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Anotace

Emocni inteligence je abstraktni pojem, ktery ma ale velky vliv na mezilidskou interakci.
V této praci se zaméfuji na vliv, ktery ma emocni inteligence pfi fizeni lidi. Prace je rozdélena
do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticka. v t¢ vymezuji tfi hlavni pojmy. Poté hleddm spolecné
znaky téchto pojmu a charakterizuji tak leadership skrze vliv emocni inteligence na fizeni.
Druhou ¢asti je pripadova studie, pomoci které ilustruji praktické pouziti mé teoretické Casti.
Cela prace ma za cil charakterizovat projevy emocni inteligence manazera pii vedeni lidi.
Vysledky prace by mély byt pouzitelné pro navrhnuti feSeni mezer mezi managementem

a leadershipem.

Kli¢ova slova: emocni inteligence, manazer, management, leadership, vedeni lidi, vliv emo¢ni

inteligence

Annotation

Emotional intelligence is abstract term which has great influence on interpersonal interaction.
| focus on influence of emotional intelligence in people management. Thesis is divided into
two parts. First one is theoretical, there | define three main terms - emotional intelligence,
manager and leader. Then | seek similiar traits of these terms and characterise leadership
through influence of emotional intelligence on management. Second part consists of case
study, which illustrates practical use of theoretical part. Whole thesis targets on characterising
manifestations of emotional intelligence of manager during conducting. Results of this thesis

are usable for designing solutions for filling the gaps between management and leadership.

Keywords: emotional intelligence, manager, management, leadership, influence of emotional

intelligence



1 UVvOD

Pro svou bakaléiskou préci jsem si zvolil t¢éma vlivu emo¢ni inteligence na vedeni, a to z vice
diivodt. Prvnim z nich je, Ze mé€ obecné zajimaji spiSe soft skills, a kdyz jsem zjistil, Zze jedno
z témat, z kterych jsme si mohli vybrat, je zaméfeno na emocni inteligenci, usiloval jsem 0 n¢j
a nakonec ho ziskal. Druhym divodem je obor mého studia, ¢imz je andragogika, tedy vedeni
dospélych; vidél jsem tak v daném tématu potencial, ktery pro mé mtze byt hodnotny i v mé

budouci praxi.

VétSina firem na svét€é ma spoleCnych nekolik véci aja bych se rdd zminil 0 jedné z nich,

vvvvvv

jak vyzaduji, aby podavali co nejlepsi vykon, a aby tak byli prospésni firme i sobé¢.

Hlavnim tkolem mé prace je definovat, jak emocni inteligence ovliviiuje a jakym chovanim
se projevuje béhem procesu fizeni lidi. Jde 0 to zjistit, které chovani je ovlivnéno emocni

inteligenci, proc se tak dany subjekt chova, jaké jsou motivy k takovému chovani.

Praci jsem rozdélil na dvé hlavni Casti. Prvni Casti je Cast teoretickd. Zde se zabyvam
vymezenim pojmi manazer, emocni inteligence a leadership. Naslednym propojenim téchto
pojmu ziskdvam charakteristiku leadershipu za pomoci emocni inteligence. Posléze hledam
a identifikuji znaky pozorovatelného chovani ovlivnéného emoc¢ni inteligenci, feSim metodu
a metodologii a plynule pfechazim k tvorbé rozhovoru, ktery je podkladem pro druhou cast

~r oy

mé prace. Tou je pfipadova studie slouZici k ilustraci vyuZiti mé teoretické Casti.



2 TEORETICKA CAST

2.1 Definovani pojmu

Definovani zakladnich pojmt je prvnim krokem mnoha diplomovych praci. v mém ptipadé se

jedna o tii zdkladni pojmy. Jsou jimi leadership, manazer a emocni inteligence.

2.1.1 Leadership

Nejprve definuji leadership, protoze je to pojem, ke kterému se vazou nasledujici definice
a posléze 1 kriteria, kterd jsou pro tuto praci stéZejni. Vymezeni leadershipu je co mozna
Vv ptipadové studii. Zaroven jsou vSechny definice z knih S tématem leadershipu, a proto
veétim, ze jsou dostatecné vystihujici. Prvni definice je na seznamu zafazena jako prvni,

protoze je stézejni pro mé definovani leadershipu. Popisuje leadership jako proces se

vvvvvv

vvvvvv

budoucnosti, motivovani lidi aziskavani jejich oddanosti a angazovanosti (Armstrong &

Stephens, 2008, p. 17).

Dalsi definice je z knihy Introductionf to leadership communication .,...they generally view it
as agroup activity, connected with the exercise of power or influence by individuals on
others, involving a certain degree of collaboration, and aimed at modifying the attitudes and
behavior of others in order to achieve a shared goal“ (Mrozkova & Bednatikova, 2014, pp. 8-
9). Tato definice leadership definuje spiSe jako vztahy jedincti ve skuping, kde je zapotiebi

jista mira kooperace. Z této definice jsem pievzal pfedev§sim poznatek 0 kooperaci.

,Jednim z biemen leadershipu je skute¢nost, Ze SnaSim postupem postupuji 1 lidé, které
vedeme. Vyuzivanim svého potencidlu vytvarime prostiedi, V némz mohou ostatni vyuzivat
ten svij“ (Maxwell, 2012, p. 27). Z tohoto Maxwellova definovani jsem do své definice
zakomponoval, ze lidr pfi uplatiiovani leadershipu usiluje o0 rozvoj svych podtizenych, snazi

se je posunout v osobnostnim vyvoji kuptedu a ukazovat jim jejich kvality.



Dobry lidr poklada skvélé otazky. Pokud néco potiebuji védét, nékam se posunout, zapojit
ostatni do konverzace, nalézt novy uhel pohledu ¢i zvratit néjaky nazor, musim umét polozit
spravnou otazku (Maxwell, 2015). Tento poznatek rozviji mou definici 0 mozna ponékud
zvlastni koncept; polozeni otdzky. Pfi definovani leadershipu je to pro mé opravdu dilezité,
protoze pokud leader neni schopen zjistit problém, motivaci, fakt ¢i skrytou touhu, tézko bude

vytvaiet prostiedi, kde se lidé budou rozvijet, tudiz tézko bude dobrym v leadershipu.

Stephen R. Covey (2009) ve své knize piSe 0 vlastnostech, které délaji lidry, tedy leadership,
predevsim tsili 0 synergii a osobnostni rozvoj. Osobnostni rozvoj je obsazen V jedné z
predchozich definic. Usili 0 synergii, a¢ mozna miize vyplyvat z ndjaké jiné definice, je novy

poznatek, ktery chapu jako strategii, kde profituje leader a zaroven jeho nasledovnik.

Jiti Styblo (2013) ve své knize leadership Vv organizaci piSe, ze leadership je charakteristicky
sdilenim vizi, informaci, spolecnych hodnot a cile vybudovat vysoce vykonny tym. Toto
pojeti je zde uvedeno, protoze podporuje piedeslé definice. Rad bych tim poukazal na

vhodnost a hodnotnost vybranych definic.

Paul Birch (2005) ve své knize uvadi, ze vidce si uvédomuje, Ze cile dosdhne pomoci ochoté
a podpote ostatnich, tedy pokud je bude brat jako lidi, ne jako nastroje k dosazeni cile. Tim
tedy tik4, Ze dobry leadership neni zaméfen na cil jako takovy, ac¢ je jeho plnéni také
produktem prace, ale na lidi, ktefi jej plni, a pokud oni budou spokojeni, neni problém cile
dosédhnout. Pravé tato slozka, kterou nazyvadm jako starost 0 své nasledovniky, je podstatna

pro uspésny leadership, a proto je zde uvedena.

,Pokud si leader stéZuje, ze neni nasledovan, je chyba v ném, ne V ostatnich. Leadership
znamena umoznit lidem plnit spole¢nou vizi, aniz by jim daval podrobny navod, jak toho
docilit. Loajalita leadershipu zavisi na rozsahu propojeni se svymi lidmi, pochopeni jejich
prani, potieb a uvédomovani si jejich limitd. Jakykoli dany typ vedeni nevyhnutelné ptitahuje
podobny typ nasledovnikti. Lidé maji mnoho myslenek, které by mohly uniknout leaderovi,
a proto by leader mél zadat své nasledovniky 0 sdileni téchto myslenek. Pokud leader udéla
chybu, mél by ji rozpoznat a uznat ji. Je v lidské ptirozenosti odpoustét rozpoznané chyby, ale
lidé nebudou akceptovat viidce, ktery neni ochoten ptrevzit odpovédnost za své ¢iny. Vedouci

nesmi byt nikdy agresivni* (Pojkarova, 2014, podle Carnegie, 2010).



Z tohoto vymezeni leadershipu jsem vybral bod pojednavajici 0 propojeni se svymi lidmi.
Povazuji ho za dulezity ve spojeni S definici emoc¢ni inteligence, a zarovein by mohl dobie

poslouzit jako mozné kritérium pro hodnoceni v dalsi casti bakalarské prace.

