VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA STAVEBNI

FACULTY OF CIVIL ENGINEERING

USTAV STAVEBNI EKONOMIKY A RIZENI

INSTITUTE OF STRUCTURAL ECONOMICS AND MANAGEMENT

KOUCOVANI VE STAVEBNICTVI

COACHING IN CONSTRUCTION ENGINEERING

BAKALARSKA PRACE
BACHELOR'S THESIS

AUTOR PRACE Juraj Ciémanec
AUTHOR

VEDOUCI PRACE PhDr. DANA LINKESCHOVA, CSc.
SUPERVISOR

BRNO 2018



VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE
FAKULTA STAVEBNI

Studijni program B3607 Stavebni inZenyrstvi

Typ studijniho programu Bakalafsky studijni program s prezencni formou studia
Studijni obor 3607R038 Management stavebnictvi

Pracovisté Ustav stavebni ekonomiky a Fizeni

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Student Juraj Ciémanec

Nazev Koucovani ve stavebnictvi
Vedouci prace PhDr. Dana Linkeschova, CSc.
Datum zadani 30. 11. 2017

Datum odevzdani 25. 5. 2018

V Brné dne 30. 11. 2017

v 1

L, ELPpro
PR

1

/R&stislav Droghytka, CSc., MBA
Dékan Fakulty stavebni VUT

Vedouci Ustavu




PODKLADY A LITERATURA

Linkeschova D.: K otdzkdm managementu ve stavebnictvi
- Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojd

- Veber, J.: Management

- Konecny, Wagnerova: Management v praxi

- Vodéacek, Vodackova: Management

- Styblo, J.: Moderni personalistika

- Casopisy: Moderni fizeni, HRM, HN a dal3i

ZASADY PRO VYPRACOVANI

Cilem prace je nejprve teoreticky vymezit téma Koucovani ve stavebnictvi. V praktické casti pak
provést vyzkumné Setieni, analyzovat jeho vysledky a posoudit jejich praktické uplatnéni
ve stavebni oblasti.

. Rdmcova osnova zadani:

1. Uvod, zvoleny cil prace

2. Teoreticka ¢ast

- zvlastnosti a vyznam manazerské prace

- koucovani, jako metoda préce s lidmi

- specifika stavebnictvi

3. Empiricka ¢ast

- pracovni hypotézy k otazkdm koucovani ve stavebnictvi

- tvorba dotazniku a charakteristika zvoleného souboru

- analyza empirického Setfeni

4. Dil¢i zavéry a doporuceni

5.Zavér

PoZadovanym vystupem je zpracovani studie na dané téma.

STRUKTURA BAKALARSKE PRACE

VSKP vypracujte a roz€lefite podle dale uvedené struktury:

1. Textové ¢ast VSKP zpracované podle Smérnice rektora "Uprava, odevzdavani, zvefejfiovani
a uchovavani vysokoskolskych kvalifika¢nich praci" a Smérnice dékana "Uprava, odevzdavani,
zverejnovani a uchovavani vysokoskolskych kvalifikacnich praci na FAST VUT" (povinna sou&ast
VSKP).

2. Piilohy textové ¢asti VSKP zpracované podle Smérnice rektora "Uprava, odevzdavani,
zvefejfiovani a uchovavani vysokoskolskych kvalifika¢nich praci" a Smérnice dékana "Uprava,
odevzdavani, zverejiiovani a uchovavani vysokoskolskych kvalifikacnich praci na FAST VUT"
(nepovinna soucast VSKP v piipadé, Ze pfilohy nejsou sou&asti textové &asti VSKP, ale textovou
¢ast doplnuji).

PhDr. Dana Linkeschova, CSc.
Vedouci bakalarské prace




ABSTRAKT

Bakalarska praca pojednava o tom, ako to v dneSnej modernej dobe, plnej
technolégii, vyzera v manazmente stavebnictva. V tejto praci su rozoberané
zakladné pojmy, hlavné Ulohy manazéra, etika manazérov a manazment
zmien. Dalej su v nej rozoberané zéklady koucovania, ¢o to vébec koucovanie
je a metddy koucovania pri praci s ludmi. V praci su taktieZz uvedené zakladné
nastroje a pomocky pre manazérov. Zaverecna Cast je venovana praktickému

overeniu pomocou dotaznika a jeho vyhodnotenie.

KLICOVA SLOVA

manazér, manazment, stavebnictvo, stavebna firma, kouc, koucing

ABSTRACT

The bachelor’s thesis deals with what today’s modern era of technology in
construction management looks like. The thesis goes on to deal with some
basic concepts, the main tasks of management, the ethics of managers and
the handling and management of change. The work expands into a
discussion on coaching. Specifically the practice of coaching, what coaching
is as a concept, and the application of coaching when working with people.
Finally, the dialogue moves onto present the basic tools available to
managers, as well as the effective application of those tools. The end of this
thesis is devoted to practical verification using a questionnaire, and

concludes with his evaluation.
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manager, management, construction industw, construction company,

coach, coaching
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1. UvoD

V dneSnej modernej auponahlanej dobe mame na trhu velké
mnozstvo stavebnych firiem a hlavne v poslednych rokoch, kedy podla
maojho nazoru, stavebnictvo preziva velky ,boom” a rozvoj. Asi ako v kazdom
odbore, tak aj vstavebnictve avstavebnych firmach dochadza k velkej
konkurencii a kazda firma sa snazi neustale napredovat, aby ziskavala stale
nové projekty. Preto sU na vedenie firiem aich manazérov kladené coraz
vacsie naroky.

Kazdy dobry manaZér by mal spifat ur¢ité poZiadavky, aby mohol
svoju pracu vykonavat tak, ako sa od neho ocakava alebo aj lepSie. Medzi
zakladné vlastnosti a zruc¢nosti urcite patri aj schopnost komunikacie so
svojim timom, dodavatelmi ale aj svedenim firmy a ostatnymi
zamestnancami. Dobry manazér takisto musi vediet, ako spravne motivovat
aviest ludi okolo seba pre dosiahnutie stanovenych cielov. Medzi jednu
z najdoleZitejSich ¢innosti, ktord by mal kazdy manaZzér spifat je aj
vzdelavanie. Ci uz pocas pracovnej doby ale aj mimo nej. Pokial sa chce vo
svojej profesii posuvat dalej a chce, aby napredovala aj firma, pre ktoru
pracuje, nemdze vtom nikdy polavit, inak ho konkurencia velmi rychlo
predbehne.

KedZe suU na kazdého manazéra kladené velmi vysoké naroky méze
samozrejme ddjst aj k chybam, ktoré su spbésobené tlakom alebo stresom.
Tieto chyby potom mézu spésobit rézne nasledky. Ci uZ je to strata dévery
voCi sebe samému alebo strata dévery vedenia voc¢i manaZzérovi, ale tak isto
to mozu byt aj financné straty spolocnosti. Preto by som rad poukazal na
moznost vzdeldvanie manazérov stavebnych firiem formou koucingu, ktoré
mu mozu pomaoct pri rieSeni jednotlivych problémov a pri zvladani stresu,

rieSeni krizovych situacii, a tym zabranit tymto stratam.



V empirickej Casti mojej prace sa budem venovat zakladnému
definovaniu pojmov, ktoré budem pouzivat. Dalej sa budem zaoberat
zvlasStnostami a vyznamom manazérskej praci v spolocnosti a nasledne by
som vam rad predstavil koucovanie ako metodu prace s ludmi. V zavere
popisem Specifikacie, ako to je v stavebnictve v porovnani s inym odvetvim.

Zaroven sa budem venovat zostaveniu hypotéz a dotaznika, vdaka
ktorému si budem méct overit, ako su na tom stavebné firmy a manazéri
v nich pracujuci so vzdeldvanim a ¢i poznaju aj koucovanie. Tento dotaznik
bude nasledne rozposlany priamo jednotlivym manazérom zo stavebnych
firiem. Na zaklade odpovedi z dotaznika vyvratim, alebo potvrdim dané

hypotézy.



2. TEORETICKA CAST

2.1. Definovanie pojmov

Vzhladom na to, Ze vtejto praci sa venujem téme koucovania
v stavebnictve, je potrebné si zadefinovat niektoré zakladné pojmy, ktoré sa

budu pravidelne opakovat.

21.1. Stavebn4 firma

Stavebna firma je podnik, ktory buduje rézne budovy alebo objekty za
ucelom dosiahnutia zisku. ,Poslanim stavebni firmy obecné je realizace vystavby
novostaveb, péce o stavby jiZz hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce,
pripadné bourdni.” ' (Preklad autora: VSeobecnym poslanim stavebnej firmy
je realizicia vystavby novostavieb, starostlivost o uZ hotové stavby, ich
opravy, modernizacia, rekonstrukcia, pripadne buranie). Jej vysledkom je
potom dodanie stavebnej prace v poZadovanej kvalite av dohodnutom

termine. Tieto naleZitosti su vopred dohodnuté v Zmluve o dielo.

2.1.2. Management

Na to aby sme si mohli povedat, kto to vlastne manazér je, musime si
najprv ozrejmit, o je to vlastne manazment alebo po anglicky management.
V réznej odbornej literature je manazment interpretovany a vysvetleny inak.
Preto sa neda povedat a napisat jednoznacna definicia pre tento pojem.
V manaZmente ide vsak o Specifickd funkciu vo firme. Ludia, vykonavajuci
tuto poziciu na zaklade planovania avedenia druhych ludi vich time,
pomocou réznych metdd sa snazia o dosiahnutie stanovenych cielov. Tito

veduci pracovnici sa potom nazyvaju manazéri.

T LINKESCHOVA, Dana. K otadzkam managementu stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o0., 2005, s. 12., ISBN 80 - 7204 - 396 - X



21.3. Manazér

Su to veduci pracovnici, ktori vyuZivaju svoje poznatky na to, aby
pomocou ruk a hldv ostatnych pracovnikov znasobili vykon prace, atak
dosiahli stanovené ciele za €0 mozno najkratsi Cas pri dosiahnuti ¢o najlepse;j
kvality. Dobry manazér spravidla nepracuje manualne, avSak na dosiahnuti
cielov sa podiela vyznamnou castou. Jeho napln cinnosti ¢asto spociva
v planovani, organizovani  ahlavne kontrolovani  prace svojich

spolupracovnikov.

21.4. Koudovanie

Ked sa povie slovo koucovanie, vacsina ludi si predstavi koucovanie
v Sporte. Samozrejme tu tento koncept aj vznikol, avsak je rozdiel medzi
Sportovym koucovanim a koucovanim napriklad manazérov. Pri koucovani
nejde o to, aby nam dany kouc¢ ukazal presne, ako mame dany problém
vyrieSit a tak spravit robotu za nas, ale podstatou je pom6éct naucit zvladat

tieto problémy samostatne a efektivne.

21.5. Koué

Kazdy Clovek, Ci si to prizna alebo nie, ma v sebe urcité zabrany, ktoré
nam brania vykonavat niektoré ¢innosti a tym ndm zabranuju byt Uspesnymi.
Kouc je clovek, ktory nam pomaha zburat nase vnutorné bariéry a tak nam
pomaha dosiahnut nase ciele efektivnejSie. ,Koucovany sam, s pomoci kouce,
Zjistuje fakta o skutecnosti a uvédomuje si realitu takovou jaka je. Prvofady je
samozrejmé cil, kterym je lepsi vykon.” 2 (Preklad autora: Koucovany sam,
s pomocou kouca, zistuje fakty o skutocnosti a uvedomuije si realitu takd, aka

je. Prvorady je samozrejme ciel, ktorym je lepSi vykon).

2 WHITMORE, John. Kougovani. Praha: Management press, 2011, s. 19, ISBN 978-80-7261-
209-3



3. MANAZERSKA PRACA V STAVEBNICTVE

Stavebné odvetvie je velmi flexibilny odbor. Samozrejme aj musi byt. A to
ztoho dbvodu, Ze vSetky oblasti priemyslu idd neustadle dopredu, ato aj
stavebnictvo. Na trh prichadzaju nové materialy, vymyslaju sa nové postupy.
Firma, ktora by ostavala pri zauZivanych postupoch a materialoch, by ¢asom
mohla prist o svoju vyhodu, ato by ju mohlo viest az ku krachu. Urcite
hlavhym prvkom v stavebnej firme, ktory tieto trendy musi sledovat, je
manazér a je teda jeho ulohou prist za vedenim s novymi moznostami, ktoré
by sa mohli zapracovat a ktoré by mohli viest k zvySeniu ziskov a k zrychleniu
Cinnosti. KedZe manazér ako veduci pracovnik nesie zodpovednost aj za iné
veci, musi popritom, ako sleduje tieto trendy, zvladat aj mnoho dalSich
Cinnosti, ktoré mu vyplyvaju zjeho funkcie, ato hlavne vedenie

zamestnancov a plnenie stanovenych planov.

