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Styly vedeni lidi

Leadership styles
Souhrn

Bakalarska prace se zaméiuje na styly vedeni lidi a blize se vénuje koucovacimu
stylu. Ten se stava nejvice vyuzivan za pomoci motivace lidi. Pomoci motivace se
koucovaci styl za¢ina vice vyuzivat a stava se pouzivanym stylem.

Teoreticka Cast se vénuje objasnéni problematiky, ktera je spojena s vedenim lidi.
Dulezité pojmy k této problematice patfi: management, manazerské funkce, motivovani,
styly vedeni lidi a kou€ink. Druh4 ¢ést se zamé&fuje na vlastni vyzkum, kde se zhodnoti styl
vedeni spoleéné s motivaci, a také piinos firmy zhlediska prosperity. Vyzkum je
praktikovan formou strukturovaného rozhovoru pomoci kvalitativni metody.

Na zaveér je charakterizovano shrnuti vyzkumu a doporuceni pro zlepSeni firmy.

Summary

The main aim of this Bachelor Thesis are Leadership styleswith an accent
oncoaching. Coaching and employee’s motivation have become lately one of the main
interestsof the companies. Thanks to motivation, employees can find their strong points
and apply them intheir day-to-day life.

The first part of this work explains basic ideas of leadership with the most important
concepts as are management, manager’s function, motivation, styles of leadership and
couching. The second part is concerned at original research of styles of leadership
connected with people’s motivation and benefits of the prosperity of the company. The
research is made by the qualitative method of structured interview.

In conclusion there is a summary of the whole research and a recommendation for

companies how to improve.

Kli¢ova slova: management, manazer, komunikace, fizeni, motivace, vedeni, koucink,

dovednosti

Keywords: management, manager, communication, direction, motivation, leading,

coaching, skills
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1 Uvod

vvvvvvvvv
vvvvv

vvvvvv

jejich vykony se odrazeji na kone¢ném vysledku firmy. Manazer se stard o své podiizené
tak, aby jejich vykony byly efektivnéjsi.

Kazdy manazer si zvoli styl, kterym bude fidit své podiizené. Zasadni je pfi fizeni
zvolit spravny styl, nebot’ to ovliviiuje veskeré pracovniky Vv jejich vykonech. Vedeni se
déli do 4 zakladnich styla: direktivni, liberalni, protektivni a koucovaci. Kazdy styl ma své
pozitivni a negativni stranky.

Dalsim dutlezitym aspektem je pro fizeni manazera motivace, protoze ovliviiuje
pracovniky pfi jejich praci. Umét spravné a efektivné motivovat, je pro manaZera
dalezitym tkolem. Pomoci motivace se budou pracovnici citit spokojenéjsi a odrazi se to
1 na jejich odvedené praci, kterd bude efektivnéjsi. Timto se dostavame ke koucCovacimu
stylu, ktery je veden pravé motivaci pracovnika.

V této dobé se koucovaci styl stile vice uplatituje pii fizeni. Poprvé se koucink
uplatnil pfi sportu. Pozdéji jej uvedl predstavitel Sir John Whitmore ve své knize, kde
publikoval kou¢ink na manazerovi v oblasti marketingu.

Diky koucinku se zaméstnanci budou zdokonalovat, ziskaji vétsi sebedivéru a budou
samostatnéj$i. To nasledné povede k lepsim a efektivnéjsim pracovnim vykonim. Pomoci
koucovani by mél manazer docilit lepSich vztahli mezi zaméstnanci a zlepSit vykony svych
podiizenych. Proto je velice dulezité, jaky styl manaZer pouziva pti jeho fizeni firmy.

Bakalarska prace se zamétuje na styly vedeni lidi. Teoreticka cast prace
charakterizuje zptsoby styll fizeni, motivaci a jejich vliv na vykonnost zaméstnanci.

Diky vysledku vyzkumné ¢asti je sepsano doporuceni pro dané firmy, aby zlepSily

efektivitu pfi svém fizeni.



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalatrské prace je zjistit vyznam vybranych zptisobt vedeni lidi pro
efektivni fizeni za pomoci motivace. Dil¢imi cili je zpracovani literarni reserSe, ktera je

pfevazné zaméiena na motivaci a koucovaci styl.

2.2 Metodika

Bakalafskd prace je rozdélena na dvé hlavni casti, teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast je zpracovana prostfednictvim literdrni reSerSe a objasni zptisob vedeni lidi
z hlediska efektivniho fizeni. Je zpracovana na zaklad¢ analyzy odborné literatury
a dokumentt. Veskeré zdroje budou zvefejnény v seznamu pouzitych zdroji. Prakticka

¢ast je popsana a zpracovana na zdklad€ vyhodnoceni vysledki vyzkumného Setteni.

Metodika ma tyto Casti:

1. Stanoveni cile a metodiky prace

vvvvvv

2. Analyza teoretickych podkladu

V teoretické Casti je objasnéno né€kolik zdkladnich pojml k dané problematice. Na
zakladé odborné literatury je popsdna vSeobecna charakteristika styli vedeni lidi a rGzné
metody. Zacatek se vénuje managementu, manazerovi a manazerskym funkcim, motivaci

a na zavér problematice vedeni lidi.

3. Charakteristika praktické ¢asti

Prakticka cast bakalaiské prace pomoci vyzkumu objasiiuje efektivni styl fizeni. Déle
pak zjist'uje jak je koucovaci styl a motivace efektivni a do jaké miry zlepSuje vysledky.

Pomoci kvalitativniho vyzkumu formou strukturovaného rozhovoru probéhlo Setteni
za pomoci otazek, které byly zpracovany diky poznatkiim z teoretické &asti. Rizené

rozhovory byly provadény na 4 pracovnikli ve dvou firméch. Tyto rozhovory byly vedeny



v misté jejich ptisobnosti. Otazky byly pfedem nachystané a kladeny ve stejném potadi

vSem respondentim.

4. Analyza a vyhodnoceni vyzkumného Setieni

5. Zavér a navrh na zlepSeni efektivity Fizeni
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Management neni jen vyplodem moderni doby. Tento pojem lze nalézt uz n¢kolik
tisic let nazpét a saha az k dobam, ve kterych byli fidicimi jednotkami faraoni nebo cisafi
rozsahlejsich tisi. Ti fidili své narody rizné, at’ uz uspesné nebo nelspésn€, nicméné jiz
v téchto dobach se objevuji prvky spadajici do problematiky managementu. Takovym
prvkem je naptiklad delegovani — pfeddni pravomoci jinému clovéku — dfive na rtizné
ufedniky. Vladci pozadovali vysledky, kterych dosahovali svymi nastavenymi pravidly
a opatfenimi (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Kofeny pojmu vychazeji z anglického piekladu ,,to manage* — fidit, vést, uspét,
dosdhnout. Pojem management je celistvé fizeni organizace, ale také fizeni organiza¢nich

¢innosti. Je to soubor poznatkd, které ziskdvame béhem praxe.

Management charakterizujeme a délime do 3 funkei:
e Liniovy management
Radi se do nejniz§iho managementu. Liniovy management se skliadd z mistrd
a projektovych manazerd, ktefi maji uzky rozsah odpovédnosti. Jejich tkolem je vedeni
zamé&stnanctl pii plnéni kaZzdodennich ukold. Své zaméstnance by méli kontrolovat a fesit
pfipadné problémy. Vysledky na pracoviSti musi hlasit stfednim fidicim pracovnikiim

(Bélohlavek a spol., 2001).

e Stfedni management
Manazeti stfedni linie dohlizi na liniové pracovniky a jsou odpovédni za vétsi
organizaCni jednotky. Stfedni management plni roli prostfednika mezi Liniovym a Top
managementem. Jejich ukolem je splnit plany a dosahnout strategickych cilii organizace.

Resi tvorbu cen, propagaci, reklamy a dalsi (Sajdlerova, Koneény, 2007).
e Top management

Tento celek utvaii zéastupci vlastnikii podniku, feditel spole¢nosti nebo vrcholovi

manazeti. Jedna se o skupinu, zastavajici nejvyssi funkce organizace. Koordinuji vSechny
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¢innosti podniku, vytvaii koncepce pro organizacni jednotky, zpracovavaji dlouhodobé

plany, kontroluji a vedou své podiizené (Sajdlerova, Koneény, 2007).
3.1.1 ManaZer

Manazefi jsou osoby, které zodpovidaji za efektivni plnéni kol pomoci svych
spolupracovniki, které vedou. Stoji v cele podniku. V mensich podnicich byva podnikatel
zaroven 1 manazerem. Ve vétSich podnicich obvykle pracuji manazefi, kteti dohliZeji na
chod podniku. Vlastnik firmy stoji mimo fidici proces a pouze kontroluje jejich vykonnost,
spravnost v rozhodovani a prosperitu firmy (Koontz, Weihrich, 1998).

Manazer musi mit vhodné ptredpoklady, které se déli na vrozené a ziskané. Mezi
vrozené piedpoklady fadime inteligenci, komunikativnost, schopnost empatie, fantazii, vizi
komunikace. Vystupovani pied vice lidmi byva pro mnoho z nich obtizné. Proto je velmi
dalezité, aby si manazer pied poradou nachystal veskeré informace a rozepsal si v nékolika
bodech postup jednani (Sajdlerova, Koneény, 2007).

Predpoklady ziskané muzeme pochytit diky studiu, pomoci odborné literatury,
internetovych zdrojii nebo absolvovéani kurzii zaméfenych na danou problematiku. Dale
muzeme ziskat zkuSenosti béhem nasi praxe, kterou ziskame po dobu studia nebo po
absolvovani Skoly. Praxe nam pomuze 1épe zvladat mezilidské vztahy, zvladat 1épe emoce,
komunikovat, efektivnéji pracovat, planovat a dosahnout lepsiho prehledu v oboru. AvSak
nejvice jsme ovlivitovani vychovou uz od raného véku (Sajdlerova, Koneény, 2007).

