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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva kouCovanim jako metodou rozvoje manazerd. Cilem
této prace je zjistit moznosti uplatnéni koucovani ve stavebnictvi a jaky je jeho pfinos
pro stavebni podniky. Teoretickd cast se zabyva defmicemi zakladnich pojmi a
teoriemi, kterd souviseji se zadanym tématem. Empirickd ¢ast je v€novana
dotaznikovému Setfeni a fizenym rozhovorim, podle nichz je mozo stanovené
hypotézy ovéfit. Zavér je soustfedén na vyhodnoceni empirické Casti a na doporuceni

pro stavebni podniky.

Kli¢ova slova

stavebnictvi, stavebni podnik, kou¢, koucovani, manazer, management

Abstract

This thesis deals with coaching as a method of developing managers. The aim of this
work is to determine the possibilities of coaching in construction engineering and what
is its contribution to the construction companies. The theoretical part deals with
definitions of basic concepts and theories associated with the specified topic. Empirical
part is devoted to a questionnaire survey. The interviews controll the volidity of the
hypothesis. Conclusion focus on the evaluation of empirical part and recommendations

for construction companies.
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construction, construction company, coach, coaching, manager, management
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1 UVOD

V souCasné¢ dob¢ je konkurence na stavebnim trhu velmi vysokd. Stavebnich firem je
¢im dal vice, a tak jsou na manazery, feditele a jednatele téchto firem kladeny vysoké
naroky, proto je prioritou ustat tento tlak. Negativnim faktorem mohou byt stresové
situace, proto bych doporucila kouCovéani, jakozto eliminitor takovychto faktort.
Dulezit¢ je, aby svoji praci délal, jak nejlépe umi, a tim zajistili firm¢ existenci 1 dalsi
rozvoj. Usp&ny manaZer musi mit spoustu schopnosti a dovednosti, jako je napf. dobra
komunikace s lidmi, efektivni organizovani jednotlivych ¢innosti svych zaméstnancd,
mél by umét stanovit plany a cile, vytvafet pifjemnou pracovni atmosféru
aVvneposledni fadé by mél umét pracovat s lidmi, rozvijet jejich potencidl a ziroven

doséhnout lepSich pracovnich vysledkd.

Ciem mé bakalatské prace je vice specifikovat problematiku koucovéani jako metodu
rozvoje manazeri ve stavebnich podnicich a provést na toto téma prizkum. Soucasti

préce je vyhodnoceni prizkumu a definovani zavérti a doporuceni.

Teoretickd ¢ast mé prace bude zaméfena na definovani zikladnich pojmd, které ve své
praci budu pouzivat. Dale se zaméfim na management ve stavebnictvi, kde se zminim
Ofizeni a vedeni ve stavebnim podnku a nejvétsi Cast budu venovat samotnému
kou€ovani.

V empirické ¢asti se pomoci dotaznikového prizkumu pokusim zjistit, jak je na tom
metoda kouCovani ve stavebnich podnicich. Uvedu zde hypotézy, které na zakladé
dotazniku ovéfim nebo vyvratim. Tyto vysledky zirovenl podpoiim tfemi fizenymi
rozhovory. Jeden rozhovor bude se Skolitelem a obchodnikem, ktery koucovani vyuziva
jako systém pfistupu k lidem, systém komunikace a formu skoleni, dalsi rozhovor
uskuteCnim s jednatelem stavebni firmy TERNI, kterd se zabyva zemnimi pracemi
a provadénim staveb a posledni rozhovor bude s hlavnim feditelem spole¢nosti Global
spol. s.r.o, kterd provadi kompletni dodavky vSech typu stfeSnich konstrukci. V zavéru
se budu soustfedit na vyhodnoceni vysledki, ucinim jednotlivé zivéry a doporuceni

0 vywziti kouCovani ve stavebnich podnicich.

10
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2 DEFINOVANI POJMU

V své bakalarské praci se budu zabyvat kouCovanim ve stavebnich firmach
apovazuji za dilezit¢ Ctenafe na zacatku seznamit se zakladnimi pojmy, které se

budou v celé mé praci vyskytovat.

2.1 Stavebni firma

., Poslanim stavebni firmy obecné je realizace vystavby novostaveb, péce
0 stavby jiz hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, pripadné bourani.
Vysledkem cinnosti stavebniho podniku je dodani stavebnich praci v terminech
a kvalité dojednanych v hospodarskych smlouvach uzavienych s jejich

odbérateli. “*

2.2 Manazer

,Je to ten, kdo vede, Fidi, spravuje prdci zaméstnancu, provadi jejich efektivni
kontrolu, oviiviiuje druhé k plnéni viastni viile, vyhledivd a nachdzi cesty
spoluprdace s ostatnimi, je dostatecné zpiisobily k tomu, aby zabezpecil

podnikovou politiku. “?

2.3 Management

., Management je disciplina, kterd neposkytuje vycerpavajici a jasné navody, jak
ridit jakoukoliv organizaci. Predstavuje soubor poznatkii, které by si mél
manazer osvojit a jez slouzi jako vychodisko pro jeho prdci. V konkrétnich

situacich je musi umét vhodné aplikovat, kombinovat, popr. i rozvijet. «3

! LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu ve stavebnictvi. Bro: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 2005, s.12-13. ISBN 80-7204-396-X

2 STYBLO, Jifi. Efektivni manazer. Ostrava: Montanex, 1993, s.5. ISBN 80-85300-65-6

$ VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 17. ISBN 978-80-7261-200-0

11
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2.4 Koucfovani

, Koucovani je vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery, koucem
a koucovanym, zaloZeny na vzdajemné ditvére, otevienosti a uprimnosti. Je to
specificka a dlouhodoba péce o clovéka, o jeho uspésnost a rist v profesnim
i osobnim Zivote. Zdkladni metodou kouce je kladeni otazek s umyslem dovést
koucovaného k tomu, aby si sam odpovédeél, poznal lépe sam sebe i své okoll,
stanovil svou vizi budoucnosti, odvodil z ni své cile a pak je zacal krok za

[ b
krokem uskutecrnovat.

* SUCHY, Jiii a Pavel NAHLOVSKY. Koucovaniv manazerské praxi: kli¢ k pozitivnimzméndam a
osobnimu riistu. 1. vyd.Praha: Grada, 2007, s. 15. ISBN 978-80-247-1692-3

12
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3 MANAGEMENT VE STAVEBNICTVI

3.1 Specifika ve stavebnictvi

Stavebnictvi patii mezi nejstarsi technické obory a také mez rychle se vyvijejici
obory. Jiz naSi pfedkové si stavéli sva obydli ze zikladnich materiall, jako je
napiiklad kamen, dievo, hlina, aby se ochranii pfed nepiiznivym pocasim.
Na trhu se velmi Casto vyskytuji nové technologie, materidly, stroje a postupy,
proto je dllezité, aby i manaZefi pracujici ve stavebnictvi se stale rozvijeli, ucil
a ZepSovali. V souCasnosti je realizace staveb rychlej$i a v rozsitend)Sim
méfitku. Proto také musi mit stavebni firmy i1 dostate¢né flexibilni management.
V dneSni dobé je =zapotiebi spousta kvalifikovanych pracovnikii v daném
odvétvi, bez kterych by se stavba neobesla. Do prace stavebnich pracovnikt
nepatii pouze budovani novych staveb, ale 1 jejich Udrzba, rekonstrukce
a modernizace. Stavebnictvi je obor, ktery je zavisly na momentdlnim stavu
svého okoli, a to z hlediska ekonomického i politického. Kazdy stavebni podnik
se musi prizplisobit poptavce na trhu, a to s ohledem na konkurencni nabidku.
Jelikoz nabidka ptevySuje poptavku, tak je dllezité presvédCit své zakazniky
Otom, Ze pravé¢ nase firma je na konkurentnim trhu nejlepsi. Mizeme je
presvéd¢it napiiklad kvalitou, cenami, Sirokym sortimentem poskytovani sluzeb,

které konkurendni firmy nenabizi.’

3.2 Ukoly sou¢asného managementu

., Soucasny management je presvédcen, zZe Fizeni je predevsim vedeni lidi. “
Pokud svym zaméstnanciim stanovime cile, miiZzeme tim dosahnout zlepSeni

pracovnich vysledkii, anebo docilit vyssi efektivity. , Management musi

.......

vy 6
odmernovat. “

% Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi.Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s. 8-10. ISBN 80-720-4396-X
6 STYBLO, Ji. Efektivni manazer. Ostrava: Montanex, 1993, s.15. ISBN 80-85300-65-6
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3.3 Vedeni a Fizeni ve stavebnim podniku

Jelikoz se tyto dva odlisné pojmy dost Casto zaméiyji, tak jsem se rozhodla tyto
pojmy piblizit a Iépe vysvétlit.

,, Vedeni (leadership) — se zabyvd prvoradou otazkou — CO chci dokdzat?, kam

chei dojit? (1. zdkladni strategie)

., Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zpiisobem, aby jejich cinnost
prispivala k dosahovani skupinovych a podnikovych cilu. Manazer musi mit
schopnosti veést lidi. Musi vedet, které lidské faktory ovliviiuji dosazeni

pozadovanych vysledki. “®

., Klicovymi aspekty vedeni lidi jsou hodnoty, povaha ukolii, charakter vedeného
tymu (skupiny) a organizacni klima. Vést znamend délat spravné véci, zatimco

Vg ro. v v o . v 9
Fidit znamend jen delat veéci spravne.

. Rizeni (management) — je jiz zaméreno na otizky druhého radu - JAK to
udelat nejlépe?, jak se tam co nejrychleji a nejefektivnéji dostanu? (tj. zabyvam

se taktikou, operativou) «10

Rizeni je proces planovani, organizovani vedeni a kontroly organiza¢nich

¢mnosti zamefenych na dosazeni organizaCnich cili.

MU nazor je takovy, Ze stavebni podniky by mcly mit dobrého manazera.
Jelkoz je konkurence na stavebnim trhu velkd, tak 1 sebelepsi fizeni by

nenahradilo vedeni, které by podporovalo potencial svych pracovnki. Rizeni se

" LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 2005, s.19. ISBN 80-720-4396-X

8 STACHOVA, Aloisie. Persondlni management. Vyd. 1. Opava: Slezska univerzita, 1997, s. 159. ISBN
80-85879-79-4

° VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita . 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 60. ISBN 978-80-7261-200-0

1YL INKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi.Brmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.o0., 2005, s.19. ISBN 80-720-4396-X

14
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YV

bez dobrého vedeni neobejde.'’ Nejlepsim fesenim, které také stoji za Usp&Snym
manazerem, je protnuti té&chto dvou procesl. Je pak snazs$i dokéazat efektivné

fidit stavebni podnik a samoziejmé¢ vést své zaméstnance k lepSim vysledkim.

3.3.1 Nastroje fizeni

Diky nastrojim fizeni mohou pracovnici na vedoucich pozicich ovlivitovat
motivovani zamestnancli a naopak. Pokud se podnikové cile kryji i s osobnimi
cili zaméstnanct, tak je to idealni stav. Vedeni firmy ma jeden z ukol, a to ten,
aby pfesvédCili spolupracovniky, Ze optimadlnim naplnénim firemnich cili naplni
1 nékteré¢ svoje osobni cile. Obvykle délime nastroje na objektivné zhodnotiteiné

a motivaéni nastroje.'?

3.3.1.1 Objektivné zhodnotitelné nastroje

Mezi tyto nastroje mizeme zaradit napiiklad odménovani za provedenou préci,
podnikové socialni prozitky, vybér persondlu, pracovni podminky. Ve vetSing
piipadt si lidé vybiraji pracovni pozice podle finan¢niho ohodnoceni, a to plati
ive stavebnich podnicich. Kdo nabidne vétsi ¢astku, toho si vyberou. Také pro
mnoho lidi je dulezit¢é pracovni prostiedi, aby se na svém pracovisti citili co

nejlépe.t®

3.3.1.2 Motiva¢ni nastroje

DalS$imi nastroji jsou motivacni, kam v prvé fadé mizeme zafadit mnformace
a komunikaci. Kvalitni informace musi byt podavany s casovou rezervou
a stavaji se také predpokladem k spé$né spolupraci Komunikace je zikladem

pro dobré fungovani firmy, a to plati jest¢ ve VvEtSi mife o stavebnich firmach.

