ve stavebnictvi si o sobé mysli, Ze jsou dobrymi

manaZery. I presto jsou na sobé ochotni pracovat a dale se rozvijet.

Predpokladam, ze vedouci pracovnici by si nedokazali pfipustit, Ze ve svém oboru
nejsou dobii. Muze to byt jejich vlastni hrdost nebo i to, ze nikdy nechtéli od svych
pracovnikl zpé&tnou vazbu na jejich zplisob vedeni. Sami si ale moc dobfe uvédomuji,
Ze v oboru, jako je stavebnictvi, které se neustdle vyviji a méni s ptichodem novych

technologii a konkurence, se také oni musi vyvijet a pracovat na sobg¢.

Hypotéza 2 (H2): V ramci komunikace jsou se sebou manazefi spokojeni. Se svymi

podrizenymi mluvi jen o praci, pri zadavani ukoli a jejich kontrole.

Domnivam se, ze ve stavebnictvi komunikace probihd zplGsobem piikazovani a to
minimalné¢ na Grovni mezi stavebnim dozorem a femeslniky. Ve stavebnictvi jako
oboru, kde jsou pevné dany terminy dokonceni jednotlivych fazi, neni prostor na hlubsi

rozvoj pracovniki.

Hypotéza 3 (H3): Pojem Kkoucovani vétS§ina manaZeru slySela, ale ve svych

stavebnich firmach tuto metodu nevyuzivaji.

Soudim, Ze 1 kdyz vétSina manazert se s timto pojmem setkala, nezacala ji jako metodu
vedeni lidi pouzivat. Stavebni firmy nemaji dostatek informaci o této metodé nebo miize
hrat roli také strach ze zmén. Diivodem nepouzivani koucovani ve stavebnich firmach
muze hrat také roli finan¢ni stranka véci a nechut’ investovat do novych a neovérenych

metod.

Hypotéza 4 (H4): Minimum dotazovanych bylo koucovano a i piesto nebude mit

vétSina zajem dozvédét se o koucovani vice informaci.

I ptesto, ze vétSina dotazovanych nebude mit skoro Zadné zkuSenosti s koucovanim,

nebude mit zajem dozveédét se o koucovani vice, protoze si bude myslet, Ze tato metoda

42



&

Koucovani jako metoda manazerské prace ve stavebnim podniku ﬁmﬁﬂk

je naprosto zbyteéna. Podle mnohych vedoucich pracovnikti ve stavebnich firméch neni
pfijatelna z4dna jind metoda vedeni nez ptikazovani, protoze si mysli, Ze ve stavebnictvi
pracuji pouze takovi lidé, ktefi maji za kol plnit ukoly a ne nad nimi diskutovat.
Neustale bude pifevladat nazor, Ze pracovnici ve stavebnictvi musi byt pod neustélou

kontrolou.

5.2.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Firmy jsem oslovila elektronickou formou pies e-mailove adresy. Oslovila jsem
dohromady 300 stavebnich firem. Setkala jsem se s velmi malou ochotou dotazovanych,
jelikoz na muj dotaznik odpovédélo pouze 41 respondenti. V dotazniku je celkem 17
otazek, které se zaméfuji na otdzky managementu, na spokojenost dotazovanych s jejich
praci, na podfizené a v neposledni fadé¢ na koucovani a jeho pouzivani ve stavebnich

firmach.

1) Jste muzZ nebo Zena?

® muz: (29)

M Zena: (12)

Obr. 5-1: Jste muZ nebo Zena?

V této otazce mé zajimalo, zda je dotazovany muz nebo Zena. Piedpokladala jsem, ze ve
stavebnich firméach ve vedoucich pozicich pracuje vice muzi nez Zen a to proto, Ze muZi

maji tzv. “ostré lokty” a dokazi se 1épe v tomto oboru prosadit. Dotaznik mi vyplnilo 29
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muzu a 12 Zen. Tak se mi potvrdilo, ze ve vedoucich pozicich ve stavebnictvi je vice
muzil nez zen. Je to ovSem pouze subjektivni pohled, jelikoz divodem muze byt také to,
ze Zeny jsou svédomitéjsi ve své praci a povazovaly mij dotaznik jako zbyteCnou véc,
se kterou se nechtéji ve své praci zdrzovat. Divod, pro¢ ve stavebnictvi pracuje vice
muzi , muze byt ten, ze pfevlada nazor, ve kterém je stavebnictvi spise muzskym
odvétvim. Zeny v tomto odvétvi nebyvaji ohodnoceny finanéné stejné jako muzi a to i

piesto, ze musely vystudovat stejnou vysokou skolu.

Pokud by se vsak odstranily predsudky, odbourala platova diskriminace a zatraktivnilo
se prostiedi, kde by Zzeny mohly vykonavat svou cinnost, mohlo by dochdzet i k vyraznym
uspéchiim Zen na poli stavebnictvi. Zeny by mohly piinést do firem spoustu dobrych

napadii a navrhi.

2) Myslite si, Ze jste dobrym manaZerem?

2% 3%

M urcité ano: (1)
M ano: (12)

M spiSe ano: (23)
M spise ne: (4)

M ne: (1)

Obr. 5-2: Myslite si, ze jste dobrym manaZerem?

V této otazce jsem se zaméfila na to, zda manazefi jsou se svou praci vedouciho
pracovnika spokojeni. Dobry manazer by podle mého nazoru mél umét pracovniky
motivovat, aby dokazali spravné€ splnit dané ukoly. Jeho pfednosti by mélo byt uméni
chytfe rozdélit praci mezi zaméstnance. Mé€l by disponovat velmi dobrymi

organizac¢nimi schopnostmi.
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Predpokladala jsem, Zze vétSina manazeri si o sobé bude myslet, ze jsou skvélymi
fidicimi pracovniky a to se mi i potvrdilo. Kolem 80 % respondentl je vice ¢i méné
presvédcenych, Ze je dobrym manazerem. K tomuto nazoru je muze vést uspéSnost
jejich firmy nebo jenom jejich vlastni ego. I ti, co jsou neuspésni, to kolikrat vibec
neptiznaji. Dle mého nazoru je vSak sebevédomi ve vedouci pozici stavebniho podniku

velmi dalezitou vlastnosti.

Jestlize chtéji byt lidé dobrymi manazery, méli by zapracovat na dovednostech, jako
jsou planovani, controlling a schopnost ucit se. Méli by se zdokonalovat v tom, jak
spravné vest lidi, zlepSovat své organizacni dovednosti. K zlepSeni jejich pozice

manazera urcite prispéje i flexibilita.