ManazZeti maji urcitou pravomoc a odpovédnost. Musi zajistit dobré vedeni
organizace a dale se snazi o efektivni praci svych podfizenych, za kterou maji
odpovédnost. Prispivaji ke zlepSeni organizace nejen tim, Ze se snazi motivovat
pracovniky, aby usilovali o nejlepsi vysledky, ale také tim, Ze se sami snazi dosdhnout co
nejlepSiho vykonu. Efektivni manaZer se snazi ukazat smér, aby kazdy pracovnik védél, co
se od n¢ predpoklada. Déela urCité zmény ke zlepSeni organizace, mél by umét
predpokladat problémy a efektivné je vyfteSit, neustale sledovat vykony pracovnikl
a v piipad¢ potieby v€as zasdhnout. Manazefi vykondvaji rizné aktivity, jako jsou
planovani, organizovani, personalni ¢innost, vedeni, motivovani a kontrolovani. Tyto
aktivity nazyvame jako manazerské funkce, které budou popsény niZe. ManaZer by m¢l

uplatiiovat jak strategické, tak 1 viziondiské mysSleni. Strategické mySleni nam tika, Ze
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mame né&jaké cile, které chceme dosdhnout za urcité obdobi. Vizionaiské mysleni je

celkovy obraz toho, ¢eho mizeme dosdhnout (Armstrong, 2007).
3.1.2 Manazerské role

Manazerské role jsou povazovany za piimou charakteristiku prace, kterou
vykonavaji vedouci pracovnici. Tito pracovnici musi byt vice zaméfeni a orientovani
v pfislusné oblasti, nez jejich podiizeni (Vodacek, Vodackova, 2009). Role, kterou ma
pracovnik pfifazenou, definuje clovéka, jak vykonava svou praci. ManaZerské role jsou
velice variabilni, a proto se ¢asto manazerim meéni jejich skéla povinnosti. Kvuli flexibilité
se ocitnou na pozici mimo svych roli (Armstrong, 2007).

Kanadsky teoretik Henry Mintzberg charakterizoval manazerské role na zakladé
pozorovani vedoucich pracovniki. Urcil deset druhil roli ve tiech skupindch, diky nimz ho
povazujeme za tzv. ,,Duchovniho otce* (Vodacek, Vodackova, 2009).

Mintzberg upiednostiioval nazor, ze role se Vzajemné¢ propojuji a dopliuji ve vSech

manazerskych funkcich (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

1. Interpersonalni role:

Zabyva se pravomocemi a zodpovédnosti vedoucich pracovnikl, kteti by méli
rozvijet a udrZzovat vztahy s partnery organizace a také mezi zaméstnanci ve spolecnosti.
Interpersonalni roli charakterizuji pozice piedstavitele, vedouciho a spojovatele.

Predstavitel reprezentuje podnik pifi riznych akcich a jedndnich s ostatnimi,
popfipad¢ 1 budoucimi partnery. Pfedstavitelem je generalni feditel a za téchto situaci
vystupuje pouze za touto roli, nefeSi Zadna rozhodnuti nebo néjaké problémy. Svou
osobitou pfitomnosti se snazi vyjadrit zajem firmy. Pro mnohé partnery znamend osobity
pfistup lepsi jednani a také respekt jeden k druhému.

Vedouci pracovnik pracuje s pomoci svych podiizenych na dosaZeni cild firmy.
Snazi se motivovat své podiizené a koordinovat jejich ptisluSnou préci. Usiluje poznat
silné a slabé stranky pracovnikii a poté se vénovat jejich osobnimu rozvoji. Déle také
rozdava a vyhodnocuje tikoly, které musi splnit v pfistim obdobi.

Spojovatel jedna s ostatnimi manazery na stejné urovni, ale z jinych organizaci. Jeho
ukolem je udrZovat vztahy mezi partnery i mezi svymi zaméstnanci (Bé&lohlavek, Kost’an,

Sulet, 2001).
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2. Informacni role

Zabyva se informacemi ziskanymi z interpersonalnich vztahli. Se ziskanymi
informacemi neustale pracuje a predava je dal svym koleglim. Tuto roli opét rozdélujeme
a popisujeme ve tfech pozicich. Charakterizujeme je jako pozorovatel, Sifitel a mluvéi.

Pozorovatel se snazi vyhledat veskeré dostupné informace zaméfené ve svém oboru,
které co nejvice vyuzije. Ziskava je jak z formalnich zdroji (napt. z porady, tisku,
internetu), tak i z neformalnich zdroja (rozhovory, meetingy, sportovni akce).

Sifitel piisobi ve firm& svym zpusobem jako poradce. Své ziskané informace
z ruznych zdrojii pfedava ostatnim spolupracovnikiim na piislusnych postech, kde je co
nejvice vyuziji. Musi sdm rozhodnout o tom, jaké informace jsou dulezité, pravdivé
a podstatné. Snazi se timto dosdhnout maximalniho vyuZiti svych dostupnych informaci.

Mluvdi je osoba, ktera reprezentuje organizaci na vetejnosti nebo ve vlastni firmé.
Svou reprezentaci nasazuje na venek urcitou tvar (,,image*), jenZ ma zapisobit a udélat
dojem pied ostatnimi. H4ji z4jmy své organizace a brani ji pfed urcitymi Utoky na jeji

jméno a charakter (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

3. Rozhodovaci role

Manazer této role dosahuje svych cili pomoci cilevédomych c¢innosti a autority.
Cinnosti myslime napiiklad tvorbu strategickych planti nebo striktniho rozhodnuti podle
svych zkuSenosti a dostupnych informaci. Skupinu rozdélujeme do ctyf roli a to:
podnikatele, fesitele problémd, distributora zdroji a vyjednavace.

Podnikatel podnikda co nejvice Cinnosti k rozvoji organizace a udrzeni svého
postaveni na trhu. Resi ptevazné rozhodnuti k ziskavani ¢ vybudovani akvizic v uréitych
podnikatelskych zamérech nebo rozvoji a investovani ve své vlastni firmé. Dale se snazi
prfizptsobit organizaci na pifipadné budouci zmény. Dilezitym hlediskem pro jeho
rozhodnuti, je posoudit budouci vynosnost (poptipad¢ navratnost) podnikatelského zdméru
a také uplatnéni na trhu.

ReSitel rusivych udalosti musi ihned reagovat na problémy nebo nepiiznivé vlivy,
které ohrozuji organizaci k dosazeni cilt. Manazeti buduji pevnou stabilitu organizace

a odstranuji problémy, které jim piekazi k jejich rozvoji a Celi tak kritickym situacim.
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Distributor zdroji hospodaii se zdroji organizace. Mezi tyto zdroje patii
napf. finance, majetek (zafizeni), moc, lidé a ¢as. Manazer rozd¢luje tyto zdroje mezi
utvary tak, aby byly co nejvice a efektivné vyuzity pro dosazeni cili. Zdroje rtzné
prerozd€luje mezi utvary prevazné kvili potfebé¢ a priorit organizace.

Vyjednavac se snazi s obchodnimi partnery, kolegy, dodavateli dosahnout spole¢né
spoluprace a dohody. Pfi vyjednavani nachazi rizné kompromisy, aby ob¢ strany byly

spokojeny (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

3.1.3 Motivace

Vedeni manazera by mélo byt spojované s motivovanim jeho podiizeného. Umét
z4jmy motivovanych pracovniki s cili organizace. Pomoci motivace se zvySuje vykonnost
a spokojenost pracovnikii. V fad¢ podnikti vSak manazer své pracovniky nemotivuje. Tim
je produktivita prace niz$i, pracovnici jsou nespokojeni a vétSinou odchazeji za lepsi
pracovni nabidkou. Cim je v&t§i motivovanost lidi, tim miZeme o&ekavat lepsi pracovni
vysledky.

Motivace pracovnikli mize byt rizna. Nejednd se vzdy jen o vysi platu, ale také
0 moznosti riznych benefitdi, vzdélani nebo rozvoj dovednosti. Dobrou motivaci pro fadu
pracovniki je také napln prace, ktera cloveéka bavi a zajima ho. S pracovni moralkou dale
souvisi pratelsky a uceleny kolektiv. Rada manaZerii podcefiuje motivaci pracovnikd.
V ramci motivace nabizi pouze lepsi platové podminky, ale neuptednostiiuji kariérni rist
nebo zlepSeni pracovnich schopnosti.

Dale nevénuji pozornost konfliktim na pracovisti, kde mtze vladnout nedavéra.
Dostate¢na komunikace mezi pracovniky je velice dulezitd. Zamé&stnanci mohou mit také
pocit, ze jejich usili pfi praci neni dostatecné ocenéno. Tyto problémy nasledné¢ vedou

k nespokojenosti a zhorSeni pracovni moralky (Styblo, 1993).

Teorie pana H. Schnabela (Styblo, 1993) se nazyva ,,motivace — podstata uspéchu®.
Jeho zasady zni:

1. Vysoky plat neznamena zaru¢enou spokojenost. Mnoho zaméstnanct spoléha na
staly plat, ktery se pro né stdva postupem ¢asu samoziejmosti. Ani postupné zvysSeni platu

nemotivuje ¢lovéka na dlouhou dobu a nemotivuje jej dostatecné. ReSenim v rlznych
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firmach je proto naptiklad odména za vykonanou ¢innost formou prémii ¢i riznych odmén.

V praxi se miizeme setkat s tzv. ,.tfinactym platem.

2. Oblibend forma pod¢kovani mezi zaméstnavatelem a jeho zameéstnanci byva
tzv. ,,vérnostni prémie*. Ta se projevuje v riznych podobach a za riiznych podminek. Tyto
vérnostni odmény se obvykle daruji po dosazeni viceleté prace — 5, 10 a vice letech.
Obvykle touto prémii jsou vécné predmeéty jako napt. hodinky, Sperky apod. Jako dalsi
podékovani nabizi firmy svym zaméstnanciim vyznamné slevové vyhody na své vyrobky.

vvvvvv

odpracované prace v obtiznych podminkach.

3. Motivace zaméstnance se miize zménit z divodu zklaméni, netspéchu nebo
Spatného rozhodnuti. Vedouci nebo feditelé ocetnuji u svych lidi trochu samostatnosti,
kreativity a schopnosti vyfesit dany problém bez jejich pomoci. V téchto ptipadech se
vyplati dat najevo a ocenit 1 samotnou snahu, kdyZ se jejich usili nezdafi. Odménou miize
byt napt. poukaz na vecefi pro dvé osoby nebo zaplaceni kratkodobé dovolené. Vedouci

obcas také sami pozvou pracovnika osobné na obéd nebo vecefti.

4. Kazdy pracovnik by mél osobni problémy oddélit od své prace. V nékterych
ptipadech, se bohuZel timto pravidlem nelze fidit. V nékterych ptipadech je pro pracovnika
velice motivujici, kdyZ se vedouci snazi pomoci s jeho problémy. Zamé&stnanec poda
nejlepsi vykon, jestlize nema Z4dné osobni problémy. Bude se moci plné vénovat
a soustiedit na svou praci. Pievazné se jedna o financni starosti (uvéry, pujcky). Dale
vypomoc s organizovanim riznych akci (svatba, oslava aj.), obstarani 1ékatské péce v dobe
nemoci, poradenstvi v osobnich =zalezitostech (rozvod, pravni poradenstvi, nakup

nemovitosti).