Jesté nez definuji samotny leadership, pro pofadek uvedu jednu definici managementu, aby
vynikl rozdil mezi témito dvéma pojmy. Proces managementu neboli fizeni se déli na fadu
jednotlivych procest, které maji za kol dosazeni danych cili. Mezi tyto procesy patii
planovani (kudy k vysledku), organizovani (co nejlepsi usporadani za ucelem dosazeni cile),
motivovani (uplatnovani vedeni k motivaci podfizenych anaslednému dosazeni cild),
kontrolovani (dohlizeni na praci podfizenych, aby pfi cesté za cilem nevznikla chyba)
a neustalé se prizptisobovani meénici se situaci (Armstrong, 2008). Nikde zde neni zminéno
nic o0 samotném vedeni lidi a 0 tom, jak se v danych situacich chovat. Jsou zde uvedeny pouze
procesy k dosazeni cile. ZjednodusSené se da fici, Ze management bere lidi pouze jako dalsi

zdroj k dosazeni cile, kdezto leadership ne.

Na ptedchozich dvou stranach se nachdzi mnoho definic a poznatkd o leadershipu. Nyni
formuluji vlastni definici vychazejici z téch predeslych. Samotné definovani je utvofeno

s ptihlédnutim k propojeni S nasledujicimi dvéma pojmy.

Leadership je proces se zaméfenim na kontrolu toho nejdilezitéjsiho zdroje pii plnéni cild,
ato lidi. Je to proces vytvareni asdélovani vize ajejitho spolecného naplnéni, uméni
motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost zpisobem nikoli autoritativni. Byt
s nimi propojen, tedy sdilet své pocity a emoce, a soucasné na né pohlizet jako na bytosti,
nikoli jako na prostfedek k dosazeni cile. Zaroven se jedna o: skupinovou ¢innost S jistou
urovni kooperace; ovliviiovani postoji a chovani druhych; vyuzivani svého potencialu k jejich
rozvoji; pokladani spravnych otazek odhalujicich motivace, hrozby a touhy; Gsili 0 synergii
mezi vSemi Cleny skupiny. Leadership by mél poméhat lidem rozvijet své schopnosti

a posouvat je dal na roviné profesni 1 osobni.
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Styly leadershipu

»Zpusob, jakym vedouci pristupuje k ovliviiovani aktivit podiizenych, nazyvame styl vedeni.
Styl vedeni je chovani vedouciho, které¢ mtize byt pro pracovniky stimulujici ¢i nikoli*

(Bélohlavek & Kostan & Sulet, 2001).
Styly vedeni a fizeni dle Armstronga a Stephense (2008, pp. 28-29).
e  Charismaticky/necharismaticky

Charismaticti lidii spoléhaji na svou osobnost, své inspiracni kvality a svou ,,auru®. Jsou to
vizionafsti lidii, ktefi jsou orientovani na uspéch, promyslené¢ na sebe berou vykalkulované
riziko a jsou dobii komunikatofi. Necharismatiéti lidii spoléhaji hlavné na své znalosti, na své
know-how (autoritu ma osoba, ktera zna), svou tichou, nenapadnou kontrolu a sviij chladny,

analyticky pfistup k zachézeni s problémy.
e  Autokraticky/demokraticky

Autokraticti lidii vnucuji svéa rozhodnuti, vyuzivaji postaveni k tomu, aby pfinutili lidi délat,
co se jim fekne. Demokrati¢ti lidfi povzbuzuji lidi k tomu, aby se podileli na rozhodovani

a angazovali se V ném.
e Umoznovatel/Kontrolor

Umoznovatelé ¢i usnadiovatelé inspiruji lidi svou vizi budoucnosti a podporuji je pfi plnéni

tymovych cilti. Kontrolofi manipuluji lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.
e  Transak¢ni/transformacni

Transak¢ni 1idii nabizeji za ochotu vyhovét penize, praci ajistotu. Transformacni lidii

vewr

2.1.2 Manazer

Manazer je druhy ze tfi zédkladnich pojmt, které v této Casti definuji. Vybral jsem nckolik

.....

protoze slovo manaZzer Vmé piipadové studii tvoii mustek mezi leadershipem aemocni

inteligenci.
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Jako prvni definici jsem opét zatadil tu, ktera bude zdkladem mého formulovani pojmu

manazer. Kazda dalsi definice piinese doplnéni ¢i jiny pohled na véc.

»Manazefi odpovidaji za plnéni takovych ukoll, které vyzaduji fizeni dalSich clent
organizace. Postaveni manazerti maze byt rozdilné a tyto rozdily umoznuji uréeni pozadavkt
a dovednosti potfebnych pro uspésné plnéni organizacnich cilii na dané urovni. (...) Manazefti
se deéli podle svého postaveni V organizaci na liniové (niz$i), stfedni a vrcholové.*

(Bélohlavek & Sulef & Kostan, 2001, p. 26)

Tato definice je pro m¢ tak dulezitd pravé kvuli své prvni vété. PiSe se zde, Ze manazer je
zodpovédny za plnéni ukold, které vyzaduji fizeni dalSich ¢lenli organizace, tedy lidi. Dale je
zde uvedeno zakladni déleni manazerd podle narocnosti ukolu. Toto d€leni pro mou praci
neni prili§ dalezité, protoze leadership se mize vyskytovat v kazdém z nich pouze na jiné

urovni, stejné tak jako emoc¢ni inteligence,.

Manazer zatizuje efektivni fungovani organizace a dosahovani pozadovanych vysledki. Ma
jisté povinnosti, pravomoci aje odpovédny za fizeni jemu podfizenych zdroji (financni,
lidsky, informace, znalosti, ¢as). Nemusi mit podiizeny personal (Armstrong & Stephens,
2008). Tato definice je zde ze dvou divodi. Prvnim z nich je odpovédnost manazera za jemu

v r . v r 1~ ’ ’ ryoes » 1
podtizené zdroje. Jasn¢€ to uvadi, Ze na rozdil od leadera musi mit jistou zodpovédnost.

,ManaZerem je zpravidla vedouci pracovnik ¢i1 nadtizeny pracovnik, ktery provadi
management. Je to takova osobnost, kterd ma vyznamnou pravomoc i zodpoveédnost

a disponuje vyznamnymi zdroji. Rlizni autoti se neshoduji v tom, zda mezi tyto zdroje musi
patfit i podfizeni, ale 1ze se domnivat, Ze ve vétsin€ piipadii ma manazer podiizené
pracovniky. Za manazera rozhodné nelze povazovat jen ¢lovéka, ktery je v oblasti
managementu kvalifikovan (aniz by takovou praci vykonaval), nebo ktery ma takovy titul na
navstivence (aniz by byl skute¢nym vedoucim pracovnikem). ManaZera ani nejde poznat
podle velikosti kancelare, délky sluzebniho automobilu nebo vySe platu. Manazerem ale ani

neni ten, kdo je nejlep§im pracovnikem v tymu* (Strach, 2008, p. 16).

! Druhy divod je opozitni postoj k nutnosti Fizeni lidi. Armstrong fika, e manaZer miiZe byt manaZerem, aniz
by jednim z jeho podtizenych zdroji byl ¢loveék. Tento postoj je v mé praci nepouzitelny, tudiz ho ve svém

definovani nepouziji.
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Formulaci pojmu pana Stracha jsem uvedl opét ze dvou diivodtl. Prvnim z nich je porovnani
nutnosti vedeni lidi piimo V definici, ktera tim podporuje mtj komentat k definici predchozi.
Druhy z nich je pro mou formulaci vyznamnéjsi. Uvadi manazera nikoli jako titul, ale spiSe
jako roli, kterd je vykonavana. Rika tim, Ze¢ manaZerem mtZe byt i nékdo, kdo neni
vystudovany Vv daném oboru. Na druhou stranu nékdo, kdo je vystudovany manazer, ale tuto

roli nehraje, jim byt nemusi.

Sulet (1997, podle Senge, 1990) ve své knize pise 0 novém pojeti manaZert. Pise 0 tom, Ze to
jiz nejsou pouze direktivné soustiedéni manazefi, ale ze se snazi propojovat potieby

a aspirace lidi s celkovymi cily organizace (Sulet, 1997, podle Senge, 1990).

,Charisma $éfa je dobrym vkladem, skute¢né renomé si vSak buduje dlouhodobym, ¢asto az
buldo¢im usilim, wvytrvalou, trpélivou praci na vytyCenych cilech, na napliovani
realizovatelné vize. Rozhodujici jsou vysledky, vykon* (Stépanik, 2010, p. 15). Poznatkem,
ktery si odnesu z toho vyjadieni je, Ze samotny titul manaZer neni pro toho, kdo ho ma,
zadnou vyhrou. Aby né¢kdo mohl byt dobry v této profesi, musi tomu obétovat spoustu ¢asu,

usili a zaroven musi dosahovat pozadovanych cilti.

