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1. Uvod

Ma bakalafska prace je zamétena na téma manazerské techniky a jejich vyuziti trenéry

tenisu a aplikaci v praxi pfi pfipravé a tréninku svych svéfencu.

Manazerské techniky, které se vyuzivaji pro vedeni lidi, planovani a time management
jsou pro trenéry jakéhokoliv sportu kli¢ové a aplikuji je pfi kazdém tréninku. Ovladani
téchto technik neni jednoduchou zalezitosti a jejich teoretickd znalost je mnohem
jednodussi nez jejich samotna aplikace v praxi. Vyuziti spravnych technik pro vedeni lidi
je predev§im uménim spojené s kreativitou, intuici a také predvidavosti, jelikoz zde
plsobi mnoho vnéjsich 1 vnitinich faktord, které danou situaci ovliviiuji, aniz bychom tak
mohli zcela ptedvidat ¢i planovat. Tato prace se podrobnéji zabyva technikami, které jsou
povazovany za nejvice dilezité a jichz trenér tenisu musi umét vyuzivat v kazdé

tréninkové jednotce.

Prvni Césti je Cast teoretickd, kterd je zaméfena na popis a vysvétleni dilezitych pojmu,
jako je samotny management nebo manazer, jsou zde definovany také manaZerské
dovednosti a techniky. Déle je popsano podrobnéjsi rozdéleni jednotlivych manazerskych
technik, jejich pouziti a vyznam. M4 prace je zamétfena pievazné na techniky tykajici se
vedeni lidi, jelikoz pravé ty jsou pro trenéry vyznamné. Byly vybrany techniky pro
stanovovani cilii, motivace lidi, koucovani, planovani pro tréninkové jednotky a cykly,
techniky pro efektivni time management a efektivni komunikaci a nésledn¢ zpétnou
vazbu a s tim souvisejici hodnoceni vykonu svéfenct. VSechny tyto oblasti jsou shledany
popsany zékladni vyznamné techniky, které by mél znéat kazdy trenér pro efektivni
provadéni své ¢innosti.

Ve vyzkumné casti bylo provedeno dotaznikové Setfeni a prostfednictvim zjiSténych
informaci z dotazniku bylo nasledné statisticky vyhodnocovéno, jaké techniky trenéfi
povazuji za stézejni, a které jsou pro jejich praci v praxi vyznamné, a to také v zavislosti
na vékové kategorii trénovanych svéfenct. Nasledné byla data statisticky zpracovéana a
porovnana, aby mohlo dojit k vyhodnoceni a stanoveni zavérl z vyzkumu vyplyvajicich,

a tedy porovnani skutecnosti s teoretickymi informacemi z literatury.



2. Literarni prehled

21. Pojmy

2.1.1. Management

Samotny pojem management je v soucasné dob¢ pouzivan jiz mezinarodné. V literatufe
eské se pak pro management stale pouziva zastaralejsi slovo ,fizeni“. Rizeni miizeme
definovat jako ucelovou Cinnost za Ucasti lidského faktoru, ktera se soustied’uje na
stanovené cile a jejich dosaZeni. Lidské zdroje je tedy mozné povazovat za ten
k naslednému moznému vyuziti 1 ostatnich zdroji. AvSak je nutno brat v potaz, ze za
fizeni vSech zdroji jsou v konecném duasledku odpovédni pravé manazefi. (Armstrong,

2008; Vodacek & Vodackova, 2009).

Knih o managementu vyslo v§ak mnoho a kazdy autor pietvari definici managementu do
trochu jiné podoby. Jasnou jednoduchou definici uvadi napiiklad Michael Armstrong
(2008): ,,Rizeni se tyka rozhodovani o tom, co délat, a pak zabezpetovani toho, aby se to

prostiednictvim lidi udélalo.*

Déle napiiklad Bélohlavek, Kostan a Sulet (2006) ve své definici poukazuji na vyuziti
jednotlivych manazerskych funkci k dosazeni cili: ,,Management je proces
systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery smétuje k

dosazeni cilt organizace.

Hlavnim tcelem fizeni a vedeni je ,,ur€ovat smér, usnadilovat zménu a dosahovat
vysledkli pomoci efektivniho, kreativniho a odpovédného vyuZivani zdroju*. Celkovy
proces fizeni pak sestava z fady jednotlivych dil¢ich procesti. Ukolem téchto procesi je
predevsim zavést do fizeni systém, fad, logiku, pfedvidatelnost a diislednost v maximalni
mozné mife. Hlavni procesy fizeni definoval klasicky teoretik Henri Fayol a to:
planovani, organizovani, motivovani, kontrolovani, jeho pohled byl vSak zpochybnovan
empiriky, ktefi poukazovali na to, Ze prace manazeri je jak véda, tak i uméni a hlavni
naplni a znaky manazerské prace je predevsim improvizace, rozmanitost, rozclenénost a
uméni pifizpisobit se situaci (Armstrong, 2008). Na totéZ poukazuje také Vodacek &
Vodackova (2009), pficemz podle nich také zalezi na charakteru feSenych uloh. Napiiklad

ukoly, kde figuruje ptevazné ta lidska slozka, tak zde bude management vyuZzivan spise



jako umeéni, jelikoz si vedeni lidi Zad4 intuitivni rozhodovéni, improvizaci a individudlni
ptistup, tedy umeéni prace s lidmi.
2.1.2. Vedeni a fizeni

Dale lze rozlisit rozdil mezi fizenim a vedenim. Rizeni se zaméfuje na koordinaci a
vyuziti vSech zdroji, zatimco pojem vedeni, oznaCované v anglickém znéni jako
je povazovan za soucast fizeni. Samotné vedeni pak sestavd pfedevSim z motivace,
mezilidského chovéni a komunikaéniho procesu. Dobry manazer, ktery ma ptedpoklady
stdt se manaZerem uspeSnym ovladad umeéni lidi vést, umi tym lidi stmelit, motivovat a
efektivné smérovat k dosaZeni cili. Coz se mlZe oznacit jako inspirativni proces pro

pracovniky (Dédina & Dédinova, 2013).
2.1.3. Urovné Fizeni

Rozlisuji se pak tfi urovné fizeni a sice vrcholovy management, stiedni a liniovy nebo-li

operativni management (Lang, 2007).

Obrazek 1: Urovné rizeni

VRCHOLOVY
MANAGEMENT

STREDNi MANAGEMENT

OPERATIVNI MANAGEMENT

Zdroj: Prepracovano autorem z Lang (2007)

2.1.4. Manazer

ManaZzer je ¢lovek, ktery dosahuje stanovenych cilli s lidmi a prostfednictvim nich. V této
definici je moZno vnimat, jak dileZitym faktorem v ¢innosti manaZera je uméni prace
s lidskym zdrojem. Manazefi realizuji management, a to ze provadéji a ovladaji prvky ze
kterych management sestava, tedy zkusenosti, techniky, metody, pfistupy apod. Zaroven
jsou odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledkii a stanovenych cili, k ¢emuz

vyuzivaji fizeni lidskych zdroji, a také vSech probihajicich procesti. Nejzakladngjsi
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procesy, které v ramci managementu probihaji je planovéni, organizovéni, fizeni ¢i
kontrolovani. Manazeti se obecné¢ orientuji na budoucnost a dlouhodobé cile. Primarné
se vSak zaméfuji na to, aby jejich organizace dobie fungovaly a utvary efektivné
pracovali, pficemz maji nad lidmi pracujicimi v dané ¢asti organizace urcité pravomoci.

Avsak nemuseji nutné mit néjaky podiizeny personal.

Na praci manaZera ma vyznamny vliv také jeho samotna osobnost. Uspé&snost dan¢ho
manazera je tedy zavisla na jeho vrozenych povahovych rysech a vlastnostech. DalSim
stavebnim kamenem, ktery je sekundarné vyznamny a presto nezbytny je ovladnuti
naucenych dovednosti a manaZerskych technik. ManaZer by mél byt tedy dobrym
vizionafem, mél by umét pfijimat a rychle reagovat na zmény, ovladat manazZerské
techniky a mit také fadu rtiznych dovednosti ve vice oblastech (Armstrong, 2008; Lojda,

2011).
2.1.5. Manazerské dovednosti

Dovednosti 1ze vnimat jako navyky praktického charakteru. Dovednosti nejsou vrozené
a lidé se jim uci v pribehu zivota. Lze se jich tedy naucit a zdokonalovat je. Dovednosti
je mozné ziskat vycvikem, nebo praxi. Osvojovani dovednosti je individualnim
procesem, jelikoz Cas a osobnost konkrétniho ¢loveka jsou nejzasadnéjsimi faktory, které
na tento proces pusobi. Lojda (2011) uvadi rozdéleni technik na dovednosti osobniho
charakteru, koncep¢niho charakteru, technického razu a dovednosti v fizeni lidskych
zdroji. Manazerské dovednosti se pak také rozdéluji na tvrdé a mekké. Praktiky tykajici
se fizeni jsou oznaceny za ,,tvrdé®, ty ,,mekké* techniky se naopak tykaji jedndni a prace
s lidskymi zdroji. Plaminek (2008) znazornuje Skalu mékkosti a tvrdosti dovednosti, kde
v pravé casti Skdly se umist'uji dovednosti ,,mékké™ a v levé Casti pak ty ,,tvrdé”. Na
jednotlivych trovnich fizeni jsou vyzadovany jiné dovednosti, avSak nejvyznamnéjsi

dovednosti socialni jsou vyZzadovany ve stejné mife na v§ech trovnich fizeni.
2.1.6. Manazerské techniky

ManaZerskym technikdm se opét lze nauclit stejné¢ jako je tomu u manaZerskych
dovednosti. ManaZzerskych technik vzniklo v priib&hu let spousta, naptiklad Sulef (2009)

zmapoval a charakterizoval sto kli¢ovych manaZerskych technik, v ostatnich svych dilech

24

prostfednictvim ovladnuti technik o zefektivnéni své praci a uleh&eni fizeni. Sulef (1995)
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uvadi zékladni vlastnosti manazerskych technik a to systematicnost, analyti¢nost a
kvantifikovanost. Manazerské techniky se tedy promitaji do vSech oblasti managementu,

a to konkrétné v oblastech planovani, vedeni, organizovani a kontroly.
2.1.7. Manazerské funkce

Za manazerské funkce se oznacuji veskeré ¢innosti a aktivity, které manazefi provadi pfi
své praci a jejich znalost a uméni je ovladat jsou pro kazdého uspe€Sného manazera
v procesu fizeni klicové. Manazer usiluje o efektivni dosazeni cili organizace a
zdokonaleni téchto Cinnosti mu to umoziuje. Vyuzivani funkci probiha v odlisné mifte,
coz zéavisi predevsim na vlastnich schopnostech manazera nebo i tieba na fungovani dané
spole¢nosti, ve které manaZer plisobi. ManaZerské funkce jsou propojené a vzijemné
spolu souviseji a navazuji na sebe. Pro jednotlivych manazerské funkce vzniklo mnoho
technik, které manaZerim umoZiluji a pomdhaji pii zvladani manaZerskych funkci

Vv procesu fizeni.

Pro naplnéni manazerské prace je snaha o vzadjemny soulad pfi vykonavani manazerskych
funkci. Vodacek & Vodackova (2009) rozd€luji manazerské funkce na sekvencni a

paralelni:

Sekvencni — planovani, organizovani, vybér a rozmistovani spolupracovniki, vedeni lidi

a kontrola
Paralelni — analyzovani feSenych problémt, rozhodovani, implementace

Koontz & Weihrich (1988) definuji jednoduse funkce:

e Planovani

e Organizovani
e Personalistika
e Vedeni

e Kontrola
2.1.8. Manazerské techniky

V teoretické Casti této bakalarské prace jsou vybrany a popsany manazerské techniky,
které se tykaji prevazné vedeni lidskych zdrojli. Vyzkumna ¢ast se pak zaméfuje na
vyuzivani manazerskych technik tenisovymi trenéry, jelikoZ trenéti musi byt i schopnymi

manazery a ovladat spoustu oblasti manazerskych funkci. Z tohoto diivodu jsou vybrany

12



techniky z takovych oblasti manazerského fizeni, které jsou povazovany za nejzasadné;jsi
pravé pro tenisové trenéry pii provadeéni jejich prace v kratkodobém i dlouhodobém

hledisku.

Vedeni lidi ptedstavuje pro manazery velkou zodpovédnost a ndro¢nost. Pfitom by dobry
manazer nemél propadat touze po vlivu a moci ovladat druhé, manipulativnim technikdm
nebo dokonce bossingu. Dobry manazer by mél ve vhodnych chvilich projevovat svoji

lidskost, empatii a pozitivni ptistup.

2.2, Cile

Stanoveni cild je prvnim a velmi dilezitym krokem, ktery by mél kazdy manazer na
zaCatku své manazerské prace ucinit. Stanoveni cilil je prospésné 1 v jinych oblastech nez
jen pii praci manazerd. Nastaveni si cili mize lidem pomoci mimo jiné i v osobnim
Zivoté, je preci dllezité védét kam mifime a ¢eho chceme dosdhnout. Urceni cila je také
zakladni motivacni faktor. Pfi stanovovani cili by se mélo zaméfit na urceni jejich
zékladnich parametrti, a to obsahova néapln, popsani zptisobu jeho dosazeni nebo méieni,

¢asovy horizont jeho splnéni, atd. (Vodacek & Vodackova, 1996).
2.2.1. Technika fizeni podle cila (MBO)

Tato technika se vyznacuje spolupraci a vzijemnou domluvou mezi jednotlivymi
urovnémi fizeni na tvorbé cilti. VétSinou vedeni stanovi cile, kterych by mélo byt
v nasledujicim obdobi dosazeno, tyto cile nejsou vSak pevné definitivné stanovené.
Nasledné nastava prostor pro pracovniky, ktefi maji moznost aktivné se podilet a
upravovat jednotlivé cile. Nesmi se zapomenout ani na kvantifikaci cilt, obé strany si
stanovi vykonové normy podle nichz budou nésledné hodnoceni. Nadfizeni maji oproti
svym podiizenym pravomoc rozhodovat, avSak ke svému rozhodnuti se snazi vyuZzit
poznatkii ostatnich pracovnikii. Vedouci pracovnici se tedy snazi podnitit aktivitu
podfizenych pracovnikili, naptiklad kladenim vhodnych otdzek, pomoci nichZ zapoji
jednotlivce do diskuze a zéroven je uvedou hloubéji do problému a tim je namotivuji
k dotvoteni cilli a i1 jejich ndslednému plnéni. Prostfednictvim tohoto postupu pak
podtizeni pracovnici 1épe chapou cely koncept a maji pocit, ze byl ucinén kompromis i
v souladu s jejich nazory a poZzadavky, které byly diskutovany. Timto pak Ize pracovniky
efektivné namotivovat k plnéni cilii prostfednictvim fizeni jejich Utvarti. Na nasledné

nizsi urovni to probihd podobnym zplisobem. Je zde vSak kladen dliraz na tymovou praci
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a osobni zodpoveédnost za dané ukoly. Plnéni cilii by tedy mélo byt hlavné sladéno se
vSemi Urovnémi fizeni. Pii stanovovani cil musi manazeti dbat na slazeni individualnich
cilt s témi dlouhodobymi cili dané organizace. V ramci pfidani na dilezitosti a zdvaznosti

stanovenych cilll je vhodné cile sepsat pisemng¢.

Velmi dulezitym krokem pii této technice je pak hodnoceni nebo-li zpétnad vazba.
Nadrizeni se svymi podfizenymi si na zacatku stanovili normy, podle nichz budou
hodnoceni a na zavér se manazeii musi pii hodnoceni napliovani cili podle téchto
urcenych norem fidit. V rdmci hodnoceni srovnavd nadfizeny se svym podiizenym
vysledky se stanovenymi cili a vyhodnocuji odchylky, které mohou vznikat. Pfipadna
pfijatd opatieni a zmény se aplikuji nasledné¢ pii dal$im stanovovani cili. Takovéto

hodnoceni by se mélo provadét pravidelné v dohodnutych intervalech.