5. Dalsi motivaci je pratelské prostiedi, vybaveni a samotna atmosféra na pracovisti.
Byt’ jde jen o pouhé pozdraveni svych kolegii, cloveéka to potési a motivuje jej pro kvalitni
praci. Duvéra na pracovisti je také dilezita, proto se je snazi pfili§ nekontrolovat. Hlavni
je, aby mél svou préci hotovou, ovSem spravné a zodpovédné. Pokud jim management sam

neveri, mél by premyslet o jejich vymeéné.
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6. Nadseni pro praci je pro fadu lidi nejlep§im motivovanim. Clovéka musi
zaméstnani bavit a musi védét, v ¢em presné pracuje. Pokud se splni tyto podminky, jsou

lidé radi a nechodi do préace se Spatnou naladou.

3.1.4 Teorie manaZerské mrizky

Teorie manaZerské miizky zachycuje model fizeni a praci manazera. Robert Blakea
a Jane Moutonovéa (Cejthamr, Dédina, 2010) vyslovili metodu, kterou publikovali ve své
knize ,,The Managerial Grid“ v roce 1964. Teorii nadale publikovala a rozebirala fada
autorl po celém svété. Dodnes je koncept stale popularni, vyuzivan pro vycvik manazert
a také pro identifikovani stylu vedeni.

Rozdé€luji jej tzv. dimenze (osy). Svisly smér znazorfiuje socialni aspekt (z&jem
o lidi). Jde o udrzeni sebedtvéry pracovnikil, vytvafeni vhodnych pracovnich podminek,
udrzovani pratelského kolektivu apod. Oproti tomu vodorovny smér fesi vyrobni aspekt
(z4jem o vyrobu). Ten ma za ukol vysvétlit pozadavky, rozdé€lit praci, stanovit vyrobni

postup, dohlizet na efektivitu prace, velikost produkce apod. (Vodacek, Vodackova, 2006).

Metoda GRID

Model je znazornén v mfizce, jez ma policka 9x9. Jejich hodnoty jsou od 1-9, kde
1 znazoriiuje minimalni zdjem a 9 maximalni vykon. Pokud vyneseme z kazdé osy
vysledek a protneme hodnoty, vznikne tzv. manazerskd miizka. Timto se vyhodnoti

konkrétni styl vedeni (Cejthamr, Dédina, 2010).

e e Oportunizmus e e e
1,9 9,9
o ——
Country Club Tymovy vedouci |
L J { ,
| Stfedni ces1a:]

5,5 |

1,9+ 9,1 = patemalismus

.
Ochuzené fizeni Autoritaiske fizeni
L= =

1,1 9,1

Obrazek 1 - ManaZerska miizka GRID (Cejthamr, Dédina,
2006, s. 62)
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Kazdy z autord, popisujici ve své knize tuto metodu, vyhodnocuje dané hodnoty
uvedené v miizce podle svého minéni a nazoru. V této bakalaiské praci se zaméfime na

vyklad podle knihy ,,Management* (B&lohlavek, Kost'an, Sulet, 2001).

Umisténi styli fizeni:

* 1,9 — vedouci spolku zahradkait — manaZzer se snazi udrzet dobré vztahy vedouci
k prijemné, pratelské atmosféie a ke snesitelnému pracovnimu vykonu. Hlavni myslenkou
je udrzeni téchto vztaht mezi kolegy a podiizenymi i za cenu horsich pracovnich vysledkd.

* 9,9 — tymovy vedouci — dosahuje vykonnosti diky zdjmu lidi. JestliZze se pracovnici
setkavaji s podobnou praci, vede to k prospéSnym vztahtim divéry a spoluprace. Tymovy
vedouci se snazi dosahnout svého cile diky tymovému pfistupu, oddanosti pracovnika
a spole¢ného usili v feSeni danych problém?.

*1,1 — volny pribéh — clovék nebo vedouci vykonavajici minimalni usili pro
dokonceni své prace. Jeho vykon je pouze v takové mife, aby si udrzel svou pozici
V organizaci.

* 9,1 — autorita - poslusnost — vykon ve firmé je hlavnim kritériem prace. Dostava
se tak minimalni pozornosti na problémy lidi. Vedouci vyuziva svou moc a autoritu na své
podtizené diktovanim a kontrolovanim, co a jak maji délat.

* 5,5 — organizacni ¢lovék (kompromisnik) — dosahuje primérného vykonu tak, ze
z jedné strany plni své tkoly a z druhé strany udrzuje vysokou moralku na pracovisti. Je to
¢loveék konformni — ptizplisobivy, shodny s ndzorem a jedna podle norem a nafizeni.

*9 + 9 — paternalista — kombinuje zajem lidi preferujici stejny ukol. Nejedna se
o stejny styl jako 9,9. Jde o cClove€ka, ktery nepfistupuje ke svym podiizenym jako ke
kolegim, nybrz jako k lidem, ktefi mu ,,patii“. Pomaha lidem v jejich kariéte za cenu jejich
oddanosti a loajalnosti.

* Oportunista — vyuziva vSech stylti bez jejich principu, pouze pro vlastni taktické

tgely k cesté za povysenim (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Vsechny tyto styly maji sviij vlastni charakter a 1i8i se vii¢i ostatnim styltim. Ostatni
ruzné studie (napf. Ohio, Michigan) fadi vedouciho pouze do jednoho mista v grafu, bud’
orientovanou na lidi, nebo ukoly. ,, Podle GRIDU pouziva kazdy vedouci jednoho hlavniho

stylu, dale zdalozniho stylu, pripadné jesté dalsich stylii* (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001,
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s. 154). Lze tedy ¢loveka charakterizovat nejenom z jednoho pohledu, ale i z vice pohledt

zaroven a to aZ v 6 $kalach. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001).
3.2 Manazerské funkce

Manazefi plni svou praci podle manazerskych funkci. Jde o specifickou cinnost,
kterou vykonava kazdy manazer v jakékoliv profesi. Manazerské funkce jsou zpusoby,
kterymi vedouci pracovnikti fidi svou celkovou praci. Jejich cilem je feSit, analyzovat

problém a pochopit jejich podstatu. Délime je do péti hlavnich funkci, jimiz jsou:

Planovani
Organizovani
Personalistika
Vedeni

o~ w0 N PE

Kontrola

Manazerské funkce byly popsany mnoha autory. Kazdy znich je popisuje

vvvvvv

Kostan a Sulet (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

3.2.1 Planovani

Planovani se povazuje za zakladni funkci manaZera, kterd je nezbytné nutnd pro
jejich Cinnost. Kazdy manaZer si nejdfive musi rozvrhnout sviij plan, nejefektivnéjsi
metodu a celkovy namét. Planovani je nezbytné a zavisi na dobrém odhadu, rozhodnuti
a znalostech pro dosazeni svych cilii (Koontz, Weihrich, 1998).
kterych zavisi prosperita firmy. Mezi plénovani také patfi 1 organizovani, vedeni
a kontrolovani. Mezi zékladni prvky se povazuji — cile, postupy, tkoly a kontrola. Témito
prvky se fidi manazefi, aby vykonali efektivni ¢innost v organizaci. ,, Pldny miizeme
rozlisovat podle stupné obecnosti, délky planovaciho obdobi a oblasti Fizeni* (Bélohlavek,

Kostan, Sulet, 2001, s. 99).
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3.2.2 Organizovani

Jedna se o Cinnost fizeni a koordinovani lidi, ktefi pracuji pro danou organizaci.
Ucelem je zvladnout vsechny potiebné ukoly a problémy, jez jsou potiebné k dosaZeni
svych kone¢nych cili. Spousty manazerd maji problémy najit spravného clovéka. Je
dalezité si uvédomit naplit prace a potfebné schopnosti pracovnika, aby danou praci
vykonal co nejlépe a nejefektivnéji. Proto, aby pracovnik plnil své ukoly efektivné, musi
byt spravné motivovan a mit dobré pracovni podminky (Koontz, Weihrich, 1998).

Organizacni strukturu povazujeme za koordinovani a fizeni aktivit zaméstnancu.
Rozdélujeme ji na funkciondlni, divizionalni a maticovou. Za zakladni se povazuje
funkcionalni, kde zaméstnanci, ktefi maji téméf shodné dovednosti, pracuji na podobnych
ukolech a aktivitach. Diviziondlni struktura se déli do riznych samostatnych divizi —
skupin. Jejich de€leni se 1iSi vyrobou, sluzbou, umisténim firmy a typu zdkaznika (jeho
naro¢nosti). Posledni strukturou je maticova, ktera spojuje predeslé prvky dohromady

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

3.2.3 Personalistika

4

Jedna se o udrzovani a zapliiovani pozici v organizaci. Personalistika obnasi fadu
¢innosti, které jsou: identifikovani poZadavkl na pracovni sily, seznam disponibilnich lidi,
nabor, vybér, umistovani, propagace, ocefiovani, planovani, povolani a kompenzace. Pro
zlepSeni G¢innosti a efektivnosti stavajicich 1 novych uchazecii, podrobuji své zaméstnance
Skolenim a také riznymi vzdélavacimi kurzy (Koontz, Weihrich, 1998).

Personalistika je oborem, ktery se zabyva celou fadou postupti lidskych zdrojti. Pod
timto oborem minime od naboru pracovnikll pfes uzavieni smlouvy, az k vyplaceni mezd.
V praxi se miizou pod timto oborem vyskytovat tyto pozice: administrativa, personalista,
vzdélavani zaméstnancii aj. Jejich naplni prace neni jen administrativni ¢innost, ale také
kazdodenni komunikace se zaméstnanci a zamé&stnavateli jinych firem. Komunikuji také
s dal$imi subjekty kvuli vzajemné spolupraci, jako jsou napiiklad rizné veletrhy apod.
Personalista odpovida za veSkerd rozhodnuti ohledné persondlnich zmén. Jejich

vvvvvvvvvv

samotny chod firmy (Kahle, 1994).
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3.2.4 Vedeni

Vedeni ovliviyje lidi k prospéchu organizace a napoméha k dosazeni urcitych cilt.
Manazeti by méli své pracovniky dostate¢né motivovat, uspokojovat jejich potteby a snazit
se komunikovat se svymi podiizenymi. Pracovnici je poté budou nasledovat a vykonavat

stanovené cile (Koontz, Weihrich, 1998).

3.2.5 Kontrolovani

Soucasti kontrolovani je méfeni a korekce provadénych aktivit organizace, které se
porovnavaji s planem, tak aby vedly k dosazeni svych cilii. Samotna kontrolni ¢innost dale
poukazuje na méteni uspeésnosti ve firme. Kontrolovani je zaloZeno na:

1. Stanoveni norem — standardd. Diky stanovenym normam je vyhodnocen vykon
prace. Manazer diky standardiim je schopen posoudit prubéh praci, zdali jsou piiznivé
nebo nikoli.