1 Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdammanagementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s. 19-20. ISBN 80-720-4396-X

2 §rv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s.24. ISBN 80-720-4396-X

13 Srv.viz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi.Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s.24. ISBN 80-720-4396-X

15



w
T

Koucovani jako metoda rozvoje manazeri a moznosti jejtho uplatnéni ve stavebnictvi mﬁﬂ%

Ve stavebnich podnicich musi dobfe komunikovat a disponovat komunikac¢nimi
viastnostmi jak vedeni, které fidi cely chod firmy, tak manazeti, ktefi musi
komunikovat s lidmi ve firm¢é i vokoli A vneposledni fadé i stavbyvedouci,
ktery je vkontaktu s délniky na stavbé. Uvadi se zde i vzdélani, které mize
pusobit motivacné, kdyz bude moznost kariérntho ristu. Dale se ve stavebnich
podnicich snazime o regulaci konfliktd, které si mizeme Ipe rozvrhnout a fict
si, kdo, kdy, co a jak bude d€lat. Zamestnanci by mehi vidét smysl své prace, jeji
vysledky a m¢li by mit pocit, ze jsou pro firmu dilezitou soucésti, proto mezi
motivaéni nastroje také patii integrace a uznani. Dalsim dllezitym nastrojem je
neutralizace direktivntho fizeni. Co si pod timto pojmem piedstavit? Mizeme si
to predstavit jako eliminaci tvrdych fidicich pozadavki. Ve stavebnictvi se Casto
jednd o vztah mez stavbyvedoucim a délnkem. Zde se da vyuzit napiiklad
tzv. pocitatova autorita, kde je prosazovani rozhodnuti neutralizovano a pocitac
si feSeni vynucuje. Poslednimi nastroji, které bych zminila, jsou pracovni
pohoda a firemni kultura. Pokud bude zaméstnanec Vv pracovnim prostiedi,
ve kterém se bude citit dobfe, mize ho to stimulovat k lepSim pracovnim

vysledkim. '

3.3.1.3 Nastroje rizeni ve stavebni firmé

Tyto nastroje byvaji vétSinou dobie formaln¢ a cCiselné vyjadiitelné. Patii sem
technickohospodarské ukazatele, které vyjadiuji dosazenou skuteCnost a zadouci
stav do budoucna. MiZeme je Clenit na naturdlni a financni. Stavebnictvi se fidi
urCitymi normami, které jsou podrobnéj$i nez ukazatele, a podle nich se fidi
vyrobni  procesy. Dalsimi nastroji fizeni ve stavebnich firmach jsou

vnitropodnikové ceny, &iselniky a dokumentace pifpravy staveb. *°

1 Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s.25. ISBN 80-720-4396-X
15 Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi.Bmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 26. ISBN 80-720-4396-X
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3.3.2 Delegovani

Delegovani patii mezi dalsi dilezté procesy. Napomaha k rozvijeni pracovnika,
aby byli schopni zvladat naro¢n€jsi ukoly, které by jmak musel vedouci
pracovnik zvladat sam. Ale od vedouctho se ocekava jedno rozhodnuti, a to je
takové, Zze se vzdaji Cinnosti, kterou vykonavali doposud sami a deleguji ji na
nékteré¢ho z pracovnikll. Piinasi to vyhody, mez které patii:
e Uspora ¢asu — Vedouci pracovnk se zbavi spoustu Ennosti, které
vykondval sam a pfedd je svym podiizenym.
e Zména obsahu prace — Vedouci pracovnik se zbavuje rutinnich ¢innosti
amén¢ dllezitych aktivit, a diky tomu si vytvofi prostor pro feSeni
koncepcénich zilezitosti, na které nezbyval cas.

e Rozvoj kompetenci pracovnikii — je pifnosem pro vedouciho i1 pro

N 24

vvvvv

rozviji kompetence pracovnika.

e Testovani pracovnikli — Zaméstnanec se proveéfuje na odpoveédnéjsi
funkci. Delegovanim naro¢néjsiho a odpovédnéjstho tkolu se zjisti, zda
je vhodny na vyssi funkci ¢i nikoliv.

e Motivovani pracovnikii — Zvladnuti narocnéjSich ukoli uspokojuje
potfeby uznani a seberealizace pracovnikil. Stale usiluyji o lepsi vysledky
a chtéji ukazat, ze maji urCitou perspektivu, a ze zvladnou vice nez

predtim.*®

16 Srv.viz. BELOHLA VEK, FrantiSek. Jak Fidit a vést lidi. \lyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, s. 76-77.
ISBN 80-7226-840-6
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4 KOUCOVANI

vvvvvv

popsala, kde vznikly prvni pocatky kouCovani. Polozim si otazku, zda manazer
mize byt vhodnym a spravnym kouCem, a dile se zaméfim na manazerské
funkce a styl manazerské prace. V kratkosti bych popsala tymovy koucink,

a poté jiz ptejdu na samotny proces koucovani a jeho cile.

4.1 Prvni poéatky v koucovani

S timto pojmem pfiiSel ztejmé¢ jako prvni Clovek, ktery se vénoval vyukou tenisu,
lyzovanim, golfi a byl vychovatelem na Harvardu, Timothy Gallwey. Twvrdil,
7ze pokud kou¢ dokaze hra¢i (kouCovanému) pomoci odstranit nebo omezit
vnitini  prekazky, které omezuji jeho vykon, poté se hra¢ vyrazn€¢ zlepsi
Pro kouce a instruktory napsal knihy The Inner Game of Tennis, The Inner
Skiing a The Inner Game of Golf, které u nich nem¢ly zadné pozitivni ohlasy,
protoze znamenaly ohrozeni jejich existence. Tato kniha se stala mspirujici jen
pro hrace. Ale Gallwey svou praci nechtél fici, Ze jsou zbytecni, chtél jim pouze
ukazat, ze kdyz zméni metody prace, tak mohou pracovat efektivnéji a mohou se

dopracovat k lepim vykonim a vysledktm.*’

4.2 Podstata kouéovani

Timothy Gallwey vystihl podstatu koucovani tak, ze tekl: , koucovani uvoliuje
potencidl clovéka a umoziuje maximalizovat jeho vykon; koucovani spis, nez by
nécemu ucilo, pomdhd ucit se.” Tato myslenka vSak nepatiila jemu, toto tvrdil
uz Sokratés, ale diky materialistickému redukcionismu byla jeho filozofie

potlacena. Gallwey ve své knize chape lidské bytosti jako zalud, ktery jiz v sobé

1 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: piiruc¢ka rozvoje vlastnich dovednosti a zvysovani vykonnosti.
1lvyd. Praha: Management Press, 1994, s. 11-12. ISBN 80-85603-75-6
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ma potencial stat se dubem, a ne jako prazdné nadoby, které je nutné nécim

naplnit. A k tomu je potieba vyziva, povzbuzeni, podpora a svétlo.'®

4.3 Mentorovani

V podnkani se cCasto vyuwzivda mentorovani a vzijemné se zaméiuje
za kouCovani. Mentorovani znamena uceni (Se). Je to ve formé, kdy starSi

a zkuSenéjsi Clovek predava své znalosti dal

4.4 ManaZer jako kou¢

Pokud manazera vidime jako takového Ccloveka, ktery rozhoduje o platech,
postupu prace a také o propousténi, tak je velmi t€Zké ho brat jako kouce, ktery
nam pomahd a bude nam naslouchat. VSe ovSem zilezi na pfistupu manaZera
ke svym podiizenym. Pokud manaZer disponuje vlastnostmi a schopnostmi

Spickového manaZera, tak mize (ale nemusi) byt také koucem.*®

4.4.1 Motivace

Mnoho vyzkumi ukazuje, ze pro vétSinu lLdi v Zebficku hodnot, je dllezité
pracovni zajisténi a kvalita vztahii na pracovist. Také zprizkumu, kterd
zpracovavala persondlné poradenskd spole¢nost Hays Czech Republic vychdz,
7ze pro zaméstnance je dulezitd znaCka, prestiznost spoleCnosti, moznost
kariérntho ristu a velmi U¢innym zdrojem je atraktivni mzdové ohodnoceni.
Pokud jsou penize davany a vnimany jako méiitko sebeocenéni a sebeucty, tak
jejich vyznam wurcit¢ roste. Ale opravdu skuteCnd a efektivni motivace je
motivace wnitfni. Pravé kouCovani mize sebemotivaci pozdvihnout na vyssi

uroven a preménit ji vefektivni Cmnost. Vedouci pracovnici ve stavebnich

podnicich museji mit velmi obsahlé a komplexni znalosti z praxe, ale ani ten

18 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: piirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Lvyd. Praha: Management Press, 1994, s. 12-13. ISBN 80-85603-75-6
19 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: piirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
1lvyd. Praha: Management Press, 1994, s. 17-18. ISBN 80-85603-75-6
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nejlep$i inzenyr, bez potiebnych vidcovskych vlastnosti nemize byt dobrym
vedoucim, ktery pak mad motivovat své zaméstnance k lepSim a kvalitn€jSim
pracovnim vykoniim. Podle mého ndzoru je dulezité, aby si vrcholovi manaZzefi
uvédomovali, Ze je nezbytné nutné mit na pozici vy$stho a stfedniho
managementu takové lidi, ktefi dokdzi své zaméstnance povzbudit k lepSim
vykonim a ty, ktefi si uvédomuji potfeby svych pracovnikli. Pokud je
zaméstnanec spravné motivovan, poté si je védom cili podniku a umi s nimi

zotoznit isvé cile a také je zamSstnanec ke své firmd loajaingjsi.?°

4.41.1 Maslowova teorie potreb

Psycholog Abraham Maslow jako prvni definoval, Ze nenaplnéné potieby jsou
ULdi hnaci silou. Pokud se naplni niz§i potieba, stavd se motorem pro jeho
konani potfeba vyssi Cilem pro vedouctho pracovnika ve stavebnim podniku by
mélo byt, aby byli zaméstnanci uspokojeni ve vSech patrech této pyramidy.
Mlze se to zajistt poskytnutim odpovidajicich pracovnich podminek
a odpovidajictho finan¢ntho ohodnoceni. Dobry vedouci by se mél zajimat
10 spokojenost pracovnikti v jejich osobnim zivoté. M¢El by byt také vsimavy ke
zménam  vjejich chovani nebo  k vykonnosti  jednotlivych  pracovnika.
Je vyhodou, pokud si vedouci uvédomuje posloupnost potfeb a snazi se mit
piehled, jak moc jsou tyto potieby u jeho zaméstnancti napinény.

o Fyziologické potreby — Aby clovék mohl uspokojit své zakladni potieby,
tak to miize firma zajistit odpovidajicim finanénim ohodnocenim.

e Potreby jistoty a bezpeci — Zde je potieba zaméstnanci dat jistotu,
ze pokud bude odvadét kvalitni praci a odvadét pozadované vykony, tak
ma do budoucnosti jistotu pracovniho mista. Stavebni firma musi
poskytnout zaméstnanci podle druhu prace i ochranné pomicky.

e Spolecenské potireby — Zde se jednd o vytvofeni dobrych vztahi

V pracovnim kolektivu, moznost ztotoznit se s tymem, sladit své hodnoty

20 Srv.vizz Motivace ve stavebnifirm¢ 1.dil. Motivace ve stavebni firmé 1.dil [online]. [cit. 2015-05-19].
Dostupné z: http://nadrevo.blogspot.cz/2012/04/motivace-ve-stavebni-firme-1d il.html
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a zijmy. Vedouci by mél umét ukdzat svym zaméstnancim, ze ma vul
a snahu porozumét jejich chovani.

e Potreba uznani a ocenéni — Kazdy pracovnik potfebuje uznani od svého
okoli nebo ocenéni. Vedouci pracovnk mad mnoho moznosti, které firmu
nic nestoji a spravnym pouzitim mize zvysit loajalnost a produktivitu
svého kolektivu.

e Potreba seberealizace — Pokud chce firma naphit ocekavani svych
zaméstnancl, musi zajistit ztotoznéni smyslu a cili pracovnika se
smyslem a cili jeho prace. NejlepSim feSenim je, pokud se pro

zamgstnance jejich prace stava posleinim21

Potteba
seberealizace

Potieba uznani, ocenéni

Spolec¢enské potieby (rodina,
porozuméni, pratelstvi, ...)

Jistota a bezpec¢i (domov, zdravotni stav,
Jjistota zaméstnani, finance...)

Fyziologické potteby (jidlo, voda, dychani,
spanek,...)

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb

2L Srv.vizz Motivace ve stavebnifirm¢ 1.dil. Motivace ve stavebni firmé 1.dil [online]. [cit. 2015-05-19].
Dostupné z: http://nadrevo.blogspot.cz/2012/04/motivace-ve-stavebni-firme-1d il.html
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4.4.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou ¢innosti, které manazer nebo vedouci pracovnik ve své
praci vykonava. Zvladnuti pozice manazera, znamena zvladnout zakladni
manazerské funkce. Mezi né rozhodné na prvnim mist¢ patii rozhodovani, které
manazefi vrdmci managementu provadéji. Kazdy den se clov€k rozhoduyje,
mize ucinit spravné rozhodnuti, anebo naopak nespravné, za které si nese
nasledky sam, a v pffpadné roli manaZera to miZe mit nasledky pro celou firmu.
Rozhodovani zisadnim zplGsobem ovliviiuje efektivnost fungovani a budouci
prosperitu podnikl, a to predevS§im v kvalit¢ a ve vysledcich procest, zejména
ve strategickych rozhodovacich procesech. K univerzalnim finkcim patii stejné
tak 1 komunikace. Dalsi funkce nemusi vykondvat denné, zavisi samoziejmé i
na jejich postaveni a funkci, ale neobejdou se bez nich. Zafadit sem mizeme
napiklad planovani, prosazovani svych zdmérd, kontrolovani jejich plnéni,

feSeni organizadnich véci a praci s lidmi.??

4.4.3 Postaveni manazera v ridici hierarchii

V této souvislosti se vétSinou hovofii o tzv. fidici pyramid¢.

o Manazeri prvni linie (lower management) — Tito lidé zodpovidaji
za ptidélovani ukoli, dohlizeni na jejich plnéni Patii sem napiiklad
vedouci dilny nebo mistii.

o Stiedni manazeri (middle management) — Tato skupina zahrnuje
rozmanitou skupinu fidicich pracovnikii. Patii sem vedouci (prodeje,
personalistika) a manazefi zavod.

o Vrcholovi manazeri (top management) — Zde jsou pracovnici, ktefi
vytvareji hospodaiskou politiku, koordinyi a usmériuji Cinnosti. Jejich

prace je dilezitd, protoZe na ni zaviseji konecné vysledky.

