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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva koucCovanim jako metodou rozvoje manazerd. Cilem
této prace je zistit moznosti uplatnéni koucovani ve stavebnictvi a jaky je jeho pfinos
pro stavebni podniky. Teoreticka Cast se zabyva definicemi zakladnich pojmi a
teoriemi, kterd souviseji se zadanym tématem. Empirickd Cast je vénovana
dotaznikovému Setfeni a fizenym rozhovorim, podle nichz je mozno stanovené
hypotézy ovéfit. Zavér je soustiedén na vyhodnoceni empirické Casti a na doporuceni

pro stavebni podniky.

Klicova 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 dobé je konkurence na stavebnim trhu velmi vysoka. 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 koucovani, jakozto eliminator takovychto faktord.
Dilezité je, aby svoji praci délali jak nejlépe umi, a tim zajistili firmé existenci i dalSi
rozvoj. Usp&$ny manaZer musi mit spoustu schopnosti a dovednosti, jako je napt. dobra
komunikace s lidmi, efektivni organizovani jednotlivych Cinnosti svych zaméstnanct,
mél by umét stanovit plany a cile, vytvafet pifjemnou pracovni atmosféru
a vneposledni fadé by mél umét pracovat s lidmi, rozvijet jejich potencidl a zaroven

dosahnout lepsich pracovnich vysledku.

Cilem mé bakalafské prace je vice specifikovat problematiku koucovani jako metodu
rozvoje manazerd ve stavebnich podnicich a provést na toto téma pruzkum. Soucasti

prace je vyhodnoceni prizkumu a definovani zavér a doporuceni.

Teoreticka Cast mé prace bude zaméfena na definovani zakladnich pojmt, které ve své
praci budu pouzivat. Déle se zaméfim na management ve stavebnictvi, kde se zminim
ofizeni a vedeni ve stavebnim podniku a nejvétsi cast budu vénovat samotnému
kouCovani.

V empirické Casti se pomoci dotaznikového prizkumu pokusim zjistit, jak je na tom
metoda koucovani ve stavebnich podnicich. Uvedu zde hypotézy, které na zaklade
dotazniku ovéfim nebo vyvratim. Tyto vysledky ziroveni podpofim tfemi fizenymi
rozhovory. Jeden rozhovor bude se Skolitelem a obchodnikem, ktery kouCovani vyuziva
jako systém pfistupu k lidem, systém komunikace a formu Skoleni, dal§i rozhovor
uskuteCnim s jednatelem stavebni firmy TERNI, kterd se zabyva zemnimi pracemi
a provadénim staveb a posledni rozhovor bude s hlavnim feditelem spoleCnosti Global
spol. s.r.o, ktera provadi kompletni dodavky vSech typu stfeSnich konstrukci. V zavéru
se budu soustiedit na vyhodnoceni vysledki, uCinim jednotlivé zavéry a doporuceni

o vyuziti koucCovani ve stavebnich podnicich.

10
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2 DEFINOVANI POJMU

V své bakalarské praci se budu zabyvat kouCovanim ve stavebnich firmach
a povazuji za dilezité Ctenafe na zacatku seznamit se zakladnimi pojmy, které se

budou v celé mé praci vyskytovat.

2.1 Stavebni firma

., Posldnim stavebni firmy obecné je realizace vystavby novostaveb, péce
o stavby jiz hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, pripadné bourdni.
Vysledkem cinnosti stavebniho podniku je dodani stavebnich praci v terminech
a kvalité  dojednanych v hospoddrskych smlouvdch uzavienych s jejich

odbeérateli. '

2.2 Manazer

,,Je to ten, kdo vede, 7idi, spravuje prdci zaméstnancii, provadi jejich efektivni
kontrolu, ovlivimje druhé k plnéni viastni viile, vyhledava a nachdzi cesty
spoluprdace s ostatnimi, je dostatecné zpuisobily k tomu, aby zabezpecil

podnikovou politiku. “?

2.3 Management

,Management je disciplina, kterd neposkytuje vycerpavajici a jasné ndavody, jak
ridit jakoukoliv organmizaci. 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.

" LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdmmanagementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 2005, s.12-13. ISBN 80-7204-396-X

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

3 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, 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 Koucovani

, Koucovani je vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery, koucem
a koucovanym, zaloZeny na vzdjemné ditvére, otevienosti a uprimnosti. Je to
specificka a dlouhodobad péce o clovéka, o jeho uspésnost a rust v profesnim
i osobnim Zivoté. Zdkladni metodou kouce je kladeni otdzek s uimyslem dovést
koucovaného k tomu, aby si sdm odpovédeél, poznal lépe sam sebe i své okoli,
stanovil svou vizi budoucnosti, odvodil zni své cile a pak je zacal krok za

krokem uskutecriovat. “

* SUCHY, Jiti a Pavel NAHLOVSKY. Koucovdnivmanazerské praxi: klick pozitivnimzménam a
osobnimu ritstu. 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 patfi mez nejstar§i technické obory a také mez rychle se vyvijejici
obory. Jiz nasi predkové si staveéli sva obydli ze zakladnich materiald, jako je
napiiklad kamen, dfevo, hlina, aby se ochranii pfed nepfiznivym pocasim.
Natrhu se velmi Casto vyskytuji nové technologie, materidly, stroje a postupy,
proto je dulezté, aby i manazefi pracujici ve stavebnictvi se stale rozvijeli, ucili
a ZepSovali. V souCasnosti je realizace staveb rychlejSi a v rozSifenéjSim
mefitku. Proto také musi mit stavebni firmy 1 dostateCné flexibilni management.
V dnesni dobé je =zapotiebi spousta kvalifikovanych pracovniki v daném
odvétvi, bez kterych by se stavba neobesla. Do prace stavebnich pracovnika
nepatii pouze budovani novych staveb, ale 1 jejich udrzba, rekonstrukce
a modernizace. Stavebnictvi je obor, ktery je zivisly na momentilnim stavu
svého okoli, a to z hlediska ekonomického 1 politického. Kazdy stavebni podnik
se musi prizpusobit poptavce na trhu, a to s ohledem na konkurencni nabidku.
Jelikoz nabidka prevySuje poptavku, tak je dulezté presvédCit své zakazniky
otom, ze pravé naSe firma je na konkurenénim trhu nejlepsi Mizeme je
presvéd¢it napriklad kvalitou, cenami, Sirokym sortimentem poskytovani sluzeb,

které konkuren¢ni firmy nenabizi.’

3.2 I'Jkoly soucasného managementu

,Soucasny management je presvédcen, Ze Fizeni je predevSim vedeni lidi. “
Pokud svym zaméstnanciim stanovime cile, miuzZeme tim dosahnout zlepSeni

pracovnich vysledkii, anebo docilit vyssi efektivity. , Management musi

.....

odménovat. “°

> Stv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s. 8-10. ISBN 80-720-4396-X
6 STYBLO, lJifi. Efektivni manaZer. Ostrava: Montanex, 1993, s.15. ISBN 80-85300-65-6

13
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3.3 Vedeni a rizeni ve stavebnim podniku

Jelikoz se tyto dva odliSné pojmy dost Casto zaménuji, tak jsem se rozhodla tyto
pojmy piiblizit a lépe vysvétlit.

,, Vedeni (leadership) — se zabyva prvoradou otdazkou — CO chci dokdzat?, kam

chci dojit? (1j. zdkladni strategie)

., Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zpusobem, aby jejich cinnost
prispivala k dosahovani skupinovych a podnikovych cilu. ManazZer musi mit
schopnosti vést lidi. Musi védét, které lidské faktory ovliviuji dosazeni

pozadovanych vysledkii. “®

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

Fidit znamend jen délat véci spravné.

. Rizeni (management) — je jiz zaméreno na otdzky druhého fadu - JAK to
udélat nejlépe?, jak se tam co nejrychleji a nejefektivnéji dostanu? (tj. zabyvdam

se taktikou, operativou) “'°

Rizeni je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly organizaCnich

¢innosti zaméfenych na dosazeni organiza¢nich cilii.

Muj nazor je takovy, Ze stavebni podniky by mély mit dobrého manaZzera.
Jelikoz je konkurence na stavebnim trhu velka, tak 1 sebelepsi fizeni by

nenahradilo vedeni, které by podporovalo potencial svych pracovnik(. Rizeni se

" LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdmmanagementuve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.o., 2005, s. 19. ISBN 80-720-4396-X

¥ STACHOVA, Aloisie. Personalni management. Vyd. 1. Opava: Slezskd univerzta, 1997, s. 159. ISBN
80-85879-79-4

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

" LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdmmanagementuve stavebnictvi. Brmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.o., 2005, s. 19. ISBN 80-720-4396-X

14
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bez dobrého vedeni neobejde.'' Nejlepsim fesenim, které také stoji za Usp&nym
manazerem, je protnuti t€chto dvou procesi. Je pak snazsi dokazat efektivné

fidit stavebni podnik a samoziejmé vést své zamestnance k lepsim vysledkiim.

3.3.1 Nastroje Fizeni

Diky nastrojim fizeni mohou pracovnici na vedoucich pozcich ovliviiovat
motivovani zaméstnancli a naopak. Pokud se podnikové cile kryji i s osobnimi
cili zaméstnanct, tak je to idealni stav. Vedeni firmy ma jeden z ukoll, a to ten,
aby presveédcCili spolupracovniky, Zze optimalnim naplnénim firemnich cili naplni
1 nékteré svoje osobni cile. Obvykle dé€lime nastroje na objektivné zhodnotitelné

a motivaéni nastroje. '

3.3.1.1 Objektivné zhodnotitelné nastroje

Mezi tyto nastroje mizeme zafadit napiiklad odménovani za provedenou praci,
podnikové socialni proztky, vybér personalu, pracovni podminky. Ve vétsing
piipad si lidé vybiraji pracovni pozce podle finan¢niho ohodnoceni, a to plati
ive stavebnich podnicich. Kdo nabidne vétsi Castku, toho si vyberou. Také pro
mnoho lidi je dulezité pracovni prostiedi, aby se na svém pracovisti citili co

nejlépe.?

3.3.1.2 Motivacni nastroje

Dalsimi nastroji jsou motivacni, kam v prvé fadé mizeme zafadit informace
a komunikaci. Kvalitni informace musi byt podavany s cCasovou rezervou
a stavaji se také predpokladem k uspéSné spolupraci. Komunikace je zakladem

pro dobré fungovani firmy, a to plati jesté ve vétsi mife o stavebnich firmach.

" Srvvizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s. 19-20. ISBN 80-720-4396-X

'2 Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s.24. ISBN 80-720-4396-X

'3 Srv.vizz LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdm managementu ve stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o., 2005, s.24. ISBN 80-720-4396-X
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Ve stavebnich podnicich musi dobfe komunikovat a disponovat komunikacnimi
vlastnostmi jak vedeni, které fidi cely chod firmy, tak manazefi, ktefi musi
komunikovat s lidmi ve firm€ i1 vokoli A vneposledni fadé 1 stavbyvedouci,
ktery je vkontaktu s délniky na stavbeé. Uvadi se zde i vzdélani, které muize
pusobit motivaén€, kdyz bude moznost kariémiho ristu. Dale se ve stavebnich
podnicich snazime o regulaci konfliktd, které si mizeme lépe rozvrhnout a fict
si, kdo, kdy, co a jak bude délat. Zaméstnanci by méli vidét smysl své prace, jeji
vysledky a méli by mit pocit, ze jsou pro firmu dilezitou souCasti, proto mez
motivani nastroje také patii integrace a uznani. DalSim dulezitym nastrojem je
neutralizace direktivniho fizeni. Co si pod timto pojmem piedstavit? Muzeme si
to predstavit jako eliminaci tvrdych fidicich pozadavki. Ve stavebnictvi se Casto
jedna o vztah mez stavbyvedoucim a délnikem. Zde se da vyuzt napiiklad
tzv. pocitatova autorita, kde je prosazovani rozhodnuti neutralizovano a pocitac
si tfeSeni vynucuje. Poslednimi nastroji, které bych zminla, jsou pracovni
pohoda a firemni kultura. Pokud bude zaméstnanec v pracovnim prostiedi,
ve kterém se bude citit dobfe, mize ho to stimulovat k lepSim pracovnim

vysledkam. '

3.3.1.3 Nastroje rFizeni ve stavebni firmé

Tyto nastroje byvaji vétSinou dobfe formalné a Ciselné¢ vyjadiitelné. Patii sem
technickohospodarské ukazatele, které vyjadiuji dosazenou skuteCnost a zadouci
stav do budoucna. Mizeme je Clenit na naturalni a financni. Stavebnictvi se fidi
urCitymi normami, které jsou podrobnéjsi nez ukazatele, a podle nich se fidi
vyrobni  procesy. DalSimi nastroji fizeni ve stavebnich firmach jsou

vnitropodnikové ceny, &iselniky a dokumentace piipravy staveb. '’

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

Delegovani patii mez dalSi dilezité procesy. Napomaha k rozvijeni pracovniki,
aby byli schopni zvladat naro¢néjsi tkoly, které by jinak musel vedouci
pracovnik zvladat sam. Ale od vedouciho se oCekéava jedno rozhodnuti, a to je
takové, Ze se vzdaji Cinnosti, kterou vykonavali doposud sami a deleguji ji na
neékterého z pracovniki. Pfinasi to vyhody, mez které patii:

e Uspora &asu — Vedouci pracoviik se zbavi spoustu Ginnosti, které
vykonaval sam a preda je svym podiizenym.

e Zména obsahu prace — Vedouci pracovnik se zbavuje rutinnich Cinnosti
améné duleztych aktivit, a diky tomu si vytvoii prostor pro feSeni
koncepcnich zalezitosti, na které nezbyval cas.

e Rozvoj kompetenci pracovniki — je piinosem pro vedouciho i pro
podfizeného. Zaméstnanec dostava narocnéjsi tkoly, kde se u¢i novym
islozitéjsSim vécem. Postupnym delegovanim naro¢néjSich ukoli se
rozviji kompetence pracovnika.

e Testovani pracovniki — Zaméstnanec se provéiuyje na odpovednéjsi
funkci. Delegovanim naroc¢néjsiho a odpovédnéjsiho tkolu se zisti zda
je vhodny na vyssi funkci ¢i nikoliv.

e Motivovani pracovniki — Zvladnuti naro¢néjSich Ukoli uspokojuje
potfeby uznani a seberealizace pracovnikt. Stale usiluji o lepsi vysledky
a cht&ji ukazat, ze maji urCitou perspektivu, a ze zvladnou vice nez

predtim. '

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

Nyni se dostavam k nejdileztéjSimu pojmu mé prace. Nejdiive bych rada
popsala, kde vznikly prvni pocatky kouCovani. Polozim si otazku, zda manazer
mize byt vhodnym a spravnym kouCem, a dale se zaméfim na manazerské
funkce a styl manazerské prace. V kratkosti bych popsala tymovy koucink,

a poté jiz prejdu na samotny proces kouCovani a jeho cile.

4.1 Prvni pocatky v kouCovani

S timto pojmem pfiSel zZejme jako prvni Cloveék, ktery se vénoval vyukou tenisu,
lyzovanim, golfu a byl vychovatelem na Harvardu, Timothy Gallwey. Tvrdil,
ze pokud kou¢ dokaze hraci (kouCovanému) pomoci odstranit nebo omezit
vnitini  prekazky, které omezuji jeho vykon, poté se hra¢ vyrazn€é Zepsi
Pro kouCe a instruktory napsal knihy The Inner Game of Tennis, The Inner
Sking a The Inner Game of Golf, které u nich nemély zadné poztivni ohlasy,
protoze znamenaly ohrozeni jejich existence. Tato kniha se stala inspiryjici 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 lepsim vykonim a vysledktm.'’

4.2 Podstata kouc¢ovani

Timothy Gallwey wvystihl podstatu koucovani tak, ze tekl: ,, koucovdni uvoliuje
potencial clovéka a umoziuje maximalizovat jeho vykon; koucovdni spis, nez by
nécemu ucilo, pomdaha ucit se.“ Tato mySlenka vSak nepatfila jemu, toto tvrdil
uz Sokratés, ale diky materalistickému redukcionismu byla jeho filozofie

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

7 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: priruckarozvoje viastnich dovednosti a zvySovdani vykonnosti.
l.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 11-12. ISBN 80-85603-75-6
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ma potencial stait se dubem, a ne jako prazdné nadoby, které je nutné nécim

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

4.3 Mentorovani

V podnikani se Casto vyuziva mentorovani a vzajemné¢ se zaméfuje
za kouCovani. Mentorovani znamena uceni (se). Je to ve formé, kdy starsi

wvews

4.4 Manazer jako kouc

Pokud manazera vidime jako takového cCloveéka, ktery rozhoduje o platech,
postupu prace a také o propousténi, tak je velmi t€zké ho brat jako kouce, ktery
nam pomaha a bude nam naslouchat. VSe ovSem zilezZi na pfistupu manazera
ke svym podfizenym. Pokud manazer disponuje vlastnostmi a schopnostmi

$pickového manaZera, tak miZe (ale nemusi) byt také koudem.'

4.4.1 Motivace

Mnoho vyzkumi ukazuje, ze pro veétSinu lidi, v zebfiCku hodnot, je dulezité
pracovni zaji§téni a kvalita vztahi na pracovist. Také zprizkumu, ktera
zpracovavala personalné poradenskd spoleCnost Hays Czech Republic vychaz,
7ze pro zaméstnance je dulezita znaCka, prestimost spoleCnost, moznost
kariémiho ristu a velmi uCinnym zdrojem je atraktivni mzdové ohodnoceni.
Pokud jsou penize davany a vnimany jako méfitko sebeocenéni a sebeucty, tak
jejich vyznam wurcit€ roste. Ale opravdu skuteCna a efektivni motivace je
motivace vnitini. Pravé kouCovani mize sebemotivaci pozdvihnout na vyssi
urovei a preménit ji vefektivni Cinnost. Vedouci pracovnici ve stavebnich

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

'® Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: priruckarozvoje viastnich dovednosti a zvySovdani vykonnost.
1.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 12-13. ISBN 80-85603-75-6
' Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: priruckarozvoje viastnich dovednosti a zvySovdani vykonnost.
1.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 17-18. ISBN 80-85603-75-6
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nejlepsi inzenyr, bez potiebnych wvidcovskych vlastnosti nemize byt dobrym
vedoucim, ktery pak ma motivovat své zaméstnance k lepSim a kvalitnéjSim
pracovnim vykonim. Podle mého nazoru je dulezité, aby si vrcholovi manazefi
uvédomovali, Ze je nezbytné mnutné mit na pozci vysstho a stiedniho
managementu takové lidi, ktefi dokdz své zameéstnance povzbudit k lepSim
vykonim a ty, ktefi si uvédomuji potieby svych pracovnikd. Pokud je
zaméstnanec spravné motivovan, poté si je védom cili podniku a umi s nimi

ztotoznit i své cile a také je zaméstnanec ke své firmé loajalngjsi. >’

4.4.1.1 Maslowova teorie potieb

Psycholog Abraham Maslow jako prvni definoval Ze nenaplnéné potieby jsou
ulidi hnaci silou. Pokud se naplni niz§i potfeba, stava se motorem pro jeho
konani potieba vyssi. Cilem pro vedouctho pracovnika ve stavebnim podniku by
melo byt, aby byli zaméstnanci uspokojeni ve vSech patrech této pyramidy.
Muize se to zajistit poskytnutim odpovidajicich pracovnich podminek
a odpovidajiciho finan¢niho ohodnoceni. Dobry vedouci by se mél zajimat
io spokojenost pracovnikd v jejich osobnim zivoté. Me¢l by byt také vSimavy ke
zménam  vjejich chovani nebo  k vykonnosti jednotlivych  pracovniki.
Je vyhodou, pokud si vedouci uvédomuje posloupnost potfeb a snazi se mit
prehled, jak moc jsou tyto potieby u jeho zaméstnancii naplnény.

o Fyziologické potreby — Aby Elov€k mohl uspokojit své zakladni potieby,
tak to mize firma zajistit odpovidajicim financnim ohodnocenim.

e Potreby jistoty a bezpeci — Zde je potieba zamestnanci 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.

o Spolecenské potieby — Zde se jedna o vytvoreni dobrych vztah

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

20 Srv.vizz Motivace ve stavebnifirmé 1.dil. Motivaceve stavebni firmé 1.dil [online]. [cit. 2015-05-19].
Dostupné z: http://nadrevo.blogspot.cz/2012/04/motivace-ve-stavebni-firme-1dil.html
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a zajmy. Vedouci by mél umét ukazat svym zaméstnancim, ze ma vuli
a snahu porozumét jejich chovani.

o Potreba uzndni a ocenéni — Kazdy pracovnik potrebuje uznani od svého
okoli nebo ocenéni. Vedouci pracovnik ma mnoho moznosti, které firmu
nic nestoji a spravnym pouztim mize zvySit loajalnost a produktivitu
svého kolektivu.

o 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

21

zamestnance jejich prace stava poslanim.

Potreba
seberealizace

Potieba uznani, ocenéni

Spolecenské potreby (rodina,
porozuméni, pratelstvi, ...)

Jistota a bezpe€i (domov, zdravotni stav,
Jistota zamé&stnani, finance...)

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

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb

21 Srv vizz Motivace ve stavebnifimé 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-1dil.html
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4.4.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou Cinnosti, které manazer nebo vedouci pracovnik ve své
pract vykonava. Zvladnuti pozice manazera, zamena zvladnout zikladni
manazerské funkce. Mezi né rozhodné na prvnim misté patii rozhodovani, které
manazefi vramci managementu provadéji. Kazdy den se clovek rozhoduje,
mize uCinit spravné rozhodnuti anebo naopak nespravné, za které si nese
nasledky sam, a v piipadné roli manaZzera to mize mit nasledky pro celou firmu.
Rozhodovani zasadnim zpusobem ovliviiuje efektivnost fungovani a budouci
prosperitu podnik, a to predev§im v kvalit€¢ a ve vysledcich procest, zejména
ve strategickych rozhodovacich procesech. K univerzalnim funkcim patii stejné
tak 1 komunikace. Dalsi funkce nemusi vykonavat denn€, zavisi samoziejmé i
na jejich postaveni a funkci, ale neobejdou se bez nich. Zaradit sem mizeme
napiiklad planovani, prosazovani svych zaméri, kontrolovani jejich plnéni,

feSeni organizadnich véci a praci s lidmi. >

4.4.3 Postaveni manazera v ridici hierarchii

V této souvislosti se vétSinou hovoii o tzv. fidici pyramidé.

o Manazeri prvni linie (lower management) — Tito lidé zodpovidaji
za piid€lovani ukold, dohlizeni na jejich plnéni. Patfi sem napiiklad
vedouci dilny nebo mistii.