2. Méreni vykonané prace — ur€ovéano dle standardu a slouzi ke zjisténi odchylek.
Jestlize zvolené standardy jsou spravné, pak je méfeni usnadnéné. BohuZel je nelze
perfektné stanovit u vSech Cinnosti.

3. Oprava odchylek od norem — podle dosazeného vysledku a porovnani s plany
a cily, je mozné zjistit vyskyt jakychkoliv odchylek, které jsou nezadouci a je potieba je

odstranit (Koontz, Weihrich, 1998).

Kontrolovani se zamétuje na rozbor svého hospodateni ve své firmé. Zjistuje
odchylky, které nesouhlasi pti kone¢né realizaci s planem. Zaméiuje se na monitorovani,
hodnoceni a koordinaci ¢innosti za icelem doséhnout svych danych cili a plant. Mezi jeho
pravomoci patii sledovani vykonl a plnéni planti, naprava nedostatkli a zmény rozhodnuti

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

Proces kontroly se provadi v pravidelnych cyklech a nékolika krocich:
e Stanoveni cile kontroly

e Urceni kritérii

e Zjisténi nedostatkl, odchylek

*  Analyza zjisténych problémi

o Navrh feSeni nedostatku
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e Realizace napravy

Do kontrolniho procesu patii ¢tyti zakladni skupiny ¢innosti. Jsou to:
*  Monitorovani prostiedi

e Charakteristika zaméteni firmy

e Hodnoceni pracovni ¢innosti

*  Hodnoceni kontrolniho systému

V procesu kontrolovani mohou nastat chyby, jako jsou naptiklad spravnost zvolené
oblasti kontroly, zvolena uroven kontroly, pfili§ vysoké ndklady a nedostatecna prezentace

vysledki (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Znaky pro spravné a efektivné provedené kontroly jsou:
*  Zapojeni kontrol do organizace

*  Poskytnuti feSeni a popis zadvad pro vedeni

e  Hospodateni

*  Srozumitelné vyhodnoceni a prezentovani

e Prizplsobivé reakce pro zmény

e Schopnost motivace

(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001)

3.3 Definice stylu vedeni

, Vedeni je ovliviiovani lidi tak, aby byli prospésni organizaci a napomdhali
dosahovani skupinovych cilii“ (Koontz, Weihrich, 1993, s. 32).

Vedeni je proces, ktery ovliviiuje ostatni tim, Ze jejich ¢innost vede k dosahovani
skupinovych cilt. Je spojeno s lidskymi faktory, motivaci, viidcovstvim a s komunikaci
(Koontz, Weihrich, 1993).

Vedeni se zabyva nejdilezitéjSim zdrojem — lidmi. Vytvaii a sdéluje predstavy
budoucnosti, snazi se motivovat ostatni a ziskat jejich oddanost a angaZovanost

(Armstrong, Stephens, 2005).
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3.3.1 Styly vedeni lidi

Styl vedeni lidi uplatiiuje rtizné postupy pii jednani manazerti a lidrt. Jejich
pfistupem minime styl vedeni, ktery uplatiuji (Armstrong, Stephens, 2005). Styl vedeni je
zpusob, pomoci kterého vykondva manazer funkce pii jeho vedeni, tzv. zpisob, jak se
chovd manazer ke svym pracovnikiim (Cejthamr, Dé&dina, 2010). Manazer muze
rozhodovat podle svého rozhodnuti, ale mitize byt védomé¢ i nevédomé ovliviiovan
(Dvorakova a kol., 2007). Pomoci svého vzd€lani a svych zkuSenosti si manazer vybira
svij styl. Mezi vyznamné faktory patii podfizeni, podle nichz se manazefi rozhodnou,
ktery styl vyuziji, a to diky jejich povaze, vzdélani a zkuSenostech (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997).

Mnoho autorti uvadi charakteristiky stylti manazerského vedeni. Nize budou uvedeni
néktefi autofi, ktefi popisuji své styly. Armostrong a Stephens (Armstrong, Stephens,
2005) ve své knize popisuji urcité priklady styla:

Charismaticky/necharismaticky — Charismati¢ti lidii spoléhaji na svou kvalitu
a osobnost. Rika se jim vizionaisti lidii. Jsou nasmérovani k sp&chu a zvladnuti dobré
komunikaci. Necharismati¢ti lidii védi, jaké maji své znalosti, které pak uplatiuji.

Spoléhaji na tzv. ,know how* a na sviij chladny pfistup pfi feSeni problémai.

Autokraticky/demokraticky — Autokraticti lidfi maji svlij nazor, ktery vnucuji
ostatnim. Diky svému postaveni nuti své podfizené délat to, co se jim fekne. Demokraticti
lidti se snazi povzbuzovat ostatni, aby jim mohli byt napomocni k dosaZeni jejich

rozhodnuti.
Umoziiovatel/ kontrolor — Umoziovatelé maji své vize budoucnosti, diky kterym
inspiruji ostatni. Snazi se podporovat pii jejich plnéni cild. Kontrolofi uméji ostatni

manipulovat, aby jim ostatni vyhovéli.

Transakéni/ transformacni — Transakéni lidii poskytuji penize, praci a jistotu za

jejich ochotu. Transformacni lidii se snazi motivovat ostatni, aby se zvysila naro¢nost cilti.
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Dale ve své knize popisuji styly Koontz a Weihrich (Koontz, Weihrich, 1998):
Konzultativni — Manazefi zcela nedlivefuji svym podfizenym. Snazi se vyuzit
myslenky a ndzory podiizenych. Motivaci vyuzivaji pomoci odmén, ale vyskytuji se

i tresty.

Styl laissez-faire — Vedouci pracovnik zcela davéfuje svym podiizenym
a ponechava vedeni a rozhodnuti skupin€. Komunikace je mezi jednotlivymi pracovniky.

Vyhodou je, ze kazdy si d€la, co chce, ale vétSinou byva skupina bez cile.

Participativné skupinovy — Manazefi zcela duvéiuji svym podfizenym. Jejich
napady a nazory svym tviréim zplsobem vyuzivaji. SnaZi se zapojovat do riiznych aktivit,

které by mély smetovat k lepSim ciliim.

Dale je mozné charakterizovat dle Bohonkové zakladni typy vedeni lidi (Bohonkova,
2008):

1. Direktivni styl

Vedouci pracovnik, jenz vyuziva direktivni styl, se povazuje za osobu, kterd
podiizenym nedavéiuje a nemotivuje. Proto své podiizené neustale kontroluje a ptid€luje
jim piikazem ukoly. Pfi zjisténi néjakého problému vyvozuje patiicné dusledky. Za dobry
vysledek nechvali, ale bere to jako samoziejmost. Nikdy se neptd na nazor druhych, nybrz
se fidi pouze podle svého vlastniho minéni. Neocekava tedy od druhych zaddné napady.
Podfizeni nemaji ani snahu pfemyslet nad tim, jak by firma mohla vice prosperovat.
Vykonavaji tak pouze svoji ¢innost a nesnazi se udélat néco navic. Podfizené motivuje

pouze finan¢ni odmeéna.

2. Protektivni styl

Vedouci pracovnik také nedivétuje pracovnikiim, ale zdlezi mu, aby s podiizenymi
mél dobré vztahy. Vedouci se jim snazi ddvat co mozna nejméné tkoll, které jsou snazsi
a mohli je tak sami zvladnout bez pomoci. Dany problém vedouci pracovnik fe$i sam
a podfizeny si z toho nic nedéla. BohuZel tento styl podfizené nemotivuje k lepSimu

vykonu.
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3. Liberalni styl

Vedouci pracovnik téméf nekontroluje své podiizené a nechce, aby podfizeni
pracovnici ztratili jeho divéru. Nedava rady, protoze si mysli, ze vSe zvladnou sami.
Bohuzel timto pfistupem vedouci nevzbuzuje u podfizenych patficnou autoritu, nacez to

vede k nedisciplinovanosti a podtizeni si pak délaji, co chtéji.

4. Koucovaci styl

Vedouci pracovnik se zajima o své podfizené, divéiuje jim a zalezi mu také na tom,
jak svou praci vykonavaji. Své podrizené vede k tomu, aby byli odpovédni za svoji praci
a sva patficnd rozhodnuti. Pokud se vyskytne problém, snazi se ho vedouci konzultovat se
svymi podfizenymi, po nichz pozaduje nalezeni patificného ndvrhu na jeho vyieSeni.
I ptesto, ze by byly jejich navrhy Spatné, snazi se je nekritizovat. Naopak v jeho zajmu je,
aby jejich uvaha a pfemysleni vedly jingym smérem, k lep$imu a efektivnéj§imu dosazeni
cilt. Timto se snazi zdokonalit jejich dovednosti a vést pracovniky k samostatnosti. Pokud
snad pracovnik zavaha a ptresto zpusobi néjakou chybu, snazi se ho co nejvice podpofit
a vyuzit téchto chyb k ponauceni a zdokonalovani se. V8§ima si svych kolegl pfi praci a za
dobré vykony umi udélit pochvalu. Své podiizené vhodné motivuje pomoci riznych

odmén a prostiedki.

3.4 Pojem koucovani

., Koucink je vztah, jak se k sobé chovaji lidé, zpiisob mysleni, zpusob Zivota*
(Whitmore, 2004, s. 29).

Koucovéani je vztah mezi koucem (vétSinou nadfizenym) a kouCovanym
(podiizenym). Koucovani je proces, ktery napomaha k dosazeni lepSich cili a k rlstu
pracovnikl. Tento proces je zaloZen na kladeni otdzek mezi koufem a koucovanym.
Otazky maji napomahat koucovanému k zamysleni se nad problematikou z vice thla
pohledu a dosahnout spravného feSeni bez pomoci druhych lidi. Dalsim hlavnim aspektem
je zvysit jeho sebediivéru a také mu pomoci se vypotadat s prekazkami. Doba celého
procesu je rtiznoroda. Zalezi na povaze Cloveka, jeho znalostech a dovednostech (Suchy,

Nahlovsky, 2007).
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Mentoring vs. Koucink
Podobnym pojmem koucovani je mentoring. Tento proces je podobny, ale o dost
poradenstvim a je vykonavan starSi osobou. Tato osoba ma praxi, a mnoho zkuSenosti,
které se snazi predat mlads$i generaci pro zdokonaleni profesnich dovednosti a také
zivotnich zkuSenosti.
Mentoring 1 koucovani se snazi o stejny cil. A tim je pomoc, jak svému

koucovanému, tak i mentorovanému, k dosazeni lepSich cila a zlepSovani sebe samotného.

vvvvv

Kou¢ nemusi mit odborné znalosti ke svému koucovani. Jeho dovednosti je klast
spravné otazky, jez napomdhaji a vedou koucovaného k pozndni sebe samotné¢ho
a nalezeni spravné cesty k dosazeni cilti. Kou¢ usiluje o to, aby kou¢ovany pochopil, ze ke
zlepseni vykonu se dostane svymi vlastnimi myslenkami a napady. V pribéhu koucovani
nezaslechneme zadné postupy, feSeni nebo rady, jak dosdhnout naseho cile. Zaslechneme
pouze spravné polozené otazky k dané problematice, pti kterych by mél koucovany dojit
na nejlepsi feSeni. V piipadé Spatného postupu, se opét kouc zeptd na vytesSeni jiného
problému, ke kterému by feSeni popiipadé vedlo. SnaZi se ho odvést od chybného postupu
nebo myslenky. Naopak mentor m4 odborné znalosti v dané problematice, které poskytuje

ke svému mentorovani. Dava rady, zkuSenosti a fikd ndm, jak bychom méli postupovat

(Lostakova, 2011).