3.1. Funkcie manazéra

~Pojmem manaZerské funkce se chdapou typické cCinnosti, které by mél vedouci
pracovnik (manaZer) ucelné a ucinné vykondvat k zajisténi uspéchu své
manaZerské prace.” 3 (Preklad autora: Pojmom manazérskej funkcie sa chapu
typické Cinnosti, ktoré by mal veduci pracovnik (manaZzér) ucelne a ucinne
vykonavat k zaisteniu Uspechu vo svojej manazérskej praci). Kazdy manazeér
by mal spifiat vela funkcii, medzi tie hlavné bezpochyby patri planovanie,
vedenie, organizovanie, vyber spolupracovnikov a v neposlednom rade to je
kontrolovanie. Popri tychto funkciach musi veduci pracovnik zviadat aj

paralelné funkcie, ktorymi su analyza, rozhodovanie a implementacia.

3 VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management press, 2011, s. 65, ISBN 80-7261-143-7



3.1.1. Planovanie

,Pldnovani je informacnim procesem stanovani cili a predpokladanych
postupl jejich dosaZeni.” 4 (Preklad autora: Planovanie je informacnym
procesom stanovenia cielov a predpokladanych postupov k ich dosiahnutiu).
Inak povedané je nutné si dany ciel rozobrat na mensie ciastkové ciele
aknim si vytvorit plan, ako ich dosiahneme. Musi si uvedomit, o pre
splnenie daného Ciastkového ciela potrebuje, hlavne kto na danom cieli bude
pracovat, kolko Iudi bude potrebnych, aké firmy budd zapojené
a samozrejme aké podklady a povolenia od Uradov bude potrebovat. Kazdy
jeden ciel a hlavne vo firmach, kde su ludia tlaceni terminmi a vedenim, je
Casovo ohraniceny. Preto je velmi ddlezZité si jednotlivé Ciastkové ciele
naplanovat tak, aby ich splnenie bolo aj s dostato¢nou ¢asovou rezervou, aby
sme sa nedostali do casového stresu. Pri plneni pldnov viak mdze dojst
k roznym neocakavanym situaciam, a preto by si mal kazdy manazér vytvorit
viacero scenarov na rieSenia daného planu. To mu potom umozni lahSie
reagovat na vznik urcitej situacie alebo problému, ¢o mu v niektorych
pripadoch uSetri drahocenny cas. Pri takto vypracovanom pldne nam, tym
padom splnenie jednotlivych Ciastkovych cielov poméZe prepracovat sa az

k splneniu hlavného ciela.

3.1.2. Organizovanie

.,0rganizovani  je predevsim informacnim  procesem  k stanoveni
a casoprostorovému uspordadani uloh spolocenské délby prace v uvaZované

organizacni jednotce.” > (Preklad autora: Organizovanie je predovsSetkym

4 VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management press, 2011, s. 69, ISBN 80-7261-143-7
> VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii a praxi. Praha:
Management press, 2011, s. 70, ISBN 80-7261-143-7



informacnym procesom k stanoveniu a Casopriestorovym usporiadanim
uloh spolocenskej delby prace vuvaZovanej organizacnej jednotke).
ZjednoduSene si mbéZeme organizovanie vysvetlit aj tak, Ze jednotlivym
procesom su pridelovani pracovnici, skupiny pracovnikov alebo aj celé firmy
Vv priestore a Case tak, aby bol splneny dany plan alebo ¢innost. Vzhladom na
to, Ze jednotlivé prace na seba mézu, ale aj nemusia nadvazovat, urcuje sa
pozicia a postavenie jednotlivych [udi alebo pracovnych skupin. Kedze urdite
budeme mat viacero pracovnikov alebo skupin, méZzeme prace nadvazovat
tesne na seba tak, aby sa Setril cas. Pokial sa jednotlivé prace nevylucuju,
mo&Zu subeZzne pracovat viaceré skupiny na plneni réznych uloh a cieloy,

a tym nam vznikne dalSia ¢asova rezerva.

3.1.3. Vyber a rozmiestnenie spolupracovnikov

Na to, aby manazér mohol vébec vykonavat svoju pracu, potrebuje
zamestnancov, tim ludi, ktorych bude riadit. SO dve mozZnosti, ako moze
tychto zamestnancov ziskat. Bud' mu budu prideleni, alebo siich vyberie sédm.
Akonahle je manazérovi prideleny tim, musi pracovat s tym, ¢o ma. Pokial si
ho mdZe zostavit sém, musi mysliet na viacero veci, akymi nepochybne su:

e Zistenie, akych pracovnikov potrebuje

e Zaistenie vyberu tychto pracovnikov

e Podmienky ich povySovania alebo znizovania z ich pozicie
e Zaistenie ich kvalifikacie popripade rekvalifikacie

e Systém ohodnocovania ich prace

e Zaistenie vhodnych pracovnych podmienok

3.1.4. Vedenie fudi

Umenie vedenia ludi patri medzi zakladné ulohy manazéra a Casto sa

moze stat, ze ich tato uloha rozdeli na dve skupiny, ato na tych lepsich



a horsich. Je tomu tak z toho, ze ,Lidé jsou totiZ povaZovani za najvétsi kapital
dobrych firem” ¢ (preklad autora: Ludia su totiZz povaZovani za najvacsi kapital
dobrych firiem). Tato Uloha mdze byt pre urcitych [udi asi ta najtazsia. Predsa
to nie je ni¢ lahké. Na to aby, ¢loveka reSpektovali, musi si vybudovat urcity
reSpekt a autoritu, i uzZ to je na zaklade vedomosti, skisenosti alebo pristupu

k [udom. Samozrejmostou by malo byt zlu¢enie vSetkych troch vlastnosti.

3.1.5. Kontrola

Kontrola je urcite velmi dblezita v kazdej firme a na kazdej pozicii. Tak ako
su kontrolovani manazéri od svojich nadriadenych, tak isto musia aj manazéri
kontrolovat svoj zvereny tim [udi. Vela ludi si mysli, Ze kontrola je len na to,
aby ich Séfovia pristihli pritom, o robia zle a za to ich potrestali. Samozrejme,
su aj taki manazéri. AvSak spravny pristup ku kontrole by mal byt ten, Ze
nadriadeny dava Uprimnu, kreativhu spatnu vazbu svojmu podriadenému
a ten by ju mal prijat s tym, aby vedel, kde sa ma zlepsit, popripade v ¢om
potrebuje pomoc od druhych. Ziaden manazér by nemal vykonavat svoju
profesiu s tym, Ze jeho sa kontrola netyka, pretoze tym neuskodi len sebe ale
aj celej firme. Zaroven v kazdej jednej firme plati ,pravidlo ¢o nekontrolujem,

to neriadim.”

3.1.6. Analyza

Analyza je prvou paralelnou manazérskou funkciou, o vSak neznameng,
ze by mala byt menej délezita. Naopak, je velmi dblezita, aby si manazér vedel
vytvorit obraz o danej situacii alebo o celom time, a tak nasledne mohol riesit

vzniknuté problémy a planovat dalSie kroky pri dosiahnuti cielov firmy.
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3.1.7. Rozhodovanie

V maticovom zobrazeni manazérskych funkcii je rozhodovanie druhou
paralelnou funkciou. Rozhodovanie je vSak sucastou aj kazdej z hlavnych
funkcii, ale na druhej strane je to spojovaci mostik medzi analyzou
a implementaciou. Kazdy spravny manazér musi vediet zaujat stanovisko na
zaklade analyzy a prijat rozhodnutie. Ako to uz byva, vzdy moze prist aj
k nedorozumeniu, atak aj k nespravnemu rozhodnutiu. Preto by mali mat
manazéri dostatok informacii ohladom problému, ktory vdanom momente
rieSia a rozhodovat sa nielen na zaklade svojich emacii, ale hlavne na zaklade
faktov, ktoré maju k dispozicii. Prave to moze viest k Setreniu nielen ¢asu ale

aj financii spojenych s ich nespravnym rozhodnutim.
3.1.8. Implementacia

~Implementace u sekvencni manaZerské funkce je procesem tvirci syntézy
predchdzejici analytické prdce a rozhodovdni pro konkrétni podminky aplikace.””
(Preklad autora: Implementacia prisekvencnej manazérskej funkcii je
procesom tvorby syntézy predchadzajlcej analytickej prace a rozhodovania
pre konkrétne podmienky aplikacie). ZjednoduSene povedané, ide
o doladenie a zaistenie vystupov uvazovanych hlavnych funkcii, aviak nejde
o konkrétnu aplikaciu. Zakladom je uvedomit si aj praktické otazky, ako je
personalne obsadenie alebo rozdelenie pracovnikov. Ddlezitou sucastou

implementacie su aj koordinacné a komunikacné cinnosti.

3.2. Manazérske pomocky

Praca kazdého manazéra, ktory chce byt Uspesny, je velmi narocna,

hlavne na cas a jeho planovanie. A preto v dneSnej dobe plnej technoldgii,
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kedy kazdy ma chytry telefén, existuju, skvelé pomocky pre kazdého z nich,
ktoré mdze pouzivat na dennej baze a ktoré mu ulahdia Zivot. K nim patri
urcite kalendar, ktory kazdy urcite aj vyuziva, potom su to myslienkové mapy
a na zaver je to metdda ,Big rocks”, ktora hovori o dblezitosti jednotlivych

ukonov alebo Cinnosti a ich priorite.

3.2.1. Kalendar

Urcite kazdy z nas pozna kalendar a ma ho vo svojom teleféne. Su vsak
[udia, ktori ho pouZivaju viac a niektori menej. Pre manazéra by to vSak mala
byt zakladna vec na zaznamenavanie stretnuti alebo délezitych udalosti. Je
na kazdom jednom manazérovi na zvazenie, Ci je pre neho vyhodnejsi
kalendar v mobile alebo papierovy diar. Ja osobne uprednosthujem ich
kombinaciu. Je pravda, Zze kalendar, ktory mame v telefébne, ma mnozstvo
vyhod a hlavnou je urcite to, Ze ho mbzeme mat zosynchronizovany aj
s poCitacom alebo serverom na internete. AvSak v pripade, ked je Clovek
mimo kancelarie alebo nema so sebou pocitac a pri telefonickom dohodnuti
na stretnuti si nema kam toto stretnutie zapisat, alebo €o je horsie, pokial
nevie kedy presne ma aké stretnutie mdze, nastat Ze na rovnaké obdobie si
naplanuje viacero stretnuti. Preto je dodlezité vyuzivanie oboch variant.
Dal3ou vyhodou pouZivania kalendéara je aj to, Ze si v fiom kazdy vie odlisit
jednotlivé akcie farebne, napriklad stretnutie vkancelarii - ma ho
zaznamenané inou farbou ako stretnutie v kaviarni alebo cestovanie v aute.
Tieto farebné odliSenia mu vedia pomdct pri rychlej orientacii a pri planovani
celého dna. Dnes uZ samozrejme existuju aj také kalendare, kde si mézete
zaznamenat nielen stretnutia ale aj telefonaty s ludmi a ich vysledok, ¢o mdze
byt skvela pomdcka pri vyhodnoteni prace alebo komunikacie na zaklade

ktorej sa mb&zeme zlepSovat.



3.2.2. Myslienkové mapy

Myslienkové mapy patria medzi najjednoduchSie pomocné nastroje pri
uceni sa. Myslienkové mapy su prirodzenym odzrkadlenim toho, ako nasa
mysel pracuje. Pri ich vytvarani ide o spajanie informacii okolo jednej hlavnej
myslienky, atak vytvara prepojenie medzi nimi. lde o skvely nastroj pre
rozoberanie jednotlivych dloh do Uplnych detailov. MéZe to sluzit od tych
najjednoduchsich ukonov, ako je vytvaranie zoznamu na nakupovanie azZ po
tie ako je rozdelenie uloh vo firme. Tieto mapy si mdZe spravit kazdy
a nepotrebuje na to ani velké investicie do aplikacie. Staci, ked si vezme
papier, ceruzku, popripade farebné pera alebo pastelky a méze sa pustit do
toho. Staci dat uprostred hlavnd myslienku alebo ulohu a okolo nej uz len
rozvetvit ostatné myslienky alebo délezité cinnosti. Pre tych, ktori nemaju
radi papiere, existuju skvelé aplikacie do telefénu alebo do pocitaca. Dal3ou
alternativou je aj pouzivanie online myslienkovych map. Medzi zakladné
vyhody patri urcite to, Ze pri myslienkovych mapach vidite veci
v suvislostiach, organizujete si myslienky a napady, zlepSujete si svoju pamat
a v neposlednom rade, Ze napady rodia dalSie nadpady, ¢o pri modernom

manazmente je velmi dolezité a vo firmach vitané.