Pokud si pracovnik v pritbé¢hu nepocina dobfte, jeho nadiizeny by ho nejprve mél nechat
zkusit vytesit problém sam. Tim se pracovnik musi namdhat a snaZit a miZe se stat, Ze
dospéje 1 k mnohem efektivnéjSimu feseni.

MBO se hojné vyuziva, jelikoz usnadiuje tvorbu, sladéni a kontrolu plnéni cila (Vodacek

& Vodackova, 2009).

2.2.2. Technika SMART

Dalsi velmi znama metoda pro stanoveni cild je technika SMART, kterd udava vlastnosti,
které¢ dobie stanovené cile museji vykazovat. A tedy specifinost, méfitelnost,

akceptovatelnost, realnost a teminovanost. (Doran, 1981).

Specifické, podle Meyera (2003) znamend, Ze musi byt nalezeny odpovédi na 5 otdzek:

Kdo? Kde? Co? Jak? Pro¢?

Méritelnost se zabezpeci uréenim konkrétniho ¢isla, sumy, mnozstvi podle nichz lze
lehce zméfit, zda byl cil splnén ¢i nikoliv. Jde o to, Ze cil se musi stanovit takovy, aby

bylo moZné méfit pokrok pii procesu dosahovani cile.

Realnost cile znamen4, Ze cil neni ani mimo dosah, ani pod trovni standardniho vykonu.

Otazka zni: Jakym zplisobem lze cile dosahnout.

Pro akceptovatelnost neboli relevantnost musi byt zjisténo, zda ma cil smysl, nebo zda
je urcen pro spravnou osobu. Tato vlastnost dava cili vnitini hodnotu a méla by byt tim

hnacim motorem pro jeho splnéni.
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Terminovanost nebo také ¢asova vymezenost je také dulezita. Jde o to jak dlouho bude
dosazeni cile trvat a kolik ¢asu tomu bude muset, ten ktery clovék vénovat (Meyer, 2003;

Robins, 2004).

2.3. Motivace

Motivace lidi je velmi dulezity prvek, pokud se usiluje o dosazeni stanovenych cili.
Naopak také prave diky stanoveni cilil vznikd motivace a snaha téchto cilti dosdhnout. Od
lidi, ktefi budou spravnym zpiisobem a ve spravné mife motivovani mohou byt nasledné
ocekavany vyborné vysledky. Pfi motivovani jedinct musi byt brano v potaz, ze kazdy
clovek se ve svych motivech lisi. Klicem k uspéchu motivovani je tedy pfijit na to jaké
motivy ma ten ktery ¢lovék. Pro nékoho miize byt nejvét§Sim motivem penize, pro jiného
naptiklad zase osobni postaveni, pracovni vysledky, jistota, ptatelstvi, odbornost ¢i
samostatnost nebo tvofivost. AvSak ve vétSin€é piipadt se lidé snazi predevSim
maximalizovat svlij vlastni uzitek. Pfi volbé spravné motivace se musi zohlednit
piedevs§im dana skupina lidi, kterou je za cil motivovat. Skupiny lidi se mohou rozlisit a
rozkategorizovat podle nejriiznéjSich znakt, nebo tieba i podle toho, jestli se vliibec jedna

o skupinu ¢i pouze jednotlivee (Sulef, 2003; Vrchota & Rehot, 2017).
NiZe jsou popsané konkrétni manazerské techniky zaméfené na motivovani.
2.3.1. Maslowova pyramida potreb

Jinak nazyvana jako Maslowova hierarchie potfeb. Na pracovni prostfedi je vSak
Maslowova pyramida tézko aplikovatelna. Je mozné se ale zamé&fit 1 na ptisobeni téchto

faktord v rozdilnych Zivotnich etapach jedince.

A tedy americky socialni psycholog Abraham Maslow pfiSel s timto jednoduchym
modelem, kde je vykresleno pét Grovni potieb Clovéka, pfi€emZ nejspodnéjsi patro
oznacuje potieby, které jsou pro cloveka prvoradé a bez uspokojeni téch nejnizsich potieb
neni u jedince motivace k plnéni potifeb vyssich pater. Nasledné ve chvili, kdy dojde
k uspokojeni niz§ich potieb, piestavaji byt pro ¢lovéka motivatorem a zacne tedy usilovat
o uspokojeni potieb vyssi urovné pyramidy (Vrchota & Rehot, 2017; Tyson & Jackson,
1997).
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potreb

Potreba
seberealizace
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Fyziologické potreby

Zdroj: prepracovino autorem z Vichota & Rehor (2017)

Déle se tedy lze zaméftit na plisobeni téchto faktorti nejen v kazdodennim zivoté ¢lovéka
ale také v zavislosti na konkrétnich etapach v zivoté jednotlivce. Je mozné zde pozorovat
1 vytvareni urcitych pravidelné nastavajicich cykli. Mezi patnactym a dvacatym rokem
v tomto obdobi dochazi k mnoha zménam v partnerskych a rodinnych vztazich. Behem
tohoto obdobi také nabyvaji jisté samostatnosti a sebetcty, které se stavaji dalezitym
motivatorem pro daného jedince. Tyto zékladni potieby a vztahy se pro jednotlivce stavaji
opét motivatory a to v obdobi, kdy jednotlivec zalozi vlastni rodinu. Toto se opakuje také
v zivotnim obdobi, které je nazyvano jako krize sttedniho v€ku, opét zde pro jedince

nabydou na diilezitosti vztahy a zakladni potieby (Tyson & Jackson, 1997).
2.3.2. Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

S touto teorii pfiSel Frederick Herzberg. V soucasné dob& se jednd o nejznaméjsi
motivacni teorii v pracovnim prostiedi. Herzbergova dvoufaktorova teorie se tyka
rozdéleni faktort, které ovliviiuji motivaci ¢lovéka do dvou kategorii. Hygienické faktory
a motivatory. Pfitomnost motivatori vede k pracovni spokojenosti a naopak jejich
absence k spokojenosti v pracovni oblasti nepovede. Co se tyce hygienickych faktort,
pokud ty nejsou dostacujici vede to k nespokojenosti zaméstnancii a na druhou stranu
pokud jsou hygienické faktory dostacujici zptisobi to eliminaci nespokojenosti v praci,
ale nemohou zpUsobit pracovni spokojenost. Motivatory tedy motivuji a hygienické

faktory naopak a jejich zhorSeni za kazdych okolnosti demotivuje. Pfi kombinaci
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hygienickych faktor a motivatora se vyhodnocuje skute¢ny stav motivace na konkrétnim

pracovisti.

V ptipadé, ze jsou zaméstnanci spokojeni, ale nejsou motivovani podavat vyssi vykony,
tak se jedna o stav, kdy je vysoka mira hygienickych faktort, ale nizk4d mira motivatort.
Pokud je tomu naopak, zaméstnanci jsou vysoce motivovani, ale zaroveil vysoce
nespokojeni. Stav, kdy vznikla nizka hladina obou faktorti je velice nezadouci,
zamestnanci totiZ nejsou jiz firmé loajalni, jsou nespokojeni a demotivovani. Idealni stav

pak tvofi vysoké motivatory 1 hygienicke faktory.

Mezi motivacni faktory se mohou fadit naptiklad napli prace, moznost kariérniho ristu,

mira odpoveédnosti nebo uznani. Za hygienické faktory jsou oznaCovany pracovni
kolektiv, penézni ohodnoceni nebo pracovni podminky (Alshmemri et al., 2017; Vrchota

& Rehot, 2017).
2.3.3. McGregorova teorie Xa Y
Douglas McGregor rozd€luje v této teorii pracovniky na dva rizné typy X a Y.

Pracovnikem X je ¢lovek, ktery praci nema rad, strani se ji a primérnost v kolektivu mu
staci. Pokud se management potyka s takovymto typem zaméstnance musi v idedlnim
piipad¢ volit autokraticky zptisob fizeni a zaroven takového zaméstnance pravidelné

kontrolovat.

Zaméstnanec Y vykazuje naopak chti¢ do prace a rad se snazi délat véci navic a dosahovat
lepsich vysledki. K zaméstnanci Y je vhodné ptistupovat s demokratickym stylem fizeni.
Jelikoz zde pracovnika motivuje pravé vétsi zodpovédnost a podil na fizeni spolecné
s naslednym uznanim a respektem, jak od nadfizeného, tak od ostatnich pracovnikl

(Vrchota & Rehot, 2017).
2.3.4. Motivace jednotlivcl

At uz je cilem motivovat kohokoliv, 1 v pfipad€ tymi je hlavni zaméfit se na jednotlivee.
Motivovani jednotlivel pak patii mezi nejtézsi ukoly. Zde je dileZzity osobni ptistup ke
konkrétnimu ¢loveku, kterého potfebujeme motivovat a vnimadni jeho vlastni
individuality. K motivaci konkrétni osoby je tfeba se zaméfit na jeho osobni potieby a

pochopit je. Dtlezitou roli tedy hraje vytvoteni si dobrého vztahu s ur¢itym jednotliveem.
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Ackoliv se to nezdd miize s tim vyznamné pomoci i Maslowova pyramida potieb. Diivéra

je v tomto ohledu nanejvys klicova (Clegg, 2005).
O motivaci lidi se usiluje zejména za icelem donutit je podavat co nejlepsi vykon.

I presto Ze je snaha motivovat tym nesmi se ke vSem c¢lenim pristupovat stejnym
zpuisobem. Je nutno se stale zaméfovat na jednotlivé ¢leny tymu a jejich individualitu.
Jeding tim, Ze je jednotlivci porozuméno, je mozno nasledné chapat jeho chovani a poznat
jeho potieby a co je pro n¢j dulezité, tak jediné pravé tehdy je moznost uspét pii jeho
motivaci. Je dilezité si uvédomit, Ze jednotlivci v tymu maji vyznamny vliv na fungovani
a naladéni tymu jako celku. Pii motivaci by se ovSem nemélo zaméfovat jen na to
pozitivni, ale také na snahu odstranit to negativni a tak zabranit demotivaci. Z mnoha
studii pfitom vyplyva, ze lidi nejvice motivuje uspech a to, ze mohou néceho dosahnout,
ze budou mit urcité uznani od jinych a také pocit zodpoveédnosti a dtlezitosti jejich prace
a jich samotnych v ramci dané organizace. Belbin a Hartston rozd¢€lil zkoumani potieby
dosazeni uspéchu u lidi na Ctyfi prvky, témi jsou soutézivost, cilevédomost, odhodlanost
a duaslednost. Uvadéli, ze potieba dosazeni stanoveného cile neni dostatecné velkym
motivatorem sama o sobé pokud zde neni nutné odhodlani jich dosahnout. Potieba
dosazeni tspéchu mutize byt u nékterych jedinch nahrazena soutézivosti. Faktory plat,
pracovni podminky, bezpecnost prace slouzi jen jako potlacovace demotivace nikoliv

¢isté motivatory (Clegg, 2005; Tyson & Jackson, 1997; Clegg & Birch, 2005).

2.3.5. Kolobéh bezcilnosti

vewr

stanovent si cilii. Pokud sami 1idé nevédi co by pro né znamenalo uspéch, nemohou najit

ani motivaci a chut’ k praci. Existence téchto jevli uvadi do kolob&hu bezcilnosti:
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Obrdazek 3: Kolobéh bezcilnosti

/’ Bezcilnost \‘

Ochromeni
chuti do
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plany

Zadné
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ispéchu

Zdroj: : Prepracovano autorem z Knoblauch et al. (2012)

Zékladni zésadou je stanovovani si malych a kratkodobych cild. Jejich splnéni pifinese
uspokojeni z uspéchu a podpoii motivaci ke splnéni dalsiho cile. Kli¢em je tedy
postupovat pomalu a ne si hned ze zacatku stanovit tézko splnitelny a ¢asové narocny cil.
Ackoliv to lidé d€laji jen ziidka, vyznamné pomiize i zaznamenani si cili do pisemné
podoby. Nemélo by se zapomenout na jejich spravné pozitivni formulaci, kterd bude

motivovat a ne odrazovat.

Z4sadnimi faktory pfi stanovovani cill je prave jejich métitelnost a uskutecnitelnost. Pi
urceni splnitelnosti musi byt brany v potaz hlavné vlastni hranice a umét si realné

zhodnotit své schopnosti.

Rozdéleni velkych cilii na etapy. Je vhodné zaéit od tdch nejvétsich cilti: Zivotni cile =>
plan zivotnich cilt => plan cilti pro obdobi => plan ro¢nich cili => plan mésic¢nich cilu

=> plan dennich cilti (Knoblauch et al., 2012).

2.4. Koucovani

Jedna se o proces jeho ucelem je pomoci pracovnikovi s jeho rozvojem, pomaha mu fesit
piipadné problémy a docilit lepSich vysledkli. Mezinarodni koucinkova federace popisuje
koucink jako ,Profesiondlni vztah, ktery pomdhd lidem dosdhnout mimotadnych
vysledkl v jejich Zivoté, kariéte, business sféfe i organizacich, kde ptsobi. V pribéhu
koucovani klient prohloubi své znalosti, zlepsi svlij vykon a vylepsi kvalitu svého Zivota.*
Koucink se zacal vyuzivat jako trénink pro zaméstnance organizaci a pienesl se do této

oblasti ze sportovniho prosttedi (Ciutiené et al., 2010).

RozliSuje se koucovani proaktivni a reaktivni.
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2.4.1. Vlastnosti dobrého kouce

Obecné je ukolem kouce poskytovat o chovéani kou¢ovaného a dopadu tohoto chovani na
ostatni uvnitf i vné organizace zpétnou vazbu, a to pravé za ucelem zvySeni vykonnosti
koucovaného jako jednotlivce, tak zaroven celého tymu. Efektivni kou¢ by mél mit
n¢kolik zakladnich vlastnosti, které urcuji jeho kvality, jako kouce. V prvni fadé by mél
mit diivéru ve své pracovniky a v jejich potencial. M¢l by je respektovat jako samostatné
jednajici individuality, které jsou velmi schopné dosdhnout uspéchu a svych cila (Gregory

& Levy, 2011; Sulef, 2003).

Me¢l by ovladat participativni styl, prostfednictvim né&jZz zahrnuje své koucované do
procesu rozhodovani. Je tymovy a uvazuje tak, ze skupina je mnohem pravdépodobné;ji

schopna pfijit na spravné feSeni, neZ samostatny jednotlivec.

Zaroven se dobry kou¢ zamétuje vice na jednotlivce samotné, neZ stroze pouze na jejich
vysledky. Rozvoj pracovnikl jako osob a jejich schopnosti tedy stoji na prvnim misté.

S tim souvisi snaha kouce své koucované poznat blize a projevuje lidsky zajem.

Spravny kou¢ svého svétence dobie vede ale nevnucuje mu své napady. Nechava ho, aby
na feSeni pfiSel sam a pouze ho jemné smétuje, napiiklad kladenim vhodnych otazek.

Usiluje tedy, aby kou¢ovany dosahl uspéchu a svého rozvoje vlastnim zptsobem.

Diilezitou roli, ktera se poji s celkovym vniméanim osobnosti kou¢ovaného je naslouchani.
Dobry kou¢ se zaroven necha od svych kouCovanych také nécemu naucit, jelikoz si
uvédomuje a akceptuje, ze v jinych oblastech maji kou¢ovani mnohem vice znalosti, nebo

se v dané oblasti orientuji 1épe nez kouc.

Diulezitym prvkem je oteviena komunikace mezi kou¢em a jeho koucovanym, kdy
hlavnim cilem je divéra a snaha zabrdnit zbyte¢nym nedorozuménim v disledku

komunikac¢nich bariér nebo Sumu.