341 Kou¢

Koucovani by si méli uvédomit, ze jejich vysledky se odrazi od jejich vykonané
prace. Cim lepsi budou jejich vysledky, tim se bude zvySovat jejich sebedtivéra a Gispéchy.
Pti koucovani je dilezité, aby si kouovany stanovil cil, kterého chce dosdhnout. Kou¢ by
mél napomahat k jeho cilim a snazit se mu pomoci ve vsech situacich. Koucovat znamena
myslet pouze na svého koucCovaného a pfestat myslet na sebe, soustfedit se na jeho
pozadavky, chténi, potiZe, aby se zdokonalil, jak v osobnim, tak v profesnim Zivoté

(Whitmore, 2004).
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Rozeznavame dva druhy kouct. Témi jsou:

Interni kou¢ — je zaméstnancem firmy, ktery se této ¢innosti vénuje na plny uvazek
nebo ke své dosavadni praci vykonava i kouCovani. Firma vybere svého zaméstnance,
ktery se poté¢ musi proskolit, aby ziskal potfebné informace k vykonavani této funkce
(Bohotikova, 2008).

Vyhody: Nevyhody:
— Védomosti o zaméstnancich — Mensi praxe v koucovani
— Nadhled a nestrannost pfi rozhodovani
— Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym -
limituje jeho nezavislost

— Koucink neni jedinou naplni prace

Externi kou¢ — Neni zaméstnancem firny. VéEtSinou je to osoba, kterd se koucinku
vénuje déle a ma jiz v této Cinnosti praxi. Napomahd ve vice organizacich, ke kterym

externé dojizdi (Bohonkova, 2008).

Vyhody: Nevyhody:
— Vice praxe — znalost vice metod — absence v organizaci — nepusobi
— pasobnosti v jinych organizacich, denné
napomahaji pfispét firmam novymi népady — pochopenti firemni politiky, struktury,
pfevzaty z jinych organizaci predmétu podnikani
— jsou nezavisli, nestranni a maji nadhled — chybi obsahlejsi pohled na organizaci
— nemaji nadtizeného v organizaci — pouze z pohledu koucovaného

— zkuSenost s leadership — externi kou¢ové
vétSinou plisobili na manazerskych

postech, ze kterych ziskali zkuSenosti

Charakteristické vlastnosti kouce:
e Secbedavéra, autorita
*  Davéryhodnost
*  Védomosti, dostatek zivotnich a pracovnich zkuSenosti

*  Pozitivni pfistup k lidem
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e Zijem napomahat lidem k uspéchiim

e Schopnost pozorn¢ naslouchat

e Stat si za svym nazorem a otevien¢ mluvit o problematice

e Trpélivost s koucovanymi

e  Vile ke zdokonalovani — z literatury, zkuSenosti ostatnich (i od kou¢ovanych)
e Pozitivné pfijimat kritiku

e Pfizptsobivost

(Suchy, Nahlovsky, 2007).

Vlastnosti, které by nemél mit kou¢:
e Agresivni a pasivni
e Nemél by byt flegmaticky
*  Podeziivavy
*  Egoisticky a sobecky
e Nemél by myslet sdm na sebe

(Suchy, Nahlovsky, 2007).

3.4.2 Manazer jako koué

Pii kouCovani musi manaZer pracovat na n¢kolika hlavnich bodech — rozvoji,
motivovani, vykonavat funkci koucovani a vytvaret strategické ukoly. Manazer musi byt
urCitd osobnost, kterd sama o sob&é ma jit pfikladem pro své podiizené — koucované. Jeho
zkuSenosti a rady by mély vychazet z jeho vlastnich poznatkli a zivotni praxe. Nem¢l by
byt zaujaty svym vlastnim ndzorem, nybrZ jednat kolektivné a snaZit se s ostatnimi
nachazet spravna rozhodnuti. V kazdém ptipadé¢ by tedy mél jednat s koucovanymi jako se
sob¢ rovnymi partnery. ManaZer by nemél byt bran jako nékdo, kdo pfikazuje a neustale
kontroluje, ale nékdo, kdo se snazi pomoci a zlepSit schopnosti svych podfizenych. Snazi
se nekritizovat za chyby, které pracovnici u€inili, ale chce, aby se kazdy zdokonalil tim, ze
navrhne feseni, které¢ povede k napravé (Whitmore, 2004).

Jako manaZer ma pravo rozhodovat, ale diky koucovani se snazi zapojit pracovniky,
aby pfispéli svymi ndvrhy, ndzory a spolecné se podileli na rozhodovani. Snazi se své
spolupracovniky neustdle povzbuzovat a chvalit. Diky tomu se pracovnici citi potiebni

a neustale se sami zlepSuji (Suchy, Nahlovsky, 2007).
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343 GROW

John Whitmore (Whitmore, 2004) je povazovan za autora metody GROW. Je
nazyvan jako jeden z otci zakladateli koucovani. Metoda je vyuzivana formou otéazek,
které se pouzivaji u rozhovoru pti koucovani.

V prekladu anglické slovo znamena ,,rast‘‘. Zacateéni pismenka znazornuji vzdy
jeden pojem, ktery na sebe navazuje, a pii kouCovani se tyto pojmy prolinaji a vyuzivaji

(Cortes, Jean Paul, 2006).

Goa — Cil

Reality — Realita

Options — MozZnosti

What, When, Who, Will — VVolba

Goal

V prekladu se jednd o cil. Pomoci otizek se snazime feSit problematiku
kratkodobych a dlouhodobych cili.

Autor Sir John Whitmore charakterizoval ,,Goal‘‘ do né&kolika fazi. Ty by mély
postupné znazoriiovat kroky, které napomahaji k dosahnuti svého cile. Napomahaji si
Clovéku wujasnit svij cil, kterého by chtéli dosahnout. Kone¢na faze by méla

charakterizovat koneény cil (Cortes, Jean Paul, 2006).

Reality

Zabyva se realnym pohledem na dosavadni fazi, ve které se dotazovany nachazi pii
cesté za svym cilem. Musi si uvédomit chyby, které doposud délal a snazit se je napravit.

Podle Sira Whitmora bychom méli dospét ke svym piekazkam, které nam brani

dosahnout svého cile. Popisuje, Ze nase piekazky jsou Vv nas (Cortes, Jean Paul, 2006).

Options

Nezabyvame se pouze jednim feSenim, ale snazime se pfijit na rtizné alternativy,
které pak vyuzivame. Toto feSeni napomaha k vice moznostem a Sancim.

Sir Whitmore klade duraz na rizné alternativy, které se mohou v budoucnu

vyskytnout (Cortes, Jean Paul, 2006).
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What, When, Will, Who

Vyznamem této ¢asti je, abychom pochopili v prvnich tfech ¢astech vSechny analyzy

a vSechny postupy. Pii vyskytu negativnich stranck bychom se méli snazit o jejich

odstranéni. V kone¢né fazi by se mélo dojit k zavéru, ktery znazoriiuje souhrnny plan.

Popsat nase o¢ekavani a odpoveédnost rozdélit na jednotlivé ¢asti (Whitmore, 2011).

Prinosy — cile

Vyssi postaveni firmy na trhu — vyssi zisky
Rychlejsi zapracovani

Lepsi vztahy ve firmé

Rust pracovnikt

Méné ¢asu na kontrolovani
Vice napadi

Efektivnéjsi zvladani probléml
Motivovanéjsi zaméstnanci
Rychlejsi a kvalitnéjsi vykony
ZlepSeni dlouhodobych cilt
Zvyseni sebeduveéry

Lepsi péce o zakazniky

(Suchy, Nahlovsky, 2007).
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4 Vlastni prace

V tUvodu praktické casti je definovan cil Setfeni, zkoumany soubor, vyzkumné
metody a analyza vyzkumu. Z divodu ptani firem, které si chtély ponechat anonymitu,
nebudou firmy popsany dopodrobna.

Setfeni je zaméfeno na manaZery a jejich podiizené. Cilem Setieni je analyzovat styl
vedeni obou manazeri z jejich pohledu a i z pohledu jejich podfizenych, coz je
uskute¢néno pomoci strukturovaného rozhovoru. Dal§im cilem bylo zjistit do jaké miry je

koucovaci styl a motivace efektivni a jak to ovlivituje podnik.

4.1 Zkoumany subjekt

Setfeni bylo realizované ve 2 podnicich a Gastnili se ho 4 respondenti. Tyto
podniky byly vybrany z diivodu absolvované praxe a znalosti chodu podnikd. Zkoumany
soubor se déli do dvou skupin. Kazda skupina ptedstavuje jednu firmu.

Vsichni respondenti byli ochotni se vyzkumu z(&astnit. Setfeni bylo uskutenéno
pomoci strukturovaného rozhovoru, v némz respondenti mohli vyjadrit sviij pohled na styl
vedeni firmy. Jména a nazvy organizace zUstaly na ptani firem v anonymité. Zkoumany
soubor tvorili respondenti v rozmezi 23 - 45 let. Pracovnici jsou v organizaci na cely
uvazek a jiz nékolik let v ni pracuji.

ManazZer u firmy A je koucovan externim kouc¢em a sam praktikuje koucovani na
svych podfizenych. ManaZer u firmy B pouze koucuje své podiizené, ale nikdy nebyl

koucovan.

Z kazdé firmy jsou vybrani dva manazeti a dva jejich podiizeni pracovnici.

Podnik A: Podnik B:
A: Manazer C: ManaZer
B: Podfizeny zaméstnanec D: Podtizeny zaméstnanec

4.2 Vyzkumné metody

V Setieni byla pouzita kvalitativni metoda a technika strukturovaného rozhovoru.

