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Anotace

Diplomova prace se zabyva malo zndmou problematikou neuroleadershipu. Cilem
diplomové prace je objasnit neuroleadership jako teoretickou zakladnu tréninku mékkych
manazerskych dovednosti a formovani vidcovstvi a na zdkladé prizkumu ve vybraném
souboru firem identifikovat jeho vliv na rozvoj vedeni ve firméach. Teoreticka ¢ast prace
v piehledové reSerSi odborné literatury charakterizuje soucasny stav teoretické
interpretace jednoho z novych ptistupt k leadershipu. Neuroleadership je piedstaven
jako jeden z moznych inovaénich pfistupii k rozvoji teorie vidcovstvi a jako nova metoda
koucovani manazerd. Analyticka ¢ast prace dava odpovéd’ na hlavni vyzkumnou otazku:

je neuroleadership kli¢em k i¢innému vedeni lidi v organizacich?
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Annotation

The diploma thesis deals with the little known issue of neuroleadership. The aim of this
diploma thesis is to clarify neuroleadership as the theoretical basis of soft managerial skill
training and leadership formation and to explore the influence of the leadership in
companies on a selected set of companies. The theoretical part of the thesis in the
overview of specialized literature characterizes the current state of theoretical
interpretation of one of the new approaches to leadership. Neuroleadership is introduced
as one of the possible innovative approaches to the development of leadership theory and
as a new method of coaching managers. The analytical part of the thesis gives an answer
to the main research question: is neuroleadership the key to effective leadership in

organizations?
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UVOD

Pojem neuroleadership se v modernich pfistupech k tradi¢nimu pojeti viidcovstvi,
vzdélavani, rozvoje a predevSim tréninku manazerti objevil zhruba pied deseti lety.
Vidcovstvi je ve své podstaté jednoduché, ale viibec neni jednoduché se viidcem stat.
K tomuto cili vede fada individualnich cest, z nichz jednou je pravé neuroleadership.
O tomto piistupu se zatim mnoho nevi, a tak divodem volby tématu bylo zjistit, jak jej

manazefi znaji a jak jej vyuzivaji

Autorem tohoto konceptu je D. Rock, ktery jim oznacuje oblast neurovédy, ktera
umoziuje dosahnout lepsich vysledkt v leadershipu, kou¢ovani manazert a rozvoji jejich

mé&kkych dovednosti na zakladé porozuméni tomu, jak funguje lidskych mozek.!

Z pohledu jedince, tymu i organizace se neuroleadership zabyvd néckolika
klicovymi prvky-sebeuvédoménim, zrodu napadi a myslenek (,,Aha*“ momenti),
angazovanosti, motivaci, divérou, zpétnou vazbou, tymy a jejich dynamikou,

uvédomovanim si a porozuménim druhym, rozhodovanim a ovliviiovani druhych apod.

Tradi¢ni pojeti leadershipu rozSifuje a obohacuje o teoretickou zékladnu tzv.
mékkych manazerskych dovednosti (soft skills). Pfedpona ,,neuro* signalizuje novych
dimenzi zkoumani a prace leadreshipu: zkoumani procest, které probihaji v mozku a
které tvotici zaklad ¢i ovliviiujici chovani a vzajemné piisobeni lidi na pracovisti a mimo
néj; neuro znamend platformu mezivédni spoluprace specialisti v oboru socialni
kognitivni a emoc¢ni neurovédy, kognitivni neurovédy, integrdlni neurovédy,
neurobiologie a dal§ich védnich obort, plisobicich v rdmci neurovédy a také platformu
spoluprace védci, teoretiki i praktikd v oblasti teorie a praxe leadershipu a managementu

s cilem dosahnout vyssi efektivnosti leadershipu obecné a manaZerskych tréninkd.

V praxi modernich metod vzdélavani a rozvoje manazeri neni v Ceskych
podminkach neuroleadership pfili§ rozsiteny a pfili§ znamy. Fakticky se touto

problematikou zabyva jen pomérné uzky okruh odbornych specialistli v roviné rozvoje

! rROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zménée vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat! Praha: Pragma, 2009, s. 4.



teorie a jesté uzsi okruh mezinarodné certifikovanych odborniki trenért a kouct. Toto
konstatovani naznacuje urcité limity, které¢ mohou pii zpracovani prace zt€zovat naplnéni

jejich zékladnich cilt.

Cilem diplomov¢ prace bude objasnit neuroleadership jako teoretickou zakladnu
tréninku mekkych manazerskych dovednosti a formovéani vidcovstvi a na zakladé
prizkumu ve vybraném souboru firem identifikovat jeho vliv na rozvoj vedeni ve

firmach.

Teoretické ¢ast prace bude zpracovana jako prehledova resSerSe odborné literatury,
ve které bude charakterizovan soucasny stav teoretické interpretace jednoho z novych
piistupt k leadershipu. Neuroleadership bude piedstaven ve dvou dimenzich: a) jako
jeden z moznych inovaénich ptistupt k rozvoji teorie viidcovstvi; b) jako nova metoda

kouc¢ovani manazeru.

Analyticka cast prace bude hledat odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku: je

neuroleadership klicem k u¢innému vedeni lidi v organizacich?

Analyticka ¢ast prace se zaméti na rozbor moznosti vyuziti neuroleadershipu ve

vzdelavani a rozvoji manaZerti v organizacich.

Povaze teSeného problému odpovidd kvalitativni vyzkumna strategie. Cilové
nebude zamétena na verifikovani néjaké hypotézy, ale na poznani jednoho z konkrétnich
problémil vedeni lidi v organizacich a vzdé&lavani a rozvoje manaZerti. Pro poznani
firemni reality bude jako hlavni technika sbéru dat pouzita obsahova analyza internich
dokumenti firmy a vyjadfeni manazert a kouct, ktefi tréninky neuroledarshipu

absolvovali.



TEORETICKA CAST

1 VUDCOVSTVI (LEADERSHIP) V TRADICNIM
TEORETICKEM POJETI

V poslednich letech patii pojmy viidcovstvi, vedeni a fizeni, leadership, kouc a
koucovani k pojmim a jeviim, které jsou predmétem Sirokého zajmu odborné i laické
vetejnosti. Leadership soucasné pod vlivem ur€ité viny modnosti je jednim z téméF
nekonecné fady terminti, kterym se mnozi "ohanégji", ale ne vzdy maji jasno o jejich
obsahu. Navic by bylo mozné konstatovat, Ze pojmy vedeni a vidcovstvi (leadership) se
fadi k tém, které jsou do jisté miry zprofanované prave jejich neodbornym pouzivanim a
ucelovym vykladem jejich obsahu. Velmi frekventované je ve své frazeologii pouzivaji
manazeii riznych stupnid, 1 kdyz se pravdépodobné da ptedpokladat, Ze jim teoretické

vyznamy pojmu a jejich souvislosti nejsou podrobné piili§ znamy.

Velmi frekventované je ve své frazeologii pouzivaji manazeti riznych stupnd, i
kdyz se pravdépodobné da piedpokladat, ze jim teoretické vyznamy pojmu a jejich

souvislosti nejsou podrobng ptilis znamy.

Uvedené pojmy se riizné¢ komplexné, do razné teoretické hloubky a jejich
praktické aplikace snazi objasnit fada zahrani¢nich i domécich autortt odbornych
publikaci v zorném uhlu teorie fizeni, aplikované psychologie, sociologie a andragogiky
uz od poloviny sedmdesatych let minulého stoleti. Pravdépodobné neni nutné podrobné&ji
vysvétlovat pragmatickou tezi, Ze kazdy manaZer neni automaticky viidcem a uz viibec
neplati, Ze kazdy manaZer ovlada metody a techniky kou€ovani a ze tedy automaticky
neni koucem. Stranou zajmu ponechavam firemni slangy, ve kterych se pojmem kou¢

¢asto mylné oznacuje mentor nebo tutor.

Vymezeni definicniho ramce pojmt vedeni a vudcovstvi a jejich SirSim

souvislostem je vénovana tato kapitola diplomové prace.
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Uvedené pojmy se rizn¢ komplexné, do rizné teoretické hloubky a jejich
praktické aplikace snazi objasnit fada zahrani¢nich i domacich autortt odbornych
publikaci v zorném thlu teorie fizeni, aplikované psychologie, sociologie a andragogiky
uz od poloviny sedmdesatych let minul¢ho stoleti. Pravdépodobné neni nutné podrobné;ji
vysvétlovat pragmatickou tezi, ze kazdy manazer neni automaticky viidcem a uz viibec
neplati, Ze kazdy manazer ovlada metody a techniky koucovani a ze tedy automaticky
neni koucem. Stranou zajmu ponechavam firemni slangy, ve kterych se pojmem kouc

¢asto mylné oznacuje mentor nebo tutor.

1.1LEADERSHIP — VYMEZENI DEFINICNIHO RAMCE

1.1.1 Vidce a vidcovstvi
Problematika vedeni a vidcovstvi (leadershipu) patii v poslednich desetiletich

k velmi frekventovanym tématim teorie managementu z pohledu vice védnich obort.
Uvedené pojmy se rizn€ komplexné, do rizné teoretické hloubky a jejich praktické
aplikace snazi objasnit fada zahrani¢nich 1 domadcich autori odbornych publikaci
v zorném uhlu teorie fizeni, aplikované psychologie, sociologie a andragogiky uz od

poloviny sedmdesatych let minulého stoleti.

Svédei o tom mimo jiné i letmé sonda do mnozstvi odbornych zdroji pii zadavani
vyhledéavacich slov leadership a vidcovstvi v dostupnych elektronickych katalozich.
Napi. souborny katalog Ceské narodni knihovny pfi zadani téchto vyhledavacich slov
nabidne 1806 monografickych publikaci, v ¢eském Jazyce na vyhledavaci slovo
vudcovstvi 770 monografii. Internet v nejpouzivanéj$im vyhledavaci Google nabidne na
ob¢ vyhledavaci hesla vice jako 450 miliont odkazl rtizného druhu a velmi odlisné
informacni hodnoty, Google books 2 830 000 titul odborné literatury a Google scholar
2 960 000 odkazii na odborné prameny.

Sam o sobé pojem vidce (leader) a vidcovstvi (leadership) neni nijak novy —

objevuje se uz ve zkoumani historie lidské spolec¢nosti od antickych dob, kdy historické
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studie 1 romany pfinasi priklady vidct v riznych etapach a prevratnych udalostech

lidskych déjin.

Podstatu viidcovstvi a rozdil mezi fizenim (managementem) a vedenim
(leadershipem) se snazi viceméné uspéSné nebo neuspé$né popsat a definovat fada

zahrani¢nich i ¢eskych autori odborné literatury, zabyvajici se managementem.

To, jak lidé k vedeni a viidcovstvi pristupuji, silné ovliviiuje jejich vlastni
piesvédCeni a piedstava o vedeni a viidcovstvi a také do jisté miry i jejich vlastni definice
vludcovstvi. Jisté je mozné V této souvislosti bez podrobnéjsiho zdivodnéni zminit
pragmatickou tezi, ze vétSina vidcl je soucasné i manazery; ale uz automaticky neplati,
ze kazdy manazer je vidcem. Skute¢ni viidei ve formalnich strukturach organizaci se
najdou spise na Grovni top managementu a v neformalnich strukturach organizace ve
skupin€ tzv. neformalnich vidct a ukolovych specialistli, na které se lidé obraceji
vzhledem K jejich profesné odbornym kvalitam anebo neformalni lidské autorité.
Pragmatické chapani leadershipu v kazdodennim zivoté lidi v organizaci se projevuje
jako interakce vize, strategie a prostredi, kdy se vize konkretizuje ve strategii a realizuje
prostiednictvim realizacnich plant scénaiti. Vidcovstvi bez aktivni participace dalSich
lidi nevede k ocekavanému vysledku. Lidé v organizaci od lidra ocekdvaji, Ze ptijde
S nécim novym, ziska pro to ostatni a také je nauci svému vlastnimu pfistupu. Zatimco
manazer v praxi umi t&€zit ze soucasnych moznosti a ptilezitosti, leader tak ¢ini ve vztahu
k budoucim moznostem a ptilezitostem. Tuto tezi potvrzuje nazor S. Crainera, ktery
vysvétluje, ze ,,...vedeni a Fizeni jsou stale vice vnimany jako vzdjemné propojeny a
nedélitelny celek. Jedna véc je, kdyz vudce prijde se skvélou vizi, ta je ovsem zbytecnd,

pokud nebude Fizenym zpiisobem dovedena ke skutecnym vysledkiim ‘?

Definovat pojmy vedeni a vidcovstvi neni nejednoduché. V soucasné dobé
odborna literatura nabizi celou fadu definic, které se od sebe 1iS§i védné oborovym a
metodologickym pfistupem jejich autord, rozsahem a konkrétnosti. Témét nepiehledné

jsou definice, které nabizeji webové stranky rizného zaméieni a které se snazi spise o

2 CRAINER, S.. Moderni management: zdkladni myslenkové sméry. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2000. 250 s. ISBN 80-7261-019-8. s. 185.
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popularizujici vyklad problému, coz s sebou nese urcitou miru zjednoduSeni a také

ur¢itou miru teoretické definiéni nepfesnosti.

Ze znatného mnozstvi definic hlavnich pojmt, které autofi odborné literatury
nabizeji, se pro ucely této prace a ve vztahu k feSenému problému jako ilustrativné

Mevroe

nejvhodng;jsi jevi nasledujici definice:

-, Vedeni lidi je tviirci cinnost, kterda miize pripad od pripadu nabyvat znacné odlisnych
podob, coz je do urcité miry predurcoviano osobnosti vedouciho pracovnika. Pokud
md byt styl vedeni ucinny, musi zohlednovat konkrétni situaci, tj. pracovniky, kteri jsou
vedeni, cile, kterych ma byt dosazeno, resp. dalsi diilezité okolnosti.

-, Vedeni je proces socidalniho vlivu, ktery maximalizuje usili druhych, k dosaZeni

cile.“*

-, Vedeni lidi je cinnost, jejimz smyslem je ve vzdjemném vztahu soundleZitosti s
vedenymi dosahnout néjakého nového cile, jehoz dosazeni je v primém a vlastnim
zdjmu jak vedouciho, tak vedenych. Vedouci toho dosahuje prostiednictvim rozsireni

mapy svéta vedenych a motivaci. “®

Ze zna¢ného mnozstvi definic, které jsou uvadény v odborné literature, se da za
velmi vystiznou povazovat Daftova definice, ktery leadership chépe jako vztah, ktery je
zalozen na vlivu a vzdjemné interakci mezi nimi a jejich nasledniky, kteti sdili spole¢né

cile a hodnoty a jsou otevieni zménam a inovacim.®

M. Armstrong a T. Stephens hlavni rozdil mezi managementem a leadershipem vidi

predevsim v podilu motivace, angazovanosti a zapojeni ostatnich lidi.” J. Adair a P. Reed

3BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha:Grada, 2014. 224 s.
ISBN 80-247-4429-2. 5.176.

4 KRUSE, K. What Is Leadership? In: Forbes [online]. 2013 [cit. 2017-10-05]. Dostupné
z:http://www.forbes.com/sites/kevinkruse/2013/04/09/what-isleadership/

5 HAJEK, M. Definice vedeni lidi [online]. 2005, 14. 4. 2012 [cit. 2017-10-05]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/55management-vedeni-rizeni/21-definice-
leadership.html

®Viz DAFT, R., L. Leadership: Theory and practice. Fort Worth: The Dryden Press, 1999. ISBN 0-03-
022417-9.

"Viz ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. 268 s.
. ISBN 978-80-247-2177-4.
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zastavaji nazor, ze vudcovstvi je ve své podstaté¢ jednoduché, ale ze vibec neni

jednoduché se viidcem stat.®

Ze starS$i odborné literatury se v souc¢asné dobé respektuje nazor, ze vidcovstvi
predstavuje postupy spoleCenského ovliviiovani, jimiz vidce vyhledava dobrovolnou
Gi¢ast podiizenych v Gsilich dosahnout cilti organizace.® Sirsi definici viidcovstvi nabizi
Tom Peters a Nancy Austinova v knize ,,A Passion for Excellence“!?, ktera se ve své dobé
stala bestselerem. Podle nich vidcovstvi znamena vize, radost z vedeni, schopnost
vzbuzovat v lidech nad$eni, lasku, viru, asili, hnév, posedlost, shodu, vyuziti symboliky,
vzbuzovani pozornosti zpisobem svého jednani, povzbuzovani, koucovani, prekonavani
prekazek, a dalsi véci. Vedeni musi byt ptitomno na vSech Urovnich organizace. Zavisi

na tisici mali¢kostech, ale viechny ty malikosti jsou zbyte&né, chybi-li vira, vize a vira.!!

S. Steigauf se ve své publikaci, vystizn€ nazvané Vidcovstvi, aneb, Co vas na
Harvardu nenauci, pokusil vystihnout jeho zakladni souhrnné charakteristiky do

nasledujicich tezi:

- Vidcovstvi je proces a akt, ktery se déje mezi vidcem a jeho nasledovniky. Tato
interakce probihd v obou smérech s oba ti€astnici tohoto procesu se vzajemné ovliviiuji
a formuji.

- Vuidcovstvi neni o nafizovani, podstatou vidcovstvi je vliv na SirSi okruh lidi —
podtizené vedouci, kolegy a zaméstnance.

- Vidcovstvi se vzdy odehrava ve skupin€ a v jejich ramci také funguje. Vidce
ovliviiuje ¢leny skupiny prostiednictvim sdileni cilii, hodnot a ukold. Velikost skupiny
nerozhoduje.

- Vidcovstvi je vzdy spojeno s vizi, strategii, cilem. Jeho podstatou je ziskani a

nasmérovani skupiny lidi v jejich smyslu.

8 ADAIR, J., E. a REED, P., J. Ne 5¢f, ale lidr: jak vést ostatni po cesté k uspéchu. Vyd. 1. Brno:
Computer Press, 2009. , 193 s. ISBN 978-80-251-2447-5. s. 8

® Viz Schiesheim, CH. A. — Tolliver, J.F. — Behling, O.C,: Leadership Theory: Some Implication for
Managers. MSU Business Topics, 1978.

10 Viz Peters T. — Austinova, N.: A Passion for Excellence. Random House, New York 1985.

1Viz Peters T. — Austinova, N.: A Passion for Excellence. Random House, New York 1985.
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- Prvnim predpokladem uspésného vidcovstvi je, aby se vedeni identifikovali s cili,

které viidce definuje; pfipadné aby se spolupodileli uz na fazi definovani cili.*?

Z Ceskych autorti se vyzkumem ceskych manazerti dlouhodobé vénuje napi.
I. Folwarczna.. Podle jejich zjisténi, publikovanych pied sedmi lety a potvrzenych v jejich
dalsich vyzkumech a ¢lancich, ¢esti manazeti za hlavni ptedpoklad manazerského tispéch
vV 90% povazuji predevsim schopnost vést lidi. Folwarczna zjistila, ze za hlavni rysy
vudcti CeSti manazefi povazuji sebediivéru, charisma, strategické mysleni, nadhled

a dobry tisudek.*®

1.1.2 Vidcovsky charakter a vlastnosti
Velmi vdéénym tématem odborné literatury 1 popularizujicich ¢lanki jsou tivahy

na téma jaké vlastnosti mé mit leader anebo jaké jsou charakteristiky spésného leadera
a co obecn¢ charakterizuje uspésné viidcovstvi. Na toto téma byl publikovan nespocet
studii, teorii a popularizujicich ¢lankt. Jedny tvrdi, ze vidcovstvi je vrozena vlastnost,

jiné zase, Ze je to schopnost a dovednost, ktera se da naucit.

Vysledky studii, které byly publikovany v poslednich letech, se pokusil shrnout

S. Steigauf. Podle n¢j se autofi publikovanych studii shoduji na Sesti klicovych
charakteristikach vidce:

,, Inteligence;
- Sebeduvera;
- Charisma;
- Rozhodnost;
- Spolecenskost,

- Integrita. « 4

12 STEIGAUF, S. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenaudi. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 368 s. ISBN
978-80-247-3506-1. s. 13-15.

138 FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavini manazerii. Praha:Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-
80-247-3067-7.5s. 23

14 STEIGAUF, S. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 368 s. ISBN
978-80-247-3506-1. s. 15 -17.
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Dulezitou predispozici pro efektivni vidcovstvi je inteligence. Inteligence je
vSeobecné v piedstavach lidi spojovana se schopnosti novym zpiisobem fesit situace, se
schopnosti ucit se z vlastnich zkuSenosti 1 zkusenosti lidi jinych lidi a schopnosti pochopit
podstatné souvislosti jevil a vztahli urcitych jevl a procesi. Inteligence je dale vnimana
jako schopnost logického mysleni a schopnost racionalniho a srozumitelného verbalni
komunikace. Mezi autory ruznych titulll odborné literatury se stale vedou diskuze, ktera
predevsim rozumova inteligence, v poslednich letech ji vystiidal nézor, ze je to hlavné
emocionalni inteligence, ptedevsim jako piedpoklad dosazeni tispéchii jak v osobnim, tak
pracovnim zivoté. M9ra inteligence se méfi a vyjadiuje prostiednictvim ,,Q* — kvocientu.
Vedle tradi¢niho 1Q a EQ se v pfedpokladech efektivniho vidcovstvi objevuji i1 dalsi
Q - politicky a ak¢ni kvocient (PQ a AQ) a v souvislosti s manazerskym tspéchem také

dalezity kreativni kvocient (CQ).

Bezesporu dulezitou vlastnosti uspé€snych manazer a viidct je sebejistota, ktera
vyjadiuje miru jejich divéry ve vlastni schopnosti. Sebedlivéra narlsta s vékem a
pfibyvajicimi zkuenostmi. Cim je manaZer v roli viidce star$i a zkugengjsi, tim vétsi
mirou sebediveéry se vyznacuje a také z n¢j vyzaruje i v kritickych situacich, kdy zustava
klidny, vécny a soustiedény na feSeni problému a minimalné podléhd negativnim

emocim.

Pro kazdého viidce je typické charisma. Obvykle se chape jako n&jaky druh osobni
pfitazlivosti nebo ,,0sobniho magnetismu®, ktery umociiuji vysoké komunikacni
schopnosti a schopnost lidi ziskavat pro ur¢itou myslenku, vizi nebo cil a presvédcovat
je. S charismatem je neodmyslitelné spojena loajalita a nadSeni viidcovych naslednik.
Charisma patii k vrozenym charakteristikdm osobnosti, da se ale v koucovacim tréninkem

zformovat a dale rozvijet.