3) Myslite si, Ze jste z pohledu Vasich podfizenych dobrym manaZerem?

3%

urcité ano: (2)
M ano: (12)
M spiSe ano: (23)
B spide ne: (3)

H ne: (1)

Obr. 5-3: Myslite si, ze jste z pohledu Vasich podfizenych dobrym manazerem?

Zamérem této otazky bylo, aby se osloveni manazeii dokazali sami na sebe podivat
ofima svych zaméstnanct. Myslim si, Ze zaméstnanci dokazi ocenit praci manaZzera,
ktery jim umi vyjit vstiic. Ktery si dokéze v§imat problémi ve svém tymu, spravné
komunikovat se svymi zamé&stnanci a v§imat si jejich potieb. Je otazkou, jak v tomto
sebehodnoceni postupovali, zda je to jen jejich vlastni nazor, protoze si jejich
zaméstnanci na jejich praci nikdy nestézovali, nebo v jejich firmé probiha na jejich

zpusob fizeni n€jaké zpetna vazba. J4 osobné si myslim, Ze ve vétSin€ stavebnich firem
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neni podstatny ndzor zaméstnanct na svého nadfizeného, ale na kvalitu plnéni ukolt. To
ovSem neméni nic na tom, ze si respondenti v 90 % pfipadaji z pohledu jejich
podfizenych jako dobii manazeti. Pouze 10%, coZ jsou v tomto ptipadé 4 dotazovani,

pfiznavaji, ze ve své funkci manazera maji problém.

Manazerum bych doporucila, aby zkusili udélat prizkum spokojenosti svych
zaméstnancu. V jednotlivych firmdch se tak ukazi konkrétni vysledky se spokojenosti a
manazeri budou moci pracovat na zlepseni urcitych problémil, které se objevi. ManaZeri
by se diky tomuto prizkumu mohli dozvédét, jaké jsou silné stranky jejich prace a ty
dale zlepsovat a posilovat. Myslim si, zZe takovy prizkum by mohl byt pro manazery

jenom prinosem.

4) Jste spokojen/a s praci svych zaméstnanci?

2% 2%

14 naprosto spokojen: (1)
M spokojen: (24)
M spiSe spokojen: (15)

H nespokojen: (1)

Obr. 5-4: Jste spokojen/a s praci svych zaméstnancti?

Do dotazniku jsem vlozila otazku, zda jsou manazeti spokojeni s praci svych
zamé&stnancu. Pfedpokladala jsem, Ze budou mit jisté vyhrady k jejich praci a to proto,
ze si budou myslet, Ze nikdo jiny nedokaze praci udélat presné podle jejich predstav,
pokud nad svymi zaméstnanci nebudou s tzv. ,biCem v ruce®. Tato m4 hypotéza se

nepotvrdila, protoze vétSina dotazovanych je se svymi zaméstnanci spokojena.
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Aby firmy mohly byt spokojeny s praci svych zaméstnancu, mély by je podle mého
nézoru dostatecné motivovat a zapojovat do jednotlivych iikolii- delegovat na né urcitou
miru odpovédnosti. Myslim si, Ze zaméstnanec, ktery bude motivovany a bude se citit
potrebny, dokdze pro firmu obétovat sviij ¢as a to i po skonceni pracovni doby, na rozdil
od zaméstnance, ktery nebude motivovany a angazovany v dostatecné mire. Tento
zaméstnanec miize plnit svou prdci s neodpovidajicim nadSenim a kvalitou a

zaméstnanci s jeho praci nebudou prilis spokojeni.

5) Podporujete své podiizené pracovniky a starate se o jejich rozvoj?

3%

M urcité ano: (5)
M ano: (12)

M spiSe ano: (20)
M spiSe ne: (3)

ne: (1)

Obr. 5-5: Podporujete své podiizené pracovniky a starate se o jejich rozvoj?

Otazka, zda manazefi podporuji své podiizené pracovniky a staraji se o jejich rozvoj,
byla na misté. Zaméstnanci jsou totiz zakladnim stavebnim kamenem podniku. Pokud
mame spokojené zaméstnance, je velky predpoklad k tomu, Ze budeme mit i spokojené
zédkazniky. Aby stavebni podniky obstaly na trhu plném konkurence, je dulezité, aby
disponovaly odborn¢ kvalifikovanymi a motivovanymi zaméstnanci. Zajimalo mé tedy,
jestli své podiizené chapou jenom jako nastroj k plnéni ukol nebo v nich vidi 1 n¢jaky
potencial, diky kterému by mohly dosahnout lepsich vysledkt. Tudiz zda se snazi
néjakym zplisobem o jejich rozvoj, at’ uz formou riznych kurzi, skoleni atd. Vedoucim
pracovnikiim ve stavebnich firmach jde skuteéné o rozvoj jejich pracovniki, jelikoz

90% respondentt odpovédeélo kladné a pouhych 10% zaporné.
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1 presto, Ze veétsina stavebnich podnikii se stara o rozvoj svych zaméstnancii, nemély by
Jjejich rozvoj podcenovat. Z mého hlediska bych stavebnim podnikiim doporucovala, aby
se snazily svym zameéstnancium zajistovat doSkolovani, ve kterych si prohloubi své
stavajici kvalifikace. Dalsi moznosti, jak se starat o své zaméstnance miize byt pro
stavebni podniky preskolovani. Diky rekvalifikaci muzou ziskat nové znalosti a
dovednosti. Toto doskolovani a preskolovani by mohlo byt zajisteno bud pomoci
vlastnich sil, nebo vybérem z rozsahlé skaly riznych skolicich firem. Dle mého ndzoru
by podniky nemély podceriovat rozvoj svych zaméstnancu. Jestlize jsou v podniku lidé,
kteri nemaji zajem nebo moznosti dale se rozvijet, jsou nositeli starych a neefektivnich

postupii a pro stavebni podnik neni jejich zaméstnavani Zzadnym prinosem.

6) Vite 0 néfem Kkonkrétnim, jak byste se mohl/a zdokonalit ve své uloze

manazera?

M jazyky: (14)

M vzdélani: (12)

M zkuSenosti: (10)
M praxe: (2)

jiné: (3)

Obr. 5-6: Vite o néem konkrétnim, jak byste se mohl/a zdokonalit ve své uloze

manazera?

