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Teorie leadershipu ve finan¢né poradenské spoleCnosti

Abstrakt

Predmétem bakalaifské prace je vymezeni role leadera a piedlozeni doporuceni
ke zvyseni jejich efektivity ve finan¢né poradenské spolecnosti. Teoretickd ¢ast obsahuje
definici a historicky vyvoj leadershipu. Vymezuje styly vedeni a teorie vidcovstvi.
Dale definuje pojem leader jako takovy, zkouma rozdil mezi managementem a leadershipem
a zabyva se také formami vysledku jednani, které fadime do Sesti paradigmat.
Tato paradigmata jsou vyuzivana nejen V jednani s lidmi, ale zaroven jako zivotni postoje.
Teoretické ¢ast také pracuje s pojmem motivace, kterou musi leader ovladat. Termin motivace
je vpraci definovan a dale je s nim pracovano v praktické Casti, zejména v doporucenich.
V teoretické Casti bakalarské prace je popsan piistup k méfitelnosti efektivity leadera,
ktery je pouzit i v casti praktické. Hodnoceni leaderti probéhlo ve spole¢nosti Partners
Financial Services, a.s. a vychazi z kvantitativniho vyzkumu. Pro ziskani dat byla vyuzita
metoda dotazovani ve formé dotazniki, které obsahovaly oteviené otazky. Vybérovy soubor
tvotil 90 respondentli. Hodnoceni efektivity leaderti bylo provedeno pomoci dvou pfistupt,
aby byly vysledky co nejobjektivnéjsi — sebehodnoceni (leadership self-efficacy) a hodnoceni
od ¢lend tymu (leadership emergence). Na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni vznikla
doporuceni, pfipominky a postiehy pro leadery, co ve svém tymu zlepsit, co zménit, ale takeé

co naptiklad ponechat, aby byli co nejefektivnéjsi ve vedenti lidi.

Kli¢ova slova: leadership, teorie leadershipu, leader, vyhra - vyhra, Big Five, situacni teorie,

kontingencni teorie, transak¢ni vedeni, transformacni vedeni, motivace, styly vedeni



Leadership theory in a financial consulting company

Abstract

The subject of the bachelor’s thesis is to define leader’s role and create
recommendations to increase their financial consulting company’s effectiveness.
The theoretical part contains the definition of leadership, its historical development
and describes the styles and theories of leadership. Furthermore, the theoretical part defines
who the leader is, the difference between management and leadership and the forms
of negotiations. These outcomes can be classified into six paradigms, which are used not only
in dealing with people, but also as life attitudes. The concept of motivation, that the leader
must master is describes in the theoretical part and is further used in the practical part,
especially in the recommendation section. Moreover, the theoretical part describes how
to measure the leader‘s effectiveness, which is also used in the practical part. The leaders were
evaluated in a company named Partners Financial Service, a.s. The evaluation was based
on quantitative research. To obtain data, the method of questioning in the form
of questionnaires that contained open questions was used. The sample consisted
of 90 respondents. The evaluation of leader‘s effectiveness was demonstrated using two
criteria to make the results as objective as possible — leadership self-efficacy and team
member’s assesment (leadership emergence). Conclusions of the questionnaire survey formed
recommendations, comments, and observations for the leaders on what to improve within their
team, what to change, but also what to keep unchanged to be as effective as possible

in the people leadership.

Keywords: leadership, leadership theory, leader, win-win, Big Five, situational theory,
contingency theory, transformational leadership, transactional leadership, motivation,

leadership styles
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1 Uvod

Leadership, nebo také vidcovstvi, je t¢ématem, které se stale rozviji, diskutuje, zkouma
a popisuje. Leadershipem se stale vice dostava i do odbornych publikaci a knih. Stejné tak
odkazy spojené s leadershipem ¢i vyuziti tohoto terminu jako klicového slova se objevuje ¢im
dal tim Ccastéji, proto je téma leadershipu povazovdno za jedno z nejdiskutovanéjSich
Vv poslednich letech. Dle Prochazky, Vaculika a Smutného (2013, s. 12) se po zadani slova
»leadership® do vyhleddvade Google v roce 2013 objevilo vice nez 459 milionii odkazu.
Nyni pokud zadate do vyhledavace Google slovo ,leadership® objevi se ptfes 3 miliardy
odkazil, coz je jasnym diikazem, Ze z4jem o toto téma skokové roste. V poslednich letech také
spole¢nosti a firmy projevuji rostouci zajem o leadership, protoZze ovliviiuje nejenom pracovni

zivot, ale také soukromi.

Pojem leadership mizeme definovat jako vedeni lidi za ucelem ziskani co nejlepSiho
vysledku. Pfesnd definice neexistuje a je spousta teorii, co leadership je. Pro kazdého leadera
se vysvétleni pojmu leadership lisi. V teoretické ¢asti se objevuje n¢kolik nejzndméjsich teorii.
Technicky vzato kazdy leader mé svoji teorii leadershipu, kterd se odrazi v jeho chovani

a stylu vedeni lidi.

Prakticka ¢ast je zamétena na pracovniky ve vedoucich pozicich finanéné poradenské
spolecnosti, konkrétné¢ spoleCnost Partners Financial Services, a.s., kterd je zalozena
na leadershipu. Leadefi spolec¢nosti byli osloveni k vyplnéni dotaznikl s cilem zpétné vazby
pro zlepSeni jejich prace. Primdrnim cilem je zhodnoceni role leadera ve finanéné€ poradenské

spolecnosti a vypracovani doporuceni ke zvySeni dopadu leadershipu v této spolecnosti.

Bakalafska prace je zaméfena na Ctenafe, ktefi se zajimaji o leadership, dale pro lidi
ve vedoucich a manaZerskych pozicich, ktefi by mohli najit prostor pro jejich zlepSeni
ve vedeni lidi. Téma teorie leadershipu ve finan¢né poradenské spolecnosti jsem si zvolila
z divodu své dlouholeté spoluprace se spolecnosti Partners Financial Services, a.s. a také
z hlediska osobniho zajmu ohledn¢ zapracovani doporuceni pro zlepSeni leadershipu

ve spolecnosti.



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem prace je zhodnoceni role leadera ve finanéné poradenské spolecnosti
a doporuceni leaderiim pro zlepSeni leadershipu spolecnosti. Pro praci na vyzkumu je potieba
zpracovat a definovat pojmy, které souvisi s leadershipem. Pro vyzkumnou cast je zdsadni

definovat si méfitelnost efektivity, ale také to, jakymi metodami se bude efektivita hodnotit.
2.2 Metodika

V bakalarské praci je vyuzit kvantitativni vyzkum, ktery je zalozen na empirickém
poznani. K tomuto vyzkumu jsou vyuzita numerickd data. Pro sbér dat poslouzila metoda
dotazovani cili pisemnd forma standardizovaného rozhovoru provedena pomoci dotaznikd,
které jsou tvofeny z vhodné zvolenych otevienych otdzek. Vyhodou dotaznikli je casova
a finanéni nenarocnost, lehkd moznost distribuce na dalku a zaruCeni anonymity
respondentim. Nevyhodou je riziko nizké névratnosti dotaznikd a je zde moznost negativniho
vlivu vng&jsich aspektd. Jednou z dalsich nevyhod dotaznikového Setfeni je naptiklad
nemoznost reagovat na odpovédi a ziskat tak podrobnéjsi a detailnéj$i data od dotazovanych
respondentli. Vybérovy vzorek respondentli pro bakalatskou praci tvoti leadefi ze spolecnosti
Partners Financial Services, a.s. a jejich spolupracovnici. Respondenti byli osloveni pomoci
e-mailti, které obsahovaly diivod vyplnéni dotaznikii a odkaz na dotazniky. Na zakladé

odpovédi z dotaznikl jsou nasledné vyvozena doporuceni pro leadery.

10



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Leadership

Leadership (Cesky vidcovstvi) pojimame jako styl vedeni lidi, kdy skupina lidi
ma spolecny cil a vizi. Je nenahraditelnou casti v oblasti psychologie, psychologie prace,
organizacniho chovéni, managementu, personalistiky a dalSich. Leader se stard piednostné
o uspéch lidi, motivuje je a podporuje. Uddva smér, ve kterém ho ostatni nasleduji. Leader
je vzorem a inspiraci pro ostatni. V podstaté¢ je to nc¢kdo, kdo interpretuje urCitou situaci
a ostatni se s touto interpretaci ztotoziuji a nésleduji daného ¢loveéka. Dany cil nasledovnikiim
musi davat smysl. Pokud si v dané situaci najdou smysl a pochopeni, je pro né mnohem snazsi

délat dil¢i ukoly k dosazeni cile. (Steigauf, 2011, s. 13-14)

Teorie leadershipu — definice

.....

diskutovanym tématem. Nize jsou uvedeny piiklady definici leadershipu, jak na néj pohlizeji

uznavani autofi.