Rozhodnost, resp. i odhodlanost patii k dal§im charakteristickym vlastnostem
uspeSnych manazerti a viudci. Odhodlanost se v profilu manazera a vidce spojuje
S iniciativou, vytrvalosti, energi¢nosti a vysokou mirou dominance ve vztazich. Jen
odhodlani manazeti a viidei maji schopnost vytrvat pti dosahovani n&jakych cilt az do
konce a nenechaji se odradit piekdzkami rizného druhu, které se na cesté k cili mohou

vyskytnout.
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Spolecenskost vyjadiuje schopnost manazera a vidce vytvafet kolem sebe
pratelské a spolecenské vztahy. Souvisi s emoc¢ni inteligenci a vysokou mirou socialni
empatie a projevuje se ve schopnosti vycitit, co lidé potfebuji. Spolecensti viidci umi
velmi dobfe vytvaret pozitivni interpersonalni vztahy v tymech a organizacich a také je
dokazi postupné pretvaret. Zejména extrovertni viidei dokézi byt pratelsti, komunikativni,
ohleduplni, umi poskytovat vedenym podporu a S$ifi se kolem nich pozitivni

psychologické klima.

Komplex predchozich charakteristik je vyjadien pojmem integrita. Je mozné ji
chépat jako divéryhodnost, dodrzovani urcitych zasad, spolehlivost a odpovédnost za své
chovani. Takovy vidce je ve svém jedndni konzistentni, loajalni a Cestny viici svym

nasledovniktim.

Z jiného uhlu pohledu na charakteristiku viidcovstvi a charakteristické znaky
uspésnych vidct pohlizi spise popularizujici nebo marketingove orientované informaéni
zdroje. Napf. agentura Expertis Praha, ktera se zabyva systematickym osobnim rozvojem

manazerl, vymezuje pét zékladnich kompetenci tspé$ného viidce:

-, Focused drive, tedy srdce zapdlené pro véc, pozitivni mysleni a nezlomného ducha,
houzenatost.

- Emocni inteligenci, schopnost empatie a navazovani dobrych vztahii, znd své emoce
a umi je ovldadat.

- Vliv a duvéryhodnost, vzbuzuje diiveru a respekt, jedna v ramci svych jasnych
hodnot, je konzistentni.

- Koncepcni mysleni, ma vize, nadhled, schopnost resit priciny problémaii.

- Systémové mysleni, tedy musi umét zvlddat kazdodenni manazerské remeslo.“*®

1.1.3 Viidcovské dovednosti (kompetence)

Obecné se piedpoklada, ze kompetentni viiddce vi, co ma udélat, kdy a jak to ma
udélat. Viidcovské dovednosti Steigauf roztfidil do tfi zakladnich skupin, kterym dava

nasledujici charakteristiky.

15 EXPERTIS Praha. [online]. [cit.2017-10-07]. Dostupné z: expertis.cz
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Prvni skupinou jsou administrativni dovednosti —ty umoziuji viidci vykonévat
rutinni ¢innosti, které ale na druhé strané predstavuji kriticky diilezité aspekty viidcovstvi.
Knim patii pfedevSim planovani, organizovani préace, zaddvani spravnych ukola
spravnym lidem, koordinovani a kontrola pracovnich aktivit jako zakladni manazerské
funkce. Z ¢asového pohledu nejvice ¢asu zabira Fizeni lidi nejen ve smyslu komunikace,
ale také ve smyslu administrativnich ¢innosti. V nich se projevuje pravé schopnost
manazera a vildce spravné mezi sebou spojit vhodné lidi a jejich kompetencim nejlépe

odpovidajici ikoly ve spojeni se schopnosti viidce pomahat nasledovnikiim pracovat jako

tym, motivovat je, podporovat vztahy mezi nimi a reagovat na jejich pozadavky.

Interpersonalni dovednosti Umoznuji vidci pracovat s podfizenymi, kolegy a
nadfizenymi tak, aby byly uspésné plnény vyty€ené cile. Z interpersonalnich dovednosti
vcitit se do védomi druhych a jejich pocitd, které prozivaji predevsim v obdobi zmén
Vv organizacich. Pravé v projektovani a realizaci strukturalnich nebo procesnich zmén je
tato dovednost velmi dilezitd a umozni prekondvat prekazky, které¢ jsou se zménami
spojeny. Ve zménach casto dochazi ke konfliktim. Uméni feSit konflikty a predchazet
jim, je dalsi dtlezitou interpersondlnich dovednosti uspésnych viidci a manazerd. Ti
dokazi konflikty chapat jako pfirozenou soucast zivota organizaci a yvtézit z nich

maximum na podporu cilt.

S roli manaZzera a viidce jsou neodmyslitelné spojen koncepéni dovednosti. V nich
se koncentruje schopnost uspé$nych vidci a manazerti pracovat s koncepty a idejemi,
formulovat vize a cile. To by nebyli schopno bez dovednosti koncepcniho feSeni
problémti podle jednoduchého algoritmu: od identifikaci problému, pies tvorbu
alternativnich feSeni, vybér nejvhodnéjsiho feSeni a implementaci piijatého feSeni.
Dovednost strategického planovani je druhym pilifem této skupiny manaZerskych a
vadcovskych dovednosti. Strategické planovani vyzaduje od manazera nebo vudce
myslet v dlouhodobém ¢asovém horizontu ve spojeni Srozvojem organizace. To se
neobejde bez dovednosti vytvareni vizi, ve které se projevuje schopnost viidce vytvofit

obraz nové, lepsi budoucnosti a také ukazat cestu, jak se k ni dopracovat.
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K pfedchozimu textu je potfebné pripojit jesté dveé Sirsi poznamky, tykajici se
dvou kompetenci spé$Sného viidce a manazera — jeho emocni dospélosti a strategického

leadershipu.

V minulém stoleti se v USA v obdobi mezi sedmdesatymi a devadesatymi lety
provadély vyzkumy uspésnych a méné uspésnych manazert. Ukazalo se, Ze pro uspésné
manazery neni ani tak dilezitd jejich rozumova inteligence a dosazené vzdélani, ale
pfedevsim jejich emoc¢ni inteligence a $ir§i komplex socidlnich kompetenci, doplnéné o
rozsahlé manazerské zkuSenosti z feSeni riznych manaZerskych rozhodovacich situaci.
Cim vyse se manazer nachazi v pyramidé organiza¢ni hierarchie, tim vice jsou pro néj
dalezité konceptualni a interpersonalni kompetence a klesd vyznam kompetenci

technického charakteru, jak znazortiuje obrazek 1.

Obrazek 1 ManazZerské dovednosti a hierarchie irovni managementu

Vreholovd drover
managementu

Stiednl uroven
managementu

Zakladni uroven
managementu

Zdroj: https://managementmania.com/cs/manazerske-dovednosti
Obrazek 2 ukazuje, vjaké mife vyuzivaji manazefi a vudci konceptudlni

kompetence ve strategickém rozhodovani a v jaké mife vyuZzivaji technické kompetence

Vv taktickém rozhodovani.
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Obrazek 2 Podil manaZeru na tvorbé strategii a planu

Vrchalova
Oroved
TOP
Manado®

Stfedni \
Groved Manafes \
Zékaon|

Uroveh

ManaZeil 2k
Orovné

S

Zdroj: CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. Vyd. 1. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského, 2009. 208 s. ISBN 978-80-86723-76-1. 5.80.

At uz manazeti fesi dobte nebo $patné strukturované rozhodovaci problémy, vzdy
pfi nich musi komunikovat s riiznymi aktéry, musi se snazit pochopit jejich nazory na
feSeni, vcitit se do jejich pocitli a pfitom vytvofit atmosféru divéry. V dneSnim
turbulentnim prostfedi takové znaky pii feSeni probléml vykazuji tzv. emocné
inteligentni organizace. Pravé emoc¢né¢ inteligentni organizace jsou schopny se bez vétsich
problémil a pruzné vyrovnavat se zménami, prizpisobovat se pozadavkim okolniho
prostiedi, ziskdvat pro zmény zaméstnance a byt velmi vykonné a konkurenceschopné.
Vidci a manaZeti, ktefi jsou emoc¢né inteligentni a dospéli, dokazi svou soutéZivost

nasmérovat na konkurenci a ne dovnitf organizace, kterou fidi.

Pro emo¢né dospélého manazera je charakteristické, Ze zna své emoce, umi je
ovladat aregulovat, umi pfijimat odlisné nazory, pokud pfispivaji k efektivnéjsimu
feSeni problémi, umi podporovat inovace a také neustale ziskava nové informace a
znalosti. Emocionalné zraly manazer umi vyvazeng propojit své osobni cile s pracovnimi
cili. Znamena to, ze jeho zdkladnim cilem neni jen kratkodobé generovani zisku, ale
usiluje o naplnéni cili dlouhodobé&jsiho fadu, které jsou spojeny s jeho seberealizaci pii

definovani poslani a vize fizené organizace.

Pravé emocné zraly manaZzer a vidce si dokéze uvédomovat a respektovat pocity,
potieby a z4jmy jinych lidi a své nasledovniky umi pozitivné ovliviiovat smérem

k dosazeni cilti organizace.
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Schopnost a prakticka dovednost vést lidi neni pro viidce vrozena, i kdyz urcité
predispozice K ni se za vrozené daji oznacit. Je vysledkem systematického péstovani a

rozvijeni ziskanych manazerskych a viidcovskych zkuSenosti a dovednosti.

Jo Owen k tomuto problému poznamenava, ze uspé$ny manazer a vudce svij

uspéch nebuduje jen na jednom pilifi, ale na pilifi ti1 ,,Q*, které se navzajem dopliuji:

- 1Q - inteligen¢ni kvocient — zplisob zachézeni s lidmi a disponibilnimi zdroji;
- EQ — emocni kvocient — zplisob zachézeni samotného se sebou a s jinymi lidmi;

- PQ — politicky kvocient — zpiisob ziskavani a vyuzivani moci k dosahovani cili.*®

ZkuSenosti z hospodaiské a finan¢ni krize na konci prvni dekady nového stoleti
ukazuji, ze k témto tfem pilifim uspeSni manazefi a vidci pripojuji jeste dalsi dva, pro
které se pouzivaji symboly AQ a CQ. K. Cerveny je vysvétluje nasledujicimi vétami:
~Postupem Casu se zjistilo, Ze v turbulentni dobé nestaci byt chytry a umét to s lidmi, ale
také se rychle rozhodovat v prostredi neurcitosti a nedostatku relevantnich informaci.
Proto zacala byt Zadana tzv. akcni kompetence - AQ. Tedy schopnost prijimat rychld a
spravnd rozhodnuti. Lidé nemaji radi vahavé stielce. U manazeru a vudcii obdivuji
rozhodnost a schopnost prijmout odpovédnost za sva rozhodnuti. Turbulentni doba zZada
manazery s AQ. V poslednich dvaceti letech si odbornici vsimli, Ze nejlepsi vysledky
mivaji firmy, které deélaji véci jinak — odlisuji se od ostatnich. Pri blizsim zkoumani
odhalili pricinu uspéchu — vysokou miru tvorivosti u top manazeri. Ti zjistili, Ze kreativitu
potiebuji k vymysleni novych oblasti byznysu, ke skokovym inovacim, k vymysleni nové
organizacni struktury a organizace prdce, k vedeni lidi, ke kreativnimu marketingu,
K hledani uspor, apod. Odbornici na management se shodli, Ze jde o zakladni kompetenci

manazera: kreativni inteligenci — CQ.

Od dnesnich manazerd V roli viidet se ocekava, ze budou iniciovat zmény a

inovace. V teorii zmén se jim v této souvislosti pfisuzuje role katalyzatoru zmén.

16 OWEN, Jo. T#i pilife uspésného manazera. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. 223 s. ISBN 978-80-247-
2400-3.s.15

17 CERVENY, K. Jaky druh intelligence potiebuji TOP manazeri? [online]. [cit. 2017-10-12]. Dostupné z:
http://karelcerveny.blog.idnes.cz/c/192002/Jaky-druh-inteligence-potrebuji-top-manazeri.html
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Predchozi text prezentuje predevSim teoreticky pfistup k definovani zékladnich
kompetenci manazert a dulezitych kompetenci pro situace, kdy se nachézeji v roli viidci.
Pon¢kud stranou odborného zajmu zlstavaji pokusy o vytvofeni praktickych modelt

kompetenci manazert.

V ceskych podminkéach je mozné od roku 2000 najit pfinejmensim tfi odborné
pokusy o vytvoieni kompeten¢niho modelu ¢eskych manazert. V roce 2002 se odbornici
Ceské manazerské asociace pokusili vytvofit uceleny model odbornych kompetenci
Ceskych manazert. Druhy pokus je mozné identifikovat v Integrovaném systému
typovych pozic, jehoz gestorem bylo ministerstvo prace a socidlnich véci. V dnes$ni
podob¢ z programovaciho obdobi eurofondi 2006 — 2012 se ptivodni integrovany systém
typovych pozic modernizoval do soucasné podoby projektu Narodni soustavy povolani,
jehoz soucasti je katalog pozic. V ném jsou pro rizné skupiny povolani definovany
soubory jak tvrdych, tak meékkych kompetenci. Tretim pokusem bylo vytvofeni
Manazerskych standardii ve vetejné spravé — tvod ke kompetenénimu managementu®,

které zpracovalo Narodnim informacni stiedisko pro podporu jakosti v roce 2005.

Pravidelné skute¢né kompetence ceskych a zahrani¢nich manazerii zkoumaji
auditorské a poradenské spolecnosti Hay Group a Robert Half International, které kromé
jiného ve vyzkumnych zpravach identifikuji také manazerské kompetencni deficity.
Z ryze Ceskych vyzkumt stoji za zminku pfedevS§im vyzkum Ceskych manazert, ktery
v roce 2011 pro Ceskou manazerskou asociaci a Svaz primyslu a dopravy realizovala

spole¢nost IpsosTambor.

zvetejnované vysledky vyzkumi spolecnosti Hay Group a Robert Half International.
V domacim méfitku se s nejvétsimi ohlasy setkal vyzkum ¢eskych manazert, ktery pro
Ceskou manazerskou asociaci a Svaz primyslu a dopravy CR provedla spolegnost Ipsos

Tambor v roce 2011.

| vuvedenych informacnich zdrojich je patrny posun v chapani vyznamu
a dualezitosti tvrdych a mékkych dovednosti pro manazersky uspéch, stejné€ jako se v nich

objevuje fada argumentll na podporu dilezitosti jedné nebo druhé skupiny kompetenci.
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Od roku 2010 se v odbornych publikacich napt. I. Folwarczné nebo J. Urbana®® objevuji
samostatné kapitoly, vénované identifikaci kompetencnich deficitii ¢eskych manazert.
J. Urban napf. hovoii o deseti skupinach nejdrazsich manazerskych chyb, které¢ maji své
kofeny predevSim v niz§i emocni inteligenci a nékterych chybéjicich meékkych
dovednostech. I. Folwarcznd se zabyvala ve své publikaci vyzkumem faktorti usp&snosti,
jak je ve vlastnim sebehodnoceni a sebepozndni vnimaji CeSti manazefi. Ve svém
vyzkumu zjistila, Ze CeSti manaZefi za rozhodujici faktor svého tuspéchu povazuji
vudcovské schopnosti, sebedtivéru, pfirozenou autoritu a uméni vést lidi. Za druhy faktor
uspésnosti povazuji podle vysledkit vyzkumu cCesti manazefi osobni zralost, loajalitu,
skromnost, rozvahu, slusnost v jednani s lidmi a osobni odpovédnost. Ttetim nejcastéji
zminovanym faktorem Uspéchu byly orientace na cil, rozhodnost a cilevédomost. Obecné
K nim ¢esti manazefi pfipojovali komunika¢ni dovednosti a v obecné roviné oznacovali

za hlavni faktor svého Siroké interpersonalni dovednosti spojené s vytvarenim a vedenim

tymu. 1

Nedavno publikovala vysledky svého testovani Ceskych manazeri personalné
poradenska spole¢nost MCROY Czech. Podle zjisténi jejich odbornych konzultanth se
¢esSti manazefi nejcastéji dopoustéji téchto deseti chyb:

- ,,Nepouzivaji manazerské dovednosti. Mezi hlavni manazerské dovednosti patii
motivace, delegovani ukolu, vedeni, planovani a naslouchani. Existuje vSak velkad
skupina manazerii, kteri je vitbec neuméji vyuzivat. Castou chybou je, Ze vedouci maji
pocit, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné kompetentni a ukoly nezvladnou.

- Nejdou prikladem. Je diilezité, aby manazeri Sli podrizenym prikladem, at’ uz jde
0 véasné prichody do prdce, firemni dress-code, plnéni ukolii, nebo dodrzovani
terminut. Zde by se hodilo rceni, Ze neni dobré kazat vodu a pit vino.

- Neuméji ocenit praci a podékovat za ni. Vsichni zaméstnanci se asi shodnou
na tom, Ze je prijemné, kdyz se jim dostane uznani za odvedenou praci nebo uspésné
dokonceny projekt. Ano, dostavaji samozrejmé mzdu nebo plat a pripadnd bonusova

financni odména se urcité hodi, ale prosté podékovani ma nesmirnou vahu a motivuje.

BEOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN
978-80-2473-067-7. URBAN, J. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 166 s.
ISBN 978-80-247-3176-6.

19 podrobnéji viz FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavini manazerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. 238 s. ISBN 978-80-2473-067-7.
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Pouzivaji nevhodné formulace, kritizuji verejné. Nikdo nemd rad kritiku, proto
je dulezité, aby manazer zvolil vhodny zpiisob a sprdavnou formulaci. Pravé to, jakym
zpusobem negativné hodnoti podrizené, patii mezi nejslabsi mista ceskych manazeriu.
Dulezité je resit celou zaleZitost v soukromi mezi ¢tyrma ocima, nikoliv verejné pred
kolegy.

Neznaji své podrizené. Neni treba, aby kazdy manazer znal datum narozenin kazdého
sveho podrizeného nebo si pamatoval jména jeho déti, ac by to bylo jisté hezké.
Vedouci by se mél snazit poznat své lidi po osobni strance, a tedy také védet, co koho
motivuje a jak koho ridit.

Nejsou kvalifikovani. Manazera by méli jeho podrizeni vanimat jako autoritu, ¢lovéka,
ktery je znalcem v oboru a dokadze byt ostatnim radcem.

Nemaji na své pracovniky cas. Séf by si mél na své podiizené udélat ¢as, pokud
potiebuji néco resit (nebo se o to alespon snazit).

Neuméji nastavit pravidla nebo cile. K obvyklym manazerskym chybam, které snizuji
motivaci zaméstnancu, patii nejasné nastavend, nebo neustale se menici pravidla a
cile, jichz je treba dosahnout.

Nedavaji zpétnou vazbu. Pro motivaci a udrzeni dobrého pracovniho vykonu je
dulezité vedet, zda je manazer spokojen s odvedenou praci. I negativni zpétna vazba
ve formé konstruktivni kritiky je lepsi nez Zadna. Dnes uz je pomérné bézné, ze se ve
firmach v riznych intervalech konaji hodnotici pohovory. Ty pomohou odhalit i
nespokojenost podrizenych a zabranit tomu, ze je firma ztrati.

Odmitaji odpovédnost za podiizené. Ddvat pred nadiizenym vinu za nesplnéni ukolii
svym podrizenym je velmi neprofesionalni a hlavné to vede k tomu, Ze se manazer stava

nedivéryhodnym a ztraci respekt pied svym tymem.**°

V poslednich letech problematika fizeni a vedeni a piedpokladii uspésného

vidcovstvi fesi nejen v odborné literatuie, ale také v ramci benchmarkingu prezentovani

pikladd tzv. nejlepSich praktik, resp. dobré praxe. Jednim z takovych — do urcité je

i sestaveni zebticku 10-ti TOP leadership kvalit D. Hakaly, ktery jej poprvé publikoval

v ¢asopise HR World v roce 2008. Podle n&j patii k deseti TOP leadership kvalitdm

20 SMUTNA, I. Deset nejcastéjsich chyb, které délaji cesti manazeri. 12.5.2015. [online]. [cit. 2017-10-
09]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/nejcastejsi-chyby-manazeru-dfa-
/podnikani.aspx?c=A150305_2144615 podnikani_sov
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schopnost definovat vizi, integrita jako propojeni vnéjSich ¢innosti s vnitfnimi hodnotami
vidce, oddanost vizi, uSlechtilost, skromnost, otevienost, kreativita, spravedlnost,

asertivita a smysl pro humor.

1.2 TEORETICKE KONCEPTY LEADERSHIPU

V soucasné¢ dobé existuje znacné mnozstvi teorii vidcovstvi, které odrazeji
postupny vyvoj teoretickych nazorti a ucelenych teoretickych koncepti. V rozmanitosti
teoretickych pohledi na viidcovstvi neni mozné najit tzv. jedinou a univerzalni teorii
leadershipu, kterou by bez vyhrad pfijimala odbornd i1 laicka vefejnost. Dluzno
podotknout, Ze takové snahy a pokusy o jeji vytvoieni jsou patrné od pocatku zkoumani
tohoto fenoménu az do soucasnosti, kdy se rodi cela fada novych teorii ( napt. Spiritual
Leadership, Servant Leadership, Results-Based Leadership, Action-Based Leadership,

Value-Centered Leadership), z nichz ur¢ité nékteré takovou ambici maji.

V této podkapitole prace bude piedstaveno jen nékolik teoretickych konceptl

leadershipu, které jsou podle ndzoru autorky prace zajimavé.

Teorie skv€lé osobnosti. ,, Teorie skvélych osobnosti previadaly koncem
devatendctého a zacatkem dvacatého stoleti, ackoli jejich dozvuky dnes najdeme ve
vetsiné obecné rozsirenych uvah na toto téma. Teorie skvélé osobnosti je zaloZzena na
myslence, Ze viidce prichazi na svét s vrozenymi nevysvetlitelnymi a pro bézné smrtelniky
nedosazitelnymi vudcimi schopnostmi. Takové osobnosti jsou proto povysSeny do

kategorie hrdinii.« ??

