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Styly vedeni lidi

Leadership styles

Souhrn

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na rizné styly vedeni lidi s dirazem na kouc¢ink.
Koucink a motivace zaméstnancti se v posledni dobé dostavaji do popiedi zdjmu firem.
Koucink napomaha zaméstnancim odhalit jejich vlastni silné stranky a uplatnit je v praxi.
Toto samo objeveni a uplatnéni nové objevenych vlastnosti ve vysledku déava
zaméstnancim vétsi sebedlivéru, samostatnost v jednani. Toto samo o sob¢ je 1 motivaci.

N 24

v komunikaci a ziskat vice na vykonu podtizenych.

Summary

The main topic of this Bachelor Thesis is Leadership styles with an accent on
coaching. Coaching and employee motivation have become lately one of the main interests
of the companies. This tool helps employees to find their strong points and apply them in
their day-to-day life. This self-discovery gives them faith in their strenghts, increases their
self-confidence and makes them independent. This is a true motivation. A skilled manager
through coaching can create an enjoyable atmosphere in the team and get more out of

his/her people.

Kli¢ova slova: koucink, dovednosti, schopnosti, management, manazer, komunikace,

fizeni, soft skills, motivace, vedeni.

Keywords: coaching, knowledge, management, manager, communication, leading, soft

skills, motivation.
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1 UVOD

Otazka fizeni lidi je jednou z mnoha, keré si firmy pokladaji. Manazer, stejne tak
jako management jako profese, je uznavan jako vyznamny Ccinitel, podilejici se na
prosperité jakékoliv organizace. Pravé role manazera je zde zasadni. ManaZer ¢ili lidr
nejen urCuje strategii rozvoje svéfené oblasti, ale hlavné pracuje s lidmi. Lidé jsou jednim
ze zasadnich jmenovateltl uspéchu firmy. Jejich spokojenost a zajem 0 vlastni praci piinasi
prosperitu firm¢.

Manazer zvolenym zplsobem fizeni lidi urCuje nasledujici vyvoj a Gspéch jemu
svéfeného oddéleni. Existuje rozd€leni na ctyfi zdkladni styly vedeni lidi: direktivni,
liberalni, protektivni a koucovaci. Kazdy z téchto styli ma sva pozitiva a negativa. Pravé
spravné zvoleny styl vedeni lidi je dalezity. Ovlivni jejich zajem o Gspéch firmy a zaroven
jejich motivaci.

Motivovany zaméstnanec je zékladni stavebni jednotkou jakékoliv uspésné
organizace. Pravé proto se v posledni dobé dostdva vétsiho uznani koucinku. Jedna se o
pomérné novy styl vedeni lidi, objeveny pro zivot byznysu v 80. letech minulého stoleti.

Koucink jako takovy pochdzi ze sportu a byznysu ho predstavil Sir John Whitmore.
Whitmore ve své praci dokazal, Ze koucink je aplikovatelny na jakoukoliv oblast zivota.

Kou¢ink napomaha zaméstnancum odhalit jejich silné stranky a uplatnit je v praxi.
Toto samoobjeveni a uplatnéni nové objevenych vlastnosti ve vysledku dava
zamé&stnancim veétsi sebedtivéru, samostatnost v jedndni. Schopny manazer kou¢ovanim a
vykonu podtizenych.

Jinymi slovy spravné zvoleny styl vedeni lidi, at uZz se jedna o direktivni,
protektivni ¢i jakykoliv jiny znamy styl, jde ruku vruce s konkukrenceshopnosti a
uspésnosti firmy. Jedna studie uvadi, ze 60 % uspéchu a spokojenosti lidi je zasluhou
manazera. Pravé proto spravné zvoleni zpisobu fizeni je tak dilezité.

Bakalatska prace se zaméfuje na ruzné styly vedeni lidi, jejich vyhody a nevyhody.
Teoretickd Cast prace je zaméfena na popis pozitiv a negativ jednotlivych zpisobt fizeni,
Zejména na to, jak ovliviiuji vykonnost zameéstnanct a jejich motivaci.

Na zakladé vyzkumu je vypracovano doporuceni pro danou firmu.



2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil préce

Cilem bakalatské prace je zjistit vyznam ruznych styld vedeni lidi: direktivniho,
protektivniho, liberdlniho a koucovacicho. Kazdy ze zminénych styli bude popsan
samostatné. Bude zohlednén jejich vliv na motivaci lidi. Koucdinku jako moznosti
efektivniho zptisobu vedeni lidi a jeho vlivu na zvySeni vykonnosti ve zvolené organizaci
bude vénovana zvlastni pozornost. Jedna se o novy, zajimavy styl vedeni lidi. Dil¢imi cili
je prostudovani teoretickych podkladli a zpracovani literarni reSerSe na dané téma a na

zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu formulace vlastnich zavéru.

2.2 Metodika

Bakalafskd prace je dle stanoveného cile prace rozdélena na dvé Casti; cast
teoretickou a cast praktickou. V ¢asti teoretické se jedna o zpracovani vychodisek pro
zadané téma, které jsou ve druhé, praktické ¢asti, pouzity pro vlastni vyzkum provedeny v
konkrétnim podniku. Prakticka ¢ast je provedena pomoci kvalitativniho vyzkumu. Ptiprava
probéhla volbou objekti k provedeni kvalitativnino Setfeni a tvorbou dotazti k tématu.
Respondenti byli vybrani z fad lidi, ktefi byli koucovani nebo jsou stale v kouc¢ovacim
procesu. Zavérem bude provedena analyza ziskanych informaci a doporuceni

nejvhodnéjsiho zplisobu vedeni lidi pro danou korporaci.
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3 LITERARNI RESERSE

3.1 Management

Management lze nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vSech ¢innosti, které je
tfeba udélat, aby byl zabezpeéen chod organizace. Uéelem managementu je vytvaiet
organizace, které funguji. (Veber, 2009)

Management jako véda se rozviji po dobu zhruba 100 let, mize nabidnout jisté
poznatky, které si manazefi maji 0svojit a umét je aplikovat, aby byli Gspésni. Jedna se o
jakési nasmérovani vedouciho pracovnika spradvnym smérem.
¢innosti, jako jsou rozhodovani, planovani, implementace, kontrola, organizovani,

komunikovani a prace s informacemi. (Veber, 2009)

Skripta Teorie fizeni uvadi, ze ,,musime fizeni ¢ili management chapat jako cilové
usmérnénou koordinaci ¢innosti. Z hlediska koordina¢ni role fidiciho subjektu (manaZera
svéfené organizac¢ni jednotky chybi konec zavorky je nutné koordinaci rozdélit na urcité
dil¢i procesy:

- Planovani — tidici subjekt potiebuje nejprve naplanovat k jakym budoucim cilim se

budou vyuzivat jemu svéfené zdroje organizace
- Organizovani — vy¢lenéni jednotek, které se budou podilet na plnéni planu
- Operativni fizeni a vedeni — motiva¢ni ovliviiovani a kontrola miry angaZovanosti

vykonnych jednotek* (Hron, 2012)

Management piedstavuje uspofadany soubor poznatkl, vétSinou odpozorovanych z
praxe, které jsou zpracovany formou navodi pro jednani nebo jako principy. Opird se o
poznatky (teorie a metody) z oblasti vice védnich disciplin — ekonomie, matematiky,
psychologie, sociologie, statistiky atd. Tyto poznatky aplikuje a rozviji v konkrétnich
podminkach. Management v sobé obsahuje i prvky uméni, které souviseji s individualnimi
schopnostmi manazert. Jde o organizacni schopnosti manazer, uméni jednat s lidmi, o

vystupovani, schopnost kvalifikovaného rozhodovani atd. (VVeber, 2009)
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3.2 Manazer

Doba, kdy vedouci fidil a podfizeny pouze vykondval jeho ptikazy, se stava
minulosti. Participace zaméstnancti organizace na fizeni se zvysuje, coZ ma za nasledek, ze
fada Cinnosti, které¢ diive nalezely do vylu¢né plsobnosti vedouciho, jsou realizovany
¢asteCn¢ nebo 1 plné jeho spolupracovniky. To vSak nijak nesnizuje narocnost prace
manazeru. (Blazek, 2014)

Manazer totiz musi umét svym spolupracovnikiim otevfit prostor pro samostatnou
tvar¢i praci, véetné participace na fizeni, coz souvisi s delegovanim, a musi byt schopen
své spolupracovniky vést k tomu, aby tento prostor byli ochotni a schopni efektivné vyuzit,
coz souvisi s motivovanim a zejména koucovanim. VSechno je to naro¢né jak na ¢as, tak

na znalosti a predevSim schopnosti a dovednosti manazert. (Blazek, 2014)

3.3  Manazerské dovednosti

Dobry manazer (lidr, vedouci) musi mit rozsahlé znalosti nejen technického ¢i
odborného rézu. Musi pfedev§im umét efektivné komunikovat s okolim a v neposledni
fad¢ se svymi podtizenymi. Proto musi mit znalosti z oblasti psychologie.