., Zaklad uspésného leadershipu tkvi v praci s poslanim - v jeho definici a jasné a pravidelné
komunikaci. Lidr stanovuje cile, voli priority, urcuje a udrzuje standardy. “ - P. F. Drucker

(Pilatova, 2016, s. 66)

,, Uméni vést spociva v tom, ze dokazeme primeét lidi, aby nas nasledovali, i kdyz to neni jejich

povinnost. “ — John C. Maxwell (Pilafova, 2016, s. 89)

,, Leadership znamend hovorit s druhymi o jejich hodnoté a potencidlu tak jasne, az S je

zacnou sami uvédomovat.* — Stephen R. Covey (FranklinCovey.cz)

,, Uméni byt dobrym viidcem spociva ve schopnosti priméet nékoho jiného, aby to, co chcete,

udelal proto, zZe to chce on sam. “ — Dwight D. Eisenhower (Savage, Ziglar, 1995, s. 31)

V ramci co nejefektivnéjSiho leadershipu se zamétujeme spiSe na jedince a na jeho
potieby. Pfistupujeme ke kazdému c¢loveku jinym zpiisobem, protoze kazdy ¢lovék je jina

osobnost a potiebuje odlisny pfistup. Podstatou je osobni pfistup, zde nelze hledat univerzalni
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kroky, jak vést lidi, ale existuji obecna pravidla, dle kterych se muzeme fidit, jak byt

spravnym leaderem.

3.2 Management vs. Leadership

Podle P. F. Druckera, amerického filosofa managementu, ekonoma a autora mnoha
knih, mizeme definovat rozdil takto: , Management je delat veci spravne. Leadership

znamena délat spravné veci. “ (Pilafova, 2016, s. 5)

Primarni rozdil mezi managementem a leadershipem spociva v tom, Ze manazer tidi
a leader vede. Mnohdy se stane, Ze se role osob zaméni. Zaroven se ale nevyluc€uje, Ze leader
nemiize byt sou¢asné manazerem a naopak. Jak je vySe zminéno leadership se da definovat
jako vedeni a management jako fizeni. Abychom s pojmy mohli pracovat dale, musime

si vysvétlit, co znamenaji.
Dle Armstronga (2008, s. 28) jsou definice téchto pojmu nasledujici:

» Vedeni — podstatou vedeni je docilit toho, aby lidé leadera nasledovali. Leader se jim

snazi byt inspiraci a probouzi v nich motivaci k docileni co nejlepsich vysledku.

> Rizeni — lidé jsou prostiedkem pro docileni toho, co je potieba udélat, proto jsou

povazovani za zdroj pro manazery k zaji$téni splnéni tkolu.

Ve finéle jsou manazefi ti, ktefi jsou zodpovédni za to, jak a jestli byl ukol splnén.
Armstrong (2008, s. 16) definici cituje jako: ,,Rozhodovat o tom, co délat, a pak

zabezpecit, aby se to udélalo pomoci efektivniho vyuziti vsech zdroju.

Na zékladé téchto definici miizeme rozpoznat rozdily mezi vedeni a Fizenim. Clovék,
ktery vede, je zaméfen na lidi a na jejich rozvoj. Clovék, ktery fidi, tak deleguje, planuje

a kontroluje.

Manazerem je tedy Cclovek, ktery rozd€luje ukoly svym spolupracovnikiim
nebo podiizenym. Spolupracovnici ¢i podiizeni neplni tento ukol vzdy dobrovolné,

popf. se smyslem pro zabavu ¢i hlubsi seberealizace, ale z divodu vidiny finan¢niho
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ohodnoceni po splnéni tkolu. Podfizeni nemaji s manazerem stejny cil. Manazer mé za cil
splnit tkol, ktery pterozdéli lidem pod sebou a ti plni dil¢i tkoly k tomu, aby se splnil jeden
velky cil. Zastava vétSsinou vedouci pozice v Korporacich. V pfipad¢ vrcholného managementu

muze mit pod sebou i stovky lidi. (Blazek, 2014, s. 27-31)

Naopak leader se snazi svoje spolupracovniky motivovat, jde jim ptikladem, snazi
se je inspirovat. Maji spoleény cil a vizi, toho se spole¢né snazi dosahnout. Podle Radcliffa
(2012, s. 35-38) nemusite mit jako Gspé$ny leader vysoké 1Q, postaci, kdyz po né¢em opravdu
touzite, mate ambice a jasn¢ definovany cil nebo vizi, na kterych vam opravdu zalezi.

Znazornéni rozdilu mezi manazerem a leaderem je na obrazku nize (Obrazek 1).

Obrazek 1: Zobrazeni rozdilu mezi leaderem (nahote) a manazerem (dole)

_LEADER |

MANAGER
1 @

Zdroj: Jobberman.com, 2018
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3.3 LEADER

Leader neboli viidce je nastrojem leadershipu. Spoustu teorii a vyzkumi se snazi
definovat charakteristiky leadera ¢i stanovit pfesnou charakteristiku toho, kdo je leader. Kazdy
vyzkum ptinasi dalsi a dalsi vlastnosti, které se 1i$i od ptivodnich definovanych charakteristik
leadera. Obecné je tézké fici jaké vlastnosti a rysy by mél mit leader. Nelze tedy pevné

stanovit, jaky by mél ,,spravny* leader byt.

Steigauf (2011, s. 239) stanovil dovednosti, kter¢é by mél leader ovladat.

Jak:

- naslouchat - odménovat jednotlivce

- zpracovavat informace - potrestat

- odesilat - radit

- byt iniciator - vyuzit hodnoceni ke zlepSeni vykonu
- planovat - kontrolovat tymovou vykonnost

- fidit Cas - poskytovat zpétnou vazbu tymem
- délat pracovni setkani - pouzivat tymové odmény

- stanovovat standardy - motivovat

- delegovat - vytvaret vitézny piistup

- kontrolovat - provadét supervizi

- udrZovat dobrou troveil vykonu - poloZit spravné otazky.

- poskytovat korigujici a konstruktivni zpétnou vazbu

14



3.4 Spatny vidce

V historii nalezneme mnoho velmi dobrych viidet, ktefi méli svou vizi a mnoho
uspeésnych nasledovnikti. Zafnym ptikladem vyjimecného leadera, ktery umél strhnout lidi
pro svij cil a dodat jim k tomu nadSeni, byl Adolf Hitler. Bohuzel tyto své schopnosti vyuzival
pro velmi Spatné umysly. Zneuzil své moci. Pokud se na to podivame zpétné, jeho styl vedeni
dopadl katastrofdlné. Umé¢l lidi naprosto zmanipulovat, vyuzit své moci a veskerych
prostiedkli, aby dosahl svého cile. Na tomto ptikladu mizeme sledovat Spatné vyuzity,
az zneuzity leadership. (Maser, 2014, s. 77-79) Keltner (2016, s. 25) ve své knize popisuje
Hitlerovo vudcovstvi jako ,,moc zaménénou za bezohledné nasili pachané neblaze proslulym

diktatorem .

Keltner (2016, s. 17) definuje moc jako ,,schopnost ménit svét tim, Ze ovlivnite status
druhych®. Dale Keltner pojem status popisuje nasledovné: ,, Vdznost, kterou pozivaite
od ostatnich lidi ve své socialni siti, ucta, kterou vam projevuji. Status byva casto spojen

S moci, ale nemusi tomu tak byt vzdy.“ (2016, s. 17)

Sokol (2015, s. 56) pojem moc z sirokého hlediska definuje takto: ,, Moc je tak predem
naprogramovany konflikt, a naléhavym ukolem mysleni o spolecnosti musi tedy byt, jak toto

nebezpeci omezit, nebo dokonce vyloucit. *

Podle Keltnera (2016, s. 87) jsme geneticky naprogramovani touzit po moci. Podstatou
trvalé moci je opravdovy zajem o druhé. Cim vice zajem o lidi klesa, tim vice se dostavame
k tenké hranici od zneuziti moci. Jakmile dosahneme bodu, kdy moc zneuzivame, zacneme
se chovat sobecky a sebestfedné, zajem o druhé upada a uz je zajem jen o nasi osobu, ztracime
empatii, Uctu a zdvofilost. Zneuziti moci ma obrovské dopady na okoli. Lidé v okoli se citi
stresovani, zahanbeni a maji obavy — maji pocit bezmoci. Studie prokazuji, Ze pocit bezmoci

zhorSuje zdravotni stav. (Keltner, 2016, s. 135)
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3.5 Historicky vyvoj leadershipu

Jako prvni moderni piistup k teorii leadershipu pfifazujeme teorii rysti neboli rysovou
teorii (Trait theories). Tato teorie vznikala a byla publikovana mezi 20. a 40. 1éty. V teorii
rystt je zaklad v hledani obecnych charakteristik cloveka, ktery se muze stat leaderem.

(Pilarova, 2016, s. 332-336)

Nasledovala teorie chovani leadert, kterd se vyvijela mezi 40. az 60. 1éty. Tato teorie
popisovala styly vedeni leaderti. Mezi nejzakladnéjsi rozdéleni vedeni patii autoritativni,

demokraticky, liberalni a participativni pfistup. (Steigauf, 2011, s. 181-188)

Od Sedesatych let se zafal rozvijet funkcni pfistup leadera. Studie se zabyvala

potfebami. Vymezila tii zakladni potieby — spole¢ného cile, tymu a jednotlivce.