Stejné, jako je potieba zvySovat troven a vzdélavani svych zaméstnancti, musi se i sami
manazeii neustale vzdélavat. Jak jsem jiz zminila vySe, stavebnictvi je obor, ktery je
neustale v pohybu. Musi se neustale ptizpisobovat nejriznéjsim faktortim, at’ uz to jsou

technologie, nové trendy, ekonomicka situace, politicka situace. Stavebnictvi rozhodné
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neni pomalu rozvijejici se obor. Proto jsem ptedpokladala, ze 1 jednatelé, majitelé¢ a
manazeti stavebnich podnikd se musi neustale zdokonalovat a pfizptisobovat a nesmi
pocitat s tim, Ze vysokou Skolou pro né konc¢i vzdélavani v tomto oboru. Chtéla jsem
proto od dotazovanych, aby mi odpovédéli na otazku, zda vi o néCem konkrétnim, jak
by se mohli zdokonalit ve své tloze manazera. Nejvice dotazovanych vidélo slabinu
Vv cizich jazycich. Pokud chtéji firmy expandovat do zahranici a rozSifovat tak svij vliv,
jsou jazyky velmi dilezité. Na druhé pticce skoncilo vzdé€lani jako takové. Jak jsem
predpokladala, zkuSenosti jsou velmi diilezité, jelikoz jenom to, co si sami zkusime, se
nam nesmazatelné vryje do paméti, nesta¢i véci jen teoreticky znat. Tento bod jde ruku
V ruce s praxi. Mizeme vidét, ze nikdo nechce svlij vyvoj podcenit a kazdy z manazeri

si naSel slabinu, kterou by zdokonalit mél.

Stavebni podniky by mohly svym manazerim a vedoucim pracovnikum zajistovat
Jjazykoveé kurzy a to primo na piide podniku. Existuje mnoho lektoru, kteri jsou zvykli
dochazet primo do organizaci, spolecnosti a firem. Manazeri se mize tykat také
doskolovani, jak tomu bylo i v pripadé zaméstnancii. Své manazerské dovednosti by
mohlo zlepsit i diky koucovani, které by napomohlo Kk nalezeni problémii a jejich

nasledné naprave. Manazeri by tak mohli rozvijet sviij potencidl.

7) Jste ochotny/a na sobé pracovat a dale se zlepSovat?

3%

M urcité ano: (7)
M ano: (16)

M spise ano: (11)
M spise ne: (3)

M ne: (3)

M urcité ne: (1)
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Obr. 5-7: Jste ochotny/a na sob¢ pracovat a dale se zlepSovat?

Otéazka, zda jsou na sob& manazefi ochotni pracovat a dale se zlepSovat, navazuje na
otazku predeslou. Respondenti si vymezili oblast, ve které by se méli zlepsit a nyni me
zajimalo, jestli jsou wvibec ochotni si vyhradit Cas na samotné zdokonaleni.
Piedpokladala jsem, Ze vétSina odpovi kladné. M& hypotéza se potvrdila, 83%

dotazovanych by si ¢as na zdokonalovani sebe sama nasla.

Stavebnim manazerum bych doporucila, aby si nasli vhodnou metodu svého rozvoje, at’
uz v podobé jazykovych kurzii, skoleni v oblastech, kde citi mezery nebo treba nalezeni
viastniho kouce. Dale bych doporucovala, aby si vyhradili konkrétni ¢as a den v tydnu,
kdy se budou vénovat svému vzdeélavani a tento den a hodinu zkusili co nejvice
dodrziovat. Pokud totiz mame vymezeny urcity cas, tak si myslim, Ze na urcitou cinnost
jen tak nezapomeneme a dokdze nas to vice donutit a namotivovat, nez kdyz si napriklad

rekneme, Ze zacneme nékdy pristi mésic.

8) Myslite si, Ze umite komunikovat se svymi nadfizenymi i

podiizenymi?

2% 2%

i urcité ano: (6)
M ano: (14)

M spise ano: (29)
M spise ne: (1)

4 ne: (1)

Obr. 5-8: Myslite si, ze umite komunikovat se svymi nadfizenymi i podiizenymi?

Zakladni schopnosti manaZzera ve stavebnictvi, by méla byt komunikace. Komunikace je
jejich velmi silnou zbrani. Jsou to totiz oni, kdo zadavaji ukoly a vedou tym ke

zdarnému a vcasnému zakonéeni dila. OvSem ne kazdy manazer dokaze této vyhody
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vyuzit. Pfi tom si tim manaZefi usnadni feSeni tymové prace a problémi. Diky
komunikaci ziskévaji také respekt mezi svymi podiizenymi. Pokud manazer
komunikuje se svymi podfizenymi, musi brat ohled na jejich povahu, zkuSenosti a
schopnosti. Poté voli mezi oznamovanim, dotazovanim a se zaméstnancem, ktery je
nesamostatny a nezodpovédny komunikuje pomoci ptikazi. Ruku v ruce s komunikaci
jde 1 uméni naslouchat druhym, tim padem se pfiblizi k osob¢, s kterou komunikuje.
Komunikace se ovSem neda naucit, schopnost komunikace je v kazdém cloveéku
individualni schopnosti. Domnivala jsem se, Ze dotazovani budou se svymi
komunika¢nimi schopnostmi spiSe spokojeni. To se mi i potvrdilo, pouze 4% si mysli,

ze komunikovat vice ¢i méné neumi.

Veétsina dotazovanych si mysli, Ze ovladaji umeni komunikace. Doporucovala bych ale
stavebnim podnikiim, aby zkusily pracovat na své vnitini komunikaci. Diky Spatné
komunikaci muzou vzniknout velké problemy. Nedostatek komunikace a informaci miize
byt pricina ztraty motivace zaméstnancii a jejich zajem o samotny podnik. Ti, co jsou
nespokojeni se svou komunikaci, by se mohli zamyslet, jestli dokazi lidem naslouchat
nebo jejich komunikaci berou jenom jako jejich vlastni proslov, kdy nevnimaji podnéty
ze sveho okoli. Porozumeét ostatnim muze byt klic ke spravné komunikaci. Méli by se
zamyslet, jestli poslouchaji naméty od svych zaméstnancii a okamzité je neodsuzuji

jenom z toho divodu, Ze prisli od jeho podiizeného.
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9) Mate ¢as na komunikaci s podiizenymi?

M| vénuji jim Cas,
komunikujeme o praci,
reSime problémy, ale
mohlo by to byt lepsi

M obcas ano, ale jenom o
praci

M vénuji jim max. mnozstvi
¢asu, pracujeme spolecné
na jejich rozvoji

Obr. 5-9: Mate ¢as na komunikaci s podiizenymi?