22 Srv.vizz VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, s.60. ISBN 978-80-7261-200-0
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Krom¢ poctu fidicich pracovniki na jednotlivych urovnich fizeni se objevuje
odlisnost dand pfevazujicim zaméfenim cmnnosti. U vrcholového vedeni je
typicka pievaha strategické Cinnosti, pro stfedni Groven fizeni je prevaha
taktické orientace a nejnizSi Urovenl je zaméfend na operativu.

Pro lepsi ndzornost zde uvddim fidici pyramidu a orientace fidici Cinnosti

U jednotlivych trovni Fzeni ve vztahu k ostatnim.?

Vrcholové
fizeni
strategie

Stfedni uroven
fizeni
taktika

Nejnizsi uroven
Rizeni
operativa

Ridici pyramida

Jednotlivé urovné
fize ni Strategie Taktika Operativa
Vrcholové fizeni 5% 20% 5%
Stfedni uroven 20% 60% 20%
Zakladni stupen 5% 20% 75%

Obrazek 2 a tab. - Ridici pyramida a prevazujici orientace &innosti na jednotlivych trovnich
fizeni

23 Srv.vizz STACHOVA, Aloisie. Persondlni management. Vyd. 1. Opava: Slezska univerzita, 1997, s.
152-153. ISBN 80-85879-79-4
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4.4.4 Uloha manaZera

Vétsina manazerii zjistila, ze svij Cas veénuji k zajiSténi realizace uréitych aktivit.
Zjistuji, Ze jim nezbyva dostatek casu na dlouhodobé planovani, piemitani
0 budoucnosti, udrzeni celkového prehledu, zkoumani alternativ, sledovani
konkurence a novych produktii a na fadu dalSich ¢innosti, které by méli délat.
Nemaji tak Cas ani na zajisténi ristu a rozvoje svych zaméstnancii, proto je
posilaji na rizné druhy kurz(i a mysli si, Ze timto je problém vyfeSen. Pokud by
mély mit smysl, tak je musi doprovazet nasledné aktivity, pii kterych se

poznatky a dovednosti upeviiuji.?*

445 Uloha a kvality kouce

Ulohou kouce neni feSeni problémil, uceni nebo poradenstvi a nepovazujeme za
n¢j ani instruktora nebo dokonce experta. Vhodnym vyrazem je spi$e pomocnik,
poradce nebo Clovek, ktery posiluje stav védomi.

Je jasné, ze na pozci kouce se nehodi tpln€ kazdy cloveék. Spravny kou¢ by mél
byt urCit¢ trpehivy, jelkoz musi postupné pokladat kouCovanému otazky
apomalu dojit kuritému cili. Mezi dalsi vlastnosti, kterymi by mél kouc
disponovat je objektivita, nezaujatost a nestrannost, protoze na dané problémy
by mél byt schopen se podivat nezaujaté a bez emoci. Déle by mél umét podportit
druhé, jelikoz se predpoklada, ze pravé u kouce mize Cloveék najit podporu
apomoc. Stouto vlastnosti se také poji dalsi dvé vlastnosti a to uméni
naslouchat a vnimavost. Kou¢ by mél byt urcit¢ nformovany a sebevédomy.
A diky dobré paméti a pozornosti se kou¢ mize zaméiit na detaily, ve kterych

mie naleznout jadro celého problému.®

24 Srv.viz. WHITMORE, John. Koucovani: piirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Llvyd. Praha: Management Press, 1994, s. 20. ISBN 80-85603-75-6
25 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: piirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti.
Llvyd. Praha: Management Press, 1994, s. 38. ISBN 80-85603-75-6
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4.5 Tymovy koudink

451

, Iymovy koucink je vysledkové orientovany proces, ktery provazi skupinu
ke konkrétnim krokiim, které ji vedou k definovanému cili.“*® Tymovy kougink
piinasi spokojenost lidi, pomaha ke Spickovému vykonu, fungovani a rozvoji
tymu nebo skupiny. Lidé samostatné premysleji, co jim pomize k dosazeni
svého cile, jsou ochotni pievzit odpovédnost za svoje Cinnosti, jsou schopni
sdilet informace a spolupracovat s ostatnimi. Vnimaji se jako soucast tymu a vidi
svij pifinos a odpovédnost, kterou vtymu maji. Tento koucink je vhodny
pro lidi, kteti na sobé pracovn¢ zavisi a potiebuji spolupracovat, maji spole¢nou
vizi, a pro ty, ktefi vytvafeji dohromady celek, piikladem mize byt projektovy
tym. ,,Cilem tymového koucovani neni analyza, ale redlnd zmeéna, jasné

kroky. “?'

Pro UspéSny vyvoj tymu je nejdilezitéjsi divéra. Kdyz bude fungovat v tymu
divéra, pak se nemusime zabyvat kazdym zvIast a tym se stdva singjSim,

miZzeme se spolehnout na podporu a intenzivngj$i spolupraci.

Tymova prace ve stavebnim podniku

Jednim zdUlezitych prvkid kazdého stavebntho podniku jsou pracovni tymy.
Nekteré tkoly jsou pro jednotlivee obtizngjsi, tak se musi pracovat
ve skupinkach. Muze to byt napiiklad prace viemeshych pracich nebo

Vv projekénich kancelafich.

., Skupina — vV co nejobecnéjsim pojeti ji miizeme chdpat jako seskupeni osob,

které spojuje urcity znak (pohlavi, vék, zaméstnani atd.). “*®

26 MOHAUPTOVA, Eva. T¥movy koucink.Vyd. 1. Praha: Portal, 2013, s.15. ISBN 978-80-262-0350-6
2" MOHAUPTOVA, Eva. T¥movy koucink.Vyd. 1. Praha: Portal, 2013, s.44. ISBN 978-80-262-0350-6
28 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 2005, s.40. ISBN 80-7204-396-X
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, Tym — definujeme jako skupinu omezeného poctu osob, které spojuje usili
dosahnout stanoveny cil, pri jehoz plnéni jsou na sobé osoby vzdjemné

zavislé. “?
4.6 Funkce otazek v koucovani

Vhodnym pokladanim otazek bude koucovany Iépe wvnimat realitu a jednat
odpovédnéji. Otazky umoziiyji koncentrovat pozornost a ujasnit si situaci
NejCastéji otazky pokladdame za cilem zskani informaci Mohou také slouzit
K vyfeseni problému, nebo pomoci druhému clovéku poradit a nabidnout mu
feSeni jeho problému. Smyslem téchto otazek je, abychom zjistil, jesth ma
kouCovany informace, které potiebuje. Jednotlivé odpovédi nam pomohou
K polozeni nasledujicich otazek. Také nam soufasné umoziuji Sledovat, zda se
kouCovany neodchyluyje od problému a postupuyje spravnym smérem.
| ve stavebnictvi se musi pokladat takové otazky, které zaméstnance donuti,
abyo zadaném ukolu a jeho plnéni premysleli®® Otazky by se mély zaméiit
na Ctyfi odlisné oblasti a to:

o C(Cile (Goal Setting) — kratkodobé a dlouhodobé cile

e Zjisténi skuteCného stavu véci (Reality) — provéfeni reality

e Mozmosti (Option) a alternativni strategie nebo postupy

e Co se ma udélat, kdy se to udela, kdo to udéla a jaka je vile a odhodlani
to udélat®

29 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 2005, s.40. ISBN 80-7204-396-X

30 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvysovani vykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovdni. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2014, s.58. ISBN 978-
80-7261-273-4

31 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvysovani vykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 66. ISBN 978-
80-7261-273-4
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4.6.1 Faktory doprovazejici kladeni otiazek

Jednim z faktorG je ton hlasu, ktery o koucovaném vypovida o jeho emocich,
aproto by se nemél podcetiovat. Monotonni hlas ndm mize naznalit, Ze se
opakuji star§Si mySlenky, zatimco zv&j$i projev miize byt piiznakem novych

napadl. Také volba slov, které pouzivd, mize hodné vypovidat.

Daliim faktorem je fe¢ téla kouCovaného. Oteviend pozice téla mize znamenat
vstiicnost, flexibilitu a zajem, kdezto ruce, které CéasteCné zakryvaji usta, nam
mohou napovédét, Ze citi nejistotu nebo Uzkost. Zkiizené ruce mohou

signalizovat neochotu a odmitnuti.

Dilezita je také zpétna reflexe, kdy by si mél kou¢ zhodnotit, co bylo feceno.
Timto shrnutim si ovéfi, Zze vSe pochopil spravné a zaroven si ziska
od kouCovaného vétsi duvéru, protoze uvidi, Z¢ mu naslouchd a rozumi. Dobry

kou¢ by mél sledovat své emoce a reakce.>?

4.7 Cil kouc¢ovani

Cilem kouCovani je =zvySeni sebevédomi, vyfeSeni problému, které brzdi
koucovaného vjeho praci, pomoci mu najit sebemotivaci a poté si spolecné

mizeme stanovit cile, kterych chceme dosahnout.

4.7.1 Stanoveni cilu

Pravé dosazitelnost cili je jednim z dllezitych momentli koucovani. Na zacatku
kazdé schizky s kouCovanym by se mély stanovit cile a fict si, co se od schizky
oc¢ekava. RozliSyjeme dva typy cili, kone¢né a vykonnostni U konecnych cili

nemizeme védét nebo kontrolovat, co udé€laji naSi konkurenti. K dosaZeni tohoto

32 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvysovani vykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 61-62. ISBN
978-80-7261-273-4
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cile je napiiklad: zauyjmout vedouci postaveni na trhu, ziskat zlatou medaili, byt
jmenovan obchodnim feditelem apod. U vykonnostntho cile si urcime
vykonnost, ktera nam dava Sanci dosahnout konecného cile. Konecny cil je

zdrojem inspirace a vykonnostni cil vymezuje konkrétni aspekty realizace.®
4.8 Shrnuti

Dozvédeli jsme se, kde se kouCovani vzalo, k cemu je vlastné dobré, a Ze je
Vdne$ni dobé pro vedeni podniku dulezité. Dale jsme si popsali, jaky ma byt
manazer vroli kouce, jaké mame manaZerské funkce a postaveni manaZeru,
k ¢emu je dobry tymovy koucink a v zavéru jsme se zaméfili na stanoveni cilii

koucovani pomoci spravného pokladani otazek.

Koucovani stoji mnoho energie, casu a Vneposledni fadé 1 penéz,
ale protihodnota stoji za to. Je to skvély zplsob, jak zvysit efektivnost a

uspésnost prace a neméli bychom to brat pouze jako nastroj k feSeni problémil.

%3 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 69-70. ISBN
978-80-7261-273-4
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5 EMPIRICKA CAST

5.1 Cil vyzkumu

Cillem mého vyzkumu bylo zjistit, zda se ve stavebnich podnicich koucovani
vyuwzivd, a pokud ano, tak jaky pfinos to do téchto firem pfineslo. Dalsim mym
cillem bylo zaméfeni se na zplsob jedndni manazeri ke svym podiizenym
azisténi, zda je kouCovani vhodnou metodou pro jejich osobnostni rozvoj,

a také jestli ma néjaky vliv na jejich zlepSeni pracovnich vysledka.

5.2 Metodologie vyzkumu

Pro svij vyzkum jsem zvolila kvantifkovanou formu dotaznikové metody,
abych zistila co nejvice nazori a mohla dale Stémito informacemi pracovat
a porovnat je. Dotaznik jsem umistila na internetové stranky WWW.SUrvio.com,
které jsou piimo pro tvorbu dotaznkd urcené. Dotaznk byl sméfovan
na respondenty, ktefi jsou na manaZerskych pozcich nebo jako hlavni vedouci,
¢i jednatelé voboru stavebnictvi. Dotaznik (viz. Piiloha ¢. 1), ktery obsahuje
20 otazek, jsem rozeslala na volné pfistupné e-mailové adresy stavebnich firem.
Otazky jsou zjiStovaci, vybér zmoznosti hodnotici a také moznost volné
odpovédi. E-mail, ktery obsahoval kratky tvod sudaji o mé, ucel zidosti
vyplnéni dotaznkku a odkaz na n& jsem poslala do stavebnich firem
986 respondentim. Z toho mi odpovédélo 60 respondentli, coz je piiblizné 6 %
navratnosti. Jsem si védoma faktu, Ze je to jen prizkumna sonda, a tak jsem
usoudila, Ze 1 toto nizké procento respondentli, ktefi mi byli ochotni dotaznik
vyphit, mi umoziiyje ucinit urCité zavery a hodnoceni tohoto prizkumu.

Proto jako dalsi metodu jsem vyuwzila 3 fizené rozhovory, které mi umoZznili
ziskat podrobngjsi informace, dozvédét se zajimavé nazory a zkuSenosti
od konkrétnich lidi. Jeden zrozhovori byl se Skolitelem Janem Laiblem, druhy
S jednatelem stavebni firmy TERNI, Bc. Vladimirem Hinkem a téeti rozhovor mi
poskytl Ing. Vladimir Bilek, ktery je feditelem spolec¢nosti Global, spol. s.r.o.
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5.3 Stanoveni hypotéz

Stanovila jsem si 4 hypotézy, které¢ jsem si urCila pfed vytvofenim dotazniku

a které budu na zakladé dotazniku ovéfovat:

Hypotéza 1 (HI): VétSina vedoucich pracovnikii a manaZeri pojem
koucovani zna, ale nevidi moznost jeho uplatnéni v oblasti stavebnictvi.