Rozhovory mély za cil ziskat od respondent podrobné informace o tom, jak vnimaji styl
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fizeni ve firm¢, dale jak manazeti uplatiiuji koucovaci styl, motivaci pracovnikli a nakonec
zhodnotit efektivitu fizeni.

Otazky byly logicky sefazeny. Respondenti se mohli plné vyjadiit k dané
problematice a vSichni toho vyuzili. Pfed zah4jenim rozhovoru byli vSichni obeznameni
s cilem bakalarské prace. Ke kazdé otazce je zformulovan vlastni komentai. Vysledek

Seteni byl analyzovan a vypracovan navrh na zlepseni.

4.3 Analyza Setfeni

1. Co si myslite o svém stylu vedeni? / Jak vnimate vedouciho pfi jeho vedeni?

2. Jaky je Va$ nazor na motivovani svych zaméstnanci? / Co si myslite
o motivovani svého vedouciho?

3. Co si myslite o kontrolovani zaméstnanci? / Jak vnimate svého vedouciho pfi
kontrole?

4. Co si myslite o koucinku?

5. Myslite si, ze kouCovani vyuzivate dostatecné pii vedeni svych zaméstnanct? /
Dle Vaseho nazoru jste koucovan dostatecné?

Ve

Jaké pozice koucujete? / Neplanujete koucovani rozsifit na dalsi pozice?

6
7. Které kouce vyuzivate? / Myslite si, ze by byl externi kou¢ efektivngjsi?
8. Myslite si, Ze vynaloZené naklady na koucovani se vam vyplati?

9. Domnivate se, ze koucink piinasi i negativa?

10. Jaky vliv ma koucovani na Vasi vykonnost na pracovisti?

11. Jak by Vam pomohlo se zlepsit v koucovani? / Co byste zlepsili na kouovani?

1. Co si myslite o svém stylu vedeni? / Jak vnimate svého vedouciho pfFi jeho
vedeni?
Pracovnik A: Pfedpokladam, Ze jsem dobrym vedoucim. Urcité¢ se v mém vedeni
nachazeji jisté nedostatky, které by se daly zménit k lepSimu. Pokud se ale poohlédnu na

odvedenou praci svych pracovnikil, myslim si, Ze mé vedeni je na dostatecné urovni.

Pracovnik B: S mym vedoucim udrZzujeme dobré vztahy. Dostate¢né nés motivuje,

jeho styl vedeni je efektivni a myslim si, ze pod jeho vedenim odvadime dobry pracovni
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vykon. Bohuzel si myslim, ze by jeho angazovanost a feSeni problémi mohlo byt lepsi.

Myslim si, ze by nebylo $patné mit alespon jednou tydné poradu.

Pracovnik C: Své vedeni bych hodnotil na svou délku praxe celkem pozitivné.
Pomoci koucovaciho stylu se snazim docilit lepSich vysledk svych zaméstnanct, ktefi

neodvadi dostatecné efektivni praci.

Pracovnik D: Nas vedouci je komunikativni ¢lovék, ktery si udrzuje vztahy se
svymi podiizenymi na dobré urovni. Bohuzel z mého hlediska to neni vSechno. Svym
podiizenym nedivétuje a kontroluje je. Myslim si, ze s vedenim na této pozici nema

dostate¢né zkuSenosti.

Vlastni komentar:

Vedouci 1 zaméstnanec firmy A, jsou spokojeni s pfistupem mezi vedenim
a zamé&stnanci. Udrzuji si pevné vztahy a panuje mezi nimi dobra atmosféra. To se odrazi
na dobfe odvedené praci a prosperité firmy. Bohuzel zde narazime na negativni aspekt,
v nedostate¢né komunikaci. U druhé firmy B se na zaklad¢ odpovédi miizeme domnivat,
ze vedouci precenuje své schopnosti. Jeho zaméstnanec uvedl nedivétivost panujici mezi
nadifizenym a podfizenym. Tento dilezity faktor pak vede postupné ke Spatné

hospodarnosti firmy, protoze pravé divéra je ve firmé to nejdulezité;si.

2. Jaky je Vas nazor na motivovani pracovniki? / Co si myslite o motivovani svého
vedouciho?

Pracovnik A: Motivace je velmi dilezita pfi vedeni. SnaZzim se motivovat své
pracovniky riznymi vyhodami, benefity nebo se je minimalné snazim osobné pochvalit za
dobie odvedenou préaci. Nejvétsi hnaci silou motivace v nasi firmé bylo zavedeni
procentualniho podilu ze zisku, ktery zaméstnanec ziska pro nasi spolecnost. Snazim se
docilit toho, aby se pracovnici snazili pracovat s nejvét§im nasazenim a zaroven se citili

v nasi firmé dobfte a védeli, Ze si jich vazim a jsou nedilnou soucasti spolecnosti.

Pracovnik B: S motivaci vedouciho jsem spokojen. Za kazdy dobfe odvedeny ukon,

se nas snazi minimalné pochvalit, at’ uz jen osobni pochvalou nebo finan¢nim
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ohodnocenim. Pravé finan¢ni ohodnoceni, je v nasi firm¢ tou nejvetsi motivaci, kterd mé

osobn¢ nuti odvadét vzdy 100% vykon.

Pracovnik C: Ke spravnému vedeni neodmyslitelné patii dostatetna motivace
zaméstnancl. Proto se snazim motivovat své pracovniky co nejvice. Za kvalitné

odvedenou praci pochvalim jmenovité osoby, které napomohli k lepsim vysledkim.

Pracovnik D: Vedouci pracovnik se nas nesnazi motivovat dostate¢né. Bohuzel jeho
motivaci nejsou vyssi prémie, ale jen osobni pochvala, kterou nepovazuji za dostacujici.
Proto je moji osobni motivaci spokojeny zakaznik. Casto se setkdm s tim, Ze 1 mala pomoc

dokaze vyvolat v zdkaznicich radost.

Vlastni komentar:

Firma A si je pln¢ védoma, Ze pokud motivuje své zaméstnance dostatecné, odvadeji
pak lepS§i praci. Proto, aby docilili vétsi efektivity, naldkali pracovniky vysokymi
finan¢nimi odménami nebo benefity, které mohou ziskat svym vykonem. Tento piistup je
velice produktivni a firma timto dosahne vysSich ziski. Pro zaméstnance, je v dne$ni dobé
demotivujici vynalozit vétsi Gsili a vydélavat vice penéz pro n€koho jiného, kdyz ve
vysledku budou mit na konci mésice potad stejny plat. U firmy B vidime nedostacujici
motivaci, kterd je z hlediska pifinosu firmé neefektivni. Vedouci povaZuje za motivaci
osobni pochvalu, kterd samoziejmé zaméstnanciim nestaci. Jeho presvédceni je v tom, Ze
za svou praci dostdvaji zaméstnanci prislusny plat, ktery by jim mél byt podle vSeho
dostacujici. Tato firma ¢ini Spatny krok, méla by zavést alespoii finan¢ni ohodnoceni, které

je nejefektivnéjsi volbou pro motivaci.

3. Co si myslite o kontrolovani zaméstnancii? / Jak vnimate svého vedouciho pri
kontrole?
Pracovnik A: Svym podiizenym divéefuji a nechci, aby se citili kontrolovani pfi
kazdém kroku. Snazim se tedy jim nechavat dostatecny prostor, aby se dokazali prosadit

sami.
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Pracovnik B: Necitim se néjak vice kontrolovan a mam dostatecny prostor ke své
bych uvital vétsi kolektivni ptistup. Nastavaji situace, kdy se obcCas pottebuji rozhodnout

a vaham nad spravnou volbou.

Pracovnik C: Snazim se své zaméstnance kontrolovat. Pozaduji, aby kazdy

pracovnik mél co nejefektivnéjsi vysledky a nezptisoboval Zadné chyby v rozhodovani.

Pracovnik D: Vedouci nds neustdle kontroluje pii kazdém tkonu. Ve mné to
vyvolava dost negativni pfistup, az za hranici nedivéry. Myslim si, Zze kontroly jsou

nezbytnou soucasti, ale nemély by byt tak Casté.

Vlastni komentar:

Ve firmé A jsou zaméstnanci malo kontrolovani, protoze jejich vedouci pracovnik
jim plné duvétuje. Snazi se jim nechat prostor a $anci se prosadit bez jeho pomoci. Tento
zpusob neni Spatny, ale bohuZel si zaméstnanec postéZzoval na nedostate¢nou kolektivnost
pti nékterych rozhodovanich. V druhé firm¢ B manazer kontroluje podfizené neustéle pii
kazdém rozhodnuti. Snazi se je tlac¢it k minimalnimu poctu chyb zptisobem, kterym
kontroluje kazdy jejich postup. V zaméstnanci to vyvolava obrovsky pocit nedivéry
a zbytecny stres. Z pohledu vedouciho by se mélo podotknout, Ze by m¢l byt v konecné
fazi spokojen. Pokud bude timto zplisobem kontrolovat v§echny postupy, budou pracovnici
odvadét efektivni praci. Bohuzel ani tyto pfehnané kontroly nejsou dobré pro moralku

v kolektivu a kazdy zaméstnanec potiebuje sviij patfiény prostor pro rozvoj.

4.  Co si myslite o kou¢inku?
Pracovnik A: Myslim si, ze koucink je pro vedeni lidi zcela dtlezity. Proto se tento
styl snazim vyuZivat co nejvice. Zastavam nazor, ze spravny vedouci nebo manazer, by

mel umét koucovat své podiizené.

Pracovnik B: Styl kouc¢inku bych hodnotil velice pozitivné. Z hlediska koucovaného

je tento styl vedeni pro mé vyhovujici. Je mi velikym pfinosem v osobnim a také
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profesnim zivoté. Napomaha lidem, aby byli samostatnéjsi a své problémy se snazili fesit

sami. Napomaha k efektivnéjSimu pracovnimu vykonu.

Pracovnik C: Koucink povazuji za kladny styl. Je to zplsob vedeni, kde kouc

motivuje své pracovniky a usiluje o to, aby pracovnici nalezli feSeni pii nesnazich.

Pracovnik D: Koucink je velice efektivni styl. Myslim si, Ze napomaha ke zlepsSeni
pracovnich vysledkd, motivuje pracovniky, zlepSuje vztahy mezi kolegy a hlavné

napomaha rozvijet sebe sama.