Socialni psycholog Robert L. Katz se vroce 1974 v ¢lanku ,,Skills of an Effective
Administrator® v Harvard Business Review zamyslel nad vztahem manazerskych
dovednosti a urcitou hierarchickou Grovni managementu. Vysledkem bylo stanoveni tii
okruhtt manazerskych dovednosti a urceni, pro kterou uroven jsou charakteristické:

1. Technické dovednosti — kompetence dilezité zejména pro niz$i management

2. Lidské dovednosti — kompetence potiebné pro vechny urovné managementu

3. Koncepéni dovednosti — kompetence, které maji zésadni vyznam zejména tom?

management (ManagementMania, 2015)
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Vztah jednotlivych dovednosti k hierarchickym urovnim fizeni ilustruje obrazek ¢. 1:

Obrazek 1 - Dovednosti vs. troven fizeni.

Vrcholovd drover

managementu
Stiedni droven Koncep i Mezilidské Technické
managementu C dovednosti dovednosti

Zakladni uroven
managementu

Zdroj: https://managementmania.com/cs/manazerske-dovednosti

Od manazert se o¢ekava, ze budou vud¢imi osobnostmi s takovymi vlastnostmi jako
jsou sebejistosta, presvédcivost, daveéryhodnost, pritazlivost, iniciativni, proaktivni jednani,

apod. (Veber, 2009)

3.4 Management osobnosti ¢ili styly vedeni lidi

YV

Jednou z nejtézsich uloh novodobého manazera je vedeni lidi. Kazdy vedouci pracovnik si
voli vlastni styl komunikace.
Existuji ctyii zakladni styly vedeni lidi:
- Direktivni — ¢lovek, ktery je zaméteny na tikoly a cile, ale zaroveni svym lidem
nedivéiuje, by se dal oznacit jako direktivni vedouci
- Protektivni — vedouci se snazi v§echny vykony provést sim
- Koucovaci — duvéra v lidi a jejich motivace
- Liberalni — zékladnim stavebnim kamenem tohoto stylu jsou mezilidské vztahy.
(Bohotikova, 2008)
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Tyto 4 zakladni stavebni kameny zptsobti vedeni lidi nejlépe zohlediuje obrazek ¢. 2:
Obrazek 2 - Styly vedeni lidi

=

Direktivni styl vedeni Koutovaci styl vedeni

iedidvera v ok Dijwéra v fid

Protektivni styl vedeni Liberalni styl vedeni

[ich f vatahy

Zdroj: http://www.cesta-k-uspechu.cz/news/ctyri-zakladni-styly-vedeni/

3.4.1 Direktivni styl vedeni lidi

Direktivni styl vedeni lidi 1ze obecné charakterizovat tak, Ze se druhym lidem
omezuje prostor. Tomuto stylu prace s druhymi se ¢asto fika "fizeni", protoze jeden "tidi"
a druzi jsou volantem a koly, kterymi on otaci, a vykonavaji jeho vuli. Direktivni styl
vedeni d€li svét na "ja" a "oni"; pouziva rozkazovaci ¢i oznamovaci véty, nepfipousti
diskusi o rozhodnutich. Direktivni vedouci fika druhym, co maji délat. (Ihned.cz, 2008)

Direktivni vedouci se vyznacuje nedtvérou ve své lidi. Takovy fidici pracovnik
obvykle:

e stanovuje velmi podrobna pravidla, co se smi a nesmi, ma a nema dé¢lat na konci

téchto vét nejsou tecky/Carky, jinde naopak jsou

e dava lidem podrobné piikazy a instrukce

e (asto a dukladné kontroluje, doslova stoji lidem za zady

e kontrola je zaméfend zejména na odhaleni chyb a nedostatkl

e 7jisténé chyby a nedostatky kritizuje, vytyka, ptipadné tresta

e dobry vykon bere jako samoziejmost

e 0 vSem rozhoduje sam a lidi stavi pfed hotova rozhodnuti

e neocekava od druhych zadné vlastni napady a iniciativu

e casto se domniva, Ze jedinou formou motivace jsou penize.

14



Chovani lidi vedenych direktivnim stylem:

3.4.2

Boji se pftijit s jakymkoli vlastnim ndpadem nebo iniciativou.

D¢laji pouze to, co jim bylo vyslovné fe¢eno, nikdy nic navic.

Veskerou svoji energii zamétuji na to vyhnout se chybam.

Kdyz uz chybu ud¢laji (a chybuje prece obc¢as kazdy), snazi se ji pied vedoucim
zatajit nebo svalit vinu na nékoho jiného.

»Remcaji* proti vS§em nafizenim a rozhodnutim shora.

Neciti odpovédnost za dosahovani vysledka.

Protektivni styl vedeni lidi

Manazer prosazujici protektivni styl vedeni lidi se vyznacuje nedlvérou ve
schopnosti jinych lidi. Zaroven je ale pro né¢j dilezité, aby se vSemi vychazel dobie,
aby ho vSichni méli radi. Takovy vedouci pracovnik obvykle chce:

chrénit lidi, obava se, aby nebyli pietizeni

davat lidem pfili$ snadné tkoly

fesit sam vSechny problémy, s kterymi za nim druzi pfijdou

pfebirat za vSechno odpoveédnost

délat praci za druhé lidi (protoZe oni by to nezvladli nebo uZ toho maji moc)

Jak se chovaji podiizeni takového vedouciho?

Lidé na n¢j zaCnou prenaSet ukoly a problémy, které by mohli zvladnout sami —
hraji s nim zndmou hru ,,zamé&stnejte svého vedouciho®.

Nevyvijeji Zadnou vlastni iniciativu a nesnazi se sami feSit problémy — vedouci to
pfece vyiesi.

Lidé se vSak zaroven nic nového nenauci, v niCem se nerozvijeji, a tak je jejich

préce piili§ nebavi.
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3.4.3 Liberalni styl vedeni lidi

Manazer s liberdlnim stylem vedeni lidi se vyznacuje divérou v schopnosti
svychpodfizenych, poskytuje jim dostatek samostatnosti ke splnéni stanovenych cill.
Zaroven jsou pro n¢j dulezité dobré vztahy na pracovisti.
Takovy vedouci:

e nechava vécem volny pribéh

e spoléha se na to, Ze si druzi vzdy poradi sami

e tém¢t nekontroluje, protoze kontrolu vnima jako projev nedavéry

Jaké je stanovisko lidi vedenych liberalnim managerem?
e Nevnimaji sveho vedouciho jako autoritu
o Casto nevédi, co se od nich vlastng oéekava a co maji délat
e Mohou mit tendenci liberalni pfistup a nizkou miru kontroly zneuzivat, dé€laji si, co

chtéji, a predpokladaji, Ze jim projde cokoliv

3.4.4 Koucovaci styl vedeni

Manazer zaméteny na koucovaci styl vedeni divéitje lidem ve svém okoli a zaroven je
zam&feny na vykon, na plnéni stanovenych cild. Jak se tento typ manaZera li§i od
ostatnich?

e vede lidi k samostatnosti a odpovédnosti

e zapojuje lidi do rozhodovani, pta se lidi na jejich nazory

e nastavuje cile a nechava na lidech, jakym zptusobem jich dosahnou

e klade otazky a snazi se, aby lidé sami pfiSli na nejlepsi zptsob, jak véci udélat

e podporuje lidi v nachézeni vlastnich feSeni a postupti

e zaméiuje se na pozitiva a na uspéchy, snazi se lidi ,,pfistihnout* pfi dobrém vykonu

a posiluje dobré vykony pochvalou
e chyby nevnima jako divod k potrestani, ale jako prilezitost k uceni se

e dava konstruktivni a otevienou zpétnou vazbu, jak pozitivni, tak negativni

16



Reakce koucovanych jsou obvykle nasledujici:
e Prichazeji s vlastnimi navrhy a ndpady
e Prosazuji realizaci rozhodnuti, na nichz se mohli sami podilet
e Svoji energii zamétuji na to, jak dosahnout stanovenych cilt ¢i zlepsit svlj vykon
e V ramci svych kompetenci se samostatné rozhoduji a samostatné si stanovuji cile
¢ Nechodi za vedoucim s problémy, ale uz rovnou s navrhy feseni

o (Citi odpovédnost za svoji praci a vysledky, maji svou praci radi (Bohonkova, 2008)

3.5 Mentoring nebo koucink?
Mentoring je poradenstvi a podpora poskytovana zkuSenou a sluzebn¢ star§i 0sobou

osob¢ sluzebné mladsi za uc¢elem profesniho, kariérového i osobniho ristu. (EqualPayDay)

3.5.1 Formy Mentoringu

Mentoring probiha v celé fadé oblasti — jak korporatnich, tak neziskovych. Muze
nabyvat také ruznych podob — o0d pevné strukturovaného (formalniho) po spise
neplanovany ,,ad hoc* mentoring (neformalni). Podle zpisobu kontaktu mezi mentorem a
mentorovanym mizeme také rozli§it mentoring na distanéni a osobni (face-to-face).