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

e Vrcholovi manazeri (top management) — Zde jsou pracovnici, ktefi
vytvareji hospodarskou politiku, koordinyi a usmérmuji Cinnosti. Jejich

prace je dulezita, protoze na ni zaviseji konec¢né vysledky.

2 Srv.vizz VEBER, Jaromir. Management: zdklady, 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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Kromé poctu fidicich pracovnikii na jednotlivych drovnich fizeni se objevuje
odlisnost dand prevazyjicim zaméfenim c¢mnosti. U vrcholového vedeni je
typicka pfevaha strategické Cinnosti, pro stiedni Uroven fizeni je prevaha
taktické orientace a nejnizSi urovenl je zaméfend na operativu.

Pro lepsi nazomost zde uvadim fidici pyramidu a orientace fidici Cinnosti

u jednotlivych Grovni fizeni ve vztahu k ostatnim.*’

Vrcholové
fizeni
strategie

Stfedni Uroven
fizeni
taktika

operativa

Ridici pyramida

Jednotlivé urovné
Tize ni Strate gie Taktika Operativa
Vrcholové tizeni 75% 20% 5%
Stfedni troven 20% 60% 20%
ZakKladni stupen 5% 20% 75%

Obrazek 2 a tab. - Ridici pyramida a pievazujici orientace &innosti na jednotlivych urovnich
tizeni

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

Vétsina manazerd zjistila, ze svij Cas vénuji k zajiSténi realizace urCitych aktivit.
Zjistyi, ze jim nezbyva dostatek cCasu na dlouhodobé planovani, premitani
o budoucnosti, udrzeni celkového prehledu, zkoumani alternativ, sledovani
konkurence a novych produkti a na fadu dalSich Cinnosti, které by méli délat.
Nemaji tak Cas ani na zaji§téni ristu a rozvoje svych zaméstnancd, proto je
posilaji na rizné druhy kurzi a mysli si, Zze timto je problém vyieSen. Pokud by
mély mit smysl, tak je musi doprovazet nasledné aktivity, pii kterych se

poznatky a dovednosti upeviiji.**

4.4.5 Uloha a kvality kouce

Ulohou koude neni feSeni problémd, ueni nebo poradenstvi a nepovazujeme za
n¢) ani instruktora nebo dokonce experta. Vhodnym vyrazem je spiSe pomocnik,
poradce nebo cClovek, ktery posiluyje stav védomi.

Je jasné, ze na pozci kouce se nehodi uplné kazdy Clovék. Spravny kou¢ by mél
byt urCit¢ trpélivy, jelikoz musi postupné pokladat koucovanému otazky
apomalu dojit kurcitému cili. Mez 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. Dale by mél umét podporit
druhé, jelikoz se predpoklada, ze pravé u kouCe muze cloveék najit podporu
apomoc. S touto vlastnosti se také poji dalsi dvé vlastnosti a to uméni
naslouchat a vnimavost. Kou¢ by mél byt urCit¢ informovany a sebevédomy.
A diky dobré paméti a pozornosti se kou¢ mize zaméfit na detaily, ve kterych

miZe naleznout jadro celého problému.*’

24 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: priruckarozvoje viastnich dovednosti a zvySovdani vykonnost.
1.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 20. ISBN 80-85603-75-6
23 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: priruckarozvoje viastnich dovednosti a zvySovdani vykonnost.
1.vyd. Praha: Management Press, 1994, s. 38. ISBN 80-85603-75-6
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4.5 Tymovy koucink

4.5.1

., Iymovy koucink je vysledkové orientovany proces, ktery provdzi skupinu
ke konkrétnim krokiim, které ji vedou k definovanému cili.*“*® Tymovy kougink
pfinasi spokojenost lidi, pomahd ke SpiCkovému vykonu, fungovani a rozvoji
tymu nebo skupiny. Lidé samostatné premysleji co jim pomize k dosaZeni
svého cile, jsou ochotni prevzit odpovédnost za svoje Cinnosti, jsou schopni
sdilet informace a spolupracovat s ostatnimi. Vnimaji se jako soucast tymu a vidi
svij piinos a odpovédnost, kterou vtymu maji. Tento kouCink je vhodny
pro lidi, ktefi na sobé pracovné zavisi a potfebuji spolupracovat, maji spolecnou
vizi, a pro ty, ktefi vytvareji dohromady celek, piikladem mize byt projektovy
tym. ,,Cilem tymového koucovani neni analyza, ale redlnd zména, jasné

«27

kroky.

Pro uaspésny vyvoj tymu je nejdulezitéjsi diveéra. Kdyz bude fungovat v tymu
divéra, pak se nemusime zabyvat kazdym zvlast a tym se stava siln€jSim,

mizeme se spolehnout na podporu a intenzivnéj§i spolupraci.

Tymova prace ve stavebnim podniku

Jednim zddleztych prvka kazdého stavebniho podniku jsou pracovni tymy.
Nekteré ukoly jsou pro jednotlivce obtizngsi, tak se musi pracovat
ve skupinkach. Muze to byt napiiklad prace v femeslnych pracich nebo

v projekénich kancelatich.

,Skupina — v co nejobecnéjSim pojeti ji miizeme chdpat jako seskupeni osob,

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

2 MOHAUPTOVA, Eva. Iymovy koucink. Vyd. 1. Praha: Portal, 2013, s.15. ISBN 978-80-262-0350-6
> MOHAUPTOVA, Eva. Iymovy koucink. Vyd. 1. Praha: Portal, 2013, s.44. ISBN 978-80-262-0350-6
8 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdmmanagementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.o0., 2005, s.40. ISBN 80-7204-396-X
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, Iym — definujeme jako skupinu omezeného poctu osob, které spojuje usili
dosdahnout stanoveny cil, pri jehoZ plnéni jsou na sobé osoby vzdjemné

zavislé. “%°

4.6 Funkce otazek v koucovani

Vhodnym pokladanim otazek bude kouCovany IlEpe vnimat realitu a jednat
odpovédnéji. Otazky umoziyi koncentrovat pozornost a ujasnit si situaci
Nejcastéji otazky pokladame za cilem zskani informaci. Mohou také slouzt
k vyfeSeni problému, nebo pomoci druhému clovéku poradit a nabidnout mu
feSeni jeho problému. Smyslem téchto otazek je, abychom zistili, jesth ma
kouCovany informace, které potiebuje. Jednotlivé odpovédi nam pomohou
k polozeni nasledyjicich otazek. Také nam souCasn€¢ umoziuji sledovat, zda se
kouCovany neodchylyje od problému a postupyje spravnym smérem.
I ve stavebnictvi se musi pokladat takové otazky, které zaméstnance donuti,
aby o zadaném ukolu a jeho plnéni premysleli.’® Otazky by se mély zaméfit

na Ctyfi odlisné oblasti a to:

o C(Cile (Goal Setting) — kratkodobé a dlouhodobé cile
e Zjisténi skuteCného stavu véci (Reality) — provéfeni reality
e Mozosti (Option) a alternativni strategie nebo postupy

e Co se ma udélat, kdy se to udé€la, kdo to udéla a jaka je vile a odhodlani

to udélat®!

2 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkdmmanagementu ve stavebnictvi. Bmo: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.o0., 2005, s.40. ISBN 80-7204-396-X

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

1 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovdnivykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovdni. 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 otazek

Jednim zfaktord je ton hlasu, ktery o kouCovaném vypovida o jeho emocich,
aproto by se nemél podcenovat. Monotonni hlas nam mize naznacit, ze se
opakuji star$i myslenky, zatimco ZzvéjSi projev mize byt piiznakem novych

napadi. Také volba slov, které pouziva, mize hodné vypovidat.

Dalsim faktorem je feC téla kouCovaného. Oteviena pozce téla mize znamenat
vsticnost, flexibilitu a zajem, kdezto ruce, které cCastecné 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 shrutim si ovéfi, Ze vSe pochopil spravné a zaroven si zska
od kouCovaného vétsi duvéru, protoze uvidi, Ze mu nasloucha a rozumi. Dobry

kou¢ by mél sledovat své emoce a reakce.

4.7 Cil koucovani

Cilem kouCovani je zvySeni sebevédomi, vyfeSeni problémt, které brzdi
kouCovaného vjeho praci, pomoci mu najit sebemotivaci a poté si spolecné

muzeme stanovit cile, kterych chceme dosahnout.

4.7.1 Stanoveni cilu

Pravé dosaztelnost cili je jednim z ddlezitych moment kouCovani. Na zacatku
kazdé schizky s kouCovanym by se mély stanovit cile a fict si, co se od schizky
oCekava. RoziSujeme dva typy cili, konecné a vykonnostni. U konecnych cili

nemizeme védét nebo kontrolovat, co udélaji nasi konkurenti K dosazeni tohoto

32 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovdnivykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovdni. 3., dopl. a pfeprac. vyd.Praha: Management Press, 2014, s. 61-62. ISBN
978-80-7261-273-4
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cile je naptiklad: zaymout vedouci postaveni na trhu, zskat zlatou medaili, byt
jmenovan obchodnim feditelem apod. U vykonnostntho cile si urcime
vykonnost, ktera nam dava Sanci dosdhnout konecného cile. Konecny cil je

zdrojem inspirace a vykonnostni cil vymezuje konkrétni aspekty realizace.

4.8 Shrnuti

Dozvédéel jsme se, kde se kouCovani vzalo, k Cemu je vlastné¢ dobré, a zZe je
vdnesni dobé pro vedeni podniku dulezité. Dale jsme si popsali jaky ma byt
manazer vroli kouCe, jaké mame manazerské funkce a postaveni manazerd,
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 skv€ly zplisob, jak zvysit efektivnost a

uspesnost prace a neméli bychom to brat pouze jako nastroj k feSeni problému.

33 Srv.vizz WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovanivykonnosti : metoda
transpersondlniho koucovdni. 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

Cilem mého vyzkumu bylo zistit, zda se ve stavebnich podnicich koucovani
vyuziva, a pokud ano, tak jaky pfinos to do téchto firem pfineslo. Dal§Sim mym
cilem bylo zaméfeni se na zplisob jednani manazeri ke svym podiizenym
a zjisténi, zda je kouCovani vhodnou metodou pro jejich osobnostni rozvoj,

a také jestli ma n¢€jaky vliv na jejich zlepSeni pracovnich vysledku.

5.2 Metodologie vyzkumu

Pro svij vyzkum jsem zvolila kvantifikovanou 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 dotaznikii urCené. Dotaznik byl sméfovan
na respondenty, ktefi jsou na manazerskych pozcich nebo jako hlavni vedouci,
¢i jednatelé voboru stavebnictvi. Dotaznik (viz. Pfiloha ¢. 1), ktery obsahuje
20 otazek, jsem rozeslala na volné pfistupné e-mailové adresy stavebnich firem.
Otazky jsou ziStovaci, vybér zmoznosti hodnotici a také moznost volné
odpovédi. E-mail, ktery obsahoval kratky uvod sudaji o me, ucel zadosti
vyplnéni dotaznku a odkaz na né jsem poslala do stavebnich firem
986 respondentim. Z toho mi odpovédélo 60 respondentti, coz je piblimé 6 %
navratnosti. Jsem si védoma faktu, Ze je to jen pruzkumna sonda, a tak jsem
usoudila, Zze 1 toto nizké procento respondentl, ktefi mi byli ochotni dotaznik
vyplnit, mi umoziuje ucinit urCité zavéry a hodnoceni tohoto prizkumu.