Pojem kouCovani ziskava v souCasnosti stale vétsi oblibu a myslim si, ze vétSina
lidi se snim setkala, ale bohuzel stavebni podnky tuto metodu vyuzivat
nebudou. Diivodem miize byt, Ze nemaji o této metod¢ dostatek informaci a pak
nevédi presné jak to pouzit vpraxi Také je mozné, Ze nechtéji zkousSet nové
véci, pokud jim n€kolik let funguji ty staré, a proto pak ani nechtéji mnvestovat
do novych metod, které nemaji ovérené. Dalsim moznym divodem miize byt, Ze
se tato metoda zabyvd rozvojem, a mnoho lidi si neuvédomuje, ze je to jedna

z véci, ktera mize napiiklad zajistit lep$i fungovani firmy a komunikaci.

Hypotéza 2 (H2): VétSina dotazovanych manaZeri byla osobné koucovana a
nebudou mit zijem se o této metodé dozvédét jeSté vice informaci.

I pfesto, Zze vétSina dotazovanych bude mit s metodou koucovani zkuSenosti,
nebudou se chtit dozvédét vice nformaci. Podle vétSiny manazerti a hlavnich
vedoucich ve stavebnich podnicich to nepovazuji sice za zbyte¢né, ale mysli si,
7Ze vtéto oblasti je spiSe za ukol phit rozkazy a ukoly, nad kterymi se nebude

diskutovat o jinych alternativach.

Hypotéza 3 (H3): Koucovani zvySuje sebevédomi, sebejistotu kou¢ovanych,
zvySovani odpovédnosti koucovaného jedince a také zlepSuje komunikaci.
Domnivam se, ze veétSina manaZerii bude zastavat stejny ndzor, Ze metoda
kouCovani zvySuje sebevédomi, zvySuje také odpovédnost, uci hledat vlastni
feSeni, zvladat nestrukturované problémy a podporuyje efektivni komunikaci.

30



w

Koucovani jako metoda rozvoje manazeri a moznosti jejtho uplatnéni ve stavebnictvi mﬁﬂ%

Hypotéza 4 (H4): VétSina dotazovanych manaZeri si mysli, Ze jsou dobrymi
manaZery, ale nebrani se na sobé dale pracovat, zlepSovat se a rozvijet své
schopnosti a dovednosti.

Neptedpokladam, ze by o sobé nékdo napsal, Ze neni dobrym manazerem
ve svém oboru, ale velmi Casto jsou na pozici manazera lidi které nezajima ani
7zpétna vazba od svych podiizenych a tak je tento nazor velmi subjektivni
Ovsem tento obor se neustdle rozviji a na trh nastupuji pordd nové technologie
a konkurence, tudiz i samotni manazeii a vedouci by meli na sob¢ pracovat

a zlepSovat se.

5.4 Vyhodnoceni dotazmikového Setieni

Stavebni firmy jsem kontaktovala pomoci e-mailovych adres. Oslovila jsem
986 zastupcii ze stavebnich firem, kde jsem se soustfedila pfedevSim
na manazerské pozice a vedouci pracovniky. Bohuzel jsem se setkala s velmi
malou ochotou. Navratnost vyplnénych dotazniki vSak piedstavovala pouze
nizké procento z poctu oslovenych firem a odpovédélo mi pouze
60 respondent. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, ztoho 16 uzavienych,
3 polooteviené a 1 otevienou. Otazky se zamétuji na kouCovani, jestli se vyuziva
ve stavebnich podnicich a pokud vyuziva a funguje to, jaké zmény to do podniku
piineslo, déale jsou-li manazefi spokojeni se svoji praci a se svymi podiizenymi

a také se v dotazniku vyskytuji otazky na osobnostni rozvoj.
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Analyza jednotlivych odpovédi:

1) Jak dlouho pusobite na pozici manaZer/ka ve stavebni firmé?

B do 1 roku
W1-5let
5-10let

H vice nez 10 let

Obrazek 3 - Jak dlouho pusobite na pozici manazer/ka ve stavebni firmé?

Prvni otazku jsem zaméfila na délku praxe ve stavebnim oboru, jelkoz mé
zajimalo, jestli na metodu koufovani budou mit odliSny nazor Ldi, ktefi jsou
na pozici manazera/ky krat$i dobu nebo naopak deKi dobu, protoze néktefi, kteti
pusobi déle na svoji pozici mohou mit negativni postoj k novym vécem,
metoddm a mizou se bat novych moznosti a prilezitosti, které ale mohou
pomoci jak samotnym manaZzerim, tak zaméstnanclim. Pfimou mize byt, Ze
néco ve firm¢ funguje nckolk let a proto nemaji divod nic menit.
Pfi vyhodnoceni této otazky jsem zjistila, ze délka plsobeni v oboru nema zadny
vliv. Nejvétsi pocet manazerti, kteti mi dotaznik vyphili, byli s pisobnosti vice
nez 10 let ve stavebnim podniku. Bylo jich 29, a ztoho 18 lidi, vice nez
polovina, koucovani ve své firm¢ vyuziva, proto vysledky Setfeni povazuji

za prikazné, ato iz pohledu zkusenosti.

Zde bych stavebnim firmam a samotnym manazertum poradila, aby se nebali
zkouset nové metody a nové moznosti, protoze to opravdu miize pomoci jak jim,

tak i jejich zaméstnanciim.
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2) Kolik lidi piimo ridite?

Hdo5
5az10
10 az 15

B 15 avice

Obrazek 4 - Kolik lidi piimo fidite?

Zamérem této otazky bylo zistit, kolikk pracovnikl dotazovani manaZefi vedou

nebo s jakym pocétem ve vedeni maji zkuSenosti, zda to jsou mensi nebo VEtsi

skupinky. Vysledky jsem vyhodnotila ve 4 kategoriich.

Do 5 lidi (14 respondenti — 23,3 %): Zde by m¢l mit manaZer
podrobnéjsi prehled o kazdém zaméstnanci, kam sméfuje, jaké ma své
cile, nebo naopak jaké ma problémy, aby mu je pomohl vyfesit.

5 — 10 lidi (17 respondentii — 28,3 %): Tato kategoric neni tak velka,
takZze zde by potad mél byt manazer v obraze, a mit t¢Z celkovy piehled
o svych podtizenych.

10 — 15 lidi (10 respondentii — 16, 7%): V této kategorii by se dal vyuzit
tymovy koucink, ktery piinasi fungovani skupiny nebo tymu. Je to
nastroj k rozvoji tymi a je to vysledkové orientovany proces, ktery vede
skupinu ke konkrétnim kroktm, a ty pak vedou Kk ur¢itému cili
Zde pomaha pak jednotlivei uvédomit si sam sebe, také sebe ve skuping,
apoté si umét dokazat vyvodit wzitetné kroky pro zménu a vyvoj.
Naucise spolupracovat, prevzit zodpovédnost za svoji praci a Cinnosti,
jsou schopni mluvit s ostatnimi a jsou také schopni sdilet informace.
Lidé se potom wnimaji jako soucast skupiny, pro kterou se rozhodl

pracovat, vidi také svilj osobni piinos a individudlni odpovédnost.
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o 15 a vice lidi (19 respondentii — 31,7 %): V kategorii nad 15 lidi bych
doporucila t€Z vytvofeni pracovntho tymu. Cilem tymi je vetSinou
podpofit vzajemnou spolupraci a zastupitelhost, zvySit kvalitu, posilit
motivaci a odpovédnost zaméstnancti a uvolnit management od narokt

operativniho fizeni.

3) Jak moc si myslite, Ze jste z pohledu VaSich podiizenych a kolegi

dobrym/ou manaZerem/kou? (1 - velmi dobry, 5 - Spatny )

Obrazek 5 - Jak moc si myslite, Ze jste z pohledu Vasich podiizenych a kolegti
dobrym/ou manazerem/kou? (1 — velmi dobry, 5 — Spatny)

V této otazce jsem se zaméfila na to, zda si manaZefi nebo vedouci pracovnici
mysh, Ze jsou zpohledu jejich podfizenych dobrym manazerem. Zamérem bylo,
aby se podivali sami na sebe ofima svych podiizenych a kolegl. Z mého
pohledu by spravnym manazerem m¢l byt Clovek, ktery ma dobré organizacni
schopnosti, m¢l by umét Ukoly dobfe naplanovat a také dokdzat své pracovniky
spravné motivovat, aby phili sprdvné zadané¢ ukoly. Dale je potfeba, aby si
v§imal jejich potfeb, nebo problémi, popiipad¢ je s nimi feSi, a urcit¢ dilezta
je spravna komunikace. Piedpokladala jsem, Ze vétSina manaZeri o sobé fekne,

ze jsou zpohledu jejich podiizenych dobrymi manazery. U této otazky jsem
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zvolila hvézdickové hodnoceni od 1 do 5, kde 1 hvézdicka znamenala velmi
dobry a 5 velmi Spatny. Tento piedpoklad se mi potvrdil, jelikoz
6 zdotazovanych si mysli, Ze jsou velmi dobrymi manazery, 35 dobrymi,
11 primérnymi, 7 Spatnymi a pouze jeden cloveék si mysl, ze je velmi Spatnym
manazerem. Otazkou ale je, jestli je to opravdu jejich nazor, protoze si nikdo
nané¢ nestézoval, anebo jestli vjejich firmé na jejich zplsob fizeni probiha
7zpétna vazba. Tento vysledek mize byt ovlivnén sebevédomim nékterych
manazert, coz je ale dobfe, protoze ve stavebnim oboru je to jedna z dilezitych

vlastnosti, kterou by m¢li vedouci pracovnici a manazefi mit.

Zde bych urcité doporucila néjaky mensi pruzkum mezi zaméstnanci, ohledné
Jjejich spokojenosti. Urcite by to pro firmu bylo jen prinosem, protoze diky tomu
se manazeri o sobe mohou dozvédet své silné stranky a slabé stranky, které
nasledné mohou dale rozvijet a zlepsovat. Ddle bych doporucila nékterym
manazerim, Ze pokud nékdo chce byt opravdu dobrym manazerem, mél by
neustale rozsirovat své znalosti a dovednosti, ucit se novym vécem a rozvijet sviy

potencial.

4) S ¢im si koucovani spojujete?

B sport
B zplsob fizeni
metoda rozvoje osobnosti

jiné

Obrazek 6 - S ¢im si koucovani spojujete?
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Koucovani patii uz mezi hodné¢ znamé, rozvijejici se metody a byl zaznamenan
prudky vzestup zajmu. Pojem koucovani se diftve pouzival hlavné ve sportu, nez
se rozsitil do oblasti managementu, proto mé piekvapilo, ze pouze 2 dotazovani
respondenti odpovédéli, Ze si pojem kouCovani spojuji se sportem.
31 dotazovanych (51,7 %) uvedlo, Ze si to spojuji se zplsobem fizeni a 26

(43,3 %) s metodou rozvoje 0sobnosti.

Podle mého ndzoru by si méli manazeri stavebnich firem pojem koucovani
spojovat se zpusobem Fizeni a metodou rozvoje. Myslim si, Ze pokud ze strany
stavebnich firem nebude zdajem vesit néjaké problémy, které se naskytnou, tak se

jim samy od sebe metody nenabidnou.

5) Domnivate se, Ze by proces koucovani zlepsil fungovani Vasi firmy?

M urcité ano
M spiSe ano
spise ne

urcité ne

Obrazek 7 - Domnivate se, ze by proces koucovani zlepsil fungovani Vasi firmy?

Ne vsichni odpoveédél, Zze vyuzivaji kouCovani ve svych podnicich, proto jsem
zde zafadila otdzku, jestl si mysli Ze by tento proces kouCovani zlepsil
fungovani firmy. 33,3 % (20 respondentll) se domnivaji, ze by to urCit¢ zlepsilo
fungovani firmy a 45 % (27 respondentl) spiSe ano. 21,6 % (13 respondenttl) si
nemysli, ze by to pomohlo k fungovani jejich firmy.
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Miyj nazor je takovy, Ze koucovani vede v osobnim Zivoté k vnitrni zmené
clovéka, ktera se napriklad odrazi v chovani, v sebehodnoceni, v uspésnosti,
V jeho vztazich s okolim a celkové v Zivotni spokojenosti. V pracovnim Zivoté to
miize byt prevzeti odpovédnosti za sebe, stanoveni cilii a samoziejmé krokii
k jejich dosazeni, ddle zvyseni produktivity a prindasi to spoustu dalsich
pozitivnich zmén, proto si myslim, Ze tento proces by ve vétsiné pripadu zlepsilo

fungovani firmy.

6) VyuZiva se koufovani ve Vasi firmé?

M ano

H ne

Obrazek 8 - Vyuziva se koucovani ve Vasi firme?

I kdyz vétSina lidi o kouCovani slySela, cht¢la jsem se touto otdzkou presveédcit,
zda tuto metodu aktivné vyuzivaji ve svych firmach. Piedpokladala jsem, Ze
vétSina respondentl, které jsem oslovila, budou tuto metodu praktikovat.
Vysledek nebyl pifmo jednoznacny, protoze z dotaznikového Setieni vyslo, Ze
tuto metodu pouzivda 53,3 %, coz je 32 respondentl. KouCovani se vyuziva
napiiklad ke zlepSovani vykonli a dosahovani vétsi efektivity jak u manazerd,
tak pracovnich tymi. Lidé se c¢asto myln¢ domnivaji, ze kou¢ink je urcen

pfedevSim tém méné vykonnym, ale opak je pravdou. Koucovani dokaz
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maximalné vyuzit predevsim lidé, ktefi jsou na Spici a cht¢ji se na ni udrzet

a pfipadné jit aZ na hranici svého potencidlu.