Od Sedesatych do devadesatych let se studie pfesunuly na zkoumani vedeni — situacni
nebo kontingenc¢ni teorie. Zamétuji se na to, jak by se mél leader rozhodovat. (Armstrong,

2008, s. 29)

Na konci 20. stoleti se objevuji nové teorie vedeni, které jsou zaméfeny na transakcni
a transformacni vedeni. Teorie popisuji uspokojeni vysSich potieb pracovnikl. (Prochazka,

Vaculik, Smutny, 2013, s. 188-192)
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3.6 Klasické teorie leadershipu

1. Teorie velkého muZe (,,The great man* theory)

Zakladatelem Teorie velkého muze je Thomas Carlyle. Dle Fri¢e (2008, s. 62) Thomas
Carlyle vychazi z historickych udalosti, kdy se vid¢i osobnosti jako vidci narodili a jsou
k tomu ptedurceni. Teorie je opiena o to, ze velci viudci se liSili charismatem, vizi a myS$lenim
od ostatnich, a to se projevilo v dobé, kdy bylo potieba vidce, napt. valky. S tim souvisi

1 pozorovani chovani velkych viidct jako je Hitler, Eisenhower, Churchill nebo Mussolini.
2. Teorie osobnostnich rysi

Teorie osobnostnich rysu stejné jako Teorie velkého muze vychazi z piedpokladu,
ze Clovek se jako vidce narodi. Je to teorie, kterd urCuje rysy, podle kterych se da urcit
a vypozorovat, kdo ma predispozice byt viidcem. Pilafova (2016, s. 332) zmifiuje hlavni rysy

vudct podle teorie rysti - dominance, sebedlivéra a emociondlni kontrola.
3. Kontingenc¢ni teorie

Dle Pilafové (2016, s. 27) zakladatelé této teorie Tom Burns a George MacPherson
Stalker vyvraceji, Ze je pouze jeden spravny zpisob vedeni. Pfisli s tim, Ze rizné zplsoby
vedeni pouzivame v rliznych situacich. To znamend, Ze leader by mél pfizpiisobit své vedeni
urcité situaci.

4. Situacni teorie

Situacéni teorie je velice podobna kontingenc¢ni teorii, zpisob vedeni se vybira podle
aktualni situace a dalSich aspektii neboli proménnych. Na rozdil od kontingen¢ni teorie,
kde je styl vedeni pomérn¢ staly, u situacni teorie musi byt leader schopen vyhodnotit situaci
a zménit styl vedeni. ManaZer by tedy mél mit zvladnutou Skélu styldi vedeni, aby dokézal
adaptovat styl vedeni pro kazdou situaci. Za proménné bereme naladu, stres, pracovni

prostiedi nebo miru schopnosti a dovednosti tymu. (Steigauf, 2011, s. 190)
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5. Behavioralni teorie

Behavioralni teorie vyvraci Teorii velkého muze a Teorii osobnostnich ryst.
Piedpoklada tedy, Zze viidcem se Clovek stava sebevzdélanim a ucenim se. Podle Steigaufa
(2011, s. 168) se chovani leadera rozdéluje na tukolové chovéni a vztahové chovani. Ukolové
chovani je zalozené na tom, jak vidce praci d€la a jak se u toho chova. Vztahové chovani
vudce je popsano jako chovani ke svym spolupracovnikiim, to je zalozeno na vztahu, ktery

k témto spolupracovnikim leader ma.
6. Participativni teorie

Participativni teorie spociva v podpotfe podiizenych k aktivité a castecnému podilu
na rozhodovani. Nejlépe funguje v prostiedi, kde jsou podiizeni spravné motivovani. Probiha

formou konzultaci. Na findlnim vysledku se podili cely tym. (Steigauf, 2011, s. 188)
7. Transakéni teorie

Transak¢ni teorie spociva v tom, Ze podiizeni maji jasn€é dany tkol od nadfizeného,
ktery musi splnit. Mezi podfizenym a nadfizenym je uzavieny obchod, kdy nadiizeny ocekava
splnéni ukolu a za to podfizeny ocekava odménu. Motivaci podfizenych docili splnéni prace.
Odmény mohou byt napt. ve forme penéz nebo kariérniho postupu. (Pilafova, 2016, s. 365-

366)
8. Transformacni teorie

Transformacni teorie je stejné jako transak¢ni zaloZena na motivaci. Rozdil je v tom,
ze transformacni teorie se zaméfuje na vnitini motivaci podiizen¢ho. Podstatou je, Ze leader
jde ptikladem a ostatni ho pfirozené nésleduji. Odménou pro podifizeného je seberealizace,
vnitini rozvoj a posun. Transformacni teorie je nejcastéji uplatilovana na lidech, ktefi maji

vize a ambice. (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, s. 188-192)
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3.7 Styly vedeni

5 Vas zpiisob vedent je projevem vasi skutecné osobnosti. Je to ta nejosobnéjsi véc na
sveteé z toho prostého ditvodu, Ze jste to zkratka vy. “ — Vikomt William J. Slim, polni marsal

britského vojska (Miihlfeit, 2017, s. 24)

Klicem kazdého podniku ¢i firmy je vedeni nebo fizeni. Styl vedeni lze pojmout jako
zpusob chovani manazera ke svym spolupracovnikiim na nizsich pozicich, nez je on sam.
Jedna se o zplisob, jakym je vede, fidi a jednéd s nimi. Na uspesné vedeni ma velky vliv vztah,
pokora a respekt mezi manazery a spolupracovniky. Ukolem vedoucich pracovniki je stale vic
a vic snazit se zapojovat spolupracovniky, pifijimat jejich nazory a uvazit je. (Lojda, 2011,

str. 480)

Styly vedeni jsou rozdéleny podle toho, jak velky prostor dadva manazer

spolupracovnikiim. Zakladni rozdé€leni obsahuje 4 styly vedeni.
1. Direktivni (autoritativni) styl vedeni

Direktivni styl vedeni je charakteristicky ptikazy a rozkazy. Ten, kdo vede direktivnim
stylem, nedava prostor ostatnim a v podstaté rozhoduje za né&. Casto je komunikace vedena
jednostranné. Zadani tikoll, do kdy se maji splnit. Nasledné leader kontroluje, jakym stylem
byly tkoly splnény a zda byly splnény vcas. ,, Tento styl je nejvhodnéjsi, kdyz podrizeni maji

vysoky — commitment, ale nenizsi  kompetenci.  (Steigauf, 2011, s. 181)

(commitment = zavazek)
2. Demokraticky styl vedeni

Vedouci osoba kooperuje s ¢leny tymu a dava jim prostor k tomu, aby se vyjadiili.
Nazory tymu si vyslechne, zhodnoti, ale v kone¢né fazi je vedouci ten, kdo rozhodne.
., Demokraticti viidci v podstaté vidi sebe spise jako priivodce nez jako ridici. Poskytuji rady
druhym, ale ne s umyslem je zmeénit. Pro demokratického viidce je diilezité pomoci kazdému

podrizenému dosahnout osobni cile (Steigauf, 2011, s. 171)
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3. Liberalni styl vedeni

Vedouci ptenechava veskerou odpoveédnost Clenim tymu a nechava jim ,,volné otéze®,
V praxi to znamena, ze maji veSkerou duvéru svého vedeni. Leadefi, ktefi vedou timto stylem,
ignoruji praci svych podfizenych a nejevi o né zadny zdjem. Vedouci nemd zadny vliv

na ¢leny tymu. (Steigauf, 2011, s. 172)
4. Participativni styl vedeni

Vedouci z dalky pozoruje cely tym, nechava je, aby se projevili a aby projevili sviij
nazor. Po celou dobu do vymény nazori ¢lenli tymu nezasahuje a svilj ndzor vyslovi
az na konci. Komunikace probihd ve form¢ konzultaci a predkladani navrhii. Nechava cCleny
tymu splnit si tkoly podle jejich nejlepsiho uvazeni a poté splnéni tkolu zhodnoti. (Steigauf,
2011, s. 188)

3.8 Pétifaktorovy model osobnosti

V roce 1995 vysel ¢lanek ,,.Buddy, Can you paradigm?* od Pierce J. Howarda a Jane
M. Howardové, diky kterému se o model Big Five zacalo zajimat vice lidi z oblasti vyzkumu.
Od té doby se zacali vyzkumnici shodovat, Ze existuje 5 obecnych charakteristickych ryst,
které ma kazdy ¢lovék. Jsou do uréité miry vrozené a ¢asové neménné. Pro model Big Five

se také pouziva nazev pétifaktorovy model osobnosti. (paradigmpersonality.com, 1995)
Model Big Five tvori S obecnych rysit osobnosti:
1. Extraverze

Tento rys popisuje miru extraverze ¢i introverze. Extrovertni lidé vyhledavaji
spole€nost ostatnich lidi, radi se seznamuji, nemaji problém vystoupit z komfortni zony.
Na druhou stranu introverti jsou radi sami, neradi se seznamuji a radéji se drzi mimo

spolecenské skupiny. (Hfebickova, 2011, s. 100)
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2. Privétivost