Spravny kou¢ také nezapomina svého svéfence neustidle smétfovat k jeho vytyCenym

cilim a zdiiraziiovat dilezitost jeho prace a pochopitelné jeji smysl.

Hodnocenim koucovaného nebo zpétnou vazbou by se mél kouc¢ snazit opét o podporu a

motivaci kou¢ovaného (Sulet, 2003).
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2.4.2. Modifikace chovani

Tato metoda zastava nékolik pravidel podle kterych by mél manazer jednat pokud chce

ovliviiovat a spravné¢ smérovat chovani jedincl v organizaci (Sulet, 2003):

e nedavat vS§em stejnou odménu

e ve vhodnych chvilich nereagovat

e fict jasné jaké chovani bude odménovano
e fict kazdému, co déla Spatné

e netrestat pred ostatnimi

e poskytovat odménu adekvatni, aby stdle motivovala
2.4.3. Potencial

,Potenciadl mizeme chéapat jako nevyuzité schopnosti a dovednosti, které v nas diimou, a

skryté mozZnosti nasich akci.* (Zahradkova, 2005)

Pokud se mluvi o tymu, 1 tehdy je tfeba se zaméfit na konkrétni jednotlivee. Kazdy
jednotlivec je originalni osobnost a mél by usilovat o sviij osobni rozvoj. Jako zaklad pro
osobni rozvoj lze vidét uCeni se ze zkusenosti a piijimani vyzev. Pokud se usiluje o rozvoj
jedince je nanejvic dilezitd zpétna vazba, kterou pfijima a také zptisob, kterym mu je

podavana.

Pro jedince je v tomto sméru diilezité, aby si uvédomil svoji nedokonalost a nebal se

chybovat.
»Spolupracovat miiZete, pouze pokud pfipustite, Ze nejste dokonali.* (Zahradkova, 2005)

2.4.4. Model GROW

Jednd se asi o nejznaméjsi a nejcastéji vyuzivany model, ktery uddva rdmec vedeni
konverzace mezi kou¢em a koucovanym. Nazev vznikl z pocate€nich pismen G — goal
(cil), R —reality (skutecnost), O — options (moznosti), W — will (vile). V prubéhu let také
vzniklo mnoho modifikaci tohoto modelu (Whitmore, 1996; Palmer, 2007). Cilem
takovychto modell je rozfazovat a strukturovat koucinkovou konverzaci, naptiklad na
pocatecni, stfedni a kone¢nou fazi. Jedna se tedy o metodu, jak vést efektivni konverzaci
se svym svéfencem, kterd ho navede na spravné feSeni jeho problému a motivuje ho.
Model GROW tedy rozdé€luje kouCovaci rozhovor do Etyf vySe pojmenovanych fazi

(Grant, 2022):
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Pocatecni faze se tyka nastaveni si cilii, ocekéavani a pozadovanych vysledki.

Dalsi fazi je uvédomeéni si reality a skutecného stavu, kde se pravé vzhledem
k nastavenym cilim koucovany nachazi. V této fazi se také objevuji neuvédomeélé

skute¢nosti a kou¢ vede koucovaného k predefinovani cili.

Nasledujici faze ptichazi diskuze o moznostech, které existuji. V této fazi je opét moznost
vracet se zpét k pfedchozim fazim. Naptiklad nédvrat k ciliim, aby se ujistili, Ze moznosti
cilim odpovidaji.

Posledni fazi je stanoveni potfebnych krokd, které musi byt uskuteénény k dosazeni cilt.

Obrazek 4: Model GROW

Zdroj: Prepracovano autorem z Whitmore (1996)

2.5. Planovani

»Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizacnich cilt, vybér
vhodnych prostfedk a zptsobu jejich dosazeni a definovani ocekdvanych vysledki ve

stanoveném &ase a pozadované urovni.” (Sulet, 2003).
2.5.1. Zakladni prvky

Za zékladni prvky planovéni lze povaZovat cile, postupy, zdroje, tkoly a kontrola. Opét
stanoveni spravného cile, jako specifického budouciho stavu, kterého chceme dosahnout.
Postupy prostiednictvim nichZ je usilovano o dosaZeni cile. Zde je diilezité formulovat
vice variant a rtiznych moznych scénafit postupu a nasledné zvolit ty nejvhodnéjsi.
Postupy se oznacuji jako strategie nebo taktiky. Je dilezité védét jaké zdroje bude pro
dosazeni cile zapotiebi a také jaké zdroje jsou k dispozici. Ukoly, které je potieba na cesté

k dosahovani cile splnit, je vhodné urcit zejména pfi jejich delegaci na jiné zamé&stnance



¢i ¢leny tymu. Musi se tedy stanovit odpovédnost a snazit se o vhodnou motivaci lidi,
kteti ukoly plni. Kontrola je zde dllezitd pro porovnéni, zda bylo vyty¢eného cile
dosazeno tak, jak bylo ze zacatku naplanovano a ptipadné pokud nastanou odchylky od
planu snazit se je odstranit provedenim napravnych opatfeni. A poslednim krokem je
vyhodnoceni dosazenych vysledk (Donelly et al., 1995; Sulef, 2003; Vodacek &
Vodackova, 2009).

Pti samotné tvorbé planu je dilezité zajistit (Vodacek & Vodackova, 2009):
Analyzu vychozi situace. A to uvédomit si odkud mifime, kde se pravé nachdzime a kam

sméfujeme, zaroven jaké jsou dostupné zdroje nebo jakymi moznymi zptlisoby lze plan

realizovat.
Rozhodovani a vybér konkrétniho finalniho planu z nékolika sestavenych alternativ.
Implementace planu do redlného déni za piitomnosti mnoha nepiedvidatelnych faktort,

které na plan maji vliv. ManaZer musi byt pfizptisobivy a umét na tyto faktory pruzné

reagovat a podle téchto podminek plan za chodu ménit.
2.5.2. Druhy plant
Oldtich Sulef (2003) rozdéluje plany do ti kategorii:
Podle stupné obecnosti: smysl nebo poslani, ukoly ¢i cile, strategie, taktiky, pravidla,
programy, rozpocty
Podle délky: dlouhodobé (fesi je vrcholovy management), sttednédobé (zabyva se jimi

sttedni management), kratkodobé (typické pro uroveil operativniho managementu)

Podle oblasti fizeni: plany prodeje, vyrobni, materidlovych tokd, lidskych zdroj,

financni, informacnich toku, atd.

Vodacek & Vodackova (2009) popisuji dalsi rozdéleni plant a to na strategické, taktické
a operativni. Strategické plany se sestavuji na delsi ¢asovy horizont a fesi se na nejvyssi
urovni managementu. Strategickym planiim jsou podiazené plany taktické, ty se zabyvaji
dil¢imi oblastmi. Plany taktické se sestavuji na stfedni dobu a na stfedni Grovni fizeni.
Operativni plany zahrnuji jednotlivé ¢innosti a jsou typické pro nejnizsi tirovné fizeni a

jsou sestavovany na kratky casovy horizont.
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Plany (Vodacek & Vodackova, 2009):

Obrazek 5: Druhy plami

STRATEGICKE

TAKTICKE

OPERATIVNI

Zdroj: Prepracovano autorem z Vodacek & Vodackova (2009)

2.6. Time management
Cas je ten nejcennéjsi zdroj, ktery je potiebny ke kazdé vykonavané &innosti. Vétsina lidi,
ktefi trpi jeho nedostatkem si dobie uvédomuji jak je cenny. Cas totiz neni mozné koupit
nebo ho uspofit, ani ho zastavit. Efektivni hospodafeni s ¢asem je tedy vyznamnou

podminkou pro dosazeni uspechu.

OvsSem zptisob jakym lidé svij ¢as idi ma vyznamny vliv také jejich vlastni osobnost.
Sami jednotlivcei jsou nejzasadnéjSim faktorem, ktery ovliviiuje jejich management Casu,
pricemz jde pfedevsim o disciplinu a schopnost ovladat se. Dal§imi osobnostnimi faktory
je také vlastni lenost a piistup k time managementu, pficemz vétSina lidi se brani
spravnému dodrzovani jimi naplanovanych tkoll z diivodu, Ze na time management
pohlizi jako na povinnost a maji tendenci se mu vyhybat a aktivity ¢i ukoly oddalovat.
Faktorti, které lidem zasahuji do jejich kazdodenniho planovani Casu je nespocet a

mnohdy staci opravdu malo, aby jim ¢as proklouzl mezi prsty (Brian Clegg, 2005).
2.6.1. Cirkadialni rytmy

Lidé je moZné rozdé€lit na dvé skupiny a to na ranni ptacata (skiivani) a nocni ptaky
(sovy). Za ranni ptacata jsou povaZzovany osoby jejichz pfirozenosti je byt aktivni rano.
Tyto osoby tesi v této Casti dne veskeré své Cinnosti, s postupem dne upada jejich
vykonnost a pfestavaji byt tolik aktivni. Druhd skupina, no¢ni ptaci maji naopak problém
s aktivitou v brzkych rannich hodinach a trvé jim trochu déle nez se ,,nastartuji“, nasledné
jsou v8ak aktivni a vykonni az na sklonku dne. Celkov¢ je pak potfeba neignorovat vliv
biologickych potieb, jako naptiklad jidlo, spanek, nemoci, jelikoz také vyznamné formuji

moznosti vyuziti ¢asu (Vrchota & Rehot, 2017; Brian Clegg, 2005).
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2.6.2. Paretovo pravidlo

Vilfredo Pareto objevil v 19. stoleti zajimavou skutecnost. Jelikoz rozdéleni bohatstvi
v zemi bylo nerovnomérné odhalil pfi zabyvani se touto problematikou, ze 80% bohatstvi
vlastni 20% populace. Toto pravidlo se vSak promitd i do jinych oblasti a oborti, mimo

jiné do time managementu.

Je také znamé jako pravidlo 80/20. V souvislosti s efektivitou prace toto pravidlo tika, ze
20% tsili produkuje 80% efektu. Dulezitou zasadou je tedy potiebna minimalizace
¢innosti, které pfimo nepomahaji v dosaZeni stanoveného cile. Peter Drucker zase tika:
,»Vysledky jsou zplsobeny délanim spravné véci, nikoliv délanim véci spravné.” To

znamena posunout Ucelnost plnéni ¢innosti nad ucinnost (Knoblauch et al., 2012).
,Nepracujte tvrdéji, pracujte chytieji (Sulef, 1995)

Je tfeba si tedy uvédomit, ze pouze 20% casu je potieba k dosazeni 80% vysledkt. Pfitom
se soustfedit hlavné na ty dilezité véci, jejichz splnéni je pro posun k dalSimu ukolu
nezbytné. USetii se tak ¢as plnénim naroc¢nych tkold, které berou drahocenny ¢as a pfitom

ve skutec¢nosti pro splnéni cilii nejsou nijak zasadni (Knoblauch et al., 2012).
2.6.3. ABC analyza

Slouzi k piehledné kategorizaci priorit, jejichz urCeni pfinasi v tématu hospodareni
s casem znacné vyhody. S jeji pomoci lze sestavit efektivni seznam priorit. Analyza
rozdéluje ti1 kategorie ¢innosti a to A, B, C. Piicemz kategorie A oznacuje tkoly, které
B zahrnuje ukoly primémé dileZité, kterymi je mozno povéfit jiné lidi. Ukoly s nejmensi
mirou dileZitosti, avSak jejich splnéni zabere jisty Cas se fadi do kategorie C. Vzdy by si
lidé méli planovat pouze zhruba 60% svého casu, jelikoZz po zbytek Casu s vysokou

pravdépodobnosti dojde k neptedvidatelnym udalostem ¢&i vyrusenim (Sulef, 1995).
2.6.4. Eisenhowertyv princip

Eisenhowertv princip rozdéluje tkoly podle jejich dilezitosti a naléhavosti a opét
pomaha s nastavenim priorit. Kde dilezité tkoly by se neméli odkladat a splnit je
prioritn€, jelikoz jsou to pravé oni, které nas posouvaji ke splnéni cile nejrychleji.
Naléhavé ukoly pouze upoutavaji momentalné pozornost a mnohdy velmi snadno

odvadéji od dilezitych ukold a nepfindsi vyznamny posun ke splnéni cilt.
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Knoblauch et al. (2012) zndzorniuje tento princip graficky takto:

Obrazek 6: Eisenhoweriiv princip

Dilezité ‘
s > s >
B A
\L J \L J
s ™ ' B
D C
\L J - J
L
Naléhavé

Zdroj: Prepracovano autorem z Knoblauch et al., (2012)
A — Véci, které musi byt okamzité vytizeny, jelikoz jsou diilezité i naléhavé.

B — Véci, které jsou dulezité, nikoliv naléhavé. Tyto véci ptiblizuji k tispéchu a je tieba si

na n¢ vyhradit dostatek Casu.
C — Véci naléhavé avsak nedulezité. Tyto ukoly je nejlepsi delegovat na nékoho jiného.
D — Nejsou naléhavé ani dilezité (Knoblauch et al., 2012).

2.7. Komunikace

Komunikace je kontakt mezi dvéma nebo vice lidmi. Komunikaci 1ze oznacit za klicovou
¢innost a to zejména pro tymy. Pokud se manazefi nezamétuji na efektivni komunikaci
muze dojit k nedostatecnému piedavani informaci a sd€lované informace mohou byt
lehce nepochopeny nebo muize dojit k Sifeni dezinformaci. Také znalost a dobré ovladani
existujicich komunikacnich technik mize vyrazné eliminovat problémy, které¢ vznikaji

v disledku Spatné komunikace velmi Casto.
V komunikaci se zformovalo n¢kolik zasad odpovédnosti.

Vysilajici strana piebira odpovédnost za: jasné a srozumitelné sd€leni informaci, za
dotazy a zpétnou vazbu, zda druhd strana porozuméla a zda ma vSechny potiebné
informace. Pfijimajici strana piebira odpovédnost za: otazky a pochopeni sdé€leni, za
odpoveéd nerozumim a také za smérovani komunikace tak, aby prevzala v§echny potiebné
informace. JelikoZz je kazdy jedinec jiny, vyznacuje se kazdy i1 svym osobitym
komunikacnim stylem, ktery nemusi vzdy pozitivné rezonovat s jinymi jedinci, jejichz

komunikaéni styl je odlisny (Zahradkova, 2005; Sulet, 2003).
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2.7.1. Komunikacéni styly

e Analyticky (pasivni pfistup, hodné¢ mysleni, pomalé jednani)
e Ridici (aktivni pfistup, nezavislost, ambiciéznost, neboji se konflikti)
e Pratelsky (citlivost, zaméteni na lidi, pochopeni)

e Expresivni (citlivost, zaméfeni sama na sebe, zobectiovani)

Tyto styly maji mezi sebou rizné vazby, které zndzornuji jak jsou v ramci komunikace
kompatibilni. Oldfich Sulet (2003) je oznacuje za kompatibilni vztahy a toxické, tedy
vztahy, které nenachazeji pfi komunikaci stéZejni bariéry a ti, ktefi maji s efektivni
komunikaci problémy. Nésledné podle charakteristik téchto stylt vznikly taktiky, jakym
zpusobem s jednotlivymi typy jednat, aby doSlo k pozitivnimu vysledku pro obé¢
zucCastnéné strany komunikacniho toku. Zde je grafické vyobrazeni vazeb jednotlivych

komunikacnich stylt:

Obrazek 7: Komunikacni styly

- T Kompatibilni
ANALYTICKY RiDici D —

A 4
II / I|I Toxicke
T |i B
|
| v
¥ PRATELSKY EXPRESIVNI

— >

Zdroj: Prepracovino autorem z Suler (2003)

S analytickym typem clovéka lze jednoduSe komunikovat pokud se mluvi o vSem na
rovinu, vécné a jasn€ a vSe by mélo byt piesné pfipravené, pro takovouto osobu je také
dilezité vidét ve véci systém. Je vhodné si ptipravit logické argumenty a byt strucny,
pomuze také piedstaveni vSech kladl a zaport.