Mnoho firem s koucovanim pravidelné pracuje, ale také jeste mnoho firem tuto
metodu neumi vyuzit. Mnohé spolecnosti si stale najimaji sluzby externich kouci
bez hlubsiho promysleni. Proto bych doporucovala napriklad manazerské
koucovani, coz znamend, Ze manazeri absolvuji tréninky koucovacich dovednosti
a vyuzivaji je pri vedeni lidi. Ve stavebnictvi to miize prinést zvySeni vykonnosti
lidi, zvySeni efektivity prace, dosazeni lepsich pracovnich vysledkii, také i lepsi

planovani a systematicnost prdace a v neposledni radeé lepsi komunikaci.

7) Pokud se u Vas ve firmé koucovani vyuziva, co to z Vaseho pohledu

prineslo?
B |epsi komunikace s
vedoucim
3,
397 % B jsem schopen fesit rizné
olf problémy, které bych
drive neresil

lepsi pracovni vysledky
44,8 % podfizenych

jina

Obrazek 9 - Pokud se u Vs ve firme¢ koucovani vyuziva, co to z Vaseho pohledu
ptineslo?

Mnoho zastupcii stavebnich firem odpovédélo, ze se u nich kouCovani vyuziva,
a proto mé¢ zajimalo, zda zaznamenali poztivni dopad na jejich firmu.
Ptredpokladala jsem, ze doSlo napiiklad ke zlepSeni feseni problémi nebo ke
Zlepseni pracovnich vysledkd. 26 dotazovanych zaznamenalo lepsi pracovni

vysledky podiizenych a 7 piinos feSeni problémil, které¢ by diive nefesil
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2 zaznamenali lepsi komunikaci s vedoucim a 23 odpovédélo do pole jinych

moznosti:

Mimo uvedené moznosti 1 celkova vyS$i Uroven nasi spoleCnosti —
kvalita prace, vztahy, zisky.

Ve firmé kouCovani v pravém slova smyslu nevyuwzivaime. Pouze
narazové u vybranych zaméstnanct.

Zatim se bohuzel nevyuzivd, ale madm domluveného osobniho kouce,
s kterym budu spolupracovat.

Lepsi vedeni lidi a lepsi vysledky jednotlivych tymu.

Lepsi, rychlej$i a Gisporn€jsi feSeni problémil.

Zjisténi, ze nadfizeni nejsou potieba.

Koucovani nevyuzivame. (14Xx)

Piekvapivé nikdo z dotazovanych neodpovédél, Ze nezaznamenali Zadny piinos.

Zde bych jenom podotkia, ze pokud by se nékomu zddlo, Ze to do jejich firmy

nemelo zZadny prinos ani efekt, méli by se zamérit na provadeni koucovani, a jak

ho prezentuji ve své firme. Pokud funguje vse jak ma, tak si myslim, ze by to pak

do podniku mélo prinést jen pozitivni faktory, v podobé lepsi komunikace nebo

zlepSeni produktivity prdace a celkova vyssi uroven spolecnosti.

8) Byl/a jste nékdy koucovan/a?

H ano

o ne

Obrazek 10 - Byl/a jste nékdy koucovan/a?

39



w

Koucovani jako metoda rozvoje manazeri a moznosti jejtho uplatnéni ve stavebnictvi mﬁﬂ%

Kdyz jsem se dozvédéla, jestli se koucovani vyuziva ve stavebnich podnicich
aco jim to pfineslo, tak jsem se zaméfila na to, jestli byli také kouCovani
samotni manazefi. Podle mé hypotézy predpokladdm, Zze vétSina dotazovanych
manazeri byla osobné koucovana. Tato hypotéza se mi bohuzel nepotvrdila,
ale bylo to velmi vyrovnané. 31 respondentt (51,7 %) odpovédéli, Ze nebyli a 29
(48,3 %) byli koucovani.

Zde muzeme videt, Ze podniky by mohli vice investovat cas a penize do osobniho
kouce pro své manazery. Podle mého ndzoru by alespoin manazeri méli projit
koucovanim, a diky tomu mohou byt pak sebevedoméjsi, komunikativnejsi
a asertivnéjsi.

9) V piipadé, Ze jste se sam/sama setkal/a s koufovanim, pfi Vasem

rozvoji, v ¢em Vam to pomohlo?

Tuto otazku jsem dala jako dobrovolnou s volnym prostorem ke svému
vyjadreni. Odpovédi respondentt:

e Zlepseni komunikace a SuSi vnimani potfeb podiizenych. Pojmenovani
vlastnich nedostatkli a tim naslednd moZnost zapracovat na jejich
odstranéni, piipadné potlaceni.

o Ze by kouCovani zménilo osobnost, nebo charakter ¢loveka, to urCité ne.
Vyznam phi pouze pii fizeni pracovni ¢innosti jako takové. ZkuSenosti
s kou¢ovanim mne jsem zdokonalené vyuzil dale v moji praci.

e Rozvoj sebe i podiizenych, schopnost vzt se a pochopit druhou stranu,
schopnost najit kompromis.

e Samostatnost, zodpovédnost a zplsob jak wvést lidi, kteti maji o véc
zajem. Ti to potom berou za své.

e V rozvoji mé osobnosti a lepsi komunikaci s okolim. Lep$i time
management.

e V nahledu na feSeni urCitych problémi. ZlepSeni kvalty mé prace

a mych pracovnich tyma.
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o Zlepsilo mi to mé komunikacni schopnosti se zidkaznikkem a Iépe
podnécovat podiizené k praci.

e Zména pohledi na danou véc, uméni si poradit v krizovych situacich,
feSeni tkolii s nadhledem atd.

e Rozvoj mé osobnosti forma komunikace s podiizenymi, motivace
podiizenych.

e QOdlehéeni formy sdé€leni, zlepSeni komunikace a rychlejsi dosazeni cilll.

o Vylepsit vysledky ve firmé a naucit podiizené k lepSi komunikaci,
aby pracovali jako tym.

e Rozifeni sebepoznani, dalsi moZnosti osobnostniho rozvoje.

e Ve vedeni podiizenych k tymové spolupraci - nedirektivni fizeni.

e Lepsi komunikace, zvySeni pracovniho vykonu podiizenych.

e Zjistit, ze nadfizeni jsou naprosto odtrzeni od reality.

e V komunikaci s kolegy a podiizenymi. V tymové spolupraci.

e Ziskal jsem praxi a urCity vybér na uréeni priorit.

e ZlepSeni komunikace, rozvoj osobnosti, ptfehled. V rozvoji schopnosti
fidit podiizené. ZvySeni sebevédomi. (3x)

e Bohuzel nesetkal, ale chystdm se osobntho kouce vyuzit.

e Jsem nefiditelny a v tom je ma sila!

e Jmny thel pohledu na dané situace.

e V sebe pommani a piistupu k druhym.

e V lepSim sebeovladani.

e Sebejistota.

e Z/pétna vazba.

e Nepozal jsem zisadni zménu.

e Motivace.

o Nesetkal jsem se. (9x)

e Nebyl jsem koucovan. (4x)
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10) Myslite si, Ze je néco, co byste mohl/a ve své uloze manaZera zménit?

M zkuSenosti

M praxe
jazyky
vzdélani

M jiné

Obrazek 11 - Myslite si, Ze je néco, co byste mohl/a ve své uloze manazera zménit?

Nejen ze je potieba zvySovat urCitou urovenn a také vzdélavani svych
zaméstnancl, ale také predpokladam, Zze je dllezité¢, aby i manaZefi na sobé
pracovali, vzdélavali se a sprbyvajicimi zkuSenostmi 1 svoji Cinnost
zdokonalili. Obor stavebnictvi se neustale rozviji, a prizpisobuje napiiklad
novych trendiim, technologiim, ekonomické a politické situaci. Proto jsem
chtéla touto otazkou zistit, jesth je néco, co by mohli ve své uloze manaZera
vylepsit, zménit nebo zdokonalit. Nejvice dotazovych odpovédé€lo, ze nejvetsi
mezeru maji ve vzdélavani voblasti cizich jazykd. Hned poté bylo vzdélavani
a zkuSenosti. Se stejnym poctem dotazovanych skonCila praxe a pak volnad
odpovéd, jiné moznosti. Mezi jiné moznosti nektefi zahrnuli, ze se chtéji zlepsit
ve vSem zuvedenych moznosti vCetné¢ osobniho rozvoje, ze je vzdy tieba
na sobé pracovat a zepSovat se, nebo Ze nevi, co by zepsili, anebo naopak

nepotiebuji nic zlepSovat.

Myslim si, Ze by se ve stavebnich firmach mohly poskytnout nejaké kurzy cizich
jazyku, které mohou byt i profesné zameéreny na odbornost a profesni potieby.
Dale se muze manazeru tykat i doskolovani, jak to byva i u zaméstnancii.
Manazerské dovednosti se mohou zlepsit i diky koucovani, které napomiize

nalézt problem a poté nasledné napravit.
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11) Jste ochoten/na na sobé pracovat, zlepSovat se a rozvijet?

B urcité ano
H ano
ne

urcité ne

Obrazek 12 - Jste ochoten/na na sob¢ pracovat, zlepSovat se a rozvijet?

Tato otazka navazuje na predchozi otdzku, kde si respondenti urcili piimo
oblast, kde by se chtcli zdokonalit a mé dale zajimalo, jestli jsou viibec ochotni
si najit ¢as na své zdokonalovani. Mty predpoklad byl, Ze vétSina dotazovanych
odpovi ano. Tato hypotéza se mi potvrdila. 34 respondentli odpovédélo, Ze urcité
ano a 23 ano, coZ znamend, ze 95 % respondentii by si na sebezdokonalovani ¢as

nas$la.

Stavebnim manazeriim bych doporucila, aby si pro svij rozvoj nasli vhodnou
metodu, aby zlepsili své nedostatky v uloze manazera. Toho lze docilit jak
formou Skoleni, nebo jazykovych kurzii, tak i nalezenim svého osobniho kouce.
Povazovala bych za vhodné si vymezit néktery den v tydnu, kdy se tomuto

budeme vénovat, a zaroven tim budeme motivovani k pravidelnosti.
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12) Jste spokojen/a s vysledky Vasich podfizenych?

M naprosto spokojen/a
B spokojen/a

nespokojen/a

Obrazek 13 - Jste spokojen/a s vysledky Vasich podiizenych?

Dale mé zajimalo, jestli jsou manazeii spokojeni s vysledky svych podiizenych,
na ktery se zamétuji personalni procesy firmy. Jeho fizeni je proces poskytovani
7pétné vazby zaméstnancim, tvorby napravnych opatfeni a patii mez
nejdulezitéjsi aktivity manazert. Myslim si, Zze pohled jednotlivych manazera
atadovych zaméstnancli na tuto persondlni aktivitu je velmi rozdilny. Ne&ktefi
hodnoceni vitaji jako idedlni nastroj pro zskdni zpétné vazby na pracovni
vykon, u nezanedbatelného procenta se vSak jedna o proces, ktery vyvolava
spiSe obavy. Ale jsou tyto obavy opodstatnéné? Pravé zde vidim nezastupitelnou
roli personalisti v tom, aby tucastniky hodnoceni presvéd¢ili o tom, ze spravné
nastaveny proces hodnoceni ma velky piinos nejen pro organizaci v oblasti
ZlepSovani pracovniho vykonu, ale predevSim pro manazery a tadové
zam¢stnance. Vysledek prizkumu je, ze 52 (86,6 %) dotazovanych manazert
jsou svysledky svych podiizenych spokojeni a pouze 8 (13,3 %) nejsou
spokojeni.
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A proc tedy hodnotit své zameéstnance? Myslim si, ze systematické a pravidelné
hodnoceni zaméstnancii je jednou z nejdiilezitejsich aktivit, kterou manazer
Ve vztahu ke svym podrizenym realizuje. Vystupy jsou vyuZitelné hned v nékolika
oblastech. Jedna se predevsim o identifikaci vzdélavacich potreb, oblast

motivace a v neposledni radé o poskytovani zpétné vazby o pracovnim vykonu.

13) Jak moc jste spokojen/a se svoji komunikaci vici podiizenym?

M naprosto spokojen/a
W spokojen/a

nespokojen/a

Obrazek 14 - Jak moc jste spokojen/a se svoji komunikaci vici podiizenym?

Tato otazka je zahrnuta do dotaznikového prizkumu, protoze si myslm,
7ze komunikace mezi manaZzerem a zameéstnancem je jednim z nejdilezitéjSich
faktort v oboru stavebnictvi. Vysledkem je, Ze 93,4 % dotazovanych manaZert

je se svoji komunikaci spokojena a pouze 6,7 % nespokojena.

Pro kazdou firmu plati, Ze pokud chce byt uspésna a konkurenceschopna, musi
0 sveé zaméstnance pecovat. Bez spravné komunikace nemiize podnik dobre
fungovat. Spravna komunikace se zaméstnanci zvysi jejich efektivitu prace,
motivaci, loajalitu a celkovou spokojenost. Fungujici komunikace uvniti firmy
je vyraznym znakem vyspélosti jeji vnitrni kultury a urovné kazdodenni

manazerské prace.
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14) Myslite si, Ze se také snaZite o osobnostni rozvoj Vasich podiizenych

pracovniki?