Na teorii skvélych osobnosti mySlenkové navazuje teorie vlastnosti. Jejim cilem
model vlastnosti ispéSného viidce, ktery by mohl byt pouzit pti vybéru lidi na viidcovské
pozice. Soucasné se tato teorie snazi odpoveédét na jednoduchou otazku, jestli se lidé

uspeSnymi vudci rodi anebo se jimi stavaji a v tom druhém piipade€ i1 na otazku, jak se

2L cit. podle Cesty k uzndavani neformalniho vzdeélavani. Sbornik piispévki z konference k neformalnimu
vzdélavani 2. — 3. 11. 2011. eds. Havlickova,D., Radova, H. Praha: MSMT, 2012, 64 s. s. 11-12

22 CRAINER, S.. Moderni management: zakladni myslenkové smery. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2000. 250 s. ISBN 80-7261-019-8. s. 183.
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jimi stavaji. Tato teorie vychazi z predpokladu, ze lidé se s urCitymi vidcovskymi
predispozicemi uz rodi a jak. V této teorii jsou obsazeny urcité elitarské prvky, protoze
se opird o nazor, Ze pouze mald skupina lidi ve spolecnosti ma ptirozeny talent vést jiné.
Jednim z kritikti tohoto teoretického konceptu je Crainer, ktery tvrdi, Ze teorie vlastnosti
sice vypada vérohodné, ale ma znaéné trhliny. A to pravé z toho divodu, Ze knihy nebo

studie vénujici se této teorii maji vzdy jen malo spole¢ného.?

Dalsi v potadi je teorie moci a vlivu. Jeji zakladni tezi je, ze lidé maji pfirozenou
tendenci nasledovat ty, ktefi ve spolecnosti nebo organizacich disponuji urcitou moci
nebo vlivem. Jinak fe¢eno — ,,vlastnictvi® moci nebo vlivu urcité lidi predurcuje k tomu,

aby se stali vidci.

Tato teoretickd koncepce operuje s témito typy moci: legitimni, odménovaci a
donucovaci moc tvoii moc legitimni a osobni moc, do které patii referentni a expertni

moc.2*

Legitimni moc Lunenburg popisuje jako schopnost viidce ovliviiovat jednani
jinych lidi na zakladé pozice, kterou zaujima v organizaéni hierarchii. Cim vy3§i pozice
Vv organizacni hierarchii, tim vétsi je podil na moci. Z rozsahu moci se odviji 1 rozsah
pravomoci néco vyZadovat od osob, které fidi. Rozsah legitimni moci je pfedvidatelny a
staly, pokud se jednd o model organizacni struktury a k urcité pozici pfifazenych
pravomoci a odpovédnosti. Neptfedvidatelny a nestaly je ve smyslu proménlivosti pozic
Vv organizacni hierarchii. Jakmile urcitd osoba ztrati svou pozici v organizacni hierarchii,
ztrati 1 moc a vliv a také se zméni mnoZzstvi jejich nésledovnikil. Legitimni moc jako

jediny zdroj vlivu viidce je nedostate¢na.?

2 CRAINER, S.. Moderni management: zékladni myslenkové sméry. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2000. 250 s. ISBN 80-7261-019-8. s. 183.

24 LUNENBURG, F. C. International journal of business management and administration: Power and
Leadership: An Influence Process [online]. Sam Houston State University, 2012 [cit. 2017-10-07]. ISBN
2327-3100. Dostupné z:
https://pdfs.semanticscholar.org/7965/8afc91bc9b8a896613827e372e3656c7bfce.pdf

25 LUNENBURG, F. C. International journal of business management and administration: Power and
Leadership: An Influence Process [online]. Sam Houston State University, 2012 [cit. 2017-10-07]. ISBN
2327-3100. Dostupné z:
https://pdfs.semanticscholar.org/7965/8afc91bc9b8a896613827e372e3656¢7bfce.pdf
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Odménovaci moc podle Lunenburga predstavuje moznost viidce ovlivitovat lidi
tim, Ze jim da to, co chtéji. Je to svym, zplsobem urcita forma transakce, na které je
zalozeno transakéni vedeni. Odmeénou miize byt napiiklad zvysSeni platu, bonusy nebo
nefinan¢ni benefity jako jsou napf. povySeni, piiznivéj§i pracovni tukoly, vice
odpovédnosti, nové zatizeni nebo také chvala a uznani. Tento druh moci a vlivu mé svou

funkénost jen do té doby, pokud si podfizeni nebo nésledovnici odmén ceni. K vysSim

vykoniim vede tehdy, jestlize funguje piimy vztah mezi vykonem a velikosti odmény.?®

Referentni moc je zaloZzena na schopnosti ovliviiovat podfizené nebo
nasledovniky na zaklad¢ toho, ze svého vidce maji radi a obdivuji jej. Velmi ¢asto se u
tohoto typu moci péstuje kamaradstvi s viidcem. Referentni moc je také spojovéana

S charismatem vidce a jeho atraktivitou.

Expertni moc se opirda o silu vlivu, zaloZzeného na znalostech, schopnostech,
dovednostech a schopnostech viidce, které jsou vétsi, nez u jeho nasledovnik, kteti jsou
ochotni néasledovat jejich rady. I kdyz se v mnoha ptipadech nachazeji na nizSich stupnich
mocenské hierarchie, velmi Casto disponuji praveé kviili expertnim znalostem vétsi moci,
neZ jejich viidci a nadfizeni. V modelu formalnich a neformalnich organizac¢nich struktur

Jsou experti velmi ¢asto neformalnimi viidci, na které se ostatni obraceji.

Lunenburg upozoriiuje, Ze expertni moc se nejcastéji projevuje jako druh osobni

moci, kterd nema jen expertni charakteristiky, ale zaklada se na situa¢ni kombinaci vice

druhti moci.%’

26 | UNENBURG, F. C. International journal of business management and administration: Power and
Leadership: An Influence Process [online]. Sam Houston State University, 2012 [cit. 2017-10-07]. ISBN
2327-3100. Dostupné z:
https://pdfs.semanticscholar.org/7965/8afc91bc9b8a896613827e372e3656¢7bfce.pdf

2T LUNENBURG, F. C. International journal of business management and administration: Power and
Leadership: An Influence Process [online]. Sam Houston State University, 2012 [cit. 2017-10-07]. ISBN
2327-3100. Dostupné z:
https://pdfs.semanticscholar.org/7965/8afc91bc9b8a896613827e372e3656¢7bfce.pdf
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Behavioristické teorie tvoii pomémé Sirokou skupinu konceptli, pro které je
spolecné, ze se zaméfuji na zkoumani vidcovského chovani. V chovani vidcl je
teorie jsou opakem dfive popisované teorie vlastnosti, protoze vychazi z predpokladu, ze

vidcovstvi je zalozeno na naucitelném a definovatelném chovani.

V dnesni literatuie se v typologii viidcovského chovani dodnes respektuje
typologie, kterou ve tficatych letech minulého stoleti vytvofil K. Lewin. Ten rozliSuje tfi

typy vidcovstvi a viidci: autoritativni, demokraticky a laissez — faire.

Autoritativni viidce ve svych rukou soustfed’'uje maxim moci a rozhodovani. Je
pro n¢j typické, Ze rozdéluje pfesné definované ukoly a komunikuje jen jednosmérné
shora dolt. Pokud se rozhodnuti musi ¢init rychle a podle pfesn¢ vymezenych pravidel a
ve stabilnich organizac¢nich strukturach, je tento typ viidcovstvi vyhodny. Uz méné je
vhodny pro rozhodovaci situace, do kterych vstupuji jiné subjekty anebo dokonce tymy.
Tento styl nepodporuje motivaci a potlacuje individualitu. Nehodi se proto pro prostiedi,

ve kterém se vyZaduj kreativita a samostatnost pii plnéni tkol.

Pravym opakem je demokraticky viidce. Ten si ponechava plnou odpovédnost za
rozhodovani, ale &ast svych kompetenci deleguje na podiizené. Ukoly rozdéluje za téasti
podtizenych, resp. na zakladé ¢astecné participace skupiny pii obousmérné komunikaci.
Tento styl je vyhodny pro prostfedi zmén a inovaci, kdy se o¢ekava spoluti¢ast a kreativita
podtizenych. Neni vhodny pro krizové situace. Demokraticky styl je casové naro¢ny kviili
nekolikastupfiovému projednavani a konzultovani rlznych variant feSeni néjakého

problému.

Pro styl laissez — faire je typické, ze viidce viceméné ponechava na podtizenych,
kteti sami rozhoduji o tom, jak si rozdéli praci a odménu za ni. U tohoto stylu prevazuje
horizontalni komunikace. Ponechat vécem volny prib¢eh je vhodné pro takové prostiedi,
ve kterém se tesi specifické ukoly — napt. vyzkumu a vyvoje a kdy neni zcela vhodné do
urcitych procesli zasahovat manazerskym rozhodnutim. Je to ale mozné tehdy, kdyz

zaméstnanci maji vysokou miru odpovédnosti za dosazeny vysledek. V praxi a
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negativnich piikladech je to styl typicky pro liné nebo malo schopné osoby ve vedoucich

pozicich. Porovnani hlavnich znaku téchto tii styll je znazornéno v tabulce 1.

Tabulka 1 Charakteristické rysy klasickych viidcovskych stylu

Autokraticky Demokraticky Laissez-faire
Vidce si ponechava Vidce deleguje vétSinu | Vidce odmita
veskerou pravomoc a pravomoci a odpovédnost a
odpovédnost ponechéva si hlavni vzdéava se pravomoci
odpovédnost ve prospéch skupiny
Vidce ptidéluje lidem | Prace je rozdélovanaa |Clenové skupiny
jasné urcené ukoly pridélovana na zéklad¢ |sami pfistupuji
Podstata participa¢niho K pracovnim
rozhodovani. zalezitostem a délaji
to nejlepsi, co umi.
PtevaZny smér Aktivni obousmérna  |Pfevazné horizontalni
komunikace je shora komunikace shora dolt | komunikace mezi
dolu a zdola nahoru kolegy
Hlavni Stres vyvolavajici, Zvysend osobni ucast | Dovoluje samostatné
silna ukéznény a prostfednictvim ucasti | zahéjeni prace bez
stranka | pfedvidatelny vykon zasahovani vidce
Hlavni Pfistup umrtvuje Demokratické postupy | Skupina miiZe jednat
slaba iniciativu lidi jsou naro¢né na €as necilevédomé
stranka z dlivodu absence
fizeni vidce

Zdroj: vlastni zpracovani

Teorie manaZerské miizky je pokusem jak ohodnotit rGizné manaZerské a
vidcovské styly. Obecné je znama jako manazerska miizka Blakea a Moutonové, ktefi ji
poprvé publikovali v roce 1964. V ni pracuji s dvéma zakladnimi osami pro sledovani
chovani manazera — orientaci na lidi a orientaci na ukoly a v roce 1991 ji upravenou
publikovali jako vidcovskou miizku. V ¢eském prostiedi jejich zakladni typologii

upravili Cejthamr a Dédina, kteti definovali tyto zakladni manaZerské a viidcovské typy:
- Ochuzujici manazer — pro né je typicky minimalni zajem o produkci a o lid. SpiSe
vynalozi maximum svého Usili na to, aby se pohybovali ,,pod radarem natfizenych* a

aby se ze strany nadfizenych jejich oddéleni nedostalo do nepiiznivého svétla. Jejich

cilem je zachovani pozice a vyhybat se konfliktiim. Jsou neefektivni a neprojevuje se
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u nich predpoklad, Ze by se mohli stat viidci, natoz uspéSnymi. Jejich podfizeni jsou
nespokojeni, prochazeji Castymi interpersonalnimi konflikty a casto od takovych
manazert odchazeji.

Autoritativni manazefi vétSinu své pozornosti zaméiuji na produkci, lidé jsou pro né
az druhotadi. V jednani s lidmi jsou dominantni a ptimi, disciplina je pro n¢ zakladem
dosahovani vysoké vykonnosti. V tymech, které ftidi, pfevladd nespokojenost
zamestnancu a typické jsou Casté interpersonalni konflikty. Pro jimi fizené useky je
charakteristicka vysoka mira fluktuace zaméstnancti, které povazuji za nahraditelny
zdroj.

Manazer typu vedouci venkovského klubu se pro své podiizené snazi zajistit vSechno,
co je v jeho silach. Podle n&j podiizeni podaji maximalni vykon tehdy, pokud budou
motivovani pfiznivym prostfedim. Protoze se pfili§ soustfeduji na potieby
podiizenych, unika jim dilezitost produkce a vykonnost tymu.

Manazer uprostfed cesty umi balancovat fadou kompromisii mezi pozadavky
organizace a pozadavky podfizenych. Preferuji popularnéjsi feSeni. Dokazi tak
vytvofit prostiedi harmonie, ve kterém jsou i organizace i zamé&stnanci spokojeni, i
kdyz pozadavky ani jedné z obou stran nejsou plné€ uspokojeny. Udrzuji primérnou
nebo mirn¢ nadprimérnou vykonnost lidi i tymu.

Tymovy manazer je nejefektivnéjSim stylem. ,,Tito vudci dokazi prispivat organizaci,
maji odhodlani, mohou a jsou motivovani, a zdaroven maji presvédceni, Ze diivera,
respekt, oddanost a posilovani podrizenych maji zdsadni vyznam pro podporu
tymového prostiedi, kde jsou jeho clenové motivovani, coz vede k maximalni

spokojenosti podrizenych a také maximalni produktivité. ** ?8

Vyzkumy a pozorovani manazerského chovani ukazuji, Ze maloktery manazer

nebo vidce praktikuje jen jediny styl vedeni. zkuSeni manaZefi a vidci obvykle

vudcovske styly situacné kombinuji pfi preferenci ur¢itého oblibeného stylu a vytvare;ji

si tak svij vlastni jedine¢ny, nenapodobitelny a neopakovatelny manazersky nebo

vudcovsky design.

28 CEJTHAMR, V. A J. DEDINA. Management a organizacni chovéni. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2010. 344 s. ISBN 80-247-3348-7. s. 68-71.
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Situaéni teorii se zabyvali Kenneth Blanchard a Paul Hersey. Tito autofi chapou
vidcovstvi spiSe jako zvlastni typ situace nez jako urcity druh osobnosti. Vychdzeji
z piedpokladu, Ze rizni lidé a z riznych prostiedi se v riznych situacich mohou projevit
jako efektivni vidci. Clovek, ktery se stane viidcem tymu, je povaZovan a piijiméan
ostatnimi ve skuping za konkrétni situace podle Cejthamra a Dédiny za nejadekvatnéjsi
vedouci, jak zminuji Cejthamr a Dédina. Podle Cejthamra a Dédiny ma ale situacni
pristup urcitd omezeni. Existuji totiz situace, ve kterych se nckteti lidé dokdzi projevit
jako vudci a stavaji se nejvhodnéj$imi vedoucimi, v bé&Znych situacich se tak ale
neprojevuji. Problém je v tom, Ze v organizacich neni mozné nechéavat na situaci, aby

uréovala, kdo bude v ur¢ité chvili vystupovat jako vedouci.?®

Situa¢nimu vadcovstvi odpovidaji étyti viidcovské styly, které Steigauf popisuje
nasledovné:

- Direktivni a nepodporujici styl viidcovstvi. Takovy viidce stanovuje, co se ma udélat,
jak a kdy a komunikuje pouze jednosmérné. Vidce tohoto typu se domniva, Ze se
obejde bez podplrného chovani podtizenych.

- Podpiirny styl viiddcovstvi charakterizuje vysokd mira podpory vedouciho ze strany
podiizenych a tomu také odpovida styl komunikace. Praci odvadéji podtizeni, viiddce
je od toho, aby byl k dispozici pro feSeni problémi a rozhodovani.

- Koucink jako styl viidcovstvi kombinuje piimé direktivni fizeni s prvky podpirného
stylu. Oboustrannd komunikace je zaméfena jak na pracovni zaleZitosti, tak na
zalezitosti podiizenych. Od podtizenych dostava viidce podnéty, o kterych rozhoduje,
jak budou vyuZity.

- Pro delegovaci styl viiddcovsti je typicka nizka mira direktivity i podpory. Obvykle se
viudce s podfizenymi dohodne na ukolech a cilech, které maji byt splnény a
rozhodovani o tom, jakym zpisobem se tak stane, nechava na nich. Véetné pfenesené

miry odpovédnosti.*

2% CEJTHAMR, V. aJ. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2010, 344 s. ISBN 80-247-3348-7. s. 116.

30 STEIGAUF, S. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenaudi. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 368 s.
ISBN 978-80-247-3506-1. s. 180 — 181.
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Kontingen¢ni teorie (teorie eventualit) navazuje na situacni teorii. Pro
kontingenéni teorie je typické, ze se snazi identifikovat vidéi styl, ktery by nejvice
odpovidal souboriim situa¢nich proménnych. Kontingen¢ni teorie se snazi doporucit
manazersky nebo vidcovsky styl, ktery by zohlednil takové faktory, jako napi. situace,
role, lidé, organizace vlastni a cizi a celou fadu dalsich faktorti. Kontingen¢ni teorie
reprezentuje predevsim tzv. Fiedleriv kontingencni model a jeho LPC $kala. V tomto
modelu se pracuje se dvéma styly viidcovstvi — ukolové motivovanym stylem a vztahoveé
motivovanym stylem. A v nich se sleduji tfi proménné: vztah mezi vidcem a Cleny
skupiny, viildcova pozice sily a struktura ukolt. Fiedleriv LPC model ma viidciim pomoci
najit odpovéd’ na otazku, v jaké situaci se nachdzeji a jestli styl, ktery zvolili, této situaci

odpovida.

Transformacni teorie a transformacni vedeni vychdzi z ptedpokladu, Ze pro
efektivnéjsi vedeni lidi a pro vysSi efektivnost organizaci je potfebnad urcitd mira
soutézivosti, kniz mohou vudci pfispivat tim, ze organizace ozivuji a meéni;
v modernéjsim slovnik@ transformuji.®* V odborné literatuie se pak zadaly odliSovat
V praxi pouzivané manazerské a viidcovské styly a dostalo se jim oznaceni transakéni a
transformacni vedeni. Zakladem transakéniho vedeni je legitimni autorita a moc v ramci
byrokratického managementu. Klade se v ném diraz na jasné vymezeni cili a ukold,
pravidel, postupii a procedur, kompetenci a odpovédnosti. Jeho podstatou je urcity druh
»transakce® mezi vedoucim a podfizenymi, resp. na vymeénném procesu typu ,,néco za
néco“. Transformacni vedeni charakterizuje podpora, motivace a angaZovanost

v

podiizenych vyssi rovné, kteti sdili vizi a cile organizace a participuji na jejich dosazeni.

31 CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2010, 344 s. ISBN 80-247-3348-7. s. 123-125.
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Vysledky porovnani zakladnich ryst transakéniho a transformacniho vidce

Cejthamr a Dédina uspotadali do tabulky (tabulka 2)

Tabulka 2. Porovnani transakéniho a transformaéniho vidce

Transakéni vadce Transformacéni vadce

Zvysuje uroven znalosti svych
podtizenych a prohlubuje pochopeni
vyznamu vysledku jejich prace.
Zdokonaluje a hleda nové zpusoby, jak
vysledku dosédhnout.

Chépe, pro¢ jeho podftizeni pracuji a co
od prace o¢ekavaji. Snazi se jim to
poskytnout, pokud si to jejich vykon
zaslouZzi.

U¢i spolupracovniky ptekraCovat meze

Nabizi odménu a piisliby za spravné , 1 tel g A
P y 7 5P svych vlastnich cili v zdjmu tymu ¢i

vykony svych podtizenych.

organizace.
Reaguje pozitivné na zajmy a podnéty Meéni troven potieb svych
svych podiizenych, pokud mohou pfispét | spolupracovniki a déle posouvéa rozsah
k plnéni tkolu. jejich prani a potieb.

Zdroj: CEJTHAMR, V. a J. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2.,
aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.

Podle teorie transformac¢niho vedeni, jak ji Cejthamr a Dédina vysvétluji, vedouci
transformuje a motivuje podfizené vytvofenim vys$s§iho povédomi o vyznamu tucelu
organizace a 0 vystupu ukold, dale pomoci piesvédceni podiizenych k prekroceni jejich

vlastniho zajmu v zajmu organizace nebo tymu a aktivovanim jejich potieb vyssi irovné.

Transformacni vedouci se obvykle poznaji podle toho, Ze maji silnou vizi a smysl
pro poslani, a od svych podfizenych vyZaduji silné emoce a smysl pro identifikaci

s vedoucim a loajalitu vii¢i organizaci.
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2 NEUROLEADERSHIP

2.1PODSTATA NEUROLEADERSHIPU: JAK FUNGUJE SPOJENI
NEUROVEDY A LEADERSHIPU?

Mezi ¢eskymi firmami v zhruba pted deseti lety nasla své uplatnéni nova metoda
vedeni lidi oznacovana jako neuroleadership. Jejim prostiednictvim se manazefi uci, jak
1épe zachéazet se svymi podiizenymi, aby misto jednoduchého plnéni piikazi hledali

vlastni cestu pfi plnéni pracovnich tkoli a vyuzivali svijj individualni potencial.

Pojem neuroleadership se v modernich pfistupech ke vzdélavani a rozvoji a
pfedevsim tréninku manaZerii objevil zhruba pted deseti lety. Jeho autorem je Dr. David
Rock, ktery jim oznacuje tu oblast neurovédy, kterd umoziiuje dosdhnout lepSich
vysledkii rozvoje leadershipu, manazerskych tréninkli, change managementu,
poradenstvi a koucinku prostfednictvim lepsiho porozuméni tomu, jak funguje lidsky

mozek na rovni jednotlivce, tymu i1 systému.

Z pohledu jedince, tymu i organizace se neuroleadership zabyva néckolika
klicovymi prvky: sebeuvédoménim, zrodem napadii a mySlenek, angaZovanosti,
motivaci, divérou, zpétnou vazbou, tymy a jejich dynamikou, uvédomovanim si sebe a

porozuménim druhym, rozhodovanim a ovliviiovani druhych.

Ptedpona ,,neuro” signalizuje nové dimenze tradi¢niho ptistupu k leadershipu ve
zkoumani procest, které probihaji v mozku a které tvorici zaklad a ovliviiuji chovani a
vzajemné pusobeni lidi na pracovis§ti a mimo néj; neuro tak znamena platformu
mezioborové spoluprice specialistli v oboru socialni kognitivni a emo¢ni neurovédy,
kognitivni neurovédy, integralni neurovédy, neurobiologie a dalSich védnich obor,
pusobicich v rdmci neurovédy a také platformu spoluprace védct, teoretikti 1 praktiki v
oblasti teorie a praxe leadershipu a managementu s cilem dosahnout vyssi efektivnosti

leadershipu obecné a manazerskych tréninkd.