Rys zaloZzeny pfedevSim na empatii jedince, ochoté pomoci druhym. Respekt
Kk ostatnim a jejich nazorim. Opac¢nym rysem je ¢lovék, ktery netoleruje nazory ostatnich lidi

a ma jen své zajmy. (Hfebickova, 2011, s. 103-104)
3. Svédomitost

Svédomitost popisuje zpusob, jakym clovék plni ukoly. Jakym stylem k nim
pristupuje. Zda je plni tak, aby byly dotazené do konce, aby byly hotové v¢as. Na svédomitého
Clovéka se mizeme spolehnout, Ze ukol splni na maximum svého usili. (Hiebickova, 2011,

s. 104-105)
4. Emocionalni stabilita

Charakterizuje, do jaké miry je &lovék stabilni nebo labilni. Clovék labilni se snadno
emocionalné zhrouti pod tihou stresu, naopak emociondlni stabilita znaci ¢lovéka klidného,
ktery zvlada stresové situace a je bezstarostny. MiiZe piisobit ,,chladn&®, protoze neddva pfilis

najevo své emoce. (Hiebickova, 2011, s. 99-100)
5. Otevienost vii¢i nové zkuSenosti

Popisuje, do jaké miry je urcity ¢lovek ochotny ziskavat a poznavat nové zkuSenosti.
Opakem je ¢lovek, ktery nema rad zmény, upfednostiiuje stereotyp. Zpravidla jde o ¢lovéka

spise konzervativnéjsiho. (Hiebickova, 2011, s. 102-103)

Big Five jsou urcité predpoklady, jaké rysy by mél mit efektivni leader s pozitivnim
ptistupem. Leader, ktery chce vychazet zmodelu Big Five, by se mél snazit dosdhnout
maxima Vv kazdé z oblasti. Z dlouhodobych pruzkumi vyplyva, ze model Big Five spiSe
poukazuje na to, jaky by mél byt efektivni leader, jak okoli vnima spravného leadera,
to ale ovSem neurcuje miru Gspé$nosti a vykonnosti leadera na jeho pozici. (Hebickova, 2011,
s. 189)
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3.9 Vyhra - vyhra

Obecné by se spravni leadeti méli snazit jednat se svymi spolupracovniky principem
vyhra - vyhra (win - win), tedy aby ob¢ strany byly spokojené. Leader néco ziska,
spolupracovnik néco ziska. Nikdy by nem¢l leader jednat pouze ve svlij prospéch. Princip
vedeni lidi vyhra - vyhra nefunguje pouze v leadershipu. Méli bychom se ho naudit vyuzivat

jak v osobnim zivoté, tak v tom pracovnim. (Covey, 2014, s. 212)
., Zlaté pravidlo lidského chovani ,, Co sam nechces, necin druhému
mame uloZeno ve své paméti,
zbyva jediné — také tak zit. “ - Edwin Markham (Covey, 2014, s. 212)

Setkavame se s Sesti riznymi predpoklady lidskych interakci. Jak sam Edwin

Markham fekl, podstatou neni se tyto techniky ucit, ale fidit se jimi. (Covey, 2014, s. 213)

6 pravidel spoluprdace
1. vyhra— vyhra 4. prohra — prohra
2. vyhra — prohra 5. vyhra
3. prohra— vyhra 6. vyhra — vyhra nebo zadna dohoda

1. Vyhra-vyhra

Jak jiz bylo zminéno, je nejidealngjsim vysledkem dohody. Podporuje naslednou
spolupraci, nikoliv soupetfeni. Ob¢ strany jsou spokojené, maji tedy dale chut' dany tukol

realizovat a postupné se dopracovat ke spolecnému cili.

., Uvazovani vyhra — vyhra vychazi z paradigmatu hojnosti, z predstavy, Ze uspéch
jednoho clovéka neznamena neuspéch druhého nebo neni dosazen na ukor nékoho jiného.
Uvazovani zpusobem vyhra — vyhra znamend neztrdcet viru, Ze existuje treti alternativa.
Znamend neuvazovat stylem ,,bud’ bude po mém, nebo po tvéem*“. Je to jiny, lepsi zpusob

hledani reseni. “ — (Covey, 2014, s. 214)
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2. Vyhra - prohra

Nevédomky v nas tento princip buduji uz rodice, kdyz jsme mali tim, Ze nas srovnavaji
S jinymi détmi a my mame touhu soupefit, touhu vyhrat. Touhu vyhrat nad ostatnimi v nas
podporuje srovnavani s jinymi jedinci. S principem vyhra — prohra se casto setkavame
u autoritativnich leaderd, u kterych je to pfedni vlastnost. Casto k tomu vyuZivaji svoji moc,
majetek ¢i osobnost. Typickym pro princip vyhra — prohra je napiiklad sport. Sport je jasnou
ukazkou toho, kdo je vitéz a porazeny. My si musime uvédomit, ze roli leadera neni
s ostatnimi soupefit, kdo je lepsi, ale byt s nim v synergii. Jeho netspéch je 1 naSe prohra.

Naopak jeho uspéch je také nase vyhra. (Covey, 2014, s. 214-216)
3. Prohra-vyhra

Prohra — vyhra vychazi pifedev§im z nizkého sebevédomi jedince, vzdavaji ptedem boj
jako prohrany. Chybi jim ambice, cil. Nevyuzivaji svilj potencidl, protoZe jsou nastaveni tak,

ze zadny potencial nemaji a nic nedokazou. (Covey, 2014, s. 216-217)
4. Prohra- prohra

Vysledek prohra — prohra nastava v situaci, kdy se proti sob¢ sejdou lidé, ktefi maji
nastavené mysSleni v principu vyhra — prohra. V tomto pfipad¢ ani jeden nechce ustoupit
ze svych narokd, ani jeden z nich nechce prohrat. V principu prohra — prohra nejsou zaméteni
na vysledek, ale na svého soupete. Obétovali by cokoliv, jen aby ho porazili,

nybrz aby dosahli vysledku, ktery chtéji.

,,Jestlize nikdo nikdy nevyhraje, prohrat neni nakonec mozna az tak hrozné.*, (Covey,

2014, s. 217)
5. Vyhra

Paradigma vyhra pfedevS§im dominuje u lidi, ktefi jsou zaméteni na vysledek a nic
jiného okolo je nezajimé. Z dlouhodobého hlediska to neni spravna volba jednani. (Covey,

2014, s. 217)

23



6. Vyhra — vyhra nebo Zadna dohoda

Posledni moznosti je vyhra — vyhra nebo zddna dohoda. Z mého pohledu je to nejlepsi
feSeni. Bud’ se dohodneme tak, aby byly spokojené obé strany, nebo z dohody sejde. S touto
moznosti ale musime pocitat jesté predtim, aby nevznikla faleSnd ocekavani. Nesmime se bat

fict ne, pokud tim neziské ani jedna ze stran.

Pokud je nase mysleni nastaveno na principu vyhra — vyhra, mizeme tim ziskat
mnohem vic nez ono ,,vitézstvi“. Budujeme si tim vztahy, nd$ charakter, ale predevSim

dlouhodobou spolupraci zalozenou na oboustranné spokojenosti. (Covey, 2014, s. 220-222)

3.10 Motivace

Jak je jiz v praci vySe zminéno, motivace je jednou z véci, kterou musi leader ovladat,
aby ho lidé nasledovali a vid€li smysl v tom, co dé€laji. Proto je tato Cast prace zaméiena
1 na motivaci, jakozto hybatele lidské cinnosti. Soucasti je definovani tohoto pojmu,

ale i vysvétleni diilezitosti motivace pii aktivizaci jedince pro praci.

»myslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto

k néjakému vykonu ¢i typu chovani. “ (Plaminek, 2015, s. 30)

Motivace je vnitini popud, ktery pohani spolupracovniky ke splnéni cile. K motivaci
pracovnikl by mél pfispivat predevsim jejich nadfizeny ¢i manazer. Motivovani pracovnici
dosahuji lepSich vysledk v praci, nedélaji chyby a pracuji s vétSim nadSenim a usilim.
Cile dosahujeme bud’ pomoci vné&jSich podnétii (stimulll) nebo vnitfnich motivii (viz Obrazek
2), pticemz se dopliuji a spole¢né piisobi mnohem silngji a efektivnéji. Motivaci rozdélujeme
na vnitini a vn&j$i. Pokud se bavime o vnitfni motivaci, jednd se o vnitini motivy,
co doopravdy clovék chce a pro¢ danou véc déla (cile, plany). Vnéjsi motivaci ovliviiuje
napiiklad pracovni prostiedi, ostatni spolupracovnici, ale i roéni obdobi. Ukolem leadera
je zjistit, ktera véc na podiizené nejvice plsobi, tzn. zjistit jejich motivy. Nespravna motivace
muze spolupracovnikiim zptsobovat stres, strach nebo pocit uzkosti. (Plaminek, 2015, s. 34-
38)
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Obrazek 2: Rozdil mezi stimuly a motivy

Zdroj: Plaminek, 2015, s. 34

Plaminek (2015, s. 34-38) popisuje stimulaci jako proces, pokud dadvame, ostatni
produkuji to, co po nich pozadujeme. Napiiklad pokud davame podiizenym vyplatu,
tak oni pracuji. V ptipad¢, Ze na svém bankovnim Uc¢tu nenajdou vyplatu, pravdépodobné

pracovat ptestanou. ,, Prdce probihd jen po tu dobu, po kterou piisobi stimuly.* (Plaminek,

2016, s. 34)

V ptipadé motivi ¢lovek pracuje, protoze ho prace bavi a vidi v ni pfinos — pro sebe,
ale i pro spole¢nost. Nepracuje jen pro odménu (napf. vyplata). Ziskéni skutecnych motivi

Clovéka je slozit¢j$i proces na dlouhou trat. Motivy jsou pohdnény potiebami,

které spadaji do zakladnich motiva. (Urban, 2017, s. 18-22)

Abraham Harold Maslow, americky psycholog, sestavil Maslowovu pyramidu potieb.
Z této teorie vychazi hierarchicky sefazené potieby, od nejnutnéjsi po méné nutné.
V ramci Maslowovy pyramidy dochéazi ke splnéni jedné potieby a az poté muze dojit
ke splnéni dalSich potfeb. Podstatou je naplnit vSechny potieby a dostat se na vrchol pyramidy
(viz Obrazek 3). A. H. Maslow vychazi z lidské potfeby se neustale rozvijet, kterou mizeme

pozorovat i u malych déti. (Jedli¢ka, Kota, Slavik, 2018, s. 1203-1207)
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Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb

SEBEREALI2ACE

/, .