3.2.3. Metd4da ,Big rocks”

Autorom tejto metddy je svetoznamy Dr. Stephen R. Covey, ktory tuto
metddu prezentoval na vysokej Skole, kam priSiel so sklenenou nadobou. Do
tejto nadoby zacal pomaly ukladat na dno najprv velké kamene, ked ich tam
par uloZil, poukladal tam eSte mensie kamene az povrch nadoby. Potom sa
spytal Studentov, Ci je nadoba uZ plna. Vsetci odpovedali, Ze je uz plna.
Nasledne vSak vytiahol Strk a nasypal ho tam. Vtedy Studenti spozorneli a ked
sa ich opat opytal, &i je nadoba plna, uz odpovedali, Ze eSte nie. Covey im dal

za pravdu. Nasypal tam esSte Strk, potom vytiahol vodu a lial ju tam, kym



nebola cela nadoba uplne plna. Tymto chcel Studentom ukazat, Ze pri
planovaniide o to, urcit si priority a tie dat na prvé miesto, a to su nase velké
kamene. Potom nasleduju tie menej dolezité ulohy. Pod pieskom a vodou si
mozeme predstavit rozne stretnutia v kaviarnach alebo travenie ¢asu pred
pocitacom (i televiziou, na ktoré sa tiez vzdy najde Cas, ak spravne planujeme
a splnime ddélezité ulohy. Ako motivaciu prikladam video, kde tuto metddu
ukazuje manazérom, riaditefom ainym vykonnym pracovnikom firiem:

www.youtube.com/watch?v=ciBRcrOgFJU.

3.3. Manazérska etika

.Etikou manaZzerské prace se rozumi soubor zdsad a doporuceni, které
urcuji, co je spravné a co je nespravné, dale pak co je moralni povinnosti Ci
zavazkem." & (Preklad autora: Etikou manaZérskej prace sa rozumie subor
zdsad a odporucani , ktoré urcuju, o je spravne a Co je nespravne, dalej
potom €o je moralnou povinnostou ¢i zavazkom). Etickym spravanim potom
mozeme nazvat také spravanie, ktoré odpoveda vSeobecne prijatym
socialnym normam. Tieto normy socialneho charakteru mézu mat aj formu
zavazného charakteru a predpoklada sa ich dodrziavanie. Niektoré mézu byt
deklarované pisomnou formou, ako su napriklad zdkladné ludské prava,
Ustava alebo zakony ale takisto k nim patri aj nepisana forma, ako je zakladna
slusnost, takt, korektné vztahy. V sucasnosti taktiez nie je vo firmach
vynimkou vypracovanie vlastnych moralnych zasad a pravidiel pre
zamestnancov a veducich pracovnikov. Tento dokument je oznacovany ako
eticky koédex. Vo firmach je kladeny velky déraz na jeho dodrziavanie a na

veducich pracovnikoch je aj kontrolovanie jeho dodrziavania. Na
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manazéroch, ktori su sucastou tohto timu, je narocnost eSte vySSia
a odporuca sa aj neformalna kontrola. Dodrziavanie tychto pravidiel moéze
byt niekedy narocné avyZaduje si Casto znacnu sebadisciplinu avsak, pre

Lmage” manazéra a zaroven aj celej firmy je velmi délezita.
3.4. ManaZment zmien

Vyvoj hospodarstva v poslednych desatroCiach musel celit zmenam
v ekonomickej realite. VSetky firmy ale aj Staty museli reagovat na zmeny,
ktoré prisli v suvislosti s ropnou krizou, menovou krizou, hypotekarnou
krizou ardznych dalSich politickych konfliktov. Tieto krizy zasiahli nielen
lokalnu ekonomiku, ale sp&sobili problémy globalneho charakteru. Zmeny sa
v podstate deju stale aje len na firmach, ako zareaguju. AvSak nie kazdé
vedenie podniku je na tieto zmeny pripravené avycitaju sa im rbézne
nedostatky, ktorymi su napriklad nedostato¢na pruznost a adaptabilita. Pri
dnesnej konkurencii firiem nielen v stavebnictve, ale aj v inych oblastiach, je
reagovanie na zmeny velmi délezité. ,Je zfejmi, Zze ty firmy, které jsou
spokojené s dosazenym, nezabyvaji se inovacemi své produkce a setrvavaji
na tradicnich pfistupech fizeni, jiz ve stfednodobém vyhledu budou mit
vazné problémy se svou konkurenceschopnosti av neposlednim fadé
i s ekonomickou prosperitou.” (Preklad autora: Je zrejmé, Ze tie firmy, ktoré
su spokojné s dosiahnutym, nezaoberaju sa inovaciami svojej produkcie
a zotrvavaju v tradi¢nych postupoch riadenia, budd mat uz v strednodobom
horizonte vazne problémy s konkurencieschopnostou a v neposlednom rade

aj s ekonomickou prosperitou).
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3.4.1. Zakladné pristupy manaZzmentu zmien

Medzi zakladné pristupy k zmenam z hladiska manazérskeho myslenia
a jednania pozname tri typy pristupu:
e Pristupy proaktivneho manazérskeho myslenia ajednania:
manazér vytvara zmeny sam
e Pristup ekonomickej Ucelnej redukcie: tieto zmeny maju pre firmu
negativne dosledky, patri sem napriklad obmedzovanie
podnikatelskej hrozby konkurencie

e Pristupy identifikacie a proaktivneho vyuzitia prilezitosti.
3.4.2. Pristup trvalého zlepSovania PDCA

Podstata zlepSovania je jednoducha a ma obvykly postup, ktorym je najst
problém a potom zistit jeho rieSenie, nasledne jeho odstranenie alebo
naprava. Medzi tie najjednoduchSie a najCastejSie citované urcite patri
Demingov zlepSovaci cyklus PDCA. Tento cyklus prebieha opakovane, avsak
pre jeho pochopenie je nutné si vysvetlit, o jednotlivé pismenka znamenaju.

e P -Plan-na zaciatok je nutné naplanovat, o ideme menit, stanovit
si urcity zamer zlepSenia

e D - Do - vtejto casti nastava samotny proces zlepSovania
a prevadzanie nasho stanoveného zameru

e C - Check - overenie a vyhodnotenie vysledkov s ohladom na nas
zamer

e A - Act - treba konat vzmysle realizacie pripadnych korekénych
opatreni a ich zavadzanie do praxe.

Po uzavreti jedného cyklu PDCA by mal nasledovat dalsi. Toto zlepSovanie

moze byt zamerané na akukolvek ¢innost, vykonavanu vo firmach.



4. KOUCOVANIE AKO METODA PRACE S LUDMI

V tejto kapitole si povieme nieCo blizSie otom, aky je rozdiel medzi
koucovanim a mentorovanim, vzhladom na to, Ze sa tieto pojmy casto

zamienaju. Dalej si povieme nie¢o viac k vedeniu ludi a k ich motivécii.
4.1. Podstata kou€ovania

Niektori ludia by si mohli pomysliet, Ze kou€ovanie s manazérom nema
ni¢ spolo¢né, ale nie je tomu tak. Pokial Clovek nepochopi, ¢o je to
kouCovanie, stane sa pre neho iba dalSim prostriedkom na ,hasenie
problémov.” Pri spravnhom aplikovani zakladnych zasad koucovania mdéze
kazdy manazér viest ludi efektivnejSie, zvladat viac veci naraz a plnit
stanoveneé ciele ovela efektivnejSie, vdaka comu bude prospesnejsi pre celu
firmu. AvSak musi rozliSovat rozdiely medzi koucovanim a manipulovanim.
Pokial manaZér, ktory sa zaujima o koucovanie, necha svojmu timu vacsiu
moznost volby, uvolni tak ich skryty potencial. Preto je velky rozdiel medzi

koucCovanim a mentorovanim.

4.2. Koucdovanie a mentorovanie

UZ podla nadpisu méze byt jasné, Ze kouc€ovanie a mentorovanie nie je to
isté. Ide o podobné pojmy a pribuzné odbory, ale predsa su medzi nimi
rozdiely. Pri kouCovani ide o vytvaranie vztahu medzi kou¢om a koucovanym,
kde je kouc oporou. Ako sme si v Uvode tejto prace povedali, pri koucovani
ide o zlepSenie vykonu, kde kou¢ napomaha ktomu, aby si koucovany
uvedomil moznosti sam.

Rozdiel pri mentorovani byva hlavne vtom, Ze mentor je skdsenejSia
alebo znalejSia osoba, ktora vedie menej skusenejSieho ¢loveka. Tu ide vSak
hlavne o profesionalny vztah, kde sa rozvijaju Specifické znalosti a zru¢nosti

tak, aby sa ¢lovek mohol [ahSie rozvijat hlavne po odbornej stranke.



4.3. Koucdovanie timu

Kazdy manazér pozna svoj tim najlepsie, vie kedy pracuju na plny vykon,
alebo kedy sa nieCo medzi nimi deje, a preto ma dve hlavné ulohy, ktoré musi
splnit, a to tie, aby boli splnené stanovené ciele a aby jeho tim napredoval.
AvSak mnoho tradi¢nych manazérov je natolko vytazenych plnenim cielov, Ze
na rozvoj ich timov im uz neostava ¢as ani energia. Manazér, ktory vyuZziva
koucovanie, vyuZiva rozvoj svojho timu na to, aby zvladal oboje. Jednoducho
povedané, ak manazér investuje ¢as do svojho timu, ten bude napredovat
rychlejSie, vrati sa mu to v podobe efektivnejSie zvlddnutych cielov a aj vo
zvysenej vykonnosti.

~Koucovani tymu zamérené na realizaci kol vychazi ze stejnych princip(
jako kou€ovani jednotlivcd. Cim vy3si je troven individualniho a kolektivniho
védomi tymu, tim lepsiho vykonu dosahuje.”’® (Preklad autora: Koucovanie
timu zameraného na realizaciu Uloh vychadza z rovnakych principov ako
kou€ovanie jednotlivcov. Cim vy33ia je Groven individudlneho a kolektivneho
povedomia timu, tym dosahuje lepSie vykony). Existuje vela mozZnosti, ako
m&Ze manazér komunikovat alebo zadavat ulohy svojmu timu. Napriklad
pokial ide o menSiu skupinu, mdze im klast otazky priamo, alebo davat
recnicke otazky. Ak ide o vacsiu skupinu, méze ich rozdelit do mensich timov
alebo do dvojic a takto im zadavat rézne ulohy, méze ich nechat diskutovat
medzi sebou, zastavovat sa pri jednotlivych skupindch avymienat si
jednotlivé nazory ¢i napady medzi sebou.

Co je vdak velmi déleZité, mal by so svojim timom komunikovat
o vhodnosti spolo¢nych, organizovanych aktivitach. Takisto by si mali na

zaciatok vytvorit zakladné pravidla spolocne tak, aby kazdy nie¢im prispel,
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a preto aby ich vSetci [ahSie dodrziavali. Po vytvoreni pravidiel je nutné
dohodnut si aj pravidelny cas, kedy sa takymto aktivitdm budu venovat
a v neposlednom rade je pre manazérov dolezité aj to, aby sa o svoj tim
nezaujimali len v praci ale aj mimo nej, Cize rozvijat aj iné mimopracovné
aktivity alebo stretnutia, ktoré mézu byt ¢i uz samostatné alebo aj v podobe

stretnutia celych rodin.

4.4. Motivovanie

Kazdy spravny manazér musi vediet, ako spravne motivovat svojich
kolegov. Musi si vSak davat pozor na to, aby namiesto motivovania ludi s nimi
nemanipuloval, pretoze medzi tymito dvoma spdsobmi je len tenka hranica.
~Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu clovéka smérem k vytycenému
cili. Je vazand na vnitrni podnéty clovéka.”" (Preklad autora: Motivacia integruje
psychicku a fyzicku aktivitu ¢loveka smerom k vyty¢enému cielu. Je viazana
na vnutorné podnety cloveka.)

KedZe na svete nie su dvaja rovnaki ludia, tak je pravdepodobné, Ze aj
kazdého mdZe motivovat nieco iné. Urcite by sa ludia zhodli na tom, Ze ich
najviac dokazu motivovat peniaze, ale napriklad aj to kolko, volného ¢asu mu
ostava na to, aby ho mohol stravit so svojou rodinou a v neposlednom rade
mnoho ludi zaujima aj to, o nové sa na danej pozicii naucia. To, aké rozne
motivacie mézu na ludi p&sobit, zobrazil Abrahdm Harold Maslow vo svojej
pyramide potrieb, kde vychadzal z toho, Ze spravanie ¢loveka ovplyvriuje cela
rada potrieb od tych zakladnych, ako je samotné preZitie, jedlo, spanok az po
potreby uznania a sebarealizcie, ktora je v tejto pyramide Uplne najvyssie,

pretoZe ta najsilnejSia motivacia nie je hmotng, ale vychadza z ndsho vnutra.
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Preto treba pri efektivnej motivacii zistit, kde sa jednotlivec nachadza, ktoré
poschodia ma uspokojené a na zaklade toho ho spravne motivovat, pretoze
pokial clovek, ktory je nespokojny v praci s tym, Ze nemdze vyjadrit svoj nazor
amy ho budeme chciet motivovat peniazmi, tak s najvacsou
pravdepodobnostou neuspejeme a vtedy hovorime o neZiaducej motivacii

alebo o demotivacii.