Spojeni neurovédy a leadershipu s pochopenim fungovani mozku vysvétluje D.

Rock velmi jednoduse a srozumitelng. Podle néj je hlavni funkci naSeho mozku nachazet

34



a vytvaret spojeni a sty¢né body a spoje mezi zlomkovymi a utrzkovitymi informacemi.
Lidské myslenky, vzpominky i dovednosti, uchované v mozku jsou jen rozsahlé soubory
amapy takovych spojeni, ktera se uskutecnuji pomoci slozitych chemickych a fyzikalnich
drah. Nervové drahy a spojeni v lidském mozku jsou takovou slozitou topografickou
mapou ruznych spojeni. Vznikaji v procesu, kdy mozek kazdou sekundu vytvari miliony
novych spojeni mezi neurony a pfitom zachovava historii dfivéjSich spojeni.
Neuroleadership vyuziva poznani toho, co se déje v mozku, kdyz lidé mysli. Zpracovani
kazdé myslenky znamena vytvofit jeji mapu a srovnat ji s jinymi mapami prosttednictvim
novych a dfivéjSich myslenkovych spojeni. To vSe se odehraje ve zlomku sekundy.
Jestlize Clovék objevi pevné spojeni mezi novou myslenkou a svymi dosavadnimi

mapami, miiZze vytvofit novou mapu, kterd se zacleni do usporadani jeho mozku.

Mozek z chaosu dat vytvaii fad, aby mezi informacemi vytvofil takova spojeni,

ktera ucini zivot smysluplnéjSim.

D. Rock podrobné vysvétluje, co se stane poté, kdyz ¢i ¢loveék vytvofi novou
mentalni mapu. Rika: ,, ...az absolvujete tento proces, budete o tom veédeét, protoze
pravdépodobné prestanete mluvit a zacnete si predstavovat koncepce ve své vilastni mysli.
Podle vnéjsich znamek poznate, kdy tento proces probiha u jinych lidi. Jejich oci dostdvaji
skelny lesk a casto se divaji vzhuru nebo do dalky. Pri zpracovavani sloZitych myslenek
se napojujeme na sveé vizualni centrum. Vidime myslenky jako zablesky v oku nasi mysli.
VSichni jsme zazili okamzik prozieni, nahlého pochopeni, ndpadu - pocit, ktery Ize
vyjadrit slovem ,,aha*. Riizné myslenky, dosud nesouvislé, dostane nova myslenka do
spravného kontextu. Je to pocit, jako bychom vidéli néco nového. V tomto okamziku
vznikne nova mapa. Pri jejim vytvoreni dochazi k velkému uvolnéni energie, i kdyz
predtim byla potrebnd energie ke spojeni jednotlivych bodii. Vypravi se pribéh
o Archimédovi, ktery po ndahlém pochopeni resSeni védeckého problému vyskocil z vany,
béhal nahy ulicemi a vykrikoval slovo ,, Heuréka! “ Takovy dopad na nas mohou mit nahla
proniknuti do podstaty véeci. Kdyz vytvarime novou mapu, citime potiebu dat to néjak

najevo a nase tvar a hlas se meni. Sledovani tohoto procesu vas ujisti o tom, Ze akt

35



vytvareni nové mapy je specifickda udalost. Je mozné urcit presny okamzik, kdy k tomu

dojde. Je to okamzik zlomu, chvile, kdy vidime odpovéd na vyzvu nebo problém. “*

Podle Rocka vytvaieni nové mapy spotiebovava zdroje. ,,Nas mozek musi provést
mnoho srovnavani, spojovani, hledani souvislosti a prizpiisobit jakoukoli novou myslenku
Stavajicim mapam. Vytvoreni nové mapy, uvoliuje v riiznych neurotransmiterech
znacnou energii a dochazi dokonce ke zmenam mozkovych vin. Objevuje se nahla, silna

motivace k ¢inu. “

V praktickém pojeti kouovani leadershipu pak tento vyklad ddva urcity smysl:
- Pokud se lidé chystaji k néjakému c¢inu nebo rozhodnuti, méli by vse peclivé
promyslet;
- Pii pfemysleni lidé prozivaji tnavu, protoZe intenzivni mysleni a intenzivni mozkova
¢innost spotfebovava energii;
- Poté, co lidé najdou feSeni nebo odpoveéd’, uvolni se vnitini energie, kterou lidé

potiebuji pro to, aby byli motivovani a ochotni se pustit do néjaké ¢innosti.

Neuroleadership je velmi uziteny pro zvladani zmény, ktera je obvykle
doprovazena silnymi emocemi a vysokymi vydeji energie. Neuroleadership pifinasi
praktické pfistupy jak vést druhé k tomu, aby kvalitnéji a efektivnéji pfemysleli nad svou
¢innosti, pfichazeli na feSeni otazek, které prfed nimi stoji, a stali se tak zcela

samostatnymi a odpovédnymi za naplnéni své role a poslani ve firm¢.

Potiebu promény klasického leadershipu a vyuziti neuroleadershipu vysvétluje
autor celé koncepce D. Rock na nésledujicim ptikladu, ktery je pro ilustraci vhodné uvést
1 pfes rozsahlost citace v plném znéni: ,,Pred sto lety byla vétsina lidi placena za svou
Sfyzickou praci. Dominantnim modelem rizeni byl mistr-ucen a manazer mél za kol zlepsit
zpiisob, jakym lidé provadeji pozorovatelné fyzické cinnosti, jako je tluceni kladivem a
orani. V poloviné dvacatého stoleti nastala velka zména v charakteru lidské cinnosti,

kterou lidé vykonavali, aby si vydélali na Zivobyti. Tu vyvolal nadstup elektriny a

% RocK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zménée vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat! Praha: Pragma, 2009. 262 s. ISBN 978-80-7349-206-9. s. 13.

3 RoCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat! Praha: Pragma, 2009. 262 s. ISBN 978-80-7349-206-9. s. 13.
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mechanizace. Vétsina prdace nyni sestavala z provadeni kodifikovanych postupu, které
vyzadovaly méné fyzické namahy. Pracovnici byli placeni za vykondvani opakovanych
ukolii: vkladani dat, zarazovani pisemnosti, Fizeni strojii. Dominantnim paradigmatem
vedouci pozice se stalo Fizeni procesu: vedecké analyzovani linedrnich systémii s cilem
dosahovat c¢im dal vyssi vykonnosti. Lidé, kteri procesy ridili, nemuseli byt prilis
inteligentni, stacila jim schopnost drzet se planii, jez pro né pripravil management. V
nekolika poslednich desetiletich byl jakykoli pracovni proces — cokoli, co bylo mozné
kodifikovat nebo systemizovat — preveden na program pro pocitac, coz znamenalo
podstatné snizeni ndakladii. V roce 2005 v dusledku vseho toho pocitacového
automatizovani, outsourcingu a dalSich zdokonalovani procesu bylo 40 procent
zameéstnancii povazovano za odborniky. U stFedniho a vys§iho managementu se toto cislo
blizi 100 procentiim. Mnoho lidi ve spolecnostech je tudiz dnes placeno za to, aby mysleli.
Presto vétsina modeli Fizeni, které v soucasnosti pouzivame pri prdci se zaméstnanci,
pochazi z éry procesu. Dosud jsme leadery a manazery nenaucili, jak zdokonalovat
mysleni. Do pozic managementu nastupuji nové generace, jejichz potieby se lisi od potieb
predchiidcii. Tito lidé ocekavaji od organizace vice. Chtéji se vyvijet jako osobnosti,
ocenuji svobodu a nezavislost. Maji radi rozmanitost a zménu. Tito lidé potrebuji jiny typ
Lsefa”, nez jaky chrli nase kultura. Ta produkuje séfy stylu ,,prikaz a over“. Potiebuji
vedeni, které jim pomiize vyniknout a zarit, pomiize jim vyuzit v prdci jejich potencidl.
Leadery, kteri zdokonali jejich mysleni. V dobe, kdy vznikaly dnes pouzivané modely
Fizeni, mély Zivotni cykly vyrobku délku deset let. Zivotni cykly dnesnich produktii mohou
byt dlouhé deset mésicit nebo dokonce deset dnii, a to je rychlost zmény, nad niz by ridict
pracovnik ze sedmdesatych let uzasl. Kdyz prichazi podnét k velké zmeéné, prvnim ukolem
clovéka ve vedeni je zménit lidské mysleni. Znovu ale vidime, Ze veétsina viidcii je cvicena,

aby ménila procesy, nikoli lidi. “**

Rock poukazuje na to, ze leadership v podminkéch 21. stoleti neptekrocil svou
tradicni podobu a zlstdva zaméfen na vedeni lidi, orientované na dosazeni urcitého
vykonu a na to aby se lidé chovali podle ocekavanych vzorcl jedndni a chovani. Takovou

situaci prirovnava k ledovci, u néhoz je nad hladinou viditelna jen mensi ¢ast a jeho vétsi

3 ROCK, D. Leadership s klidnou mys/i: Sest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte lidem lépe myslet -
nerikejte jim, co maji délat! Praha: Pragma, 2009. 262 s. ISBN 978-80-7349-206-9. s. 11-13
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¢ast - nékteré druhy chovani lidi a jejich mysleni zlstavaji nepozorovany a casto

neprozkoumany pod hladinou (obrazek 3).

Obrazek 3 Model ledovce podle D. Rocka
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Zdroj: ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: sSest krokii ke zméné vykonnosti: pomozte
lidem lépe myslet - nerikejte jim, co maji delat! Praha: Pragma, 2009

Cilovou vizi neuroleadershipu je prozkoumat prave tu ¢ast ledovce, ktera je zatim
Vv tradi¢nim leadershipu opomijena a naucit vedouci zaméstnance jak potencial lidi, skryty
pod hladinou, odemykat. Ktomu podle D. Rocka slouzi 6 zakladnich kroki

neuroleadership ke zméné vykonnosti:

1. ,KROK
- Premyslet o mysleni
- Nechat je vse vymyslet
- Zamérit se na reSeni
- Byt narocny

- Zdiraznit to pozitivni
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- Klast proces pred obsah
2. KROK

- Naslouchat potencidlu

- Novy zpiisob naslouchani

~ Cistd mysl
3. KROK

- Mluvit s umyslem

- Byt strucny

- Byt konkrétni

- Byt velkorysy

- Digitalni komunikace
4. KROK

- Tanec pro myslenku

—  Ctyii tvdre napadu

- Svoleni

- Situovani

- Dotazovani

- Vyjasnovani

- Sestavovani tance pro myslenku
5. KROK

- Tvorit nové mysleni (CREATE)

- Soucasny stav

- Zkoumdani moznosti

- Vyuzit energii

- Sestaveni modelu CREATE
6.KROK

- Nasledné posouzeni

- Fakta

- Emoce

- Povzbuzeni

- Uceni

- Dusledky



- Novycil . “®

V neuroleadershipu se 1idé uci, jak porozumét vlastnim mozkovym pochodim,
jak fesit své emoce, rozumét zakonitostem komunikace a jak porozumét potiebé zmeén.
V neuroleadershipu se zasadn¢ neradi, protoZze to naS mozek nema rad. Kouci
neuroleadershipu svym klientim kladou oteviené otazky, respektuji jejich ndzor, jsou
vici nim férovi a vytvareji prostor pro jejich osobni pfemysleni a vlastni kreativitu. Na
cest¢ poznani je vedou pomoci kratkych, ale velmi obsaznych sloganti, napf.

— Na§ mozek je neuroplasticky. Cim vice ho zaméstnavame, tim pomaleji starne.

— Otazky, Otazky a zase jen Otazky, ty které si nedokazZete poloZit sami, vam poloZi
kouc.

— Ponofit se do vlastniho nitra mize byt bolestné. Bez toho a bez viile ale zména neni
mozna.

— Cil neni zavazek, je to smér snaZeni. Jde o nalezeni vnitiniho klidu a jistoty, ze to
zvladnu.

— VSe, co opravdu potiebujeme, uz mame. Jen zrovna nevime kde.

— Byt zaméfen na cile vypind mozkové obvody pro mysleni na lidi a o lidech.

— Obvody pro ptemysleni o sobé jsou obdobné aktivovany, pokud pfemyslime o
druhych.

% Podrobnéji viz ROCK, D. Leadership s klidnou mysli: Sest krokii ke zméné vykonnosti:
pomozte lidem lépe myslet - nerikejte jim, co maji délat! Praha: Pragma, 2009
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2.2NEUROLEADERSHIP JAKO NOVY PRISTUP KE
KOUCOVANI

Neuroleadership je pro klienty (fyzické i pravnické osoby) prezentovan jako zcela
novy piistup ke koucovani, ktery pro dosazeni svych cili vyuzivava poznatky moderni

neuroveédy.

4

Pojem koucovani se v poslednich letech stal velmi popularni soucasti
manazerského slangu. Mnozi manazeti se soblibou Vv charakteristice svého
manazerského stylu prezentuji v roli koucujicich manazerti. Pojem koucovani, kou¢ink
se vV kazdodenni manaZzerské praxi velmi ¢asto zaméiuji s jinymi pojmy z oblasti fizeni a
vedeni. Dalet uvadi, Ze nejcastéji se koucovani zaménuje s:

- Poradenstvim a konzultovanim a roli poradce nebo konzultanta. Konzultant a poradce
se pfitom chapou jako experti na urcitou problematiku, kteti svym klientim poskytuji
odpovédi a rady na urcité firemni problémy anebo poméhaji firmdm se zavadénim
uréitym modell fizeni. Na rozdil od poradce nebo konzultanta je kou¢ expertem na
vedeni rozhovoru, ktery kouCovanému umozni odhalit a aktivovat jeho wvnitini
potencial. Kou¢ kou¢ovanému pomtize odhalit jeho vnitini zdroje, ujasnit si cile a také
moznosti a zplisoby, jak jich dosdhnout — kou¢ nedavéa odpovédi na otazky, co a jak
udélat.

- Mentorovanim - které je v ramci interni firemni hierarchie vztahem neformalniho
doprovézeni jednoho pracovnika druhym, a je bezplatné, zatimco koucovani je
formalnim, strukturovanym vztahem, zaloZenym na dosaZeni konkrétnich cild,
nehovote o tom, Ze se obvykle jedna u externich kouct o placeny vztah.”

- Rizenim. Rizeni je jednozna¢né spjato a moci a autoritou v ramci interni hierarchie
organizace, zatimco koucovani je neformalnim vztahem mezi kou¢em a kou¢ovanym,
zalozenym na partnerstvi.

- Vzdélavanim a tréninkem - vzdé€lavani je svou podstatou pfedavanim znalosti a
dovednosti. Kou€ovani je na rozdil od néj zalozeno na evokovani vnitinich zdroji
koucovaného.

- Facilitaci -. Facilitace je zaloZena na praci se skupinou, pfi niz je facilitator neutralni
a snazi se o efektivni komunikaci ve skupiné, kterd povede ke konsensu. Kou¢

neutralni viici svému klientovi neni, pomaha mu pii dosahovani jeho cilt.
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- Terapii — tady je jistd mira podobnosti opodstatnénd, protoze terapeuti ¢asto pouzivaji
podobné metody a techniky jako kouci, pracuji ale s jinou cilovou skupinou a s jinymi
tématy a problémy. Podobnost spociva i v tom, ze terapeuti se Casto vedle terapie
vénuji i koucovani.®

Stru¢né se toto zaménovani pojmt da shrnout do nékolika jednoduchych tezi:
kouc¢ neléci nemoci duse — to déla psycholog; kou¢ neradi, co by mél ¢loveék v konkrétnich
situacich délat — na to je mentor nebo konzultant. Kou¢ je tu od toho, aby lidem pomohl

odstranit piekazky, které jim brani v cesté za tispéchem.

Odborna literatura nabizi fadu definic kouc¢ovani, kou¢inku a vymezeni jeho cili.
Zakladatel kou€ovani J Whitemore definuje kouc¢ovani jako ,,...uvolnéni potencialu dané
osoby k podani maximalniho vykonu.“*” Kou¢ovani v jeho pojeti nepiedstavuje uceni
néceho, ale uceni sebe samého. Smyslem koucovani je pomoci kou¢ovanému odhalit jiny
pohled na realitu, zjistit, co je pro n¢j dilezité, a pomoci mu to dosahnout. V tomto smyslu
koucovani definuje Birch, kdyz piSe: ,, Koucovdni se zaméruje na situaci, kdy jeden
subjekt miiZe vyrazné zlepsit vykonnost jiného subjektu. Je to o snaze pomoci nékomu

uskutecnit jeho sny a prani. “®®

Ve firemnim prostfedi ma kou€ovani zpravidla dva vyznamy: od sedmdesatych
let minulého stoleti se zejména v USA rozvijel styl manazerského vedeni, ktery byl
zaméfen na osobni rozvoj zaméstnancil, ktery vyuZzival predev§im facilitaci. Odtud
pochdzi pojem kouCujici manaZer. Druhy vyznam pojmu je spojen s Vysoce
specializovanym poradenstvim pro manaZery a vlastniky firem, které za uplatu poskytuji
externi kouci. Pivodné bylo vyhrazeno jen pro vrcholovy management, v dnesni dobé je
to jedna z forem rozvoje vnitiniho potencialu klicovych zaméstnanct nebo klicovych

pracovnich tymd.

3 DALET. Koucovani. [online]. [cit. 2017-11-18]. Dostupné z WWW:
http://www.reteaming.cz/koucovani-reteaming/

3" WHITMORE, J. Koucovdni: Prirucka rozvoje viastnich dovednosti a zvySovani vykonnosti. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1996. 122 s. ISBN 80-85603-75-6. s. 5

8 BIRCH, P. Kouovdani : Inspirujte ostatni ke zlepSeni vykonu. Pieklad Mrazkova Eva; SuSilova Hana. 1.
vyd. Brno : CP books, 2005. 96 s. ISBN 80-251-0581-4. s. .
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Problém spociva v tom, ze se pojem koucovani v kazdodennim jazyce pouziva
pomérné inflaéné€ a ze oznaceni urcitych aktivit prace s lidskymi zdroji za koucovani ma
velmi Casto jen marketingovy ucel a s podstatou kouovani nema nic spole¢ného. Jen
letmy prizkum nabidky vzdélavacich agentur na nejvétsim vyhledavaci Google za
listopad letosniho roku potvrdil, ze kromé certifikované a akreditované agentury
neuroleadershipu marketingové pouziva tento pojem dalSich 11 agentur, i kdyz

certifikovanymi kouc¢i neuroleadershipu nedisponuji.

N. Grosamova, ktera patii ke Spicce Ceskych profesionalnich koucti s mezinarodni
akreditaci k inflaci pojmu ftika: ,, Koucovani je jen jedno. Jde o rozvijeni potencialu
clovéka, pomoc pri cesté k uspéchu. Kouc neradi, nekonzultuje. Jen poklada otazky
a umoznuje klientovi, aby si na problémy nasel odpovedi sam v sobe," vysvetluje

Grosamova. Pridava jedno trefné prirovnani: kouc slouzi klientovi podobné jako porodni
vvvvvv «39

V Sirokém proudu koucovani se v souCasnosti pouzivaji dva metodologické
ptistupy. Prvni mé své zéklady v plivodnim pojeti koucovani ze sportovni oblasti a
pedagogiky. Jeho zakladatelem byl Sir John Whitmore, ktery sam zacinal jako Gspésny
profesionalni automobilovy zdvodnik a po skonceni sportovni kariéry zalozil s Timothym
Galweyem poradenskou firmu Inner Game Ltd., kterd se zaméfovala na koucovani

vrcholovych sportovell a manaZerd.

Druhy pfistup, ktery je zaloZen na teorii a praxi komunikacnich postupil
aplikované psychologie v soufasné dobé vkouCovani prevlada. Plvodné
psychoterapeutické postupy se Casem rozsifily za hranice péce o psychické zdravi klientl

a zaCaly se vyuzivat v efektivni motiva¢ni komunikaci.

Neuroloeadership je mozné povazovat za tfeti proud v pfistupu ke koucovani,

ktery vychazi ze zakladl neurovédy. Obrazné by se dalo fici, ze neuroleadership a

39 Zahada Jjménem koucovani. Je to moda, nebo smyslupina sluzba? 2015. [online] [cit.2017-11-19].
Dostupné z: https://archiv.ihned.cz/c1-64116430-zahada-jmenem-koucovani
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neurovéda jsou specifickym know — how moderniho a vysoce efektivniho koucinku a

ucinného vedeni a rozvoje lidi v organizacich.

Vedle tohoto zakladniho ¢lenéni koucovani podle hlavnich védné - oborovych
metodologickych ptistupt existuje celd fada skol a ptistupt ke kouc¢ovani, z nichz nékteré
pfirozené vznikaji a zanikaji. Velmi Casti si poradenské agentury a kouci vytvareji vlastni
»design koucovani®, ktery je pro né charakteristicky a ktery se Casto na trhu prezentuje
predevsim s marketingovym ucelem a tato marketingova prezentace nema nic spole¢né¢ho

s odborn¢ propracovanymi modely a metodami koucovani.

Krom¢ modelu Neuroleadershipu, ktery byl popsan v ptedchozim textu, kouci ve
strategii a taktice kouCovani pouzivaji dva osvédcené modely: model GROW a model

ADAPT.