Proto jako dal§i metodu jsem wvyuzla 3 fizené rozhovory, které mi umoznili
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 tfeti rozhovor mi
poskytl Ing. Vladimir Bilek, ktery je feditelem spolecnosti Global, spol. s.r.o.
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5.3 Stanoveni hypotéz

Stanovila jsem si 4 hypotézy, které jsem si urCila pred vytvorenim dotazniku

a které budu na zakladé dotazniku ovéfovat:

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

Pojem kouCovani ziskdva v soucasnosti stale vétsi oblibu a myslim si, ze vétSina
lidi se snim setkala, ale bohuzel stavebni podniky tuto metodu vyuzivat
nebudou. Divodem mize byt, ze nemaji o této metodé dostatek informaci a pak
nevédi pfesné jak to pouzt v praxi Také je mozné, ze nechtéji zkouset nové
véci, pokud jim n€kolik let funguji ty staré, a proto pak ani nechtéji investovat
do novych metod, které nemaji ovéfené. Dal§im moznym divodem mize byt Ze
se tato metoda zabyva rozvojem, a mnoho lidi si neuvédomuje, Ze je to jedna

z véci, ktera mize napiiklad zajistit lepsi fungovani firmy a komunikaci.

Hypotéza 2 (H2): VétSina dotazovanych manazeru byla osobné koucovana a
nebudou mit zajem se o této metodé dozvédét jesté vice informaci.

I pfesto, ze vétSina dotazovanych bude mit s metodou kouCovani zkuSenosti,
nebudou se chtit dozvédét vice informaci. Podle vétSiny manazerd a hlavnich
vedoucich ve stavebnich podnicich to nepovazyi sice za zbyte¢né, ale mysli si,
7ze vtéto oblasti je spiSe za ukol plnit rozkazy a ukoly, nad kterymi se nebude

diskutovat o jinych alternativach.

Hypotéza 3 (H3): Koucovani zvySuje sebevédomi, sebejistotu koucovanych,
zvySovani odpovédnosti kou¢ovaného jedince a také zlepSuje komunikaci.

Domnivam se, ze veétSina manazerd bude zastavat stejny nazor, ze metoda
kouCovani zvySuje sebevédomi, zvySuje také odpoveédnost, uci hledat vlastni

feSeni, zvladat nestrukturované problémy a podporuje efektivni komunikaci.
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Hypotéza 4 (H4): VétSina dotazovanych manazeru si mysli, Ze jsou dobrymi
manazery, ale nebrani se na sobé dile pracovat, zZlepSovat se a rozvijet své
schopnosti a dovednosti.

Nepredpokladam, ze by o sobé né€kdo napsal, ze neni dobrym manazerem
ve svém oboru, ale velmi ¢asto jsou na pozci manazera lidi, které nezajima ani
zpétna vazba od svych podiizenych a tak je tento nazor velmi subjektivni
OvSem tento obor se neustale rozviji a na trh nastupuji porad nové technologie
a konkurence, tudiz 1 samotni manazefi a vedouci by méli na sob& pracovat

a ZlepSovat se.

5.4 Vyhodnoceni dotazmikového Setieni

Stavebni firmy jsem kontaktovala pomoci e-mailovych adres. Oslovila jsem
986 zastupci ze stavebnich firem, kde jsem se soustiedila predevsim
na manazerské pozice a vedouci pracovniky. Bohuzel jsem se setkala s velmi
malou ochotou. Navratnost vyplnénych dotazniki vSak predstavovala pouze
nizké procento z poctu oslovenych firem a odpovédélo mi pouze
60 respondentl. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, ztoho 16 uzavienych,
3 polooteviené a 1 otevienou. Otazky se zaméfuji na koucovani, jesth se vyuziva
ve stavebnich podnicich a pokud vyuziva a funguje to, jaké zmény to do podniku
pfineslo, dale jsou-li manazeti 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
HM1-5let
5-10let

M vice nez 10 let

Obrazek 3 - Jak dlouho puUsobite na pozici manaZzer/ka ve stavebni firmé?

Prvni otazku jsem zaméfila na délku praxe ve stavebnim oboru, jelikoz me
zajimalo, jestli na metodu kouCovani budou mit odliSny nazor Ldi, ktefi jsou
na pozici manazera/ky krat§i dobu nebo naopak delsi dobu, protoze nekteti, ktefi
pusobi déle na svoji pozci, mohou mit negativni postoj k novym vécem,
metodam a mdzou se bat novych moznosti a prileztosti, které ale mohou
pomoci jak samotnym manazerim, tak zaméstnancim. PfiCinou mize byt, ze
néco ve firmé¢ funguje né€kolik let a proto nemaji divod nic menit.
Pti vyhodnoceni této otazky jsem zistila, ze délka pusobeni v oboru nema zadny
vliv. Nejvétsi pocet manazert, ktefi mi dotaznik vypili byli s pisobnosti vice
nez 10 let ve stavebnim podniku. Bylo jich 29, a ztoho 18 lidi, vice nez
polovina, kouCovani ve své firmé vyuziva, proto vysledky Setfeni povazuyji

za prukazné, atoi z pohledu zkuSenosti.

Zde bych stavebnim firmdm a samotnym manazerum poradila, aby se nebdli
zkouset nové metody a nové moznosti, protoze to opravdu miize pomoci jak jim,

tak i jejich zaméstnancum.
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2) Kolik lidi primo ridite?

Hdo5
5az10
10 az 15

| 15 avice

Obrazek 4 - Kolik Lidi pfimo ridite?

Zamérem této otazky bylo zistit, kolik pracovnikii dotazovani manazefi vedou
nebo sjakym poctem ve vedeni maji zkuSenosti, zda to jsou mensi nebo vetsi

skupinky. Vysledky jsem vyhodnotila ve 4 kategoriich.

e Do 5 lidi (14 respondentu — 23,3 %): Zde by mél mit manazer
podrobnéjsi prehled o kazdém zaméstnanci, kam smeétuje, jaké ma své
cile, nebo naopak jaké ma problémy, aby mu je pomohl vyfesit.

o 5 — 10 lidi (17 respondentii — 28,3 %): Tato kategorie neni tak velka,
takze zde by porad mél byt manazer v obraze, a mit t¢z celkovy prehled
o svych podfizenych.

o [0 — 15 lidi (10 respondentit — 16, 7%): V této kategorii by se dal vyuzt
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 krokim, a ty pak vedou k urCitému cil.
Zde pomaha pak jednotlivei uvédomit si sam sebe, také sebe ve skuping,
apoté si umét dokazat vyvodit uztecné kroky pro zménu a vyvoj.
Naucise spolupracovat, prevzt zodpovédnost za svoji praci a Cinnosti,
jsou schopni mluvit s ostatnimi a jsou také schopni sdilet informace.
Lidé se potom wvnimaji jako soucast skupiny, pro kterou se rozhodli

pracovat, vidi také svijj osobni pfinos a individualni odpovédnost.
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o 5 a vice lidi (19 respondentii — 31,7 %): V kategorii nad 15 Lidi bych
doporucila téz vytvofeni pracovniho tymu. Ciem tymd je véetSinou
podpofit vzijemnou spolupraci a zastupitelnost, zvysit kvalitu, posilit
motivaci a odpoveédnost zaméstnancli a uvolnit management od narokt

operativniho fizent.

3) Jak moc si myslite, ze jste z pohledu VaSich podfizenych a kolegu

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

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

V této otdzce jsem se zaméfila na to, zda si manazefi nebo vedouci pracovnici
mysli, ze jsou zpohledu jejich podfizenych dobrym manazerem. Zamérem bylo,
aby se podivali sami na sebe oCima svych podiizenych a kolegh. Z mého
pohledu by spravnym manazerem mél byt Cloveék, ktery ma dobré organizacni
schopnosti, mél by umét tkoly dobfe naplanovat a také dokazat své pracovniky
spravné motivovat, aby plili spravné zadané ukoly. Daéle je potreba, aby si
v§imal jejich potieb, nebo problémd, popfiipad€ je s nimi fesil a urcit€¢ dilezita
je spravna komunikace. Predpokladala jsem, Ze vétSina manazerd o sobé fekne,

ze jsou zpohledu jejich podiizenych dobrymi manazery. U této otdzky jsem
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zvolila hvézdiCkové hodnoceni od 1 do 5, kde 1 hvezdicka znamenala velmi
dobry a 5 wvelmi Spatny. Tento predpoklad se mi potvrdi, jelikoz
6 zdotazovanych si mysli Zze jsou velmi dobrymi manazery, 35 dobrymi,
11 primérnymi, 7 Spatnymi a pouze jeden Clovek si mysli 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 zpisob fizeni probiha
zpétna vazba. Tento vysledek mize byt ovlivnén sebevédomim nékterych
manazeri, coz je ale dobfe, protoze ve stavebnim oboru je to jedna z duleztych

vlastnosti, kterou by méli vedouci pracovnici a manazeti mit.

Zde bych urcité doporucila néjaky mensi pruzkum mezi zaméstnanci, ohledné
Jjejich spokojenosti. Urcité by to pro firmu bylo jen prinosem, protoze diky tomu
se manazeri o sobé mohou dozvédét své silné stranky a slabé stranky, které
ndsledné mohou ddle rozvijet a zlepSovat. Ddle bych doporucila nékterym
manazerum, ze pokud nékdo chce byt opravdu dobrym manazerem, mél by
neustdle rozsirovat své znalosti a dovednosti, ucit se novym vécem a rozvijet svijj

potencidil.

4) S ¢im si koucovani spojujete?

M sport
B zplsob fizeni
metoda rozvoje osobnosti

jiné

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

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

Podle mého ndzoru by si méli manazeri stavebnich firem pojem koucovdni
spojovat se zpiisobem rizeni a metodou rozvoje. Myslim si, Ze pokud ze strany
stavebnich firem nebude zdjem resit néjaké problémy, které se naskytnou, tak se

Jim samy od sebe metody nenabidnou.

5) Domnivaite 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 koucCovani zlepSil fungovani Vasi firmy?

Ne vSichni odpovédeli, ze vyuzivaji koucovani ve svych podnicich, proto jsem
zde =zafadila otazku, jesti si mysl, Zze by tento proces koucCovani zepsil
fungovani firmy. 33,3 % (20 respondentl) se domnivaji, Zze by to urCité zlepsilo
fungovani firmy a 45 % (27 respondent) spiSe ano. 21,6 % (13 respondentu) si
nemysli, Ze by to pomohlo k fungovani jejich firmy.
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Mij ndazor je takovy, Ze koucovdni vede v osobnim Zivoté k vnitini zméné
clovéka, kterd se napriklad odrdzi v chovani, v sebehodnoceni, v iuspésnosti,
v jeho vztazich s okolim a celkové v Zivotni spokojenosti. V pracovnim Zivoté to
muiZe byt prevzeti odpovédnosti za sebe, stanoveni cihi a samozrejmé krokii
k jejich dosaZeni, ddle zvySeni produktivity a prindSi to spoustu dalSich
pozitivnich zmén, proto si myslim, Ze tento proces by ve vétsiné pripadi zlepsilo

fungovani firmy.

6) Vyuziva se koucovani ve Vasi firmé?

H ano

M ne

Obrazek 8 - Vyuziva se kouCovani ve Vasi firmé?