Pti komunikaci s osobou fidici je také tieba mit dobrou ptipravu, pouzivat logiku a klast

diiraz na vysledky a cile a nejvice se zamé&fit na jasna fakta. Pro lehkou komunikaci se

musi této osobé¢ predlozit vSechny varianty a nechat ji se svobodné rozhodnout.

Pokud dochazi ke komunikaci s typem osobnosti ptatelsky, je napomocné projevit zdjem
a byt ptivétivy. Je dulezité zjistovat jejich ndzory na véc a nenutit je k néjakému rychlému

rozhodovani. Neuvrhovat je do situace, kde by si mohli pfijit, Ze jsou piehlizeni.
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Expresivni typ a komunikace s nim vyzaduje poskytovani maximalni pozornosti této
osobé. Expresivni osoba se rada projevuje a rada sd€luje své napady, je tedy tfeba ji dat
prostor. Ovsem komunikace se musi stale korigovat a smérovat tam kam je to zadouci

(Sulet, 2003).

2.8. Zpétna vazba

Zpétna vazba je mimoradné dulezitym faktorem pii procesu dosahovani stanovenych cilti
a ma celkové vliv na dlouhodobé dosahovani dobrych vysledkii. Bez spravné a
konstruktivni zpétné vazby clovék ztrdci motivaci, coZ ma za nasledek pokles jeho
vykonu. Podani zpétné vazby ma tedy pozitivni vyznam jak pro hodnoceného pracovnika,
tak pro toho kdo ji podava. At uz pracovnik podava nadprimérny ¢i podprimérny vykon
je kliCové podat mu zpétnou vazbu, at’ uz tu negativni nebo pozitivni. Pracovnik musi
slySet hodnoceni svého vykonu, aby védél kde se nachazi a byl schopen uvédomit si, jestli
je jeho vykon nedostate¢ny ¢i vyborny. Pro poskytnuti konstruktivni zpétné vazby je

vhodné se tidit urCitymi pravidly:

Pozitivni zpétna vazby by méla byt pracovnikovi poskytnuta ihned po dobrém vykonu,
a to pokazdé. Dobry nebo dokonce nadprimérny vykon by se nemél brat jako
samoziejmost, ale mélo by se na néj pracovnika upozornit, aby si ho sam plné
uvédomoval a tato zpétna vazba se stala soucasti jeho motivace. Pro zvyseni efektivity
pozitivni zpétné vazby je vhodné poskytovat ji pracovnikovi pred ostatnimi ¢leny

pracovniho tymu.

Negativni zpétnd vazba by se méla poskytovat opét co nejdrive po nedostacujicim ¢i
Spatném vykonu. Na rozdil od pozitivni zpétné vazby by ta negativni méla byt podavana
jednotlivci samotnému, ne pred ostatnimi ¢leny. Pro dokézéni jejich pravdivosti by se
mélo vzdy poukazovat na pravdiva jasna fakta a Udaje. Jakédkoliv kritika by v tomto
pfipadé méla byt konstruktivni a konkrétni. Manazer by mél hodnotit situaci, nikoliv
samotného Cloveka, mél by se jasné vyjadiovat k situaci a problému a zaroven celou
komunikaci zacilit na zlepSeni do budoucna. K tomu vSemu by idealné mélo byt zvoleno
pfiméfené prostiedi a Cas.

Po podani zpétné vazby by méla ndsledovat dohoda obou stran na napravé (Zahradkova,

2005; Sulet, 2003).
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2.8.1. Metoda 360°

Jednd se o systém zpétné vazby, kde jsou hodnoceni vSichni zaméstnanci. Manazefti i
jejich podtizeni i nadfizeni, pfi¢emz kazdému je hodnoceni poskytnuto individualné a
hodnoceni ostatnich kolegl ziistdva anonymni. Pracovnici se tedy nemohou porovnavat
mezi sebou a tedy dokdzou ziskat pohled na vlastni ¢innost a vlastni vykon bez vlivu

ostatnich kolegt (Sulet, 2003).

2.9. Hodnoceni vykonu
Typy hodnoceni (Sulet, 2003):

e Pribé&zné hodnoceni prace (Velmi ¢asté hodnoceni béhem pracovni doby, které by
ovSem nem¢élo ¢asto vyznivat jako Cista kritika)

e Vyhodnoceni vysledkl ukolu (Probihd po dokonceni ¢i v€asného nedokonceni
zadaného ukolu)

e Finan¢ni ohodnoceni (Aby mélo motivacni Uc€inek, je vhodné, aby manazer
pravidelné vyhodnocoval vysi pohyblivé slozky finanéni odmény na zakladé
vykonu pracovnikii)

e Systematické hodnoceni dlouhodobych vysledki (provadi se v pravidelnych
dlouhodobych intervalech — ro¢né, pololetné, Ctvrtletné. M¢lo by byt spojeno

s hodnoticim rozhovorem.)
2.9.1. Hodnotici rozhovor

Dilezity je vhodny vybér prostiedi a doby pro hodnotici rozhovor. ManaZzer by mél
zajistit, aby hodnotici rozhovor nemohl byt v jeho pribchu nijak vyznamné narusen
napiiklad telefonnimi hovory nebo navstévami. Doba trvani by se méla ptizpusobit

obsahu rozhovoru.

Ihned po ptichodu hodnoceného zaméstnance by mél manaZer zvolit pozitivni, viely
piistup a hodnoceného nalezité pfivitat a vytvofit pfijemnou atmosféru. Je také vhodné
ze zacatku navodit rozhovor na néjaké neformalni téma. Posléze by mél manazer vysvétlit
cil jejich setkdni a ujistit zaméstnance o jeho nédklonnosti ke vzajemné spolupraci a

ptipadné vyteSeni problémi, nikoliv pouhé kritiky jeho prace.

Manazer by m¢l nechat hodnocenému prostor k vyjadieni vlastniho nédzoru na sviij vykon.

V pribéhu prevazného monologu by mél manazer opravdu naslouchat a ptipadné si délat
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poznamky. Manazer mlze zacit klast pfipravené otdzky a to pravé za ucelem, aby

hodnoceného zaméstnance rozmluvil.

Kdyz za¢ne hodnotit manazer m¢l by v prvni fazi zdlraznit a pfipomenout ty pozitivni
véei, které se zaméstnanci povedly. Hodnoceny tak nabyde dojmu férového a obecného
hodnoceni. Nasledn¢ se mize ptistoupit k negativnim vécem. Vse ale musi dokazovat
realnymi udaji a fakty a pii hodnoceni nevyuzivat piehnanych gest ¢i emotivnich vylevi.
Nemél by se také srovnavat jeho vykon s vykonem jiného kolegy a mél by se takeé
hodnotit pouze vykon zaméstnance, nikoliv jeho osobu. Manazer by mél k hodnocenému

pfistupovat jako k sobé€ rovnému a projevit mu tim respekt.

V nasledujici fazi by se mél manazer zeptat opét na ndzor zaméstnance a to konkrétné
jaké pfic¢iny neuspechu zaméstnanec ve svém vykonu shledava. Cilem je, aby hodnoceny

piisel na své chyby sam.

Nésledné by mél nechat manaZer hodnocené¢ho navrhnout také napravna opatfeni.
K takovému vysledku jej navadi vhodnymi otazkami. Navic by se mél manaZer se
zaméstnancem také pokusit stanovit kritéria a métitka podle kterych budou méftit pribéh

a vysledek plnéného opatieni.

V piedposledni fazi rozhovoru by méli spolecné vybrat vhodna opatieni a stanovit ukoly
stim spojené. Manazer by meél opét klast otazky a zdanlivé nechat rozhodnout

zameéstnance.

V zévérecné fazi by nemél manazer zapomenout dat zaméstnanci prostor vznést k diskusi
pfipadné jiné naméty, které ma zaméstnanec na srdci a opét projevit svoji lidskost a zajem
o ptipadné véci, které zaméstnance trapi. Nasledné k zaveéru vybidnout zaméstnance ke
shrnuti vysledkd jejich schiizky. ManaZer muze schizku také sam zrekapitulovat a

zavérem miize projevit podporu a diivéru ve vykon daného zaméstnance (Sulef, 2003).
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3. Cil prace a metodika

3.1. Cil prace

Cilem této bakalarské prace s ndzvem ,,Manazerské techniky tenisovych trenéri je
zhodnotit miru vyuziti vybranych manazerskych technik tenisovymi trenéry pti provadéni
procesu trénovani a rozdily v mife jejich pouzivani, a to i v zavislosti na vékovych
kategoriich jejich svétencl. Druhym cilem préace je vyhodnotit nedostatky, které se zde
vyskytuji a navrhnout takova feSeni, aby dosSlo ke zlepSeni ve znalosti technik, jejich

dilezitosti a zefektivnéni jejich vyuZiti v trenérské praxi.

3.2. Metodika prace.

Struktura bakalarské prace je rozd€lena na dvé hlavni Casti, a to Cast teoretickou a
praktickou, neboli vyzkumnou. Teoretickd ¢ast je zaméfena na popis vybranych
manazerskych technik, které se do urCité miry vztahuji a vyuzivaji v trenérské praxi.
V uvodu jsou definované zakladni pojmy vztahujici se k manazerské oblasti. Nasledné
jsou popsany manazerské techniky pfedevsim v oblasti vedeni lidi, jako jsou techniky
stanovovani cil, motivacni teorie, kouCovani, komunikace, zpétné vazby a hodnoceni

vykonu. Dalsi popsané techniky se vztahuji k planovani a time managementu.

Prakticka cast se zabyva vyhodnocovanim ziskanych dat z vyhotoveného elektronického

dotazniku a zjiStovanim statisticky vyznamnych rozdilti a vztahti mezi daty.

Data pro vyzkumnou ¢ast byla ziskana prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Dotaznik
byl vytvoren online v Google Forms a obsahoval celkem 22 otazek tykajicich se oblasti
jednotlivych manazerskych technik. V prvni ¢asti dotazniku byli respondenti dotazovani
na zékladni informace jako je pohlavi, zda se vénuji pievazné tréninku zavodnich ¢i
rekreacnich hraci, jaky je primérny vek jejich svéfencii, zda trénuji na hlavni pracovni
pomér nebo pouze na privydélek a také kolik let se trenérské praxi jiz veénuji.
V nésledujici ¢asti dotazniku byli respondenti jiZz dotazovani na znalost a vyuZivani
manazerskych technik pfi jejich praci. Otazky se zabyvaly, jak teoretickou strankou, a
tedy jak moc si respondenti mysli, Ze jsou jednotlivé oblasti pfi jejich praci vyznamné, a
které nikoliv. Druha skupina otdzek smétovaly na praktické vyuZziti manaZerskych technik

a tedy na to jak v realité¢ probiha jejich vyuZzivani a jakym zplisobem a do jaké miry.
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O vyplnéni dotaznikd byli pozddani pouze kvalifikovani tenisovi trenéfi rozmanité
veékové kategorie, ktefi tedy maji pozadované trenérské vzdelani. Nejedna se ovsem o
trenéry, kteti by se zabyvali tréninkem vrcholovych svétovych hraci, ale spise piipraveé
mladeznickych vékovych kategorii na zdvodni tenis nebo jen tréninku rekrea¢nich hracu,
kteti se chtéji v tenisovych dovednostech zdokonalit za u¢elem osobniho rozvoje c¢i
zébavy. Byli dotazovéni trenéfi z riznych mist Ceské republiky. JelikoZ jsem se v fijnu
2022 zucastnila Skoleni pro ziskdni licence 2. trenérské tiidy byl dotaznik podan
ucastniktim Skoleni, nasledné trenériim z Jiho€eského kraje a také studentim FTVS UK
v Praze. Vzorek byl tedy rtiznorody s respondenty majicimi riiznou zkusenost, rtizné
zaméteni. Nasledné dotaznik vyplnilo 33 respondentti. Sbér dat probihal tedy formou

elektronického dotazniku, ptesnéji v obdobi od 16.12. 2022 do 17. 1. 2023.

Data ziskana z dotazniku byla nasledné vyhodnocovana v programu STATISTICA. Byla
provedena popisna statistika vzorku a nasledné vyuziti dvou specifickych statistickych
metod. Nejpouzivangjsi statistickd metoda v této bakalaiské praci je t-test, zde konkrétné
dvouvybérovy t-test o shodé¢ priméri pro dva nezavislé vybéry, v programu
STATISTICA jako t-test pro nezavislé vzorky dle skupin. Pii tomto testu byla vzdy
zvolena proménnd, ktera obsahuje dvé rtizné moznosti a nésledné byla vybrana
proménna, kterd se méla testovat. Druhou pouzitou statistickou metodou je korelace, tato
metoda zkouma povahu vztahu mezi dvéma vybranymi proménnymi. Touto metodou byla
data vyhodnocovana opét ve statistickém programu STATISTICA (Duchon & Slanatova,
2007).

Po zpracovani dat statistickymi metodami byly vysledky z toho vyplyvajici popsany
v praktické casti této bakalatské prace a ndsledn€ byly zjiStovany souvislosti a vzorce

opakujici se pfi praci trenérii v zavislosti na vékové kategorii jejich svéfencil.
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4. Vlastni prace

41. Obecné informace
Vyzkumna ¢ast bakalarské prace se tyka zjistovani do jaké miry tenisovi trenéfi vyuzivaji
manazerské techniky, které jsou popsany v literarni resersi. Vybrané techniky se orientuji
predevsim na vedeni lidi, jelikoz tomu se trenéfi pii své praci nejvice vénuji. Dotazovani
byli pouze kvalifikovani trenéfi, ktefi se vénuji tréninku riznych vékovych kategoriich.
Vyzkumna ¢ast také vyhodnocuje rozdily ve vyuZivani manazerskych technik v zavislosti
na véku jejich svéfenctl.

4.1.1. Pohlavi

Ve vyzkumné casti prace byl vytvofen dotaznik v elektronické podobé. Otazky
v dotazniku byly zaméfeny na manaZerské techniky a zpisob a miru jejich vyuZivani
tenisovymi trenéry v tréninkovém procesu. Data byla sbirdna od vybérového vzorku
respondenttl, ktefi jsou riizného véku a pochazeji z riiznych mist Ceské republiky. Sbér
dat probihal v pribéhu jednoho mésice. Prvotné probehl pilotni vyzkum, ktery byl
realizovan na tfech respondentech, pfi¢emz byla uréena spravnost a srozumitelnost
polozenych otazek v dotazniku. Dotaznik obsahoval 22 otazek zaméfenych na zkoumani

vyuziti jednotlivych vybranych manazerskych technik.

Vyzkumny soubor vybranych respondentii je tvoien celkem z 33 respondentil. Piesnéji

17 zen a 16 muzii. V nésledujicim grafu vyobrazeno procentualné.

Graf 1: Pohlavi

® Muz
® Zena

Zdroj: vlastni vyzkum

Kdyz byl porovnan pocet let, které se jednotlivi respondenti vénuji trénovani, ve vztahu
k pohlavi respondentli, byly zde nalezeny statisticky vyznamné hodnoty. A tedy

vyznamny rozdil v poctu let trénovani mezi muzi a Zenami ve vybraném vzorku.
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Tabulka 1: Pocet let trénovani v zavislosti na pohlavi

Primér | Primér
Zena Muz
Pocet let trénovani 46471 10,1875

Zdroj: vlastni vyzkum

Zeny se zde vénuji trénovani v priméru okolo 4-5 let, naopak muZi se trenérskou praxi
zabyvaji v priméru o vice jak 5 let déle nez zeny. V tomto piipadé se Ize domnivat pro¢
prevlada tento trend. Tato skute¢nost mize byt zptisobena tim, ze k vykonavani této
profese je o¢ividné nutna dobra fyzicka kondice a zeny mtize v dlouhodobé&jsim vénovani
se trenérské praxi omezovat napiiklad matefstvi. Tento trend je podpofen 1 faktem, Ze 1

ve svétovém tenise se objevuji na trenérskych pozicich ptevazné muzi.
4.1.2.Vék svérencu

Co se tyka primérného veéku svétencu, které respondenti trénuji, nebyly zaznamenany
statisticky vyznamné hodnoty. Véky svéfenct jsou velmi podobné, v rozmezi od 6 do 35
let, avSak svéfenci, ktefi trénuji muzi jsou v priméru o dva roky star§i nez svétenci,
kterym délaji trenéry Zeny. Obecny trend je, Ze se Zeny vénuji spiSe mladSim détem, coz

se ve vybérovém vzorku zcela nepotvrzuje.
4.1.3. Pracovni pomér

Vybérovy vzorek je mozné rozdélit na respondenty, kteti pracuji jako trenéii na hlavni
pracovni pomér ¢i jen vedlejsi ptijem. Graf zobrazuje 19 respondentti, ktefi trénuji na
privydélek a 14 respondentl, ktefi maji trénovani jako hlavni pracovni pomér.