Model GROW, jeho autorem je J. Whitemore. Je zpracovan pro koucovani
klientd, jejichz hlavnim cilem je najit co nejvhodnéjsi a co nejrychlejsi zplisob pro
naplnéni svych plant. Jeho pouziti vyzaduje zkuseného kouce, ktery bude pfi pouziti
tohoto modelu umét vyuzit individudlni charakteristiky klienta. Zkratka GROW je
sestavena v pocatecnich pismen hlavnich fazi tohoto modelu.

o Féze Goals: v ni kou¢ usiluje o to, aby klient definoval své cile, bez rozdilu, jestli jsou
kratkodobé, dlouhodobé nebo stiednédobé. Mnohem diilezitéjsi je v této fazi definice
cili v podobé¢, aby byly pozitivni, racionalni, realistické a métitelné; neni neobvyklé,
ze klient v této fazi své cile definuje negativné. Pokud se tak stane, je i¢elem kouce,
aby klienta ptivedl k pozitivnimu preformulovani cili.

o Faze Reality. V ni kou¢ s klientem probird jeho soucasnou situaci a snazi se zjistit
skuteCny stav, ve kterém se jeho klient nachazi. Tato faze je povazovéna za velmi
dilezitou, protoZe velmi Casto se klienti poustéji do feSeni problémi, aniz by méli
ptredstavu jak zacit a jak postupovat.

o Faze Options. V ni se kou¢ s klientem snaZi vypracovat strategii a jeji alternativy pro
feSeni identifikovanych problémti.

o Faze Will. V této posledni fazi by uz klient pod koucovym vedenim m¢l samostatné
najit odpoveédi na otazky, které byly formulovany v prvni fazi a také projevit vili

dosahnout zmény a udé¢lat to, co je potiebné pro dosazeni cila.
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Stejny ptistup k nazvu modelu kouéinku zvolil i P. Birch. Jeho model ADAP se
sklada z péti fazi koucovaciho procesu:

— Assess curerent performance — posouzeni souéasného vykonu klienta. Ukolem kouce
je v této fazi klienta poznat a zjistit, pro¢ se dostal do situace, ve které se obratil na
kouce. V této fazi se s klientem snazi zvolit nejvhodnéjsi strategii a taktiku koucovani.

— Develop a plan — rozvijeni planu. Kou¢ a klient se snazi spole¢né rozvinout pivodni
plan, urcit rozsah zdokonalovani klienta a také jeho ¢asovy rozsah.

— Act on the plan. V této fazi kouc¢ a klient podle pfedem zpracovaného planu postupné
realizuji dohodnuty plan.

— Progress Cheb je faze, ve které kou¢ kontroluje, jak klient pokrocl v realizaci svych
cilt.

— Tell and ask je posledni fazi. Kou¢ v ni formou rozhovoru sleduje a vyhodnocuje,

jakych pokroki klient dosahl a hledaji se moznosti dalsiho klientova rozvoje.

Oba zékladni modely koucovani se od sebe pfili§ neodlisuji. Kou¢ se o jejich
pouziti rozhoduje podle konkrétni situace klienta a také na zdkladé svych zkuSenosti
s teoretickymi modely, metodami a technikami a strategiemi a taktikami koucovéani.
V technikach koucovani si kou¢ muize vybrat mezi direktivnimi a nedirektivnimi
technikami a taktikou push nebo pull. Prvni znamené fesit problém za klienta, druha

znamena pomoci klientovi, aby vlastni problémy fesil sam.

Koucovani, lhostejno o ktery ptfevazujici metodologicky pfistup se jednd, ma
V rozvoji a aktivaci individudlniho potencidlu lidi a v I€¢inném vedeni v organizacich své
vyhody 1 nevyhody a jeho vyuziti je spojeno s fadou bariér. V kazdém ptipad¢ by si mél
management organizace uvédomit dileZitou skutecnost, Ze koucovani neni vhodné,
pokud se organizace snazi dosdhnout okamzitou zménu anebo zménu ve velmi kratkém
Casovém useku. Koucovaci procedury totiz obvykle ¢itaji 8 — 12 schiizek s odstupem

1 — 3 tydnti a velmi Casto se sjednavaji na delsi dobu, neptesahujici jeden rok.

Podle Whitemorea spo€ivaji vyhody koucovani v tom, ze se klient v prvni fadé
nauci véefit sobé samotnému, nauci se lépe spoléhat na sviij rozum a mozek a nespoléhat
se na to, co mu fikaji jini lidé. Kou€ovani nabizi moZnost volby, nauci klienta byt

flexibilni a pfijimat zmény a adaptovat se na né. V optice organizace je vyhodou
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koucovani to, Ze pfinasi pozitivni zmény v pfistupu zaméstnancii a vede ke zvySovani
jejich vykonnosti a produktivity. Koucovani také prispiva ke zlepSovani interpersonalnich

vztahtl mezi zaméstnanci a uéi je t8Zit ze situa¢nich piileZitostni pro vlastni rozvoj.*

Koucovani v obecném podobé ma, stejné jako kazdy jiny zpiisob rozvoje
schopnosti lidi, své piesvédcené zastance a odplirce a stejn¢ tak se kou¢ muze setkat
s celou fadou vnitinich i vnéjSich bariér na strané¢ koucovaného nebo organizace, pro
kterou urcité sluzby poskytuje. Za bariéry kouCovani se daji povazovat piedsudky, které
o ném lidé maji, mohou to byt ptiliSna ocekavani, bariérou maze byt i pfedchozi negativni
zkuSenost s kouCovanim. Za bariéru koucovani se daji povazovat pocity ménécennosti
koucovaného, problematické komunikac¢ni styly anebo omezené vyjadiovaci schopnosti.
Bariérou, ktera brani koucovani, mohou byt situace, kdy klient kou¢ovani vnima jako
natlak na svou osobu ze strany kouce. Problematickym momentem koucovani mize byt
1 vztah antipatie, ktery na zacatku vznikne mezi kouCem a koucovanym. Bariérou
koucovani mize byt i odpor a vzdor na strané¢ koucovaného — obvykle se tak stava
v situaci, kdy se koucovany stane ucastnikem koucovani na natlak nadfizeného anebo
Vv situaci, kdy mé kou€ovany obavu z ,,ndsledkii* kou¢ovani v podob& novych pracovnich
ukoll nebo vyssich pozadavki na jeho pracovni vykon. Pro kouce je pomérn¢ jednoduché

identifikovat otevieny odpor, slozit&jsi je identifikovat skryty odpor kou¢ovaného.

Whitemore se ve své publikaci zaméfuje na vngjsi bariéry kouCovani. Podle néj
K vngj$im bariéram kouCovani patfi hlavné Spatnd komunikace a obava z nejistoty
vysledku na stran¢ koucovaného i organizace. Na stran¢ manaZert za bariéru kou¢ovani
povazuje Whitemore obavu manazerd, ze kouCovani zabird piiliS Casu a nepfinasi
okamzit¢ vysledky a také skutecnost, Ze s kouCovanim je spojena 1 urcitd mira
odpovédnosti za vysledek.*’ Za hlavni bariéru koucovini je moZné povaZovat
pretrvavajici zakotveni mnoha manazerd v piekonaném direktivnim stylu fizeni a
predstavu, Ze nejucinnéj$im motivacnim a stimula¢nim instrumentem mohou byt jen

penize.

40 WHITMORE, J. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvysovani vykonnosti. 2., roz§. vyd. Praha: Management
Press, 2005. 185 s. ISBN 80-7261-101-1. s. 71.

41 WHITMORE, J. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2., 10zs. vyd. Praha: Management
Press, 2005. 185 s. ISBN 80-7261-101-1. s. 72.
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2.3PROFIL KOUCE NEUROLEADERSHIPU

V ptedchozim textu byla u¢inéna poznamka in margo o inflaci pouzivani pojmu
kou¢ a koucovani. Tato marginalni poznamka vychézi z reality kazdodenniho Zivota.
Z tisténych nebo elektronickych inzeratii na nas denné utoci nabidky sluzeb ,,kouct v§eho
druhu* — osobnostni kou¢, kou¢ sexualniho zivota, kou¢ zdravého zivotniho stylu, kouc
manazert apod.; clovek se obcas nemize ubranit dojmu, ze na nas kouci ¢ihaji za kazdym
rohem. Nabidku sluzeb koucovéani v podstaté¢ inzeruje kdekdo na kdeco, aniz by o

podstaté koucovani a pozadavcich na kouce cokoliv védél.

V Ceské republice je evidovano kolem 4000 osob, které poskytuji sluzby
profesionélnich kouct. Profesionalni kou¢i nemaji v ¢eské republice, na rozdil od jinych
povolani, povinnost se registrovat v nékteré ze tii profesnich komor: Ceské asociace
koucti anebo svétové asociace ICF ¢i evropské EMCC. Skutecné profesionalnich
certifikovanych kouét je v ¢eské republice jen nékolik desitek. V databazi Ceské
asociace koucu je to zhruba padesit osob s mezinarodni certifikaci, v dalSich dvou
asociacich je to cca 200 osob. Ostatni subjekty, které na trhu sluzby kouc¢i nabizeji, se
zabyvaji pfevazn¢ poradenstvim rizného druhu a kou€ovani pro n€ neni hlavni odbornou

sluzbou.

Pokud mé organizace zdjem vyuzit sluzeb profesiondlnich koucl, méla by
pfedevSim vyzadovat predev§im dolozeni pfislusné certifikace, odborné praxe a také
reference. Zapis u profesnich asociaci je jednim ze znaka kvalitniho kouce. Obvykle si
jej mize objednavatel predem ovéfit na webovych strankach profesni asociace, jejichz
nedilnou casti je seznam certifikovanych koucd. Certifikat je jen jedenim znakem
profesiondlniho kouce. Druhym je pocet odpracovanych hodin pii koucovani a pocet
klientl. Aby kou¢ ziskal akreditaci, musi mit za sebou nejméné sto hodin koucovani.
Ptedtim musi absolvovat nékolikamési¢ni vycvik pod supervizi, dalsi samostudium a
odborné vzdélavani. To je kouCovou soukromou investici v fddech desitek az stovek tisic
korun, coz je jednim z diivodii, pro€ se sluzby profesiondlnich kouct pohybuji mezi péti

az sedmi tisici korunami za hodinu, v zahrani¢i nékolikanasobné vyse. V zahranici je také
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zvykem, Ze se ve vztahu mezi koucem a firmou praktikuje zasada no growth — no pay.

Pokud neni u¢inek koucovani zietelny, zdkaznik nemusi platit.

Skute¢né profesionalni kou¢ diive nebo pozd¢ji ziska certifikaci od International

Coach Federation a za¢ne pusobit pod jeji hlavickou jako certifikovanyACC/PCC/MCC

kouc¢. Tyto zkratky znamenaji:

e Associate Certified Coach (ACC)®
e Professional Certified Coach (PCC)®

e Master Certified Coach (MCC)®.

Mezinarodni asociace koucti pravo udélovat tyto certifikaty nedeleguje na zadnou

jinou profesni asociaci podobného druhu a vykonava jej sama. Jaky rozsah tréninku,

praxe a supervize jednotlivé stupné obsahuji, je zndzornéno na obrazku ¢. 4.

Obrazek 4 Pozadavky certifikace kouce podle ICF

Associate Certified Coach (ACC)

Zplisob ziskani

ALCC ACTP
certifikace

ACC ACSTH

ACC Portfolic

Absolvovani Akreditovaného
koufowaciho programu (ACTP -
program musi mit udélenu
akreditaci ICF) a splnéni veskerych
certifikagnich pozadavki tohoto
kurzu

Minimalné 50 hodin wycviku koutovani,
ktery je schwvalen ICF jako Vycvikove
hodiny specifické pro koufe (ACSTH) nebo
Akreditovangho koufovaciho programu
{ACTP - program musi mit udélenu
akreditaci ICF)

&0 hodin wycviku koufovani
{budete dokladat program
wycviku, zda je v souladu s ICF
kompetancemi)

100 hodin, z toho

pozadovanych

— Od 1. 10. 2016 se minimalné 50

hodin musi uskuteénit v obdobi 18
mésicd predchazejicich prihlasce k
cartifikaci (ne starsich)

10 hodin s Mentorem {uznanym ICF)

10 heodin s Mentorem
{uznanym ICF)

100 hodin, z toho
75 placenych hadin
o klientd

Od 1. 10. 2016 se minimalné 50 hodin musi
uskutacnit v obdobi 18 mésicd
predchazajicich prihlasce k certifikaci (ne
starsich)

100 hodin, z toho
75 placenych hodin
8 klientd

Od 1.10.2015 se minimalné 25
hodin musi uskutecnit v obdobr
18 mésicl predchazajicich
pithlagce k certifikaci (ne
starsich)

Nahravka koufovaciho sezeni a
ligji pisemny piepis

ast koudovacich znalosti on-line
(test lze absolvovat v Zeském
jazyce)

Posouzeni
koucovacich

Associate Certified Coach {ACC)

Test koufovacich znalosti on-line
(test lze absolvovat v Eeském jazyce)

Test koufovacich znalost on-
line

(test lze absolvovat v £eském
ljazyce)

$300 USD

5400 USD

Po 3 letech; 40 CCEUs (40 hodin
pokracujici wyuky pro kouce); 10
hodin s mentorem

Odhadovana

doba vyfFizeni # tydny

$500 USD

Po 3 letech; 40 CCEUs (40 hodin
pokratujia vyuky pro kouge); 10 hedin s
mentoram

4 tydmy

Se00 USD
Po 3 letech; 40 CCEUs (40
hedin pokracujici vyuky pro

kouge); 10 hadin s mentarem

14 tydnd




Professional Certified Coach (PCC)

Zplisab ziskani  BISES PCC ACSTH PCC Portfolio
certifikace

Absolvovani Akreditovangheo Minimalné 125 hodin wycviku koutovani,

koucovaciho programu (ACTP - ktery je schvalen ICF jako Vycvikove hodiny ||[125 hodin vycviku koucovani
program musi mit udélenu akreditadi | |specificke pro kouge (ACSTH) nebo (budete dokladat program
ICF) a splnéni veskerych Akreditovaného koufovaciho programu vyeviku, zda je v souladu s
certifikaZnich poZadavkd tohoto (ACTP - program musi mit udélenu ICF kompetencemi)

kurzu akreditaci ICF)

Master Certified Coach (MCC)

Zpisob ziskani certifikace MCC Portfolio

200 hodin vyeoviku kouovani

10 hodin s Mentorem (uznanym ICF)

2500 hodin, z toho
Minimum poZadovanych zkuSenosti pkeelilv Ele=li 7 W U ()]
35 klientd

P zeni vikonu 2 nEx_hravl-f\,f koufcovfad_ch sezeni
¥ a jejich pisemny pFepis
est koufovacich znalosti on-line (test Ize absolvovat v éeském jazyce), pokud nebyl

2 e D absolvovan iz pi ziskavani ACC nebo PCC certifikace

Poplatek ICF denove $575 USD

Zdroj: https://www.coachfederation.cz

Uvedené soubory pozadavkii dokumentuji vysoké profesni naroky na kouce,
certifikované Mezinarodni federaci koucl. V téchto narocich a pravdépodobné i ve
vysokych poplatcich za certifikaéni procedury spociva divod, pro¢ je skutecné
profesionalnich certifikovanych kouct v ¢eské republice jen ne€kolik desitek a pro¢ jsou

jejich sluzby drahé.

V seznamu certifikovanych kou¢li mezinarodni federace koucii v ceské republice
pro Neuroleadership koucovani je zapsan jediny kou¢ c nejvyssi certifikaci MCC
Vladimir Tuka. V jeho Curricullum vitae na strankach asociace se vadi, Ze poskytuje
Vv Cestiné, anglicting, francouzstin€ a rustin€ koucink podle mozku vyuzivajici poznatky
konceptu NeuroLeadership (nové oblasti Leadershipu) jako vysoce ucinné metody
vedouci k uspéchu a k seberozvoji jednotlived i tyml.. Svou profesni kvalifikaci a
zkusenost pak doklada 271 hodinami ICF vzdélavani a vice jako 3 500 hodinami praxe

kouce.

Kromé¢ pozadavkil na certifikaci ve svych odbornych narocich na profesionalni

kouce — a tedy 1 na certifikované kouce Neuroleadershipu — klade Mezinarodni federace
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kouct vysoké naroky na kompetence profesionalniho ICF koucovani. Model zakladnich

kompetenci profesionalniho ICF koucovani se opira o Ctyii zakladni pilife:

A. VYTVORENI ZAKLADU PRO PRACI S KLIENTEM

1. DODRZOVANI ETICKEHO KODEXU A PROFESIONALNICH STANDARDU
2. DEFINICE DOHODY (KONTRAKTU) PRO KOUCINK

B. VYTVORENI VZAJEMNEHO VZTAHU

3. VYTVORENI DUVERY A BLIZKOSTI S KLIENTEM
4. KOUCOVACI POZICE (PRITOMNOST KOUCE)

C. EFEKTIVNI KOMUNIKACE

5. AKTIVNI NASLOUCHANI
6. UZIVANI SILNYCH OTAZEK
7. PRIMA KOMUNIKACE

D. PODPORA UCENI A DOSAZENI VYSLEDKU

8. ROZVOJ SEBEUVEDOMENI (UMOZNIT KLIENTOVI UVEDOMIT SI SVOU
SITUACI)

9. NAVRHOVANI AKCI

10. PLANOVANI A STANOVENI CILU

11. RIZENI ROZVOJE A ODPOVEDNOSTI “*?

V dokumentech Mezinarodni federace kouct j zakotven institut mentorského
koucovani. V ¢eském odborném prostiedi se tento pojem nepouziva, nahrazuje jej pojem
supervize a supervizor. Mentorské koucCovani znamend, ze je Zadatel o certifikaci
koucovan mentorem v oblasti kouCovacich dovednosti a to ve vétsi mife, nez to vyZaduji
standardni koucovaci témata. Mentorské koucovani je predstavuje v pojeti ICF

., poskytovani odborné asistence k dosazeni a prokdzani urovné koucovaci zpiisobilosti

42 Icr. Kompetence profesiondiniho ICF koucovani. [online]. [cit. 2017-11-19]. Dostupné z:
https://www.coachfederation.cz/cz/pro-klienty/kompetence-icf-kouce.html
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na pozadovanou tirovei navrzenou zadatelem. “** Aby zkusengjsi kou¢ mohly vystupovat

Vv roli mentora, musi podle standardti ICF spliovat tyto pozadavky:

— ,, Uspésné ukonceni koucovaciho kurzu (Skoleni a / nebo vzdélani).

— Prokazani koucovacich schopnosti a standardii koucovaci praxe.

— Byt drzitelem platné ICF certifikace na urovni vyssi nez koucovany.

— Zapojovani se do dalstho priubéznéeho vzdélavani v oblasti rozvoje koucovacich
kompetenci.

— Ma ukonceny vycvik v posuzovani koucovacich kompetenci / dovednosti.

— Ma prehled a je schopen vyuky zdakladnich koucovacich dovednosti.

— Prikladné prokazuje koucovaci dovednosti a jejich Ziti.

— Ma dohled nad jinymi kouci v rozvoji koucovacich zpiisobilosti.

— Ma schopnost dat kvalitni zpétnou vazbu.

— Mimo mentorska sezeni ma odkoucovano v ramci vlastniho podnikani nebo v ramci

interniho piisobeni min. 25 klientii. “**

V Ceské republice se profesionalni koudové sdruzuji ve své profesni asociaci,
kterou je Ceské asociace kou¢t (CAKO). Ta své koude podrobuje akreditaénimu ¥izeni
ve tfech stupnich:

— ,, Prvni stupen - Akreditovany kouc (dale jen AC). Tento stupen oveéruje, ze kouc
absolvoval takové vseobecné a specidalni vzdélani, supervizi a vlastni praxi, které
garantuji jeho schopnost pracovat jako profesionalni kouc pod priibéznou supervizi
supervizora koucovani.

— Druhy stupen - Akreditovany profesionalni kouc (dale jen APC). Tento stupen ovéruje,
ze kouc absolvoval takové vseobecné a specialni vzdélani, supervizi a viastni praxi,
které garantuji jeho schopnost pracovat jako profesiondlni kouc zcela samostatne..

— Treti stupen - Akreditovany profesiondlni seniorni kouc (dale jen ACS). Tento stupern
overuje, ze kouc absolvoval takové vSeobecné a specialni vzdeélani, supervizi a vlastni

praxi, které garantuji jeho schopnost pracovat jako profesiondlni kouc¢ zcela

43 ICF. Mentorské koucovani. [online]. [cit.2017-11-19]. Dostupné Z:
https://www.coachfederation.cz/cz/certifikace/mentorink.html
a4 ICF. Mentorské  koudovéni. [online]. [cit.2017-11-19].  Dostupné  z:

https://www.coachfederation.cz/cz/certifikace/mentorink.html
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samostatné, podilet se profesiondlni priprave koucu a poskytovat supervizi kouciim

vech stupi. “%®

Podle aktualizovanych udaji CAKO k 30.11. 2017 je drziteli certifikatu I. stupné
14 kouch, certifikatu II. Stupné 6 koucu a certifikatu III. Stupné 7 kouct.

Akreditaéni standardy Ceské asociace kouctl vychazeji z mezinarodnich standardi.
V nékterych ustanovenich jsou dokonce ptisnéjsi, nez u mezinarodnich asociaci. Napf.
vyzaduji pro ziskani titulu kou¢ VS vzdélani a v zavislosti na Girovni stupné akreditace, o
ktery je zadéano, také absolvovani ptedepsaného vyukového programu, urcity pocet hodin
prokazatelné sebezkuSenosti v roli kou¢ovaného, vyzaduji i uréity pocet hodin koucinku
pod individualni nebo skupinovou supervizi, realizovany urcity poc€et hodin koucinku, z
nichz musi byt pevné stanovena ¢ast hodin placenych klientem, vyzaduji se pisemné
reference od koucovanych osob, doporuceni kouce akceptovaného Stavovskou radou a
potvrzeni o realizaci kou¢inku v poslednich 12 mésicich. Pro reakreditaci je také potifebné
dolozit pribézné vzdélavani kouce v rdmci rozvoje koucovskych kompetenci, a dalSich
dovednosti, které jsou vyuzitelné v koucinku, potvrzeni prace pod supervizi a aktivni
ginnost v oblasti koucinku v poslednich 12 mésicich pted podanim zadosti o akreditaci.*®
Jak mezinarodni, tak Ceskd akreditace kouce mé platnost 5 let a poté je potiebné

absolvovat proceduru jejiho obnoveni.

Stejné jako mezinarodni federace, ma 1 CAKO pro své kouce zpracovan eticky
kodex koucovani. V ném jsou definovana jasna pravidla chovani jejich ¢lentd jako kouci
i jako podnikateld ve vztahu ke svym zakaznikiim — klientim. Z Etického kodexu CAKO

jsou dulezita tato ustanoveni:

,»3. Kompetence
Kouc
3.1. prijme jen takovou zakazku, ktera odpovida urovni jeho zkuSenosti a znalosti

vzhledem k potrebam klienta.

4 CAKO. Akreditacni fad. [online]. [cit.2017-11-19]. Dostupné z: http://www.cako.cz/cs/vyber-
kouce/akreditovani-koucove/
4 CAKO. Akreditacni rad. [online]. [cit.2017-11-19]. Dostupné z: http://www.cako.cz/
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3.2. cti ramec dohodnutého kontraktu. Pokud potreby klienta tento ramec prekracuji,
domluvi se s nim, pokud je to mozné v souladu se zakazkou a bodem 3.1. novy kontrakt
nebo doporuci klientovi prislusného odbornika.