Abych se zbytecn¢ neopakoval, odkédzu na stranu devét, kde je definovan management z
knihy Armstronga. Z této parafraze jeho definice zakomponuji do té své Ctyfi hlavni

manazerské procesy. Jednd se 0 organizovani, planovani, motivovani a kontrolovani.

Armstrong (2008) ve své knize také piSe 0 manazerskych standardech definujicich to, co musi
profesionalni manazetfi znat a byt schopni délat. Opét vyberu jen ty, které jsou potencialné
hodnotné pro mou préaci, a které jiz nebyly zminéné v n&jaké piedeslé definici. Jednd se o:
zavadéni inovaci; vytvareni vztahl, fizeni vlastniho pfispéni, vlastni piinos; rozvijeni
vlastnich znalosti, schopnosti adovednosti; ,pfizplisobovat se hodnotam, -etickym
a zékonnym normam a fidit a zvladat rizika v souladu se sdilenymi cili* (Armstrong, 2008,
p. 19).

Ma formulace tedy zni:

ManaZer je osoba zodpovédnd za plnéni tkoll, které vyzaduji fizeni a vedeni vyznamnych
zdrojli, véetné dalSich lidi. ManaZzerem muiZe byt 1 n€kdo, kdo neni vystudovany v daném
oboru, nebo naopak jim nemusi byt nékdo, kdo je vystudovany manazer. Zakladnimi

dovednosti manazera jsou dovednosti jako: organizovani, planovani, motivovani,

13



kontrolovéani, zavadéni inovaci, snaha propojit cile organizace acile jemu podiizenych

a ptizptisobovani se okolnostem Vv souladu se sdilenymi cili.

2.1.3 Emocni inteligence

Tteti Casti k definovani je jiz né€kolikrat zminény pojem emocni inteligence. Samotny vyraz
emocni inteligence fika, ze zakladem jsou emoce a inteligence. Co to vsak doopravdy

znamena vysvétlim v nasledujicich radcich.

Za poslednich padesat let se pohled na to, co déla clovéka uspésSnym, hodné zmeénil. Dlouhou
dobu si mnoho lidi myslelo, Ze Gspéch se rovna koeficientu 1Q. Gardner a Hatch se v knize z
roku 1983 (Frames of Mind) snazi vyvratit to, co do t¢ doby vSichni povazovali za
jednoznacnou véc. Ve své knize piSe 0tom, Ze samotnd inteligence neni vstupenka k
uspéchu, ale Ze existuje vice oblasti (podle n&j sedm), ve kterych 1lidé mohou vynikat. Kvili
tomu tadi udalosti jako jsou piijimaci fizeni na $kolu ¢i tispé$né nauceni se textu nazpamét
pouze do jedné oblasti, ve které¢ pokud neni dany jedinec dobry, nema pfili§ velkou $anci na
uspéch, a¢ v jinych oblastech inteligence by mohl prevySovat své vrstevniky. Z téchto sedmi

oblasti jsou tu dvé, které udaly smér prvni definici emo¢ni inteligence.

Gardner a Hatch (1989) ve svém ¢lanku mluvi 0 sedmi druzich inteligence. Dva z téchto
sedmi druhtl inteligence jsou nazvany jako interpersonalni a intrapersondlni. Pfesn¢ fikaji, ze
kliCovymi soucdstmi interpersondlni inteligence jsou ,,Capacities to discern and respons
appropriately to the moods, temperaments, motivations, and desires of other people.”
(Gardner & Hatch, 1989, p. 6) a intrapersonalni inteligence ,,Acces to one’s own feelings adn
the ability to discriminate among them and draw upon them to guide behavior; knowledge of

one’s own strengths, weaknesses, desires, and intelligences™ (Gardner & Hatch, 1989, p. 6).

Jinak feceno zékladem inteligence mezilidskych vztaht jsou dovednosti rozeznavat motivaci,
temperament, naladu a potfeby jinych lidi a adekvatné na né reagovat. Gardner s Hatchem
(1989) také tikaji, ze intrapersonalni inteligenci, ktera je zakladem sebepoznani, je schopnost

rozeznavat vlastni pocity a adekvatné je ovladat v konkrétnich situacich.

Samotna myslenka emoc¢ni inteligence se poprvé objevila v ¢lanku Petera Saloveyho a Johna
D. Mayera "emotional inteligence" v ¢asopise Imagination, Cognition and Personality. Ve své
zékladni definici emocni inteligence shrnuje Salovey Gardnerovu typologii personalni

inteligence. Tyto schopnosti rozsifuje na pét hlavnich oblasti:
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1. znalost vlastnich emoci, védomé rozpoznani citu v okamziku jeho vzniku
2. zvladani emoci, nakladat se svymi city tak, aby odpovidaly situaci

3. schopnost sam sebe motivovat, zapojeni emoci do naSeho snazeni

4. vnimavost k emocim jinych lidi, jinymi slovem empatie

5. uméni mezilidskych vztahti, dobré vychazeni s ostatnimi

(Goleman, 2005)

Tuto definici zde uvadim jednak proto, ze se jedna 0 prvni definovani pojmu emocni
inteligence (El) ataké proto, Ze nese jeji zékladni znaky. Diky konkrétnimu definovani

vlastnosti, které tato definice obsahuje se stala zakladem pro mou formulaci EI.

Znalost vlastnich emoci Vv praxi znamena rozpoznani dané emoce V sobé samém a uméni
S timto zjiSténim pracovat. Pokud je dana osoba roz&ilena?, védoms se zatne uklidiiovat. Také
si je védoma své docasné emociondlni nestability anedéld Z7adnd undhlend &i véazna
rozhodnuti. Tim zaroven zvlada své emoce kontrolovat a dokaze snimi vdané situaci

racionalné nalozit.

Schopnost sam sebe motivovat skrze emoc¢ni inteligenci znamené zapojeni emoci do svych
cili a pféni.3 Vnimat emoce jinych lidi, tedy byt empaticky, znamena umét rozpoznat, jak se
Vv urcité situaci V ur¢ity moment dany ¢lovek citi, a dokdzat s timto zjiSténim nalozit tak, aby

oba dosahli co nejlepSiho feSeni dané situace.

»Zaujmout ostatni pfedpokladd mit na né vliv. Zélezi na tom, jak dokaZete navazat kontakt
S lidmi, stimulovat jejich myS$leni a mobilizovat jejich energii. I tady potiebujete jistou miru
sebeuvédoméni, zaroven vSak musite sledovat situaci achovani apocity lidi kolem vas.

Vitejte v oblasti emo¢ni inteligence®(Radcliffe, 2012, p. 60).

? Tedy pozna, Ze citi hngv.

3 Piedstavte si svého $éfa, ktery chce nové auto, ale je nabruceny, protoze ho dané prace nebavi a on ji pouze
mechanicky vykonava, aby dostal svou odménu a nakonec si auto mohl dovolit. a ted’ si pfedstavte svého §éfa
s obrovskym entuziasmem, protoze si uvédomuje, ze odmeéna pro n¢j bude za chvili dostatecné velka, aby si
dané auto pofidil. v mém piikladé se druhy $éf umi emocionalné naladit na stav, kdy uz auto vlastni a tento pocit
udrzuje béhem své cesty k cili. Pravé dand myslenka na radost, kterou pociti ve chvili, kdy se k autu dostane, ho

motivuje a pohéni vpied.
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Uméni mezilidskych vztahii v praxi znamena pouzivani nékterych predchozich bodu pii bézné
interakci mezi lidmi. Jednoduse feceno, jde opét 0 to spravné rozpoznat emoce své ¢i emoce

ostatnich a jednat v dané situaci tak, aby se kazdy z u&astnikii dané situace citil co nejlépe. *

Goleman (2011) ve své knize vypravi ptibéh 0 mladém géniovi, ktery pobodal svého ucitele
a tim 1 pfes svou vysokou inteligenci markantné snizil Sance na Gspéch dostudovat. Proc to ale
udélal, kdyz byl tak inteligentni? Odpovéd’ popisuje tak, ze uspéch netvoii pouze vrozena

inteligence, jak bylo do té doby souzeno, ale skupina dalSich vlastnosti.

»A mné jde pravé o kliCcovou skupinu téchto "dalSich vlastnosti", 0 emocni inteligenci: patii
sem schopnost dokazat sam sebe motivovat a nevzdavat se tvafi v tvar obtizim a frustraci,
schopnost ovladat svoje pohnutky a odlozit uspokojeni na pozd¢jsi dobu, schopnost ovladnout
svoji naladu a zabranit uzkosti a nervozité, schopnost ovliviiovat kvalitu svého mysleni,
schopnost vcitit se do situace druhého ¢lovéka a ani v tézkych chvilich neztracet nadéji.”

(Goleman, 2011, p. 40)

Vsechny definice emo¢ni inteligence, které jsem ptecetl, shrnuji ve své podstaté to samé a jen

v

vyjimecné€ néco navic, proto jsem uvedl tyto, které se mi jevili jako nejrozmanité;si.