4.5. Zaklady vedenia ludi

Vedenie ludi mbéze kazdy vnimat inak. Aj v literatdre je vedenie ludi
vysvetlované rozdielne, kde jedni mdézu chapat vedenie ako ovplyvnovanie
alebo usmernovanie pracovnikov, ti druhi mdzu tvrdit, Ze ide o vedenie ludi
na zaklade dlhodobej vizie aza pomoci zapojenia a aktivizacie vSetkych
pracovnikov na jej dosiahnutie.

Treba si tieZ uvedomit rozdiely medzi tradi¢nym pristupom vedenia, ktoré
je zaloZené na organizovani, planovani, vybere pracovnikov a kontrolovani.
Tieto Cinnosti maju viest k splneniu stanovenych cielov. Na druhej strane
potom vedenie, na zaklade stanovenia si zameru alebo vizie do buducnosti
zapoja vSetkych ¢lenov timu do jeho plnenia a taktiez neustala komunikacia,
aby s viziou boli stotoZneni vSetci, aby sme ziskali a inSpirovali cely tim pre
zmeny a dlhodobé potreby firmy.

ManaZzéri, ktori budu chciet byt aj nadalej uspesni vo svojej praci avo
vedeni ludi budu musiet asom pouZivat metédy koucovania, a to zo Styroch
zdsadnych dévodov:

,Uspesni lidFi budoucnosti budou muset uplatfiovat styl zaloZeny spise na

kouc¢ovani neZ na pfikazovani a kontrole.””? (Preklad autora: Uspe3ni lidri

12 WHITMORE, John. Kougovanie. Praha: Management press, 2011, s. 188, ISBN 978-80-
7261-209-3



buducnosti budld musiet uplatfiovat Styl zaloZzeny skdr na koucovani ako na
prikazovani a kontrole). Bude to tak zjednoduchého dévodu, ato kvdli
udrzZaniu si zamestnancoyv, hlavne tych najlepsSich. V dnesnej dobe je ¢im dalej
viac ddlezity pristup kludom a moznost volby, ktory dostavaju spojeny
s doverou a zodpovednostou.

.Styl Fizeni a vedeni urcuje vykonnost zaméstnancli a kouc¢ovani umoZriuje
dosahovat najlepsich vykonov.”” (Preklad autora: Styl riadenia a vedenia
urcuje vykonnost zamestnancov a kou€ovanie umoznuje dosahovat najlepsie
vykony). Kto by nechcel byt Uspesny? Myslim si, Ze asi kazdy. A presne to
koucovanie umoznuje. V kazdej firme sa najde niekto, kto je proti zmenam,
aj ked to neprinasa nic¢ dobré, pretoze len vdaka zmendm sa méZe Clovek
a firma posuvat vpred.

.KdyZ pomahame druhym uvédomovat si sebe sama i véci kolem nich, jejich
odpovédnost a péstovat divéru v jejich vilastni schopnosti, pomdhame jim
vytvdret potencidl pro to, aby sami mohli vést.” '* (Preklad autora: Ked
pomahame druhym uvedomovat si seba samych aveci okolo nich, ich
zodpovednost a vzbudzovat doveru v ich vlastné schopnosti, pomahame im
vytvarat potencial pre to, aby sami mohli viest). Toto je pre mna jeden
z najdodlezitejSich dévodov. Pokial chce firma napredovat, je lepSie ked si
vypracuje vlastnych manazérov a lidrov, ako by mala hladat novych.

. Vnéjsi souvislosti a kontext cinnosti organizaci se rychle méni, ve velké mife
v disledku okolnosti, jeZ spolecnosti nebo dokonce stdty nemohou kontrolovat.”’

(Preklad autora: Vonkajsie suvislosti a kontext ¢innosti organizacii sa rychlo

13 WHITMORE, John. Kougovanie. Praha: Management press, 2011, s. 188, ISBN 978-80-
7261-209-3

14 WHITMORE, John. Koucovanie. Praha: Management press, 2011, s. 188-189, ISBN 978-80-
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mena, vo velkej miere v dosledku okolnosti, ktoré spolo¢nosti alebo dokonca
sStaty nemd&zu ovplyvnit). Medzi tieto suvislosti patria napriklad globalizacia,
okamzita komunikacia, ekonomicka kriza, environmentalne problémy
a mnoho dalSich. Vzhladom na rychlost, akou zmeny prebiehajud, budu na
zvladanie vSetkych tychto problémov manaZéri potrebovat nové vlastnosti,

ktoré sa od lidrov ocakavaju.

4.6. Faktor EQ

V prvom rade je nutné vysvetlit, Co to EQ znamena. Je to v podstate nieco
podobné ako I1Q, ciZe inteligencny kvocient. V nasom pripade EQ znamena
emocny kvocient. UrCite kazdy z nas pozna manazéra, ktory mozno ani nie je
taky skvely vo svojom odbore, alebo ani nema vysoké IQ, avsak napriek tomu
je velmi Uspesny vtom, o robi, a to hlavne vdaka tomu, ako komunikuje
s ludmi. Tento spdsob Uspechu nie je zapric¢ineny vysokym 1Q, ale vdaka EQ,

Cize emocnému kvocientu alebo emocnej inteligencii.

4.61. Emoéna sila

DIhd dobu bolo povazované 1Q za zakladné meradlo Uspechu. Tento
kvocient meria vSeobecnu inteligenciu v réznych oblastiach, je pravdou, Ze
pre mnohé odbory je dblezitejSi ako EQ, no pre manazment je velmi dolezity
prave faktor EQ. Autor prelomovej knihy o tomto faktore, Daniel Goleman,
zistil po preStudovani rady odbornych studii to ze IQ tvori iba 4 az 10 %
faktorov, ktoré nam vkariére mdézu zabezpecit Uspech. DéblezitejSimi
faktormi, hlavne pri praci s fudmi, su faktory ako predstavivost, sebaucta,
svedomitost, hravost, zvedavost, empatia, prispdsobivost a dalSie. Pre
kazdého cloveka, Ci je to uz manazér alebo pracovnik na stavbe, je ddlezité
logické myslenie, ale vdnesnej dobe réznych modernizacii a automatizacie

procesov bude odliSovat uspesnych lidrov od tych menej uspesnych to, ako



sa budu vediet vcitit do myslenia svojich kolegov, ako im budud prejavovat
Uprimny zaujem o to, ¢o robia a ako to robia, poskytovat im Uprimnu spatnu
vazbu na to, aby sa mohli zlepSovat. A na to, aby toto mohli dokazat, je
potrebna emocna inteligencia.

Dobrou spravou pre vSetkych manazérov a ludi, ktori sa chcu odlisit od
ostatnych je, Ze na rozdiel od 1Q sa EQ da trénovat a da sa v nom zlepSovat.
Pokial sa chce hocikto v emocnej inteligencii zlepSovat , je nutné zapracovat na
péti klicovych komponentdach emocni inteligence: sebauvédoméni, sebaregulace,
motivace, empatie, socidlni dovednosti.”’® (preklad autora: je nutné pracovat na
piatich klucovych komponentoch emocnej inteligencie: sebauvedomenie,
sebaregulacia, motivacia, empatia, socidlne zru¢nosti).

e Sebauvedomenie: je dbleZité poznat a chapat svoje emécie, a to
aky maju dopad na druhych okolo mna. Taktiez je velmi ddlezité
poznat to, ako ma vnima moje okolie a ako nan posobim.

e Sebaregulacia: je nutné aby sme vedeli ovladat svoje emdcie. Nie je
pripustné, aby v pracovnom prostredi ovplyvhovali pracu hlavne
emocie. Ak ma Clovek sukromné problémy, neméze ich prenasat do
prace atam si ich vybit na svojich spolupracovnikoch. Pri
sebaregulacii je velmi ddlezZité preberanie zodpovednosti za svoje
Ciny a premyslanie skér, ako nie€o urobime.

e Motivacia: pre dodrzZanie stalej vykonnosti je dblezZité poznat svoju
motivaciu a neustale ju doplhat. Motivacia je doleZit4 pre neustale
plnenie uloh v narocnych podmienkach. Taktiez je nutné zamerat

sa na vnutornu motivaciu, ktora je ovela silnejSia ako ta povrchna -

16 MUHLFEIT, J4n, COSTI, Melina. Pozitivni leader. Brno: Management press, 2017, s. 38,
ISBN 978-80-265-0591-4



napriklad peniaze, automobily, nehnutelnosti, materidlne
bohatstvo.

Empatia: vcitenie sa do druhych ludi je déleZité pri rieSeni réznych
problémov, pri vnimani pocitov a obav kolegov a pri napifani ich
potrieb. Ale takisto je déleZitd emocna imunita pri zisteni
problémov, ktoré nevieme ovplyvnit, ako napriklad rdézne
rodinkarstvo alebo politikarcenie vo firmach.

Socialne zrucnosti: ide hlavne o to, aby ¢lovek vedel nielen spravne
sa vyjadrovat, alebo komunikovat, ale aj pocuvat druhych ludi, a tak
na zaklade svojej vyjednavacej a presviedCacej schopnosti upokojit

emocie a naro€né situacie na pracovisku.



5. SPECIFIKACIA V STAVEBNICTVE

Kazdy odbor, tak aj stavebnictvo, ma svoje urcité Specifikacie. Kazdy
podnik, tak aj stavebna firma, musi byt konkurencie schopn4, ¢o znamen3, Ze
v pripade velkej konkurencie, ktora dnes nepochybne je, musi vediet
presvedcit zakaznikov Ci uZ cenou alebo kvalitou, Ze prave ona je pre nich ta
najlepSia. Ato je dalSia uloha vrcholovych manazérov, aby boli schopni
ziskavat nové zakazky, alebo vybudovat také meno spoloc¢nosti, Ze ludia budu
za nimi chodit sami. To vSak nie je vobec jednoduché. ,Podnik se musi chovat
trzné, tzn. mit vizi do budoucna, byt pruzny a flexibilni."1”

Pre zakladnu predstavu si mdZeme najjednoduchsSie porovnat
stavebnictvo s priemyslom, kde stavebnictvo ma mnozstvo nevyhod oproti
priemyslu.

Za zakladny rozdiel mdbzeme povazovat uUroven automatizacie.
V priemysle je vela uUkonov riadenych avykonavanych pristrojmi, ale
v stavebnictve su zdkladnym prvkom ludia a ich mechanicka praca, ktora ja
kvalifikovana a fyzicky narocna. V dneSnej dobe je vela ludi, ktori by chceli
zastavat manazérske pozicie, atak sediet len v kancelarii, no nemaju
zaujem o pracu na stavbe, Co je urcite sposobené aj tym, Ze tato praca nie je
najlepSie platena. Potom vsak dochadza k nizkemu poctu kvalifikovanych
stavebnikov priamo na stavbe, a tym k vysokej fluktuacii robotnikov, ktora
ma za nasledok aj znizenie efektivnosti prace, pretoze zaucenie novych
pracovnikov a ich adaptacia na novej stavbe vzdy zaberie urcity cas.

Vzhladom na to, Ze vacSina priemyselnej vyroby prebieha v halach, tak
tuto vyrobu neovplyvhuju poveternostné podmienky. Avsak v stavebnictve je

to pravy opak. Stavia sa vo vonkajSom prostredi a pri pracach vo vySkach

7 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o0., 2005, s. 16., ISBN 80 - 7204 - 396 - X



alebo pri pouzivani rbéznych Zeriavov musia byt splnené taktiez
poveternostné podmienky, aby nedoSlo k ohrozeniu pracovnikov a aj
samotnej stavby. Samozrejme aj samotni robotnici zaZiju rdézne zmeny
pocasia pocas roka, hlavne ked sa jedna o zimné alebo letné obdobie.

Dal3im velkym rozdielom je mobilita prace. Pod tymto pojmom si méZeme
predstavit to, Ze v priemysle sa dany vyrobok vyrdba na jednom mieste.
V stavebnictve to tak nefunguje. S dokoncenou jednou stavbou prichadza
nova stavba a Casto to mbéze byt stavba na inom mieste alebo dokonca
v Uplne inom meste na druhej strane republiky. Casté cestovanie méa za
nasledok samozrejme aj mzda tomu zodpovedajuca. V pripade toho, Ze
Clovek je odluceny od rodiny znacnu cast roka, ani peniaze to nenahradia.

Vyraznym rozdielom je aj problém vyuZitia pracovnej sily, v priemysle je
to celoroCne, kedZe sa jedna o pracu hlavne v interiéri, avSak v stavebnictve
sa vacsSina prac musi stihnut urobit od jari do jesene, kedy sU priaznivé
podmienky pre vystavbu. S tymto rozdielom Uzko suvisi sezénne najimanie
pracovnikov, kde je v3ak tazké zabezpetit dostatoénu kvalifikaciu. Casto sa
na sezénne prace najimaju ludia zo zahranicia pre dodrzanie casovych
a hlavne financ¢nych limitov. Pri tychto zamestnancoch je obzvlast tazké
zabezpecit pozadovanu kvalifikaciu.