Déle jsem si kladla otdzku, zda-li maji manazefi vibec ¢as na né&jakou intenzivné&jsi
komunikaci s podiizenymi. Muj piedpoklad byl, Ze pokud to nejsou néjaké mensi
stavebni firmy, napt. rodinného typu, budou se nadfizeni se svymi podiizenymi bavit
jenom o praci a to jenom pii zaddvani a kontrole zadanych ukoll. 71% respondentl
odpovédelo, ze jim vénuji Cas, ve kterém komunikuji o praci a fesi problémy, ale mohlo
by to byt lepsi. 17% se chova podle moji hypotézy, ti tedy odpovedéli, Ze obcas si Cas
na komunikaci s podfizenymi najdou, ale je to rozhovor jenom o praci. Pouhych 12%
respondentll svym podiizenym vénuje maximalni mnozstvi ¢asu, kdy spolecné pracuji

na jejich rozvoiji.

Doporucuji manazerum, aby si nasli cas i na neformalni rozhovor se svymi
zaméstnanci, tak zjisti, jaci jsou to lidé a bude se jim s nimi lépe pracovat. Budou védet,
Jjaké jsou jejich potreby, nazory a problémy. Samoziejmé by neméla tato komunikace byt
natolik neformalni, aby zaméstnanci ztratili autoritu ke svému nadrizenému. NemiiZeme
riskovat, aby zaméstnanec ve stavebnictvi nebral vazné prikazy svého zaméstnavatele a
doslo tak k ohrozZeni spravného provedeni zakazky. Ale myslim si, Ze pokud se nalezne

néejaka optimalni cesta ke komunikaci, miize to vedoucimu pracovnikovi pomoci.
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10) Setkal/a jste se s pojmem koucovani?

5%

murcité ano: (15)
Mano: (9)

M spise ano: (5)
W spise ne: (7)

ne: (2)

M urcité ne: (2)

Obr. 5-10: Setkal/a jste se s pojmem koucovani?

Nyni, kdyz jsem si vytvofila povédomi o tom, jak jsou dotazovani spokojeni sami se
sebou a se svymi zaméstnanci, mohla jsem se zamé&fit na otazku koucovani. Dle mého
nazoru by koucovani mohlo odstranit pfipadné problémy, které se v téchto firmach
objevuji. Mohlo by byt pfinosem v hledani cest k dosazeni cili. Ma otazka tedy znéla:
Setkal/a jste se s pojmem koucovani? Usoudila jsem, Ze pojem koucovani uréité kazdy
nékdy slySel a to minimalné ve spojeni se sportem. Rozhodné to neni pojem neznamy. I
pfesto jsem byla ptekvapena, kdyz 28% respondentti odpovédélo, ze se s timto pojmem

jeste nesetkali.

Podle mého nazoru, by se méli vedouci pracovnici a manazeii seznamovat s NOVYMi
metodami rozvoje osobnosti. Pokud by se o tyto metody zajimali, urcité by narazili i

na koucovani a tento pojem by uz nebyl pro mnohé neznéamy.
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11) S ¢im si koucovani spojujete?

M zpUsob fizeni: (22)

M metoda pro rozvoj
manazera: (12)

M sport: (12)

Obr. 5-11: S ¢im si kou€ovani spojujete?

Kdyz se fekne kouc, vétsing lidi se vybavi sportovni trenér. Od toho se odvijela i moje
hypotéza, ze si dotazovani budou koucovani spojovat zasadné se sportem. To jsem se
ovSem mylila. Jde vidét, Ze kouCovani patii mezi rychle se vyvijejici metody a ¢im dal
vice lidi ma povédomi o jeho vyuzivani v manaZerské praxi. Pouhych 26% si koucovani
spojuje se sportem. Pro dalSich 26% koucovani znamena metodu pro rozvoj manazera.
A prekvapiveé 48% dotazovanych znd koucovani jako zptsob fizeni. Vyhodnoceni této

otazky tak pro me bylo ptekvapivé.

Muj nazor je ten, Ze v idealnim pripadeé by si stavebni podniky mely koucovani spojovat
s metodou pro rozvoj manazera a se zpiusobem Fizeni lidi. Souvisi to i S prredesiou
otazkou, v pripade, kdy se manazeri zacnou zajimat o zpusoby svého sebezdokonaleni,
zacnou se dle mého nazoru zajimat i o koucovani. Myslim si, Ze pokud samotné podniky
nebudou mit iniciativu v reseni svych problémii, tak se jim jednotlivé metody samy od

sebe nenabidnou.
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12) Vyuziva se koucovani u Vas ve firmé?

2%

M urcité ano: (1)
J4 ano: (3)

H spise ano: (9)
M spiSe ne: (8)
M ne: (11)

M urcité ne: (9)

Obr. 5-12: Vyuziva se kouCovani u Vas ve firmé?

K otdzce, zda se koucovani vyuziva ve firmach, jsem pfistupovala skepticky, jelikoz
jsem neslysela od svych znamych, ktefi pracuji ve stavebnich firmach, ze by nékdy byli
koucovani, nebo snad méli vlastniho kouce ve firmé. Pfitom by koucovani ve firmach
pomohlo manazeriim vnikat hloubéji do mysleni a ¢intl lidi a vést je k vysledkiim a
jejich spokojenosti. Mohl by pomoci manaZeriim ptekonat jejich obavy a smérovat je
k hledani novych ptilezitosti. Diky koucovani by manazefi mohli zlepSovat kvalitu své
prace a svého zZivota. I pfesto, Ze odpovédi na pfedchozi otazku byly piekvapivé, neda
se to fict o otdzce vyuzivani kouCovani. Koucovani se vyuzZivd jenom v 13 z 41

dotazovanych firem.

Stavebni podniky by si mohly najit své viastni kouce. Miizou si nechat vyskolit svého
viastniho kouce. V tom pripade, ale musi pocitat s tim, Ze tento kouc potrebuje urcity
cas k ziskani zkuSenosti, takze riskujeme to, Ze se vysledky nedostavi v kratkem casovém
useku, jak by si to jisté stavebni podniky praly. Kouce muzou stavebni podniky hledat
riiznymi zpusoby. Miize to byt napriklad na doporuceni, na internetu, na ruznych
seminarich a konferencich. Podniky si ale musi uvédomit, Ze vSechny metody maji

nejaka uskali, na ktera je potreba si dat pozor. Vérim ovsem, zZe pokud si daji firmy na
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vyberu zalezet, mohly by najit cloveka, ktery bude vyhovovat potiebam jejich podniku a

bude dosazeno kyzenych vysledkaii.