Ma formulace tedy zni: Emocni inteligence je druh inteligence, pomahajici zajistit dosazeni
cile pomoci skupiny vlastnosti, které nejsou spojovany S obecné znamym pojmem inteligence
neboli IQ koeficientem. Do této skupiny vlastnosti patii: znalost vlastnich emoci, zvladani
vlastnich emoci, schopnost motivovat sim sebe, schopnost rozpoznavat motivaci a potieby
ostatnich, schopnost motivovat ostatni, uméni mezilidskych vztahl,, rozpoznani emoci
druhych, empatie. Jedna se také 0 schopnost tyto schopnosti propojovat a na chovani druhych

reagovat zpusobem, ktery mé v dané situaci co nejlepsi vliv na dany cil.

* Pro ilustraci uvedu priklad z osobniho Zivota, kde zasadim svou matku a svého otce do stejné situace. Kdyz je
smutna ma matka, chce byt sama. Ja uz tuto situaci vycitim, a tak ji necham. Je to pro ni to nejlepsi feSeni a nas
vztah se tim nijak neposkodi. Pokud bych si s ni chtél v této situaci povidat, mohla by na mé v afektu zakfticet
anas vztah by Vv tu chvili utrpél. Na druhou stranu otec si chce v dané situaci povidat, a tim se uklidni. Pokud
jsem v této situaci a on se mi vyzpovida, na$ vztah se naopak 0 néco malo utuZi.
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2.2 Charakteristika leadershipu pomoci emo¢ni inteligence u
Manazera

V predchozich castech prace jsem ukazal, co konkrétné znamenaji dané pojmy. Nyni se
pokusim nalézt ty vlastnosti, které spolu pii vedeni lidi souvisi, a mohou se dopliiovat ¢i
naopak. Propojim je avysvétlim, vcem jsou jsi podobné a Vjakych charakteristikach
leadershipu se promitaji ¢i naopak. Tim se dostanu do oblasti, ktera by méla byt
pozorovatelnd Vv pripadové studii. Vysledkem splynuti a vylieni vybranych vlastnosti by
mélo byt také nékolik linek, které budou pozorovatelné a budou tvotit zaklad pro druhou ¢ast

mé prace. Nasleduje zakladni sumarizace vlastnosti danych pojmu.

Manazer Emoc¢ni inteligence Leadership
- 1idi lidi - znalost vlastnich emoci - kontrola lidi
- hlavni cil je plnit cile a - zvladani vlastnich emoci - plnéni cild
ukol o
y - schopnost sebe- - vytvéfeni vize
- neni nutné vzdélani motivovani S
- sdélovani vize
- vzdélani se nerovna - schopnost motivovat .
- naplnéni vize
manazer ostatni
' - motivace lidi
- zodpovédny za jemu - schopnost rozpoznavat
podiizené zdroje (Cas, motivaci a potieby - ziskavani
finance, informace...) ostatnich angazovanosti svych
o ) nasledovniku
- organizuje - empatie
- propojeni
- planuje - uméni mezilidskych . .
planu Y s nasledovniky
- motivuje vAahi

) - jednani s podfizenymi
- schopnost motivovat

- kontroluje jako s lidmi, ne jako

ostatni .
VR se zdroji
- efektivné fidi J
- adekvatn¢ reagovat vaci R
- yVivaH vztah o i ) - skupinova ¢innost
vy y projevim emoci druhych
e - kooperace
- zavadi inovace
TR - rozvijeni lidi
- vytvaii a predava vizi
v o . - r0zvoj osobni i
- ptizptisobuje se

rofesni
okolnostem protes

-stranky osobnosti
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Manazer Emoc¢ni inteligence Leadership

Motivuje ostatni Schopnost motivovat ostatni Motivace lidi

ManaZer motivuje ostatni. V manaZerove pojeti to znamena vyuzivat svou moc, své postaveni
k nadstandardnimu odménovani za dobte odvedené ¢i nad ramec povinnosti provedené ukony

(Armstrong & Stephens, 2008).

Motivovat ostatni Vrdmci emocni inteligence znamena zapojeni emoci do cili atkola
motivovanych. Aby toto mohl manazer udé€lat, potfebuje umét rozpoznat jejich potieby, aby
veédél, co zadaji, a mél jim co nabidnout. Nemén¢ diileZitou schopnosti je rozpoznani jejich
emoci, aby s nimi mohl pracovat a spravng je zakomponovat do jejich ukoli.> Podobng tedy
manazer musi umét pracovat S emocemi svych podfizenych a takto je motivovat pro splnéni

jejich ukoli.

Pokud manazer umi motivovat své lidi na zékladé vysoké emocni inteligence, dostava se do
oblasti leadershipu. Zde to znamena vyvolat v lidech zaujeti, ziskat je pro danou véc. Nechaji

se pak fidit/vést a budou chtit pracovat, protoze budou mit ditvod, budou nadseni.

ManaZer S nizkou emoc¢ni inteligenci by pravdépodobné motivoval lidi pfedev§im na zakladé
vymény ,,néco za néco®, kdy by se snazil stimulovat své podfizené penéznimi ¢i jinymi

materidlnimi odménami, aniz by védél, zda je to stimul, ktery bude mit efekt na podtizené.

® Pro ilustraci uvedu piiklad. Predstavte si, e se divate na televizi, kde je vysilan dokument o chudych détech
V Africe. Jsou tam jejich ptibéhy 0 tom, jak chud¢ ziji a jak umiraji hlady. Aby se tam tato situace zlepsila, zadaji
vas 0 penize a vy se rozhodnete jim kazdy mésic pfispivat. Poprvé piispéjete hned nasledujici den, ale poté se
vam nebude chtit chodit az do banky nebo viibec zasadit tento tkol do svého nabitého programu. Uz nebudete
citit tu potfebu jako jste méli pfedtim. a to je pravé motivovani pomoci emoci. Ve chvili sledovani dokumentu

kazdy soucitil s hladovéjicimi Africany a chtél jim pomoct, ale tento emocni stav za chvili vyprchal.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Organizuje Schopnost rozpoznavat motivaci PInéni cild

a potfeby ostatnich

,»Smyslem organizovani je rozdéleni prace mezi ¢leny organizace a koordinace jejich aktivit
tak, aby vedly k dosazeni cili. Organizace umoznuje delegovani, efektivni ¢innost organizace,
socidlni uspokojeni jejich Clent a sledovani aktivit spolecnosti (B€lohlavek & Kostan &

Sulet, 2001, p. 115).

cvwr

podiizenym k vyfeseni, aniz by se pfilis staral 0 to, zda je kol pro konkrétniho podiizeného

vhodny, pfipadné neexistuje-li n€kdo S lepSimi znalostmi pro splnéni tkolu.

Manazer disponujici vys§i emocni inteligenci tyto moznosti zahrnuje a mize tak byt vysoce
efektivni Vv oblasti organizovani. To spociva ve schopnosti rozpoznat, co jeho podiizené
motivuje, co chtéji, a znat divod proc¢ to délaji. VSechny tyto aspekty, které miize zjistit prave

diky emoc¢ni inteligenci, mohou zajistit skvély chod jeho tymu a vyborné pracovni vysledky.

Manazer pouzivajici emocni inteligenci k organizaci svym podiizenych se dostava do oblasti
leadershipu. Pokud bude manaZer znat jejich motivaci, bude jim moci zadat spravné tkoly,
bude védét, jak spravné koordinovat jejich aktivity, kolik na dané tkoly budou potitebovat
Casu, popfipadé bude védét, zda tento podiizeny pracovnik je ve vhodném zaméstnani ¢i na

vhodné pracovni pozici.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Kontroluje Empatie Jednani s podiizenymi jako
s lidmi, ne jako se zdroji

»Kontrolovani je sbér, vyhodnocovani a srovnavani informaci S planovanymi cily, které
umoziuje napravovat chybné ¢i nedostatecné plnéni kol a urcit v ¢em lze aktivity Clena

organizace zlepsit (Bélohlavek & Kostan & Sulet, 2001, p. 24).

V tomto ptipad¢ zde figuruje emocni inteligence vV podobé empatie. Pokud bude manazer
kontrolovat své podfizené a oni nebudou plnit své tkoly, pravdépodobné existuji dva hlavni
typy reakce. Pokud by Slo manaZerovi pouze 0 vykon, bude tlacit na své podiizené, aby
pracovali, klidn¢ 1 pfescas, hlavné aby se prace uskutecnila. To je klasicky pfipad manazera
S nizkou emocni inteligenci. Pokud manazerovi piijde i 0 konkrétniho zaméstnance, empatie
mu pomiize zjistit, jak se citi. Na zéklad¢ toho bude mit manazer moznost pochopit divod,
pro¢ dany podiizeny ukol nesplnil. Tato druhd moznost, zahrnujici charakteristiku
leadershipu, mze mit pravdépodobné pozitivni i negativni efekt na vyslednou situaci. Pokud
bude mit manazer pochopeni, je mozné, ze se dany Ukol nestihne v€as. Pokud manazer
nebude mit pochopeni, opét je mozné, ze se dany kol nestihne véas. Manazer S vysokou
emocni inteligenci by zaroveil mél byt schopny rozhodnout se v dané situaci co nejlépe.
Otazkou vSak je, jak se tato situace vyviji v praxi azda jsou zde i jind hlediska pfi

rozhodovani.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Planuje Schopnost rozpoznavat Vytvareni a predavani vize

motivaci a potieby ostatnich

»Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organiza¢nich cild, vybér vhodnych
prostiedkll a zpiisobt jejich dosazeni a definovani ocekavanych vysledkl ve stanoveném case

a pozadované Grovni* (Bélohlavek & Kostan & Sulet, 2001, p. 95).