FYZIO

Zdroj: Maslow, 2014, vlastni zpracovani

1. Fyziologické potfeby — zdkladni potfeby pro pfeziti (jidlo, piti, dychani, spanek,

rozmnozovani), v pracovnim procesu se daji uspokojit mzdou.

2. Potieba bezpeci — neboli potieba jistot a zdravi, jednd se o podminky, které ovliviiuji

nase zdravi, dale hledame jistoty v zaméstnani, rodiné ¢i bydleni.

3. Socialni potieba — tzn. pratelstvi, partnerstvi, piibuzenské vztahy, potieba

se socializovat, potkavat se s lidmi.

4. Potieba ucty a uznani — potfeba uznani jak od sebe samotnym, tak i od ostatnich lidi.
VyZadujeme ocenéni prace a uspéchu, diky tomu se muze zvySovat sebevédomi

¢loveka.

5. Potieba seberealizace — potieba se rozvijet, sebevzdélavat, zlepSovat se, nabyvani

novych zkuSenosti. (Urban, 2017, str. 18-22)
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3.11 Vnitfni prostiedi

Jednim z velkych aspekti uspé$Sného leadershipu je wvnitini prostiedi. Tedy to,
kde leader se svymi spolupracovniky pracuje (pracovni prostiedi), jaké maji pracovni
podminky, vztahy na pracovisti a obecné okolnosti, které je ovliviiuji neboli vné&jsi vlivy.
Cilem leadera by mélo byt vytvofit idedlni prostfedi pro své spolupracovniky. Vnitini
prosttedi ma velky vliv na vykonnost a motivaci spolupracovnikii. Ukolem leadera
je stmelovat svlij tym, budovat si s nimi vztahy pomoci vklada na citové konto, coz ma vliv

na tspéch celé spole¢nosti. (Dytrt, 2006, s. 11)

Podstatou funk¢niho prostiedi je dodrzovani moralky a etiky spole¢nosti. Dytrt (2006,

s. 33) zminuje déle jako dilezity aspekt podnikovou kulturu, kam fadime:
» odpovédnost,
» respektovani hodnot,
» srozumitelné vymezeni cili,
» Uuplatnéni nejlepsich pracovnich postupti k jejich realizaci,
» tymovou praci.
Tipy pro zlepSeni podnikového prostredi a vztahil v tymu:

Prvnim bodem je pravidelnost, napiiklad tydenni porady. Pro zpestfeni porad,
aby se nestaly rutinou, miiZzeme vyuzit spolecné snidan€, motivacni okénka, ¢i se napiiklad
prvni hodinu porady vénovat tomu, co je nového v osobnim Zivoté jednotlivcl. Tymu to doda
urcitou autenti¢nost, empatii a pochopeni od ostatnich. Pravidelné setkdvani udrzuje tym

pohromadé, udrzuje vinu motivace a tim zvySuje 1 vykonnost tymu. (Dytrt, 2006, s. 69, 77)

Druhym bodem je udast. Clenové v tymu by poradam méli davat nejvyssi prioritu
a Ucastnit se vSech setkani. Samoziejmé Ze pokud leader néco pozaduje po ostatnich, tak musi

byt ten, ktery to na sto procent dodrzuje. (Dytrt, 2006, s. 69, 77)

Tfetim bodem a nejzasadnéjSim jsou pravidla. Pravidla tvofi komunitu a kazda

komunita musi mit sva pravidla, aby mohla fungovat. Jsou to takzvané vnitini ptfedpisy
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skupiny. Pravidla si tvoii kazda spole¢nost, komunita ¢i skupina podle sebe. Veskera pravidla
musi odsouhlasit a shodnout se na nich vSichni zucastnéni, kterych se pravidla tykaji, jinak
to nebude fungovat a mize se stat, ze ti, ktefi s pravidly nesouhlasili, je budou sabotovat.
(Dytrt, 2006, s. 69, 77)

Jednou z cest, jak vybudovat pevny tym, jsou spole¢né akce. Dnes spole¢nosti pofadaji
rizné teambuildingy, kde praktikuji cviceni na budovani daveéry mezi sebou. (Dytrt, 2006,

5. 69, 77)

3.12 Méritelnost efektivity leadershipu neboli hodnoceni leadera

Jako kazdou veli¢inu, cinnost ¢i aktivitu je potieba néjakym zplsobem méfit
nebo zhodnotit, abychom zjistili, zda ji délame spravné nebo Spatné a zda ma néjaké vysledky.

se vyuziva napftiklad ve fyzice ¢i matematice.

V knize Psychologie efektivniho leadershipu je hodnoceni efektivity leadera popsano
nasledovné: ,,Pro sebehodnoceni efektivity leadera se pouziva termin leadership self-efficacy.
Leadership self-efficacy je pojem odvozeny z konstruktu self-efficacy, ktery Bandura definuje
jako ditveru ve vlastni schopnosti naplanovat a provést kroky nutné k dosazeni stanoveného

vysledku.* (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, s. 16)

K hodnoceni efektivity leadershipu téz vyuZivame cleny tymu nebo podiizené
manazera, aby bylo hodnoceni nejobjektivnéj$i. Pro zjiSténi, jestli podiizeni povazuji
nadfizeného leaderem, pouzivame pojem leadership emergence. ,,Vyrazné odlisnym pohledem
na efektivitu leadera je pohled skrz perspektivu leadership emergence (coz bychom do cestiny
mohli prelozit jako ,,vynoreni* ¢i ,,objeveni se vidcovstvi“). Leadership emergence souvisi
S tim, koho si skupina vybere jako svého leadera nebo koho ze svého stredu povazuje

za vhodného leadera.* (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, s. 16)

Hodnoceni leadera mize byt ovlivnéno i dal§imi faktory a ukazateli. Hodnoceni miize

byt ovlivnéno napiiklad aktudlnim rozpolozenim leadera a spolupracovnikii. Pokud bude
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hodnoceni postaveno na vykonu leadera, nesmime zapomenout, ze aktudlni vykonnost
se muze projevit az po né&jaké dobé. V Tabulce 1 jsou zobrazeny zpusoby méteni pro rizné

ukazatele. (Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, s. 16)

Tabulka 1: Ukazatelé efektivity leadera

Ukazatel efektivity leadera | Zptisob méreni

Hodnoceni vysledku (pomoci objektivnich ukazatell jako napr. zisk)

Vykon skupiny
Hodnoceni procesu (napf. motivace podrizenych)

Hodnoceni efektivity leadera nasledovniky

Hodnoceni efektivity leadera kolegy

Vnimana efektivita leadera — -
Hodnoceni efektivity leadera nadfizenymi

Hodnoceni efektivity leadera externim hodnotitelem

Leadership self-efficacy Sebehodnoceni leadera

Leadership emergence Clenové skupiny posuzuiji, kdo je pro né leader

Zdroj: Prochazka, Vaculik, Smutny, 2013, s. 17

29



4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Pro praktickou ¢ast jsem byla vybrana spolecnost Partners Financial Services, a.s.
(dale vyuzivéana také zkratka PFS). Dlivodem vybéru je autorCina pétileta spoluprace s touto
firmou. Ve spole¢nosti miizeme vidét priklady leadershipu ,,na kazdém rohu®. V podstaté cela
firma je zalozena na leadershipu, protoze naplni prace je vést lidi. VSichni maji stejnou vizi

a cil: Bohatnout s klienty a vychovavat nové leadery.

Partners Financial Services, a.s. je Ceska firma, kterd byla zalozena roku 2006.
Ve firm¢ pusobi ptfes 1600 poradcti, ktefi obstaravaji ptes pal milionu klientd. Diky tomu

se stava nejveétsi poradenskou firmou v Ceské republice.

Pro vyzkum bylo vybrano feditelstvi Davida Kundrta, Jana Hérovnika a Michala
Balka. Tato feditelstvi je povazovano =za nejrustovéjsi  diky jejich  pfistupu
ke spolupracovnikim. Svym spolupracovnikiim vénuji spoustu Casu a energie, stmeluji tym
pomoci tymovych porad a pravidelnych Skoleni, motivuji je a vytvareji vhodnou podnikovou

kulturu.