I kdyz vétsina lidi o kouCovani slySela, chtéla jsem se touto otazkou presveédcCit,
zda tuto metodu aktivné vyuzivaji ve svych firmach. Pfedpokladala jsem, ze
vétSina respondentti, které jsem oslovila, budou tuto metodu praktikovat.
Vysledek nebyl pfimo jednoznaCny, protoze z dotaznikového Setfeni vyslo, ze
tuto metodu pouziva 53,3 %, coz je 32 respondenti. KouCovani se vyuziva
napiiklad ke zepSovani vykoni a dosahovani vétsi efektivity jak u manazerq,
tak pracovnich tymi. Lidé se Casto myln€é domnivaji, ze kouCink je urCen

pfedevS§im tém méné¢ vykonnym, ale opak je pravdou. Koucovani dokaz
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maximalné vyuzit predev§im lidé, ktefi jsou na Spici a chtéji se na ni udrzet

a pfipadné jit az na hranici svého potencialu.

Mnoho firem s koucovdnim pravidelné pracuje, ale také jesté mnoho firem tuto
metodu neumi vyuzit. Mnohé spolecnosti si stdle najimaji sluzby externich koucii
bez hlubsiho promysileni. Proto bych doporucovala napriklad manaZerské
koucovdni, coz znamend, Ze manazeri absolvuji tréninky koucovacich dovednosti
a vyuzivaji je pri vedent lidi. Ve stavebnictvi to miize prinést zvySeni vykonnosti
lidi, zvysSeni efektivity prace, dosazeni lepsich pracovnich vysledkii, také i lepsi

planovani a systematicnost prdce a v neposledni fadeé lepsi komunikaci.

7) Pokud se u Vis ve firmé koucovani vyuziva, co to z VaSeho pohledu

prineslo?
B lepsi komunikace s
vedoucim
3
M jsem schopen fesit rzné
39,7 % ! P

problémy, které bych

drive netesil

lepsi pracovni vysledky
44,8 % podfizenych

jina

Obrazek 9 - Pokud se u Vas ve firmé kouCovani vyuziva, co to z VaSeho pohledu
ptineslo?

Mnoho zastupct stavebnich firem odpovédélo, ze se u nich kouCovani vyuzva,
a proto mé zajimalo, zda zaznamenali poztivni dopad na jejich firmu.
Predpokladala jsem, Ze doslo napiiklad ke ZepSeni feSeni problémi nebo ke
ZlepSeni pracovnich vysledki. 26 dotazovanych zaznamenalo lepsi pracovni

vysledky podfizenych a 7 pfinos feSeni problémd, které by diive nefesili.
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2 zaznamenali lepsi komunikaci s vedoucim a 23 odpovédélo do pole jinych

moznosti:

Mimo uvedené moznosti 1 celkova vySSi Uroveni naSi spoleCnosti —
kvalita prace, vztahy, zsky.

Ve firmé kouCovani v pravém slova smyslu nevyuzivame. Pouze
narazové u vybranych zaméstnancu.

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

Lepsi vedeni lidi a lepsi vysledky jednotlivych tymd.

Lepsi, rychlej§i a uspomngjsi feseni problémd.

Zjisténi, Ze nadfizeni nejsou potieba.

KoucCovani nevyuzivame. (14x)

Prekvapivé nikdo z dotazovanych neodpovédél, ze nezaznamenali zadny piinos.

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

nemélo zZddny prinos ani efekt, méli by se zamérit na provadéni koucovani, a jak

ho prezentuji ve své firmé. Pokud funguje vSe jak md, tak si myslim, Ze by to pak

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

zlepSeni produktivity prdce a celkova vyssi tiroven spolecnosti.

8) Byl/a jste nékdy koucovan/a?

H ano

M ne

Obrazek 10 - Byl/a jste nékdy kouCovan/a?
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Kdyz jsem se dozvédéla, jestli se kouCovani vyuziva ve stavebnich podnicich
aco jim to pfineslo, tak jsem se zaméfila na to, jestli byl také koucCovani
samotni manazefi. Podle mé hypotézy predpokladam, ze vétSina dotazovanych
manazeri byla osobné kouCovana. Tato hypotéza se mi bohuzel nepotvrdila,
ale bylo to velmi vyrovnané. 31 respondenti (51,7 %) odpoveédéli, Zze nebyli a 29
(48,3 %) byli koucovani.

Zde miZeme videt, Ze podniky by mohli vice investovat cas a penize do osobniho
kouce pro své manazery. Podle mého ndazoru by alespoin manazeri méli projit
koucovanim, a diky tomu mohou byt pak sebevédoméjsi, komunikativnéjsi

a asertivnéjsi.

9) V pripadé, ze jste se sam/sama setkal/a s kouCovanim, pri Vasem

rozvoji, v ¢em Vam to pomohlo?

Tuto otazku jsem dala jako dobrovolnou s volnym prostorem ke svému
vyjadieni. Odpovédi respondenta:

e ZlepSeni komunikace a S§irSi vnimani potfeb podfizenych. Pojmenovani
vlastnich nedostatki a tim nasledna moznost zapracovat na jejich
odstranéni, pfipadné potlaceni.

o Ze by kouCovani zménilo osobnost, nebo charakter ¢loveka, to urcité ne.
Vyznam plni pouze pii fizeni pracovni Cinnosti jako takové. ZkuSenosti
s kou€ovanim mne jsem zdokonalené vyuzil déale v moji praci.

e Rozvoj sebe 1 podfizenych, schopnost vzt se a pochopit druhou stranu,
schopnost najit kompromis.

e Samostatnost, zodpovédnost a zpuisob jak vést lidi, ktei maji o véc
zajem. Ti to potom berou za své.

e V rozvoji mé osobnosti a lepSi komunikaci s okolim. LepsSi time
management.

e V nahledu na feSeni urCitych problémt. ZlepSeni kvality mé prace

a mych pracovnich tymda.
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o Zlepslo mi to mé komunikacni schopnosti se zikaznikem a Iépe
podnécovat podfizené k praci.

e 7Zména pohledi na danou v€c, uméni si poradit v krizovych situacich,
feSeni ukoli s nadhledem atd.

e Rozvoj mé osobnost, forma komunikace s podfizenymi, motivace
podtizenych.

e OdlehCeni formy sdéleni, zlepSeni komunikace a rychlejsi dosazeni cild.

o Vylepsit vysledky ve firmé a naucit podfizené klepsi komunikaci,
aby pracovali jako tym.

e Rozifeni sebepoznani, dal§si moznosti osobnostniho rozvoje.

e Ve vedeni podfizenych k tymové spolupraci - nedirektivni fizeni.

o 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 urCeni priorit.

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

e Bohuzel nesetkal, ale chystdm se osobniho kouce vyuzit.

e Jsem nefiditelny a v tom je ma sila!

e Jiny uhel pohledu na dané situace.

e V sebe poznani a piistupu k druhym.

e VlepsSim sebeovladani.

e Sebejistota.

e Zpétna vazba.

e Nepoznal jsem zisadni zménu.

e Motivace.

e 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 tlloze manazera zménit?

M zkudenosti

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 uroven a také vzdélavani svych
zaméstnancl, ale také predpokladam, ze je dilezté, aby i manazefi na sobé
pracovali, vzdélavali se a s pfibyvajicimi zkuSenostmi 1 svoji  Cinnost
zdokonalili. Obor stavebnictvi se neustale rozviji a pfizpisobuje napiiklad
novych trendim, technologiim, ekonomické a politické situaci Proto jsem
chtéla touto otazkou zistit, jestli je néco, co by mohli ve své Uloze manazera
vylepsit, zménit nebo zdokonalit. Nejvice dotazovych odpoveédélo, ze nejveétsi
mezeru maji ve vzdélavani voblasti cizich jazyk. Hned poté bylo vzdélavani
a zkuSenosti. Se stejnym pocCtem dotazovanych skonCila praxe a pak volna
odpovéd’, jiné moznosti. Mez jiné moznosti néktefi zahrnuli, ze se cht&ji zlepsit
ve vSem zuvedenych moznosti vCetné osobniho rozvoje, ze je vzdy tfeba
na sobé pracovat a zZepSovat se, nebo ze nevi, co by zepsil, anebo naopak

nepotiebuji nic zlepSovat.

Myslim si, Ze by se ve stavebnich firmdach mohly poskytnout néjaké kurzy cizich
Jjazyku, které mohou byt i profesné zaméreny na odbornost a profesni potrieby.
Ddle se muiZze manazerii tykat i doSkolovani, jak to byvd i u zaméstnancii.
Manazerské dovednosti se mohou zlepsit i diky koucovani, které napomiiZe

nalézt problém a poté ndsledné 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 sobé pracovat, zZlepSovat se a rozvijet?

Tato otazka navazuje na predchozi otazku, kde si respondenti urcili piimo
oblast, kde by se cht€li zdokonalit a mé dale zajimalo, jestli jsou vibec ochotni
si najit ¢as na své zdokonalovani. Muj predpoklad byl, Ze vétSina dotazovanych
odpovi ano. Tato hypotéza se mi potvrdila. 34 respondentii odpovédeélo, ze urcité
ano a 23 ano, coz znamena, ze 95 % respondentt by si na sebezdokonalovani Cas

nasla.

Stavebnim manazerium bych doporucila, aby si pro sviij 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 podrizenych?

M naprosto spokojen/a
M spokojen/a

nespokojen/a

Obrazek 13 - Jste spokojen/a s vysledky VasSich podfizenych?

Dale mé zajimalo, jestli jsou manazefi spokojeni s vysledky svych podiizenych,
jelikoz pracovni vykon zaméstnanci je jednim z nejdileztejsich faktord,
na ktery se zaméruji personalni procesy firmy. Jeho fizeni je proces poskytovani
zpétné vazby zaméstnancim, tvorby napravnych opatieni a patii mez
nejdulezitéjsi aktivity manazeri. Myslim si, ze pohled jednotlivych manazert
afadovych zaméstnancii na tuto personalni aktivitu je velmi rozdilny. Neéktefi
hodnoceni vitaji jako ideadlni nastroj pro zskani 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 uCastniky hodnoceni presvédCili o tom, ze spravné
nastaveny proces hodnoceni ma velky pfinos nejen pro organizaci v oblasti
ZlepSovani pracovniho vykonu, ale predevSim pro manazery a fadové
zaméstnance. Vysledek prizkumu je, ze 52 (86,6 %) dotazovanych manazert
jsou svysledky svych podfizenych spokojeni a pouze 8 (13,3 %) nejsou

spokojeni.
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A proc tedy hodnotit své zaméstnance? Myslim si, Ze systematické a pravidelné
hodnoceni zaméstnancii je jednou z nejdilezitéjSich aktivit, kterou manazer
ve vztahu ke svym podrizenym realizuje. Vystupy jsou vyuZitelné hned v nékolika
oblastech. Jednd se predevsim o identifikaci vzdéldvacich potreb, oblast

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

13) Jak moc jste spokojen/a se svoji komunikaci vuci podfizenym?

M naprosto spokojen/a
M spokojen/a

nespokojen/a

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

Tato otazka je zahrmuta do dotaznikového prizkumu, protoze si myslim,
7e komunikace mezi manazerem a zaméstnancem je jednim z nejdileztéjSich
faktord 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 tispésnd a konkurenceschopnd, musi
0 své zaméstnance pecovat. Bez sprdvné komunikace nemiiZe podnik dobre
Jungovat. Spravnd komunikace se zaméstnanci zvysi jejich efektivitu prdce,
motivaci, loajalitu a celkovou spokojenost. Fungujici komunikace uvnitv firmy
jevyraznym znakem vyspélosti jeji vnitini kultury a urovné kaZdodenni

manazerské prdce.
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14) Myslite si, ze se také snazite o osobnostni rozvoj Vasich podrizenych

pracovniku?