Cile jsou konkrétné dané stavy, kterych se Vv budoucnosti ma dosahnout. (Bélohlavek &

Kostan & Sulef, 2001, podle Donnely & Gibson & Ivancevich, 1997).

Stanoveni budoucich cili je pocatecnim a kritickym prvkem planovéani. (Bélohlavek &

Kostan & Sulef, 2001, p. 96).

A pravé pii stanoveni cili ma emocni inteligence moznost projevit své kvality. Manazer pfi
planovani cild vlastné vytvari vizi budoucnosti. Tuto vizi chce predat svym podiizenym
aspoleéné snimi ji naplnit. apravé piedavani anaplnéni vize se nachazi v oblasti
leadershipu. Pokud bude manaZer znat motivy a potieby ostatnich, mohl by byt schopen
ptizpusobit ¢i sladit cile jim podporované a cile jeho podiizenych. Druhou moznosti by mohlo
byt nalezeni spole¢nych linek cild, které manaZzer nastavi a cilti, které maji jeho podiizeni.
Tak ¢i tak tato vlastnost emoc¢ni inteligence mize byt vysoce prospésnd pro budouci vysledky

svych podfizenych.

Manazer S nizkou emocni inteligenci se bude fidit celkem dobie podle vysSe uvedené definice.
Bez znalosti potfeb a motivii svych podfizenych nebude schopen kvalitné piedavat vizi,

protoZe pouhé apelovani na vizi nedd jeho podfizenych fadny stimul k jeji pfevzeti.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Zavadi inovace Empatie Plnéni cilt

Zavadéni inovaci znamena obménovani starych prvkd novymi za ucelem efektivnéjsiho

dosazeni cile.

Zavadéni inovaci mize mit mnoho duvodi. Ten, ktery zajima Vv této praci me, samoziejmée
souvisi S vyuzitim emocni inteligence, tedy zavadéni néjaké inovace kvuli/diky ovlivnéni
néjakou vlastnosti emoc¢ni inteligence. Myslim, ze V tomto piipadé by mohlo jit 0 empatii.
Pomoci empatie zjisti manazer emoc¢ni stav podiizené¢ho. Spravnymi otazkami muze nalézt
problém ana zdkladé této informace muize byt provedena zména vyhovujici podiizenému
a zaroven nijak nenarusujici dosazeni cile; ba naopak zména, vyhovujici vice podfizenému,
by pravdépodobné méla slouzit k navySeni jeho efektivity, a tudiz k efektivnéjsimu dosazeni

cile.

Manazer s nizkou emo¢ni inteligenci nezohledituje emo¢ni nastaveni svych podfizenych, a tak
jeho inovace ve vztahu k vedeni nejsou pfili§ kvalitni, pokud se tam viibec vyskytuji. Jeho

inovace jsou spise technického razu.
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ManaZzer Emoc¢ni inteligence Leadership

Nesouci zodpovédnost Schopnost rozpoznavat Jednani s podfizenymi jako
motivaci a potieby ostatnich; s lidmi, ne jako se zdroji
Empatie

ManaZzer nese zodpovédnost za vyuzivani jemu svéfenych zdroji, v mém piipadé jsou tim

dilezitym zdrojem lidé.

Opét vychdzim ze dvou vychodisek pro manazerovu odpovédnost. Tou prvni je manazer
s nizkou emoc¢ni inteligenci. Manazer S nizkou trovni emoc¢ni inteligence bude jednat s lidmi
podobné jako S ostatnimi zdroji. Strochou nadsazky je jednoduse pierozdéli, da jasné
stanovené limity, které musi byt splnény, zorganizuje a napldnuje vSechno podle nejlepsiho
osobniho uvézeni. Pokud by ale ten nejhiife odhadnutelny zdroj, tedy ¢lovek, ve své praci
zklamal, odpovédnost za neuspéch by odnesl také manazer. Na druhou stranu manazer
s vysokou emocni inteligenci by mél byt schopen rozpoznat na zadklad¢ vlastnosti emocni
inteligence, jako je empatie ¢i znalost motivll ostatnich, miru zodpovédnosti, kterou muize
jednotlivym podfizenym piidélit a diky tomu se dostat 0 krok napted pifed manazerem

S nizkou emoc¢ni inteligenci.

Zde bych mél brat v disledku i budouci nésledky, tedy moznost selhani, které se mohou
podepsat jako netispéch jak na manaZerovi, tak na podfizeném. Pravé proto je dilezité vedeét,
komu svéfit jak velky podil zodpovédnosti. Nutn€¢ zde nemusi byt snaha zachranit si tzv.
»Vvlastni krk“, ale logickd tivaha nad nejlepSim feSenim pro kazdého jedince Vv tymu; prave

takovéto chovani je charakteristikou leadershipu.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Deleguje Motivy a potieby ostatnich Rozvoj osobni i profesni

Delegovani by se dalo zaradit do organizace. Uvedl jsem ho vSak zvlast’, protoze myslim, ze

jeho vyznam lze propojit S emocni inteligenci konkrétnéji.

»Schopnost efektivné delegovat - prenést na zaméstnance individualni odpovédnost za urcity
aspekt celkového ukolu pracovni skupiny a pravomoc k jeho vykonéni - stoji mezi fidicimi
nastroji ovliviiyjicimi celkovou vykonnost manazera na jednom z prvnich mist* (Urban, 2001,

p. 74).

Jak se piSe pfimo V definici, samotné delegovani nespoCiva pouze V predani ukolu
a odpovédnosti za jeho splnéni, ale také na ptfedani pravomoci k jeho vykondni. Pokud
vSechna rozhodnuti manazer provadi sam, brani tim tak svym podfizenym naudit se
samostatné premyslet a fesit tak situace bez jeho dohledu ¢i rady. Manazer S nizkou emo¢ni
inteligenci pravdépodobné nebude mit potfebu S takovou situaci cokoli délat. Naopak
manazer Svysokou emocni inteligenci by diky znalosti motivii, potieb a celkové
charakteristiky svych podfizenych mohl byt schopen ur¢it miru delegovani, kterou kazdy
jedinec individualné unese. Pokud bude mit informaci ,,kolik komu muze nalozit*, uleh¢i tak
praci sob¢& a zaroven pomulze V osobnim rozvoji svym podifizenym ato tak, Ze oni sami se
budou muset naucit rozhodovat a fesit situace bez dohledu nadtizen¢ho, protoze budou mit
danou pravomoc. Vé&fim, Ze tento tkol nemiiZze byt pro manaZera piili§ jednoduchy, protoze
poznat, jak vysoky tlak podfizeny snese, bude pravdépodobné obtizné. Soucasné sdm manazer
musi piedat svou divéru podifizenému a i tento aspekt by mohl délat nékterym manazeriim,
ktefi jsou spiSe direktivné zaméteni, problém. Pravé piedani pravomoci vykonat dany ukol
a rozvijet tak svého podfizeného je jednou z charakteristik leadershipu, stejné tak jako divéra

ve své podiizené (nasledovniky).
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ManaZzer Emoc¢ni inteligence Leadership

Resi problémy Uméni mezilidskych vztaht Kooperuje, skupinova ¢innost

Kazdy manazer plni cile. Pfi jejich plnéni se miize vyskytnout problém, ktery manazer musi
vyresit. To mize bud’ sam, nebo mize problém nékomu piedat popiipadé ho na nékoho

delegovat.

Manazer s nizkou emocni inteligenci podle potieby miize problém bud’to vyfesit sim, nebo
pokud by se mu zdal problém jednodusi, mize ho piedat na vyfeSeni jednomu ze svych
podiizenych. Manazer S vys§i emocni inteligenci uvazuje v tomto pripadé¢ jinak. Na zakladé
dobfe vytvorenych vztahii ve své tymu ma moznost jednoduSe komunikovat S ostatnimi
a nalézt feSeni problému mnohem efektivnéji. vV tomto ptipadég, jak se tikd, vic hlav vic vi.
Nékdo z pracovniho teamu by mohl mit jiz zkuSenost S danym problémem, a tak by mohl
problém vyfesit sdm nebo problém pomoci vyiesit nadfizenému. Také by mohl vyuzit metody
brainstormingu nebo jiny zptisob tymového feseni problému. v naSem piipadé je ale podstatna
komunikace, se kterou tym (manazer) k praci pfistupuje. Takovéto kooperativni chovani

V pracovnim teamu jasn¢ poukazuje na charakteristiku leadershipu.
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ManaZer Emoc¢ni inteligence Leadership

Snaha propojit potieby lidi Znalost motivl a potieb Starost 0 podfizené;
s celkovymi cily organizace Osobnostni rozvoj;
Naplnéni cilg;

Ziskavani angazovanosti

Snaha propojit potieby lidi s celkovymi cily organizace je koncept, ktery ve své knize popsal
Senge jiz v roce 1990. Uvédomoval si, ze pokud lidé budou pracovat na cilech organizaci jako
na svych vlastnich, ud€laji pro to maximum; pravdépodobné existuje malo véci, co by je

donutilo pracovat usilovnéji nez jejich vlastni cile.