V nasledujicim grafu uvedeno procentudlné.

Graf 2: Pracovni pomér

@ Hiavni pracovni pomér
@ Piividélek

Zdroj: vlastni vyzkum

V souboru se tedy objevuje mirna pievaha trenérd, ktefi si trénovadnim pouze

privydélavaji. Zde se ve vztahu k tomu, kolik let respondenti trénuji ukazuje statisticky
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vyznamny rozdil. Trenéfi, ktefi se trénovani vénuji na plny uvazek, tedy trénuji v priméru
0 9 let déle nez ti, co si trénovanim pouze privydelavaji. Tento fakt naznacuje
pravdépodobny vékovy rozdil mezi respondenty. Ze statistiky také vyplyva, ze
respondenti trénujici na hlavni pracovni pomér trénuji v primeru o 3,5 let starsi svéfence

nez respondenti, co trénuji na privydélek.

Tabulka 2: Roky trénovani dle prac. poméru Tabulka 3: VE&k svéfenct dle prac. poméru trenéra

Primér Primér
Primér |Hlavni prac. Primér |Hlavni prac.

Privydélek| pomeér Pfivydélek| pomér

Pocet let trénovani 3,4737 12,5714 Primérny vék svéfencl 10 13,5714

Zdroj: vlastni vyzkum Zdroj: vlastni vyzkum

4.1.4. Popisna statistika vzorku

7 wo

Jedna-li se o veli¢inu Trénovani zavodnich nebo rekreac¢nich hract nenachézeji se zde
velké statistické rozdily ve vztahu k ostatnim obecnym velicinam. V nésledujici tabulce
jsou znazornény udaje z popisné statistiky zdat ziskanych z vybraného vzorku

respondenttl, ktefi odpovidali na dotaznik.

Tabulka 4: Popisna statistika

Potet Cetnost Smérodatna

respondent | Primér | Medidn | Modus modu | Minimum |[Maximum| odchylka
Pramérny vék svérencl 33| 11,5152 10 10 8 6 35 49757
Pocet let trénovani 33 7,3334 4|Vicenas. 5 1 31 7,5733

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.2. Manazerské techniky

V pocatecni korelacni analyze bylo zkouméano sedm oblasti manazerského fizeni, které
se pfi praci tenisového trenéra prolinaji. Respondenti hodnotili jednotlivé oblasti na
stupnici od 1 do 5, pficemz bodovym ohodnocenim vyjadfovali, jak moc danou oblast
povazuji za vyznamnou a dulezitou v praktickém vyuziti v procesu trénovani.
Respondenti dilezitost hodnotili mimo jiné v zavislosti na vékové kategorii, kterou
nejvice sami trénuji. Jednalo se o oblasti stanovovani cili (kratkodobych i
dlouhodobych), motivovani a koucovani svéfence, planovani tréninkové jednotky a
tréninkovych cykli, ¢asové rozvrzeni tréninkové jednotky, komunikace mezi svéfencem

a trenérem, zpétna vazba a hodnoceni.

Tabulka 5: Jakou diilezitost trenéfi piisuzuji jednotlivym oblastem

Stanovovani cilil |Motivovani |Koucovéni |Planovani |Casové rozvrieni |Komunikace |Zp&tnd vazba

Stanovovani cild . 0,491823 0,568840 0,413092|  0,342710 0,516363
Motivovani svéfencl 0,491823 0, 0,507791 0,360965  0,564880 0,615441
Kouéovani svéfenci 0,503623 0,430365 1,000000 [0,3F7937 0,224324  0,452229 0,337275
Planovani tréninki 0568840 0,507791| 0,377937 0,526374  0,487702 0,574150
Casové rozvrieni tréninku 0,413092  0,360965 0,224324 0,526374 0,405326

Komunikace se svéfencem 0342710 0564880 0452229 0487702 0,350683 ,000000 ,651399
Zpétna vazba a hodnoceni 0516363 0615441 0,33727/5 0,574150 0,405326 )

Zdroj: vlastni vyzkum

V analyze se neukazala zadna statisticky vyznamna propojeni a zavislost danych oblasti.
Mizeme to tedy chapat, ze trenéii maji teoretické povédomi o diilezitosti jednotlivych
oblasti, a predevSim jejich provazanosti a chapou je v tréninkovém procesu jako
komplexni soubor spjatych a prolinajicich se ¢innosti, které tréninkovy proces utvaieji
jako celek. To je zajisté pozitivni zjisténi. V nasledujicich otazkach dotazniku byli trenéti
dotazovani jiz na déni v praxi, tedy na techniky, které pii vykonavani své prace skutec¢né

realizuji a jaké odchylky zde tedy nastavaji rozebiraji nasledujici kapitoly.
4.2.1.Cile

Co se tyce tréninkového procesu, ke kterému trenér pristoupi, prvnim dileZitym krokem
by meélo byt stanoveni si cil. Pouze jeden respondent ze vSech dotazovanych
respondentll odpoveédél, Ze stanoveni cili nepovazuje vibec za vyznamné, coZ je
pozitivni zjisténi. Vyplyva zde tedy fakt, Ze zfejmé kazdy trenér si uvédomuje, Ze vytyceni
si cili je do jist¢ miry vyznamnym krokem. Respondenti na otazku, ,,Jak vyznamné

povazuji stanovovani si cili“, odpovidali na stupnici od 1 do 5 vétSinou bodovym
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ohodnocenim 2-4. Ackoliv si tedy respondenti uvédomuji vyznamnost stanovovani cilu,

ne kazdy je povazuje za stézejni krok.

Graf 3: Stanovuji si trenéfi cile?

@ Ano, sam stanovim jakych cili bych
chtél/a se svym svéfencem dosahnout.

@ Ano, ale cile stanovuji v souladu s cili
svého svéfence.

Ne, nestanovuji.

Zdroj: vlastni vyzkum

Tento graf ukazuje 12% zastoupeni, kteti utvofili 4 respondenti, ktefi si cile viibec
nestanovuji. Pficemz 3 z nich trénuji rekreacni hrace pouze na ptivydelek. Zde by se to
dalo chapat tak, ze trénuji spiSe pro zabavu a nemaji velké karierni ambice v trenérské
praxi, jelikoz tito respondenti mimo jiné na otazku, zda ,,Rozebirdte se svéfencem jeho

vykon‘ odpovédéli, ze ,,Ne“, pouze je zajima jak se hrac citil a jak ho to bavilo.

Cile si také stanovuji vice trenéfi, ktefi trénuji starsi svéfence. Primérny vék svéfenct
trenéra, ktefi si stanovuji cile je 11 let, zatimco u trenért, ktefi si cile nestanovuji je
prumérny vek jejich svéiencii 9 let. Pochopitelné tedy vyplyva, ze s pokrocilejsim vékem,
a tedy 1 urovni tenisovych dovednosti stoupa potieba systematického tréninku, a tedy
stanoventi si cill, kterych chtéji trenéti dosdhnout. Opét trenéti, kteti uvedli, Ze na konci
obdobi vyhodnocuji splnéni ¢i nesplnéni stanovenych cili, maji praimérny vék svefencii
kolem 12 az 13 roku, zatimco trenéfi, ktefi cile nevyhodnocuji maji svéfence v priméru
o 2,6 roku mladsi. Tyto rozdily nejsou statisticky vyznamné, ovSem vyplyva z toho fakt,
7e ¢im starsi svéfenci, tim vice trenéfi stanovuji cile, a tedy se mize usuzovat, Ze je to

ucinngjsi pro dosazeni zlepSeni, zatimco u mladsich svétfencii to neni tolik efektivni.

Tabulka 6: Stanovovani cili dle véku svétenct Tabulka 7: Vyhodnocovani dle veku svéfenct
Stanovovani cild Viyhodnocovani cild
Primér | Primeér Primér | Primér
Ano Ne Ano Ne
Primérny vék svéfenc | 11,7586 9,75 Primérny vék svéfenct | 12,4762 9,8334
Zdroj: vlastni vyzkum Zdroj: vlastni vyzkum

Pro spravné stanoveni cill je zndma napftiklad technika SMART, kterd urcuje vlastnosti,

které by mély mit stanovené cile, aby byly efektivni, dobfe vyhodnotitelné jejich splnéni
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a také, aby bylo jejich splnéni redlné. Tenisovy trenéfi vSak vétSinou uvedli, Ze tuto
techniku nepouzivaji nebo jen z ¢asti. Trenéfi, ktefi uvedli, ze si stanovuji cile ohodnotili
miru vyuziti techniky SMART v tomto procesu v priméru na 2 body (na stupnici od 1 do
5).

Tabulka 8: Vyuziti techniky SMART dle stanovovani cili

Stanovujete cile

Primér | Primér
Ano Ne
Vyugiti techniky SMART | 2,0345 1,25

Zdroj: vlastni vyzkum

Pochopitelné 1ze usoudit, ze tuto techniku bud’ opravdu nevyuZzivaji, nebo ji viibec
neznaji. Z Casti ji do jisté miry urcité vyuziva kazdy trenér, ktery stanovuje cile. Zde by

bylo vhodné, kdyby si trenéti doplnili znalosti a mohli Iépe stanovit cile.

Jelikoz pomoci techniky SMART je velika pravdépodobnost dosazeni vytyCenych cill, a
to samoziejmé nejen ve sportu. Pomaha nam vyhnout se nedosazitelnosti stanovenych
cili a tim predchdzet demotivaci timto zpusobené. SMART technika napomuze
k motivovanosti a vytrvalosti a tim 1 vétsi pravdépodobnosti dosazeni danych cilti. A jak
je popsano hezky v Clanku: ,,Bez stanoveni cili dle SMART je to jakoby jste bez mapy

plavali k nezndmému ostrovu* (Iranshad, 2018).

V dotazniku ohodnotili miru vyuziti techniky SMART pouze dva dotazovani na 4 (na
bodové stupnici 1-5). Oba tito respondenti byly zeny a na dalsi otazky souvisejici
s problematikou stanovovani cilli odpoveédéli nasledovné. Ob& ohodnotily vyznamnost
stanovovani cili maximalni bodovou hodnotou 5 a ob¢ také uvedly, Ze splnéni
stanovenych cilii nasledné vyhodnocuji. Mzeme tedy usuzovat, Ze tito dva respondenti

maji znalost o technice a uvédomuyji si jeji vyznamnost a aktivné ji vyuzivaji.

Tabulka 9: Vyuziti techniky SMART dle vyhodnocovani cilt

Vyhodnocovéni cil

Primér | Pramér
Ano Ne
Vyuziti techniky SMART | 2,3334 1,25

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ti, co na konci obdobi vyhodnocuji splnéni ¢i nesplnéni cilii také z vétsi casti zapojuji
prvky techniky SMART, nez tomu je u respondenttl, kteti cile nevyhodnocuji, ti techniku

SMART témét viitbec nezapojuji.
4.2.2. Planovani

Techniky planovani miize trenér vyuzivat v tréninkovém procesu zejména v ramci
planovani samostatné tréninkové jednotky, nebo kazdé jednotky v rdmci dlouhodobéjsiho
tréninkového cyklu. Je mozné zde tedy rozliSovat planovani kratkodobé&jsiho a

dlouhodobé;jsiho charakteru.

Elitni juniorsti hraci trénuji dle strukturovanych plant sestavenych za ucelem zvySovani
jejich vykonnosti jiz od tlého véku. VétSina sportovcl ve véku od 17-18 roku, ktefi
usiluji o profesionalni sportovni kariéru, se fidi néjakou formou planu. To nejen planu
tréninkovych jednotek, ale také planti dlouhodobéjsich, tedy plant celych tréninkovych
cyklii, coz zahrnuje plan tréninki v zavislosti na planovanych turnajich, kterych se
svétenci planuji zucastnit. Tyto plany jsou individualizovany dle potieb a cili dan¢ho

jedince. Planovani k rozvoji svéfence se fidi jak zkuSenostmi trenéra, tak 1 samotné¢ho

hrace (Reid, Quinlan, Kearney, & Jones, 2009).

V odpovédich na otazku ,,Jak moc si trenéfi mysli, ze planovani tréninkovych jednotek
napomaha s motivaci svéfence®, vznikl statisticky vyznamny rozdil s ohledem na to, jestli
se trenér trénovani vénuje pouze na piivydélek nebo na hlavni pracovni pomér. Rozdily
jsou znazornény v nasledujici tabulce, ze které vyplyva, ze ti, co trénuji na hlavni
pracovni pomér si mnohem vice uvédomuji, jak moc planovéni tréninkovych jednotek
ovliviiuje motivaci jejich svétence.

Tabulka 10: Jak moc si trenéi'i mysli, ze planovani tréninku ovliviiuje motivaci dle prac. poméru

Pramér
Primér Hlavni prac.

Privydélek pomér

Planovani tréninkd a motivace svérence 3,3684 3,9286

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi otazka se tykala kratkodobého a dlouhodobého planovani, ptipadné ¢i respondenti
vibec planuji, ¢i nikoliv. Zde to bylo ve vybraném souboru docela vyrovnané.
Z celkového poctu 33 respondentd, 14 uvedlo, Ze si vytvaii plan pouze konkrétni

tréninkové jednotky. DalSich 9 respondenti uvedlo, ze vytvafi plan, jak samostatnych
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tréninkovych jednotek, tak celého tréninkového cyklu. Piekvapivé 10 dotdzanych
odpovédélo, Ze neplanuji nic a tréninkovou jednotku vedou intuitivn€. To naznacuje, ze

techniky planovani trenéfi do praxe na denni bazi v praxi bohuzel neaplikuji.
Graf 4: Vytvaieji si trenéfi plan trénink?

@ Vytvatim si plan pouze tréninkové
jednotky.

@ Vytvafim plén tréninkoviich cykld, coz
zahmuje | plany pro jednotlivé
tréninkove jednatky v cykiu,

Neplanuji nic, tréninkovou jednotku vedu
intuitivné,

Zdroj: vlastni vyzkum
4.2.3. Motivace

Co se tyka motivovani svéfencl, jak uz v tréninkovém procesu samotném, tedy
kratkodobé motivaci, tak i v dlouhodobém hledisku. Respondenti odpovidali nasledovné.
Na otazku, jak moc povazuji stanovovani cili a planovani tréninkovych jednotek za
dualezity faktor pro ovlivnéni motivace, neodpovédél nikdo bodovymi hodnotami 1 a 2.
Nejvice respondentli ohodnotili diilezitost téchto faktorti k motivaci bodovou hodnotou
3, z ¢ehoz je mozné vyvozovat, ze vétSina trenérti si uvédomuje jistou dilezitost miti
stanovené cile a naplanované, co se v tréninkové jednotce bude délat pro urcitou

namotivovanost svéfence do tréninku, avSak nepovazuji to za stéZejni motivacni faktor.