M urcité ano
H ano
ne

urcité ne

Obrazek 15 - Myslite si, Ze se také snazite o osobnostni rozvoj Vasich podrizenych
pracovniku?

Otazka, zda se manazefi snazi o osobnostni rozvoj podrfizenych, je v dotazniku,
protoze si myslim, ze je to jeden z dalSich dilezitych faktori. Pokud jsou
spokojeni zaméstnanci, tak je zde velky pfedpoklad k tomu, ze budou spokojeni
1 zakaznici. Proto mé zajimalo, jestli se manazefi stavebnich firem snaz vidét
avyuzt lidsky potencial svych zaméstnanch, diky kterému pak mohou byt vidét
lepsi pracovni vysledky. Z vysledki mizeme vidét poztivni pfistup manazert
a vedoucich pracovniki stavebnich podnikd, 55 (91,7 %) odpovédélo kladné

a pouze 5 (8,4 %) zaporné.

Stavebnim  firmam bych zde doporucila, aby osobnostni rozvoj svych
zaméstnancii nepodcenovali a naddle v ném pokracovali. Osobni rozvoj
zaméstnance mize obsahovat samotné vzdeélavani, distancni vzdélavani,
Sformalni vzdélavdni, nicast na stdZich nebo projektech, anebo rizné pracovni
aktivity vedouci ke zvySeni nebo prohloubeni jeho kvalifikace a prinosu pro
organizaci a dalsi cinnosti smérujici k rozstreni znalosti, zejména k rozvoji

dovednosti. Cilem miiZe byt pravé i zvyseni pracovniho vykonu zaméstnance.
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15) Jste muz nebo zena?

B muz

H 7ena

Obrazek 16 - Jste muz nebo Zena?

Do mého dotazniku jsem také zaradila otdzku na pohlavi. Predpokladala jsem,
7ze vétSina dotazovanych budou muz. Z 60 dotazovanych respondenti mi
odpovédélo 55 muzi a 5 Zen, tudiz se mij predpoklad potvrdil V oboru
stavebnictvi vétSinou zaujimaji veétSi procento muz, jelkoz u vetSiny lidi
pretrvavaji stale nazory a jsou presvédCeni, ze se zeny do tohoto odvétvi nehodi
a ze je to spiSe muzsky obor. Jeden z dalSich divodi mize byt i ten, Ze zde Zeny
neumi byt mezi muz dost prubojné, fidit tolik chlapti, stat si za svymi nazory,
prosadit si je a také v neposledni fadé priznat chybu. Ale je to urcit€¢ individualni
zalezitost, protoze nékteré zeny se toho opravdu neboji a jsou dobrymi
manaZzerkami. Samoziejmé dals$im divodem mize byt, Ze vtomto oboru jsou
platové lépe odhodnoceni muz, a to se mnoha zendm nelibi. Neshledavaji zadny

diivod, pro¢ by tomu tak mélo byt, kdyZz délaji stejnou praci.

Muzi urcité maji dobré jedndni v ramci obchodnich vztahi, ale muj ndzor je
takovy, Ze Zeny ve stavebnictvi maji urcité také své misto a Ze obory technického
zaméreni, jako je pravé stavebnictvi uz neni pouze muzskda zdlezitost. Dokonce si
myslim, Ze Zeny na rozdil od muzii maji vice vyvinuty pud sebezdachovy

predpokladajici problémy, které mohou nastat, a tim se snazi jim predchdzet.
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Ve

podnikii by mohli prinést riizné ndapady.

16) Vék

M 20-30 let

M 30-40 let
40-50 let
nad 50 let

Obrazek 17 - Vék

Otazka na veék je zde proto, jelkoz mé zajimalo, jesti ma veék néjaky viv
na rozhodovani, nebo na piizplisobovani se novym vécem a metodam v oboru
stavebnictvi. Predpokladala jsem, Ze na manazerskych pozcich ve stavebnich
firmach bude mit pfevaha v€kového rozhrani 30 — 40 let, a to se mi potvrdilo.
38,3 % coz je 23 respondentll bylo vtéto ve€kové skupiné. Na téchto pozcich
jsou samoziejmé lidé, ktefi maji vystudovanou vysokou Skolu stavebniho
zaméfeni, nebo jsou to lidé, ktefi maji delsi plsobnost vtomto odvétvi, maji

odborné znalosti a nasbirano 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 %

M urcitéano

ano
ne

M urcité ne

Obrazek 18 - Myslite si, 7ze metoda kouCovani zvySuje vykonnost pracovniku?

Jelikoz kouCovani zlepSuje a zvySuje vykonnost jednotlivce 1 tymu a zaroven
posilyje motivaci, tak mé zajimalo, jaky budou mit ndzor manazefi a vedouci
pracovnici. U této otazky jsem predpokladala, Zze vétSina manazeri odpovi ano,

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

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

pracovnim nebo osobnim Zzivoté?

H ano

o ne

Obrazek 19 - Pozoroval/a jste n€kdy u kouCovanych osob néjaké zmeny v jejich
pracovnim nebo osobnim Zivoté?
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Tuto otazku jsem zde zafadila ze zvédavosti, protoze mé zajimalo, jestli na lidi,
ktefi prosli kouCinkem, to mélo néjaky vliv vjejich pracovnim nebo osobnim
zivoté. 41 dotazovanych manazerd, coz je 683 % odpoveédélo, Zze ano a 19
(31,7 %) ne.

19) Pokud ano, jaké zmény?

jiné ‘ ‘

profesni rozvoj 439 %

komunikace 49,1 %
sebedlivéra 29,8%
zmény v pracovnim Zivoté 36,8 %

zmény v osobnim Zivoté 14 %

vyjasnéni si cil( a nastaveni nejlepsi cesty k... 33,3 ‘%]

|
|
sebepoznani 21[1 %

zvySeni sebevédomi 47,4 %

zlepSeni vztah( (rodina, partner/ka,...) 15,8

rozvoj své osobnosti ]26,3 %
r ‘

Obrazek 20 - Pokud ano, jaké zmény?

Tato otazka navazuje na otazku predchozi a je také otazkou, kterd souvisi s moji
hypotézou, ze kouCovani zvySuje sebevédomi, sebejistotu kouCovanych,
zvySovani odpoveédnosti kouCovaného jedince a také ZepSuyje komunikaci.

Z dotaznikového prizkumu se mi hypotéza potvrdila.

Myslim si, Ze pokud projde clovék koucovdnim se zkuSenym koucem, tak
k pozorovatelnym zméndm uwurcité dojde. Stavebnim firmam 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 problémai.
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20) Méli byste zajem dozvédét se vice informaci o koucovani?

W urcité ano
H ano
ne

urcité ne

Obrazek 21 - Méli byste zajem dozveédét se vice nformaci o koucovani?

Na zavér dotazniku jsem polozila otazku, jestli by se lidé ve stavebnictvi chteli
dozvédét vice informaci o této metodé. Tato otazka se vztahuje k mé stanovené
hypotéze, ktera znéla, Zze vetSina dotazovanych manazeri byla osobné
kouCovana a nebudou mit zijem se o této metodé dozvédét jeste vice informaci.
Tato hypotéza se mi nepotvrdila, i kdyz vysledky zde byly velmi tésné. 60 % je
ochotna se dozvédét vice informaci a 40 % se nepotifebuji o této metodé

dozvédét vice.

Urcité Zadna metoda neni nikdy na 100 % spolehlivd, ale stavebni podniky by
méli 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 dozveédé€la, jaké
unas ve stavebnich podnicich mame manazery, jak si mysli ze je wvidi jejich
podfizeni, zda metodu koucovani znaji, jesth byli sami kouCovani, nebo se
unich vpodnicich tato metoda vyuziva. Zjistila jsem, zda jsou dotazovani
manazefi sami se sebou spokojeni a zda jsou spokojeni se vzajemnou

komunikaci s podfizenymi, a také jaky maji zajem o osobnostni rozvoj svych
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zaméstnancl a zda by se chtéli dozvédét o této metode vice informaci. Dale jsem

se rozhodla pro 3 fizené rozhovory.

5.5 Rizené rozhovory

Prvni osobu pro fizeny rozhovor, jsem si vybrala Jana Laibla, jelkoz jsem méla
moznost se s nim osobné setkat na jedné konferenci, kde me jako Cloveék velmi
zayjal. Jeho wvystupy jsou pfinosné, zabavné a originalni, dokaze probudit
v lidech vnitini silu a vyuzit jejich potencial. Je to Skolitel v praxi je predevsim
obchodnik, kde predava své zkusSenosti postupy a konkrétni tipy v soucasném
prodeji. Neni to pfimo vykonnostni kouc, ale pouzivd kouCink jako systém
pristupu k lidem, systém komunikace a formu Skoleni. Rozhovor je zde uveden
vuplném znéni, protoze si myslim, Ze jeho odpovédi jsou pro Ctenafe 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 treti rozhovor jsem si vybrala feditele spole¢nosti Global spol. s.r.o, 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 zabyvdate?

Koucovani pochazi ze sportu, je to uz starSi zilezitost, ktera se postupné béhem
5 az 6 let dostala do businessu. V ramci moji zkuSenosti je to asi 3 nebo 4 roky
zpét, co jsem se setkal poprvé s pojmem kouCovanim ve formé toho, kdy jeden
zmajiteld firem, se kterym jsem mél schizku, tak mi pravé vysvétloval principy
toho, jakym zpusobem koucovani funguje. Kdybych mél fict vlastni osobni
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zkusenost, ktera m& néCim zasdhla, tak byla doba, kdy jsem si poftidil vlastntho
kouce, to je zpatky 2,5 roku, pokud se bavime opravdu o koucinku, pokladani

otazek a podobné.

S jakymi nejc¢astéjSimi mylnymi predstavami o koucinku se u lidi setkdavdte?

Prvni nejcasté)si véc je, ze si vSichn mysli ze to je véc, kterd je k niCemu, a Ze
se kazdy dokaze kouCovat sam, ze nepotrebuji nikoho, kdo jim pomaha tvorit
nazory, strategie, myslenky, a ze to je véc, kterd nema zidny efekt. A to ztoho
divodu, Zze to je pouze kladeni otazek, a ze si Clovek mize otazku polozt sam.
Samotna tvorba otdzky a ten externi pohled druhého Clovéka, to je na tom to
nejmocnéjsi, protoze kdyz néco délame, nedokdzeme si v tu danou chvili polozt
spravnou otazku, jelkkoz jsme v tom problému ponofeny, kdezto ta externi
osoba, jako tfeba kouC, je schopen na to pohlizet externé, vidi vétsi souvislosti,
ata otazka, kterou mi poloz, mize mit zasadni prilom vtom, kudy ja se vydam.
Dalsi minik je ten, ze si vSichni pfedstavuyji toho kouCe pouze jako zvotniho

kouce, to znamena, takovou tu osobu, kterd fika: , Tak pro¢ rano vstavas?, ,Co

chceS vzvote delat?”. Ale existuyje opravdu vykonnostni koucink, ktery je
zaméteny tézce na vysledky, to znamend, opravdu néCeho dosdhnout, a ten
Clovek mi je ,po ruce, abych toho dosahnul rychleji, efektivnéji a kvalitnéji.
To zamena treba to, ze budu jesté lepsi, nez jsem si stanovil Dost Casto je
milnkk vtom, ze si nedokazi predstavit, ze by ten kou¢ opravdu dopoméahal
k urCitému cili, a ze je to spiSe néjaky rozhovor. Zminil bych jesté tfeti milnik.
Pokud nekdo pouzva koucovaci systém komunikace s lidmi, tak si dost ¢asto
lidé mysl, ze ti lidé, kterym se pokladaji otazky, nejsou schopni néco nového
vymyslet. Setkdvam se stim na strané toho, kdyz tfeba Skolim, nebo work-
shoppuji vedouci obchodnich tymti, a tam pravé jednoznacné ta ztéch nejvétsich
Casti té komunikace mezi nami je, aby se nauCili kouCovat obchodni tym, a to je
pravé ten piistup k obchodnikiim, aby se n€kam posunuli. Oni se Ccasto
domnivaji, ze ti obchodnici, abych to fekl slu§né, jsou tak hloupi, nejsou schopni
pomoci kou€inku fungovat. Jediné co na né plati je direktivni pfistup, né&jaky

seznam rozkazll, 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.
MiZete mi Fict, pro koho koucink neni vhodny?