(Lostakova, 2011)

3.5.2 Faze mentoringu
Ceska Andragogicka Spoleénost (CAS) uvadi, Ze existuje pét fizi mentoringu:

1. Piipravna faze — zédkladnim stavebnim kamenem této faze je pfiprava mentora na
mentoring, ¢ili rozvoj komunika¢nich dovednosti, ziskani informace o
mentorovaném, rozvoj emocni inteligence

2. Zahdjeni — jedna se o navazani oteteného a duvéryhodného vztahu mezi mentorem
a mentorovanym. Vyty€eni cilt, které chtéji dosahnout, a stanoveni strategie k
jejich dosazeni.

3. Realizace — v této fazi probiha dosahovani stanovenych cilt. Probihaji pravidelné
schizky mentora a mentorovaného, kde mentor poméhd svému ,zékovi‘
Vv prekonavani piekazek na cesté k tispéchu.

4. Ukonceni — Vtéto fazi se shrnuji uspéchy mentorovaného a podle potieby se

stanovuji dalsi cile. (Lostakova, 2011)
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3.5.3 Mentoring vs. kou¢ovani

Povinnosti kouce neni odborna znalost dané problematiky, ale schopnost klast takové
otazky, které koucovanému pomohou poznat Iépe sebe samotného a najit cestu ke svému
cili. Kou¢ véfi, ze nejlepsim odbornikem na vlastni zivot je samotny koucovany. V procesu
kouCovani nesméji zaznit rady ani doporueni a ani navodné otazky ze strany kouce”.
Mentor je oproti tomu “zkuSeny odbornik v dané oblasti, ktery své znalosti predava
mentorovanému”. Oba maji spole¢ny cil: “...pomoci mentorovanému ¢i koucovanému na

cesté ke stanovenym cilim”. (Lost'akova, 2011)

3.6 Kouéink

Koucink uvoliiuje potencial ¢lovéka a umoziiuje mu tak maximalizovat jeho vykon.

(Whitmore, 2009)

3.7 Co je to koucink?

Koucink je zpusob fizeni, zptsob zachazeni s lidmi, zpisob mysleni, zptisob Zivota.
(Whitmore, 2009)

Koucink je strukturovany proces zalozeny na partnerském vztahu mezi koucem a
koucovanym. Koucovani je nastroj, pomoci kterého miizeme docilit uspésného rustu lidi.
Vychazi z poznatku, Ze 1idé si Iépe osvoji informaci nebo dovednost, ke které dospé&ji sami,

vlastni aktivitou a vlastni zkusenosti. (www.nuov.cz)

3.7.1 Faze koucovaciho rozhovoru

1. Vytvoreni vztahu

Cilem je navéazat vztah mezi koucem a kouCovanym umoZznujici klientovu
transformaci. Kou¢ vytvari divérné prostredi, ve kterém se klient citi pfijemné a
uvolnéné. Podafi-li se vytvofit silny vztah, klient si mize uvédomit fadu skutecnosti,
které si dosud neuvédomoval ¢i nechteél uvédomit. Pravé v tom muze byt predpoklad
dosazeni prosp&snych zmén. Uginny raport kou¢ podporuje vhodnou fedi téla a

pouzitim jazyka blizkého druhé strané. (Www.nuov.cz)
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2. Uzavéreni ,,kontraktu*

Kontrakt neboli “koucovaci smlouva” udava zaméfeni rozhovoru. Je zde definovan
pozadovany postup. ,,Kontrakt“ pomahd zaméfit pozornost zddoucim smérem a
koucovi umoziuje sledovat, zda se konverzace posouva k popisnemu cili.

(www.nuov.cz)

3. Hledani FeSeni

Obvykle nejdelsi faze koucovaciho rozhovoru. Kou¢ klade silné transformacni
koucovaci otazky a pouziva nastroje jako G-R-O-W, rozhodovaci procesy, pyramidu
logickych urovni apod. Kou¢ probouzi skryty potencial kou¢ovaného a pomaha mu
k uvédoméni $irSich souvislosti a nalezeni nejlepSich moznych feseni a aktivit, které je

napliuji. (www.nuov.cz)

Obrézek 3 - Faze koucovaciho rozhovoru.

Zdroj: http://www.nuov.cz
4. Akéni plan

Koucovany se rozhoduje, jaké kroky v budoucnu ucini pro dosazeni svého
vytouzeného vystupu. (Www.nuov.cz)
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5. Zhodnoceni, motivace

Koucovany musi sdém shrnout diilezita uvédoméni a kli¢ové body setkani.
(www.nuov.cz)

3.7.2 GROW

Autorem techniky GROW je John Whitmore, povazovany za jednoho z ,,otct
zakladateli* koucCovani. Jedna se o postup kladeni otazek, ktery lze vyuzit v kazdém
koucovacim rozhovoru. Anglické slovo GROW znamena v cestiné ,,rist” a je pomuckou
k zapamatovani ¢tyi' na sebe navazujicih oblasti, na které se Ize v koucovacim rozhovoru
zam¢étit. Model GROW je univerzalni néstroj pro kouc¢ovani. Techniku GROW lze vyuzit
ve fazi hledani feSeni. Jakmile jsou cile definovany, pfechazi kou¢ k otazkam zaméfenym
na popis realného stavu v dané oblasti a pomaha tak kouc¢ovanému uvédomovat si oblasti,
ve kterych bude tfeba ulinit zmény. Nasleduje prozkouméani moznosti a alternativni
strategie urcené k dosazeni cili. Posledni série otdzek vede k volbé — co koucovany

podnikne, kdy, kdo bude zapojen a jaka je vule kroky ucinit. (Www.nuov.cz)

Obrazek 4 - Model GROW

G Goal .. cil

R Reality .. Realita
o. Options .. Moznosti
W What, when, who, will .. Yolba

Zdroj: http://www.nuov.cz/

Obrazek 5 - Otazky techniky GROW
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1) Cil - GOAL 3} Moznosti - OPTIONS

+ Jaky cil ma tato diskuse? + Jake moznosti mate?
+ Co se cheete naudit? + Co 'bysteje:f.té mohl u_dél@t’? - .
«7ajak dlouho toho cheete dosahnout? » Jake jsou pfinosy, spojené s kazdym jednotlivym

navrhem?
+ Co viechno miZete udélat pro napinéni swych pledstay?
+ Co jesté byste navrhl, kdybyste nebyl nigim omezen?
+ Jak se daji uvedené moZnosti mezi sebou kombinovat?
+ které z feSeni wvam nejvice wyhovuje?
* Kdo vSechno se projekiu zdcastni?
+ Jaké pomicky nebo materialni zdroje budeme potfebovat
k dosaZeni cilll projektu?

+ Jedna se o konecny cil nebo na né| budete navazovat?

+ Co pozitivniho to pfinese, jak je to obtiZné, dosafitelné,
méfitelné? Co je pro vas nyni dilezité?

+ Co bude wystupem Ukolu?

« % Cem by vam zména méla pomoci?

+ Jaky je divod pro splnéni cile?

+ Jak popigete cilovy staw, kdyZ se zaméfite na pfinosy?

+ Coje tfeba si uvédomit v souvislosti s realizaci Ukolu?

2) Realita - REALITY 4) Volba - WILL

+ Jaky je soucasny stav (co, kdy, kde, kolik)? + Co chcete udélat?

+ Koho se to tyka? + Kdy to cheete udélat?

+ Co jste v tom a2 dosud udélal? sJake prekaily by mohly wywstat?

+Jake jsou hlavni pfekaZle nalezeni cesty kupfedu? + Jal je pfekonate?