4.2 Meéritelnost efektivity ve spoleCnosti PFS a.s.

V PES a.s. je dvoji zplisob méfitelnosti efektivity leadera. Prvni je po klientské strance,
kdy se vykon méfi v bankovnich jednotkach, coz jsou ukazatelé¢ vykonnosti za meésic
nebo za kvartdl (dale jen BJ). Druhym zpiisobem je budovatelska c¢ast neboli pocet
spolupracovnikli v tymu po supervizi. Oba zplsoby jsou piimo umérné dovednostem

a znalostem leadera.
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4.3 Struktura spole¢nosti

Kazda spole¢nost musi mit urcitou strukturu, diky které se lidé ve spolecnosti
respektuji a respektuji zaroven i strukturu, kterou musi dodrZovat. Ve spole¢nosti PFS
je pouze na vas a na Vasi motivaci néceho dosahnout. Pokud ve struktuie chcete jit ,,vys®, jsou
pevné dana kritéria, ktera staci splnit. Pro pochopeni praktické ¢asti je nize popsana struktura
PFS. Z divodu ochrany internich dokument spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

nelze uvadet presna kritéria pro dané pozice.

Zacneme na uplnych zdkladech motivaéni pyramidy. Od samého zacatku. Jakmile
»hovacek® uspésné slozi interni zkousku Supervizi, stava se ,,Trainee” (Clovék v tréninku).
Néslednou pozici je Consultant 1. Na pozici Consultanta I nemusi mit pocet lidi v tymu,
ale musi splnit bankovni jednotky (klientska ¢éast). Po splnéni urcit¢ho vykonu je povysen
na pozici Consultant I.. Jakmile historicky dosahne uré¢itych bankovnich jednotek, povysuje
na pozici Senior Consultant 1., poté povySuje na Senior Consultanta II. V tomto bodé
se poradce rozhoduje, zda se vyda klientskou cestou nebo cestou manazerskou, tedy budovaci.
Vétsina poradcli se rozhodne vydat cestou budovani. Prvni manazerskou pozici je Team
Manager — M1. Pro tuto pozici uz musi poradce spliiovat jak bankovni jednotky, tak pocet lidi
po supervizi v tymu. Této pozice je realné dosahnout jiz za 9 mésici od supervize. Team
Manager néasledné muizZe cilit na pozici Executive Manager — M2. Posledni manaZerskou

pozici je Senior Manager — M3.

Po manazerskych pozicich nasleduji pozice teditelské. Prvni feditelskou pozici
tedy vétsi pocet spolupracovnikili v tymu a vyssi vykon v bankovnich jednotkéch. Nasledujici
pozici je Senior Director — D2. Dostavame se na vrchol kariérového planu a na pomysinou
Spicku spolecnosti — Partner D3. Podle pozic ve spolecnosti se odviji i pocet eur za danou
jednotku, coz je finan¢ni ohodnoceni poradcli. Na Obrazku 4 je zobrazeny kariérovy plan

spole¢nosti PFS a.s.
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Obrazek 4: Kariérovy plan spolecnosti PFS a.s.

Partner — D3

Senior
Director — D2

Director — D1

Senior
Manager — M3

Executive
Manager — M2

Team Manager
-M1

Senior
Consultant I1

Senior
Consultant I

Consultant

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti PFS, a.s., vlastni zpracovani
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4.4 Dotaznikové Setireni

Pro praktickou cast bakaldiské prace bylo zvoleno dotaznikové Setfeni jako metoda
zjistovani. Dotazniky byly vytvofeny na webové strance survio.com. Byly vytvofeny dva typy
dotazniki — jeden pro leadery a druhy pro Cleny tymu. Metoda dvojiho dotazovani byla
zvolena z diivodu docileni objektivnosti obou pohledi na osobnost leadera a co by, dle jejich

nazoru méla osobnost leadera spliovat.

Vybérovy soubor byl vybran ze spolecnosti Partners Financial Services a.s.. Leaderim
spolecnosti byl rozeslan e-mail s odkazem na dotaznik jak pro né, tak i pro ¢leny jejich tymu,
kterym leadefi nasledné odkaz na dotaznik pro ¢leny tymu rozeslali. V e-mailu bylo leaderim
vysvétleno, Ze dotazniky jsou pro akademické ucely, informace zjiSténé z dotaznikli nebudou
nikde déle publikovany. Zaroven v e-mailu byla zminéna informace o uzite¢nosti ziskanych

dat pro leadery (tyto informace mohou poslouzit leaderiim jako jedna z forem zpétné vazby).

Dotazniky obsahuji oteviené otazky, aby méli respondenti vétsi prostor se rozepsat
a nebyly jim podsouvany odpovédi v piipadé multiplechoise dotaznikii. Soucasné ale nebyly
dotazniky pfili§ rozséhlé, obsahovaly jen 8 otdzek, aby respondenty nedemotivoval cas,
ktery nad dotaznikem stravi. Dale je dotaznik upraven tak, aby se zobrazovala pouze jedna
otazka. Je to z toho diivodu, aby jejich odpovédi neovliviiovaly nasledujici otazky a odpoveéd’

byla co mozna nejvice objektivni.

Vybrani respondenti jsou ve spolupraci se spolecnosti PFS a.s. Co se tyce pozic,
tak dotazniky vyplnili lidé napfi¢ vSemi pozicemi v kariérovém planu (krom partner
spolecnosti). Vékoveé rozmezi dotazovanych je 19 az 50 let. Zastoupeni ve spoleCnosti je stale
spise muzské, ale pomalu se dostavaji do poptedi i Zeny. V respondentech, které jsem oslovila
K vyplnéni dotazniku, tedy pievazuji také muzi. Pisobeni leadert a jejich tymu je napfti¢ celou

Ceskou republikou.

Vybérovy soubor, ktery byl osloven K vyplnéni dotazniki, se sklada z 30 manazerd
a 60 clenli tyml. Vysledek Setfeni vychazi tedy dohromady z 90 dotaznikl. Pivodné byly

dotazniky rozeslany 125 respondentiim, z ¢ehoZ plyne, ze 35 respondentli dotaznik nevyplnilo.
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4.4.1.Dotaznik pro leadery

1.

Jak se hodnotite v roli leadera?

Jak si pfedstavujete leadera?

Spliyjete to, jak si predstavujete leadera?

Podle ¢eho si vybirate své spolupracovniky? Co musi spliovat?

Jak spolupracovniky motivujete?

Co byste chtél zménit ve Vasem piistupu ke spolupracovniktim? Jak?
Jak pracujete na osobnim rtustu svém a lidi ve svém tymu?

Mate se svymi spolupracovniky v tymu nastavené n&jaké standardy? Jaké?

4.4.2 Dotaznik pro spolupracovniky (¢leny tymii)

1.

Jak hodnotite svého vedouciho v roli leadera?

Jaké vlastnosti by mél mit podle Vas spravny leader?

M3 Vas vedouci vlastnosti, jaké by mél mit podle Vas spravny leader?

Jaké jsou VasSe ptednosti/silné stranky?

Co Vs nejvic motivuje?

Jsou néjaké véci, které byste chtél zménit/zlepsit v praci se svym vedoucim?
Jak pracujete sami na sobé¢ a jak se seberealizujete?

Mate s vedoucim nastavené néjaké standardy? Jaké?
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Nyni se budeme zaobirat nejzajimavéjs$imi odpovéd'mi na jednotlivé otazky, které

vyplynuly z obdrzenych dotazniki a které se Casto opakovaly.
Dotaznik pro leadery
1. Jak se hodnotite v roli leadera?

e ..V roli vedouciho vénuji dostatek ¢asu vSem kolegiim, dbam na jejich kompletni
a kvalitni vzdélani, davam jim podporu, kdyz potfebuji. Umim naslouchat a jsem

lidsky. V kolektivu vytvaiim pozitivni a pratelskou atmosféru.*
e . Zkusen¢ z pohledu novacka, nezkusen¢ z pohledu vyssich pozic.*

e ,Umim se rozhodovat a velmi dobfe pracuji pod tlakem, k tymu jsem loajalni

a pratelskd, nékdy malo dislednd.*
2. Jak si predstavujete leadera?
e ,.Clovék, ktery svymi &iny a myslenim inspiruje ostatni.*

o Jeto clovek, ktery dokaze sdilet své vize a motivovat tak ostatni. KdyZ se dafi, drzi
pokoru a smétuje dal, kdyz se nedafi, hledd zptisoby, jak to udélat tak, aby se dafilo

a je tim prvnim, kdo udéla prvni krok.*
e Jako cloveka, za kterym lidi radi jdou a divefuji mu.*

e ,Leader je ¢lovek, ktery jde ptikladem a kdokoliv za nim oteviené¢ mtize piijit.*
o ,Jako cloveka, ktery je inspirativni.*

3. Spliiujete to, jak si predstavujete leadera?

e Odpoved ,,ANO* se vyskytla 30x z 30 dotdzanych.