Medzi jeden z poslednych rozdielov patri aj postup vyroby, ktory sa
v priemysle nemeni kedze jednotlivé odvetvia sa Specializujd na danu
Cinnost. Je bezné Ze ludia maju rozne predstavy otom, ako by mal ich
vysnivany dom vyzerat, a preto aj vystavba niektorych atypickych domov
byva Casto komplikovana a vyZaduje si individualne rieSenie aj pristup. Tieto
zmeny vsak ¢asto byvaju financne a Casovo narocné.

Poslednym hlavnym rozdielom je plynulé vyuZivanie celej kapacity ludi. Pri

tomto rozdiele ide hlavne o to, aby stavebné firmy boli schopné neustale



ziskavat nové zakazky. Je to spbsobené tym, Ze na realizaciu réznych casti
vystavby je potrebné zaobstarat r6zne stroje, zaroven aj réznych robotnikov
dostatocne kvalifikovanych na danu pracu, aby bola prevedena v o najlepsej
kvalite za Co najkratSi ¢as. Preto je velmi ddlezité mat dostatok stavieb, aby
jednotlivi pracovnici mali zabezpecenu pracu pocas celého roka a mohli sa
tak pohybovat z jednej stavby na druhu, kde ich prave treba, a to pri dnesnej

konkurencii nie je vobec lahka uloha.

B.1. Vedenie a riadenie

V nasich podmienkach, &iZze v Cesku a na Slovensku, sa tieto pojmy velmi
nerozliSuju. SU zahrnuté pod jednym pojmom, ato manazment, preto je
dobré si tieto terminy vysvetlit, aby nedochadzalo kich zdmene. Vedenie
alebo aj Leadership ,se zabyvad prvofadou otazkou - CO chci dokazat? Kam chci
dojit?"'8 (Preklad autora: zaobera sa prvoradou otazkou - CO chcem dokazat?
Kam chcem prist?)

Riadenie ,je jiZ zaméreno na otdzky druhého fadu - JAK to udélat najlépe? Jak
se tam co najrychleji a nejefektivnéji dostanu?"’® (Preklad autora: riadenie je uz
zamerané na otazky druhého radu - AKO to urobit najlepSie? Ako sa tam ¢o
najrychlejSie a najefektivnejSie dostanem?)

V Coraz rychlejSie meniacom sa prostredi a narastajucej rivalite je stale
viac aviac dblezitejSie vedenie pred riadenim. Rozdiel medzi riadenim
a vedenim najlepsie vystihol P. Drucker a W. Bennis v definicii: riadenie je

robenie veci spravne a vedenie je robenie spravnych veci.

8 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o0., 2005, s. 19., ISBN 80 - 7204 - 396 - X
19 LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, s.r.o0., 2005, s. 19., ISBN 80 - 7204 - 396 - X



Pokial stavebné firmy nenajdu schopnych tvorivych vodcov, uz dnes to
mo&Ze znamenat Upadok nielen pre samotnu firmu, ale pokial sa to bude diat
vo velkom, bude to znamenat Upadok pre celé stavebnictvo. Ani to najlepSie

riadenie nebude vediet zabranit tomuto padu.

5.2. Strategické vedenie

.Jeho cilem je vedeni a koordinace dlouhodobého vyvoje podniku.”?° (Preklad
autora: jeho cielom je vedenie a koordinacia dlhodobého vyvoja podniku).
Vedenie podniku mdze zalezat od r6znych faktorov a takisto ho ovplyvnuje
mnoho faktorov od racionalnych ekonomickych Uvah, cez viziu majitelov
alebo jednatelov spolo¢nosti az po socialne okolie podniku. A prave tu vznika
priestor pre uplatnenie vSetkych poznatkov manazmentu ajeho tvorivu
kreativitu. Hlavnym rozdielom medzi strategickym a klasickym spdsobom
riadenia je to, ako reaguju na zmeny. Je dbleZité, nie to, aké zmeny pridu, ale
to, ako na tieto zmeny dana firma alebo ¢lovek zareaguju. Klasicky spésob
vedenia spociva vtom, Ze na zmenu, ktord prisla, sa pripravuje
a prisp6sobuje dlhodobo a nasledne sa adaptuje. Pricom strategické vedenie
sa odliSuje vtom, Ze jeho manazment sa snazi v zmenach hladat spdsob, ako
byt iny od ostatnych firiem, a tak si zabezpecit trhovu vyhodu v obdobi, ked
klasické vedenie sa snazi adaptovat sa na uz zname veci - napriklad zavadza
uz znamy vyrobok. Strategické vedenie sa snaZi najst a vyrobit vyrobok, ktory

sa eSte len bude pouzivat v nadchadzajucich rokoch.

20 | INKESCHOVA, Dana. K otadzkam managementu stavebnictvi. Brno: Akademické
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6. EMPIRICKA CAST

6.1. Metodolédgia vyskumu

Pre m&j vyskum som si zvolil dotaznikovd metédu. Dotaznik som vytvoril
na zaklade hypotéz anasledne som ho konzultoval s mojou veducou
bakalarskej prace. Dotaznik bol vytvoreny pomocou formulara cez stranky
Google. Mal som moznost tento dotaznik nechat volne pristupny, ale
vzhladom na to, Ze som si chcel overit, ako to je s manazérmi a s kou¢ovanim
v stavebnych firmach, rozhodol som sa tento dotaznik rozposlat sam alebo
za pomoci mojej rodiny a znamych. Prioritne bol tento dotaznik rozposielany
slovenskym a ceskym stavebnym firmam, konkrétne ich manazérom, na

ktorych bol verejne pristupny kontakt.

6.2. Stanovenie hypotéz

Pred vytvorenim samotného dotaznika som si najprv stanovil hypotézy a
pomocou vytvorenych otazok som sa snaZzil tieto hypotézy potvrdit, alebo

vyvratit. Pre moju pracu som si stanovil 4 hypotézy.

6.2.1. Stavebné firmy a koucing

Podla méjho nazoru je vzdeldvanie aj po skonfeni Skoly to najdéleZitejSie
pre osobnostny a kariérny rast. Tak, ako by na tom malo zaleZzat samotnym
ludom, tak by na vzdeldvani svojich zamestnancoch malo zalezZat aj firme, pre
ktoru pracuju. Pre firmy by to malo byt déleZité, pretoZe ludia tvoria celd
firmu, atak aj ich zisky. Samozrejme vzdelani a vzdelavani ludia im mézu
zaistit nemald konkuren¢nu vyhodu. Predpokladam, Ze asi kazdy z nas ma
dnes doma internet, preto sme sa uz vSetci mohli stretnut so slovom kouding.
Pomocou tejto hypotézy som si chcel overit, ¢i stavebné firmy vyuZivaju aj

taklto formu vzdelavania, alebo o nej vébec nevedia. Dalsim dévodom pre



vzdelavaju samostatne po skonceni svojich Skdl aj mimo pracovnu dobu,

alebo len ked to dostanu prikazom od zamestnavatela.

6.2.2. ManaZér a kouéing

V sucasnosti je beZznym javom, Ze zrejme sa Setri zrejme vo vSetkych
odvetviach a firmach. Prave vo firmach by sa nemalo Setrit na vzdelavani,
pretozZe ludia si neuvedomujd, Ze to najcennejSie ¢o maju, su ich vedomosti,
ktoré im nikto nevezme a ktoré ich budu Zivit pocas celého Zivota. Preto by
malo byt samozrejmostou, Ze sa ¢lovek chce vzdelavat aj sam a dobrovolne.
Pri tejto hypotéze ma nezaujimalo to, ¢i sa Clovek ku koucingu dostal
pomocou firmy, kde pracuje, alebo sa k tomu dopracoval sam. TieZ som si
chcel overit, ako ludia vnimaju koucovanie aci poznaju jeho vyznam.
Vzhladom na to, Ze sa nestaci vzdelavat jednorazovo, ale je potrebné to robit
pravidelne. Zaujimalo ma, ak uz mali moznost zucastnit sa koucovania
kolkokrat to vyuzili, ¢i iba raz, alebo koucing vyuZivaju pravidelne a aky maju
pristup k novym formam vzdelavania, akym koucing nepochybne je. Pre mna
bolo déleZité zistit aj to, Ci ludia su ochotni spravit vo svojom Zivote a kariére
zmenu, a tak som si na zaver chcel overit, ¢i respondenti, ktori eSte koucovani
neboli, by mali o takdto formu vzdelavania a vSeobecne o svoje vzdelavanie

zaujem.
6.2.3. Cena za kouéovanie

Mnoho [udi si mysli, ze investovanie je zla vec. Predsudky vznikaju hlavne
preto, Ze tomu nerozumeju, alebo Ze im to nikto nevysvetlil. Podla mna je
investovanie ta najlepsia vec, ako mdzu ludia zbohatnut. Pod touto vetou si
urcite kazdy predstavi investovanie na burze, avsak ludia si malokedy
uvedomuju, ze aj vzdelavanie je investicia. Je to investicia do nasej buducnosti

a do vlastného rozvoja. A €o je pri investovani do seba samého najlepsie,



nepodlieha takému riziku ako investovanie do imania firiem, pretoze to, ¢o
sa raz naucime, nam nikto nevezme. To, ¢o vieme, dokdZeme mnohonasobne
viac znasobit ako hociktora firma.

Pri zistovani kolko taky koucing stoji, som naSiel réozne sumy. Cena sa
moze pohybovat od 1 000 K¢ za sedenie, ale mdze sa to velmi liSit a moze to
byt pokojne aj 6 000 K¢ za jedno sedenie.

Preto som si chcel urespondentoch overit, ako sU na tom oni
s investovanim do svojho vzdelavania. Zameral som sa hlavne na to, €o si
myslia o tom, ¢o je pre nich uz drahé a €o nie, i sa im oplati tolko penazi do
seba investovat. Dalej som si chcel pomocou tejto hypotézy overit, &i sa ludia
a zaroven zamestnanci spoliehaju na to, Ze vSetko im zaplati firma, pre ktoru
pracuju, alebo su ochotni si za vzdelanie priplatit z vlastnych financnych
zdrojov a ucit sa samostatne mimo prace. TaktieZ ma velmi zaujimalo, ¢o ludi
motivuje, alebo ¢o by ich motivovalo zucastnovat sa na réznych formach

vzdeldvania.

6.2.4. Efektivnejsie plnenie planov spoloénosti

Po par rokoch, ako sa koucovanie vyuziva aj vnaSich krajinach
a absolvovalo ho vela manaZérov a riaditelov, si kazda firma vie vyhodnotit,
aky to malo vyznam. Rozni uspeSni manazéri, ktorym koucovanie pomohlo
napredovat a rozsirili aj svoje firmy, tak tuto moznost odporucaju dalej
a nedaju na nu dopustit. Jednym z tychto osobnosti je aj Jifi Halousek, riaditel
a zakladatel IT spolocnosti Iresoft, s ktorym sa mi podarilo spojit a ktory je
tiez kouc€ovany. Rozhovor s nim, ako to vyzeralo predtym a potom v jeho
firme si mdZete precitat na dalSich stranach. Pri vytvarani tejto hypotézy, ma
zaujimalo ¢i si ludia sami uvedomuju, v ¢om maju rezervy a chceli by ich
odstranit, alebo ¢i vedia ¢o by chceli vyrieSit avdaka tomu by sa mohli

posunut v pracovnom i sukromnom Zivote.



6.3. Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia

V predchadzajucich €astiach som spominal, Ze som si zvolil dotaznikové
Setrenie na overenie hypotéz. Vzhladom na to, ze prieskum bol cieleny hlavne
na vrcholovy manazment, ¢o predstavuje manazérov, riaditelov, konatelov
a majitelov stavebnych firiem bol dotaznik posielany hlavne ludom na tychto
poziciach. Podarilo sa mi oslovit 393 manazérov, z Coho sa mi vratilo 54
vyplnenych dotaznikov, navratnost je 13,74 %. Aj napriek tejto nizkej
navratnosti som kvoli cielenej skupine fudi usudil, ze to na overenie hypotéz
bude stacit. Pre dalSie overenie som si eSte vybral riadené rozhovory.
Podarilo sa mi spravit dva riadené rozhovory, jeden je z oblasti stavebnictva
a druhy z IT oblasti, vdaka comu budem méct aj porovnat tieto dva sektory.

Teraz vSak prejdime k vyhodnoteniu jednotlivych otazok v dotazniku:

Pracujete v stavebnictve?

Pre overenie toho, ako to funguje v stavebnictve, vSetky kontaktované
osoby pochadzali z oblasti stavebnictva, a tak aj 100 % ludi odpovedalo, Ze
pracuju v stavebnictve. Pokial by sa aj vyskytla odpoved od niekoho, kto

v stavebnictve nepracuje, tak by sa jeho dotaznik vyradil z vysledkov.