+Jaké kroky je tfeba udélat pro zménu? +Jakou podporu potfebujete? Jal ji ziskate?
+Jake faktory ovliviuji vase rozhodnuti? + Jalke diléi kroky je tfeba spinit?

+(Co jesté potfebujete? + Jalk budete sledovat jejich splnéni?

+Jeto, &im se nyni Zabyvame, skuteéna podstata situace? +Kdy Zacnete jednotlivé kroky naplfiovat?
+Co daldiho ovliviiuje wysledek a v jakém rozsahu? +Kdy planujete jejich dokonéeni?

Zdroj: http://www.nuov.cz/

3.7.3 Prinos kou¢inku

Ptinos koucinku je zejména v tom, Ze klient objevuje, rozviji a posiluje sviij vlastni
potencial, ziskava vétsi diveéru ve své sily, vetsi jistotu ve svych rozhodnutich a odvahu
pfijmout zodpovédnost za sviij zivot. Zvédomuje své motivy i realné chovani, rozviji
schopnost autokorekce a dalSiho védomého rozvoje a smefovani. Vede k vysoké profesni
vykonnosti stejné jako k vétsi radosti a spokojenosti. Koucink se zamétuje na budoucnost,
nehleda pfic¢iny probléml v minulosti, ale cili na jejich konstruktivni feSeni. MySlenky

pietavuje ve skute¢né ¢iny a pomoci akénich krokt dosahuje realné zmény. (ICF, 2006)

3.7.4 Vyhody plynouci z kou¢ovani

Profesiondlni koucovani pfinasi spoustu uZzitecnych vyhod: nové perspektivy k
osobnim vyzvam, zlepSovani rozhodovaci schopnosti, vyssi efektivitu v mezilidskych
vztazich a zvySeni celkové jistoty. To urcit€¢ neni Uplny vycet vSech vyhod. Ti, ktefi
projdou koucovanim, mohou také ofekavat zvySeni vlastni produktivity, spokojenosti s

Zivotem a praci a dosazeni stanovenych cilt. (ICFa, 2006)
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3.7.4.1 Vyssi produktivita

Profesionalni koucovani zlepSuje vniméni zmén a tim zpiistupiiuje

nevyuzivané zdroje produktivity zaméstnanci. (ICFa, 2006)

Obrazek 6 - Vliv kou¢ovani na produktivitu prace

VySSI . Lepsi Business Lepsi Time  Lepsi tymowva
pracovnl Management Management spoluprace
vykonnost

Zdroj: http://www.coachfederation.cz

3.7.4.2 Spokojeni lidé

dosud

ZlepSovani sebevédomi zaméstnancii pro vypofadavani se s pracovnimi naroky je v

dnesni dob¢ pro potieby organizaci kritické. I zde profesionalni kouc¢ovani pomaha. (ICFa,

2006)

Obrazek 7 - Vliv kou¢ovani na spokojenost lidi

VVEST Lepsi Lepsi Lepsi
¥s . mezilidské komunikaéni Worlk/Life
sebevédomi .
vztahy schopnosti Balance

Zdroj: http://www.coachfederation.cz
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3.8 Manazer — koué

,»...DYt manazerem-kou¢em znamend mnohem vice nez ovladani nékolika
specifickych vlastnosti. Manazer-kou¢ je sChopen vidét mnohém dal nez jeho individualni
potieby a pfemyslet o prospéchu celé organizace a téch, ktefi pracuji pro danou organizaci.
Takovi manazefi vzdy najdou ¢as pro rozvoj svych lidi, dokonce i v dob¢, kdy je ¢as jejich
nejcennéj$i komoditou. Dobfi manazefi vytvaieji (nebo udrzuji) spolecnost, kde se

zaméstnanci citi byt cenéni.” (Hunt, 2011)

3.8.1 Co je potieba, aby manaZer byl kouc¢em?

Manazer-kou¢ se musi umét vcitit do situace druhych lidi, byt objektivni a upfimny
vuci sobé samému, byt objektivni a nestranny. Musi byt schopen piekonat pocatec¢ni odpor
nékterych lidi, nedtvétivych viéi novému managementu. (Whitmore, 2009)

Manazer - kou¢ by mél mit védomosti z oblasti psychologie, verbalni a neverbalni
komunikace. Tyto poznatky mu pomohou Kk lepsimu ptecteni reakci kou¢ovaného a zvoleni
lepsiho pfistupu k nému. Koucujici manaZer by si mél byt védom toho, ze koucovani je
proces dlouhodoby a vysledky se nemusi dostavit ihned; koucovani pokracuje 1 po
skonceni sezeni, a to tim, ze koucovany porad premysli nad probranymi otazkami. (autorka
prace)

Jednim dulezitym komponentem je piani podfizeného néco zménit. Druhym,
nejméné dillezitym, je dotazovani.... Uz jste nekdy slySeli vyrok ,.efektivni dotazovani*?
Piesné to d€la z obycejného manzera kouce — schopnost pouzivat tzv. powerful questions.
Pouzitim spravné otazky ve spravny €as manazer dokaze donutit koucovaného, aby se
podival na problém z Gplné jiného thlu pohledu. Koucovany bude donucen premyslet, a
tudiz zacne rast. (Hunt, 2011)

Utinnost pokladanych otazek se hodnoti dle toho, jak se jim dafi zastavit navykly
vnitini dialog koucovaného. Koucovany pracovnik si najednou uvédomi, Ze premysli
jinym zpiisobem, nez byl do té doby zvykly. Je mozné, ze jde mnohdy o novy piistup k
feSenym otazkdm a o "zrozeni genidlnich napadd". Tam, kde kou¢ poklddd motivujici
otazky, je vytvoren takovy vztah, ktery umoziuje vyznamnou mezilidskou komunikaci.
Pomoci otazek se vytvari strategie, vize a hodnoty, které jsou zakladem zmén. (Internatinal

Coach Academy, 2014)
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Obrézek 8 - Koucovani otazky

Zdroj:http://www.nuov.cz/

Otazky samy o sobé& nejsou dobré nebo Spatné, ale vice ¢i méné piinosné:

3.8.2

Jsou pfimé a spontanni, polozené jen jednou

Jsou jednoduse formulovany a nuti koucovaného pfemyslet

VyZaduji popis ptfitomnosti ¢i budoucnosti, nevyZaduji analyzu minulosti
Respektuji uvazovani kou¢ovaného, nikoli kouce

Jsou kladeny s upfimnym zamérem pomoci (Www.Nnuov.cz)

Jaky je ukol manaZera kouce?

Stavi pied kou¢ovanym nové vyzvy
Véii ve schopnosti koucovaného; veéii kou¢ovanému a respektuje ho
Je dobrym vzorem

Nachazi ¢as pro setkani: formalni i neformalni
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e Nedava odpovédi, ale pomoci otazek nuti k zamysleni

e Projevuje o koucované zajem jako o lidi, nejen jako o pracovniky (Hunt, 2011)

3.8.3 Prinos koucinku
Co ziskd organizace, kterd si osvoji kulturu koucovani? Koucink mé rozsahlou

Skalu piisobeni: od rozvoje lidi pies lepsi vztahy a rozvoj tviirciho mysleni az po flexibilitu

a adaptabilitu ke zménam, nevyjimaje motivovanéjsi zaméstnance.

Rozvoj lidi
Pokud chceme zajistit rozvoj lidi, je tfeba se jim vénovat. Nestaci je jednou nebo
dvakrat do roka poslat na kratkodoby kurs nebo Skoleni. To, co rozhoduje, je zpiisob fizeni

— zda ptispiva k jejich rozvoji, nebo naopak. Zalezi na kouci. (Whitmore, 2009)

Lepsi vztahy
Dotazovani je dillezité, md neocenitelnou hodnotu. Pokud néco pouze sdélujete,

neexistuje komunikac¢ni vyména, proto je dalezité se ptat. (Whitmore, 2009)

Tviiréi mysleni
Koucovani a prostiedi prodchnuté kulturou koucovani podnécuji tvofivé mysleni
vSech ¢lenti tymu, protoze se nemusi obavat vysméchu nebo ukvapeného hodnoceni. Jedna

tvarci myslenka pfitom ¢asto vyvola fadu dalsich. (Whitmore, 2009)

LepSi vyuziti lidi, jejich schopnosti a dovednosti, zdroju

Manazer casto nemd, dokud nezacne s koucovanim, pfedstavu o tom, jaké skryté
zdroje méa k dispozici. Brzy poté, co zacne s koucovanim, objevi fadu do té doby skrytych
talentdi i feSeni praktickych problémi, na ktera mohou pfijit pouze ti, kteti urcity Ukol

pravidelné zajiStuji.