Graf 5: Jak moc si trenéfi mysli, Ze stanovovani cill a planovani motivuje svéfence

20
18 (54,5 %)

10
10 (30,3 %)

5 (15,2 %)

0(0 %) 0 (0 %)

1 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Kromé 3 respondentti vSichni uvedli, ze béhem tréninkového procesu se snazi pfistupovat
ke kazdému svétenci zcela individualné a tedy odliSné, coz je zajisté Zadané pro efektivni
motivaci kazdého svéfence. Vnimat individualitu jedince je nanejvys dilezité, je dilezité

zamé&fit se na jeho osobni potieby a pochopit je. Jedin¢ tak lze jednotlivce spravné
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motivovat. Pokud néktefi trenéfi pfistupuji ke kazdému svéfenci stejné, nelze timto
zptiisobem docilit efektivni motivace u kazdého. Nékoho mohou urcité véci a piistup

motivovat, nékoho nikoliv, nebo dokonce i demotivovat.
Graf 6: Jaky maji pristup ke svéfenciim?

@ Kazdy je jiny, kazdému se snazim
plizplisobit tréninkovou jednotku a
pistup individuding,

@ Snazim se nerozlidovat a mit ke viem
stejny phistup.

Zdroj: vlastni vyzkum

Motivace urcuje to, proC se ¢lovék do ne€kterych situaci zapojuje a nékterym se vyhyba.
Nésledné urcuje 1 to, kolik usili ¢loveék vénuje k dosazeni urcitého cile. Otazky tykajici
se motivace zahrnuji: pro¢ lidé chtéji hrat tenis, pro¢ piestavaji, jaké vnitini a vnéjsi
faktory a také cile ovliviiuji to, pro€ se lidé chtéji tenisu vénovat. Nékdy se mize zdat, ze
kdyz se svéfenec rozhodne hrat tenis je k tomu motivovan, ovSem postupné trenér odhali,
ze neni motivovan ¢i schopen dodrzovat tréninkovy plan. Leckdy se ukéaze, ze svéfenec
neni na hru ptipraven piedevsim psychicky. Znalost motiva¢nich faktori svych svéfencu
je pro trenéra dulezitd, aby byl schopny pochopit urc¢ité chovani, které se u svéiencu
objevuje, a aby byl schopen pomoci ve zlepSeni motivace tém, ktefi vypadaji, ze s tim
maji problémy. Ukolem trenéra neni pomoci svéfenci ziskat motivaci, ale pochopit, jak ji

vaSe koucovani ovliviiuje a vyhnout se nic¢eni jejich vnitini motivace (Herrera, 2020).

Z nasledujiciho grafu lze vycist, ze vice jak tfictvrté z dotazovanych trenéri uvedlo, ze
maji povédomi o tom, co kterého z jejich sveéfenci motivuje. Tato skutecnost jim tedy
umoziuje veénovat se témto oblastem a lépe toho, kterého jedince motivovat, jak
v kratkodobém, tak zejména v dlouhodobém hledisku. Ve vzorku se ale naSlo 1 6
respondenttl, ktefi nevédi, co jejich svéfence motivuje. Z hlediska efektivni motivace je
to pomérné nezadouci stav, jelikoZ trenér nemuize védet, na které aspekty pusobit pro
zvySeni motivovanosti svétence a bylo by vhodné pokusit se tyto aspekty se svéfencem

nalézt.
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Graf 7: Védi, co jejich svéfence motivuje?

® Ano
@ Ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Opét je viditelné, ze 1 podrobnéjsi znalost motivace svych svéfencli maji trenéfi, ktefi se
veénuji starS$i vékoveé kategorii. Dle statistiky trenéti, co znaji, co kterého svéfence
motivuje, pracuji s v pruméru o 3,27 let star§imi svéfenci nez ti, co uvedli, Ze neznaji
motivacni faktory svych svéfenclt. Vyplyva ztoho tedy, ze z divodu intenzivnéjsi
specializace s rostoucim vékem je dilezit¢é umét pracovat s jedincem individudlné a
poznat ho po vice strankach jako komplexni osobnost, na kterou plisobi fada vnitinich 1
vngjSich faktorh, které ovliviiuji néasledné i jeho vykon a progres. Zindividuelnéni
piistupu se rysuje i v odpovédich na otazku, zda maji trenéti spiSe jednotny c¢i
individualizovany pfistup ke svéfencim vékové kategorie, se kterou pracuji nejcastéji.
Ke svétencim primérného véku 9 let zaujimaji trenéii skupinovy pfistup, naproti tomu
okolo 12 roku véku se jiz jejich piistup stal individudln€jsim a ptizptsobil se kazdému

svetenci dle jeho potieb a vlastnosti.

Tabulka 11: Znalost motivatort dle véku svéfenct Tabulka 12: Pristup trenéra dle véku svetenct

Védi, co svéfence motivuje Pramér
Pramér Primér P_r"_me,r X ke V=em
Individud Ini stejny
Ano Ne pfistup pfistup
Pramérny vék svéfench 12,1111 8,8334| Pramérny vék svéfencl 11,7667 9

Zdroj: vlastni vyzkum Zdroj: vlastni vyzkum

V nasledujici statistice je ziejmé, ze vétsi znalost o faktorech, které motivuji jejich

svéfence maji trenéfi, ktefi se trenérské praxi vénuji delsi dobu.

Tabulka 13: Znalost motivatorti dle rok trénovani Tabulka 14: Ptistup trenéra dle rokd trénovani

VEdi, co svérence motivuje Primér Ke viem
Pramér Primér IndividuaIni stejny
Ano Ne pristup pfistup
Pocet let trénovani 8,2223 3,3334||Pocet let trénovani 7,7 3,6667

Zdroj: vlastni vyzkum

Zdroj: vlastni vyzkum
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Se zkuSenostmi tedy pravdépodobné nartistd i dovednost efektivnéj$i motivace

svétence. Obdobne¢ je to i s individudlnéjSim piistupem, ze vice let v trenérské praxi
poukazuje na individudlnéjsi ptistup a chapani individuality jednotlivci namisto
jednotného pristupu ke vsem.

Statisticky vyznamny rozdil vznikl pfi zjistovani, jak moc jednotlivi trenéfi ptisuzuji
vahu stanovovani cili a planovani v ovlivnéni motivace svétenct. Trenéfi, ktefi trénuji
na privydélek si nemysli, Ze tyto oblasti vyrazné ovliviiuji motivaci svéfence. Ti, ktefi

trénuji na hlavni pracovni pomér tyto oblasti fadi mezi ty dulezitejsi pii snaze o motivaci

svéfence.

Tabulka 15: Jak moc pomaha stanovovani cilti a planovani v motivovani svéfencu dle prac. poméru

Pramér
Pramér Hlavni prac.

Privydélek pomér

Planovani tréninkd a stanovovani cili pomaha k motivaci 3,3684 3,9286

Zdroj: vlastni vyzkum

4.2.4. Time management

Z pohledu vyuzivani technik efektivniho time managementu odpovédé€la prevazna cCast
respondentt, tedy 31, Ze v rdmci tréninkové jednotky rozliSuji ¢innosti, kterym potiebuji
prioritn¢ vénovat ¢as a pfipadné jim i1 vyhradi vétsi ¢asovy usek tréninkové jednotky.

Pouze 2 respondenti pak uvedli, Ze Cinnosti nerozd€luji dle naléhavéjsi potieby trénovani.

Graf 8: Rozlisuji v tréninku prioritni ¢innosti? Graf 9: Urcuji, co trénovat ve volném case?

@ Ana
® Ne ® Ano

@ Ne

Zdroj: vlastni vyzkum Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi otazka zkoumala uvazovani trenéri s Casovym rozvrzenim tréninku, a sice zda
zaddvaji svym svétenclim aktivity pro jejich volny cas, tedy trénink aktivit, které s nimi
na tenisovém kurté¢ béhem pritbéhu tréninkové jednotky neodtrénuji, ale pozaduji, aby si

na n¢ svéfenci vyhradili ¢as mimo tréninkovou jednotku. Zde se nachazi statisticky

43



vyznamny vztah s otdzkou tykajici se vyuzivani techniky stanovovani cili SMART a
nastal zde statisticky vyznamny rozdil mezi respondenty, ktefi svym svéfenclim ¢innosti
na jejich volny Cas zadavaji a témi, ktefi tak necini.

Tabulka 16: Vyuziti techniky SMART dle toho, zda urcuji, co maji svéfenci trénovat doma

Zadavate svéfencam, co trénovat doma

Primér
Ano

Pramér
Ne

Jak moe vyuzivate techniku SMART

2,2381

1,4167

Zdroj: vlastni vyzkum

Je zde tedy zfejmé, Ze ti, co se snaZi rozvrhovat 1 svéfencliv volny Cas a vyplnit ho
domécim tréninkem, také mnohem vice vyuzivaji prvkd techniky SMART pfi
stanovovani cild pro své svéfence. Lze tedy uvaZovat, Ze takovy trenéti premysli mnohem
vice nad svoji praci a chapou ji komplexné. Zatimco ti, ktefi se ani nesnazi svéfence vést
k time managementu jejich volného cCasu, téméi vlibec ¢i jen minimalné, vyuzivaji

techniku SMART pfi planovani cilt, kterych chtéji se svymi svéienci dosdhnout.

Jelikoz je uCast na trénincich pomérné ¢asove narocna svéienci jsou sami nuceni sestavit
si ptesny plan svého dne a dodrzovat jeho Casové rozvrzeni. M¢li by védét, kdy je Cas na
trénink a kdy ¢as na ostatni véci. Bez dobrého time managementu mtze snadno dochazet

k neefektivnimu vyuziti volného casu (Cohn, 2020).

V nasledujici tabulce je znazornén vznikly statisticky vyznamny rozdil mezi t€émi trenéry,
ktefi rozliSuji prioritni ¢innosti a mezi témi, ktefi nikoliv. Respondenti, ktefi prioritni
¢innosti v tréninku rozliSuji také zcela minimalné ¢i vitbec své svétence nezapojuji do
samotného sestavovani tréninkové jednotky. Mnohem vice se svymi svéfenci kooperuji
ti trenéfi, ktefi zfejmé tolik nevyhodnocuji Cinnosti, které svéfenec potiebuje trénovat
nejvice a nevénuji jim zvlast vice casu.

Tabulka 17: Mira zapojeni svéfencti do sestaveni tréninku dle toho, zda rozliSuji prioritni ¢innosti

Vyhradite dileZitym €innostem vice ¢asu

Primér
Ano

Pramér
Ne

Zapojeni svéfence do sestavovani tréninku

2,0645

3,5

Zdroj: vlastni vyzkum

Dale co se ty¢e time managementu ¢innosti, tak se ukdzalo, ze u svéfenci vyssi v€kové
kategorie jiz trenéfi nevyhrazuji vétsi Casovy usek pro prioritni ¢innosti, které musi

svéfenci trénovat a zlepsit se v nich. U déti nachézejicich se ve véku rozvoje tyto prioritni
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oblasti rozliSuji, coz je docela zajimavé zjisténi. Odlivodnit by se mohlo tim, ze déti ve
véku 10-11 jsou nadéjni a trenéfi se jim detailnéji vénuji a poznavaji jejich slabiny a silné
stranky a snazi se pracovat na vykonu malych tenistl, ktefi se v tomto véku skokové
rozvijeji a zlepsuji. U starsich svétfenct ve veku kolem 23-24 roku se jiz predpoklada, ze
bud’ hraji na $piCkové urovni a zde jich neni mnoho, a nebo se tenisu vénuji pouze
rekreacné a trenéfi tedy nemaji potiebu tolik Ipét na zlepSovani jejich vykonu a tudiz
nevyhrazuji na oblasti, v kterych by se potiebovali svéfenci tohoto véku zdokonalit, néjak
zvlast’ vice Casu. Také lze ocekavat, Ze svefenci spadajici do této v€kove kategorie jiz
z nejvetsi Casti maji tenisové dovednosti osvojené a 1épe a rychleji mohou docilit upraveé

a zlepSeni nutnych oblasti, a tedy jim trenéfi nemuseji vyhrazovat nijak zvlast dlouhy

casovy usek v tréninkové jednotce.

Tabulka 18: Vék svéfencti dle toho, zda rozliSuji prioritni ¢innosti

Vyhradite dileZitym Einnostem vice €asu

Primér
Ano

Prdmér
Ne

Primérny vék svéfenc

10,7419

23,5

Zdroj: vlastni vyzkum

4.2.5. Koucovani

Nasledné koucovani, které propojuje a uzce souvisi, jak se stanovovanim cild,
komunikaci 1 zpétnou vazbou, planovanim i motivaci. Pomérné velka cast respondentti
uvedlo, ze v ramci kouCovani nepouziva techniku GROW témét vibec. VEtsi Cast ale
uvedla, ze ji do jisté miry vyuziva. Velky statisticky vztah pak vznikl mezi témi, ktefi
svym svéfenciim zadavaji, co maji trénovat ve svém volném Case a mirou, jak moc
vyuzivaji techniku kouCovani model GROW. Trenéfi, kteti svym svéfencim zadavaji
tréninkova cviceni i mimo samotnou tréninkovou jednotku s trenérem také vice vyuzivaji

pfi koucovani techniku GROW, respektive maji o ni alespont povédomi.

Tabulka 19: Mira vyuziti modelu GROW Tabulka 20: Vyuziti modelu GROW dle cili

Zadavate svéfenclm, co trénovat doma Stanovujete cile

Primér Pramér Pramér Pramér
Ano Ne Ano Ne
2,2381 1,4167||Jak vyuZivaji model GROW 2,069 1

Jak vyuZivaji model GROW

Zdroj: vlastni vyzkum Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi statisticka souvislost vznikd mezi témi, ktefi si nestanovuji cile v tréninkovém

procesu svych svétenct a tim, Ze takovyto trenéfi vilbec nevyuzivaji model GROW pro
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kou€ovani svych svétenct. Ti, ktefi si cile stanovuji vSak model do jisté miry vyuzivaji,

nebo miiZeme usuzovat, ze o ném maji povédomi.

Ten samy rozdil vznikd mezi témi, ktefi stanovené cile vyhodnocuji a témi, kteti nikoliv.
Trenéti, kteti cile nevyhodnocuji nasledné i minimalné vyuzivaji model GROW pro
efektivni kouCovani svych svétenct. Ti, co stanovené cile na konci obdobi vyhodnocuji
vyuzivaji model GROW o néco vice. Vznikl zde statisticky vyznamny rozdil, ktery tuto
skute¢nost potvrzuje v nasledujici tabulce. V podstaté totozny statisticky rozdil vznika
v porovnani vyuziti techniky GROW a trenéra, ktefi planuji tréninkové jednotky a cykly
a témi, ktefi si plan nevytvareji. Vyhranuji se zde dvé skupiny trenéri a sice ti, ktefi maji
obecné vétsi znalosti a povédomi o riiznych oblastech tréninkového procesu a mizeme
fict, ze ke své praci pfistupuji zodpovédnéji a ti, ktefi ziejmeé nemaji potiebné znalosti o

komplexnosti tréninku a jednotlivych oblasti ze kterych sestava.

Tabulka 21: Model GROW dle vyhodnocovani cilit Tabulka 22: Vyuziti modelu GROW dle planovani

Vyhodnocuji spinéni cilt Vytvafite plan tréninkové jednotky
Pramér Pramér Pramér Pramér
Ano Ne Ano Ne
Jak vyuZivaji model GROW 2,2857 1,3334] Jak vyuivaji model GROW 2,2857 1,3334

Zdroj: vlastni vyzkum

Zdroj: vlastni vyzkum

V nasledujici tabulce vznikl logicky rozdil dvou skupin trenérii. Jedna skupina zadava
svym svéfenciim, co maji trénovat doma a ti stejni trenéii z této skupiny také ve veétsi
mife vyuzivaji a maji povédomi o modelu GROW. Druha skupina trenéri, ktefi svym
svéfenciim nezadavaji, co maji trénovat doma, tak tito trenéfi maji jen minimalni

povédomi a vyuziti modelu GROW pfi své praci se svefenci.