13) Co je podle Vas problémem nevyuZivani kou¢ovani v pracovnim procesu?

M vedouci nemaji ¢as a
nevidi uzitek pro firmu:

(8)
i4 vedouci nemaji as: (4)

m vedouci v koucovani
nevidi uzitek pro firmu:

(8)
H vedouci se boji zmén: (8)

M je to drahé, nejsou na to
penize: (6)

Hjiné: (6)

Obr. 5-13: Co je podle Vas problémem nevyuzivani koucovani v pracovnim procesu?

ProtoZe jsem predpokladala, ze kou¢ovani se nebude ve firmach pfili§ vyuZzivat, poloZzila
jsem otazku, co je pfi¢inou tohoto nevyuzivani. Domnivala jsem se, Ze nejvétSim
problémem bude nedostatek informaci a financni stranka véci. Na prvnich pfickach se
objevily odpovédi, ze vedouci nemaji ¢as a nevidi v koucovani uzitek pro firmu a také
to, Ze se vedouci boji zmén. Objevil se i mlij ocekavany divod, ze koucovani je drahé a
firmy na to nemaji penize. Nabizi se otazka, jestli to ovSem nejsou jenom pouhé

vymluvy a nejedna se spise o strach z novych véci.

Vedouci pracovnici by méli odhodit predsudky k novym vécem. Pokud budou neustale
odmitat inovacni prostiedky ve svych firmdch, nemiiZou pocitat s tim, Ze se jejich podnik
nekam posune. Dle mého nazoru neni takovy problém cas, muZou poveérit nékoho ze
svych podrizenych, aby o koucovani néco zjistil a zkusil vyhodnotit, jestli by jejich firmeé
bylo prinosem. Svij vyzkum by pak mohl svému vedoucimu prednést napriklad na

porade a tam by se vedeni mohlo rozhodnout, jestli zkusi koucovani vyuzivat.
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14) Pokud se koucovani u Vas ve firmé vyuZziva, co to z Vaseho pohledu prineslo?

M nic: (10)

M lep5i komunikace s
vedoucim: (6)

M jsem schopen Fesit
problémy, které bych
dfive nefesil: (4)

M lepsi informovanost o
strategiich a cilech
projektd: (1)

Obr. 5-14: Pokud se koucovani u Vas ve firmé vyuziva, co to z VaSeho pohledu

piineslo?

Jelikoz se objevily i firmy, které koucovani pouzivaji, zajimalo mé, jaky uzitek to pro
firmu mélo. Predpokladala jsem, Ze to pro koucované mélo jisté néjaky uzitek, kdy
doslo k naplnéni jejich ocekavani a zlepseni problému, které chtéli vytesit. Byla jsem
ale prekvapena, jelikoz 48% respondentt tvrdi, ze koucovanym to nepfineslo vibec nic.
Miuizeme se ptat, co tim bylo pficinou. Je tato metoda opravdu tak zla a nepotiebna,
nebo to bylo podminéno jiz od zaatku urCitou skepsi? Diivod mize byt ovsem
v samotném kouci. Je mozné, Ze firmam se nechtélo investovat do kvalitniho kouce a
proto vyslali nékoho ze svych zaméstnanct na kurz koucovani. Mohlo se stat, ze takto
vybrany zaméstnanec nebyl vhodnym adeptem a neumél zkuSenosti predat dal a vést
lidi podle této metody spravng. U 28% doslo ke zlepSeni komunikace s vedoucim. 19%
kouc€ovanych je nyni schopno fesit problémy, které by diive netesil. U 5% doslo také ke

zlepSeni informovanosti o strategiich a cilech projektt.

Jestlize se stavebnim podnikiim zda, Ze koucovani jim nic neprineslo, meli by se zamérit
na to, proc tomu tak je. Jestli problém vezi v tom, Ze vztah mezi koucem a koucovanymi

nefunguje nebo kouc nebyl odbornikem ve svém oboru. Pokud by koucovani fungovalo
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idedalné, tak jak by mélo, mohlo by dojit K podstatnym a stalym zménam. S Koucem se
miuze pracovat na jakychkoliv cilech. Miize se diky nemu zvysit produktivita prace,
zlepseni komunikacnich schopnosti, uméni prosadit se v konkurenci. Diky koucovani

miize dojit k vetsi zodpovédnosti a samostatnosti.

15) Byl/a jste Vy koucovan/a?

mne: (31)

mano: (10)

Obr. 5-15: Byl/a jste Vy koucovan/a?

Diky této otazce jsem se chtéla jenom ujistit ve svém predpokladu, ze vétSina
dotazovanych opravdu nepfisla s koucovanim do styku. To se mi vtomto piipadé

potvrdilo. Pouhych 24% bylo kouc¢ovanych.

Je videt, Ze koucovani je ve stavebnich podnicich teprve v zacatcich. Jak jsem jiz zminila
vyse, podniky by mohly investovat cas a penize do zajisténi kouce pro své zaméstnance.
Podle mého nazoru by méli byt koucovani minimadlné manazeri, aby byli asertivnéjsi,
sebevedoméjsi a komunikativnejsi. Dale by mohli manazeri pouzivat koucovani jako

nedirektivni zpusob vedeni svych zaméstnancii.
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16) Pozoroval/a jste u koucovanych osob néjaké zmény v jejich Zivoté?

3%

M urcité ano: (1)
M ano: (4)

M spide ano: (15)
M spise ne: (6)

M ne: (4)

1 urcité ne: (2)

Obr. 5-16: Pozoroval/a jste u kou¢ovanych osob néjaké zmény v jejich zivoté?

Chtéla jsem se dozvédét, jestli lidé, ktefi absolvovali kouc€ink, ptsobili na své okoli
jinak neZ pted absolvovanim. Zda dokazi 1épe plnit zadané ukoly, 1épe se vyrovnavat se
urcité¢ vidét byli. Diky dotaznikovému Setfeni jsem zjistila, ze u 62% byly zmény

pozorovatelné a u zbylych 38% vice ¢i méné ne.