B urcité ano
H ano
ne

urcité ne

Obrazek 15 - Myslite si, Ze se také snazite o osobnostni rozvoj Vasich podtizenych
pracovniki?

Otdzka, zda se manaZefi snaZi o osobnostni rozvoj podiizenych, je v dotazniku,
protoze si myslim, Zze je to jeden z dalSich dilezitych faktori. Pokud jsou
spokojeni zaméstnanci, tak je zde velky ptedpoklad k tomu, Ze budou spokojeni
1 zdkaznici. Proto m¢ zajimalo, jestli se manaZefi stavebnich firem snaz vidét
a vywzit lidsky potencial svych zaméstnancii, diky kterému pak mohou byt vidét
lepsi pracovni vysledky. Z vysledkih mizeme vidét pozitivni piistup manaZera
a vedoucich pracovnikii stavebnich podnikt, 55 (91,7 %) odpovédélo kladné

a pouze 5 (8,4 %) zaporng.

Stavebnim  firmam bych zde doporucila, aby osobnostni rozvoj svych
zamestnancu nepodcenovali a nadale v ném pokracovali. Osobni rozvoj
zaméstnance mize obsahovat samotné vzdélavani, distancni vzdélavani,
formalni vzdélavani, ucast na stazich nebo projektech, anebo riizné pracovni
aktivity vedouci ke zvyseni nebo prohloubeni jeho kvalifikace a prinosu pro
organizaci a dalsi c¢innosti smérujici K rozsireni znalosti, zejména k rozvoji

dovednosti. Cilem muZe byt pravé i zvyseni pracovniho vykonu zaméstnance.
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15) Jste muZ nebo Zena?

B muz

N 7ena

Obrazek 16 - Jste muZ nebo Zena?

Do mého dotazniku jsem také zatadila otdzku na pohlavi. Pfedpokladala jsem,
7e vétSina dotazovanych budou muz. Z 60 dotazovanych respondenti mi
odpovédélo 55 muzi a 5 zen, tudiz se mij piedpoklad potvrdil. V oboru
stavebnictvi vétSinou zaujimaji  vétSi procento muz, jelkoz u vetSny Ldi
pretrvavaji stale nazory a jsou presvédceni, ze se zeny do tohoto odvétvi nehodi
a Ze je to spiSe muzsky obor. Jeden z dalSich divodli milze byt 1 ten, Ze zde Zeny
neumi byt mezi muzi dost pribojné, fidit tolk chlapl, stat si za svymi ndzory,
prosadit si je a také v neposledni fad¢ ptiznat chybu. Ale je to urCit¢ individualni
zilezitost, protoze nékteré zeny se toho opravdu neboji a jsou dobrymi
manazerkami. Samoziejm¢ daliim divodem mize byt, ze vtomto oboru jsou
platové 1épe odhodnoceni muz, a to se mnoha zendm nelibi. Neshledavaji Zadny

divod, pro¢ by tomu tak mélo byt, kdyz délaji stejnou praci

Muzi urcité maji dobré jednani v ramci obchodnich vztahi, ale miij ndzor je
takovy, Ze Zeny ve stavebnictvi maji urcité také své misto a Ze obory technického
zamereni, jako je pravé stavebnictvi uz neni pouze muzska zalezitost. Dokonce si
myslim, Ze Zemy na rozdil od muzii maji vice vyvinuty pud sebezachovy

predpokladajici problemy, které mohou nastat, a tim se snazi jim predchdzet.
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Jsou také spolehlivéjsi, zviadaji lépe vesit krizové situace a do stavebnich

podniku by mohli prinést riizné napady.

16) Vék

M 20-30 let

W 30-40 let
40-50 let
nad 50 let

Obrazek 17 - Vék

Otdzka na v€k je zde proto, jelkoz mé zajimalo, jesth mad vek néjaky vliv
na rozhodovani, nebo na piizplisobovani se novym vécem a metodam v oboru
stavebnictvi. Pfedpokladala jsem, Zze na manazerskych pozcich ve stavebnich
firmach bude mit pifevaha vékového rozhrani 30 — 40 let, a to se mi potvrdilo.
38,3 % coz je 23 respondentli bylo vtéto ve€kové skupiné. Na téchto pozcich
jsou samoziejm¢ lidé, ktefi maji vystudovanou vysokou Skolu stavebniho
zam¢teni, nebo jsou to lidé, ktefi maji delsi plisobnost v tomto odvétvi, maji

odborné znalosti a nasbirdno spoustu zkuSenosti z praxe.

Zde bych chtéla jen podotknout, Ze by bylo dobré, kdyby stavebni firmy nabizeli

vice stazi pro studenty nebo absolventy vysokych Skol a dali jim prileZitost.
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17) Myslite si, Ze metoda koucovani zvySuje vykonnost pracovniku?

11,7 %

W urdité ano

ano
ne

W urcité ne

Obrazek 18 - Myslite si, ze metoda koucovani zvySuje vykonnost pracovnikii?

Jelkoz kouCovani zlepSuje a zvySuje vykonnost jednotlivce i tymu a ziroven
posiluje motivaci, tak mé zajimalo, jaky budou mit nidzor manaZefi a vedouci
pracovnici. U této otazky jsem piedpokladala, ze vétSina manazerti odpovi ano,

ato se mi potvrdilo. 86,7 % odpovédélo ano a pouze 13,4 % ne.

18) Pozoroval/a jste nékdy u koucovanych osob néjaké zmény v jejich

pracovnim nebo osobnim Zivoté?

H ano

H ne

Obrazek 19 - Pozoroval/a jste nékdy u koucovanych osob néjaké zmény v jejich
pracovnim nebo osobnim Zivote?
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Tuto otdzku jsem zde zafadila ze zvédavosti, protoze m¢ zajimalo, jestli na ldi,
kteti prosli koucinkem, to mélo néjaky vliv v jejich pracovnim nebo osobnim
zivot€. 41 dotazovanych manazer, coz je 68,3 % odpovédélo, ze ano a 19

(31,7 %) ne.

19) Pokud ano, jaké zmény?

jiné

profesni rozvoj
komunikace

sebedlvéra

zmény v pracovnim Zivoté

zmeény v osobnim Zivoté 14 %

vyjasnéni si cilll a nastaveni nejlepsi cesty k...
sebepozndni 21

zvySeni sebevédomi |

rozvoj své osobnosti r6,3 %

zlepSeni vztaht (rodina, partner/ka,...) 15,8 %

X

Obrazek 20 - Pokud ano, jaké zmény?

Tato otazka navazuje na otazku predchoz a je také otdzkou, kterd souvisi s moji
hypotézou, ze koucovani zvySuje sebevédomi, sebejistotu kouCovanych,
zvySovani odpovédnosti kouCovaného jedince a také zepSuje komunikaci.

Z dotaznikového prizkumu se mi hypotéza potvrdila.

Myslim si, Ze pokud projde clovék koucovanim se zkuSenym koucem, tak
k pozorovatelnym zmeénam urcité dojde. Stavebnim firmdam bych doporucila
zamérit se na koucovani, které by jim dalo vétsi chut pracovat, smysl jejich
prace a energii, kterou v tomto oboru potrebuji. U koucovanych by mél byt

viditelny pozitivni pristup a nadhled reseni probléemii.

50



Koucovani jako metoda rozvoje manazeri a moznosti jejtho uplatnéni ve stavebnictvi Hﬁﬁﬂ%

20) Méli byste zajem dozvédét se vice informaci o kouc¢ovani?

B urdité ano
H ano
ne

urcité ne

Obrazek 21 - M¢li byste zajem dozveédet se vice informaci o kou¢ovani?

Na zivér dotazniku jsem polozila otdzku, jestli by se lidé ve stavebnictvi chtéli
dozvédét vice informaci o této metod¢. Tato otdzka se vztahuje k mé stanovené
hypotéze, kterd =znéla, ze VEtSina dotazovanych manazerG byla osobné
koucovana a nebudou mit zijjem se o této metodé dozveédét jesté vice informaci.
Tato hypotéza se mi nepotvrdila, i kdyz vysledky zde byly velmi tésné. 60 % je
ochotna se dozvédét vice informaci a 40 % se nepotiebuji o této metode

dozvédét vice.

Urcite zadna metoda neni nikdy na 100 % spolehliva, ale stavebni podniky by
meéli nad touto metodou zaujimat vice pozitivni postoj, protoze to miize byt vstup

K pozitivni zméné a miize jim pomoci ke zlepseni a V rozvoji.

Timto jsem ukonCila dotaznikovy prizkum, ve kterém jsem se dozvédéla, jakeé
Unds ve stavebnich podnicich midme manazery, jak si mysl, Zze je vidi jejich
podiizeni, zda metodu kouCovani znaji, jestli byli sami koucovani, nebo se
unich vpodnicich tato metoda vyuwziva. Zjistila jsem, zda jsou dotazovani
manazeii sami se sebou spokojeni a zda jsou spokojeni se vzajemnou

komunikaci s podiizenymi, a také jaky maji zijem o osobnostni rozvoj svych
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zaméstnancll a zda by se chtéli dozvédét o této metodé vice informaci Dale jsem

se rozhodla pro 3 fizené rozhovory.

55 Rizené rozhovory

Prvni osobu pro fizeny rozhovor, jsem si vybrala Jana Laibla, jelikoz jsem méla
moznost se s nim osobné setkat na jedné konferenci, kde m¢ jako clovék velmi
zauyjal. Jeho vystupy jsou piinosné, zabavné a originalni, dokaze probudit
vlidech wnitini silu a vyuzit jejich potencidl. Je to Skolitel, v praxi je predevSim
obchodnik, kde predava své zkuSenosti, postupy a konkrétni tipy v soucasném
prodeji. Neni to piimo vykonnostni kou¢, ale pouziva kouéink jako systém
piistupu k lidem, syst¢tm komunikace a formu Skoleni. Rozhovor je zde uveden
Viplném znéni, protoze si myslim, ze jeho odpoveédi jsou pro cCtenafe velmi

piinosné.

Pro druhy rozhovor jsem si vybrala jednoho zjednateli pana Bc. Vladimira
Hinka, ze stavebni firmy TERNI, ktera se zabyva zemnimi pracemi

a provadénim staveb.

A pro tfeti rozhovor jsem si vybrala feditele spolecnosti Global spol. s.r.0, ktera
provadi kompletni dodavky vSech typt stfeSnich konstrukci, pana Ing. Vladimira
Bilka.

5.5.1 Rozhovor ¢. 1
Kdy jste se s metodou koucovani setkal poprvé a jak dlouho se tim zabyvite?

Koucovani pochdzi ze sportu, je to uz starSi zilezitost, ktera se postupné behem
5 az 6 let dostala do businessu. V ramci moji zkuSenosti je to asi 3 nebo 4 roky
7pét, co jsem se setkal poprvé s pojmem kouCovanim ve formé toho, kdy jeden
zmajiteld firem, se kterym jsem mél schiizku, tak mi pravé vysvétloval principy
toho, jakym zpusobem koucovani funguje. Kdybych m¢l fict vlastni osobni
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zkusenost, kterd mé néCim zasahla, tak byla doba, kdy jsem si pofidil vlastniho
kouce, to je zpatky 2,5 roku, pokud se bavime opravdu o koucinku, pokladani

otazek a podobné.

S jakymi nejcastéjSimi mylnymi piedstavami o koucinku se u lidi setkavdte?

Prvni nejCastéjsi véc je, ze si vSichni mysli, ze to je véc, kterd je k niemu, a ze
se kazdy dokaze kouCovat sam, Ze nepotfebuji nikoho, kdo jim pomaha tvofit
nazory, strategie, myslenky, a Ze to je véc, ktera nema zadny efekt. A to z toho
divodu, Zze to je pouze kladeni otdzek, a Ze si Clovék miize otdzku polozit sdm.
Samotna tvorba otazky a ten externi pohled druhého ¢lovéka, to je na tom to
nejmocngjsi, protoze kdyz néco déldme, nedokézeme si v tu danou chvili polozit
spravnou otazku, jelikoz jsme v tom problému ponofeny, kdezto ta externi
osoba, jako tieba kou¢, je schopen na to pohlizet externé, vidi vétsi souvislosti,
ata otdzka, kterou mi polozi, mize mit zdsadni prilom vtom, kudy j& se vydam.
Dalsi mink je ten, Ze si vSichni pfedstavuji toho kouce pouze jako zvotniho
kouce, to znamena, takovou tu osobu, ktera fika: ,,Tak pro¢ rano vstavas?“, ,.Co
chceS vzvote delat?. Ale existyje opravdu vykonnostni kouCink, ktery je
zaméteny téZzce na vysledky, to znamend, opravdu nééeho dosidhnout, a ten
Clovek mi je ,po ruce”, abych toho dosahnul rychleji, efektivnéji a kvalitnéji
To znamend tfeba to, Ze budu jesté lepSi, nez jsem si stanovil Dost Casto je
milnkk vtom, Ze si nedokazi ptedstavit, ze by ten kou¢ opravdu dopomihal
Kurcitému cili, a ze je to spiSe né&jaky rozhovor. Zminil bych jest¢ treti minik.
Pokud nékdo pouziva kouCovaci systém komunikace s lidmi, tak si dost Casto
lid¢ mysli, ze ti lidé, kterym se pokladaji otdzky, nejsou schopni néco nového
vymyslet. Setkdvam se stim na strané¢ toho, kdyz tfeba Skolim, nebo work-
shoppuji vedouci obchodnich tymil, a tam pravé jednoznacné ta z téch nejvetsich
Casti t¢ komunikace mezi nami je, aby se nauCili koucovat obchodni tym, a to je
pravé ten piistup k obchodniklim, aby se n€kam posunuli. Oni se casto
domnivaji, Ze ti obchodnici, abych to fekl slusné, jsou tak hloupi, nejsou schopni
pomoci kou¢inku fungovat. Jediné co na né plati je direktivni pfistup, n&jaky

seznam rozkazl, ktery se jim poloz, a oni podle toho musi jednat. Nicméné to
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ma za nasledek, Ze nejsou absolutné samostatni, nejsou schopni samostatné

uvazovat a vymyslet nové véci, a Casto se stavaji demotivovanymi a odchazeji.