Tabulka 23: Mira vyuziti modelu GROW dle toho, zda zadavaji svéfencim trénink doma

Zadavate sv&fencum, co trénovat doma
Pramér Pramér
Ano Ne
Jak vyuzivaji model GROW 2,2381 1,4167

Zdroj: vlastni vyzkum

Hlavnim tkolem trenéra je rozvijeni vykonu svych svéfenct a to samotného jedince nebo
1 jako tymu. Trenér by mél pfitom zaroven pozitivné plisobit na rozvoj jejich osobnosti.
Trenér by mél vidét sportovce jako osobnost, ktera je obecné relativné stala a pii kazdé
sportovni ¢innosti se projevuje typickym zplisobem. Osobnost se také neustale vyviji a to

v zé&vislosti na plsobeni vnitinich a vné&jSich vlivil. Tito Cinitelé se podileji na vyvoji
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osobnosti sportovce, pticemz vytvari znaéné individualni rozdily v osobnostech riznych
sportovcl. Osobnost sportovce je nejvyznamngjSim tématem v oblasti psychologie
sportu. Trenér by se mél zaméfit na kazdého zcela individualnim pfistupem pro poznani
jeho osobnosti a nasledné spravnému vedeni a koucovani sportovce ze strany trenéra

(Jansa & Dovalil, 2007)
4.2.6. Komunikace

Proto aby byl trenér schopen piinést prospéch svym svéfenclim musi byt ochoten dost
dobfe chédpat a uvédomovat si dilezitost komunikace a snazit se o zlepSeni svych
komunika¢nich schopnosti. A na to aby mohl trenér komunikovat se svymi svéfenci
efektivné, musi své svéfence dobie znat. ,,Schopnost spravné¢ komunikovat odliSuje
vysoce uspésné trenéry od trenérti méné uspésnych. Az pftili§ asto dochazi k nesouladu
mezi tim, co chce trenér hraci sdélit a co hrac ve skute¢nosti rozumi, a naopak* (Crespo

& Miley, 2003).

V dotaznikovém Setieni 20 respondentll ohodnotili vyznamnost komunikace mezi
svéfencem a trenérem v tréninkové jednotce bodovou hodnotou nejvyssi 5 bodu, dalSich
7 pak 4 body. Témeéi vSichni trenéfi tedy povazuji komunikaci za jednu z klicovych
oblasti pfi tréninku.

Statistickou analyzu se ukazal zasadni rozdil mezi muzi a zenami v otazce, jak moc
povazuji komunikaci se svéfencem za diilezity faktor pii praci se svym svéfencem. Muzi
v priméru povazuji komunikaci za méné dulezitou, nez je tomu u Zen. Je to zajimavé
zjisténi, 1 kdyZ mozna i predpokladané.

Tabulka 24: Komunikace se svéfencem dle pohlavi

Pramér Pramér
Zeny Mugzi
Komunikace se svéfencem 4,7059 3,9375

Zdroj: vlastni vyzkum

Logické propojeni dvou oblasti spojenych pravé s komunikaci a time managementem
vyslo v nasledujici tabulce. Trenéfi, ktefi své svéfence minimaln€ zapojuji do sestaveni
tréninkové jednotky, rozliSuji a stanovuji prioritni oblasti, v kterych se svéfenec musi

zdokonalovat a vyhradi jim v tréninkové jednotce vice Casu. Ti, co zase prioritni oblasti
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tréninku nerozlisuji mnohem vice kooperuji a davaji prostor svému svéfenci pii sestaveni

jednotky.

Tabulka 25: Rozlisuji prioritni ¢innosti dle miry zapojeni svéfence do sestaveni tréninku

Vyhradite dileZitym &innostem vice &asu

Primér
Ano

Primér
Ne

Jak moc zapojujete svéfence do sestavovani tréninku

2,0645

3,5

Zdroj: vlastni vyzkum

Zajimava souvislost vznikla mezi otazkou, zda trenéii védi, co jejich svéfence motivuje

pfi tréninku €1 v zapase a otdzkou, jak moc se svymi svéfenci fesi svéfencovo soukromi.

Tabulka 26: Znalost motivatora svétence dle miry komunikace o svéfencovo soukromi

Vite, co vase svéfence motivuje

Pramér Primér
Ano Ne
Jak moc rozebirate svEfencovo soukromi 2,7037 1,8334

Zdroj: vlastni vyzkum

Ze statistiky vyplynulo, Ze ti, co nemaji ponéti o tom, co jejich jednotlivé svéfence
motivuje, tak zaroven 1 minimalné rozebiraji svéfencovo soukromi, z ¢ehoz vyplyva, ze
ziejmé se svym svéiencem zaostavaji v komunikacnich technikach. Trenéfi, kteti vi, co
jejich svéfence pii tréninku ¢i zapase motivuje také se sveéfencem o poznani vice
komunikuji o jejich soukromych zalezitostech.

Respondenti, kteii odpovédeli, ze vi, co jejich svéifence motivuje také uvedli, ze mnohem
vice zapojuji své svéfence do sestavovani struktury tréninkové jednotky. Naopak trenéfi,
kteti své svéfence zapojuji do sestaveni tréninkové jednotky minimalné, vlastné témef

vibec, tak také nemaji znalost toho, co jejich svéfence motivuje.

Tabulka 27: Znalost motivatort svétence dle miry zapojeni svéfence do sestaveni tréninku

Vite, co vase svéfence motivuje

Priimér Pramér
Ano Ne
Jak moc zapojujete svéfence do sestaveni tréninku 2,3334 1,3334

Zdroj: vlastni vyzkum
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Nésledny graf znazoriiuje pomér trenérti, kteti se svymi sveétenci komunikuji a rozebiraji
jeho vykony, a tedy i jeho zlepSovani ¢i zhorSovani. Pfesné 7 respondentt uvedlo, Ze se
svymi svéfenci jejich vykon vibec nerozebiraji. Tito vSichni trenéfi ale trénuji pouze

rekreacni hrace. Nejsou tedy ziejme nuceni usilovat o zlepseni jejich vykonnosti.
Graf 10: Rozebirani vykonu svétencii

@ Ano, vZdy se ptam a rozebiram jeho
vysledky.

@ Ano, ale hledim i na jeho psychiku a
mentaini stranku jeho vykonu
Ne, nechci rozebirat jeho vykony, nechci
ho demotivovat nebo naopak
plemotivovat.

@ Ne. zajima mé jen jak se pfi he citil a
jak ho to bavilo.

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyznamny rozdil ve statistice vznika u respondentt, kteti se svym svéfencem komunikuji
a rozebiraji jeho vykony. Tim se rozumi vykon jak uZ v tréninku, tak 1 v zdpasech a

celkové na turnajich v ptipadé zavodnich hracua.

Tabulka 28: Rozebirani svéfencovo vykonit dle véku svétence

Rozebirate svérencovo vykony
Pramér Pramér
Ano Ne
Pramérny vék svérenci 12,4615 8

Zdroj: vlastni vyzkum

Trenéfi trénujici starsi svéience v priméru kolem 12-13 roku uvadi, ze se svym
sveétfencem komunikuji ohledn€ jeho vykonii. Zatimco trenéfi trénujici svéfence
mladsiho v€ku, v priméru okolo 8 let, uvedli, Ze se svymi svéfenci jejich vykon at’ uz

v tréninku ¢i zdpase nerozebiraji a nehovofi s nimi o nich.
4.2.7.Zpétna vazba a hodnoceni vykonu

Nasledné, co se tyka podavani zpétné vazby, v dotazniku byli respondenti tazéani, zda
zpétnou vazbu svym svétenciim poskytuji v kratkodobém ¢i dlouhodobém obdobi, nebo

jak v kratkodobém, tak i v dlouhodobém useku.
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Graf 11: Poskytovani zpétné vazby

@ V kratkodobém
@ V diohodobém

V krétkodobém ale i v dlouhodobém

Zdroj: vlastni vyzkum

Celkem 22 respondentti z celkového poctu 33 uvedli, Ze zpétnou vazbu podavaji, jak
v kratkodobém, tak zaroven dlouhodobém tseku. Coz je ur€ité pozitivni. Dale byli
statisticky porovnani respondenti, kteti podavaji zpétnou vazbu vyhradné bud’

v kratkodobém useku, nebo v dlouhodobém.

Ve statistickém porovnani s ostatnimi oblastmi vznikla statisticky vyznamna souvislost
s tim, jak moc si jednotlivi respondenti mysli, Ze poddvani zpétné vazby ovliviiuje vykon
jejich svétenct. Ti, co zpétnou vazbu svym svéfencium poskytuji kratkodobé si mysli, ze
poskytovani zpétné vazby je dilezity Cinitel v ovliviiovani vykonu jejich svéfencl. Na
druhou stranu ti, co svym svéfencim poskytuji zpétnou vazbu pouze v dlouhodobém
hledisku tak si o poznani méné mysli, Zze zpétna vazba néjak vyznamné ovlivni vykon
svétencil.

Tabulka 29: Poskytovani zpétné vazby dle toho, jak moc si mysli, Ze zpétna vazba ovliviiuje vykon

Poskytujete zpétnou vazbu svérenci
Pramér Pramér
Kratkodobé Dlouhodobé
Jak myslite, Ze zpétna vazby ovliviiuje vykon svérence 41112 3,4545

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi skupiny trenérii se rozdélily podle toho, zda podavaji svym svéfencim zpétnou
vazbu formou monologu, ¢i zda davaji prostor 1 svému svéfenci k vyjadieni a vnimaji

jeho nézor a pohled na véc.
Zde v grafu je vyobrazené zastoupeni jednotlivych odpovédi, pficemzZ je patrné, Ze
odpovédi jsou ve vzorku zastoupeny pomérné rovnomeérne. Pievladaji ovSem dvé

odpovédi, Ze zpétnd vazba neni poddna formou monologu, ale trenér se svéfence pfi

podavani zpétné vazby pté, zda to vidi stejné. A druhd, Ze trenér nejprve svého svéience
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necha zhodnotit vlastni vykon a teprve potom se k tomu vyjadii sdm trenér, piipadné

doda, co nebylo ze strany svétence feceno.

Graf 12: Hodnoceni vykonu

@ Ano, chei fict viechny moje poznatky a
hodroceni k jeho vykonu,

@ Ne, ptam se | mého svéfence, jestli to
vidi stejné.
Me, nechdm ho nejdfiv, aby on zhodnotil
viastni vykon sam a pak néco dodam

Zdroj: vlastni vyzkum

Trenéfi, kteti svym svéfenciim nedavaji pii zpétné vazbe prostor vyjadrit svij nazor také
uvedli, ze povazuji zpétnou vazbu pro své svéience za dilezitou az velmi dilezitou, dle
bodového hodnoceni, kterym tuto skute¢nost v dotaznikovém Setfeni vyjadfili. Tato
skupina trenéri si tedy mysli, Ze podani zpétné vazby vyznamné ovlivituje vykon jejich
svétenct, ziejmée z tohoto diivodu ji provadi formou monologu a chtéji svému svéfenci
sdélit predevsim své poznatky a ndzory na jeho vykon a po¢indni. Druhd skupina uvadi,
ze zpétnd vazba mezi jimi a jejich svéfenci neprobiha formou monologu, tedy déavaji
prostor pro vyjadieni 1 svéfenciim. Coz je urcité pozitivni, jelikoz je dilezité naslouchat
a vnimat pocity a perspektivu svéfence. V nasledujici tabulce je rozdil statisticky vyjadien

v tabulce.

Tabulka 30: Jak moc si mysli, Ze zpétna vazba ovliviiuje vykon dle formy hodnoceni

Provadite hodnoceni formou monologu
Pramér Pramér
Ano Ne
Jak myslite, Ze zpétna vazby ovliviiuje vykon svérence 4125 3,48

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.3. Vysledek vyzkumu

Z vyzkumu celkové vyplynulo, Ze nejvice vybrané manazerské techniky pii své praci
vyuzivaji trenéfi, ktefi se zabyvaji tréninkem vékové kategorie 10-13 let, coz v zdvodnim
tenise piedstavuje kategorii mladsi zaci (10 — 12 let) aZ starsi Zaci (13 — 14 let) (Cesky
tenisovy svaz, 2019). Pokud jsou jejich svétenci mladsiho veéku, nebo naopak starSiho

veku, trenéti vybrané manazerské techniky nevyuzivaji, nebo pouze minimalné.

Zarovei techniky mnohem vice vyuzivaji trenéfi, ktefi trénuji jiz mnohem déle, vic jak 7
let. Ti si uvédomuji predevsim dillezitost komunikace a znalosti o tom, co jejich svéfence

motivuje.
4.3.1. Vyuziti manazerskych technik dle vyzkumu

Vétsina trenért si cile stanovuji. Témér 73 % trenéra stanovuje cile v souladu s cili svého
svéfence, coz znamena, Ze tito trenéfi vyuzivaji prvky, na nichz je postavena technika
stanovovani cili podle MBO, kterd je zalozena na spolupraci nadfizenych a jejich
podiizenych pii dotvateni cil. 63 % trenérl stanovené cile nasledné 1 vyhodnocuje, coz
je také dilezitym prvkem techniky MBO. Zde by bylo vhodné zaméfit se na zlepSeni
celého procesu za jakym ucelem dochazi ke stanoveni cila, a tedy zlepSit a nezapominat

1 na jejich vyhodnoceni, zda byly splnény ¢i nikoliv.

Stanovovani cilti provadéji predevsim trenéfi, kteti se vénuji svéfencim mladsiho Zactva,
tedy 10-12 let, coz je logické, jelikoz v tomto veéku se mohou svéfenci zacinat orientovat
na zavodni tenis. Cile vyhodnocuji ti trenéfi, jejichz svéfenci jsou véku 12-13, tedy vek,
kdy jiz ptfechazi do vékové kategorie starSich zaka. Toto je pozitivni zjiSténi. Trenéfi, ktefi
pracuji se svétenci vékové kategorie 9-10 let uvedli, Ze cile nestanovuji, a tudiz je ani

nevyhodnocuji.

Techniku SMART ke stanovovani cilil trenéfi ptili§ nevyuZzivaji, opét ale ti, co si cile
stanovuji uvedli, ze tuto techniku, nebo spiSe prvky této techniky vyuzivaji do jisté miry,
zatimco logicky z dat vyplynulo, Ze ti, co si cile nestanovuji, ani je nevyhodnocuji,
techniku SMART nevyuzivaji viibec. Ur€ité by bylo pfinosné, kdyby se trenéfi ve znalosti
techniky SMART Iépe orientovali.

Pozitivni je, Ze co se tykd planovani, velka ¢ast trenérd si vytvaii n&jaky plan, at’ uz
kratkodoby nebo 1 dlouhodoby. Vice ale planuji spiSe kratkodob¢ a to 43 % respondentli

a celych 30 % ze vzorku uvedla, Ze neplanuje viibec. CoZ neni Uplné€ idedlni.
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Dle teorie motivace jednotlivct podle Clegg (2005) je dilezity prave individualni pfistup
k jedinci, coz 90 % trenérti uvadi, ze ke svym svéfencim ma. Trenéfi, ktefi maji ke svym
svéfenctiim individudlni pristup se vénuji prevazné svéfencum ve veéku 11-12 let. Ti, co

uvadéji, ze maji ke vSem pfristup stejny, trénuji svétence okolo 9 let véku.

Mohlo by se usoudit, Ze s ptibyvajici praxi a zkuSenostmi se zvySuje individualita
pristupu trenérd, jelikoz trenéfi, kteti jiz trénuji 7-8 let maji ke svym svéfenciim
individualni pfistup. Respondenti, kteti maji ke vSem svym svéfenclim stejny piistup
trénuji jiz 3-4 roky.