Je ovSem zajimavé, Ze na tuto otdzku mi zodpovédélo, vSech 41 respondentl a to i
pfesto, Ze tato otazka byla v dotazniku uvedena jako nepovinnd. Znamena to tedy, Ze
kazdy z téchto lidi znéd aspon jednoho koucovaného ve svém okoli. Mohlo také dojit
k chybé a tuto otazku mohli vyplnit i pfesto, Ze nikoho neznaji a pfiklonili se tak k jedné

Z negativnich odpovédi.

Soudim, Ze pokud projde clovék koucovanim se zkuSenym koucem, muze dojit
k pozorovatelnym zméndm v jeho chovani a Zivoté. Stavebni podniky nebo zaméstnanci,
kteri v nich pracuji, by se méli zamérit na takové koucovani, které by jim vrétilo
ztracené nadseni, energii a smysl do jejich prace. U koucovanych by mel byt viditelny

vnitini klid a nadhled, s kterym budou resit problémy.
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17) Chtél/a byste se o koucovani dozvédét vic?

2%

i urcité ano: (2)
M ano: (9)

M spide ano: (15)
M spise ne: (9)

M ne: (5)

M urcité ne: (1)

Obr. 5-17: Cht¢l/a byste se o koucovani dozveédét vic?

Zajimalo m¢, zda lidé ve stavebnictvi jsou vlibec ochotni, dozvédét se néco vice o
riznych metodach vedeni lidi. Jedna z mych hlavnich hypotéz znéla, ze si myslim, Ze i
presto, Ze bylo minimum dotazovanych koucovéno nebo o koucovani nikdy ptedtim
neslySeli, nebudou mit zajem se o této metod¢ vedeni lidi ve stavebnim podniku
dozvédét vic. Z vysledkl vyplyva, ze vétsi polovina, coz je 64% je ochotna se dozveédét

vice a 36% o této metod¢ vic védet nepotiebuje.

Stavebni podniky by nemély zaujimat negativni postoj k novym moznostem, které jim
miizou pomoci v rozvoji a zlepseni. Vedouci pracovnici by méli prekonat strach a
nediivéru z novych véci a zkusit se o koucovani zajimat. Sama vim a potvrdili mi to i lidé
Z praxe, Ze Zadna metoda neni stoprocentné spolehliva, ale pokud by manazeri a
zaméstnanci meli opravdovy zdjem o koucovani, mohlo by ve stavebnich podnicich
fungovat. Jde jen o to, prestat si Fikat, pro¢ véci nejdou, ale zkusit najit zpuisob, jak

problémy resit.

V této fazi skoncil mij dotaznikovy vyzkum, ve kterém jsem se mohla dozveédét, jak se
vidi manazefti jako vedouci pracovnici. Dozvédéla jsem se, kde maji slabiny a jestli jsou

ochotni je feSit. Pfesvédcila jsem se o tom, ze urcit¢ povédomi o kouCovani ve
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stavebnich podnicich je, ale neni to metoda, ktera by byla rozsifena a hojné vyuzivana
Vv téchto firmach. K zavérum dotaznikového Setieni se jesté ve své praci vratim. Déle

jsem se rozhodla provest dva fizené rozhovory.

5.2.4 Rizené rozhovory

Pro tizené rozhovory jsem si vybrala lidi, ktefi maji odlisné zkuSenosti S kou¢ovanim.
Prvnim dotazovanym byl pan ing. Vladimir Mat’as, ktery pracuje jako vedouci stiediska
monolitickych konstrukci ve stavebni spoleénosti GEMO OLOMOUC s.r.0. Dotazovala
jsem se jej na informace ohledn¢ motivace pracovnikl a zda vyuziva koucovani ve své
profesi. Déle jsem mohla hovofit s HR manaZerkou, ktera pisobi v CSOB. Tato
manazerka prosla kou¢ovanim a sama pracuje jako kou¢. Dala mi cenné informace o
tom, jak koucovani probiha a zda to do jejiho osobniho nebo profesniho Zivota ptineslo

néjaké zmeény. Neptala si ovSem zvetejnit své jméno a proto budu jeji prani akceptovat.
5.2.4.1 Rozhovor ¢.1
Shysel jste uz pojem koucovani?

Ano slySel. Setkal jsem se snim na internetu, ve vlastni praxi a v manazerskych

publikacich.
Kde vsude si myslite, Ze se koucovani miize vyskytovat?

Vsude, kde probihaji planovaci, rozhodovaci, vykonné a kontrolni procesy o kterych
rozhoduji lidé. Nefungovalo by to tam, kde o téchto procesech rozhoduji stroje a

pocitace.
Jakym zpiisobem motivujete své podiizené k praci?

Motivuju je ekonomickym terorem a piikazy vdzané na odmény za splnéné ekonomické

ukazatele, takze direktivnim zplisobem fizenim.
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Déle je motivuju osobnim piistupem k schopnostem podfizenych. Zadavam ukoly dle
moznosti a schopnosti podiizenych tak, aby kladny vysledek prace byl motivaci k dalsi

praci a uspéchy pievazovaly nad neuspéchy.

Motivuju je i pomoci pravidelnych porad stfediska, kde dochazi k informovanosti,

poukazani na Gspéchy na stavbé, rozebirame problémy a pouceni do budoucna.

A Vv posledni fad¢ je to osobni slovni hodnoceni prace po ukonceni stavby, odména ve

form¢ prémii po ukonceni stavby.

Zjistoval jste nékdy sam, jaké maji pracovnici potreby, co jim v praci chybi?
Ano.

Vyuzivate pvi praci s lidmi koucovani?

Myslim, Ze ano.

Mpyslite si, Ze cas vénovany do koucovani je dobie investovanym casem?

Vsechno, co zlepSuje schopnosti podtizenych a zlepSuje vysledky jejich prace, je dobie

investovanym ¢asem. Zalezi na poméru investovan¢ho ¢asu a vysledku.

Mpyslite si, Ze by koucovani pracovnikiim pomohlo k lepSim pracovnim vykonum?
Ano.

Byl jste koucovan?

Byl.

Mate k podrizenym spise formalni nebo neformdlni pristup?

Spise formalni, demokracie k fizeni moc neprospiva.
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5.2.4.2 Rozhovor ¢.2

Jaké je Vase povolani?

Jsem konzultantem #izeni HR v CSOB.

Pouziva se koucovani u vas ve firme?

Ano

Jak jste se dozvédéla o koucovani?

Dozvédéla jsem se o ném v zaméstndni. V nasi firm¢ funguje klub internich kouc.
Proc jste se rozhodla projit koucovanim?