Vétsi flexibilita a adaptabilita vici zménam
»Koucovani je o zmeéné, o schopnosti byt vnimavy a odpovédny. Vétsi konkurence
na trzich, technologické inovace, moznost okamzité globalni komunikace, ekonomicka

nejistota a socialni nestabilita se objevi uz béhem naseho kratkého zivota! Pieziji pouze
flexibilni a odolni.* (Whitmore, 2009)
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Motivovanéjsi zaméstnanci
Metoda cukru a bi¢e ztratila mnoho na své uéinnosti. Lidé jsou vykonni ne proto,

ze musi, ale protoze chtéji. Koucovani lidem pomaha nalézt vnitini motivaci. (Whitmore,
2009)
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4 VLASTNI PRACE

4.1 Charakteristika zkoumaného podniku

Vybrany podnik si pteje zachovat anonymitu. Jedna se o nadnarodni spole¢nost s
hlavnim sidlem v New Yorku. Zastupujici kancelafe jsou rozmisténé po celém svété.

Hlavni ¢innosti organizace je poskytovani konzultantské ¢innosti svym klientim
v oblastech jejich budouciho ekonomického rozvoje. Sva doporuceni spole¢nost poskytuje
na zakladé dikladné provedeného vyzkumu a analyzy zjisténych skute¢nosti ve firmé
klienta.

Kvalitativniho vyzkumu se zG¢astnili zaméstnanci oddé€leni IT, ktefi se ve firmé
nachazi na rtiznych pozicich: zaméstnanec, team leader, manazer. Podnik byl zvolen pro
ucely této prace pro autorky znalost prostiedi spole¢nosti a pro ochotu firmy a

zaméstnancl spolupracovat na vyzkumu.

4.2 Rizené rozhovory

Setieni bylo provedeno formou kvalitativniho vyzkumu. Veskeré rozhovory byly
nahravany a nasledné piepsany. Veskera komunikace probihala v angli¢tiné. Cilem bylo
zjistit nazor pracovnikti na koucink jako takovy a na zmény, které jim piinesl. Paralelnim
cilem bylo zjisténi spojitosti motivace pracovniki a koucinku, jako zpusobu vedeni lidi.

Je nutné podotknout, ze vSichni dotazovani byli kouc¢ovani nebo jsou pofad v koucovacim

procesu.

4.3 Rozhovory: otazky a odpovédi

1. Co si myslite o kou¢inku jako o zptsobu vedeni lidi?

Pracovnik A: Je nezbytnou soucasti Uspésného zptsobu vedeni lidi. Kazdy, kdo chce byt
uspésnym ve vedeni lidi, musi umét koucovat. Ptijde moment, kdy je koucink nezbytnou
soucasni zachovani profesionalnich vztahti mezi jednotlivci.

Pracovnik B: Vé&fim, ze koucink je nastrojem, ktery pomaha lidem najit jejich vlastni
odpovédi na otazky, napomaha v nalezeni jejich vlastnich odpovédi, pomaha vytvofit si
vlastni efektivni proces u¢eni, umoznuje pracovat s problémy v chovani.

Pracovnik C: Myslim si, ze koucink je zakladnim stavebnim kamenem ve vedeni lidi.

Pomaha pracovat s nejhlub$imi problémy lidi, jejich strachy, pomaha lidem najit jejich
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vlastni feSeni. Napomaha ziskat $ir$i nahled a najit nestandardni feSeni jakekoliv situace.
Pro mne je koucink spojen s motivaci.

Pracovnik D: Myslim si, ze kou¢ink je nejduleZitéj$im nastrojem a mél by byt zakladnim
kamenem jakéhokoliv zptsobu vedeni lidi. Napomaha k motivaci, vede k nalezeni
odpoveédi, které koucovani hledaji. Koucink pomaha rozvijet lidi.

Pracovnik E: Pozitivni, protoZe je kou¢ink sdm o sob&é zaméfen na dosazeni pozitivnich
vysledkii. Cilem je zménit negativni na pozitivni. Téma muze byt negativni, ale vysledek je

pozitivni.

Vlastni stanovisko: Vsichni mnou dotazovani se shoduji na tom, ze koucink by mél byt
osnovou jakéhokoliv zplsobu vedeni lidi. Respondenti se shodli, Ze koucink pomdha
rozvijet lidi skrz nalezeni odpovédi na vlastni otdzky, feSeni problémi, které je tizi.
Pracovnik E dodava, ze i presto, ze téma koucovaciho rozhovoru miZe byt negativni,

vysledek je vzdy pozitivni.

2. Co koucink dava vam, spole¢nosti, lidem?

Pracovnik A: Rekl bych, Ze vysledek kouéinku je tézko méfitelny. Casto se Stava, ze
efektivni pfinos kouéinku nevidime okamzité. Vysledky se dostavi az po né&jaké dobé.
Praveé proto je dulezité rozumét kouc¢inku do hloubky.

Je nutné rozumét ¢loveku i koucinku, aby se daly vyhodnotit dosazené vysledky.
Pracovnik B: Koucink je z 50 procent prace samotného koucovaného. Je dilezité, aby
kouCovany chtél na sobé pracovat, aby dosahl stanoveného cile. Dalsich 50 procent
pochazi z uvédomeéni (tzv. ,,aha moment*), které nastane v prubéhu koucovaciho sezeni.
Pracovnik C: Koucink pomaha lidem najit a jasné vyslovit své vlastni cile. Jakmile je
tento krok za nimi, cesta za stanovenym cilem je snadna. Jedna se o dlouhodoby rozvo;j.
Pracovnik D: Pozitivem je to, ze kou¢ neposkytuje odpovédi. Vlastné se jedna o to, ze
poskytujete lidem nastroj, jak najit odpovédi na jejich otazky. Myslim si, ze se jedna o
nejlepsi zplsob rozvoje osobnosti. Kdyz se nékdo chce zlepsit, zména musi pfichazet od
néj, nikoliv zvenci.

Pracovnik E: Je to velmi mocny néstroj, ktery pomahéa lidem najit jejich vlastni cestu k

dosazeni stanovenych cilt.
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Vlastni stanovisko: VSichni dotazovani pracovnici se shodli, Ze ptinosem koucinku je
nalezeni koucovanym vlastnich cest k uspéchu, feSeni problémii ¢i dokonce stanoveni si
cili budouciho rozvoje. Vétsina respondentti se shoduje na tom, ze vysledek koucinku se
dostavuje az po né&jaké dobé. Nejedna se o nastroj poskytujici okamzité meéfitelny
vysledek. Velmi ve mné rezonuje fraze Pracovnika B, kde se zminuje o tzv ,aha

momentu‘.

3. Vim, ze jste byl/a koucovan/a. V§iml/a jste si zmén na sobé, svém chovani na
pracovisti? PopiSte jaké?

Pracovnik A: Zmény byly hlavné vnitini, kdyZ jsem si uvédomil, co délam a pro¢. Té&sil
jsem se i na dalsi setkani s kou¢em a mohli jsme se podivat na situace z jiného Uhlu
pohledu.

Pracovnik B: Zaprvé, muj pfistup k jinym lidem nezavisle na jejich postaveni ve firmé se
vyrazné zlepsil. Jsem mnohem dostupnéjsi viici ostatnim,napiiklad ve sd€lovani ziskanych
znalosti. Jsem profesionalnéj$i ve svém vystupovani. Diky zméné chovani se mnou zacali
pocitat na ruznych projektech. Péstuji mnohem lepsi vztahy na pracovisti.

Pracovnik C: Nez jsem zacala byt koucovana, vykonavala jsem svoji praci mechanicky.
Zjistila jsem, Ze ne vSichni lidé maji vlohy k tomu, aby byli dobrymi kouci. Méla jsem
sezeni se tfemi kouci.... Pochopila jsem, Ze kouc¢ink mi pomahd piekonat problémy,
kterym Eelim. Uvédoméni prob&hlo pies otazky kladené koucem, vyménou roli.

Pracovnik D: Kou¢ink mi pomohl v nalezeni a uplatnéni vlastnich napadi. Zjistila jsem,
Ze jsem mnohem kreativnéj$i, vice véfim v sebe sama a vlastni sily.