Ono to obecné neni o tom jako o koucinku jako takovém, protoze ono to mize
samo o sobé uz vyvolavat n€jakou urCitou averzi. Pokud napiiklad mame
Clovéka vnéjakém obchodnim tymu, tak nejdiive mu musite dat né&jaké
dostatecné informace a n¢jaké zakladni znalosti aby byl schopen vibec podle
nich fungovat. Koucink neni vhodny pro nikoho, kdo nema ani zakladni 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 znamena, ze hned
na prvnim sezeni sjakymkoli clovékem, ktery zacCina néjakou Cinnost, tak je
mozné toho Clovéka kouCovat. Myslim si, ze neni zadna osoba, pro kterou to

neni vhodné, naopak by to prospélo vSem.

Co podle Vas miiZe metoda koucovani manaZerium prinést?

Na prvnim mist¢ to bude jejich vlastni odpoc¢inuti od neustalého napravovani,
informovani svych tymd, to znamena ve€tsi energi, vice Casu, protoze diky tomu,
7e zaCnou kouCovat svij tym manaZzefi, tak jsou schopni pravé piitom koucinku,
ze ti Ldi vtom tymu se stavaji samostatnymi, zaCnou samostatné premyslet
a samostatné fesit problémy a tkoly a samostatné vymyslet nové inovace, které
mohou pfinést nejen do firmy, ale i do toho tymu. To znamena, co to pfinasi
manazerovi, je to plny tym samostatnych, samo motivujicich a premyslejicich
jednotek vs. manazer, ktery neustdle nekoucuje, ale odpovida na otazky svych
lidi, nebo je pouze néCim zaméstnava, tak Casto zaCina 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
partakem, ktery mu pomuze k novym nazorim, myslenkam, strategim, jak fesit

razné situace, po kterych se poptava. K hlavnim cCinnostem tedy patii Cas,
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motivace vtymu a moma 1 impuls toho manazera, protoze vétSinou jsou lidé
zvykli fungovat pouze direktivné, rozdavat ukoly, pfikazy a samostatné je to pro
toho cClovéka motivujici pfistup, a je to pro n¢ jakysi impuls vté praci

pokracovat dal a urCité mu to hlavné pfinese energi.

Jak moc si myslite, Ze je v souc¢asné dobé koucovani mezi lidmi znamé?

Myslim si, ze ten pojem jako takovy je urCité rozsifeny, naopak se ztoho stava
trochu klisé. Bohuzel, spousta ldi tvrdi, ze kouCuji, spousta lidi zase, ze jsou
koucové. Ale vdne$ni dobé mame napiiklad kouCe pst, kouCe spani, koucCe
sexu, a to trochu degraduje tu metodu k pfistupu lidem. Zatim lepsSi neni a lepsi
neexistuje na vykon, a lidé dost Casto pravé nevédi, co to znamena. Ale ten
pojem jako takovy dost dobfe znaji, ale je to spojené taky s t€émi 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 uz skoro vSechno nakousla. UrCit€ nejdilezitéjsi je odpovédnost
za viastni Ciny. Pokud jste v néjaké spoleCnosti a nékdo Vam fekne, tohle udéle;
a ono to nefunguje, nebo to nepfinasi vysledky, tak ten, kdo to tfekl, nese tu
odpovédnost. Kdyz budu kou¢ a feknu, ze potiebuji dosahnout tohoto vysledku,
ja mu budu pomahat k tomu vysledku a on sam hleda néjaké fesSeni, tak to feSeni
je na ném a je za n& zodpovédny. To =znamena, ze lidé se stavaji
zodpoveédngjsimi vici tomu, co délaji, maji tu kompetenci. Co to jest€ znamena,
ze zatnou kontinudlné na sob& pracovat a jsou schopni i sami sebe, potom co
projdou tim koucinkem, az teprve potom, jsou schopni sami sebe alespon
CasteCné kouCovat. V osobnim zvot€é pomaha docilit dil¢ich cild, i odvahu

premyslet.
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Myslite si, Ze je koucovani lidi ve firmdch dobye investovanym ¢asem?

To je dobra otazka, ale za predpokladu. Ano, je to dobfe investovany ¢as téch
lidi nebo téch financi do téch kouCl, za predpokladu, 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 znamena, mame tady zaméstnance, pracovniky, nechiame
je projit kouCinkem, at nas koneCné poslouchaji, ale takhle koucink nefinguje,
to neni dobfe investovany cCas, protoze ten dil¢i Clovék zaCne opravdu ten
kouCink vyuzivat a on ustfeli 1 tomu piimo nadfizenému, protoze ten nadfizeny
nezna absolutné ty principy a dostavaji se do kolizi. Ten Clovék pak Casto musi

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

Jaké kladné a zaporné stranky koucovani prindsi pro clovéka, ktery koucuje?

Kladné stranky, které mu pfinasi, ze netla¢i na ty lidi. V ramci direktivniho
ptistupu k lidem opravdu tlacite, to znamena, béz udélej tohle a takhle, a pokud
to neudélas, vyhodi T€. V ramci toho koucinku se ptame toho cCloveéka, jakou
strategii voli§, abys dosahl toho vysledku, jaké prekazky Té mohou potkat, jak
vyfesit situaci lépe nez minule, co musi§ zménit? A jeSte¢ k tomu ten Cloveék
pfichazi s n€jakymi myslenkami. To znamena, netlaim, ale tahnu, coz je velky
rozdil mez direktivnim pfistupem a koucCinkem. Kou¢ muize uvolnit, uklidnit
a pouze pomaha tomu Clovéku, to je ta poztivni stranka. Dalsi plus, co to pfinasi
je, ze ta zména, ktera u Clovéka nastane, je trvala, neni to jednorazové, béz
udélej to. V piipad€, ze toho cClovéka koucuji, tak ten Clovék se ten princip sam
nau¢i a sam ho zacne neustdle aplikovat, tak to je zména trvala a je to velky
ptinos pro Cloveéka, ktery kouCuje. Je to dlouhodobé, neni potreba lidi ve firmeé
Casto meénit, cil je daleko stabilngjsi. Dalsi forma jak ty lidi odménovat
nefinancné je motivace nefinanCnim zpusobem. Zapory vyplyvaji zopaku
direktivntho pfistupu, coz je béz udé€lej to. Je to velice rychly, ten ¢lovek to

udéla, ale sjakou kvalitou a s jakou chuti Zapor koucinku je, ze to trosku trva,
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nez ten Clovék projde zménou, zaCne mit lepsi vysledky. To je nejvetsi minus
v kouCinku. Ani ne zapor, jako spi§ dalSim zakoutim je, ze pokud budu mit
$patného kouce, tak se ten Clovek mize dostat do slepé ulicky, nepomaha mu,
ale zbytecné¢ ho nékam manipuluje nebo tlaci, coz koucink neni. Dostane ho do
mist, kde ten ¢lovék ani nema co délat. Pokud budu mit Spatného kouce, tak se
mizu dostat pravé do slepé ulicky a budu premyslet na blbostmi, ktery me
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 clovék kouCinkem mohl projit.
To ale neznamena, ze ten koucink musi byt hodina, dv€, ale pokud si pravidelné
manazer sedne stim Clovékem, tak ten kouCink mize fungovat v podstaté
kdykoliv, jakékoliv komunikace se svym manazerem, tak manazer toho Clov€ka

mize kouCovat a mél by.

Moji posledni otdazkou je, jestli si myslite, Ze Ize koucovani vyuZivat i v oboru

stavebnictvi? Md to néjaky smysl?
Skoro bych fekl, ze ta vtomto pramyslu se ta doba hodné zménila a dost Casto
jsou na téch pozcich lidé, které prosh stavebni praxi a ted v podstaté jako

rychlokvasky se znich stali manazeti, tak bych jim to dal povinn€. Samoziejmé,

tohle nema zadné omezeni, naopak.

5.5.2 Rozhovor ¢.2

Zndte metodu koucovdani? Nebo co si pod koucovanim predstavujete?

Ja st predstavuji zdokonalovani, nebo respektive komunikaci s pracovnim

tymem.
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VyuZivdte koucovani ve své firmé?

My mame stabilni tym, uz dlouhy roky. Obcas pfijde par jedinct, ktefi jaksi
dopliyi ty, ktefi odchazeji do penze, takze my jsme viceméné skupina, jako
jedna rodina. Takze vime, kdo co potfebuje. Abych pravdu tekl, koucovani

nevyuzivame.

Mpyslite si, Ze by tato metoda nepomohla zaméstnancum? Nemela by néjaky

p¥inos?

Asi to pfinos ma, tam kde je jedna nebo vétsi fluktuace lidi, to urCité piinos ma.
Ale tam, kde je stabilni kadr, tak si myslim, Zze je to o tom nasazeni a 0 vzajemné
duvére, ktera funguje a ten vyznam je men$i, nez u téch zminovanych firem, kde
ta fluktuace je vetsi

A vy sam nmuite osobni zkusenosti s koucovanim?

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

troSicku jina, zvlast' 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 mésice, druhy rok 2.5 mésice pies zimni obdobi,

pro vSechny zaméstnance, coz si myslim, Ze je dostatek Casu k tomu, aby se

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

A proc zrovna pres zimni obdobi?

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

Myslite si, Ze tato metoda ve stavebnich firmdch nuiZe ovlivnit néjak

zaméstnance, zvysit pravé tieba ten pracovni vykon?

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

U nas je to opravdu jednoduché v tom, Zze mame stabilni kadr, ze ty hdi

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

Rozhovor €. 3

Jak dlouho zastavdte funkci feditele?

20 let.

Zndte metodu koucovani, setkal jste se ni nékdy?

Tuto metodu znadm, ale ve své firm¢ nevyuzivam.

Proc ji ve své firmé nevyuZivdte? Jaky je Vas nazor?

Meé neni tplné jasné, co to piimo je, takze nemam zatim zadny nazor.

Po této otazce jsem panu Ing. Bilkovi ve strucnosti fekla, co mitZe tato metoda

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

k tomu mél pristup?