MiiZete mi ¥ict, pro koho koucink neni vhodny?

Ono to obecné neni o tom jako o koucinku jako takovém, protoze ono to milze
samo o sobé uz vyvolavat n€jakou urCitou averzi. Pokud napiiklad mame
Cloveka vnéjakém obchodnim tymu, tak nejdiftve mu musite dat néjaké
dostate¢né mformace a néjaké zikladni znalosti, aby byl schopen vibec podle
nich fungovat. Koucink neni vhodny pro nikoho, kdo nemd ani zikladni znalosti
a informace, aby mohl pracovat v ramci toho, co by mohl vymyslet. Clovék by
mél projit néjakym tréninkem a teprve potom se piechazi na koucink, to je
teorie. Moje praxe fika, koucujte lidi hned jak je to mozné, to znamend, ze hned
na prvnim sezeni s jakymkoli Clovékem, ktery za¢ind néjakou Cinnost, tak je
mozné toho cCloveka koucovat. Myslim si, Ze neni ZAdnd osoba, pro kterou to

neni vhodné, naopak by to prospélo vSem.

Co podle Vis miize metoda koucovani manaZeritm piinést?

Na prvnim mist¢ to bude jejich vlastni odpocinuti od neustdlého napravovani,
mformovani svych tymi, to znamend vEtSi energii, vice Casu, protoze diky tomu,
ze zaCnou koucovat svllj tym manazefi, tak jsou schopni pravé pifitom koucinku,
ze ti lidi vtom tymu se stdvaji samostatnymi, za¢nou samostatné piemyslet
a samostatn¢ fesit problémy a tkoly a samostatné vymyslet nové mnovace, které
mohou piinést nejen do firmy, ale i do toho tymu. To znamend, co to piindsi
manazerovi, je to ply tym samostatnych, samo motivyjicich a pfemyslejicich
jednotek vs. manaZer, ktery neustidle nekouCuje, ale odpovidd na otazky svych
lidi, nebo je pouze nééim zaméstnava, tak Casto zaCind byt vyCerpany, protoze
neustale opakuje dokola jednu a tu samou véc. Lidé si zvyknou za nim chodit
jako za Clovékem, ktery fesi problémy, misto toho, aby k nému chodili jako za
partdkem, ktery mu pomiize k novym nazorim, mysSlenkam, strategim, jak fesit

rizné situace, po kterych se poptdva. K hlavnim cCinnostem tedy patii cas,
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motivace Vtymu a mozna i impuls toho manaZera, protoze vétSinou jsou lidé
zvykli fungovat pouze direktivné, rozdavat ukoly, piikazy a samostatng je to pro
toho clovéka motivujici piistup, a je to pro né) jakysi impuls vté praci

pokracovat dal a ur€it¢ mu to hlavné piinese energii.

Jak moc si myslite, Ze je v soucasné dobé koucovani mezi lidmi znamé?

Myslim si, ze ten pojem jako takovy je urCité rozSifeny, naopak se ztoho stava
trochu klisé. Bohuzel, spousta lidi tvrdi, Ze kouCuji, spousta lidi zase, ze jsou
koucové. Ale vdnesni dobé mame napiiklad kouce psi, kouce spani, kouce
sexu, a to trochu degraduje tu metodu k pfistupu lidem. Zatim lepsi neni a lepsi
neexistuyje na vykon, a lidé dost Casto pravé nevédi, co to znamend. Ale ten
pojem jako takovy dost dobie znaji, ale je to spojené taky s témi milniky, jak jste

se ptala na zacatku.

Ja si myslim, Ze koucovani zvySuje sebevédomi, zvySuje urcitou odpovédnost
koucovaného jedince, a také Ze urcité zlepSuje komunikaci. Co si o tom myslite
Vy? Pozorujete u osob, které koucujete néjaké zmény v jejich pracovnim nebo

osobnim Zivoté?

Ted jste to uZz skoro vSechno nakousla. Urcit¢ nejdilezitéjsi je odpovédnost
za vlastni ¢mny. Pokud jste v néjaké spolecnosti a n€ékdo Vam fekne, tohle udélej
a ono to nefunguje, nebo to nepfinasi vysledky, tak ten, kdo to tekl, nese tu
odpovédnost. Kdyz budu kou¢ a teknu, ze potfebuji dosdhnout tohoto vysledku,
ja mu budu pomahat k tomu vysledku a on sadm hleda néjaké feSeni, tak to feSeni
je¢ na ném a je za n¢ zodpoveédny. To znamend, ze lidé se stavaji
zodpovédnéjsimi viaci tomu, co de€laji, maji tu kompetenci. Co to jeSt€ znamena,
7ze zacnou kontinudlné na sob¢ pracovat a jsou schopni i sami sebe, potom co
projdou tim koucinkem, az teprve potom, jsou schopni sami sebe alespoii
CasteCné¢ kouCovat. V osobnim Zivot¢ pomaha docilit dil¢ich cili, 1 odvahu

premyslet.
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Myslite si, Ze je koucovani lidi ve firmdach dobie investovanym casem?

To je dobra otazka, ale za ptredpokladu. Ano, je to dobfe mvestovany Cas téch
lidi nebo téch financi do téch koucl, za ptredpokladu, Ze se koucuje od shora
doli. Pokud se zacne koucovat do spodu nahoru, tak je to k nicemu. Od shora
doli znamena, Ze nejdiive zacnou koucovat majitelé, management, mensi
management, az ke koncovému pracovnikovi a od spodu nahoru, to byva
bohuzel nejcastéjsi, to znamend, mame tady zaméstnance, pracovniky, nechame
je projit kouc¢inkem, at’ nis konecné poslouchaji, ale takhle koucink nefunguje,
to neni dobfe investovany cas, protoze ten diléi Clovék zaCne opravdu ten
kou¢ink vyuzivat a on ustieli i tomu piimo nadiizenému, protoze ten nadiizeny
neznd absolutné ty principy a dostavaji se do kolizi. Ten Clovék pak ¢asto musi

z firmy odejit, protoze se citi ze shora utlaCovany, ze nema ten prostor.

Jaké kladné a zaporné stranky koucovani piindsi pro ¢lovéka, ktery koucuje?

Kladné stranky, které mu piinadsi, ze netla¢i na ty Ldi V ramci direktivniho
piistupu k lidem opravdu tlacite, to znamena, b€z, udélej tohle a takhle, a pokud
to neud¢ldS, vyhodi T€. V rdmci toho koucinku se ptame toho cloveka, jakou
strategii voli§, abys dosahl toho vysledku, jaké prekazky T¢ mohou potkat, jak
vyfesit situaci lépe nez minule, co mus zménit? A jest€¢ k tomu ten cloveék
pfichazi s néjakymi mySlenkami. To znamend, netla¢im, ale tahnu, coZ je velky
rozdil mezi direktivnim piistupem a kouCinkem. Kou¢ mize uvohit, uklidnit
apouze pomaha tomu Clovéku, to je ta poztivni stranka. DalSi plus, co to piinasi
je, ze ta zména, kterd u Clovéka nastane, je trvald, neni to jednorazové, béz,
udelej to. V piipad€, ze toho Clovéka koucuji, tak ten Cloveék se ten princip sam
nau¢i a sam ho za¢ne neustale aplikovat, tak to je zména trvald a je to velky
piinos pro clovéka, ktery kouCuje. Je to dlouhodobé, neni potieba lidi ve firm¢
Casto meénit, cil je daleko stabingj$i Dalsi forma jak ty lidi odméinovat
nefinanéné je motivace nefinanénim zpusobem. Zapory vyplyvaji z opaku
direktivntho pfistupu, coz je béz udélej to. Je to welice rychly, ten Clovék to

udéla, ale s jakou kvalitou a s jakou chuti. Zapor kou€inku je, Ze to trosku trva,
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nez ten Clovék projde zménou, za¢ne mit lepsi vysledky. To je nejvétsi minus
vkouCinku. Ani ne zipor, jako spi dalsim zikoutim je, Ze pokud budu mit
Spatného kouce, tak se ten Clovék mize dostat do slepé ulicky, nepomahd mu,
ale zbytecné ho nékam manipuluje nebo tlaci, coz kouéink neni. Dostane ho do
mist, kde ten Clovék ani nema co d¢lat. Pokud budu mit Spatného kouce, tak se
mizu dostat pravé do slepé ulicky a budu pfemyslet na blbostmi, ktery mé
nikam neposunou. Dalsi minus je, ze je to ¢asové narocné. Nejenom dlouhodobé
se musi budovat ten Clovek, ta jeho zkuSenost, ale ¢asové naro¢né je to samotné
koucovani. Musi si udélat hodné casu, aby ten Cloveék koucinkem mohl projit.
To ale neznamend, ze ten koucink musi byt hodina, dve, ale pokud si pravidelné
manazer sedne stim clovékem, tak ten kouCink milze fungovat v podstaté
kdykoliv, jakdkoliv komunikace se svym manazerem, tak manazer toho cloveka

muze kouCovat a mél by.

Moji posledni otazkou je, jestli si myslite, Ze Ize koucovdni vyuZivat i v oboru

stavebnictvi? Ma to néjaky smysl?
Skoro bych fekl, Ze ta vtomto primyshu se ta doba hodné zménila a dost Casto
jsou na téch pozcich Lidé, které prosli stavebni praxi a ted’ v podstaté jako

rychlokvasky se znich stali manazefi, tak bych jim to dal povinné. Samoziejme,

tohle nema 7adné omezeni, naopak.

5.5.2 Rozhovor ¢.2

Zndte metodu koucovani? Nebo co si pod koucovanim piedstavujete?

Ja si predstavuji zdokonalovani, nebo respektive komunikaci s pracovnim

tymem.
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VyuZivate koucovani ve své firmé?

My mame stabilni tym, uz dlouhy roky. Obcas pfijde par jedincti, ktefi jaksi
dopluji ty, ktefi odchdzeji do penze, takze my jsme viceméné skupina, jako
jedna rodmna. Takze vime, kdo co potiebuje. Abych pravdu fekl, kouCovani

nevyuzivame.

Mpyslite si, Ze by tato metoda nepomohla zaméstnanciim? Neméla by néjaky

piinos?

Asi to piinos ma, tam kde je jedna nebo vétsi fluktuace lidi, to urCité pinos ma.
Ale tam, kde je stabilni kadr, tak si myslim, Ze je to o tom nasazeni a o vzajemné
divete, ktera funguje a ten vyznam je mensi, nez u téch zmiovanych firem, kde
ta fluktuace je vetsi.

A vy sam mdte osobni zkuSenosti s koucovianim?

Ja jsem se kdysi zicastnil riznych sezeni, a teoreticky je to mozny, ale praxe je

troSicku jind, zvIast' ve stavebnich firmach.

Motivujete své zaméstnance?

Motivujeme. Provadime Skoleni, vétSinou jsou to meékké Skolici programy EU,

vyuzivame Skoleni muzstva.
Jak casto tyto Skoleni probihaji?
Béhem 3 let to bylo jeden rok 2 mesice, druhy rok 2,5 mésice ptes zimni obdobi,

pro vSechny zaméstnance, coz si myslim, ze je dostatek casu ktomu, aby se

zdokonalili a zjistili, co je v naSem oboru nového.
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5.5.3

A pro¢ zrovna pies zimni obdobi?

Prace je relativné miii a vykony nejsou tolik potieba, respektive neni tolik prace.

Myslite si, Ze tato metoda ve stavebnich firmdach miiZe ovlivnit néjak

zaméstnance, 7vysit pravé tieba ten pracovni vykon?

Hlavné co se tyka technologickych postuptd, tak ano. Jinak jako motivovat lidi
tim, Zze maji pracovat, nebo Ze musi pracovat, to my uz nemusime délat, to uz
jsme davno prekonali.

U nas je to opravdu jednoduch¢ v tom, Ze mame stabini kadr, ze ty Ldi

neodchazi a jsou radi, Ze tu jsou a nestfidaji zaméstnani.

Rozhovor ¢. 3

Jak dlouho zastdvite funkci feditele?

20 let.

Zndte metodu koucovani, setkal jste se ni nékdy?
Tuto metodu zndm, ale ve své firm¢ nevyuzivam.
Proc ji ve své firmé nevyuZivate? Jaky je Vas ndzor?

ME¢ neni Gplné jasné, co to pifmo je, takze nemam zatim Zidny nazor.

Po této otazce jsem panu Ing. Bilkovi ve strucnosti iekla, CO miiZe tato metoda

prinést do jeho firmy.
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Kdybyste se o této metodé dozvédél jesté vice informaci a také jak to piesné
funguje, myslite si, Ze byste to do budoucnosti vyzkouSeli? Nebo jaky byste

K tomu mél p¥istup?