Pracovnik E: Mé¢é koucovani nebylo takové, jak jsem doufal. Nicméné mélo dobry vliv na
moji kazdodenni praci. Myslim si, Ze uz jen ta moZnost si popovidat o né¢jakém problému
se ¢lovékem z jiného oddéleni mi pomuze ziskat lepsi, hlubsi pochopeni situace a z jiného
uhlu pohledu. Zamysleni se nad tim, jak vysvétlit problém, se kterym se potykam, nékomu
jinému, mi pomohlo ziskat jiny nahled na situaci.

Chovani...koucink mi rozhodné pomohl v kazdodenni interakci s lidmi. M¢l jsem pied tim

problémy.

Vlastni stanovisko: Odpovéd’ kazdého pracovnika se lisi, ale i pfesto ve vSech nachazim

spole¢ny jmenovatel. Kazdy z pracovnikl si zjistil néco nového o sob€, o svych silnych
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strankach. Pracovnik B se zacal chovat profesionalné; Pracovnik D zjistil, Ze jeho sila
spoCiva v kreativité. Pracovniku E kou¢ink pomohl se samotnou konverzaci. Musim
podotknout, Ze se jedna o typickou vlastnost extravertt. Extraverti nalézaji feSeni tim, Ze

mluvi s ostatnimi.

4. Pokud jste v danou chvili kou¢ovan, co od toho o¢ekavate?

Pracovnik A: Nejsem, tudiz nejsou zadna o¢ekavani.

Pracovnik B: Kdyz se divam na benefit, tak se zménilo mé chovani v ramci tymu. Moje
spolehlivost vzrostla tak, Ze mé jméno ma vahu. Lidé z riznych oddéleni se na mé¢ obraceji
s dotazy, prosbou o pomoc.

Budu pouzivat koucink jako néstroj k vylepSeni sebe sama. Chtél bych, aby se mnou
pocitali v praci i v ramci potencialniho profesniho rustu.

Pracovnik C: Uptimné feCeno jsem ve fazi, kdy jsem schopna koucovat sama sebe.
Kouc¢ink pro mé ted’ znamena sdileni prozitych situaci podobnych mym. Pravé proto bych
ted’ oCekavala, ze se kou¢ se mnou podéli o své zkusSenosti.

Pracovnik D: Dtive jsem k dokon¢eni svych kol potiebovala podporu, vedeni. Neustale
jsem pottebovala nékoho po svém boku. Ted’ se citim byt uvolnéna, a to je pravé moment,
kdy ptichazeji nové napady a feSeni. Od svého kouce ocekavam, ze bude mit ptehled o
vSech trendech, aby byl koucovaci proces efektivni.

Pracovnik E: Uz nejsem. Jednd se spiSe o narazova setkani podle potieby.

Z4dnou predstavu jsem nemél. Netusil jsem, co to je koudink.

Vlastni stanovisko: Z odpovédi pracovnikil je ziejmé, Ze se nachazi v riznych fazich
koucovaciho procesu. Nekteti v danou chvili nejsou koucovani. Ti, co jsou, ocekavaji od
kouce, Ze se bude napiiklad vzd€lavat ve své oblasti, aby mohl nabidnout nové a zajimavé
techniky koucovani.

Vyrazné odlisné je stanovisko pracovnika C. Je ziejmé, Ze je to osoba, ktera je dostate¢né
vyspéld jak osobnostné tak i profesné, aby dokédzala koucovat sama sebe. Osobné si
myslim, Ze pfinos externiho kouce by se nemél zanedbavat.

Je ziejmé, Ze ocekavani kazdého pracovnika souvisi s povahou jednotlivce. To, co

vyhovuje jednomu, nevyhovuje jinému.
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5.V &em pro Vas spoliva efektivita koucinku jako zpisobu vedeni lidi?

Pracovnik A: V dobré emocni inteligenci, schopnosti vzit se do situace druhého.
Schopnost naslouchat druhému a nevynaset vnitini soudy nad koucovanym.

Kou¢ musi byt opatrny s tim, co fekne a co doporudi.

Pracovnik B: V mém ptipadé se jedna o nalezeni rovnovahy mezi tim, kym jsem byl a
kym byt chci. Kouc¢ink mi pomohl si stanovit jak kratkodobé tak i dlouhodobé cile, pomohl
mi byt mnohem organizovanéjsi ve svém Zivoté a naucil mé planovat si cestu ke svému
uspechu.

Pracovnik C: Je to ten nejlepsi mné znamy styl vedeni. Z vlastni zku$enosti vim, Ze
dokaze zazraky. Dokézala jsem zménit chovani a pfistup k praci a lidem jednoho ze svych
podiizenych. Ted je sam na pozici koucée. Zacatek jeho kariéry byl vSak velmi negativni.
Pracovnik D: Pomaha lidem se rozvijet. Dosazené zmény jsou trvalého charakteru.
Vyhodu vidim v tom, Ze lidé podstupuji zménu, protoZe chtéji, nikoliv protoze jim to bylo
nafizeno.

Pracovnik E: Ucit se z Gispéchi a tpadka jinych, tudiz ja nemusim opakovat jejich chyby.

Konverzace s nékym jinym je pro mne osvobozujici.

Vlastni stanovisko: Odpovédi dotazovanych pracovnikti se na tuto otazku lisi. Kazdy
znich vidi efektivitu kou€inku v né¢em jiném. Pro jednoho koucink znamena zménu
Vv piistupu kK planovani svého zivota, uréeni cesty k dosazeni stanovenych cild.

Pracovnik D vidi efektivitu kouc¢inku v tom, ze pomaha lidem v jejich rozvoji. Pfi¢emz

zmeény jsou trvalého charakteru.

6. Myslite si, Ze koucink souvisi s motivaci? Popiste jak?

Pracovnik A: Ano. Pokud je ¢lovék dobie kouCovany, postupem ¢asu se mu zvysuje
motivace, protoze ma nékoho, kdo mu naslouchd, kdo mu rozumi.

Nezavisla pomoc bez soudu vzbuzuje vnitini motivaci.

Pracovnik B: V mém piipadé — ano. Jednou z nejzakladngjsich véci bylo uvédomeéni si,
kterym smérem se chci vydat. Ted’ uz vim, jaké zmény musim ud¢lat. Tudiz ano, kou¢ink
muze byt pouzivan jako motivacni nastroj, ktery ma napomoci lidem najit jejich vlastni
cestu k vlastnimu Gspéchu. Je dilezité si uvédomit benefity toho, co se ma zménit a jak na

tyto zmény nahliZet.
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Pracovnik C: Koucink je pfimo spojen s motivaci. Motivace neni né¢im, co muzete dat
lidem. Motivace je jako laska — pfichazi zevniti a roste. Védomi toho, Ze o mné nékdo
pecuje a investuje svij ¢as do meho rozvoje, je k nezaplaceni. Jakmile jsou vidét vysledky,
doty¢ny zacina pfemyslet o pomoci i jinym lidem podobnou cestou.

Pracovnik D: Kouéink je nastrojem, ktery pomaha lidem najit to, co je motivuje. To vSe
pies jednoduché dotazovani.

Pracovnik E: Kou¢ink mize byt o ¢emkoliv: vykonu, mysleni, chovani — cokoliv ¢lovék

vyzaduje. Motivace je jen malou ¢asti velkého obrazu - zalezi na preferencich doty¢ného.

Vlastni stanovisko: Vsichni dotazovani pracovnici jsou jednotni ve svém stanovisku vlivu
kouc¢inku na motivaci. Zajimaveé je pfirovnani Pracovnika C motivace k lasce: ,,pfichazi

zevnitt a roste*. Motivace je skute¢né néco, co pochdzi zevnif.

7. Co je pro Véas motivujicim faktorem k podavani lepsich vykonii na pracovisti?
Pracovnik A: Krom¢é odmén, které dostavame nebo podékovani, je moji motivaci to, ze
jsem si zvykl byt nejlepsi v tom, co délam, a ocenéni od lidi, které¢ vedu.

Pracovnik B: Z mé pozice... Moji motivaci je poskytnuti skvélého vysledku. V. mém
zaméstnani pFichazi motivace z dobfe odvedené prace: dobra kvalita, profesionalni
standardy...

Pomaha to v obou smérech: pomaha v rozvoji.

Pracovnik C: Motivace je véc osobni. Pro mé je uspokojujici vidét vysledky odvedené
prace. Kdyz pracuji na projektu, té§im se na vysledek, a pfesné to mé motivuje.

Pracovnik D: Motivace je véc osobni. Pro mé je uspokojujici vidét vysledky odvedené
prace. Kdyz pracuji na projektu, t€§im se na vysledek, a pfesné to mé motivuje.