Rozhodla jsem se tak proto, Ze jde o zajimavou metodu, jak vést koucovaného k cili

s vyuzitim jeho vlastniho potencialu.

Jakym zpusobem jste nasla svého kouce?

Svého kouce jsem nasla prostfednictvim tréninku pro kouce.
Jak casto a jakym zpiisobem koucovani probiha?

Muizu Vam nabidnout pohled jak z tihlu kou¢ovaného, tak i kouce. Ja jako koucovana se
pomoci telekonferenci se svym koucem spojuji asi 1x za 3 tydny. J& jako kouc
vyuzivam stejnou frekvenci telekonferenci, coz je 1x za 3 tydny a cca 1x za 3 tydny

mam osobni schlizky s kouCovanym.
Vyhovuje Vim tento zpiisob?

Ano, jelikoz telekonference je velmi efektivni, co se tyce vyuZiti Casu. A osobni

setkdvani ma tu vyhodu, ze je zde vét§i moznost reagovat na kou¢ovaného.

Citila jste néjaké zmény ve Vasem profesnim a osobnim Zivoté po absolvovani

koucovani?
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Ano. V profesnim zivot€ nastala zména v tom, Ze jsem zacala pracovat jako kou¢ v nasi
firm¢. Jde o obohaceni mé konzultantské prace a o velice efektivni metodu. Jako
kouCovand jsem si utfidila fadu myslenek a dokdzu spomoci kouce feSit své

problematické situace mnohem efektivngéji.

Mpyslite si, Ze cas a penize vlozené Vami do této metody byly ztratou nebo spise

prinosem.
Jsem presvédcena o tom, ze to byl urcité piinos.
Z jakého duvodu neni koucovani natolik znamé mezi lidmi?

Myslim si, Ze je to proto, ze je Casto zaménovano za mentoring a koucovani v pravém

slova smyslu vyuziva pomérné malo firem.
Mohla byste mi shrnout, jaké klady a zapory podle Vas koucovani ma?

Mezi klady patfi vyuzivani potencidlu koufovaného. Koucovani neradi, ale vede
k nalézani vlastnich cest kouc¢ovaného. Je to metoda, ktera je velmi efektivni pro posun

jednotlived. Koucovani ma hlavné tu vyhodu, ze je nenasilné.

Jedno velké minus kouCovani ma a to, ze podminkou je motivovanost koucovaného,

pokud neni dostate¢na, kouc¢ovani nefunguje.
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6 .DILCI ZAVERY A DOPORUCENI

Nyni miizu piejit k zavérecné Casti své prace a tou jsou dil¢i zavéry a doporuceni, které

provedu na zaklad¢ svych vyzkumd.

6.1 Rekapitulace vyzkumu

Svtj dotaznikovy pruzkum jsem provadéla pomoci e-maili. Zvolila jsem tuto cestu,
jelikoz mi pftisla jako nejlepsi pro moje potieby. Mohla jsem tak oslovit ptimo stavebni
firmy, které jsem si sama vybrala. Touto cestou jsem dosdhla ptesnéjSich vysledki.
Celkem jsem oslovila asi 300 respondentll. Vratilo se mi 41 vyplnénych dotaznikd.
Neni to prilis, ale véfim, Ze pro mé ucely to bylo dostatecné mnozstvi, jelikoz se od sebe
odpovédi nikterak neliSily a mohla jsem si ud¢€lat zaver, ze i pii vysSim poctu odpovedi,
bych pravdépodobné méla stale ty samé nebo podobné informace. U kazdé otazky jsem
pak provedla vyhodnoceni. Diky témto otdzkdm nyni miizu vyvratit nebo potvrdit mnou

stanovené hypotézy.

Rizené rozhovory mi pomiizou k zavére¢nému zhodnoceni a doporuceni.

6.2 Ovéreni hypotéz

Hypotéza 1 (H1): VétSina manaZera ve stavebnictvi si o sobé mysli, Ze jsou dobrymi

manaZery. I presto jsou na sobé ochotni pracovat a dale se rozvijet.

Tato hypotéza se potvrdila. Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Zze vétSina
dotazovanych si o sobé mysli, Ze jsou dobrymi manazery a to jak z pohledu vlastniho,
tak i z pohledu svych zaméstnanct. Uvédomuji si vSak, Ze nikdo neni dokonaly a je
potiecba se zdokonalovat. Kazdy respondent si dokazal najit n&jaké slabé misto, na

kterém je potieba pracovat a za¢it ho obracet v silnou strdnku.

Hypotéza 2 (H2): V ramci komunikace jsou se sebou manazefi spokojeni. Se svymi

podrizenymi mluvi jen o praci, pri zadavani ukoli a jejich kontrole.
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Tato hypotéza se potvrdila z poloviny. Mohla jsem se tak piesvédcit, Ze ve stavebnich
firmach, pracuji manazefi, kteti si mysli, ze velmi dobfe ovladaji uméni komunikace.
Tito lidé uvedli, Ze nemaji problém s komunikaci, at’ uz se svymi podiizenymi nebo
nadfizenymi. Druha ¢ast mé hypotézy, ktera se zaméftila na to, zda nadfizeni komunikuji
se svymi zaméstnanci jen o praci, se mi nepotvrdila. VétSina respondent v dotazniku
odpovédéla, ze se svymi zaméstnanci fesi jejich problémy, snazi se jim vyjit vstiic a
podporuji je. Jenom 17% respondenti odpovédélo, Ze komunikuji se svymi

podiizenymi pouze o praci.

Hypotéza 3 (H3): Pojem Kkoucovani vétS§ina manaZeri slySela, ale ve svych

stavebnich firmach tuto metodu nevyuZzivaji.

Tato hypotéza se potvrdila. Jak jsem predpokladala, vétSina manazer pojem koucovani
slySela. Dokazala si ho spojit s vedenim a fizenim lidi nebo se sportem. Byla jsem mile
ptekvapena, ze maji respondenti n¢jaké povédomi o koucovani. OvSem ve druhé casti
hypotézy jsem se vibec nemylila. KouCovani se ve stavebnich firmach podle
dotazovanych z velké ¢asti nepouziva. Mozné piiciny, pro¢ neni koucovani vyuzivano,
vidi dotazovani v tom, Ze vedouci nemaji ¢as k tomu, aby se zajimali o nové metody.
Dalsim problémem bylo, ze urcita ¢ast nevidi viibec uzitek pro firmu a figuruje zde i

strach vedoucich ze zmén, které miize koucovani v jejich firmach ptinést.