3.3. bude rozvijet a zvysovat uroven vlastnich kompetenci ucasti v odpovidajicich
vyevicich, prislusnych navaznych profesné rozvojovych aktivitach a supervizich.

4. Diskrétnost

Kouc

4.1. behem procesu koucovani i po jeho skonceni zachovava micenlivost ohledné
informaci, které se behem procesu koucovani od klienta ¢i zadavatele dozvedel.

4.2. behem procesu koucovani i po jeho skonceni dba na diivérné a bezpecné zachdzeni
se vSemi zaznamy a daty v souladu s platnou legislativou.

4.3. ziskané informace zverejnuje pouze tehdy, je-li tak jasné domluveno s klientem a

V takové podobé, kterou klient odsouhlasil

4.4. zachovava micenlivost ohledné informaci, které se dozvedel v prithéhu supervize,
intervize ¢i vzdelavacich aktivit o jinych kolezich, s vyjimkou jednd-li podle bodu 7.3.
5. Profesionalita

Kouc

5.1. jedna v souladu s platnym pravem a nepodporuje, neprispiva a nenapomdahda
veédomé jednani, jez je nepoctivé, nezakonné, neprofesionalni nebo diskriminacni.

5.2. respektuje osobnost klienta, ditveruje v jeho schopnosti a potencial.

5.3. respektuje rozvojové potreby klienta tak, jak byly definovany v kontraktu a reaguje
na jejich promény v pritbéhu spoluprace

5.4. klienta informuje pravdive a presné o své profesni kvalifikaci kouce a na pozadani
svou kvalifikaci dolozi prislusnymi doklady

5.5. zarucuje, zZe délka koucovani respektuje zakazku a kontrakt. Pokud to klient i
zadavatel povazuji za prinosné, vyjedna rozsireni zakazky a novy kontrakt.

5.6. v prubéhu koucovani ani po jeho skonceni nezneuzije vztahu duvery a mozné
zavislosti.

5.7. v pripade vzniku konfliktu zajmii komercni nebo emocionalni povahy vyplyvajici ze
spoluprdce formou koucovani, je zvladne rychle a efektivné tak, aby zamezil ujmé na
strané klienta nebo zadavatele.

5.8. projevuje respekt k rozmanitosti pristupu v koucovani a viici ostatnim koleguim.
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5.9. nikdy nevydava praci a nazory druhych za své viastni.“*’

Celkovy koncept kouCovani, ktery praktikuji mezinarodni profesni asociace i
Ceska profesni asociace se da shrnout do Ctyt stavebnich prvk, které jsou zndzornény na
obrazku 5: teorii koucovani, koucovaci dovednosti, koucovaci vztahy a koucovaci

kulturu.

Obrazek 5 Pozadavky certifikace kouce podle ICF

Associate Certified Coach (ACC)

Zplisob ziskani

ALCC ACTP ACC ACSTH ACC Portfoli
certifikace ortiolio

Absolvovani Akreditovaneho Minimalné 60 hodin vycviku koufovani,
koutovaciho programu (ACTP - ktery je schwalen ICF jako Vycvikove 60 hodin vycviku koucovani
program musi mit udélenu hodiny specifické pro koufe (ACSTH) nebo | |(budete dokladat program
akreditaci ICF) a splnéni veskerych [|Akreditovangho koufovaciho programu wycviku, zda je v souladu s ICF
certifikagnich pozadavki tohoto {ACTP - program musi mit udélenu kompatencemi)

kurzu akreditaci ICF)

10 hodin s Mentorem

10 hodin s Mentorem {uznanym ICF) [ ——— ]

100 hodin, z toho
75 placenych hodin
8 klientd

100 hodin, z toho 100 hedin, z toho
75 placenych hodin 75 placenych hadin

e 8 klientd o klientd
pozadovanych
zkusenosti

Od 1.10.2015 se minimalné 25
hodin musi uskutecnit v obdobi
18 mésicl predchazajicich
pithldgce k certifikaci (ne
starsich)

Od 1. 10. 2016 se minimalné 50 Od 1. 10. 2016 se minimainé 50 hodin musi
hodin musi uskutednit v obdobi 18 uskutecnit v obdebi 18 mésic

mésict pFedchazejicich prihlasce k predchazajicich prihldsce k cartifilaci (ne
cartifikaci (ne starsich) starsich)

Nahravka koufovaciho sazeni a
ligji pisemny piepis

koncipovany jako velmi intenzivné zaZitkové, interaktivni a praktické. VSechny zacinaji
uvodem do neurovédy a neuroleadershipu, aby jejich Gc€astnici pochopili metodu, kterou
budou v pribéhu kurzu koucové pouzivat. Pak se v pribéhu kurzu ucastnici uci
porozumét vlastnim zkuSenostem a zazitkim, aby byli schopni se naucit novym
dovednostem. Té€mito novymi dovednostmi je predevSim zvladani situaci, které pred
kurzem koucovani nebyli schopni zvladat manaZeifi se uc¢i zvladat situace v jednani
s podiizenymi, obchodnici pfi jedndni se zakazniky a koucové se uci zvladat situace, které
se jin v diivéjsi komunikaci s kou¢ovanymi nepodafilo vyfesit). V metodickém postupu
kouc¢i ucastnikiim kurzu nejdiive dovednosti, metody a techniky vysvétli, prodiskutuji

s ucastniky kurzu a az ve treti fazi tréninku je zacnou procvicovat. Poté, co se ucastnici

47 CAKO. Eticky kodex. [online] [cit. 2017-11-20]. Dostupné z: http://www.cako.cz/cs/o-asociaci/eticky-
kodex/
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kurzu ur¢itym dovednostem naudi, je vyuzivaji v praxi a s kouci své dovednosti mentoruji

ve formé telekonferenci.

V Ceské republice, jak bylo poznamenano, se neuroledarship zagal praktikovat
pied necelymi deseti lety. Hlavni klienti se rekrutovali v vyrobnich a technologickych
firem, oblasti informacnich a komunikaénich technologii, bankovnictvi a pojisStovnictvi.
Korporace podnikajici v téchto oblastech pravdépodobné vice nez jiné firmy pocit'uji
deficity vedeni a proto vyuzivaji nové metody koucovani leadershipu. Druhym diivodem
je pravdépodobné skutecnost, ze neuroleaadership jim umoznuje v socialni oblasti

fungovani 1épe pochopit procesy, které se v nich odehravaji.

Pro¢ se o neuroleadership zajimaji manazeti z firem z uvedenych oborti podnikani
jsou ve své praci zvykli véci nejdiive velmi dobie pochopit a zjistit, jak funguji a teprve
pak jednaji. Dobfe néco pochopit znamend, ze se uci véci s pevnou vnitini strukturou,
podlozené védeckymi fakty a teprve pak k tomu, co se uéi, ziskaji divéru a ptijimaji to.
Postupné se v za¢atcich neuroleadershipu v Ceském prostiedi na kouce neuroleadershipu
obracela jedna — dvé korporace za mésic, v dnesni dobé se uz vytvofil pomérné Siroky a
stabilni okruh korporatnich klient, ktefi neuroleadreship preferuji jako metodu

koucovani.

Tato kapitola diplomové prace se pokusila charakterizovat neuroleadership jako
novy a dosud malo zndmy obor koucovani a leadershipu, podstatu koucovani a také
zakladni kompetencni profil kouce neuroleadershipu podle pozadavkid mezinirodni
certifikace. Mohlo by se zdat, Ze sluzby kou¢tu vyuzivaji jen TOP manazefi ve velkych
korporacich. Kou¢ pomahaji fesit 1 takové otazky, které si nekladou jen vrcholovi
manazefi, ale i lidé v nizSich pracovnich pozicich nebo v profesich, které jsou ohrozeny
syndromem vyhoteni. To jsou napf. otazky po smyslu zivota nebo o zivotni spokojenosti.
I pro né€ si profesiondlni kouci najdou ¢as jako dobrovolnici v koucovacich skupinach
V ramci socialni prace. To je rozmér prace profesionalnich kouct, ktery je zatim zcela na

okraji zajmu a zasluhoval by i podrobngjsi analyzu.
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PRAKTICKA CAST

3 PRUZKUM VYUZITI NEUROLEADERSHIPU
V CESKYCH FIRMACH

3.1CILE A METODIKA PRUZKUMU

Leitmotivem diplomové prace a predevsim jeji analytické Casti je hledani
odpovédi na otazku, jestli miize byt neuroleadership kli¢em k u¢innému vedeni lidi
V organizaci; resp jak vyuziti prvkl neuroleadreshipu muze piispét k proméndm vedeni

lidi.

Z predchoziho textu prace vyplyva, Zze metoda neuroleadershipu je pomérné
mlada a ze se v Ceskych podminkéch pouziva v kou¢ovani manazerii a Ze se ji manazefi
uéi od roku 2007, kdy byla zaloZena spolenost Neuroleadreship s.r.o. V Ceské republice
se problematice neuroleadershipu profesionalné vénuje jen néckolik certifikovanych
profesionalnich koucd, jini kouci vyuzivaji prvky neuroleadershipu jen v omezené mifte.
Sam o sob¢ je neuroleadership dosud pomérné malo zndmy a dalo by se konstatovat, ze

si své misto v modelech koucovani zatim hleda.

Z tohoto divodu bylo pomérné obtizné zvolit mezi kvalitativni a kvantitativni
vyzkumnou strategii. Ob¢ se od sebe 1isi jak svym cilem, tak 1 technikami sbéru dat a
interpretace vysledki analyzy ziskanych dat. Nakonec byl zvolen kvalitativni vyzkum,
ktery je svou podstatou vhodny pro zkoumani nebo prizkum problémi, které dosud
nebyly dostate¢né prozkoumany a u nichz se teprve vytvaii teorie. Pravé neuroleadership
a moZznosti jeho vyuziti se dosud nedostaly do SirSiho teoretického povédomi a

vyzkumného z4jmu.

Poné€kud problematickou pro terénni Setfeni se ukdzala pravé skutecnost, Ze
neuroleadership jako metoda koucovani se zatim nedostal do SirS§iho povédomi kouct a
Ze se jim zabyva jen velmi tzky okruh osob a také Ze publikaci o vyuZiti neuroleadesrhipu

ve firemni praxi a jeho pfinosech je zatim poskrovnu.
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Proto ma analyticka ¢ast prace spiSe povahu pfedvyzkumu nebo zjednodusené
ptipadové studie, ktera bude ve dvou prizkumnych sondach sledovat dvé ,,déjové™ linie.
V té prvni bude zjiStovéano, co manazeii o konceptu Neuroleadreshipu védi a jestli
uvazuji, ze by kurz koucovani absolvovali, v t¢ druhé v jak absolventi kurzi podle
neuroleadreshipu hodnoti jejich ptinos. Celkove se zavéry z analytické ¢asti textu budou
opirat o kombinaci kvalitativniho a kvantitativniho pfistupu. Prvni prizkumnd sonda
nazvana ,,Védi manazefi o konceptu koucCovani podle NeuroL?* bude mit charakter
dotaznikového monitorovaciho Setfeni mezi manazery, druha nazvana ,,Manazefi 0
NeuroL (absolventi kurzi koucovani podle NeuroL)“ bude mit spiSe kvalitativni

charakter.

3.2NEUROL NA TRHU KOMERCNIHO VZDELAVANI

Na ceském trhu sluzby profesionalnich kouct nabizi jen nc¢kolik malo desitek
osob, které pusobi jako osoby samostatné vydélecné ¢inné anebo podnikaji formou
spolecnosti s ru¢enim omezenym nebo jsou zaméstnanci renomovanych poradenskych,

auditorskych ¢i konzultaénich firem.

Kougovani metodou NeuroLeadershipu v Ceské republice nabizi pouze jedina
spole¢nost — NeuroLeadership s.r.o. Spole¢nost pod ptivodnim nadzvem Neuroleadership
Group s.r.0. v roce 2009 zalozili dva spole¢nici — JUDR. Vladimir Tuka a Tomas Plojhar.
V bieznu 20017 se oba spolecnici rozesli a ve spole¢nosti zistal jediny spolecnik —
JUDR. Vladimir Tluka, ktery zménil jeji pGvodni obchodni jméno na soucasné
Neuroleadership s.r.o. Spole¢nost sidli v Praze. Trzby spole¢nosti primérné dosahuji
Sesti miliond korun ro¢né, vysledek hospodareni za ucetni obdobi primérné dosahuje tii

¢tvrté milionu korun.

Pro svou prezentaci a komunikaci s klienty spole¢nost provozuje webové stranky
www.neuroleadership.cz. Stranky maji moderni design, obsahuji kromé obvyklych ¢asti,
jako je prezentace spolecnosti, jeji historie, nabidky pro klienty také soubor referen¢nich
adres a predev§im pomérné rozsahly blok, ve kterém je pro klienty prezentovan
neuroleadership jako moderni metoda kouCovani leadershipu. Aby se klienti méli
moznost blize seznamit s podstatou neuroleadreshipu, obsahuji webové stranky

spolecnosti 1 ukazkova vyukova videa. Dalsi prezentaci spolecnosti a hlavniho odborného

57


http://www.neuroleadership.cz/

garanta nabizenych vycvikovych aktivit nabizi webové stranky http://vladimirtuka.cz/

(obrazek 6 a 7)

Obrazek 6 Hlavni stranka www.neuroleadership.cz

Leadership, koucink, pretvaret X [l - X
P, P

¢Lmsoanad=

&« Cc @ ® © www.neuroleadership.cz
'I. B Cesics republica -
NeuroLeadership
Pro¢ NeuroLeadership? ~ Pro vdechny  Pro firmy  Pro kouce Onds Vyzkousejte si zdarma
Chcete se odlisit? o
Ziskejte kvalitni dovednosti! Resuts Coaches

Premysleli jste o tom, Ze se stanete kou¢em a
budete pomdhat druhym?Anebo byste si pfali
zvysit svoji kvalifikaci?

My Vam s tim radi pomiZeme

Nage programy se opiraji o védecké poznatky z
neurovédy. To neznamend zazraky a kolace
bez price, ale provéFené techniky koucovani
a leadershipu, které opravdu funguji. A také
uéeni nejen toho, CO, ale také JAK a PROC.

Zjistéte, jak funguje Va3 mozek a ziskejte
praktické a uZite¢né nastroje pro svdij Zivot.

U nas se totiZ kvalitou nesetfi!!

NEUROLEADERSHIP NA VLASTNI KUZ1
PRIJDTE SE S NAMI POTKAT

www.neuroleadership.cz

VSTUP ZDARMA!
2
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Obrazek 7 Hlavni stranka http://vladimirtuka.cz/

viadimirtuka.cz/ b+ =

® viadimirtuka.cz e @ || Q Search LN s@oanpd=

€ c @

~

VLADIMIR TUKA HOME  KDOJSEM  NAPSALIOMNE  PROVASZIVOT ~ MUJZIVOT  BLOG

ZIJTE ZIVOT, KTERY VAS BAV/.
ZIITE SVOU VASEN.

==~

KDO JSEM

66 Poznejte sami sebe a zménite svét EH

V. Tuka

vladimirtuka.cz/ P+ =
SN © viadimirtukaz w @t Q Search em s @a @B =
,.
VLADIMIR TUKA HOME  KDOJSEM  NAPSALIOMNE  PROVASZVOT  MOJZIVOT  BLOG

( % ] | Véna_|
NS N
Prvni kou¢ s nejvy3ssi mezinarodni certifikaci Prvni Cech, ktery (isp&Sné ukonéil studium Prvni £esky absol t prestizni fr é Skoly
koute v Ceské blice a na sl k Neurosci Leadership na Middlesex University Ecole Nationale d’Administration
MCC (Master Coach Certification) je nej v Londyné 7
mezinarodni certifikace kouce. Tento certifikat ziskalo Tato odbornest mi umoziiuje uplatfiovat poznatky
méné neZ 750 lidi na svété rzuje moji hlubokou neurové edenf lidfl ani. Fakta, jak funguje a jednéni TOP manazer

ko koug s hovani, mi pomohla francouzskych) firem i predstavitel

nam ma porozuméni mozku pro prezidentd, pfedsedd viad a ministrd, ktefi jsou typickymi

pfi jejich ce:

mistrem ve viem, co délame, je nekonecny a nesmirné

za nowm Y a naplnény Zivot absolventy této Skoly.

motivujici proces...

03

omziow D

Spole¢nost Neuroleadership ve svém mottu na webovych strankach vychézi
Z teze, ze ,,Nejvetsi hodnotou kazdé firmy jsou lidé a nejdiilezitéjsi jsou zapaleni talenti
se skvelymi napady a osviceny lidr, ktery umi takové ndpady ku prospéchu vsech

zrealizovat. “*®

48 www.neuroleadership.cz
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Svym klientiim spole¢nost prezentuje svou nabidku sluzeb nasledovné: ,, Naucime vas,
Jjak byt obdivovanym lidrem, jak generovat skvelé napady, jak najit ty spravné talenty a
jak v nich zaZehnout nadseni a jak véci, co davaji smysl dotahnout se svym tymem do
uspesneho konce. A kdyz to zaskvipe, jak vsechno zvladnout bez emoci. TakzZe, at' uz si u
nas vyberete profesionalni koucink sebe ¢i celého tymu nebo kterykoliv z nasich firemnich

programii, nebudete toho litovat, protoze vam to usnadni Zivot! “*

Hlavni metodu koucovéni, kterou spolecnost pouzivd, inzeruje na svych
webovych strankach sloganem:
»~INaucte se vest lidi podle mozku.

Usnadni vam to Zivot a zhavite se vSeho, co vds na praci manazera frustruje“

V nabidce spolecnosti figuruji tii zdkladni vycvikové programy. BOOST! Brain
based leadership v cené¢ 32 500,- K¢., Brain Based Selling v cené 24 900,- K¢. a

programy koucovani pro firmy, $ité na miru.

Program BOOST Brain based leadership zahrnuje 3 dny workshopu a 3 telelekce.
Spole¢nost jej inzeruje jako ,, Uspésny firemni program, ktery poprvé vypisujeme jako
otevieny. Je urcen specialné pro narocné a zaneprdzdnéné manazery a podnikatele.
Naucite se v ném nové techniky vysoce efektivni komunikace, vedeni a rizeni lidi
vychazejici z metodologie NeuroLeadership Group™ a z poslednich poznatkii
neurovédy. “*° Hlavni garant programu v jeho prezentaci stru¢né odpovida na rétorickou
otazku, co program svym klientiim pfinese:

- ,,Za 20 minut ve dvou to, co driv trvalo 2 hodiny celému tymu “

-, Jedno z nejvétsich ROI, 17:1 béhem 3 mésicii“

-, Sebejistota a zvladnuté emoce “

- JPoznate, jak ridit lidi s mensim usilim a jak zaridit, aby $li za vami sami “

— . TYm znd PROC*>*

Kurz je ur€en manazerim a lidrim, ktefi se chtéji inspirovat, nadchnout a

motivovat ostatni. Pro G¢astniky kurzu je k dispozici:
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- Na miru pfipraveny Gcastnicky manual pro dalsi soustavnou praci;

— Konkrétni scénare vedeni rozhovoru;

- Konzultace k integraci poznatkd;

— Knihu Leadership s klidnou mysli od Davida Rocka;

- Flashcards se stézejnimi modely NeuroLeadershipu pro kazdodenni pouziti;

— Certifikat o absolvovani 24 hodin tréninku koucovacich dovednosti podle ICF.

Kurz se sklada celkem z deseti samostatnych modult:
Uvod do neuroleadershipu
Zaklady védy o mozku pro napomahéni zméné a fizeni vykonnosti
Rozvojové nastaveni mysli
Smysluplné rozhovory — model CREATE
Motivacni cile
Jak zvySovat vykonnost
Jak se vypotadat s kazdodennimi tlaky
Smysluplna kontrola — model REVIEW

© 0o N o g b~ w0 DD

Sebefizena zpétna vazba pro rozvoj™

10.  Jak hodnotit plnéni KPIs.

Dvoudenni prezen¢ni workshop, telelekce a mentorink Brain Based Selling
spolec¢nost nabizi pod sloganem: ,,Neprodavejte - zaridte, aby od vas lidé nakupovali
sami! Naucte se plavat v oceanu odmitnuti, pretavte "NE" v "ANO" a stainte se

nepostradatelnymi partnery svych zakaznikii! >

Program "prodeje podle mozku" je urcen pro Uspésné a zkuSené obchodniky, ktefi
cht&ji umét jeste vice a hloubéji pracovat s lidmi a jejich socialnimi potiebami pro trvala
partnerstvi. Zacinajici obchodnici naleznou v programu inspiraci pro UspéSny start,
V jehoz anonci se uvadi: ,,...Ziskate hluboke sebeuvedomeni sebe sama v roli obchodnika
a wytvorite si velmi dobrou vizi toho, kam a zejména jak chcete své zdakazniky v

oboustranny prospéch v obchodnich vztazich dovést. Ziskate nejen nové nastroje pro
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komunikaci, ale predevsim uplné novou energii. Jako absolvent budete mit jiz vSechna

svoje obchodni jedndni pod kontrolou a maximalizujete tak svoji Sanci na tispéch. “3

Ptinosy programu pro obchodniky:

- ,,Stanete se efektivnéjsimi obchodniky s vetsim viivem
- Naucite se zvladat tezké chvile své profese

- Vybudujete kvalitnéjsi vztahy se zdkazniky

— Zvysite svou motivace a produktivitu “>*

Program je sestaven z osmi moduld:

. modul - Obchod a role mozku v obchodé

. modul - Minimalizujte hrozbu a maximalizujte odménu, model SCARF

. modul - Umét se spolu dohodnout

. modul - Vas zakaznik a jak mu porozumét

. modul - Benefit benefitu

. modul - Nové nastaveni vasi mysli

. modul - Prodejni rozhovor podle modelu CLOSED!

. modul — Respekt. Rid’te SCARF vaseho zakaznika pro Gispéch modelu CLOSED!

co N O o1 b W DN P

Program spolecnost nabizi jako otevieny tréninkovy program anebo jako interni
firemni tréninkovy program, upraveny na miru podle specifickych podminek zakaznika.

Soucasti tohoto programu muze byt i mentorink obchodnikl v terénu.