Vlastni komentar:

Pti pokladéni této otazky vSichni odpovédéli kladné€. Z toho tedy vyplyva, Ze vSichni
dotazani jsou presvédceni o spravnosti aplikovani tohoto stylu ve firmé. Diky tomuto stylu
se potom dopracovavaji k efektivnéjsim vysledkim. U vétSiny z nich se opakuji vyhody
této metody. Nejéastéji zazné€lo, ze tento styl u¢i samostatnosti, i jakou cestou. Je tedy
vidét, ze pravé samostatnost a rozvijeni se, je dilezit¢ pro zaméstnance. Koucovani
napomaha ke zlepSovani vykonu pracovnika, coz vede ke zlepseni celkové produktivity

prace.

5. Myslite si, Ze koucovani vyuzZivate dostateCné pri vedeni svych zaméstnanci? /
Dle Vaseho nazoru jste koucovan dostatené?
Pracovnik A: SnaZim se kouCovani vyuZivat co nejvice. Efektivita prace je tim
padem na vys§i trovni. Zaméstnanci jsou spokojenéjsi a prichézeji 1 s rliznymi napady, co

by pozménili k lepSimu.

Pracovnik B: Dle mého nazoru ano. V mych rozhodnutich jsem si daleko jist&jsi

a nachazim vychodiska pfevazné sam.

Pracovnik C: Snazim se ho vyuZivat, jak to jen jde. Bohuzel nemam dostatek casu,

abych uplatiioval vice koucovani.
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Pracovnik D: Z mého pohledu bych byl radé¢ji koucovan pravidelnéji. Bohuzel

vedouci nema dostatek Casu, aby nam v koucovani predal vice zkuSenosti.

Vlastni komentar:

V prvni firmé A se snazi vedouci vénovat koucinku co nejvice casu. Naproti tomu ve
druhé firm¢ B se nedafi naplanovat dostatecné koucovani. Jejich vedouci je limitovan
¢asem. Pracovnikiim i vedoucim by prospélo, kdyby se pokusili vyhradit vice ¢asu na
koucink, nybrz jim koucovani napomuze ke zlepSeni jejich dovednosti.

6. Jaké pozice koucujete? / Neplanujete koucovani rozsirit na dalsi pozice?

Pracovnik A: Koucuji vedouci pracovniky, vedouci pobocek a par zaméstnanct
z niz8ich pozic. Myslim si, Ze moje koucovani je dostacujici a nepldnuji ho rozsifit.
Vyuzivam ho pouze na zaméstnancich, ktefi jsou v nasi firmé del$i dobu a maji pracovni
smlouvu na dobu neurc¢itou. Nerad plytvdm ¢asem na lidech, ktefi pro nés pracuji kratce,

a hlavné si nejsem jist, zda v nasi firm¢ zlstanou delsi dobu.

Pracovnik B: Nekoucuji.

Pracovnik C: Koucuji pfevazné vedouci pracovniky a vedouci pobocek.
Zaméstnanci na nizSich pozicich nemaji vétSinou zajem o kariérni rist. Koucovani je pfilis

r~r

nakladné a nechci rozhazovat finance na lidech, co si toho nevazi.

Pracovnik D: Nekoucuji.

Vlastni komentar:

Firma A se snazi koucovat lidi i na nizsich postech, coz je spravny a dobry pfistup.
Oproti tomu firma B nehodld financovat tyto pozice a zaméstnance, protoze nejsou
presvédceni, zda se jim to vyplati. Mysli si o téchto zaméstnancich, ze nechtéji kariérni
rust. Je to velika Skoda. Pravé tyto osoby ani netusi, jak by se mohly dostat na vyssi pozice
a zdokonalit se. Proto kdyby byli tito zameéstnanci koucovani, presvédCilo by je to
k zamysleni 1 nad moznostmi, jak na sobé zapracovat. Kazdy z pracovniki by mél dostat

Sanci se V ramci svého zaméstnani zdokonalit. Tyto firmy a jejich vedeni, by mély na
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téchto aspektech zapracovat. Bohuzel se stdva, ze ne vzdy se vyplati koucovat i nizsi
pozicich. Casto se totiz zamé&stnanci na téchto postech stéidaji, a proto Firma A praktikuje

koucink pouze u stalych zaméstnancu.

7.  Které kouce vyuzZivate? / Myslite si, Ze by byl externi kou¢ efektivnéjsi?
Pracovnik A: V nasi firmé uplatiuji sebe jako interniho kouce. Diky svym

zkusenostem a dlouhodobé praxi, se snazim podiizené navadet spravnou cestou a ucit je

v sebezdokonalovani se. Sluzby externiho kouce ve firmé vyuzivam pouze ja pro své

sebezdokonalovani pii kouc¢ovani.

Pracovnik B: Ve firm¢ vyuzivdme naseho zaméstnaného interniho kouce. V mé
praxi jsem se s externim koucem nikdy nesetkal, takZze bohuzel nemam Zzadné srovnani.
Podle mého néazoru je pro nas zaméstnance interni kou¢ dostacujici, a proto si myslim, ze

externiho kouc¢e nepotiebujeme.

Pracovnik C: VyuZivame pouze interniho kouce, které¢ho predstavuji sam. Pro nasi

firmu je to dostacujici a fekl bych, ze je zbytecné do externiho kouce investovat.

Pracovnik D: Nas vedouci je zaroven naSim internim koucem, ktery neni dle mého
nazoru dostatecné efektivni. Z hlediska mych zkuSenosti s koucovanim, bych radéji uvitala
externiho kouce. Vztahy s externim koucem jsou nezavislé, coz je pro mé velké plus.

Ptipadala bych si pfi jednani otevienéjsi.

Vlastni komentar:

Vedouci firmy A nam sdélil, Ze on sam je internim kouc¢em spolecnosti. Podle jeho
slov se jiz s kouCovanim v praxi setkal a ma tedy dostatek zkuSenosti. I pies jeho praxi, se
snazi v koucovani neustdle zlepSovat a vyuziva sluzeb externiho kouce. Podle néazoru
podiizeného jsou s jeho koucovanim spokojeni, a proto ostatni pracovnici externiho kouce
nepotiebuji. Naproti tomu zaméstnanec firmy B by rad vyuzival externiho kouce, ale
vedeni odmita financovat externiho kouce. Vedouci si mysli, Ze koucuje efektivné

a vysta¢i si se svymi zkuSenosti. Pracovnik je ale opacného nazoru a interniho kouce
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povazuje za malo efektivniho. V této situaci vidime, jaka je obrovska $koda, ze pracovnik

nemuze vyuzit téch sluzeb, které by byly pro néj pfinosnéjsi.

8.  Myslite si, Ze vynaloZené naklady na koucovani se vam vyplati?

Pracovnik A: Urcit€¢ jsou piinosem a vyplaci se ndim. Pokud by to tak nebylo,
neplytvali bychom tolik ¢asu a financemi. Bohuzel je to o financich, nastésti jsme velka
firma, kterd si to mtize dovolit. Nemohu s pfesnosti uvést, jak velké vynosy nam tento styl
piinasi. Z hlediska ziskt firmy, vidime znacny vzestup pfijmi a vykoni zaméstnanct.
Zaregistrovali jsme, ze jsou u nas zakaznici vice spokojeni a také, ze se ndm zvysuji pocty

novych klientt.

Pracovnik B: Z hlediska finan¢ni situace nemohu posoudit. Podle mého nazoru, jsou
vSak pracovni vysledky mnohem lepsi. Zakaznici od nas odchazeji spokojeni a mame fadu

trvalych a dlouhodobych zakazniku.

Pracovnik C: Nemohu piesné¢ sdélit naklady na koucovani a srovnat piesna Cisla.
Dle mého nazoru nejsou tyto naklady malé€, extrémni zlepSeni a vyssi prosperitu firme

nepfinasi. Proto nevidim diivod do toho vice investovat.

Pracovnik D: Nemohu posoudit. Do finan¢ni stranky podniku nevidim.

Vlastni komentar:

Firma A si je védoma, ze naklady vynalozené na koucCovani se odrazi na vysSich
ziscich a hlavné vysSich zkuSenostech zaméstnancl. Jsou tedy ochotni tyto ndklady
obétovat. OvSem piesnéjsi finanéni srovnani o vynosech diky tomuto stylu se nedaji
spocitat. Firma B neni pfesvédc¢ena o dostatecné efektivité tohoto stylu. Navic vedouci
nechce vice investovat, protoze si mysli, Ze je to zbytecné. V tomto piipad¢ by bylo dobré,
kdyby vynalozili vice finan¢nich prostfedk a vyuzili sluzby externiho kouce. Tim by

mohly byt jejich zisky vétsi, jak u firmy A.
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9.  Domnivate se, Ze kou¢ink prinasi i negativa?

Pracovnik A: Ano pfindSi. Nejvétsim problémem je Casova narocnost. Kazdy

koucCovany se uci a zlepsuje individudlnim tempem, coz u nékterych zabere spoustu Casu.

Pracovnik B: Nemohu piijit na Zadny jiny nez jen Cas. Ten je bohuZzel nejcennéjsi

a koucovani zabere hodné. Pak dochdzi k problému, ze prace stoji a hromadi se.

Pracovnik C: Ano z hlediska ¢asu. Kazdy ¢lovek je jiny a jsou ptipady, kdy nejsou
zameéstnanci pripraveni a ochotni spolupracovat. Déle bych uvedl i dlouhodobé ¢ekani na

zlepSeni zaméstnance.

Pracovnik D: Myslim si, ze je problém naleznout toho spravného kouce, ktery nés

bude inspirovat a ucit.

Vlastni komentar:

Obé firmy se shodly na nazoru, Ze nejvétsi nevyhoda koucinku je €as. Druhym
negativem je odli$na doba zlepSeni zkuSenosti u lidi a dokonce i mensi ochota o spolupraci
pii koucovéani. Zameéstnanec firmy B také uvedl problém se spravnym vybérem kouce.
Vybrat toho spravného ¢lovéka byva opravdu dilezité. Koucovani se neda ani uspéchat, je
dilezita trpélivost a snazit se naslouchat, jak se co nejvice zdokonalit. Vysledky se projevi
po delSim case.

10. Jaky vliv ma kouc¢ovani na Vasi vykonnost na pracovisti?
Pracovnik A: Diky externimu kouci ziskavdm nové poznatky, které mohu uplatnit

na svém kouc€ovani, coz velmi pozitivné ovliviiuje mou praci i praci mych zaméstnanci.
Pracovnik B: Na m¢é mélo koucovani velky vliv. Ziskal jsem vice zkuSenosti v praci,
hodn¢ jsem se naucil samostatnosti a zvladam vice domyslet sva rozhodovéni. V osobnim

zivote jsem si dokonce stanovil n&jaky cil, kterého bych chtél dosdhnout.