Pozicia, na ktorej pracujete?
Tato otazka sa tiez radila medzi zakladné zistovacie otazky, slUziaca pre
lepSie roztriedenie odpovedi. Na nasledujucom grafe méZzeme vidiet

jednotlivé zastupenie respondentov a ich pozicie.



® Robotnik @ pfipravar (pfiprava stavebni vyroby)

@ Manazér @ Stavebni technik - mistr
Riaditel @ projektant

@ technik @ rozpottar

@ stavbyvedouci © jednatel

@ Stavbyvedouci ® majiter
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Obrdzok 1 - Pozicia, na ktorej pracujete?
Medzi jednotlivymi poziciami su najviac zastupeni manazéri 45,3 %, co je
24 manazérov. Druhou najvacsou skupinou su riaditelia, ktorych bolo 15, ¢o
tvori 28,3 %. Medzi dalSimi poziciami su aj jeden jednatel a jeden majitel
stavebnej firmy. Vzhladom k tomu, Ze aj stavbyveduci zodpovedaju za tim
ludi mbézeme aj onich hovorit ako o manazéroch, alebo aspon urcite
vlastnosti manazérov musia spifat. Na dotaznik mi odpovedali 3

stavbyveduci.

Kolko rokov pracujete na tejto pozicii?

Pri tejto otazke bolo mojim cielom zistit, ako dlho su [udia na danej pozicii.
Najviac ludi sa zaradilo, Ze na danej pozicii pracuje 10 a viac rokov, najviac to
vSak bolo 25 rokov. Tu mézeme vidiet, ze v stavebnictve vo vrcholovych

funkciach pracuju ludia s bohatymi a dlhorocnymi skusenostami z odboru.

Pohlavie a vek respondentov

Na dotaznik, na ktory mi odpovedalo uz spominanych 54 ludi, bolo az 88,5
% muZzov a len 11,5 % Zien, o v prepocte je len 6 Zien. Vek som rozdelil do 4
kategorii. Do kategdrie 18-30 rokov sa zaradilo 24,1 %, Cize 13 [udi.
V rozmedzi 31-40 rokov je zaradenych 27,8 %, Cize 15 ludi, medzi 41-50 rokov

je 20,4 %, Co je 11 ludi a v poslednej kateg6rii 51 a viac rokov sa zaradilo 27,8



%, Cize takisto 15 ludi. Tu si m6Zzeme vSimnut, Ze pocet respondentov je

v réznych vekovych ohranieniach podobny.

Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

@ Vyuény list

@ Stredo3kolské s maturitou

@ 1. stupen vysokodkolského vzdelania
@ |1. Stupen vysoko3kolského vzdelania

Obrdzok 2 - Aké je VaSe najvyssie vzdelanie?
Na tomto grafe mozeme vidiet, Ze viac ako polovica respondentov ma
dosiahnuty 2. stupen vysokoskolského vzdelania. S necelymi 30 % nasleduje
stredoskolské vzdelanie s maturitou, nasledne s7,4 % je 1. stupen

vysokoskolského vzdelania a len jeden respondent mal iba vyucny list.

Co je to podla Vs kouéing?

@ Je to forma vedenia fudi
@ Je to forma terapie
@ Je to forma poradenstva

@ Je to forma konzultacie, kde Vam
povedia ako mate postupovat

@ Neviem

@ forma vedene komunikace s
mentorem s cilem hledat odpovedi,...

@ Zalezi na typu a oblasti kou&ingu. V...
@ kout navadza na riedenia

Obrdzok 3 - Co je podla Vds koucing?
V tejto otazke ma zaujimalo, do akej miery ludia v stavebnictve vbbec
vedia, €o je to koucing. NajcastejSie sa vyskytovala odpoved, Ze je to forma
vedenia ludi. Co mbéZeme povazovat aj za spravnu odpoved. Z toho mézeme

usudit, Ze ludia v dneSnej dobe maju o koucovani aspon nejaké znalosti.



Vzdelavate sa vo svojom obore aj po skonéeni Skoly?

® Ano
® Nie

Obrdzok 4 - Vzdeldvate sa vo svojom odbore aj po skonceni Skoly?

V tejto otdzke som si chcel predovSetkym overit, kolko [udi dba na svoje
vzdelavanie aj po ukonceni Skoly. Ludia si m&ézu mysliet, ze ked ukoncia
dosiahnuté Skolské vzdelanie, konci aj ich vzdeldvanie. AvSak jedna sa
orychlo sa wvyvijajuce odvetvie, akym stavebnictvo v dnesSnej dobe
nepochybne je, je nevyhnutné aby sa veduci pracovnici vo firmach neustale
vzdelavali, aby sa nestalo to, Ze ich konkurencia predbehne. Na grafe vyssie
mozeme vidiet, kolko respondentov sa vzdelava a kolko nie. Z dotaznika dalej
vyplyva, Ze 68,5 % ludi sa vzdelava aj mimo pracovnej doby, Cize sa
nespoliehaju, Ze ich znalosti si doplnia pocas prace, ale pracuju na sebe aj
mimo nej, a tak si zvysuju aj svoju kvalifikaciu. Vzorka 31,5 %, €o je 17 [udi, sa

vzdelavaju len poclas pracovnej doby.

Poculi ste niekedy o vzdelavani formou koucingu?

® Ano
46,3% ® Nie

Obrdzok 5 - Poculi ste niekedy o vzdeldvani formou koucingu?



Pri tejto otazke ma zaujimalo nielen to, ¢i [udia vnimaju koucing ako formu
vzdelavania ale hlavne ako formu vedenia ludi a ¢o vébec o koucovani poculi.
Na moje prekvapenie viac ako polovica respondentov uz o tom pocula. Ako
mbZeme vidiet na dalSom grafe, na ktorom je zobrazené, ¢i uz ludia maju
skusenost s koucovanim a pokial ano, jedna sa o ich vlastnu skdsenost alebo

o sprostredkovanu skusenost od niekoho iného.

@ Ano, mam vlastnu skusenost

@ Ano, pravidelne vyuZivam takito
formu vzdelania

@ Ano, po&ul som o tom od znameho
@ Nie, nemam Ziadnu skasenost

N 4

Obrdzok 6 - Mdte skusenost's koucingom?

Na grafe mozeme vidiet Ze presna polovica respondentov nema Ziadnu
skusenost s kou€ovanim. Druha polovica, CiZe ti, o uz maju skusenost, sa
eSte deli na [udi, ktori maju vlastnu skdsenost a tych je 24,1 %, Cize 13 [udi.
Potom ti, o kouCovanie aj pravidelne vyuziva, v nasom pripade dvaja [udia.
Nakoniec je tu 22,2 % respondentov, ktori maju tuto skusenost
sprostredkovanu od svojho znameho.

Viete, ako koucing prebieha?

@ Ano, potul som o tom ale nemam
vlastnu skdsenost’

@ Nie, ale zaujima ma to.

@ Ano, zG&astiujem sa na kou&ingu
@ Nie, neviem.

@ Ano, byl jsem t&astnikem

@ Ano, byl jsem v pozici klient i koug.

Obrdzok 7 - Viete, ako koucing prebieha?



Pri tejto otazke ma zaujimalo, ¢i ludia vedia ako koucovanie prebieha, ale

aj to, Ci sa koucovania niekedy zucastnili a ak ano, tak ako casto. Na grafe

vV s

vysSie mbZzeme vidiet, Ze najvacsi podiel zabera odpoved, Ze ludia nepoznaju
priebeh koucingu, a to presne 35,8 %, ¢o je 19 ludi. ZvySné odpovede, Co je
v sucte 64,2 %, su respondenti, ktori sa na kou€ovani bud zucastnili, alebo ich

to zaujima.

Ak ste uZ boli kou€ovany, ako ste sa ku kou€ingu dostali?

® Kouting som vyhfadal sam @ Vyuzivam zkuSenosti vedent
@ Dostal som tito moznost od firmy k... pracovnikl od otce

ne ® vramci VS

/ @ nebol som @ nebol som na kougingu
= @ od znameho

@ nemam zkuenost
@ Dostal jsem tito moZnost v minulé...
® DOSTAL JSEM TU U BYVALEHO Z...

A 22
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Obrdzok 8 - Ak ste uZ boli kouCovany, ako ste sa ku koucingu dostali?

Na tomto grafe mozeme vidiet r6zne odpovede na danu otazku, kde som
si chcel overit, ako sa ludia, pokial boli koucovani, dostali ku koucovaniu.
Vyssie mbéZeme vidiet rozne odpovede, avsak medzi tie najCastejSie patri s 36
% to, Ze kou€ovanie musel dany ¢lovek vyhladat sam. Nasledne je 20 % ludi,
ktorym koucovanie zabezpecil zamestnavatel. A poslednou vacsou skupinou,
s 12 %, su ludia, ktori vébec neboli koucovani. Na tomto grafe je vidno, ze
stavebné firmy velmi vyhody koucovania nevyuZivaju a pokial tak chce,

jednotlivec musi si svojho kouca najst sam.

Bol pre Vas kouéing prinosny?
Na grafe nizSie mdzeme vidiet nielen to, ¢i bol, alebo nebol pre
respondentov koucing prinosny, ale aj to, ¢o si myslia ti, ktori sa ho eSte

nezucastnili. Z odpovedi teda vyplyva, Ze pre 28,6 %, ¢ize 12 ludi, bol prinosny,



pre 7,1 %, ¢o su 3 respondenti, si myslia, Ze nebol prinosny, nasledne 40,5 %,
¢o je 17 ludi, si mysli aj napriek tomu Ze neboli koucovani, Ze koucing by bol
pre nich prinosny a 21,4 % opytanych, ¢o je 9 ludi, odpovedali, Ze neboli
koucovani a ani si nemyslia, Ze by to bolo pre nich prinosné. Jeden clovek
odpovedal, Ze to nevie posudit, pretoze nevie o to koucing je. Z tychto
odpovedi méZeme usudit Ze koucing by v tak konzervativnom odbore, akym
stavebnictvo nepochybne je, priniesol vysledky a mal by osoh pre manazérov

osoh.

® Ano

® Nie

@ Nebol som kou&ovany ale myslim si
Ze by to pre miia bolo prinosné

@ Nebol som kou&ovany a ani si
nemyslim Ze by to bolo pre mia
prinosné

@ nemuzu rict jestli to je nebo neni
prinos, kdyz nevim co to je

Obrdzok 9 - Bol pre Vds koucing prinosny?

Podla Vas viedol by kouéing k lep3ej efektivite vo Vasej praci?

@ Urtite 4no
28% @ Myslim si Ze 4no
@ Myslim si Ze nie
@ Urcite nie

¥

Obrdzok 10 - Podla Vds viedol by koucing k lepsej efektivite vo Vasej prdci?

V tejto otazke ma zaujimalo, ¢o si manazéri myslia o kouc€ovani ako forme
zlepSovania efektivnosti prace. Az odpovedi vyplyva, ako mdézeme aj na

grafe vidiet, Ze 56 % opytanych si mysli, Ze by koucovanie viedlo k lepSej



efektivite vich praci, 12 % sa dokonca vyjadrilo, Ze urcite by to viedlo k lep3e;j
efektivite ich prace, 28 % si myslia, Ze nie a len 2 opytani si myslia, Ze urcite

by to neviedlo k lepSej efektivite prace.

Je podla Vas drahé pre zamestnanca, keby sa chce takouto formou

vzdelavania zlepSovat?

@ Ano je to velmi drahé
@ Je to drahé ale oplati sa to

Myslim Ze si to mdZe zamestnanec
dovolit

@ Nie je to drahé
@ Vodbec neviem kolko to stoji

Obrdzok 11 - Je podla Vds drahé pre zamestnanca, keby sa chce takouto formou vzdeldvania zlepSovat?

V dnesnej dobe ludia prehodnocuju kazdu korunu a firmy samozrejme
tieZz. Zaujimalo ma, ako vnimaju manazéri cenu za kou€ovanie. Pre pribliZzenie
- cena za jedno sedenie méZe zacinat na priblizne 1 000 K¢, ale samozrejme
cena za jedno sedenie mbéZe byt aj v cenach okolo 6 000 K. Ako mbZzeme na
grafe vysSsSie vidiet, 45,1 % opytanych vdbec nevie, kolko koucovanie stoji.
A z tych, o vedia, odpovedalo 13,7 % ludi, Ze je to velmi drahé, 17,6 % si mysli,
Ze aj ked'to je drahé, tak sa to oplati a 23,5 % respondentov si mysli, Ze si to
mo&Ze zamestnanec, hlavne na manazérskej pozicii, dovolit. Pri tejto otazke
mbzZeme vidiet, ¢i sU ludia ochotni investovat do svojho vzdelania. Aj ked
niekedy méze byt kou€ovanie drahsie, to, o sa na danom stretnuti dozvieme,

alebo naucime, je nasa buduca investicia.