Program Neuroleadership manager je uren pro manazery a lidry, kteti chtéji
naplnit sviij potencial i potencial svych spolupracovniki, chtéji se naucit pracovat se
svym mozkem a zvySit svou produktivitu prace ve vSech oblastech. Balicek
Neuroleadership manager se sklada ze dvou programi: Vas mozek pii praci a Leadership

vykonnosti.

Cilem programu je:
- poskytnout manazerim nastroje k tomu, aby se stali efektivnéjsi ve vsem, co délaji

na zaklad¢ poznatkti o fungovani mozku;
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— ziskat schopnosti pozitivné ovlivnit vykony prostfednictvim kazdodennich
rozhovord,
- zvysit efektivitu hodnoticich pohovorti a u¢innost tymovych porad;

- zlep$it komunika¢ni dovednosti manazeri.

V pribéhu kurz se manazeti nauci:

- jak a pro€ koucovani funguje - vSe na zaklad¢ védeckych poznatkl neurovéd ;

- obvykly jazyk koucovaciho rozhovoru,

- jak motivovat své podiizené a vést je k samostatnosti a zodpovédnosti;

- porozumét nejnovej$im poznatklim neurovéd o mozku ohledné zvySovani
vykonnosti;

- jak efektivné zvladat naroky multitasking (u) a jak si zorganizovat svoje; pracovni
zatizeni k dosédhnuti optimalni vykonnosti;

- dozvite se, jaky dopad ma stres na vasi vykonnost a rozvinete strategie, jak zlistat
klidny a pracovat 1épe i pod rostoucim tlakem a jak napomoci druhym, aby dosahli

toho samého.

Jako ¢tvrté v poradi nabidky spoleénosti jsou firemni programy a feSeni, upravena
na miru pro konkrétniho korporatniho zdkaznika. Spole¢nost v nabidce programil tohoto
typu vychazi z ptedpokladu, ze ,, Leadership vyznamné ovliviiuje nejen vysledek, ale i
kulturu celé organizace. Protoze kultura firmy je individualni, vyZaduji i jeji zmény
individualni, originadlni pristup. Zacnete tim, Ze vyhodnotite soucasnou (¥idici) kulturu
organizace, definujete, ceho si prejete dosahnout, a nasledné pouzijete lidské i provozni

paky k tomu, abyste presmérovali pozornost lidi. “>

Interni firemni vycvikové programy spole¢nost Neuroleadesrhip s.r.o. nabizi pod
témito obchodnimi nézvy:
— Zdokonalte své rozhovory;
- Design koucovaci kultury;
— Interni koucink — hybna sila zmén;
- Rozvoj leadershipu;

— SCAR Self — hodnoceni socialni motivace.
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Koucovaci program SCARF SELF — hodnoceni socidlni motivace je v nabidce
spoleCnosti v porovnani s jinymi nabidkami na trhu ojedinély. Je zaméfen na pét
zékladnich socialnich potieb: status, jistotu, autonomii, vztahovost a férovost.

Tento program spoleénost zatim nabizi pouze v angli¢ting. Ucastnikim programu
umoziuje najit odpovédi na tyto zakladni otazky:

- ,,Co mé motivuje a proc?

Co ve mné vyvolava touhu po odmené a naopak pocit hrozby?

- Jak pristupovat k mému okoli tak, abychom spolecné dosahli vytycenych cilii?

Jaké jsou ditvody toho, pro¢ mé néco bavi a néco ne?

Na ¢em nejspis musim zapracovat, aby to opravdu mélo kyzeny efekt? “>®

Celkové pozadi modelu SCARF je znazornéno na obrazku 8.

Obrazek 8 Hlavni stranka http://vladimirtuka.cz/
®

AWAY

TOWARD

Reward

Threat

Zdroj: www.neuroleadreship.cz

Pro zvidavé vysvétluje garant tréninkovych programi V. Tluka ve zjednodusené

a popularizujici podobé u tohoto programu podstatu neuroleadershipu takto: ,,Rozvojové
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64


http://vladimirtuka.cz/

rozhovory vyzaduji, abychom premysleli o mysleni druhych. Nas mozek je nucen
zpracovavat veliké mnozstvi informaci, coz klade vysoké naroky na energii a kapacitu tzv.
pracovni pameéti. Navic se tyto rozhovory tykaji zmeny. A zména casto vyvolava pocit
hrozby a nebezpeci. Proto je duleZité, aby prvnim krokem rozvojového rozhovoru bylo
navodit stav priblizovani. Nas mozek je nastaven na klicové socialni potreby, jejichz
naplnéni navozuje stav priblizovani a nenaplnéni stav vzdalovani (ohrozeni). Poznatky
neurovédcii z poslednich deseti let dokazuji, Ze v nasem mozku socialni a fyzické hrozby
a odmeny aktivuji stejnd centra. Socialni hrozby ¢i odmény jsou pro mozek dokonce
silnejsi nez nesocialni! Model SCARF umoznuje premyslet o socialnich hrozbach a
odméndch. Peét primarnich socialnich potieb ovlada nasi schopnost soustiedit se na to, o
cem s nasim okolim diskutujeme. Prvni krok pro uspésné rozvojové rozhovory je navodit
stav pribliZzovani, protozZe jen tehdy lidé prichdzeji na ndpady, nové myslenky, jsou
kreativni, raciondlni a schopni premyslet. Je nutno zménit stav hrozby v odménu, vytvorit
bezpecné prostredi fyzicky, mentalne i emocialné....v souladu s moznostmi, stavbou a

funkcemi naseho mozku. “>’

Spole¢nost se ve své obchodni politice orientuje predevSim na korporatni klienty,
ktery poskytuje individudlni nebo skupinové vycviky koucovani podle metody
neoroleadershipu. Z dostupnych referenc¢nich informaci spole¢nost v posledni dobé
poskytla sluzby stalym témto korporatnim klientlim:

- KIKA - Program: ,,Realizovat zménu u sebe i u druhych prostiednictvim dusledného
a vlidného uplatiovani koucovacich dovednosti“. Zucastnilo se ho 40 c¢lend
nejvyssiho a stfedniho managementu spole¢nosti z CR a SR. Ve dvou dvoudennich
trénincich s odstupem deseti mésici byly jeho obsahem praktické komunikacni
dovednosti zaméfené na zlepSeni vykonnosti tymil a spolupracovniki a praktické
uplatnéni modelu SCARF.

— UNIQUA — pro 9 ucastnika to byl program ,,Performance Leadership“ pro skupinu
nejvysSich manazerd obchodni sluzby, zaméteny na fizeni vykonnosti za pomoci
koucovacich dovednosti ve dvoudennim workshopu a dvou telelekcich.

— Ceska pojistovna. Program ,Leadership s klidnou mysli a rozvahou* pro deset

seniornich manaZerd spolecnosti. Program byl zaméfen na fizeni vykonnosti
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prostfednictvim koucovacich dovednosti v jednom dvoudennim a dvou puldennich
workshopech.

— Schneider Electric. Kouc¢ovani dvou vrcholovych manazZerti po dobu sedmi mésicti o
dvanacti koucovacich sezenich, zaméfeny na provedeni tfistaSedesatistupiiového

hodnoceni.

K dal$im korporatnim klientim spole¢nosti NeuroLeadesrhip s.r.o. patii spole¢nosti:
- KB Pojistovna

- American Expres

- Hewlett Packard

— Junipoer Network

- Citi

— Ericsson.

Vedle téchto stalych klientl spolecnost poskytuje v rdmeci jednorazovych zakazek
své sluzby dal§im korporatnim zakazniklim, jejich pocet je podle situace na trhu v kazdém
roce pomérn¢ proménlivy. Z predchoziho textu je ziejmé, ze korporatni zakaznici
vycviky koucovani podle vySe charakterizovanych programi objednévaji ptedevsim pro
vrcholové manaZzery anebo seniorni specialisty a Ze pfed obecnymi modely vycvikovych

programt preferuji pfedevsim individualizovana firemni feSeni.

3.3PRUZKUMNA SONDA 1

3.3.1 Cil a metodika prizkumu
Cilem prvni pruizkumné sondy bylo zjistit, nakolik je pomérné¢ mlady koncept
koucovani podle NeuroLeadershipu mezi manazery zndmy a v ptipad¢, Ze jej znaji, zjistit,

jestli uvazuji o jeho absolvovani a co od n¢j ocekavaji.

Hypoteticky pfedpoklad prizkumu byl vyjadien tezi, Ze koncept koucovani podle
NeuroLeadershipu neni mezi manaZzery ptili§ znamy a teprve si ve firemni praxi hleda

sve §irsi uplatnéni.

Prizkum byl koncipovan jako dotaznikové monitorovaci deskriptivni Setfeni mezi

manazery, pro n&jz byla zakladni data ziskdna dotaznikovym Setfenim mezi manazery,
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pro které byla vyuzita elektronicka distribuce a sbér dat s pfedpokladem navratnosti

distribuovanych dotaznikd 20 — 25%.

V distribuci dotazniki bylo prostfednictvim personalnich oddé€leni podnik
osloveno cca 100 manazert podnikid z riznych odvétvi. Vychazelo se z piedpokladu, Ze
kurzy koucovéani podle NeuroL jsou urCeny pro manazery na stiednich vysSich a
yrcholovych trovnich fizeni z vétSich podnikt a pro rozvoj jejich novych koucovacich
dovednosti pii feSeni strategickych a koncepcnich problému podniki a uz méné na feSeni
problémt a vedeni lidi v organizaci na urovni taktického a opera¢niho rozhodovavani a
vyjednavani. Svou roli sehrdvala pii vybéru prizkumného vzorku mimo jiné i cena
skupinovych a individualnich kurzi a délka individualniho tréninku koucovani podle
NeuroLeadershipu ,,na kli¢* v konkrétni organizaci — to limitovalo a zuzovalo okruh
potencialnich respondentti. Vychazelo se i ze zjisténi, ze kurzy Neuro Casto podniky

nabizeji jako zvlastni manazersky bonus. manazersky bonus.

Dotaznik pro tento ucel byl konstruovan na zakladé uzavienych, ptipadné
polouzavienych otazek. Z demografickych idaji respondentii se pro ucely vyhodnoceni
jevily jako postacujici rodova piislusnost a vék respondenta, odvétvi podnikdni a velikost
podniku. Udaje, ziskané z dotaznikds byly vyhodnoceny podle absolutni a relativni
Cetnosti odpovédi a vzhledem k malému poctu respondentti nebyly graficky ani tabulkové

prezentovany.

Z distribuovanych dotaznikl se vratilo vyplnénych 23 dotazniki, ze kterych byla

sestavena zakladni charakteristika prizkumného souboru:

- Pocet respondenti: 23

- Rodova prislusnost respondentti: 16 muzu, 7 Zen,

- Vékova struktura respondentli: 6 respondentli ve vékové skupiné do 35 let, 15
respondentt ve vékové skupin€ 35 — 44 let a 2 respondenti nad 45 let;

- Zoboru podnikani se respondenti rekrutovali z pojistovnictvi - 11 respondentt,
obchodu — 6 respondentti a zpracovatelského primyslu — 6 respondent;

- Podle velikosti uréené podle poctu zaméstnancli bylo nejvice respondentli zastoupeno

zpodniki do 500 zaméstnanci — 15 respondentii, 3 respondenti z podniki
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zaméstnavajicich vice jako 500 zaméstnancti a 5 respondentil ze stfednich podnikii do

250 zaméstnancu.

3.3.2 Vysledky prizkumu
V priazkumném dotazniku bylo respondentim polozeno celkem osm otazek a ke
kazdé z nich byly nabidnuty moznosti odpovédi, z nichz bylo mozné zvolit pouze jednu.
Jednoduchost prizkumné sondy umoziiuje z odpovédi respondentli jen jednoduché

»marketingové* dedukce.

Odpovéd’ respondentd na otazku ¢. 1: Je Vam znam koncept koucovani podle

NeurolLeadershipu?

Z odevzdanych dotaznikti na tuto otazku odpovédélo kladné 8 respondenti (34,7%),
zaporné 15 respondenti (65,3%). Je tedy ziejmé, Ze nadpoloviéni vétSina oslovenych

manazerl o konceptu kouc¢ovani podle NeuroL zatim povédomost nema.

Odpoveédi respondentt na otazku &. 2: Jak jste se o konceptu koudovani podle NeuroLL

dozvédéli?

Odpoveédi na tuto otazku byly vyhodnocovany jen z lokalniho poctu 15 kladnych
odpovédi na otdzku €. 1. Z téchto 15 kladnych odpovédi jako zdroj informaci o NeuroLL
jednozna¢né dominuje ziskani informace z Internetu v 9 (60%) ptipadech, ve 3 piipadech
respondenti ziskali informaci od kolegii a ve zbyvajicich tfech pfipadech informaci
respondenti ziskali z interntho obéZniku, rozesilaného personalnim oddélenim jejich

podnikt v nabidce vzdélavacich aktivit pro manazery.

Z odpovédi respondentl je zfejmé, ze informaci o konceptu kou€ovani podle NeuroL

ziskali pfedev§im jako vysledek vlastnich vyhledavacich aktivit na Internetu.

Odpoveédi respondentti na otazku ¢. 3: Znate nékoho, kdo kurzy koudovani manazeru

podle NeuroLeadreshipu absolvoval?

Na tuto otazku podle o¢ekavani v souvislosti s odpovéd'mi na piedchozi otazku kladné
odpovédéli jen 3 respondenti (13%). Ostatni respondenti odpoveédéli zaporné. Potvrzuje
se tim predpoklad, Ze okruh osob, které absolvovali kurz koucovani podle NeuroL je

zatim velmi uzky.
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Odpovédi respondenttt na otdzku &. 4: Pokud byste se rozhodl/a absolvovat kurz

koudovéani podle NeuroLeadreshipu absolvovat, zvolil/a byste kratkodobou skupinovou

mimo firmu nebo dlouhodobou individualni formu na miru ve firmé?

V odpovédi na tuto otazku od respondentii prevliada preference dlouhodobé individualni
formy 14 respondentti (61 %) z obort pojistovnictvi a zpracovatelsky primysl, zbyvajici
¢ast respondenti z obchodniho podnikani by zvolila spiSe kratkodobou skupinovou
formu. Z odpovédi na tuto otazku se da vyvodit, ze kratkodobou skupinovou formu kurzt
kouCovani podle NeuroL by vzhledem k ocekdvani okamzitych vysledkt preferovali

predevsim respondenti z oblasti obchodu.

Odpovédi  respondentt na otazku ¢&. 5: Jakym zpusobem byste vyhledaval/a

profesionalniho kouce NeuroL?

Jen 3 respondenti v odpovédi na tuto otazku by se s vyhledanim profesionalniho kouce
obratili na personalni oddéleni. V tomto piipadé se nabizi vysvétleni, Ze to mohou byt ti
tii respondenti, kteti se o kurzech koucovani podle NeuroL dozvédéli z interniho
obézniku persondlniho oddéleni. Zbyvajicich 20 respondentti (87%) by profesionalniho
kouce hledalo na webovych strankach spole¢nosti, kterd kurzy nabizi anebo na webovych

strankéach asociaci profesiondlnich kouct v seznamech certifikovanych koucu.

Odpovéd’ respondentt na otazku &. 6: Co byste od kurzu koucéovani podle

NeuroLeadreshipu oéekaval/a?

Respondentim byly u této otdzky nabidnuty tfi mozné odpovédi: nové znalosti a
koucovaci dovednosti; rozsifeni dosavadnich koucovacich dovednosti a ziskani novych
dovednosti a kontaktii. Osmnact respondentti 78%) zvolilo prvni moznou odpoveéd, tii
respondenti druhou odpovéd’ a zbyvajici respondenti tieti odpoveéd. Je tedy ziejmé, ze
pokud by se respondenti pro kurzy kou¢ovani NeuroL rozhodli, je dominantnim motivem

ziskani novych znalosti a novych koucovacich dovednosti.

Odpoveéd respondentt na otazku €. 7: Je podle vaSeho nazoru cena kurzu kouc¢ovani podle

NeuroL eadreshipu piiméiena?

Odpovedi respondentli na tuto otazku byly viceméné vyrovnané — 52 % respondentt
povazuje ceny za priméiené, pro zbyvajicich 48% respondentl se zdaji vysoké. U této

otazky nebylo zjistovano, jestli cenu kurzli koucovani podle NeuroL respondenti hodnoti
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z pohledu vlastniho financovani anebo zpohledu ceny pro podnik Vv ramci

vnitropodnikového vzdélavani.

Odpoveéd respondentu na otazku ¢. 8: Uvazoval/a byste o tom. Ze byste absolvoval/a kurz

certifikovaného kouce podle NeuroLeadreshipu pro $irSi vyuziti ve vasi firmé?

Na tuto otazku 63% respondentii odpovédelo zaporné a 37% respondenti kladné. U této
otazky byla respondentiim nabidnuta moznost struéné uvést diivody zaporné odpovédi.
Tu vyuzilo jen 7 respondentli, ktefi bez ohledu na odlisSnost formulaci odpovédi jako
hlavni diivod uvedli nedostatek vlastniho manazerského Casu a moznost specializované

kurzy certifikace kouc¢t NeuroL nabidnout jinym specialistim v podniku.

Z orienta¢niho prizkumu pozice povédomosti manazerti o konceptu koucovani
podle NeuroL je mozné dospét k zaveéru, Ze zatim o ném manazefi pfili§ nevédi, 1 kdyz
by pro né¢ mohl byt pfinosny. Prizkum byl uskutecnén v ,,mezich mozného*; pro Sirsi a
podrobnéjsi marketingovy prizkum trzniho podilu na trhu komer¢niho vzdélavani neni

k dispozici dostatek marketingovych udaju.

3.4 PRUZKUMNA SONDA 2

3.4.1 Cil a metodika prizkumu

Hlavnim cilem prizkumné sondy bylo zjistit, jak absolventi kurzt ¢ hodnoti jejich
piinos pro n¢ samotné a ptipadné podle jejich vyjadieni i pro ucinné vedeni lidi v jejich
organizaci. Sbér dat byl zalozen hlavné na obsahové sekundarni analyze vefejné
dostupnych zdrojii. VétSina dat byla ziskana ze spoleCnosti Neuroleadership s.r.o.,
profesnich asociaci kouclh — ICF a CAKO a webovych stranek, které¢ jsou uvedeny

v piehledu odborné literatury.

Diplomova prace si jako leitmotiv klade otazku, jestli miize byt neuroleadership
klicem k u¢innému vedeni lidi a hlavné jakym zptisobem k G¢innému vedenti lidi ptispiva.
Najit odpoveéd’ na je mozné prostiednictvim autentickych hodnoticich vyrokt tcastnika
jednotlivych kurzii ve spole¢nosti NeuroLeadership s.r.o. Nize uvedené hodnotici vyroky
ucastnikd kurzl nejsou anonymni. Jejich autofi souhlasili s tim, aby byly jejich vyroky

zatfazeny do soboru referenc¢nich udajii spolecnosti a aby byly vefejné ptistupné.
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Z archivu individudlnich referenci spolecnosti Neuroleadesrhip s.r.o. jsou vybrany ty

vyroky, které pokryvaji hodnoceni jednotlivych kurz.>®
3.4.2 Vysledky priuzkumu — hodnoceni vycvikovych programi jejich ucastniky

Ing. Jan Bélik Oblastni feditel CMSS

»VSechny schiizky probihaly v poklidné atmosfére. Musim ocenit velice vstricny pristup
kouce pana Vladimira Tuky, ktery dokaze skvéle motivovat, vést a davat dalsi a dalsi
doplnujici otazky, které nuti k zamysleni, ale i pouceni se z minulosti. Cely semindar mée
naucil vice premyslet, zabyvat se resenim blizké i vzddlené budoucnosti s rozvahou,
nejdrive zanalyzovat a poté rozvijet, pricemz jsem si uvédomil diilezitost podrobné
pripravy. Z kazdého spolecného sezeni jsem odjizdel s hlavou plnou novych napadii a
moznosti, které mé vzdy posunuly dal. V neposledni radé jsem si posilil sebevédomi.
Celkovy efekt spatruji rovnéz v tom, ze jsem si usporadal i viastni Zivot, upravil jsem si

rozvrh dne na pracovni cast, rodinu a osobni aktivity. “

Bohuslav Steier, OM pro koopera¢ni partnery Ceskomoravska stavebni spofitelna, a.s.

,»Moje predstava o koucovani byla pred prvni schiizkou trosku jind ve smyslu toho, Ze
dostanu néjaky navod nebo itinerar, podle kterého bych se mel ridit. A skutecnost predcila
ocekavani, prodiskutovali jsme spoustu témat, aktualnich situaci, priorit, moznosti a
vhledii a byl jsem vZdy ke svym nazoriim popr. odpovédim na dotazy sam "nasmérovan'.
Stanovili jsme i priibézné cile, které jsme vzhledem k aktualnosti situace trosku pozmeénili
a upravili, aby odpovidaly soucasnym potrebam a nyni jsme udelali vyvhodnoceni. Z mé
strany probehlo vse k naprosté spokojenosti a vzhledem k tomu, Ze mame jesté par téemat
k projednani a vzhledem k vyvoji ve spolecnosti bych v uvedeném koucovani rad dale v

PpFistim roce pokracoval a to jak bud’ stejnou formou nebo podobnou. “

Jifi Bubla, oblastni manaZer pro kooperaéni partnery Ceskomoravska stavebni spofitelna,
a.s.
., Ziskani nadhledu a schopnost formulovat myslenky jinak a neotiele mné urcité pomiize

v mé budoucit praxi. Na zacatku byla zvédavost a trochu i ostych ménici se v pritbéhu casu

%8 Poznamka: vSechny hodnotici vyroky ¢astnikii kurzii jsou pevzaty z firemniho archivu referenci a
jsou vefejné ptistupné na www.neuroleadershipgroup.cz a www.neuroeladership.cz.
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na otevienou a uprimnou komunikaci a mé uvédomeni si prileZitosti k viastnimu riistu.

Bylo to povznasejici a obohacujici, jeste jednou diky. Preji hezky a uspésny den.

Ing. Michal Cerny (Kou¢ Praha 15.10.2015)

"Kurs Kouc pro meé znamenal velkou zménu v pochopeni lidského chovani a to, co jsem
se naucil, velmi pozitivné oviiviiuje mou hlavni prdaci konzultanta pro vyrobni podniky.
Cely tym NLG byl od zacatku (jesté davno pred kursem) az do konce naprosto skvelou

podporou, jsem moc rdd, Ze jsem vas poznal a mohu se s vami setkdavat."”