Manazer ovladajici tento koncept samoziejmé potiebuje jistou Uroveil emocni inteligence.
Diky emoc¢ni inteligenci, tedy jejimu pouzivani andslednému rozpozndni cili a potieb
podiizenych, md manaZzer teprve Sanci tyto cile harmonizovat. Pokud manazera zajimaji
potfeby podfizenych, stara se 0né¢ adostavd se pravé pomoci této vlastnosti do oblasti

leadershipu.

V leadershipu se tato schopnost mize projevovat riznymi zptisoby, mnohdy pravdépodobné
jdoucimi ruku Vruce. Jednim z nich je samotné naplnéni cilt. Plni se cile spole¢nosti
a zaroven cile spolupracovnikli. Dal§im z nich je angaZovanost a osobnostni rozvoj. Pro

ilustraci uvedu opét piiklad z osobniho Zivota®.

Manazer S nizkou emo¢ni inteligenci neciti potiebu rozvijet své podiizené a starat se 0 n¢ 1épe
neZ 0 ostatni zdroje. AC by chtél plnit cile dobte a chtél by angazovanost svych podfizenych,

bez vlivu vyssi emo¢ni inteligence by se mu to nepodafilo.

® Jsem jednim z prvnich a zarovei sou¢asnych &lend ragbyového tymu v Hradcei Kralové. Spoleny cil naseho
tymu (ktery vede trenér) je vitézit. Vitézstvi s sebou vSak piinasi i dal§i bonusy. Spoluhra¢ cislo 1 hraje ragby
piedevsim z divodu, ze za kazdou Ctyrku pfi zépase dostane financni odménu. Ja chcei vyhravat, protoze me tési
radost nékterych mych spoluhract, ktefi hraji, protoze je to pro né siln¢ emotivni zalezitost. Nas trenér chce
vyhravat, protoze je tento sport v naSem stat¢ pomérné novym a on tak ukazuje své kvality. VSichni tedy mame i
svlj osobni cil, ktery je spojen s cilem celé nasi organizace. To v kazdém z nas vyvolava jistou miru vlastni
angazovanosti. Nase angazovanost se projevuje rizné. Mlze to byt zastavani urcité role v byrokracii celé
organizace, individualni navstéva posilovny nebo maximalni nasazeni pfi trénincich. Pravé angazovanost nam
pomaha pii osobnim rozvoji, posouva dopfedu sbiranim zkuSenosti, které bychom jinak neziskali. Diky vSem
témto procesiim a vlastnostem jednotlivych hract cely tym kooperuje a plni tak cil celé organizace. Postupem
Casu jsme se stali prateli a nase vztahy jsou v tomto sméru na vysoké trovni. Cely tym se dostava do harmonie,
pfi které je schopen podavat vysoce nadprimérné vykony.
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2.3 Indikatory charakteristickych znaki leadershipu v praxi

V predeslé kapitole jsem charakterizoval leadership skrze propojeni vlastnosti manazera
aemocni inteligence. Vtéto kapitole pouziji zjisténé charakteristiky leadershipu k
operacionalizaci a nasledn¢ je pouziji V piipadové studii. Operacionalizace znamena pieneseni
teoretickych pojml, v mém piipad¢ charakteristik leadershipu, do pozorovatelné roviny.
Protoze vétsinu vlastnosti, které jsem u manazera definoval, jsou tikony, jez kazdy manazer
provadi, musim se kromé téchto projevli zaméfit 1 na to, jak pracuje se svou emocni
inteligenci at’ uz védomé, ¢i nikoli. Otazka, kterou si béhem operacionalizaci danych

charakteristik budu pokladat, zni:
Jak se projevuje dana charakteristika v praxi?

Pro nasledujici pfipadovou studii je to nejpodstatnéjsi otazka. Pfi polozeni této otazky budu
zjistovat mozné indikatory projevi charakteristiky leadershipu v praxi. Stejné tak se budu ptat

na emoce a na to, jak je manazer u svych podfizenych vnima, popiipadé jak s nimi pracuje.

Pokud se mi povede uspésné zjistit dané indikatory, pokusim se pfiblizit charakter otazek,

které budu pouzivat v piipadové studii.

2.3.1 Uméni motivovat své podrizené

Motivace je abstraktni pojem asamotnd je tézko pozorovatelnd. Uméni motivovat své
podfizené jsem definoval jako zapojeni emoci do cilli a tkolti motivovanych. Otazkou je, jak
se toto chovani mize projevovat v praxi. Viditelnym projevem, vyplyvajicim z definice dle
Armstronga, jsou jasné smény ,,néco za néco*. Pokud dosédhne podiizeny daného cile, dostane
slibenou odménu. Tento indikator je jist¢ pozorovatelny. Pravdépodobné bude stalit
jednoduchou otazkou zjistit, zda manazer tyto dohody provadi, nicméné to jesté neni piesné
to, co chci. To, co se budu snazit zjistit, je, zda se pfi takovéto sméné pracuje S emocemi
podiizenych apokud ano, tak jak. Otdzky se vSak budou tykat toho, jestli si manazer
uvédomuje, jak se podfizeny citi pfed dosazenim cile a jak se asi bude citit po dosazeni cile

a obdrzeni odmény.
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2.3.2 DosazZeni cilii za pomoci organizovani

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) fikaji, Ze organizovani je rozdéleni price mezi &leny
organizace akoordinace jejich aktivit tak, aby vedly k cili. Opét myslim, ze nebude
komplikované zjistit, jestli dany manazer organizuje. Dulezité bude zjistit jak organizuje.
Otazky, které se pokusim pokladat se budou snazit zjistit, pro¢ dava dané ukoly pravé témto
podiizenym, jaky Vv tom vidi vyznam, a pro¢ si mysli, Ze je to takto spravné nebo jestli si

mysli, Ze by to mohl délat jesté jinak.

2.3.3 Jednani s nasledovniky jako s lidmi, ne jako se zdroji

Manazer, jakozto vedouci pracovnik, nese zodpovédnost za plnéni cili. To, zda bude cil
naplnén ¢i nebude, zalezi mnohdy na spravné kontrole, v tomto piipadé¢ kontrole pomoci
empatie. Jak Fikaji Bélohlavek, Kostan a Sulet (2001), kontrolovani je zjistovani sou¢asného
stavu aktivit, nasledna komparace s cily a napravovani moznych chyb. Zjistit zda manazer
kontroluje své podiizené, by nemél byt problém, to je jisté¢ pozorovatelny indikator. Dilezité
bude zjistit, jak fesi situaci, kdy pfi kontrole odhali chyby. Otazky tedy budou zaméfeny na to,
podle ¢eho se pii feseni chyb rozhoduje, jak komunikuje s tim, kdo chybu udé¢lal, a pro¢ se

uchyluje k praveé takovémuto feseni.

2.3.4 Vytvareni a predavani vize

Konkrétn& vytvateni a predavani vize b&hem planovéni. Jak fikaji B&lohlavek, Kostan a Sulef
(2001), planovani je stanoveni organizacnich cili azplsobu jejich dosazeni. Jako
u ptedeslych bodi nebude sloZité zjistit, zdali manazer provadi tuto ¢innost. Pokud ano, opét
se zaméfim na to, jak planuje. Bude mé& zajimat, jak vytvaii cile, jak ajestli oznamuje ¢i
pfedava cile podfizenym a s jakymi o¢ekavanimi je planuje naplnit. Pomoci takto zamétenych

otazek budu moci zjistit, jak moc se dany manazer pohybuje v leadershipu.

2.3.5 Dosazeni cilu

Opét se jednéa 0 dosahovani cilli, v tomto ptipadé€ jde 0 dosazeni cili pomoci zavadéni inovaci.
Zavéadéni inovaci jsem definoval jako obménovani starych prvkl novymi za Ucelem

efektivnéjSiho dosazeni cile. Samotné zavadéni inovaci, jako predesSlé charakteristiky, je
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jednoduse pozorovatelné a zjistitelné. To, co mé zajima na tomto bodég, je opét jak, nebo spise
z jakého divodu by dany manazer zavadél inovace; co jej vede Ci nevede k tomu to délat

danym zptisobem.