Hypotéza 4 (H4): Minimum dotazovanych bylo kou¢ovano a i pfesto nebude mit

vétSina zajem dozvédét se o koucovani vice informaci.

Tato hypotéza se potvrdila z poloviny. Jenom 10 lidi z dotazovanych 41 bylo
kouCovano. Je to velmi maly pomér, ovSem neni tak tragicky. I tento pocet
kouCovanych je dikazem, Ze se kouCovani piece jenom vyuziva a do budoucna miize
byt piislibem vétsiho rozmachu. Hypotéza, Ze se dotazovani nebudou chtit o koucovani
dozvédét vice, se nepotvrdila. VEtSi polovina, coZ bylo 64% ma snahu se dozvédét o

koucovani vice.
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6.3 Vysledek vyzkumu

Z dotaznikového pruzkumu vyplyva, Ze stavebni manazefi jsou se svou praci spokojeni.
Znaji své slabiny a chtéji se zdokonalovat v oblastech, ve kterych nejsou silni. VEfi si
v komunikaci s nadfizenymi i podfizenymi. Dokazi vénovat svym zaméstnancim
dostatek Casu k feSeni jejich problémil a vénovat se jejich rozvoji. Presvédcila jsem se
také o tom, ze koucCovani ve stavebnich firmach neni nezndmy pojem, ale ve vétSing

podniki nedochazi k jeho vyuzivani.

Diky fizenému rozhovoru s panem ing. Mat'asem jsem se mohla dozvédét, ze ve firmé
GEMO OLOMOUC s.r.0., se pouziva koucovani jako jeden ze zplsobu fizeni lidi.
Podle pana ing. Mat’aSe je koucovani jedna z moznych cest, jak by bylo mozné zlepsit
schopnosti a vysledky prace jeho podiizenych. Z tohoto rozhovoru mizu soudit, Ze

koucovani by mohlo ve stavebnich podnicich fungovat.

Z fizeného rozhovoru s HR manazerkou jsem se dozvédéla, ze v oblasti bankovnictvi a
specialnd v CSOB dochazi k vyuzivani koudovéani. V této spole¢nosti funguji pozice
tzv. vnitinich kou¢l a mlze dochazet ke kouCovani zaméstnancli pomoci osobnich
schizek a telekonferenci. Podle dotazované pfineslo koucovani zmény do jejiho
osobniho Zivota 1 do Zivota profesniho a urcité nelituje svého ¢asu a financi, které do

této metody vloZila.

Dle mého nazoru, pokud funguje koucovani v jinych oborech, nevidim problém, proc¢
by nemohlo fungovat v oblasti stavebnictvi. Doporucovala bych proto stavebnim
firmam, aby se na koucovani zaméfily a snazily se o ném dovédét mnohem vice.
Zavedenim vnitinich kouc¢ii nebo zaopatienim koucl z ,,venku® by se ve stavebnich
firmach mohly zacit fesit problémy, které manazeti a zaméstnanci mohou mit. Diky
spravnym otazkam dokdze koucovany za pomoci svého kouce vymezit cil, ke kterému
chce dojit, stanovit si cestu, jakou bude pokracovat a miiZe se tak stat silnym jedincem,
ktery dokaze svlj tym vést spravnym smérem. Kou¢ muze koufovanému pomoci
odhalit také slabiny, které nevidi nebo vidét nechce. KouCovany se nad nimi muize

posléze zamyslet a zaCit pracovat na jejich odstranéni.
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Pokud se tedy ve stavebnich firmach vyskytuji néjaké problemy, navrhovala bych
vyhledat pomoc kouct. OvSem stavebni firmy nemutzou pocitat s tim, ze kou¢ vyfesi
jejich problémy ,,mavnutim kouzelného proutku.” Jak jsem se mohla dozvédét i od HR
manazerky, k této metod¢ je zapotiebi hlavné motivace a viile kou¢ovaného. Pokud ma
koucovany vili a motivaci, myslim si, Ze nic nebrani tomu, aby se tato metoda stala

efektivni a ndpomocnou ve spousté stavebnich firem.
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7 .ZAVER

Kdyz jsem se této bakalatrské praci zacinala vénovat, mé povédomi o koucovani bylo
malé. Jako naprosty laik jsem si jej dokazala spojit jenom se sportem. Neméla jsem
povédomi o tom, Ze to muze byt metoda, ktera se pouziva k vedeni lidi i

Vv podnikatelské sféte.

Nyni jsem bohat$i o poznatky této metody. Po prostudovani literatury a setkani s lidmi,
ktefi kouCovanim prosli nebo se jim nadale zabyvaji, jsem piesvédena, ze tato metoda
je ucinna a efektivni. Koucovani totiz vyuziva naseho vlastniho potencidlu, nesnazi se
nam naftizovat jak, co a kdy mame udélat. Vztah mezi kouc¢em a koucovanym je zalozen
na duvére. KoucCovany véti svému kouci, ze bude vytyCen cil a dojde k vyfeSeni

problému, které povedou k veEtsi efektivité prace a spravnému rozvoji sebe samého.

Vysledkem mého vyzkumu je, ze povédomi ve stavebnich firmach o této metod¢ je, ale
ptesto nedochazi k jejimu vyuzivani. Dle mého ndzoru by se firmy mohly o koucovani
zajimat a vyzkousSet jej. Myslim si, Ze v§echno, co manazefi do svého vzdélani a rozvoje
vlozi, se pozitivné odrazi na jejich firm¢. Dokazi lépe komunikovat se svymi
zaméstnanci, zadavat jim ukoly a Usp&Sné je za jejich pomoci plnit. ManaZeti se také
muzou diky koucovani stat asertivnéjsi, sebevédoméjsi a diky spravnému koucovani by
se také mohli Iépe vyrovnavat se stresem. VSechna tato zlepSeni jedince, by mohla
pomoci 1 ke zlepSeni samotného podniku. Myslim si, Ze rozvoj lidského potenciélu je to

nejdulezitéjsi. Lidé totiz utvaii spolec¢nost, organizaci, firmu nebo podnik.

Diky této praci, bych se o koucovani rada zajimala i do budoucna. Soudim, Ze je to

uzite¢na metoda, ktera u lidi, ktefi ji vyzkouseli, pfinesla pozitivni vysledky.

Vidim mnoho dobrych davodd, pro¢ by koucovani mohlo fungovat jako metoda

manazerské prace i ve stavebnich firmach.
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