Ing. Miroslav Koutsky (BBCS Praha 15.10.2015)
"Hlavni prinos pro mou praci bude zejména v kladent trefnych otazek, které podporuji
dotazovaného a vedou k nalezeni reseni daného problému. Dovednosti nabyté Skolenim

bych rad vyuzil zejména u svych podiizenych pro jejich osobni rozvoj. *
Miroslav Sperl (BBS Praha 9.10.2015)

., Program BBS je velmi dobre koncipovany a resi prodej jako celek s tim, Ze mi dal novy
pohled na jednotlivé faze prodeje, které jsou v kurzu velmi dobre popsany a rozebrany.
Nasledné byly jednotlivé faze prodeje ukotvovany v praxi, jak je dobrym zvykem
spolecnosti Neuroleadership. Tento kurz doporucuji kazdému, kdo se zabyva obchodem
a hleda cestu, jak byt stale efektivnéjsi, od zacinajicich obchodnikii po manazery, kteri

I3

koucuji své tymy obchodnikii. *

Michal Kollar, DiS. (BBS Praha 9.10.2015)

, V dnesni dobé se na v oblasti vzdelavani objevuje cela rada riuznych vyukovych
programii zamerenych na obchodni dovednosti. Dle mého ndzoru je vSak vzdeéldavaci
program Brain-based Selling opravdu vyjimecny a zcela ojedinély. Kurz neni zaméren na
hromadné a intenzivni predani teorie, jak to zpravidla na takovychto kurzech byva, nybrz
snazi se pristupovat k ucastnikum individualneé a pracuje s jejich charakterovymi
strankami osobnosti. Ucastnik si tak postupné sim uvédomuje, jak pristupuje k
zdkaznikovi, jak vede sva obchodni jednani a kde presne dela chyby. Pod vedenim
odbornych koucu a zejména diky mentorinkum dale své obchodni dovednosti zlepsuje a

efektivne rozviji.
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Tomas Nutil (BBS Praha 9.10.2015)

"V BBS programu se mi nejvice libilo pouziti takzvané "superotazky", které krasné privadi
klienta do stavu, ze kupovany produkt ¢i sluzbu viastni ¢i uziva. Velkou inspiraci pro mne
byla technika '"vyzyvani". Prekvapilo mne a potésilo, Ze program obsahuje nejen

koucovaci techniky. BBS neni o koucovani klienta, ten program je proste "brain based"."”
Marek Novinsky (BBS Praha 9.10.2015)

"Neni tomu tak davno, co jsem se zucastnil programu Brain Based Selling. S prodejem se
samoziejmeé, jako kazdy jiny, setkavam dnes a denné v roli zdkaznika. Pohybuji se v
byznysu uz néco pres dvacet let - vétsinou kolem marketingu - a tim padem znam “sales”
docela dobre i ze strany firem a jejich prodejcii. Absolvoval jsem Fadu prodejnich skoleni,
precetl hromadu knih, spoustu toho vyzkousel a dokonce jsem skolil v Cesku i zahranici
jak efektivné ridit prodejni tymy. Pres to vsechno mi program BBS ucaroval. Je totiz uplné
jiny! Nenaucite se zde zadné neetické finty, které z Vas udélaji pres noc zdazracného
prodejniho génia. Jak uz napovida nazev kurzu, naucite se zde predevsim prodavat v
harmonii s mysli zakaznika, ale i viastni. Kurz se opird o nékolik jednoduchych koncept,
ale hlavni diiraz je kladen na jejich diikladné pochopeni a praktické zvladnuti. Kolikrat
Jjste odchazeli ze skoleni s hromadou materialii a predsevzetim, Ze si je prostudujete? Tady
to nehrozi! Sanon je pomérné utly a z kurzu odejdete piedeviim s praktickymi
dovednostmi. Je to jako kurz jizdy na kole - prijdete pésky a odjedete na kole - a do konce
Zivota to nezapomenete. Pokud mate pocit, Ze prodej tolik nepotiebujete, tak se zamyslete.
Neprodavame vsichni mnohokrat kazdy den? Denné se snazime prodat lidem kolem nds
sebe, nase nazory, sny nebo treba jen plany na vecer ci vikend. V tomto ohledu je kurz
skvelym krokem k efektivnéjsi komunikaci s okolim a nepochybné Vam usnadni Zivot!
Vedle obsahu a formy bych chtél vyzdvihnout skvelou praci Tomadse Plojhara a Viadi
Tuky jako lektorii - byli opravdu skveéli! Stejné tak se na kurzu sesla vybornd skupina,
takze dvoudenni prace v kurzu byla opravdu prijemnym zazitkem. Rozhodné tento kurz

mohu viele doporucit!"

Marek Bachraty (BBS Praha 9.10.2015)
"Skolenie mi dalo sa opitovne zamysliet nad vecami spojenych s obchodom. Ci ich robim
dobre a ako lepsie by som ich este mohol spravit. Skolenie ma trocha nitilo uvazovat

efetkivnejsie pracovat. Odniesol som si jednu zaujimavu myslienku a ta je: benefit z
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benefitov. Nad tym casto uvazujem a ako to celé dat do praxe.Obsah skolenia bol ok.
Staci jedna myslienka, ktora vds posunie dopredu. Splnilo to moje ocakavania.

Odporucujem skolenie pre obchodnikov a managerov do 5 rocnej praxe.”

Dagmar Bleyova, vykonna riaditel'’ka Education, s. r. 0. (BBS Praha 9.10.2015)

"Paradoxom mojho profesionalneho Zivota je, Ze az na pozicii riaditelky som sa stretla
so skutocne nekompromisnou potrebou vediet efektivne obchodovat, a navyse s graciou
riadiaceho pracovnika. :) Tam, kde by ste cakali napor na manazérske zrucnosti, vznikla
bublina, ktoru bolo potrebné zaplnit excelentnymi obchodnymi schopnostami. Vybrala
som si teda skolenie Brain-based selling, pretoze moja potreba bola jasnd - naucit sa
predavat nase sluzby férovym a zdroveri uicinnym spésobom. Dakujem organizdtorom,

obchodovanie sa postupne stava mojim novym hobby. "

Petr Luttermann, Vyrobni feditel KEBEK PTC s.r.o. (Boost Praha 11. zaii 2015)

"Program Boost. Jesté jsem se nesetkal s takovym stylem skoleni. Program mi otevrel
uplné jiny zpiisob mysleni jak v soukromém, tak profesnim zivote. Ukdzal mi cestu, jak
lépe komunikovat s podrizenymi, jak je motivovat k vyssimu vykonu a jak je ndsledné

ocenit.

Veronika Petrova (Kou¢ Praha 29. ledna 2015)

"Nekolik mésicu hledam odpovédi na otdazky ohledné fungovani mozku. Nemohla jsem v
knizkach presné najit to, co bych chtéla, az jsem narazila na Neuroleadership Group. Ve
skriptech této firmy, ktera se vénuje koucovani, byla vetsina odpovedi na mé otazky.
Dékuji Tomasi Plojharovi a Kristyné Stokldaskové za skvélé 3 intenzivni dny tohoto kurzu,
protoze byly jedny z neprinosnéjsich v mém Zivote. Jak dlouho jsem chodila okolo, pritom
staci tak malo a vse se da krdsné rozplanovat. DiileZité je se zastavit a vSe si Fadné

promyslet..."

Eva Straskrabova (Brain-based Coach Certificate Praha 13. listopadu 2014)
"Rada bych Vam sdélila, ze 3-denni workshop byl ndarocny, ale pro mé velmi hodnotny a
prinosny. Pod vedenim facilitdatorii jsem si uvédomila, Ze kazdy z ndas ma v sobé urcity
potencial a zalezi pouze na nds, jak ho vyuzijeme. A diky Vam jsem opét nasla silu a
odvahu pokracovat vpred ve svém zivoté a prekonavat vSechny prekazky, které mi Zivot

nadeluje. Dekuji."
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Jaroslav  Fabian (Brain-based Coach Certificate Praha 13. listopadu 2014)
"Program BBCC od NLG mi zdsadné zménil nahled na kazdodenni cinnosti a mezilidskou
komunikaci. Nalezl jsem ve své roli manazera daleko vice pokory a po prvnich
koucovacich rozhovorech se svymi kolegy zjistuji, kolik zajimavych napadii diime v jejich
hlavach, a jak pozitivné vnimaji moment, kdy sviij problém vyresi sami a nikoli mou
vilastni seniorskou radou. Ziskané znalosti mne osvobodily od vlastniho pocitu, ze v roli
séfa musim mit odpoved na kazdou otazku a naucily mne si vazit myslenek druhych lidi a
vice duverovat jejich usudku. Stacilo pritom tak malo, naslouchat, spravné se ptat a byt
pritomen.Na zacatku dlouhé cesty osvojent si znalosti do formy navyku mne kazdy maly
uspech v reseni situaci lidmi, které vedu, a nikoli mou malickosti, posiluje a motivuje
vydrzet i pres chyby, kterych se zatim obcas dopoustim. Nebojim se konstatovat, ze za 20

let své kariéry jsem uzitecnéjsi kurz neabsolvoval.™

Marek Novinsky (Boost Praha 29. kvétna 2014)

"V uplynulém mésici jsem mél prilezitost absolvovat tréningovy program BOOST - Brain
Based Leadership. Ma ocekavani od kurzu odpovidala dvaceti letiim v manazerskych
pozicich v byznysu i nékolikaleté praxi vysokoskolského pedagoga — ziskat novy uhel
pohledu na danou problematiku a rozsirit sviij repertoar efektivnich nastrojii vedeni. Co
se mi na kurzu libilo? Jednoducha zakladni teorie vychazejici z poznatku neurovéd,
srozumitelné a prakticky uchopitelné koncepty a hlavné jejich okamzité pretaveni na
dovednosti formou cviceni. Nacvik probiranych technik asi vétsinu z nds tlacil mimo nasi
komfortni zonu a nutil nas k zamysleni nad nasimi dosavadnimi pristupy. V tomto ohledu
ale pusobil jako nezbytny startér naseho osobniho rozvoje. Viadimir coby lektor odved!
uzasnou prdaci. V kurzu bych jeste uvital jasnéjsi zacleneni probiranych technik a
konceptit do konkrétnich situaci lidra nebo manazera, aby piisobily naprosto prirozené a
podporovaly jeho autenticnost. Ja osobné jsem si z kurzu - jako manazer a pedagog -
odnesl radu nastrojii jak efektivnéji spolupracovat s druhymi a jak lépe vyuZit jejich
potencial k naplnént spolecnych cilii. Vedle toho jsem se zde nasel inspiraci pro zlepseni
komunikacnich dovednosti i v osobnim Zivoté. Z tohoto pohledu kurz jednoznacne naplnil

ma ocekavani a mohu jej viele doporucit.”
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3.5PRINOSY NEUROLEADERSHIPU PRO UCINNE VEDENI LIDI

Obvykle se v teorii 1 praxi pfi hodnoceni vzdélavacich aktivit posuzuji jejich
naklady a pfinosy. Ty mohou byt posuzovany z ekonomického nebo pedagogického
hlediska a z tihlu pohledu piinosu pro ucastnika vzd€lavaci aktivity a tthlu pohledu pro

organizaci.

Pro hodnoceni pfinosu neuroleadershipu pro G¢inné vedeni lidi je pfimétené
pouzitelné piedevsim pedagogické hledisko jak z individualniho pohledu, tak z pohledu
organizace. Oc¢ekavanym vysledkem v obecném slova smyslu je pfedev§im zména —
mysleno ve smyslu zmény pracovniho chovani a jednani a také ve smyslu zmény ptistupu
k pracovnim tkolim a celkové zmé&ny mysleni. To jsou ovSem piinosy, pro které je
obtizné presné definovat zékladni metriky, nehovoie o faktu, ze zmény na individualni
urovni se pro organizaci projevi az s del§im ¢asovym odstupem. Napt. pii 7 kouCovacich
sezenich s odstupem 4-8 tydni se zmény v pracovnim chovani a mySleni za¢nou
projevovat az téméf s roénim odstupem. U piinost koucovani mékkych manazerskych

dovednosti je kvantifikace bezprostifednich pfinost koucovacich sezeni témef nemozna.

Ve vypovédich ucastniki jednotlivych kou€ovacich vycvikll je moZzné pomoci
techniky vyloZeni karet identifikovat nékolik shodnych konstatovani, v nichZ vyjadiuji

své osobni hodnoceni pfinost koucovacich sezeni metodou neuroleadershipu.

Jako prvni je potfebné zminit, ze v osobnich vypovédich ucastnikii kouc¢ovacich
sezeni jednoznaéné figuruje konstatovani, ze se s touto metodou setkali poprvé a na rozdil
od jinych kouc€ovacich sezeni, které absolvovali, ji povazuji za zcela novou, originalni a
efektivni a Ze se v pribéhu koucovacich sezeni metodou neuroleadershipu za mnohem

kratSi ¢as naucili to, co pfi pouziti jinych metod trvalo o nékolik kou€ovacich sezeni déle.

V hodnoticich vypovédi Gcastnikli jednotlivych kurzii je zaznamenatelnd zména
postoje ke kurziim koudovani. Ugastnici kou¢ovacich kurzu, ktefi se jich za&astnili na
natlak zaméstnavatele konstatovali, Ze jejich pocate¢ni nechut’ velmi rychle vysttidala
ochota ke spolupraci a poznani, Ze pokud by o koucovani metodou neuroleaadreshipu

védeli diive, urcité by se k takovému kurzu ptihlésili sami.
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Ti ucastnici koucovacich kurzi, ktefi samostatné hledali odpovédi na otazky,
tykajici se fungovani lidského mozku uvadéji, ze je nasli pravé v neuroleadershipu a ze
jim to umoznilo ziskat nadhled, schopnost jinak a neotfele formulovat otazky a myslenky

a pochopil lidské chovani z jiného thlu pohledu.

Ugastnici kurzt, ktefi maji manaZerskou a potazmo i pedagogickou zkugenost na
neuroleadesrhipu ocenuji jako hlavni pfinos ziskani nového uhlu pohledu na
problematiku a rozsifeni svych dosud pouzivanych nastroji efektivniho vedeni. Jako
velky pifinos kurzu oceniuji jednoduchou a srozumitelnou prezentaci poznatka

neurovédy,a zpusob jejich témét okamzité transformace do praktickych dovednosti.

U kurzt Brain Based Selling jejich ucastnici ocenuji predevsim to, ze se nauci
prodavat v souladu s harmonii mysli zéakaznika i vlastni mysli a ze na rozdil od jinych
kurz, které absolvovali, se mohou opfit jen o n€kolik velmi efektivnich koncepti, které

ve své obchodni praxi mohou okamzité vyuzit.

Utastnici kurzti Brain-based Coach Certificate ocefiuji, Ze pomoci
neuroleadesrhipu zasadnim zplsobem zménili ndhled na svou manazerskou roli a na
ulohu komunikace s podfizenymi a Ze jim pravé neuroleadership umoznil vazit si
myslenek jinych lidi a také davetovat jejich tisudku a ze problémy mohou lidé vyftesit
sami a nemusi se spol¢hat jen na jejich manazerskou radu. Maximalné pozitivni
hodnoceni v tomto smyslu je vyjadieno formulaci, ze uzite¢néjsi kurz za dobu své praxe

jesté neabsolvovali.

Pozitivni hodnoceni koucovacich sezeni — a to je velmi dilezité — se netyka jen

pfinosu pro profesionalni, ale 1 pro soukromy Zivot.

Obecné je mozné konstatovat, Zze koucovani metodou neuroleadershipu pfinasi

jednotliveim zcela nové mékké manazerské dovednosti.

Organizaci pfina$i kouCovani metodou neuroleadershipu piedev§im posileni
osobni odolnosti zaméstnancl,, novou kvalitu vedeni rozhovorid (komunikace) mezi
manazery a zaméstnanci a uvnitf pracovnich tymil. Neuroleadership nabizi nové
praktické pfistupy k vedeni druhych a predevsim postupy, jak efektivnéji a kvalitnéji

pfemyslet o vlastni préci, hledat nova feSeni tradicnich problémil a posiluje osobni
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odpovédnost za samostatné plnéni tikoli. Neuroleadership vyznamné piispiva k utvareni
takové firemni kultury, kterd podporuje respekt k jednotlivet, pratelské a férové klima

v organizaci a v kone¢ném efektu k vyssi vykonnosti jednotlivet i organizace jako celku.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala vzajemnym vztahem neuroleadershipu a uc¢inného
vedeni lidi. Jeji autorka se snazila najit odpovéd’ na otazku, jestli je neuroleadership

klicem k u¢innému vedeni lidi v organizacich.

Neuroleadership piedstavuje novy a dosud malo znamy obor kouCovani, ktery
tradi¢ni teoretické poznatky o vedeni a fizeni lidi a o kouCovani spojuje s poznatky
moderni neurovédy. Podstatu zakladnich pojmii a pfedevsim podstatu neuroleadershipu

se autorka pokusila objasnit v teoretické casti prace.

Autorem konceptu neuroleadershipu je D. Rock, ktery timto pojmem tu oblast
neurovédy, ktera umoziuje dosahnout lepSich vysledki rozvoje leadershipu,
manazerskych tréninkl, change managementu, poradenstvi a koucinku prostfednictvim
lepsiho porozuméni toho, jak funguje lidsky mozek na wrovni jednotlivee, tymu i
systému. Koncept neuroleadershipu je ale vysledkem §irSi spoluprace specialistt oboru
socialni kognitivni a emoc¢ni neurovédy, kognitivni neurovédy, integralni neurovédy,
neurobiologie a dalSich védnich obor(, pisobicich v rdmci neurovédy a také platformou
spoluprace teoretikt i praktikd v oblasti teorie a praxe leadershipu a managementu. Ti
vSichni sleduji jediny cil: dosdhnout vyssi efektivnosti leadershipu obecné a

manazerskych trénink.

Pfi vymezovani podstaty neuroleadershipu autorka prace zjistila, Ze je
neuroleadership prezentovan autorem konceptu jako novy neakademicky obor. Jiné
zdroje z okruhu profesionalnich kouc¢u s nejvyssi mezinarodni certifikace ale uvadéji, ze
neuroleadership je vhodné povaZovat spiSe za novy obor koucovani, pfip. za novy model
kouc¢ovani nebo za novu metodu koucCovani. Prizkum nabidky vzdélavacich,
poradenskych a konzultacnich agentur ukdzal, ze v Ceském prostiedi je neuroleadership

ponejvice prezentovan jako novy obor koucovani.

Vv W

Koucovani v Ceské republice v riznych podobach nabizi témét Ctyfi tisice osob.
Skute¢né profesionalnich kouct s akreditaci c¢eské profesni asociace nebo nositelil

mezinarodni certifikace je jen nékolik malo desitek.
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Neuroleadership jako novy piistup ke koudovani v Ceské republice nabizi svym
klientim pouze jedina spole¢nost — NeuroLeadership s. r. o, sidlici v Praze. Odbornym
garantem je jediny kouc s certifikaci Mezindrodni federace kouci ve stupni ,,Master®.
Kolem n¢j se ¢asem vytvofil tym dalSich certifikovanych koucu, ktefi nabizeji predevsim
korporatnim klientiim dva hlavni vycvikové programy a pak velmi Siroké portfolio
firemnich feseni, Sitych na miru. Zatim ale v pfisluSném segmentu trhu tato spole¢nost
vyznamnéjSi pozici neziskala. Pro¢ tomu tak je by mohlo byt predmétem samostatné

studie.

V analytické casti autorka prace nabizi odpovéd na otdzku, v ¢em spocivaji
prinosy neuroleadeshipu pro ucinné vedeni lidi. Jeji zavéry vychézeji z analyzy
hodnoticich odpovédi tucastnikli koucovacich sezeni v jednotlivych programech,
nabizenych spolecnosti NeuroLeadership s.r.o. Pfinosy neuroleadershipu pro u¢inné
vedeni lidi je mozné vymezit ve dvou rovinach — v rovin€ osobniho pfinosu pro t€astniky
kurzii a vroviné piinost neuroleadershipu pro organizaci. Vzhledem ktomu, ze
koucovani metodou neuroleadershipu je zaméfeno predevsim na rozvoj individualnich
mekkych dovednosti, je téméf nemozné najit metriku anebo metodiku, kterd by tyto
prinosy kvantifikovala. Divodem je skute¢nost, ze neuroleadership ptinasi jedincim i
organizacim ur€ity uzitek az s delSim Casovym odstupem a Ze se efekty neuroleadershipu
projevi ve hlavné ve zménach pracovniho chovani a mysleni lidi. Z tohoto divodu neni
neuroleadership jako metoda kouCovani vhodny pro organizace, které ocekavaji

okamzitou zménu jednani a mysleni jednotlivcl nebo pracovnich tymu.

Hlavni pfinos neuroleadershipu pro organizaci a u¢inné vedeni lidi v ni se projevi
az surCitym casovym odstupem v n¢€kolika hlavnich zménach: v individualni roviné
koucovani metodou neuroleadershipu pfinese organizaci vyssi odolnost zaméstnanct,
novou kvalitu komunikace mezi manaZery a zaméstnanci a novou kvalitu komunikace
Vv pracovnich tymech. V individuélni roving je pro organizaci pfinosem nalezeni novych
ptistupt k vedeni lidi, schopnost jinak formulovat otazky a jinak fesit tradi¢ni problémy.
Neuroleadreship ptfinési jiny zptisob mysleni a jeho novou kvalitu pii uvazovani o vlastni
praci a také pfinasi samostatnéj$i a odpoveédnéjsi pfistup k feSeni pracovnich ukold.
Bezesporu velmi vyznamnym piinosem neuroleadershipu pro organizaci je postupna

proména firemni kultury, v niz se zanou viceméné spontanné prosazovat takové jeji
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znaky, jako je vyssi respekt k jednotlivetim a vytvareni ptatelského a férového klimatu.
V koneéném synergickém efektu se pak piinosy neuroleadershipu projevi ve zvySeni

vykonnosti jednotlivci a organizace jako celku.

I pies pozitivni pfinosy neuroleadershipu pro u¢inné vedeni lidi v organizacich je
potiebné konstatovat, Ze tento piistup neni jediny a univerzdlni a Ze je jen jednim
z mnoha, které mohou organizace vyuzit. Z vysledkii prizkumnych sond vyplyva, ze

koncept neuroleadershipu ma rozvojovy potencial, ktery zatim organizace nedocenily.
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