2.3.6 Rozvoj osobni i profesni

Nejprve op¢t zjistim, zda doty¢ny subjekt opravdu deleguje, tedy zda pouze nedava rozkazy.
To zjistim pomoci otdzek typu: jak piedava své piikazy, zda S nimi proptijuje 1 pravomoc
ajak posléze hlidd doty¢ného podiizeného. Protoze jsem definoval na zéklad¢é jakych
vlastnosti je leadership charakterizovan, budu moci podle odpovédi respondenta urcit, zda se

pohybuje v oblasti leadershipu ¢i pouze vykonava manazerskou praci.

2.3.7 Kooperuje, skupinova ¢innost

Predpokladam, Ze tato charakteristika vyplyne z celkového rozhovoru s respondentem.
Béhem celého rozhovoru se budu zamétovat praveé na to, jak fesi vSemozné situace V ramci
své manazerské praxe. Pokud by se tak ndhodou nestalo, budu pokladat otazky prave na to,

jak mezi sebou skupina pracuje, jak respondent pracuje se skupinou a s jedinci v ni.
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3 PRAKTICKA CAST

3.1 Metoda a metodologie

3.1.1 Metoda

Hendl (2005) uvadi, ze kazdd metoda se sklad4d z n¢kolika kroki, které jsou ve vzajemné
interakci. Metodu, kterou pouziji pii své praktické Casti, jsem urcil uz pfi tvorbé osnovy
avyvoj mé prace mé rozhodnuti nezmeénil. Jde tedy, jak jsem jiz nékolikrat zminil,
0 ptipadovou studii. Pfi jejim prvotnim vybéru jsem se piili§ zdlouhavé nerozhodoval.
Jakmile jsem si ujasnil, k ¢emu bude dana metoda slouzit, ptipadova studie byla, dle mého
nejlepsiho uvazeni, jasnou volbou. Jesté bych chtél uvést, ze se jedna 0 exploratorni studii,
kterd ma za cil ,,prozkoumat neznamou strukturu ptipadu a puasobici vztahy, definovat
hypotézy, otazky, nebo dokonce navrhnout teorii a pfipravit tak pudu pro dalsi vyzkum*
Hendl (2005, p. 110) a zaroven 0 Osobni pfipadovou studii, coz znamena podrobny vyzkum

ur¢itého aspektu u jedné osoby.

V ramci ptipadové studie Hendl (2005) popisuje Sest krokli k jejimu provedeni. Prvnim
krokem je urceni vyzkumné otazky. Jev, ke kterému se vztahuje moje studie, je vliv emocni
inteligence na zplsoby vedeni. Jeji zaméfeni se urcuje podle vyzkumnych otazek a ucelu
studie. Druhym krokem je vybér pfipadu, ur¢eni metod sbéru a analyzy dat. Ptipad se
vztahuje k tématu, ktery je popsdn V prvnich strankach této préace, tedy vliv emocni
inteligence na manaZera pii vedeni lidi. Jako metodu pro sbér dat jsem vybral rozhovor, ktery
rozvedu Vv nasledujici podkapitole. Vyzkum analyzuji tak, Ze porovnavam empiricky nabita
data smou teorii. Tretim krokem je pfiprava sbéru dat. vmém piipadé se jedna
0 zanedbatelny krok. ProtoZe studie se zabyva pouze jednim piipadem, neshledavam jako
nutné pouzivat databazi k organizaci dat apod. Ctvrtym krokem je sbér dat. ProtoZe se jedna
0 jednorazovy rozhovor, ktery je soucasti této prace, opét nevidim nutnost dodrZovat
jednotlivé faze (napf. dokumentace sbéru dat), a tak si i tento krok zjednodusim. Paty krok
hledd propojeni mezi zjiSténymi daty a vyzkumnymi otdzkami. Tomuto kroku vénuji celou
kapitolu v zavéru prace. Sestym a poslednim krokem je piiprava zpravy o piipadové studii.
Tomuto bodu vénuji nejdilezitéjsi ¢ast mé prace, ato samotny zaveér. Téchto Sest krokil

postupné prostupuje celou mou praci.
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Abych svou teorii mohl prozkoumat ditkladnéji a vyvodit z ni hodnotnéjsi a reprezentativnéjsi
zavery, potifeboval bych vice Casu, ktery neni obsazen V naplni bakalaiské prace. Pripadova
studie mi tedy poslouzi jako ilustrativni pifipad pro piedstavu 0 mozném budoucim

pokracovani ¢i roz§iteni této prace.

3.1.2 Metodologie

Dalsim krokem je vybér metodologie. Nyni musim zjistit, jaka metodologie bude pro mou
ptipadovou studii nejvhodnéjsi. Existuje nékolik metodologii, z kterych mohu vybirat. Z
povahy dosavadnich zjisténi se jedna 0 metodu kvalitativni, protoze tato prace fesi, jak

emocni inteligence ovliviiuje vedeni Vv aplikaci na konkrétni osobu manazera.
Kvalitativni dotaznik

Kvalitativni dotaznik je jednou z metod, kterou bych mohl pouzit. Jako jeji nejvétsi vyhodu
shleddvam univerzalnost pro rozséhlejsi kvalitativni V)’/zkurn.7 Nicméné pro mou potiebu u
této metody nalézdm spiSe vice nevyhod. Pokud bych konstruoval dotaznik, pravdépodobné
bych nezahrnul v§echny mozné aspekty, protoze kazdy ¢lovek, tedy i manazer, je jiny a mize
byt ovlivnén vlivy, které bych v dotazniku té¢zko zahrnul. Dalsi dilezitou nevyhodu vidim
v praktickém pouziti. Pokud bych chtél po néjakém manaZerovi, aby mi vyplioval
kvalitativni dotaznik, jist¢ by musel byt dlouhy, atedy by mu zabral spoustu ¢asu. Protoze
manazer muze byt mnohdy ¢asové vytizen, jeho odpovédi by nemusely byt tak kvalitni, jak
bych potieboval. Zaroven bych pfiSel 0 moznost piimo se dotazovat a upfesiiovat nckteré

odpovédi. Z téchto divodl jsem se rozhodl pro vybér jiné metody.
Rozhovor

Rozhovor se mi jevi jakozto nejleps$i mozny prostiedek k ziskani informaci pro kvalitativni
vyzkum. Zbyva urcit, ktery typ rozhovoru bude nejvhodnéjsi pro mou potiebu. Rozhoduji se
mezi tfemi zakladnimi typy. Témi jsou strukturovany, polostrukturovany a nestrukturovany

rozhovor.

Strukturovany rozhovor je standardizovany a obsahuje peclivé pfipravené otazky. Mezi jeho

vyhody patifi minimalizace vlivu tazatele, mensi Casova naroCnost atim padem moznost

" Pokud bych potieboval zjistit vliv emoéni inteligence na vedeni u vice manazert, dobry kvalitativni dotaznik
by mohl byt dobrou volbou, protoze rozhovor s kazdym zvlast’ by pravdépodobné zabral mnoho ¢asu, ktery bych
nutné nemusel mit. Tento postup by mohl byt vhodny i pfi mozném rozsifeni této prace.
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zahrnout vétsi vzorek respondentt. Mezi jeho nevyhody fadim omezeny prostor pro vyjadieni
k dané otazce, moznost Spatného porozuméni dané otazce a nemoznost zabyvat se n¢jakou
odpovédi podrobnéji, pokud by to vyzadovala. Muze se stat, ze aC si dany subjekt nebude
nutn¢ védom vyuzivani své emocni inteligence, ja tam tyto diikkazy naleznu; i to by dozajista

ovlivnilo validitu pfipadové studie.

Nestrukturovany rozhovor je ve své podstaté opakem rozhovoru strukturovaného. Tedy mezi
jeho vyhody patii moznost reagovat na cokoli, co dany respondent odpovi a tim zjistit spoustu
informaci, které by =ze strukturovaného rozhovoru tazatel pravdépodobné neziskal.
Nevyhodou je samoziejmé ¢asova naroc¢nost, protoze dany respondent mluvi a mluvi a tazatel
nema prili§ moznost ho smérovat tam, kam chce, a tak hleda potfebné informace ve velkém
mnozstvi téch nepotiebnych. Tento typ je vhodny spiSe pro zucastnéné pozorovani, kde si

respondent ani nemusi uvédomovat, ze se jedna 0 vyzkumny rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor je kombinaci dvou ptedchozich. Pro respondenta neni tak
omezujici jako strukturovany rozhovor, to znamend, Ze respondent miize vice rozvést své
nazory ¢i zkuSenosti. Tazatel md na druhou stranu moznost zasdhnout do odpovédi
respondenta, atak piedejit pfipadnému nedorozuméni ¢&i prozkoumat odpovéd vice do
hloubky a smérovat tak rozhovor chténym smérem. Polostrukturovany rozhovor nema jasné
stanovené otazky, spiSe se jedna 0 tematické okruhy, ve kterych by se mély nalézat pottebné

informace.