Témét 82 % trenért z vybraného vzorku tikaji, Ze vi, co jejich svéfence motivuje. Prave
trenéfi, ktefi pracuji se svétenci ve véku 12-13 let vi, co jejich svéfence motivuje. Ti, co

trénuji mnohem mladsi svéfence a sice 8-9 let véku nevi, co jejich svéfence motivuje.

Obdobn¢ opét ze zkuSenosti a roky praxe piibyva trenéri, ktefi maji znalost o tom, co
jejich sveétence motivuje. Ti, co se trénovani vénuji 8-9 let maji povédomi o tom, co jejich

svétence motivuje a ti, co trénuji jiz 3-4 roky nikoliv.

Témét 64 % respondentil rozliSuje €innosti s vEétsi ¢i mensi prioritou, tedy respektuji
Paretovo pravidlo a analyzu ABC, ktera slouzi pravé k rozdé€leni prioritnich ¢innosti pro

efektivnéjsi vysledky prace.

Zaroven ti, ktefi vice zapojuji své svéfence do sestavovani tréninkové jednotky, tak
nerozliSuji ¢innosti s vétsi ¢i mensi prioritou. Naopak trenéti, ktefi zapojuji svéfence do
sestavovani tréninku méné, rozliSuji prioritni Cinnosti, které je tfeba trénovat a které

momentalné tolik ne.

Dle véku svéfencl pak vyhrazuji prioritni ¢innosti trenéfi pracujici se svéfenci vékové
kategorie 10-11 let, zatimco pokud je vk jejich svéfencii v rozmezi 23-24 let, nevyhrazuji
prioritnim ¢innostem vice Casu v tréninku. To mlze byt zplisobeno tim, Ze svéfenci ve
veku 23-24 let nejsou jiz tolik perspektivni (pokud se nemluvi o elitnich hracich) a trenéfi
tedy nemaji s takovymi svéfenci jiz velké ambice a cil pfi jejich tréninku je
pravdépodobné orientovan i jinym smérem neZ predev§im na vykon.

Jelikoz techniky zabyvajici se kou€ovanim propojuji a Gizce souviseji se vSemi ostatnimi
oblastmi manaZerskych technik uvedené v této bakalarské praci, model GROW vsak
trenéfi pfiliS nevyuzivaji. NevyuZivaji, nebo ho ani neznaji. Mnohem vice ho vSak

vyuzivaji ti, co stanovuji a vyhodnocuji cile a zaroven planuji. V této oblasti by urcité

53



bylo vhodné, kdyby trenéii méli vétsi znalost o této technice, jelikoz propojuje vSechny

ostatni.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze mnohem vice povazuji komunikaci se svéfencem za dulezitou
zeny nez muzi. Vice jak tfi ¢tvrté respondentl pak komunikuje se svym svéfencem o jeho
vykonech, ptfi¢emz k tomu dochazi hlavné mezi trenérem a svéfenci okolo 12-13 roku

véku.

Pokud je svéfenciim v pruméru 8 let jeho vykony s nim trenér nerozebira. Toto je urcité
piinosné, jelikoz komunikovat se svéfencem o jeho vykonech, kdyz pomalu jesté
nevstoupil do zadvodniho tenisu by bylo spiSe demotivujici.

Trenéfi, ktefi se svymi svéfenci vice rozebiraji jejich soukromi také védi, co jejich
svéfence motivuje, a naopak. Zde se tedy neCekan¢ objevuje mezera v pristupu
jednotlivych trenérii a objevuje se vyznamnost komunikace 1 pro schopnost trenéra

sveéfence motivovat.

Respondenti, ktefi uvedli, Ze védi, co jejich svéfence motivuje, davaji svéfencim prostor
pro vyjadieni navrhli k sestaveni dané tréninkové jednotky. Ti, co neznaji motivatory

svych svéfencti je ani nezapojuji, aby se podileli na sestaveni tréninku.

Z tohoto zjisténi vyplyva dulezitost komunikace pii praci trenéra. Komunikace se
svéfencem 1 o jinych vécech, nez jen tenis je kliCova pro ziskani diivéry a nasledné lepsi

moznosti svéfence motivovat a koucovat k dosazeni jeho lepSich vykond.

Témer 67 % dotazanych respondentd poskytuji svéfencim zpétnou vazbu jak
v kratkodobém, tak v dlouhodobém tseku. Zajimavé je, Ze ti respondenti, co uvedli, Ze si
nemysli, Ze zptna vazba néjak vyznamné ovliviiuje vykon svétence, tak tito respondenti
také uvedli, Ze poskytuji zpétnou vazbu vyhradné v dlouhodobém ¢asovém tseku. Zatim
co respondenti, ktefi poskytuji zpétnou vazbu vyhradn€ v kratkodobém useku (tedy
v ramci jedné tréninkové jednotky), tak ti povazuji zpétnou vazbu za prvek ovliviiujici
vykon jejich svéfencl. Zpétnad vazba je pochopitelné¢ velmi dilezitd a miZze velmi
napomoci k dosaZeni stanovenych cil a udrzet dlouhodobé dosaZeni dobrych vysledkd.
Predev§im po dobrém vykonu by trenéfi méli poskytnout zpétnou vazbu okamZitou

(Zahradkova, 2005; Sulet, 2003).

Pouze jen Ctvrtina tdzanych trenérli vede hodnoceni svéfence formou monologu, a

zaroven takto hodnoti pouze ti trenéfi, ktefi si mysli, Ze zpétnd vazba ovliviiuje vykon
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svéfence. Hodnoceni formou monologu neni urcit¢ vhodné, je dilezité dat prostor i
druhému a vnimat i jeho postoje a perspektivu na véc, tedy jeho vlastni vykon. Dtlezitou
roli také hraje rozpoznani komunika¢niho stylu druhé strany a zvolit vhodnou
komunikacni taktiku, aby byl cely komunikacni proces srozumitelny, zvladnutelny a

pokud mozno co nejpiijemnéjii pro obé strany (Sulet, 2003).
4.3.2. Navrhy feSeni

Na zéklad¢€ vyzkumu bych doporucila zaméfit se na znalost a uziti manazerskych technik
1 u trenérd, ktefi se zamétuji a pracuji s mladsi vékovou kategorii nez 10 let véku, a to
z divodil efektivné;si, kvalitn€j$i a individualnéjsi ptipravy svéfence na jeho pozdéjsi
zlepSovani vykonnosti. Pro zdokonaleni znalosti v oblasti manaZerskych technik
vyuZzivanych pfi tenisovém tréninku bych trenériim doporucila ucast i na navazujicich
trenérskych Skoleni. Dale bych také doporucila dle vysledki vyzkumu lepsi vzdelavani
pro mladé trenéry, a tedy napiiklad ucast na nasledujicich vybranych Skolenich a

vzdélavacich programech.
Kurzy a vzdélavaci programy:

Pro doskoleni trenéri vénujici se pravé mladsi vékové kategorii bych doporucila
jednodenni vyukovy seminaf. Momentaln¢ néasledujici seminaf s nazvem Tenis détem je
organizovan pod zastitou Ceského tenisového svazu a zaméfuje se na vyuku metodiky
vychovy malych tenisti do 9 let hravou formou. Cena seminare je 700 K¢ na osobu/den.
V seminafi se trenéfi sezndmi 1 s pohybovym systémem malych déti a s praktickou
ukazkou takového tréninku, a pravé je zde zafazena i1 predndSka, kterd se tyka prace
s détmi této vékové kategorie 5 — 9 let. Pfednaska je zamétena na psychologické hledisko
prace s détmi a Ucastnici 1épe pochopi, s jakymi technikami k détem pfistupovat a jak je
efektivné nékam smétovat a zaroven stile vSestranné rozvijet. Na seminafi je dale
hloubé&ji predstaven tento projekt ,,Tenis détem* a také tipy na préci s noveé vzniklou

mobilni aplikaci, kterd by méla zjednodusit organizaci tréninkového procesu.

Pro nésledné doplnéni znalosti pro prave jiz kvalifikované trenéry bych doporucila
nejvyssi Skoleni od Ceského tenisového svazu a sice studium kurzu pro ziskani
kvalifikace Trenér tenisu 1. tfidy. Toto studium trva v délce dvou rokil (4 semestri) a je

zakonceno zkouskou o odbornych znalostech. Cena studia vyjde celkové na 27 400 K¢.
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Kurz je urcen pro trenéry, ktefi jiz ziskali pfedchdzejici trenérské vzdélani a pro uspésné
zvladnuti kurzu je nutné zvladnout jak hracské dovednosti, tak i teoretické znalosti, které
se tykaji mimo biologického pohledu na sport, také hlediskem psychologickym a
manazerskym pristupem trenéri k organizaci tréninkli i komunikaci a praci se svéfenci,

ale i jejich rodiéi nebo sportovnim klubem (Cesky tenisovy svaz, 2019).
Vlastni navrh feSeni:

Osobné bych doporucila potradat n¢kolikrat do roka vikendové ,,soustfedéni® trenérd se
svétenci, které by se mohlo konat naptiklad v rdmci klubu a mohli by byt ucastni vSichni
trenéfi z klubu a jejich svéfenci. JelikoZ v rdmci vyzkumu byla zjiSténa stézejni oblast
komunikace, ktera je velmi pevné svazand s motivaci svéfenct a kou¢ovanim, mohlo by

byt pfinosné takovato soustfedéni se svéfenci organizovat.

Sousttedéni by se konalo o vikendech na klubu, ¢as by trenéfi se svéfenci travili mimo
kurt, nebo 1 na kurté. Soustfedéni by bylo neformalniho charakteru a mohly by se zde
provozovat zcela jiné ¢innosti nez tenisovy trénink. Jelikoz by cilem tohoto soustfedéni
bylo zefektivnéni vyuzivani manazerskych technik trenéry, mohly by se hrat rizné hry,
kde by se trenéfi se svymi svéfenci vice sblizili a méli lepSi moznost zdokonalit
oboustrannou komunikaci a davéru, coz by mohlo pfinést lepsi pochopeni potieb
svétenct, jejich motivatora a lepsi poznani jejich osobnosti a tieba 1 jejich vztah k tenisu
a ostatnim sportiim, jejich tymovost nebo individualismus, coz by se dalo nasledné vyuzit

pro jejich vedeni a motivovani k tenisu a v tenisovém tréninku.

Uskutecniovani takovychto soustfedéni by nemuselo byt ani finanéné naro¢né. Bylo by
naro¢né pouze na &as. Casové by staéilo vyhradit tfeba 6 hodin v sobotu i v nedéli. Pro
svéfence v ramci klubu by naklady na takovéato soustfedéni mohly byt hrazeny z rozpoctu
daného klubu, jelikoz by byla soustiedéni potfddana také s cilem rozvoje a posunu
zavodnich hract, kteti reprezentuji klub. Déti by hradily jen stravu. Klub by tedy hradil
mzdu za tuto ¢innost trenériim, kteti stravi se svéfenci sviij volny €as a zarovei si trenéfi
budou muset pfipravit program, jaké hry ¢i aktivity se budou pii konkrétnich
soustfedénich provozovat. Pro samotné détské hrace, a to predevS§im pro zavodni hrace
by tato sezeni mohla byt kromé stravy zcela zdarma a zatazena do piipravy, kterou nabizi

klub. Néklady klubu by se mohli vy$plhat na 12 000 K¢ za mzdy trenériim a vcetné stravy,
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a to pokud by se Ucastnili tfi trenéti a dale by se zapocital usly zisk za prondjem kurtt ¢i
jiného sportovniho vybaveni, ktery by byl vyhrazen pro toto soustiedéni.

U trenérti by timto pfistupem mohlo dojit k rychlému poznani jaky ptistup a jaké techniky
tedy zvolit a pomohlo by jim zindividuelnit pfistup ke svym svéfencim. A tedy to

nejdulezitéjsi, Zze by se naucili teoretické znalosti technik, které se na skolicich kurzech

naucili uplatnit v praxi.
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5. Zaver

Cilem prace bylo identifikovat manazerské techniky, které¢ vyuzivaji tenisovi trenéfi pfi
pripravé a tréninku svych svéfencli a stanovit jejich vyuziti i s ohledem na vék
trénovanych svétencl. Nasledné rozpoznat nedostatky v jejich vyuzivani a stanovit
navrhy na feSeni takové nedostacujici situace, a to s cilem zlepsit a zefektivnit praci
trenérii pii tréninkovém procesu s jejich svéfenci a dovést je timto feSenim ke

zdokonaleni vysledk jejich prace.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zkoumani znalosti a vyuziti vybranych
manazerskych technik v trenérské praxi u kvalifikovanych trenérii. Vyzkum Ize zhodnotit
tak, ze nejvetsi znalost o vyuziti manazerskych technik maji trenéfi, ktefi se veénuji
tréninku svéfenct spadajici do vékové kategorie 10 — 13 let. VyuZivaji techniky
stanovovani cilti, techniky motivac¢ni, planovani a komunika¢ni techniky, také techniky
efektivniho time managementu a podavani zpétné vazby. Tito trenéfi manazerské
techniky ke své praci také vyuzivaji v praxi, a to vétSinou v komplexnim pojeti. Trenéfi,
ktefi pracuji s détmi mladSiho véku, tj. mladSimi nez 10 let, maji také urcitou znalost o
vlivu vyuziti manazerskych technik, avSak ve své pracovni praxi je neuplatiiuji nebo zcela
minimalné.

Jako klicové techniky se ukazaly byt techniky komunikacni, jelikoz trenéfi, kteti povazuji
komunikaci za klicovou, také dobie védi, co jejich svéfence motivuje a také davaji prostor
svétenci v podileni se na planovani tréninkové jednotky, coz celkové trenérovi umoziuje

sveé svefence 1épe vést, kouCovat a rozvijet ho po osobnostni strance.

Také z vyzkumu vyplynulo, ze s pfibyvajici letitou praxi trenéti opét vice vyuzivaji pti
své praci rizné manazerské techniky, predevS§im jsou si védomi dulezitosti vnimat a
pfistupovat ke kazdému jedinci zcela individudlné a také dileZitosti poznani jeho
motivatord, a tedy je u téchto trenért celkove lepsi schopnost své svéfence koucovat. Toto
zjisténi je docela logické a bylo tedy doporuceno se v tomto ohledu zaméfit na spravné a
v€asné vzdélavani praveé mladych trenért.

Vysledek vyzkumu vedl k pozitivnimu zji$téni a sice, Ze trenéfi vénujici se svéfencim ve
véku, kdy zacinaji se zavodnim tenisem, vyuzivaji k efektivni praci a k dosaZeni
vyraznéjsich vysledkil u svych svéfencli, manazerské techniky. Negativnim zjisténim dale

bylo, ze trenéfi ptipravujici mladsi vékovou kategorii se s vyuzitim manaZzerskych technik
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pii praci se svéfenci prili§ nezabyvaji, a ptesto by jejich vyuzivani mohlo jejich préci
udélat prinosnéjsi a malé déti efektivngji ptipravovat a 1épe rozvijet po tenisové strance i
té osobnostni, kterd ma na pfistup ke sportu a sportovni vykony pochopitelné vyznamny

vliv.
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. Summary and key words

The bachelor thesis deals with selected managerial techniques which are used by tennis
coaches in their work, specifically in the training process of their trainees. The aim of the
work is to precise, which managerial techniques are crucial in the work of tennis coaches
and subsequently to specify suggestions of better solution of applying managerial

techniques in this area.

The basic terms like management, managerial techniques or management skills are
defined in the thesis. Further, it deals with each individual technique, mainly related and
focused on leadership. The research method is a questionnaire survey and the data from
it are evaluated and the extent and method of use of the selected managerial techniques
by tennis coaches are assesed. The extent and importance of the use of these techniques
is also assesed depending on the age category of the trainees. The thesis contains
suggestions for improvement in the scope and methods of coaching in the use of

managerial techniques.

Key words: Coaches, managerial techniques, leadership, tennis
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