Pracovnik E: Jsem sam sob&é motivatorem a vzdy jsem byl. Mé uspéchy jsou mou
motivaci. Nejvétsi motivaci je pro mne vidét zménu. Pokud jsou lidé v mém oddéleni

St'astni,je to vysledkem mé prace.

Vlastni stanovisko: Motivujicim faktorem k podavani lepSich vykond na pracovisti je pro
kazdého néco jiného. Pro nékteré je to napiiklad odména, at’ uz finan¢ni ¢i v podobé
dobrych vysledkt prace, nebo verbalni ohodnoceni. Pracovnici C a D odpovédeli, ze

motivace je véc osobni. Stimto tvrzenim se ztotoznuji. Osobnostné se vSichni velmi
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lisime, tudiz 1 motivujicim faktorem Kk podani lepsich vykoni na pracovisti je pro kazdého

néco jiného.

8. Jak moc je podle Vas firemni kultura spjata s motivaci lidi?

Pracovnik A: Velmi. V nasi firmé neni hierarchie a to, Ze se s dotazy mohu obratit na
kohokoliv, je pro ne velmi motivujici.

Pracovnik B: Nase spole¢nost je zalozena na stabilnich hodnotach a standardech, které
vyzaduji, aby motivovani lidé odvedli skvélou praci. To znamena zachovani motivovanych
lidi. Musime zachovat vysoké pracovni standardy nejen fyzicky, ale i moralné.

Pracovnik C: Ano. Dokonce v naSem oddéleni vidim, ktery z vedoucich uplatiiuje
koucink a ktery ne. Vidim to na lidech: koucovani maji zajem o praci a lepsi vysledky;
nekoucované zaméstnance zajima jen financni stranka véci.

Zazemi kouc¢inku by mélo existovat v kazdé spoleénosti. Lidé potfebuji nékoho, s kym se
mohou podé¢lit o své plany.

Pracovnik D: Ano, ma piimou spojitost s motivaci. V pfedchozim zaméstnani jsem se
necitila byt motivovana. Naopak v sou¢asném jema prace ocefiovana, a to mé motivuje.
Pracovnik E: Pro n&které ano, pro nékteré ne. Myslim si, ze néktefi vidi praci v nasi firmé
jako prestizni, n€ktefi ani netusili, co je to za firmu. Jsem rad, ze jsem dostal moznost zde
pracovat, protoZe tato spole¢nost pecuje o své zamé&stnance. Kultura spolecnosti pomaha
motivovat lidi. Libi se mi, Ze lidé stoupaji v profesnim zebficku na zakladé svych vykond,

nikoliv na zakladé doby, kterou stravili ve spolec¢nosti.

Vlastni stanovisko: Z odpovédi pracovnikll na tuto otzazku je zfejmé, ze je pro né firemni
kultura spjata s motivaci. V kazdé z odpovédi vidim podtext motivace, ktery je ziejmé
dal§im pozitivnim faktorem, vyplyvajicim z firemni kultury. Vzhledem k tomu, Ze v8ichni
pracovnici jsou z jedné firmy, spole¢nym jmenovatelem v odpovédi je jak firemni kultura,

tak firemni benefity.
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9. Kdo je podle Vas lepsi kou¢: muz nebo Zena?

Pracovnik A: Nezalezi na pohlavi. Pfijemné&j$i by pro mne byla asi Zena, abych m¢l
nekoho zkusSenéjsiho, kdo se podiva mimo jiné i na city lidi.

Pracovnik B: Pohlavi neni dulezité, kdyz se jedna o koucink. Musim ale fict, Ze Zeny jsou
mnohem lepsi naptiklad v pé¢i o zakazniky. Koucink je o zméné k lepsimu. Ja bych byl
nejradsi kouc¢ovan zenou, protoze si myslim, ze jsou mnohem trpélivéjsi nez muzi. Jejich
vyhoda spociva v tom, ze vedou koucovaného k uvédomeéni si potfebnych zmeén.
Pracovnik C: Zena. Zeny vnimaji nejen slova, ale napiiklad i mimické projevy, feé téla....
Zeny nikdy nefikaji p¥imo, co si mysli, proto jsou tak dobré ve éteni mimoverbalnich
projeva.

Pracovnik D: Nevidim Zadny rozdil. Znam naptiklad sle¢nu, co nechtéla byt koucovana
muzem, protoze se Cerstvé stala matkou a obévala se, ze muz-kou¢ ji nepochopi. Zélezi na
osobni preferenci.

Pracovnik E: Je to t&7ka otazka. Rekl bych, Ze se jedna 0 jiny styl komunikace. S muZi je
konverzace ptima, vice k véci. Nebavime se o tom, kdo, co, jak a o kom fekl. V mém
tymu je vétSina Zen a jen jeden muz. Je nejlepsi, co se tyée odvedené prace. Svoji
pritomnosti vytvaii jistou rovnovahu Vv ¢ist¢ zenském kolektivu. Chtél bych mit vice muzt
v tymu, aby vztahy byly vyvazenéjsi. Na druhou stranu se zenami musim byt mnohem

opatrnéjsi, kdyZ mluvim. Musim si vZdy pfipomenout, Ze mluvim se Zenou.

Vlastni stanovisko: Naprosta vétsina pracovnikii odpovédéla, ze lepSim koucem je podle
nich Zena. Zeny jsou dobré ve ¢teni neverbélni feéi (fe¢ téla, mimika, haptika). Zminéné
vlastnosti v kombinaci s pfirozenou citlivosti a trpélivosti délaji Zenu lep$im koucem nez

muz.

10. Koho je snazsi koucovat: muZe nebo Zenu?

Pracovnik A: Muze. Poslouchaji autority a nezabyvaji se emocemi. Co se tyka zen, je to
slozit&jsi. Naptiklad pokud je kou¢em muz v Zenském tymu, ma to slozité&jsi — musi
pochopit vztahy v tymu.

Pracovnik B: Pohlavi v tomto ptipadé nema vliv. Kdokoliv, kdo vede rozhovor, je
koucem. Kou¢ by mél brat v potaz MBTI kou¢ovaného, aby mohl zvolit nejlepsi piistup.

Pracovnik C: Muze. Nejlepsich vysledka jsem dosahla pfi kouc¢ovani muzu.
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Pracovnik D: Myslim si, ze Zeny jsou komplikované, protoze my si vzdy vSe délame
dotazi. Muze jsou Ve svych emocich vyrovnangjsi. Obvykle se soustiedi na jednu véc.

Pracovnik E: Muze. Vétsina mého tymu jsou zeny a konverzace s nimi je pro mne
naro¢na. Musim si pokazdé pfipomenout, Ze mluvim se Zenou, tudiz musim brat v potaz to,
ze jsou velmi emoc¢né zalozené. Konverzace s muzem je snaz$i. Nezabyva se

nepodstatnym, fesi situace vécné a bez emoci.

Vlastni stanovisko: Odpovéd’ na otazku, koho je snazsi koucovat, muze ¢i Zenu, neni
tieba analyzovat. Devadesat procent dotazovanych uvedlo muze. Pracovnici A a D uvedli,
Ze muzi jsou snaz$i ke koucovani, protoze jsou emo¢né vyrovnangjsi nez Zeny. To je velmi
zajimavé tvrzeni. Jako vedouci-kou¢ mohu jen potvrdit to, Ze mnohem snazsi je koucovat
muze. Komunikace s nimi je vécna, a tudiz je snazsi dostat se Vv pribéhu kouc¢inku k jadru

véci.

11. Co Vam prinésl koucink v soukromém a pracovnim Zivoté?

Pracovnik A: V soukromém Zivoté jsem aplikoval nékteré taktiky: aktivni naslouchani,
dotazovani. VétSinou jsem mél dobrou odezvu. Ne vzdy to ale funguje — zalezi na ¢lovéku
a jeho osobnosti. V pracovnim zivoté jsempochopil, v ¢em jsem dobry. Myslel jsem si, Ze
jsem dobry v dodrZeni termint, v provadéni ukoli. Zjistil jsem ale, ze jsem dobry v
nastinéni strategie, ale nikoliv v exekutivé napadu.

Pracovnik B: Prace je o profesionalnim piistupu. Koucink mize byt pouzit k vylepSeni
procest, k tomu, jak se véci Fesi, k time managementu, spolupréaci, komunikaci. Jsem
zivoucim piikladem toho, ze koucink funguje.

Pracovnik C: V pracovnim Zivoté mi koudink p¥inasi pozitivni vysledky v ramci tymu. V
soukromém mi to spiSe pfindsi problémy.