Pracovnik C: Bohuzel mam trochu problém se dostat ke své praci a koucovani

druhych mé od ni odtrhuje. Neni na to dostatek ¢asu a zanechéva to ve mné pocit stresu.
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Pracovnik D: Na mé¢ to doposud velky vliv nepfineslo. Zmény bych vidél v tom, ze
mam veétsi nadhled nad svou praci. ZlepSeni zkuSenosti je jen nepatrné, ale doufam v jejich

rozvoji.

Vlastni komentar:

Na kazdého z dotazanych koucovani zanechalo nasledky. Vedouci firmy A ziskava
diky externimu kouci dalsi zkuSenosti, které uplatiuje pro své koucovani. Jeho
zaméstnanec uvedl, Ze koucink mél na n¢j obrovsky vliv. Zlepsil se ve svych zkuSenostech,
zdokonalil své pracovni nasazeni, a dokonce si i stanovil cil ve svém zZivoté. Naproti tomu
v druh¢ firmé B si vedouci z kou¢inku odnasi vétsi stres, protoze nedokaze plnit své bézné
pracovni povinnosti. Zaméstnanec druhé firmy zaznamenal pouze lepsi nadhled nad praci.

Zadny vétsi vliv koucovani v ném nezanechalo.

11. Jak by Vam pomohlo se zlepSit v kou¢ovani? / Co byste zlepsili na koucovani?
Pracovnik A: Osobné si myslim, Ze by mi pomohlo vic sezeni s externim koucem.
Mozna by i nebylo od véci vyzkouset skupinové sezeni s externimi kouci, nebot’ kazdy ma

jiné praktiky jak vést koucovani. Urcité by mi to pomohlo pro lepsi koucovani ostatnich.

Pracovnik B: MoZna by bylo dobré zavést i skupinové koucovani, kde bychom se
mohli zapojit kolektivné. Navzajem bychom si fekli své poznatky a napomahali si 1 mezi

sebou.

Pracovnik C: Urcit¢ by mi pomohlo, kdybych byl sdm koucovan. Mé&l jsem pouze
jedno Skoleni a myslim si, Ze to je strasné malo na odvedeni kvalitni prace, co se tyce
koucovani druhych. Kdybych absolvoval vice kurzi, ur€ité¢ by mi to dalo vice zkuSenosti

s koucovanim.
Pracovnik D: Na koucovani bych zlepsila asi vétsi intenzitu. Diky své zkuSenosti si

myslim, ze nejsem dostatecné koucovana. Kdybych méla moznost, chtéla bych vyzkousSet

sluzby 1 jiného kouce.

41



Vlastni komentar:

Kazdy popsal své zlepSeni jinym zplGsobem. U firmy A manazer popsal, ze by rad
vyuzil sezeni n¢kolika externich kouc¢t dohromady. Z hlediska zkuSenosti by mu to
pfineslo mnoho informaci a dalSich pou¢nych véci. Podfizeny by rad vyzkousel skupinové
zkuSenosti z hlediska koucovani, coz je velka Skoda. Nemuze koucovani provadét pomoci
svych zkuSenosti, ale pouze ze svého kurzu, ktery absolvoval. Dale uvedl jako zlepSeni
potfebu vice Casu na koucovani. Podfizeny uvedl, ze by uplatnil vétsi angazovanost
v kouCovani a rad by vyzkousel jiného kouce. Pro firmu by to bylo efektivngjsi. Sam
manazer by mé¢l byt koucovan externim koucem, tim by ziskal zkuSenosti z hlediska

kouc¢ovani a napomohlo mu to k efektivnéj§imu koucovani.
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5 Shrnuti a doporuceni

Respondenti u firmy A uvedli, ze ve firmé prevladaji dobré vztahy. Bohuzel si stézuji
na mensi komunikativnost s vedenim a radi by zavedli vice spole¢nych porad. Zaméstnanci
by se méli dozveédét, jaké jsou kone¢né vysledky firmy a jak si stoji v pozici na trhu.
Ptipadné by se méli dozvédet, jak se zlepsit, zménit néjaké postupy apod. ManazZer by tedy
mél prehodnotit svlij zptsob pfistupu k zaméstnanciim a uplatnit alespont jednou tydné
kolektivni poradu. U firmy B pracovnik citi nedivéru a kontrolu ze strany vedeni. Zde se
projevuji charakteristick¢é znaky protektivniho stylu. Vedouci neduaveiuje svym
podfizenym, ale snaZzi se s nimi udrzovat dobré vztahy. ManaZer by mél dat moznost svym
pracovnikiim, aby méli dostatek ¢asu na vykonani svych povinnosti, které by zvladli sami
bez Casté kontroly. Zaméstnanci by pak byli v mensim stresu a manazer by ziskal vice ¢asu
pro svou vlastni praci.

Diky motivaci pracovnikti se dotazovani shodli na nazoru, Ze pokud jsou pracovnici
motivovani, tak podavaji lepsi vysledky a vice se zapojuji do pracovniho procesu. Firma A
uvedla, ze k motivaci vyuzivaji financni benefity, osobni chvélu a podil ze zisku.
Z hlediska pohledu zaméstnance je to velmi motivujici. Firma B vyuziva pro motivaci
pouze osobni pochvalu, ale ta je pro zaméstnance nedostacujici. Mlizeme motivovat
pracovnika mnoha zpUsoby, jako bylo zminéno v kapitole vyse (3.1.3 Motivace). Firma B
by méla zvazit formy motivace a snaZit se je vice vyuzivat.

V otazce o pozitivnim a dlouhodobém piinosu koucéinku se bohuzel vsichni neshodli
na stejném nazoru. Firma A uvedla, Ze je Stimto stylem spokojena. Dosahuji dobrych
vysledkli a bylo vidét, jak dostatecné a efektivné tento styl praktikuji. Mzeme si zde
v§imnout spravného rozvoje metody koucinku, ktery nasledné vede k dobrym vysledkiim.
Naproti tomu firmé¢ B nepfinasi tento styl velkou efektivitu. Nemaji sebemensi snahu
rozvijet Cinnost kouCovani a nejsou proto schopni se zdokonalovat a pracovat na
efektivnéjsi arovni.

Nejvétsi nevyhodou koucinku vSichni uvedli ¢asovou naro¢nost. Na druhou stranu
firma A uvedla pozitivni vysledKy, a proto se jim vyplati vy¢kat na zmény. Tento styl je
zalozen na dlouhodobém procesu v ofekavani na zlepSeni zkuSenosti pracovnikil, ktefi
budou vykonavat efektivnéjsi vysledky. Jako dal§i nevyhodou manazeti uvedli finanéni
nakladovost. Firma A je ale pifesto ochotna do tohoto stylu investovat, protoze pomoci

n¢ho dosdhla vysSiho zisku. BohuZel druhd firma neumi vykonavat efektivné koucovaci
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styl a tim padem nedosahuji vyssich ziski. Proto je lepsi do tohoto stylu investovat vice
finan¢nich prostredk.

Nejtéz§im ukolem je vybrat si spravného kouce. U firmy A vyuzivaji sluzby
externiho kouce pro svého manazera, ktery pracuje na pozici interniho kouce pro ostatni
zamé&stnance. U firmy B je vyuzivan pouze interni kou¢. Ten md ukol koucovat své
podiizené a také vykondvat svou praci. Kazdy kdo koucuje, by mél poznat koucovani i na
sob¢. Tak muze nejlépe praktikovat svoje kouCovani na ostatnich. Proto je firma A tim
spravnym prikladem, jak praktikovat koucovaci styl. Pokud by firma B chtéla zlepsit
praktikovani koucovani, méla by zvazit sluzby externiho kouce, alesponl na né¢jakou dobu,
1 kdyZ to bude finan¢n€ narocné.

Diky vysledkiim vyzkumu muzeme fici, Ze koucink by mél byt diraznéji ve firmach
prosazovan. Mohl by byt veden neustale. Pokud se koucovaci styl praktikuje efektivné,
muze firma dosdhnout lepsich vysledkii. Ty jsou vidét na celkovych ziscich firmy a vyssim
postaveni firmy na trhu. Manazer toho dosdhne hlavné diky svym zaméstnancim, které
bude motivovat a zdokonalovat jejich dovednosti pomoci koucovaciho stylu. A pravé diky
motivaci se zlepSuji jejich vykony. Motivace je velice dilezitd a méla by byt vyuzivéna co
nejvice. Pravé u firmy A vidime efektivni motivaci, ktera vede pracovniky ke zlepSeni. To

znamena, Ze U spravného manazera by nikdy nemélo chybét motivovani pracovniki.
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6 Zavér

Bakalatska prace byla zamétena na zhodnoceni stylu v oblasti vedeni, a jak tento styl
ovliviuje fizeni firmy. Dale méla zhodnotit, jak dostatecné je styl ovliviiovan motivaci.
Styly jsou popsany z hlediska pozitivnich a negativnich stranek. Vyskytuje se mnoho
autoru, které styly popisuji. Dale byla charakterizovana role manaZzera, jenz vyuziva razné
styly pfi svém vedeni. Manazer je ovliviiovan pii svém vedeni mnohymi faktory —
kulturou, praci, vychovou, zkuSenostmi, praxi i tim jaké ma své podiizené. Dale pak
charakterizujeme, jaky dopad ma zvoleny styl na pracovniky spole¢né s motivaci, ktera je
velice dulezita pro jejich vykon. V zavérecné ¢asti je hlavné popsan koucovaci styl.

Prakticka ¢ast byla zaméfena na dvé spole¢nosti, které si chtély ponechat anonymitu.
Tyto spoleCnosti nabizi svym zdkaznikim sluzby. Ve spoleCnosti byly provedeny
strukturované rozhovory Vv ramci kvalitativniho vyzkumu. Cilem bylo objasnit efektivni
styl fizeni a motivace pracovnikil.

Vysledkem praktické ¢asti prace bylo zjisténi, jak je vedeni podniku ovliviiovano
stylem fizeni. Pomoci vyzkumu se zjistilo, jak efektivni je koucovaci styl spole¢né
s motivaci pracovnikll. Pokud se vykonava efektivné, tak pfinasi dlouhodobé prosperujici
vysledky a vyplati se na zlepSeni vyckat i del$i dobu. Ve vyzkumu se také narazilo na
nedostacujici vykonavani koucovaciho stylu a znazornéni, jak je dileZitd motivace
pracovnikd.

Z analyzy odborné literatury je zifejmé, Ze direktivni, liberalni a protektivni styly
pfinaseji také jistd pozitiva pii svém vedeni. Pfevazné ale vysledky vyzkumného Settfeni
dokazuji, ze koucovaci styl pomoci motivace ptinasi dlouhodobé zlepseni pii vykonech
pracovniki a ziscich firmy. Proto by m¢l byt koucovaci styl vice praktikovan a firmy by

mély do koucovani vice investovat.
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