4. Podle ¢eho si vybirate své spolupracovniky? Co musi spliiovat?

o ,Hledam lidi, ktefi cht&ji néco zmenit, maji ambice a jsou zodpovedni.©

e Podle sympatii, ambici a po néjakém case zjistit spolehlivost.*
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e . Sympatie, pozitivni pfistup, zdravé sebevédomi, chti¢ ucit se nové véci a posouvat

se dal.*
5. Jak spolupracovniky motivujete?
e ,Kdyz zjistim jejich sny a cile, tak predevsim na nich a malé drobné sazky.*

e Kazdého motivuje néco jiného. Neékoho jednoduse penize, nékoho dosazené cile,

nékoho spolecna vize apod.*

e ,Jejich vize do budoucna.*

e . Svym piikladem a negativnimi ptiklady z mych zkuSenosti.*
6. Jak pracujete na osobnim ristu svém a lidi ve svém tymu?
e ,Cetba, skoleni, tréninky, seminare a praxe sama o sob¢.*

e ,Skrze vzdélavani v teoretické a praktické roving.“

e Neustalé vzdélavani, vyzvy, nové kompetence, povyseni.

7. Co byste chtél zménit ve VaSem pristupu ke spolupracovnikim? Jak?

e ,Chci se naucit byt vice disledny, nekompromisni. N&kdy az pftili§ Casto délam
ustupky, protoze jsem az moc hodny.*

e Byt dusledngjsi.

e Vice duslednosti zavést.*

8. Mate se svymi spolupracovniky v tymu nastavené néjaké standardy? Jaké?

e Standardy jsou dress code, v kancelafi se nesmi mluvit sprosté, pokud se tak stane,
mame specialni tabuli, kam se ¢arkuje a vzdy na konci mésice délam vyhodnoceni, za
kazdou ¢arku je 5,- K¢ do spolecné kasicky - a z toho potom budeme financovat napf.
firemni vikend, team building apod. Dale dodrzovani Cistych prostor, tklid nadobi

apod.*

e ., Ano, komunikaci, uptimnost, dochvilnost.*
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e Ano, statistiky, pravidelné tymové setkdvani.*

e . Ano, pocet aktivit a pravidelné tydenni vzdélavani.

Dotaznik pro spolupracovniky

1. Jak hodnotite svého vedouciho v roli leadera?

e _Mai obcas n¢jaké chybicky a je co zlepSovat, ale bavi mé jeji pozitivita a pratelskost.*
e, Vénuje mi spoustu volného ¢asu, je kdykoli k dispozici pro dotazy.*

e Suprovy pristup, dobrd motivace. Obrovska pile a drive, obc¢as trosku roztékany,

ale s tolika povinnostmi to jinak ani nejde.*

e Je hodné pozitivni a pratelsky, coz prenasi i na zbytek kolektivu. Libi se mi,

ze vse co déla, dela s nejlepsim umyslem pro vSechny.*

2. Jakeé vlastnosti by mél mit podle Vas spravny leader?

" ce

o Tymovy hrag, spolehlivy, zodpovédny, mél by jit ptikladem, "co tik4, to d¢la".

e ,Nebat se mezi lidi, byt zodpovédni, nebat se a ucit se novym vécem, pracovat

s lidmi.«
e ,Dtsledny, ptijemny, mily, ale pfisny.*
o ,M¢l by jit ptikladem ostatnim, byt tahounem skupiny. Byt vzdy vzorem.*

e ,Umét vést tym, pfijmout zodpovédnost, jit ptikladem, byt oporou, podporovat,

radit.*

e ,Umét nastavit strukturu vzdélavani a byt dostatenou oporou a podporou

pro zaskoleni a praci poradce.

3. M4 Vas vedouci vlastnosti, jaké by mél mit podle Vas spravny leader?

e ANO. Takto odpoveédéli vSichni respondenti, ktefi byli dotdzani. Konkrétné

60 respondentii z 60.
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Jaké jsou VaSe prednosti/silné stranky?

wdoutézivost, vytrvalost, vedeni lidi, zodpovédnost za ostatni, prace v kolektivu,

pracovitost.*
»Komunikativnost, ptatelskd povaha, schopnost se adaptovat.*

»~Komunikace, rad se u¢im novym vécem, sportovec, schopnost chapat myslenky lidi
a typy lidi (pro€ jsou takovy, jaci jsou), byt sdim, nebojim se mezi lidi, hodné toho

vydrzim.*
., Vytrvalost, pracovitost, upfimnost, empatie.*

»Peclivost, stabilita, rychla orientace a pfizplisobeni v situaci, ochota, dobra

komunikace, organiza¢ni schopnosti.*

Co Vas nejvice motivuje?

,,Finan¢ni a ¢asova nezavislost.*

»Realnd pomoc klientim, plnéni mych snl, zabezpeceni rodiny do budoucna,

neomezovat se.
,Budoucnost, penize, pokud svoji praci mohu pfispét k lepSimu Zivotu.*
LSout€zivost, vize, cile a budoucnost.*

Jsou néjaké véci, které byste chtél zménit/zlepsit v praci se svym vedoucim?

,Urcité peclivost a také to, aby po mné& vic "Slapala" a kontrolovala mé. Obcas

je chaotickd a ma problém si véci uspotadat.*
,»Vice individudld.” (individudl = schuzka s vedoucim)

Jak pracujete sami na sobé a jak se seberealizujete?

,,Hodné€ ¢tu a u¢im se od vedouciho.*

,Pravidelné¢ Skoleni, tréninky, C¢teni knih a riiznych materidla, casta inspirace

od "sluzebng¢ starSich" kolegu.*
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»Studuji, ziskdvdm nové znalosti at’ uz teoretické nebo od spolupracovnikii
ty praktické, nadale jsou to tréninky ¢i bloky na rizna témata od komunikace

az po zpusoby zlepSeni efektivnosti pii mysleni o jednotlivych problémech.*
»Sebevzdelavani, dotazovani zkusengjSich, peclivost v aktivitach.*

,,Z]ist'uji si novinky a informace, sebevzdélavam se.*

»ZlepSovani tréninkem, ¢teni manudlu, knih, filmy, seberealizace plnénim cili.*
Mate s vedoucim nastavené néjaké standardy? Jaké?

,»2X tréninky, 1x individudlni schlizku, a 5 analyz tydné.*

»Musim plnit tydenni standardy v po¢tu domluvenych obchodnich schiizek, kontrola

kvality zpracovani podkladu pro klienty, atd.*
,»7 analyz tydné€ + splnéna administrativa.*

»Ano, pravidelné meetingy v kancelafi, pravidelné callparty, dodrzovani poctu

schizek tydné.*

,Individual jednou za dva tydny, planovani prace a ukola na nékolik dnii doptedu.*
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4.5 Stavba otazek

V Tabulce 2 miizeme vidét jednotlivé otdzky vedle sebe. Otazky jsou sestaveny tak,
aby si navzajem korespondovaly.

Tabulka 2: Stavba otazek

Otazky pro OtazKky pro Oblast
vedouci/manaZery spolupracovniky
Jak se hodnotite v roli Jak hodnotite svého VEDOUCI JAKO LEADER
vedouciho? vedouciho v roli leadera?
Jak si piedstavujete leadera? | Jaké vlastnosti by mél mit LEADER
podle Vas spravny leader?
Spliujete to, jak si Ma Vas vedouci vlastnosti, VEDOUCI JAKO LEADER
predstavujete leadera? jaké by mél mit podle Vas
spravny leader?
Podle ¢eho si vybirate své Jaké jsou Vase piednosti/silné | VYBER
spolupracovniky? Co musi stranky? SPOLUPRACOVNIKU
splnovat?
Jak spolupracovniky Co Vas nejvic motivuje? MOTIVACE
motivujete?
Jak pracujete na osobnim Jak pracujete sami na sobé a | PROSTOR PRO ZLEPSENI
rastu svém a lidi ve svém jak se seberealizujete?
tymu?
Co byste chtél/a zménit ve Jsou né&jaké véci, které byste | SEBEREALIZACE
Vasem piistupu ke chtél/a zménit nebo zlepsit
spolupracovnikiim? Jak? V praci se svym vedoucim?
Mate se svymi Mate s vedoucim nastavené STANDARDY
spolupracovniky v tymu néjaké standardy? Jaké?
nastavené n¢jaké standardy?
Jaké?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.6 Doporuceni leaderiim

Pro zpétnou vazbu leaderim byl vyuzit dotaznik pro leadery a dotaznik
pro spolupracovniky. Z odpovédi v dotaznicich lze vy¢ist, co je potieba zlepsit z pohledu
leadera a na druhé stran¢ z pohledu tymu. Naopak miizeme zjistit, ¢eho si tym na leaderovi
vazi a co Cleniim tymu vyhovuje. Ve zpétné vazbé nejsou uvedena celd jména respondenti
dotazniki, protoze jim byla pfislibena anonymita, proto budou pouzita jen jejich kiestni

jména.
Leader 1

Prvnim leaderem, kterého jsem si vybrala je pani Zdenika, kterd ma v tymu aktualné
Ctyfi spolupracovniky. Zdeilkka povazuje za své prednosti to, ze umi pracovat pod tlakem,
je pratelska a loajalni k tymu. Jako nedostatek ve vedeni lidi povazuje to, Ze je mélo disledna,
coz by chtéla zménit a zapracovat na tom. Do svého tymu hledd spolupracovniky, ktefi jsou
zodpovédni a maji ambice. Své spolupracovniky motivuje ptatelskym prostfedim. S tymem

ma nastavené pravidelné aktivity a tydenni porady.