Pokial by bol kouéing dotovany Vasou spoloénostou, zuéastnili by ste sa

ho?

@ Ano zGéastnil by som sa ho.

@ Ano zaéastiioval by som sa ho
pravidelne

Nie nezGc¢astnil by som sa ho
@ Nie, vobec ma to nezaujima

Obrdzok 12 - Pokial by bol koucing dotovany Vasou spolocnostou, zucastnili by ste sa ho?

Pri tejto otazke som sa zameral na vzdelavanie v zamestnani. Z méjho
pohladu, pokial by koucovanie bolo dotované aj zamestnavatelom, zdcastnilo
by sa ho ovela viac zamestnancov. Tento méj nazor mi potvrdili aj odpovede
v dotazniku, teda aj graf vyssie, pretoze 57,1 % opytanych by sa ho zucastnilo
a dokonca 8,2 % by sa ho zucastriovalo pravidelne, 30,6 % opytanych by sa
ho aj tak nezucastnili a4,1 % opytanych to vbbec nezaujima. Z tychto
vysledkov mdéZeme usudit, Ze zo strany zamestnancov a manaZzérov
o koucovanie je zaujem a keby boli tieto sluzby financne podporené, tak by

ich vyuzivalo aj viac [udi.

Venujete sa v ramci svojho volného alebo pracovného ¢asu nejakej forme
osobnostného rozvoja?

Jedna z poslednych otazok je zamerana na formy, ktorym sa venuju
manazéri a zamestnanci vo firmach aby sa dalej rozvijali a vzdelavali. Vdaka
tejto otazke sa dala potvrdit aj hypotéza, ¢i sa ludia vzdelavaju po ukonceni
Skoly. Z grafu nizSie mdZzeme usudit, Ze ludia sa vzdeldvaju aj po dosiahnuti
prislusného vzdelania avyuZivaju na to rbzne prostriedky. Medzi tie
najpocetnejSie patri citanie knih s37,3 % a zucastnovanie sa na réznych

seminaroch a prednaskach s 29,4 %. Dalej sa ludia vzdeldvaju aj pomocou



online kurzov, kde tuto moznost vyuziva 9,8 % opytanych a 13,7 % ludi sa

nevzdeldva a ani ich to nezaujima.

@ Ano, chodim na seminare/prednasky
@ Ano , &itam knihy

Ano, z(&astiiujem sa online kurzov
@ Nie, nezaujimam sa
@ Citam knihy a odborn literatdru

@ sleduji déni kolem sebe a nékteré
podnéty se dale zajimam

@ Seminéfe, online, pfedna3im a potk...
@ citam knihy, chodim na prednadky
@ niekedy sa zGéastiiujem seminarovi...

Obrdzok 13 - Venujete sa v rdmci svojho volného Casu alebo pracovného asu nejakej forme osobnostného
rozvoja?

6.4. Riadené rozhovory

Na potvrdenie vytvorenych hypotéz som sa okrem vytvorenia dotaznika
pokusil spojit s viacerymi manazérmi vo firmach a taktiez s profesionalnym
koucom. Odpoved som dostal od dvoch manaZzérov, respektive od jedného
riaditela a jedného konatela spoloc¢nosti.

Prvym je Ing. Vladimir Duri§, byvaly Student stavebnej fakulty na VUT
v Brne. Tento konatel spolo€nosti SOVUS s.r.o. Poprad ma bohaté skidsenosti
v stavebnictve, kde pracuje 35 rokov. Z toho 2 roky na projekciach a zvysné
roky vriadiacich funkciach vo vyrobe, 25 rokov ako majitel a konatel
spolo¢nosti sikromnej stavebnej firmy. Podla pana Durisa by mal dobry
vrcholovy riadiaci pracovnik ovladat nasledovné cinnosti:

- byt zdatnym odbornikom vo svojej profesii

- byt dobry ekoném, tieZ sa vediet zodpovedne rozhodovat z pohladu investicii

- kedZe sa jednd o prdcu s ludmi, tak aj psycholég, vediet komunikovat so
zdkaznikmi, obchodnymi partnermi, no aj s robotnikmi

- dokdzat uzavriet, ¢i posudit zmluvu aj bez pomoci pravnika



- a v neposlednej rade je velmi dbleZité vediet organizovat prdcu a niest za
svoje rozhodnutie zodpovednost.

Dalej pan Duri3 povedal: ,.Z dihoro¢nych skiisenosti viem, Ze je len velmi malé
percento ludi, ktoré sa tymto poZiadavkdm Co i len pribliZuje, a to sa dd taZko
naucit. Clovek musi mat danosti na takito prdcu v sebe, nepoméZu Ziadne
Skolenia, Ci koucing. No samozrejme zdkladnym predpokladom je dobré

vzdelanie, ktoré vieme uplatnit aj v praxi.”

Druhym, s ktorym sa mi podarilo spojit, je riaditel a zakladatel spolo¢nosti
IReSoft s.r.o Ing. Jifi Halousek. Tato firma vznikla vroku 2002 avdaka
koucingu si presla réznymi zmenami, a preto ma velmi zaujimalo, ako to vo
firme vyzeralo pred koucovanim, vZom mu kouding najviac pomohol

a v akom stave je firma teraz.

Ako firma vyzerala pred kou€ovanim?

Predtym, ako bol pan Halousek koucovany, bol prisnym riaditelom o aj séam
potvrdil. Vo firme bol na vrchole pyramidy, zastaval funkciu $éfa a riaditela
50 ludi. Firmu vybudoval postupne spolu so svojim spolo¢nikom a sam si
preSiel vSetkymi poziciami od programatora, predajcu, zakaznicku linku az po
tvorcu manualu a Skolitela, ¢o malo za nasledok, ze bol odbornikom na
vSetko, bol centralnym mozgom celej firmy. Bol $éfom, ¢o eSte len vo dverach
svojej kancelarie daval svojim zamestnancom rady, ¢asto to boli nevyZiadané
rady, a tak rieSil problémy za ostatnych. Svojej praci sa venoval 12-14 hodin,
niekedy aj 16 hodin denne, ato vratane vikendov. VSetky rozhodnutia,
aktualizacie prechadzali cez neho. Ako sam povedal, firme sa darilo,
napredovala, mala obrat asi 50 milibnov K¢, boli uspechy, ale uz mu praca

neprinasala taku radost ako predtym.



V ¢om mu koucing najviac pomohol?

Ku koucingu sa dostal cez svoju externu personalistku, zozaciatku odmietal,
ale po naliehani sa stretol so svojim kou¢om. Hned na ich prvom stretnuti
dostal otazku, ktora ho uplne vykolajila: ,,Keby sa Iresoftu darilo a keby sa tebe
darilo, vies si predstavit, ako by to vyzeralo za rok, ako by vyzeralo vitazstvo?"
Vtedy si uvedomil, Ze za celé obdobie podnikania si tuto otdzku nepoloZil
a ani na Nu nevie odpovedat. Nasledne zacali preberat, ako by toto vitazstvo
malo vyzerat, kym by chcel byt a aké kroky by k tomu mali viest. Zacali hladat
zmysel toho, €o robi. Kou¢ovanie mu prinieslo nadhlad na samého seba, ale
aj na to €o robi. Hovori sa, Ze cez jednotlivé stromy nevidime cely les. Tento
nadhlad bol velmi ddlezity na to, aby si uvedomil, Ze akou cestou uz presiel,
Ze existuju aj iné cesty, alebo ako sa daju problémy obist, vyriesit. UZ som
spominal, pan Halousek bol typ manaZéra alebo riaditela, ktory hned daval
rady. Ako zacal byt kouCovany, mal zakazané poskytovat rady. To, Ze prestal
takto radit, dnes povaZuje za najvacsiu transformaciu ¢loveka. Zakaz spdsobil
to, Ze zacal viac po&avat [udi, zaal sa ich viac pytat, a tak jeho zamestnanci
preberali zodpovednost akompetencie. Zaala sa vnich prebddzat
kreativita. Uvedomil si, Ze pokial chce, aby sa rozvijala jeho firma, musi sa
rozvijat aj on, a preto zacal napriklad citat knihy o osobnom rozvoji a sam sa
stal kou€om. Vtedy sa zacalo, podla jeho slov, odbrzdovanie firmy. Bol si
vedomy, Ze byt najlepsi na vSetko vo firme nie je najlepSia taktika, ¢im lepSich
ludi bude mat okolo seba, tym bude firma rychlejSie rast a pomobze jej tym
ovela viac. Na to, aby sa toto vSetko mohlo uskutocnit, musela prist zasadna
zmena. Tou bola zmena v dbévere voéi ludom. Ako sam povedal, dévera
priniesla do firmy samostatnost, iniciativu, proaktivitu a zadali sa objavovat
inovacie aludia vjeho firme zaéali rast. DalSou déleZitou vecou, ¢o si

uvedomil bolo, ze lider je tu pre ludi a nie ludia pre neho. Tento poznatok,



vyvolal zmenu riadenia na vedenie. Prestal rozdavat rady, zacal sa viac

pytat, viest ludi a prestal ich limitovat, o prinieslo vysledky.

Ako to vo firme vyzera dnes?

Organiza&na Struktdra sa zmenila z pyramidy na pomyselnu pavucinu. UZ nie
je sdm na vrchole pyramidy, ale je obklopeny dalsimi 10 manazérmi. Kazdy
z nich si preSiel kou€ovanim a sami sa kou¢mi aj stali. Vznikla tak synergia
medzi tymito fudmi, zacali mysliet rovnako. Ludia vo firme prekracuju svoj
tiefl, neboja sa sebarealizicie ateSia sa na pracu. Vdaka koucovaniu sa
zmenila aj firemna kultdra, ludia pracujuci vo firme sa hrdi na znacku, pre
ktord pracujq, zdvihla sa nalada, motivacia a fudi bavi praca vo firme. Taktiez
sa do firemnej DNA zapisalo, Ze ked sa najdu veci, ¢o sa daju zlepsit tak ich
zlepsSia kludne aj od dalSieho dna. Zmena u pana Halouska nastala nielen vo
firme ale aj vosobnom Zivote, pretoZze dovtedy venoval vietok cas firme.
V sucasnosti ma svoj €as rozdeleny tak, Ze tretinu Casu venuje firme, druhd

tretinu osobnostnému rozvoju a poslednu tretinu rodine.



7. DIELCIE ZAVERY A ODPORUCANIA

Vdaka vyplnenym dotaznikom ariadenym rozhovorom mézem prejst

k zhrnutiu empirickej Casti a k overeniu vytvorenych hypotéz.

7.1. Zhrnutie empirickej casti

Ako uz bolo spominané na zaciatku predchadzajucej kapitoly, na overenie
svojich hypotéz som zvolil formu dotaznika. Oslovoval som hlavne
manazérov stavebnych firiem podla verejne dostupnych kontaktov na
internete. Hlavne i$lo o manazérov z Ceskej republiky ale aj manazérov zo
Slovenskej republiky. Aj na zaklade 54 vratenych dotaznikov, z celkového
pocCtu 393 rozoslanych dotaznikov, sa mi podarilo vyhodnotit jednotlivé
hypotézy, a tak ich bud potvrdit, alebo vyvratit. O ¢om si viac povieme v dalSej
Casti. Pre lahSie vyhodnocovanie som sa spojil aj s manazérmi, s ktorymi sa

mi podarilo spravit riadené rozhovory.

7.2.0verenie hypotéz

7.21. Hypotéza ¢.1. : Stavebné firmy sa nezaujimaju o kouéing svojho
manaZmentu (alebo o tom ani nevedia)

Na zaklade odpovedi z dotaznika, kde vacsina ludi odpovedala, Ze koucing
dostala sama, tato hypotéza sa potvrdila. Kouéing, ako taky, je v stavebnictve
znamy, dokonca ho niektoré firmy vyuZivaju pre svojich zamestnancov,
napriek tomu va&sina firiem tieto sluzby nevyuZziva, o sa potvrdilo aj v prvom
riadenom rozhovore.

Podla mdjho nazoru a odporucania by koucovanie v stavebnych firmach
mohlo viest k lepSej efektivite prace manaZzérov, a tak aj k rychlejSiemu rastu
samotnych firiem. To sa mi potvrdilo v druhom riadenom rozhovore, aj ked
sa v nom nejednalo o stavebnu firmu. Napriek tomu vidno na tejto firme, ako

jej koucing pomohol. Nielen samotny zakladatel firmy vnima ale aj



zamestnanci, ktori chodia do prace sradostou, a tak urcite podavaju lepsi
vykon, ako keby mali ist do prace snechutou. Zmdojho hladiska by
koucovanie pomohlo manazérom nielen pri efektivite prace ale aj pri zvladani
krizovych situacii a pri lepSom planovani casu. Firma tak ziska nielen

vykonnejsich ale aj spokojnejSich zamestnancov.