Pracovnik D: V soukromém zivoté¢ mi to pomohlo k lepSimu pochopeni toho, pro¢ se
nékdo se chova tak ¢i onak. Pomaha mi to predejit konfliktim.

V pracovnim — rozvijim svij tym koucovanim a vidim pozitivni vysledky.

Pracovnik E: V soukromém zivoté viceméné ano. Praktikuji kou¢ink doma se svymi
détmi a Zenou. V pracovnim zivot€ — ano. Pies koucink ziskavam nejlepsi vykon od svych

lidi.
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Vlastni stanovisko: Praktikovani kouéinku v pracovnim a soukromém Zzivoté vSem
dotazovanym pfineslo jen pozitivni zménu na pracovisti. Dotazovani pracovnici dosahuji
lepSich vykond od svych lidi. V soukromém zivoté vSichni vidi pozitiva, vychazejici z
koucinku. Jen jeden pracovnik uvedl, Ze pouzivani kou¢ovani v soukromém Zzivoté ptinasi
spiSe negativa. I pfesto, Ze se jedna o velmi maly okruh dotazovanych, dovolim si tvrdit, Ze

se jedna o tzv. jeden piipad z tisice.

12. Jaké byste vidél/a nevyhody koucinku?

Pracovnik A: Je naro¢ny na zdroje, tzn. kouée. Dobrych kouct je malo. Naro¢ny na cas;
vysledky nejsou vidét ihned.

Pracovnik B: Implementace. Neni hodné lidi, ktefi se pozastavi nad tim, s kym jednam a
jak maji k tomu ¢lovéku pristupovat.

Pracovnik C: Ano. Kou¢ink se ma uskute¢nit, pouze kdyz jsou obé strany ptipravené.
Pokud jedna ze stran neni pfipravena ptijmout koucink, mize to mit negativni vysledek.
Pracovnik D: Ne. N¢kdy dosazeni vysledku muze trvat déle, ale kazdy ma svou cestu a
vyviji se svym vlastnim tempem.

Pracovnik E: Casova narocnost.

Vlastni stanovisko: Stanovisko dotazovanych pracovniku k nevyhodam koucinku je
nejednoznaéné. V odpovédech zaznélo: maly pocet kvalitnich koucl; pozadavky na
piipravenost pfipravenych stran ke koucovacimu procesu; dlouh4 doba cekani na vysledky;
Casova ndro¢nost. Hlavni zvlastnosti koucinku je skutecné¢ dlouhd doba c&ekani na
vysledky. Jsem si jista, Ze je to dané tim, Ze se pracuje s psychologii ¢lovéka, kde zmény

probihaji pomalym tempem.
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13. Je zde néco, co byste chtél/a Fice ke koucinku?

Pracovnik A: Vzd¢lavani kouce nikdy nekonc¢i. Dobry kou¢ se musi neustale vzdélavat a
aplikovat nové poznatky v praxi, aby byl kou¢ovaci proces zajimavy.

Pracovnik B: Ne.

Pracovnik C: Myslim si, ze kouéink je nékdy zneuzivan. Tolik lidi ¥ika, budu t& vést,
pomohu ti. Koucink neni jen slovo, ma na ¢lovéka mnohem hlubsi vliv.

Pracovnik D: Je dilezité, aby byl kou¢ink pravidelny.

Pracovnik E: Koucink je velmi G¢inny nastroj. Pomaha rozvijet lidi, jejichz vykon je

“dobry”, tak, aby dosahovali excelentnich vysledki.

Vlastni stanovisko: Je pomérné t€zké ohodnotit a zanalizovat odpovédi na tuto otazku. Je
to otazka oteviena, umoznujici dotazovanym ptidat sviij nazor na téma koucink. Pokusim
se vSak o shrnuti.

Koucink je velmi citliva praktika — mize pomoci a ublizit. Pravé proto kou¢em musi byt
¢lovek se zkusenostmi, praxi. Jedna se o velmi G¢inny nastroj, ktery pomaha lidem otevfit

jiné obzory.

4.4  Shrnuti a doporuceni

Vsichni respondenti, ktefi se zuacCastnili vyzkumu, se shodli na pozitivnim a
dlouhodobém ptinosu kouginku. Uginnost a stalost dosazenych vysledki shledavaji v tom,
ze koucovani si sami stanovuji cile a dil¢i kroky Kk jejich dosazeni. Podobny pfistup
K podiizenym vede vét$i anagzovanosti a motivaci lidi na pracovistich. Pracovnici citi
vlastni zajem, odpovédnost za své jednani, tudiz jsou vykonné&jsi. Zajimavé je to, Ze
vétSina respondentl by chtéla byt koucovéna Zenou, avSak jednodussim ke koucovani
shledavaji muZe. Zena je podle jejich ndzoru mnohem citlivéjsi a jemngjsi v jednani.
Dokaze velmi dobte ¢ist mimoverbalni projevy a pracovat s nimi. MozZna je to dané tim, Ze
zeny maji v sobé zakodovany tzv. matetsky pud. Muz na druhou stranu neni tak emoc¢né
zalozeny, tudiz pracuje jen s fakty.

Vsichni dotazovani vidi jako nevyhodu koucinku jeho ¢asovou naro¢nost a
neexistujici garanci vysledku. Na druhou stranu respondenti vidi ptinos koucinku v jeho
trvalych vysledcich. Rekla bych, Ze se tyto dva protipdly navzajem vyvazuji: kyzeny

vysledek se vyrovna ¢ekani na né;j.
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Velky pokrok v kouc¢ovani je mozné s ¢lovékem udélat, kdyz se polozi spravna otazka
Vyzaduje to aktivni poslouchdni a praci hlavné stim, co nebylo feCeno. Pravé to, co
zustalo ,,pod povrchem®, je nejmocnéj$im brzdicim faktorem rozvoje. Pokud kou¢ dokaze
tzv. prolomit pomyslnou bariéru ml¢eni, vysledky se dostavi ve velmi brzké dobé.

Shrnutim odpovédi dotazovanych pracovnikii mohu fict, ze koucink by mél byt
spoleCnosti diraznéji prosazovan. Je dulezité ziskat kvalitni kouce, ktefi skute¢né umi
pracovat s lidmi. Rozsifenim tohoto nastroje fizeni lidi firma dokaze dosdhnout mnohem
lepsich vysledkt, a tudiz se zvysi i jeji konkurenceschopnost na thu. To vSe skrz osobni
zajem zaméstnancu na vysledcich.

Musim podotknout, Ze vyznam koucinku byl zji§tovan v kontextu novych metod stylt

fizeni lidi. Jedna se o jistou inovaci, podporu zplisobu vedeni lidi.
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5 ZAVER

Bakalatskéa prace byla zaméiena razné styly vedeni lidi. Byla popsand pozitiva a
negativa jednotlivych styli. Nebyla opomenuta dulezitost role manazera a vlivu spravné
zvoleného stylu fizeni lidi.

Prakticka ¢ast bakalatfské prace byla zaméfena na jednu nadndrodni spolecnost, ktera
si nepfeje byt jmenovana. Vybrand firma se vénuje poskytovani konzultantské ¢innosti
v oblasti ekonomického rozvoje svych klienti. Ve spolecnosti byly provedeny fizené
rozhovory s vedoucimi pracovniky s vyjimkou jednoho.

Vysledekem praktické Casti bakalarské prace je jednoznaénd podpora vSech
dotazovanych kouéinku jako stylu vedeni lidi. Podle nazort pracovnikt se jedna o nejlepsi
jim zndmy styl vedeni a motivace lidi. A to i pfes dlouhou dobu ¢ekani na vysledky prace,
provadéné koucem.

Osobné jsem byla jak koucovana, tak i koucuji. Vim, jak velky pokrok je mozné
ud¢lat v oblasti rozvoje ¢lovéka, kdyz se polozi spravna otazka ve spravnou chvili. Prace
kouce se muze zdat byt nevdécna a bez vysledki, jedna se ale o mylny dojem, ktery se
vyvrati, jakmile se dostavi vysledky dlouhodobé prace. Pravé tyto vysledky, chcete-li
zmeény, které jsou zpravidla tralého charakteru, jsou ptidanou hodnotou tohoto stylu fizeni
lidi.

Direktivni, liberalni ¢i protektivni styly maji sva pozitiva. Jsou ale jejich vysledky tak
dlouhosahlé? Maji tak dobry vliv na motivaci zaméstnanci? Na zakladé vyzkumu
provedeného v ramci této bakalaiské praci mohu jen tvrdit, Ze koucink ma dlouhodobé

vysledky a vyrazné se podili na motivaci lidi.
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