Spolupracovnici pani Zdeiiky kladné hodnoti jeji pozitivitu, ptatelskou povahu,
vytrvalost a pracovitost. Naopak prostor pro zlepSeni spolupracovnici vidi v dislednosti,
kterou zminovala jiz pani Zdenka, dale V ¢astéjSich individudlnich schiizkach
a organizovanosti prace. Spolupracovniky motivuje osobnostni rust, plnéni jejich cilt

a do budoucna zajisténi rodiny.
Leader 2

Druhym leaderem je pani Monika, ktera méa ve svém tymu pét lidi. Monika sama sebe
v roli leadera hodnoti jako tymovou oporu. Rada by byla piisnéjsi ke svému tymu a vénovala
vice ¢asu rozboru kol na konkrétnim ptikladu. Nové spolupracovniky si vybira podle dvou
hlavni kritérii — aby chtéli zménu a také, aby se nebali zazit netispéch. Pani Monika motivuje

spolupracovniky pomoci jejich sntl a cilil.

Spolupracovnici pani Moniky hodnoti svého leadera velice kladn€. Tym si na pani

Monice ceni zejména to, Ze je empaticka, efektivni ve své praci a obétava. Spolupracovnici
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se shodli na 100%, Ze splituje to, jak si predstavuji spravného leadera. Cleny Moniina tymu
motivuje rodina, finanéni a Casova nezavislost, tymové prostfedi a sdileni pozitivnich
1 negativnich zkuSenosti. Pokud je né&jaky prostor pro zlepsSeni, jak v praci leadera,
¢1 spolupracovniki, vzdy si to ,,vykomunikuji“ hned a snazi se zménu zapracovat. Standardy

maji ¢lenové tymu nastavené v urcitém poctu schiizek a tydennich individualnich schiizek.
Leader 3

Tretim leaderem je pan Lukas. Lukasiv tym se sklada ze tii spolupracovnikii. Lukas
se snazi svij Cas, ktery vénuje vedeni tymu, rozdélit rovnomérné. Vénuje jim ¢as pro jejich
kompletni a kvalitni vzdélani. Pokud potiebuji, podporuje a povzbuzuje spolupracovniky.
Jako své prednosti uvedl to, Ze umi naslouchat a je lidsky. V kancelafi vytvaii pozitivni
a pratelskou atmosféru. Z casti si mysli, ze splituje to, co by mél mit spravny leader, ale chtél

by zapracovat na své dislednosti.

Lukasovi spolupracovnici ho v roli leadera hodnoti velice kladn€ a ceni si ¢asu, ktery
jim vénuje. Nezminili nic, véem by mél Lukas mezery vroli leadera. Lukasiv tym
je motivovan kariérnim postupem, penczi a také tim, Ze jejich prace ma smysl a bavi je.
Seberealizuji se ¢asto Cetbou knih a u¢enim se od LukéSe. Tymové standardy maji nastavené

Vv poctu schiizek a v kontrole kvality splnénych tkold.
Leader 4

Ctvrtym leaderem, kterému byla déna zpétna vazba z dotaznikd, je Petr. Petr je v roli
leadera kratce, ale vzdy se snazi byt tymu vzorem a svym spolupracovnikiim piikladem.
Nové spolupracovniky si vybira podle tii hlavnich kritérii — ambice, sympatie a spolehlivost.
Petr zjiSt'uje u svych spolupracovnik jejich Zivotni cile, diky kterym je poté motivuje a obcas
se s nimi sazi. Petr bere jako samoziejmost sebevzdélavani spolupracovniki a 1 své, protoze
pracuji v ristové spolecnosti, ve které by to bez sebevzdélavani ani neslo. Pevné dané tymoveé
standardy nastavené nemad, ale s kazdym si je snazi nastavit individualné podle casovych

moznosti.

Lidé z Petrova tymu oceniuji na svém leaderovi to, Ze jim vénuje dostatek casu

a kdykoliv potiebuji poradit ¢i pomoct, tak je pro n€ k dispozici. Petr spliuje jejich predstavy
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wevr

dobrého leadera. Jediné, co by chteli zménit, tak jsou castéj$i individudlni schizky.
Jejich motivaci je vlastni seberealizace a lep$i zivot do budoucna. Nastavené standardy maji
V poctu schiizek na tyden, které musi dodrzovat a na konci tydne musi mit splnénou veskerou

administrativu.
Leader 5

Patym a poslednim leaderem je LuboS. Lubos je dlouholetym zkuSenym leaderem
s tymem patnacti spolupracovnikti. Lubo§ se hodnoti jako leader se zajmem o lidi, ktery
se snazi vzdy jit ptikladem. Na pohovorech musi byt uchazeci cilevédomi, ambicidézni a musi
byt mezi nimi osobni sympatie. Osobnim piikladem a pfibéhem motivuje ¢leny tymu, dale
je motivuje jejich vizemi. Jedinou véc, kterou by chtél Lubo$§ u sebe zménit je dislednost.

Standardy ma nastavené s tymem v plnéni tydennich aktivit.

LuboSe jeho tym hodnoti opravdu kladné a jde vidét, Ze si ho ceni jak v préci,
tak 1 vosobnim zivoté. Tak, jak i Lubo§ zminil, ze se snazi jit ptikladem,
tak 1 jeho spolupracovnici si ceni pravé této vlastnosti. Dale kladné hodnoti to, ze vzdy
pomuze a vzdy se na n&j mohou obratit. V dotaznicich se nejcastéji objevuje, Ze je Lubo$
dobry motivator a kdyz potiebuji, dokdZe je ,nakopnout®. Cleny tymu motivuje hlavné
finan¢ni nezavislost, vize lepsi budoucnosti a plnéni si svych snii a prani. V odpovédich

se neobjevilo nic, na ¢em by mél Lubos z jejich pohledu zapracovat nebo to zménit.
Shrnuti doporucdeni

VétSina respondentii hodnoti své leadery velice kladné a vazi si Casu, ktery jim vénuji.
Piesto by leadefi méli zapracovat na duaslednosti v praci se svymi lidmi. I pfesto, Ze maji
nastavené pravidelné individudlni setkdvani a pravidelné aktivity, tak by méli zvysit kontrolu
aktivit, napf. spole¢na kontrola didfe, tvorba piehledi aktivit do tabulky. V ramci zlepSeni
motivace spolupracovnikll je moznost vyuziti sdzek. Sdzky musi byt splnitelné a odmeéna
pfimo Umérnad vykonu, zdroveil musi byt cilend pfimo na konkrétniho spolupracovnika
pro vétsi motivaci, proto je dulezité, aby leadefi védéli, co jejich spolupracovniky nejvice
motivuje. Pro zlepSeni pracovni kultury se mohou pofadat firemni akce (teambuildingy)

S jinymi leadery a navzajem se 1 motivovat.
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5 Zavér
Hlavnim cilem bakalatské prace bylo zhodnoceni role leadera ve financné poradenské
spoleCnosti a podani doporuceni pro zlepSeni ve vedeni spolupracovnikii, které bylo
provedeno pomoci urcitych tipi na zlepSeni vedeni leaderim spolecnosti. Bakalatrska prace

je rozdélena do dvou c¢asti — na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretickd cast je zaméfena na definice leadershipu, kterych je opravdu mnoho
a pojem leadership je definovan rtiznymi zpusoby. Prace se zaméfila pfedevs§im na definice,
které¢ jsou blizké autorce prace a S kterymi se autorka prace ztotoziuje, ale zaroven tyto
definice patii k tém nejpopularnéj§im. Druhym tématem, které je v praci V teoretické ¢asti
mapovano, byl historicky vyvoj leadershipu, ktery popisuje teorie, které¢ se v prubéhu casu
postupné vyvijely. Tak jako se vyvijely teorie leadershipu, vyvijely se i styly vedeni, v praci
jsou uvedeny i jednotlivé charakteristiky stylt. V praci jsou dale zpracovana témata Big Five,
rozdil mezi managementem a leadershipem, motivace a vnitini prostiedi. Poslednim a jednim
z hlavnich témat je mcfitelnost efektivity leadershipu, kterd je definovdna teoreticky

a v praktické ¢asti je nasledné vyuzita.

V praktické casti byla predstavena spoleCnost Partners Financial Services a.s., ktera
hraje hlavni roli v celé vyzkumné ¢asti. Vybérovym souborem byli leadefi a jejich
spolupracovnici ze tii feditelstvi. Pro vyzkumnou ¢ést byla vyuzita dotaznikova metoda, ktera

byla sestavena ze dvou typu dotaznikii o osmi otevienych otazkach.

Vysledkem bakalaiské prace jsou doporuceni pro leadery, co mohou zlepsit ve své
praci a v pfistupu ke svym spolupracovnikiim. Soucdsti doporuceni jsou piipominky
pro zlepSeni a zménu, které by byly vhodné pouzit v praxi. Z vysledkti dotaznikli 1ze také
vy¢ist, ¢eho si spolupracovnici na svém leaderovi ceni a co naopak jim nevyhovuje a chtéli
by zlepsit. Leadeti pro motivaci svych spolupracovnikii mohou vyuzit také doporuceni, ktera

pro n¢ byla vypracovéna, aby jejich motivace byla sméfovdna spravnou motivacni silou.

.....

Velky ptinos pro leadery je predevsim z dlouhodobého hlediska a zlepseni tedy nebude

viditelné hned. Proto vidim pfilezitost pro rozsifeni ¢i navdzani na vyzkum.
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