7.2.2. Hypotéza ¢.2.: Aby sa jednotlivec zlepsil, o kouéing sa musf( skor
zaujimat sam

Tato hypotéza sa potvrdila. Potvrdenie tejto hypotézy uzko suvisi aj
s predchadzajucou hypotézou, ktord sa taktiez potvrdila. Tato skutocnost
moZe byt zapricinena aj faktom, Ze stavebnictvo je konzervativnym odvetvim
a modernizacia vhom neprebieha tak radikalne ako vinych odvetviach.
Zakladnym prvkom su ludia a ich rozhodnutia.

V predchadzajucej kapitole som uviedol, Ze va&Sina fudi sa ku kou€ovaniu
dostala sama alebo cez zndmeho. Preto by som odporucal vietkym
stavebnym firmam, aby sa zacali viac zaujimat o to, ako sa vzdelavaju a ¢i sa
vbbec ich zamestnanci vzdelavaju vo svojom odbore pretoze to prinesie
vyhody nie len danému zamestnancovi ale aj celej firme. Samozrejmostou je
aj to, ze ludia pracujuci vo firme, ktora sa o nich zaujima a poskytuje im rézne
moznosti osobnostného rozvoja, to budu brat ako velky benefit. Takdto firmu
mozu vyhladavat prave ti manazéri a zamestnanci, ktori sa chcu posuvat
dalej, ucit sa nové veci, a tak budu prindsat nemaly osoh a hlavne inovacie do

celej firmy.

7.2.3. Hypotéza ¢.3.: Forma takéhoto vzdelavania je pre jednotlivca
v zamestnan( drah&. (cena od 1000 do 2000 K& za sedenie)
Tuto hypotézu sa nepodarilo jednoznacne potvrdit, alebo vyvratit na
zaklade odpovedi z dotaznika, preto sa €iasto€ne potvrdila. Je to ztoho

dévodu, Ze vela [udi nema informacie kolko koucovanie stoji. A potom su tu



tri skupiny ludi, prva z nich je ta, co je to pre nich drahé. Druha skupina ludi
to vnima ako vadsiu investiciu, ale oplati sa to a tretou skupinou su ludia, pre
ktorych to drahé nie je. Takéto nejednoznaéné rozdelenie ludi méze byt
zapri€inené nielen vy3kou platu, ale aj tym, Ze kazdy vnima investiciu do
svojho vzdelavania inak.

V praci bolo uz viac krat spominané, ze investicia do vlastného vzdelavania
je najefektivnejSou investiciou. Podla méjho nazoru je to preto, Ze nikto nam
nevezme ziskané vedomosti a vdaka tomu, ¢o vieme navysSe, narozdiel od
ostatnych, ktori sU na rovnakej pozicii sa vieme odliSit, a tak zarobit ovela viac
penazi ako niekto druhy. Preto by som kazdému manaZérovi a riaditelovi
odporucil, pokial sa chcu efektivne rozvijat a posuvat na dalSiu - vysSiu
uroven, aby vyskusSali koucovanie vo svojej firme ana zdklade toho si
uvedomili pridand hodnotu, ktord koucovanie prinasa. Samozrejme, ked sa
bavime o navratnosti alebo vynosnosti investicie do vzdelavania, aj toto sa da
spocitat. Mozno vysledky nebudu vidiet okamZite po prvom stretnuti
s kou€om, ale Casom sa Clovek urcite zacne menit a formovat. Vysledky budu
viditelné zvySenim mzdy.

7.2.4. Hypotéza €.4.: Koudovanie by viedlo k efektfvhejSiemu plneniu
planov spoloénosti.

Tato hypotéza sa potvrdila. K zisteniu pomohli otazky, kde to potvrdili
samotni respondenti svojimi odpovedami, ale potvrdilo sa mi to aj v druhom
riadenom rozhovore. Vzhladom na to, Ze kou€ovanie pomaha fudom rozvijat
sa po osobnostnej stranke, Cize dava im urcity nadhfad na veci, ktoré robia,
pomaha im prist na rieSenia problémov, ktoré prave rieSia. Zaroven im
pomaha aj pri rieSeni krizovych situdcii a pri rieSeni sporov na pracovisku, €o
Setri nielen &as ale aj hlavne financie firmy. Pokial ludia pracuju v strese alebo

pod velkym tlakom, je velmi moZné, Ze nastand hadky aznich potom



prameniace problémy. Ak vie manaZzér na toto rychlo zareagovat, usetri tym
vela neprijemnosti. Dalej sa mdZe pri kou€ovani naucit zvlddat stresové
situacie, atym sa vyvarovat chybam, ktoré hlavne v stavebnictve moézu
znamenat nemalé zdrZanie alebo iné problémy, teda automaticky financné
postihy alebo sankcie.

Preto by som odporucal kazdému manazérovi, riaditelovi alebo majitelovi
stavebnej firmy, aby sa naudil dokonale ovladat zakladné prvky aj
organizovania casu, kf€omu mu prave koucovanie mdze pomobct. Pre
kazdého cloveka je dblezita nielen praca ale aj rodina a oddych, je planovanie
casu velmi dolezité. A vdaka koucovaniu si tak manazéri budu vediet lepSie
usporiadat nielen cas ale aj priority, aby stihali vSetko a v€as. K tomuto cielu
urcite sluzi aj metdda , Big rocks” z kapitoly 3.2.3., kde bola tato metdda blizsie

popisana.
7.3.Vysledok vyskumu

Z jednotlivych odpovedi v dotazniku a z nasledného overenia hypotéz
vyplynulo, Ze v stavebnych firmach koucovanie a koucing nie je neznamy
pojem, avSak nevyuzivaju ho naplno. Na druhej strane o koucing sa zaujimaju
jednotlivi manazéri v ramci svojho volného ¢asu, a tym napomahaju nielen
sebe ale celej firme. Tento poznatok sa mi potvrdil nasledne aj v prvom
riadenom rozhovore, kde majitel stavebnej firmy popisal, aké by mali byt
zakladné vlastnosti manazéra. Z ¢oho vyplynulo, ze on ale ani vacSina
stavebnych firiem koucovanie nevyuZiva zrbéznych ddévodov, alebo
o koucovani ani nevedia.

V dalSich castiach dotaznika sa mi takisto potvrdilo aj to, Ze o koucovanie
sa ludia zaujimaju sami, alebo sa onom dozvedia od svojich znamych.
Dokonca ma prekvapilo, Ze uz v dnesnej dobe sa ludia dozvedeli o koucovani

v Skole, ¢o nie je aZ také obvyklé hlavne pre stavebné Skoly. Odpovede



v dotazniku mi takisto potvrdili aj to, Ze pokial je aj koucing draha zaleZitost,
tak urcite sa oplati investovat peniaze do seba.

Na konci dotaznika som sa zameral na vzdelavanie ajeho formy popri
zamestnani. Pozitivnou informaciou je, Ze vacSina manazérov sa nadalej
vzdelava a pracuje na sebe aj po ukonceni svojej Skoly. Taktiez ma prekvapilo
aj to akymi formami sa [udia vzdeldvaju. Samozrejme prevladalo citanie knih
a absolvovanie seminarov alebo prednasok. Avsak vybornym trendom je, ze
aj ludia vstavebnom sektore zacinaju vyuZzivat online kurzy, ktoré su

buducnost vzdelavania hlavne pre vrcholovy manazment.



8. ZAVER

Osobne som sa s koucovanim od profesionalneho kouca nestretol, avsak
vo firme, kde som pracoval, malo mnoho manazérov a riaditefov za sebou
kurzy koucingu a jeho prvky Uspesne praktizovali aj vo firme a vysledky sa
dostavili velmi rychlo.

Vdaka druhému riadenému rozhovoru som sa utvrdil vtom, Ze rozvoj
formou koucovania je prinosny a myslim si, Ze mdze ponuknut vela vyhod aj
ludom zamestnanym prave v stavebnictvu. KedZe doba sa rychlo meni
a menia sa aj podmienky na trhu, budd sa musiet prispdsobovat aj samotné
stavebné firmy, ak nechcu ostat za konkurenciou, ¢o by ich mohlo priviest az
ku krachu. V teoretickej Casti tejto prace bolo zmienené, ako aj v riadenom
rozhovore cislo dva, firmy, ktoré chcd byt Uspesné, budd musiet prejst
z riadenia ludi na vedenie.

KedZe o koucing sa momentalne zaujimaju hlavne jednotlivci a nie celé
firmy, bude sa to musiet zmenit, pokial si budu chciet firmy udrzat stabilne
vykonnych manaZérov a riaditelov. TaktieZ je mozné, Ze pokial zamestnavatel
nebude poskytovat viacero moznosti na vzdelavanie a prispievat im na to,
¢asom si tieto kurzy urobia z vlastnej vble a za vlastné peniaze, nasledne si
zalozia vlastnu stavebnu spoloénost, kde vyuZzija vietko, €o sa naudili, a tak
budd mat nesmiernu konkurenénu vyhodu pred inymi firmami.

Dalsou mozZnostou ako zmenit stav v stavebnictve, je aj zmena v
samotnom vzdelavani na strednych avysokych Skolach. Tak ako sa vo
vyspelych krajinach zavadzaju povinné hodiny financnej gramotnosti, tak by
sa malo na Skolach zaviest koucovanie a rézne predmety na zlepSenie
komunikacie pri osobnych stretnutiach, pri komunikacii cez telefon, time
managementu a lepSim poznatkom o tom ¢o vyjadruje mimika tvare a rozne

gesta.



9. ZOZNAM POUZITYCH ZDROJOV

Literatura:

[1] BARTONICKOVA, Monika. Kariérovy koucink. 1.vyd. Praha: Alfa
Publishing, 2007. s. 312, ISBN 978-80-86851-51-8

[2] BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést svij tym. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 144, ISBN 978-80-247-1975-7

[3] LINKESCHOVA, Dana. K otdzkam managementu stavebnictvi. Brno:
Akademické nakladatelstvi CERM, s.r.0., 2005, s. 19., ISBN 80 - 7204 - 396 - X

[4] MUHLFEIT, Jan, COSTI, Melina. Pozitivni leader. Brno: Management
press, 2017, s. 38, ISBN 978-80-265-0591-4

[5]1 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymi a firem. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 208, ISBN 978-80-247-2448-5

[6] SLAVIK, Jakub. Z inZenyra manaZerem. Praha: FCC Public s.r.o., 2010, s.
184, ISBN 978-80-86534-16-9

[7]1 STYBLO, Jifi. Moderni personalistika. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
139, ISBN 80-7169-616-1

[8] VEBER, Jaromir & kol.. Management: Zaklady, moderni manaZerské
pfistupy, vykonnost a prosperita. Praha: Management press, 2014, s. 112, ISBN
978-80-7261-274-1

[9] VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Moderni management v teorii
a praxi. Praha: Management press, 2011, s. 49, ISBN 80-7261-143-7

[10] WHITMORE, John. Koucovanie. Praha: Management press, 2011, s.
189, ISBN 978-80-7261-209-3

Internetové zdroje:

[11] Navod ako tvorit skvelé myslienkové mapy, ktoré rozpradia vasu
kreativitu. Umenie kreativity [online]. 2017. [cit. 2018-5-12]. Dostupné z:

https://www.umeniekreativity.sk/myslienkove-mapy/



10. ZOZNAM OBRAZKOV

Obrazok 1 - Pozicia, na Ktorej praCujete? ... eevereevieneneneseenienieseseenene 41
Obrazok 2 - Aké je Vase najvysSie vzdelanie?.....c.vevienenieniienenenenieenenns 42
Obrazok 3 - Co je podla VAS KOUTING? .........cieiereeeireeressesieseeseses s 42
Obrazok 4 - Vzdelavate sa vo svojom odbore aj po skonceni Skoly?............. 43
Obrazok 5 - Poculi ste niekedy o vzdelavani formou koucingu? .................... 43
Obrazok 6 - Mate skisenost s KOUCINZOM? ......cceviveririienienenenreieneseeeeeene 44
Obrazok 7 - Viete, ako koucing prebieha? ..., 44
Obrazok 8 - Ak ste uz boli kou€ovany, ako ste sa ku koucingu dostali?........ 45
Obrazok 9 - Bol pre Vas kou&ing prinOSNY? ......cccceeveveevienenienienieenieneseseenenns 46

Obrazok 10 - Podla Vas viedol by koucing k lepsej efektivite vo Vasej praci?

Obrazok 11 - Je podla Vas drahé pre zamestnanca, keby sa chce takouto
formou vzdelavania zIepSoVat?........coiiriience e 47
Obrazok 12 - Pokial by bol koucing dotovany VaSou spolo¢nostou, zacastnili
DY ST SA NOZ. ittt s 48
Obrazok 13 - Venujete sa v ramci svojho volného ¢asu alebo pracovného casu

nejakej forme 0SObNOStNENO rOZVOja? ...cccvueviiiiririrecieere e 49



11. ZOZNAM PRILOH

Priloha ¢. 1 - Vzor dotaznika