Jsem starSi roénikk a konzervativni, nicméné ano, nebranim se tomu, rozhodné
na tom néco je, ale vrozumné mite. Myslim si, ze mnohdy se to piecenuje, nebo
moznd to jsou jenom jakoby sofistikovangjSi nazvy, pro néco co Clovek stejné
tak n&jak dela. Ale samoziejmé, ze kdyz to pojmenujete, tak je to trosku jiné.
Nekdy opravdu staci, ze Cloveék néjaké véci ntuitivné déla, neni vtom vzdélany,
a kdyz se vtom trochu vzdéla, pojmenuje, definuyje je, tak se stim da Iépe

pracovat.

Motivujete néjakym zpiisobem své zaméstnance?

Urcité, nejlepsi je to financnim ohodnocenim. (smich)

Jednozna¢né to nejde jenom penézn€. Je to vSechno o Case a vétSinou se to
podcetiyje, ale i1 to, Ze nékomu feknete, Ze neodvedl svou praci dobie (n€koho
pokarate), tak bych ho radsi pochvili, kdyz ud€lda néco dobife. Samoziejme je
také ddalezity tymovy duch a atmosféra ve firm¢. Pokud lidi chodi do prace,
jenom proto, ze se tam vyd¢laji néjaké penize, tak to neni uplné ono, i ten jejich

pracovni vykon pak neni v poradku.

TakZe zjist'uje od svych zaméstnancii, jaké maji potieby, anebo co jim Vv prdci

chybi?

Zjistyji, ale mél bych to délat Iépe. U m¢ je to vSechno o tom Case, protoze to

zanedbavam a fikam si, Ze na to nemam cas a odlozim to na potom.

A nesetkal jste se nékdy se zdjmem svych zaméstnancii na toto téma? Ze by

nékdo sam priSel s touto metodou, doporucil Vam ji nebo se jenom zminil?

Nesetkal.
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we

Obecné¢ zpraxe, na vSsech modernéjSich metodach fizeni se ted” Zivi spousta
frem. My dvakrat za rok udélame pro zaméstnance prase, kde si s nimi
sedneme, popovidame a ty lidi potiebuji vidét, ze to vedeni ma zajem, Ze nejsou
pro né, nckdo min, n€kdo vic a Ze to neni jenom nastroj na vydE€lavani penéz
avytvateni zsku pro svého zaméstnavatele. Jako kazdy Cclowvek, jak
Vpracovnim, tak osobnim Zivoté, tak potfebuje vidét, ze kdyz néco ud¢late

a mate z toho radost, tak ta radost je vicenasobna, kdyz to nékdo oceni.

A pokud by Vam to ted’ nékdo nabidl, a rekl Vam k tomu vice, tak byste

uvazoval o vyzkouSeni této metody?

Urcité ano, protoze vim, Ze témto vécem bych se rad vice vénoval. Vim, Ze to je

tady trosicku podcenéné.
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6 DILCIZAVERY A DOPORUCENI

Nyni se dostdvam k zavérecné c¢asti své prace, kde uvedu dilci zavéry a doporuceni,
které budou vychdzet zmych vysledkii a nashromdzdénych informaci, a také si ovéfim

mé stanovené hypotézy.

6.1 Rekapitulace vyzkumu

Prizkumnou ¢ast jsem provedla na zakladé dotazniku, ktery jsem poslala na volné
pfistupné e-mailové adresy stavebnich firem, a tudiz jsem mohla dostat mnformace
od respondentti zcelé Ceské republiky. Dotaznik byl cilen piimo na manaZery a hlavni
vedouci stavebnich firem. Oslovila jsem 986 respondentd, a zskala jsem pouze
60 odpovédi. Je to opravdu velmi nizkd navratnost, proto jsem se rozhodla udélat
3 fizené rozhovory, které mi pomiizou pii zavéreéném hodnoceni a doporucenich, a také
mi napomizou k potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz, které jsem si stanovila hned

na zacatku prizkumu.

6.2 Ovéreni hypotéz

Hypotéza 1 (HI): VétSina vedoucich pracovnikii a manaZeri pojem koucovani zna,

ale nevidi moZnost jeho uplatnéni v oblasti stavebnictvi.

Prvni polovina hypotézy se mi potvrdila. Dle mého vyzkumu vEtSina vedoucich
pracovniki a manazerd metodu koucovani zna, a dokonce si to dokdazali spojit se
zpusobem fizeni. OvSem u druhé casti hypotézy bylo prekvapujici ziSténi, jelikkoz
53,3 % manaZzeri a vedoucich pracovnikli uvedlo, ze metodu koucovani ve svych
stavebnich firmach vyuzivaji a vidi urCitou moznost uplatnéni To znamend, Ze tato

druha cast se mi nepotvrdila.

Hypotéza 2 (H2): Vét§ina dotazovanych manaZeri byla osobné koucoviana

a nebudou mit zajem se o této metodé dozvédét jeSté vice informaci.
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Bylo to sice velmi tésné, ale prvni ¢ast hypotézy se mi zde nepotvrdila. 29
dotazovanych manazerd, coz je 48,3 % byla koucovana, zatimco 31 (51,7 %) nebyla
koucovana. 1 kdyz se mi nepotvrdila, tak velmi poztivné vysla druha ¢ast mé hypotézy.

60 % manaZerti by méli zdjem dozvédét se o této metod¢ vice informaci.

Hypotéza 3 (H3): Koufovani zvySuje sebevédomi, sebejistotu koucovanych,

zvySovani odpovédnosti koucovaného jedince a také zlepSuje komunikaci.

Treti hypotéza se castecné potvrdila. Jelkoz se jednalo o otevienou a polootevienou
otazku, tak to bylo velmi t¢Zké na vyhodnoceni, ale pfes 50 % respondentll odpovédélo,
7ze kouCovani zvySuje sebevédomi a sebejistotu koucCovanych, a také ZlepSuje

komunikaci, pouze u odpovédnosti to bylo pod 50%.

Hypotéza 4 (H4): VétSina dotazovanych manaZerti si mysli, Ze jsou dobrymi
manaZery, ale nebriani se na sobé dile pracovat, zlepSovat se a rozvijet své

schopnosti a dovednosti.

Tato hypotéza se potvrdila, a velmi kladné. 68,3 % dotazovanych si mysl, ze jsou
dobrymi manazery a 95% manazert a vedoucich pracovniki ma opravdu pozitivni
piistup a nebrani se dale zlepSovat, pracovat na sob& a rozvijet své schopnosti

a dovednosti.

6.3 Vysledek vyzkumu

Z vysledkli dotaznikového prizkumu vyplyva, Ze vétSina dneSnich stavebnich manaZerii
jsou se svoji praci spokojeni a také jsou spokojeni se svoji komunikaci k podiizenym,
i kdyz n€jaké nedostatky se uréit¢ vyskytnou. Komunikace je velmi dilezita a obzvlaste
vitomto oboru. VétSina dotazovanych se s koucovanim setkali. Dokonce vice nez
polovina manazeri tuto metodu ve svych firmdch vz vyuzivd a uvedli, Ze tato metoda
méla poztivni vliv napf. na zlepSeni pracovnich vysledki, na komunikaci a dale mcla

spoustu dalSich kladnych piinost. Dallim poztivnim ziSténim bylo, Zze manaZertm
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neni lhostejny osobnostni rozvoj a snazi se své zaméstnance motivovat. Je to velmi
dilezité, protoze motivace je pro Cloveka hnacim motorem, a pak vede k lepSim
pracovnim vykontim. Manazefi jsou si také veédomi toho, ze i jejich rozvoj je velmi
dilezity. Jak jsem se dozvédéla zprizkumu, tak znaji své slabé stranky a nemaji
problém se dale rozvijet a zlepSovat. Velmi prekvapivé také bylo, ze vétSina manazer

I vedoucich pracovnikti maji zajem se o této metodé dozvédét vice informaci.

Diky prvnimu fizenému rozhovoru jsem se mohla dozvédét informace o koucovani
uplné zjiného Uthluy, a to od cloveka, ktery ma mmnoho zkuSenosti a ktery pouziva
kou¢ink jako systém piistupu k lidem, systém komunikace a formu Skoleni Také jsem
se mohla dozvédét, pro¢ mohou mit nékteii idé mylné predstavy o této metode, a Ze
neexistyje  Cloveék, ktery by na koucovani nebyl vhodny a rozhodné mizu z tohoto

rozhovoru soudit, Ze kouCovani v oboru stavebnictvi by mohlo a mélo fungovat.

Druhy rozhovor mi dal moznost udélat si pohled ze Strany mensi stavebni firmy,
ve které jsou zaméstnanci jako rodmna. I kdyz koucovani pan Hink znd, a dokonce se
kdysi zuastnil néjakych sezeni, tak zde koucovani nevyuzivaji, a to ztoho duvodu,
ze maji stabini tym, ktery mnoho let funguje na vzijemné divéfe a neni potieba nic

ménit.

Z tretho rozhovoru jsem se mohla dozvédét, ze tuto metodu nevyuZivaji, jen z toho
divodu, ze pan Ing. Bilek piesné nevédél, co koucovani obndsi a jak piesné funguje.
Ale rozhodné se nebranil dozvédét se vice informaci a do budoucna by tento pfistup

chtél Zlepsit a vice se tomu vénovat.

MU nazor je takovy, Ze pokud metoda kouCovani funguje vjiném odvétvi, tak si
myslim, ze neni zidny divod, pro¢ by nefungovala pravé v oboru stavebnictvi
Stavebnim firmam bych doporucila, aby se 0 tuto metodu zacali vice zajimat a ziskavat
postupné vice informaci a na zacatek se pokusili oslovit n€kterého ze zkuSenych kouci
pro spolupraci s jejich firmou. Na samotny zacatek to mize piinést vice

organizovanosti, zvySeni vykonnosti, zaméfeni Se na cil, kterého chce ¢lovék dosahnout
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a také na postupnou cestu, kterd k tomuto cili vede. Nesmi se ovSem Opomenout,
7e koucovani je i motivaci, kterd je nejdllezitéjsi soucédsti fungovani obecné. Motivace
spoCiva v tom, Ze si kouCovany vytvafi sva feSeni, zvazuje rizné moznosti ze svého
pohledu, a diky tomu mad vétsi zodpovédnost za ukoly a cile. Po zvladnuti svych
uspéchit dosahne k své samostatnosti a zaroven ke spokojenosti. Je jasné, ze se nemize
predpokladat, Ze kdyZ se zaCne tato metoda pouzivat, tak zmizi veSkeré problémy, aniz

bychom néco udélali, a proto je velmi dileztd 1 trp€livost.
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7 ZAVER

S koucovanim jsem se setkala piiblizné pied tfemi roky. Pracuji ve firmé, kde si tvoiim
svij vlastni tym, abych postoupila na obchodni feditelku a tudiz mam s touto metodou
osobni zkuSenosti jak po teoretické, tak po praktické strance. Kdykoliv potiebuji, mam
Kk dispozici svého externtho kouce, ktery mi velmi pomahd diky spravné polozenym
otazkam najit spravnou cestu k mym feSenim, cilim, kterych potiebuji dosahnout a také
ke spravnému zplsobu komunikaci s lidmi Byt kvalitnin manazerem nebo feditelem
neni prochazka rizovou zahradou, jak si mnohdy lidé mysli, ale vSechny ti lidé, ktefi ho
obklopuji a v jakém prostfedi pracuje, t0 Si musi manazer vytvofit sam. Proto by v jeho
jak v pracovnim, tak v osobnim Zivoté. Setkala jsem se s mnoha kouci a ne kazdy Vam
musi sednout, ale urCit€¢ se mezi nimi najde i ten, ktery bude pro Vas ten spravny.
Clovék, ktery se chce zabyvat koucovanim, musi umét vyvolat divéru, mél by byt
urCité¢ pozitivni, umét naslouchat druhym a v neposledni fadé¢ také musi umét jednat

S lidmi a spravné komunikovat.

Vysledkem mého vyzkumu je, Ze metoda koucovani je mez lidmi hodné znama, je to
moderni styl vedeni lidi a stavd se denn¢ uUC¢nn¢jSi metodou. Koucovani od svého
uplatnéni ve spoleCnostech se vyuziva pro rizné ucely i1 cile. AvSak v souCasnosti patii
K metoddm vyuwzivanym pievazné pro rozvoj zaméstnanci 1 spoleCnosti  Vyuziti
koucovani se neustile rozriistd a jsem piesvédCena, ze nartist obliby kouCovani bude
pokra¢ovat. Domnivdm se, ze na zaklad¢ principli, které metoda kouCovani uplatiuje,

ma potencial reagovat na aktualni problémy spolecnosti a jejich zaméstnanct.

Diky vypracovani této prace jsem méla moZnost nashromazdit své dosavadni znalosti
ataké jsem méla moznost zjistit, jak je tato metoda vyuzivana v praxi ve stavebnich
podnicich. Je to metoda rozvoje, kterd ma velmi poztivni piinos jak pro jedince, tak pro
spolecnosti a chei se touto metodou zabyvat 1 nadéle. Je zde mnoho divodt, pro¢ by se
mohla tato metoda vyuzivat i ve stavebnich firmach, a doufam, ze to do tohoto oboru
pronikne ve VvetSi mife a stavebni firmy budou mit diky ni schopné, kreativni

a perspektivni zam&stnance, kteti budou tvofit vice firemnich Uspéchi.
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