Jsem starSi roCnik a konzervativni nicmén€ ano, nebranim se tomu, rozhodné
na tom néco je, ale vrozumné mife. Myslim si, ze mnohdy se to preceriyje, nebo
mozna to jsou jenom jakoby sofistikovanéjsi nazvy, pro néco co Clovek stejné
tak n&jak déla. Ale samoziejmé, ze kdyz to pojmenujete, tak je to troSku jiné.
Neéekdy opravdu staci, ze Clovék néjaké véci intuitivné déla, neni vtom vzdélany,
a kdyz se vtom trochu vzdéla, pojmenuje, definuje je, tak se stim da Iépe

pracovat.

Motivujete néjakym zpitsobem své zaméstnance?

Urcité, nejlepsi je to financnim ohodnocenim. (smich)

Jednozacné to nejde jenom penézn€. Je to vSechno o Case a vétSinou se to
podceniyje, ale 1 to, ze nékomu feknete, ze neodvedl svou praci dobie (nékoho
pokarate), tak bych ho radsi pochvali, kdyz udéla néco dobfe. Samoziejme je
také dulezity tymovy duch a atmosféra ve firmé. Pokud lidi chodi do prace,
jenom proto, ze se tam vydélaji néjaké penize, tak to neni Upln€¢ ono, i ten jejich

pracovni vykon pak neni v poradku.

TakZe Zjist'uje od svych zaméstnanci, jaké maji potieby, anebo co jim v praci

chybi?

Zjistyji, ale mél bych to delat 1épe. U mé je to vSechno o tom cCase, 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 piisel s touto metodou, doporucil Vam ji nebo se jenom zminil?

Nesetkal.
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Obecné zpraxe, na vSech modernéjSich metodach fizeni se ted zivi spousta
firem. My dvakrat za rok udélame pro zaméstnance prase, kde si s nimi
sedneme, popovidame a ty lidi potrebuji vidét, Zze to vedeni ma zijem, Ze nejsou
pro né, nékdo mi, nékdo vic a Ze to neni jenom nastroj na vydélavani penéz
avytvafeni zisku pro svého zaméstnavatele. Jako kazdy clovek, jak
v pracovnim, tak osobnim zvoté, tak potiebuje vidét, ze kdyz néco udélate

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

A pokud by Vim to ted’ nékdo nabidl, a vekl 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.

61



Koucovani jako metoda rozvoje manazerd a moznosti jejiho uplatnéni ve stavebnictvi Eﬂﬁﬂ%

6 DILCIi ZAVERY A DOPORUCENI

Nyni se dostavam k zavéreCné Casti své prace, kde uvedu dilci zavéry a doporuceni,
které budou vychazet zmych vysledkii a nashromazdénych informaci, a také si ovefim

mé stanovené hypotézy.

6.1 Rekapitulace vyzkumu

Prizkumnou cCast jsem provedla na zakladé dotazniku, ktery jsem poslala na volné
pfistupné e-mailové adresy stavebnich firem, a tudiz jsem mohla dostat informace
od respondentd zcelé Ceské republiky. Dotaznk byl cilen pifmo na manaZery a hlavni
vedouci stavebnich firem. Oslovila jsem 986 respondentt, a zskala jsem pouze
60 odpoveédi. Je to opravdu velmi nizkd navratnost, proto jsem se rozhodla udélat
3 fizené rozhovory, které mi pomizou pii zavéreCném hodnoceni a doporucenich, a také
mi napomuzou k potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz které jsem si stanovila hned

na zacatku prazkumu.

6.2 Ovéreni hypotéz

Hypotéza 1 (HI1): Vétsina vedoucich pracovniku a manazeru pojem koucovani zna,

ale nevidi moznost jeho uplatnéni v oblasti stavebnictvi.

Prvni polovina hypotézy se mi potvrdila. Dle mého vyzkumu vétSina vedoucich
pracovniki a manazerd metodu kouCovani zna, a dokonce si to dokazali spojit se
zpusobem fizeni. OvSem u druhé cCasti hypotézy bylo prekvapujici zisténi, jelikoz
53,3 % manazera a vedoucich pracovniki uvedlo, ze metodu kouCovani ve svych
stavebnich firmach vyuzivaji a wvidi urCitou moznost uplatnéni. To znamena, ze tato

druhd Cast se mi nepotvrdila.

Hypotéza 2 (H2): VétSina dotazovanych manazeru byla osobné koucovana

a nebudou mit zijem se o této metodé dozvédét jesté vice informaci.

62



DY

Koucovani jako metoda rozvoje manazerd a moznosti jejiho uplatnéni ve stavebnictvi Eﬂﬁﬂ

ﬂﬂ@

Bylo to sice velmi tésné, ale prvni Cast hypotézy se mi zde nepotvrdila. 29
dotazovanych manazer, coz je 48,3 % byla kouCovana, zatimco 31 (51,7 %) nebyla
kouCovana. I kdyz se mi nepotvrdila, tak velmi poztivné vysla druhda Cast mé hypotézy.

60 % manazeri by méli zajem dozvédét se o této metode€ vice informaci.

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

zvySovani odpovédnosti kou¢ovaného jedince a také zlepSuje komunikaci.

Treti hypotéza se CasteCné potvrdila. Jelkoz se jednalo o otevienou a polootevienou
otazku, tak to bylo velmi tézZké na vyhodnoceni, ale pfes 50 % respondentti odpoveédélo,
ze kouCovani zvySuje sebevédomi a sebejistotu koucovanych, a také zZlepSuje

komunikaci, pouze u odpovédnosti to bylo pod 50%.

Hypotéza 4 (H4): VétSina dotazovanych manazeru 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. 683 % dotazovanych si mysl, Ze jsou
dobrymi manazery a 95% manazeri a vedoucich pracovnikli ma opravdu pozitivni
pfistup a nebrani se dale zlepSovat, pracovat na sobé a rozviet své schopnosti

a dovednosti.

6.3 Vysledek vyzkumu

Z vysledkti dotaznikového prizkumu vyplyva, ze vétSina dneSnich stavebnich manazert
jsou se svoji praci spokojeni a také jsou spokojeni se svoji komunikaci k podfizenym,
ikdyz n¢€jaké nedostatky se urCité vyskytnou. Komunikace je velmi dulezita a obzvlasté
vtomto oboru. VétSina dotazovanych se skouCovanim setkali Dokonce vice nez
polovina manazeri tuto metodu ve svych firmach uz vyuziva a uvedli Zze tato metoda
méla poztivni vliv napf. na ZepSeni pracovnich vysledkl, na komunikaci a dale méla

spoustu dalSich kladnych pfinost. Dal§im poztivnim zjisténim bylo, Ze manazerim
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neni lhostejny osobnostni rozvoj a snazi se své zaméstnance motivovat. Je to velmi
dilezité, protoze motivace je pro Cloveéka hnacim motorem, a pak vede k lepSim
pracovnim vykonim. Manazefi jsou si také védomi toho, Zze 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 piekvapivé také bylo, Ze vétSina manaZzert

i vedoucich pracovnikii maji zajem se o této metodé dozvédét vice informaci.

Diky prvnimu fizenému rozhovoru jsem se mohla dozvédét informace o koucCovani
upln€¢ zjiného vhlu, a to od cloveéka, ktery ma mnoho zkuSenosti a ktery pouziva
kouCink jako systém pfistupu k lidem, systém komunikace a formu Skoleni Také jsem
se mohla dozvédét, pro¢ mohou mit nektefi lidé mylné predstavy o této metodé, a ze
neexistuje 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 rodina. I kdyz koucovani pan Hink zna, a dokonce se
kdysi ziCastnil néjakych sezeni, tak zde kouCovani nevyuzivaji a to ztoho duvodu,
Ze maji stabilni tym, ktery mnoho let funguje na vzajemné divéfe a neni potieba nic

meénit.

Z ttetho rozhovoru jsem se mohla dozvédét, ze tuto metodu nevyuzivaji, jen ztoho
divodu, Zze pan Ing Bilek presné nevédél, co koucCovani obnasi a jak presné funguje.
Ale rozhodné se nebranil dozvédét se vice informaci a do budoucna by tento piistup

chtél zZlepsit a vice se tomu vénovat.

Muj nazor je takovy, Ze pokud metoda kouCovani funguje v jiném odvétvi, tak si
myslim, Ze neni zadny davod, pro¢ by nefungovala pravé v oboru stavebnictvi.
Stavebnim firmam bych doporucila, aby se o tuto metodu zacali vice zajimat a zskavat
postupné vice informaci a na zacCatek se pokusili oslovit nékterého ze zkusenych koucu
pro spolupraci sjejich firmou. Na samotny =zacatek to mize pfinést vice

organizovanosti, zvySeni vykonnosti, zaméfeni se na cil, kterého chce clovék dosahnout
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a také na postupnou cestu, kterd k tomuto cili vede. Nesmi se ovSem opomenout,
ze kouCovani je 1 motivaci, ktera je nejdilezt€jsi soucasti fungovani obecné. Motivace
spoCiva v tom, Ze si kouCovany vytvaii sva feSeni, zvazuje rizné moznosti ze svého
pohledu, a diky tomu ma veétsi zodpovédnost za Ukoly a cile. Po zvladnuti svych
uspéchi dosahne k své samostatnosti a zaroveni ke spokojenosti. Je jasné, Ze se nemuze
predpokladat, ze kdyz se zacne tato metoda pouzvat, tak zmizi veskeré problémy, aniz

bychom néco udélali, a proto je velmi dulezita i trpélivost.
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7 ZAVER

S kouCovanim jsem se setkala pfiblizné pred tfemi roky. Pracuji ve firmé, kde si tvofim
svij vlastni tym, abych postoupila na obchodni feditelku a tudiz mam s touto metodou
osobni zkuSenosti jak po teoretické, tak po praktické strance. Kdykoliv potfebuji, mam
k dispozci 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 zpusobu 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 vjakém prostiedi pracuje, to si musi manazer vytvorit sam. Proto by v jeho
zajmu mélo byt nejdilezitéjsi, aby se témto lidem vénoval a pomohl je posouvat dale,
jak v pracovnim, tak v osobnim zvoté. Setkala jsem se s mnoha kouci a ne kazdy Vam
musi sednout, ale urit€¢ se mezi nimi najde i ten, ktery bude pro Vas ten spravny.
Clovek, ktery se chce zabyvat koutovanim, musi umét vyvolat divéru, mél by byt
urCité  poztivni, umeét 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 zndma, je to
moderni styl vedeni lidi a stava se denné uCinn€j§i metodou. Koucovani od svého
uplatnéni ve spoleCnostech se vyuziva pro rizné UCely i cile. AvSak v souCasnosti patii
k metodam vyuzivanym pfevazn€ pro rozvoj zaméstnanci 1 spoleCnosti  Vyuzti
kouCovani se neustale rozrista a jsem presvédCena, Ze nartst obliby kouCovani bude
pokracovat. Domnivam se, Ze na zakladé principt, které metoda kouCovani uplatiuje,

ma potencial reagovat na aktualni problémy spoleCnosti a jejich zaméstnancu.

Diky vypracovani této prace jsem meéla moznost nashromazdit své dosavadni znalosti
ataké jsem méla moznost zistit, jak je tato metoda vyuzivana v praxi ve stavebnich
podnicich. Je to metoda rozvoje, kterd ma velmi poztivni piinos jak pro jedince, tak pro
spole¢nosti a chci se touto metodou zabyvat i nadale. Je zde mnoho divodl, pro¢ by se
mohla tato metoda vyuzivat i ve stavebnich firmach, a doufam, ze to do tohoto oboru
pronkne ve VeétSi mife a stavebni firmy budou mit diky ni schopné, kreativni

a perspektivni zaméstnance, ktefi budou tvorit vice firemnich uspéchu.
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