Rozhoduji se pro polostrukturovany rozhovor. Pro mé potieby je nejvhodnéjsi, protoze
potfebuji zjistit informace, které se nachéazeji v §irsich okruzich®, ale na druhou stranu nechci
svymi otdzkami pfili§ ovlivnit odpoveédi respondenta. Proto, kdyZ se zeptdm na dany okruh,

ho nechdm mluvit a ptipadné se doptdm na odpovéd’ ¢i nasméruji téma spravnym smérem.

8 Jako je napiiklad motivace podiizenych. Existuje mnoho moznosti, jak motivovat své podiizené.
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3.2 Tvorba rozhovoru

V kapitole ,,Indikatory charakteristickych znakl leadershipu v praxi“ jsem vymezil témata
atypy otazek, které budu zjisStovat pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Protoze jsem
zvolil polostrukturovany rozhovor, nutné nepotiebuji dana témata konkretizovat do otazek.
v nékolika nésledujicich odstavcich shrnu okruhy, které jsou pfedmétem rozhovoru, ktery
povedu se subjektem v ptipadové studii a nastinim otazky, na néz bych chtél znat odpoved;
pokusim se tyto otdzky nepokladat piimo a spiSe nechat respondenta mluvit Vv oblasti
konkrétniho okruhu. Ve vSech ¢astech mé zajima predevsim to, jak danou ¢innost subjekt

vykonava a jak se pfi tom zaméfuje na lidi, S kterymi spolupracuje.

Prvnim okruhem je motivace. Vv této ¢asti me zajima zdali respondent motivuje své podiizené,
na které aspekty pii tom hledi a jestli si uvédomuje, jak jeho motivaci vnimaji jeho podfizeni.

Zakladni otazkou k témto konkrétné€j$im odpovédim je otazka ,,jak*?

Dalsim okruhem je planovani. v tomto pfipadé¢ mé¢ zajima jak a co planuje, jestli to déla sam
¢i se na tom radi S ostatnimi ¢leny tymu, jak tvofi ¢i podporuje vize svych podtizenych a jestli

vi, jak na ného Vv této oblasti reaguyji.

Dalsi ¢asti je organizovani, kterou jsem pro potieby rozhovoru spojil s delegovanim, protoze
predpokladam, Ze by se tyto ¢asti mohly prolinat. Zde mé zajima, co a jak organizuje, pro¢
a jak rozd€luje praci mezi Cleny tymu, jestli jen zadava ¢i deleguje, a zda si uvédomuje, co
vSechno to obnasi, zda vi, jak na to reaguji jeho podfizeni a na co vSechno on pfi planovani

hledi.

Nasledujici okruh je zaméfen na kontrolu. Opét mé zajima, jestli viibec provadi kontrolu. Co
je pro ngj pii kontrole dllezité a podle ¢eho se tedy rozhoduje. Jak fesi vzniklé komplikace,

které nastanou, pokud né€kdo z podfizenych nesplnil své povinnosti.

Zodpoveédnost - v této oblasti bych se rad dozvédél jak velkou nese zodpovédnost za vykon
svych podfizenych ajak to ovliviiuje jeho rozhodovani pii delegovéani, a zda se moznym

vzniklym problémiim snazi néjak vyvarovat.

Dalsim okruhem je feSeni problémi. Obecné m¢ zajimad, jak fesi problémy, které nastanou
V ramci jeho tymu, jak zvlada konflikty na pracovisti, jestli to fesi sam, anebo spolupracuje se

zbytkem tymu.
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Dalsim z okruht jsou inovace. Opét mé zajima, jestli inovuje, jak inovuje, na co pii tom hledi,

a proc to d¢la.

Posledni casti, na kterou bych rad navazal a zaroven s ni koncil nas$ rozhovor, je propojovani
potieb lidi s cily organizace. Zajima m¢, jestli zna potieby svych lidi, jak to d¢€la, Ze je zna,

jestli to viibec tesi, a jak propojuje jejich potieby s cily organizace.

Na zavér budu chtit védét, zda ma subjekt rozhovoru jesté néco, co by mi chtél sdélit, a zda

mu tento rozhovor také néco pfinesl.

Nemdm stanovené potadi okruhli, abych zbytecné neovliviioval respondenta. Zaroven
ptedpokladdm, ze se dané okruhy budou pomérné Casto prolinat, a tak nebude pfiilis tézké
navazat z jedné oblasti na dalsi. Také se pokusim nastavit nase interview tak, abych mluvil co

nejméné a respondent co nejvice.

3.3 Realizace rozhovoru

Nyni se nachazim ve fazi, kdy mam pfipraveny rozhovor, atak mi zbyva najit vhodného
manazera, ktery by byl ochotny se se mnou sejit a uskutecnit rozhovor. 0 oblast fizeni
lidskych zdrojl se zajimam jiz n¢kolik let, a tak se mi povedlo nasbirat nékolik kontakti na
manazery, u kterych jsem byl bud’ na n&jaké vzdélavaci prednasce, ¢i jsem S nimi urcity ¢as
spolupracoval. Konkrétn¢ se jedna o tfi kontakty, na které mam dobrou osobni vazbu a z toho
divodu za¢nu S nimi. Prvni z nich je Skolitel leadershipu, ktery zaloZil Skolici organizaci
zabyvajici se pravé vedenim. BohuZel u n€ho jsem se dockal piijemného odmitnuti®, Druhym
z nich je mij byvaly nadtizeny, ktery fidi hotel a restauraci, kde jsem shodou okolnosti také
délal svou andragogickou praxi. Bohuzel ani zde jsem se nesetkal s kladnou odpovédi.lo Treti
pokus byl mij opravdu dobry pfitel, ktery jiz n€kolik let podnika a jeho firma se za posledni
dobu rozrostla zhruba na tficet ¢len. Zde jsem byl GspéSny, atak zbyvalo jen domluvit
schiizku. Jedina otazka ohledné rozhovoru, kterou mi do telefonu polozil, byla zaméfena na
to, jak dlouho interview bude trvat. Mljj odhad byl kolem hodiny. Za né€kolik dni jsme se sesli

u né¢ho Vv kancelafi a provedli rozhovor, ktery mé vskutku prekvapil.

% Odmitl mé velice zdvofile, takovym zptisobem, e jsem mu za to tém&F pod&koval.

1% Narodil se mu syn a gasové nezvlada ani praci, ani rodi¢ovské povinnosti na sto procent. Nakonec mi fekl, Ze
pokud bych opravdu potieboval, sesel by se se mnou, ale ja se rozhodl, Ze se rad¢ji poohlédnu jeste jinde.
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Na zacatku jsem ptedstavil svou praci, vysvétlil, co od né€j budu potiebovat, piiblizil etiku
rozhovoru, zminil, Ze neexistuji spravné a Spatné odpovédi, vysvétlil podminky anonymity
a zazadal a ziskal souhlas se zpracovanim dat, které nasbiram. Poté zapocal samotny rozhovor

trvajici asi tfi ctvrté hodiny.

3.4 Diskuze nad vysledky interview

Interview probé&hlo tspésné. v této posledni ¢asti nastava diskuze, ktera komentuje vysledky
rozhovoru a porovnava je S vytvofenou teoretickou ¢asti. Mnou vytvofena teorie obsahuje
poznatky o tom, jak se chova manazer, ktery je ovlivnén vysokou ¢i nizkou urovni emoc¢ni
inteligence, ajak toto chovani usti v mnou definovany leadership. Analyza rozhovoru
ilustruje, jak by se tato prace dala aplikovat pro praktické pouziti. Po zpracovani rozhovoru by
dany manazer mohl dostat navod, jak zvysit produktivitu svého tymu na zdklad€ provadéni

ukond, které manazer S vysokou emocni inteligenci déld automaticky.

Nyni jiz samotny rozhovor. Nejprve jsem pozadal o predstaveni jeho funkce ve firmé.
Dozvédél jsem se, ze vede dvé pobocky. Jednu zhruba o deseti lidech v Hradci Kralové
a druhou piiblizné o dvaceti lidech v Koling, a ze vétsinu prace, ktera vyzaduje vedeni lidi
vykonava sam. Firma, ve které pracuje, funguje na systému multi-level-marketingu®*. Za svij

hlavni tikol povaZuje posouvani lidi na vys$si kariérni pozice.
Motivace

Schopnost motivovat ostatni pomoci emocni inteligence jsem vymezil jako zapojeni emoci do
cilt a tkolli motivovanych. Chtél jsem zjistit, zda respondent pouZiva emoce a potieby svych

podtizenych pfi jejich motivovani. Respondent pouziva tfi druhy motivace.

Prvni je motivace vnéjsi. Tu definuje jako ,,rizné vypsané odmény*, které podporuji vykon
jeho zaméstnancti. Tato motivace z jeho popisu nevykazuje zadné znamky vlivu emocni

inteligence, jednd se pouze 0 sménu ,,odména za praci®.

Druhé motivace, 0 které se zmifiuje, je motivace vnitini. ,,...coz znamena, ze ¢lovék s kterym
se pravidelné vidam, abych znal jeho n¢jaké motivy, pro¢ podnika a co by mu to mélo pfinést,

coz znamend, snazim se smeéfovat k jeho cilim.” V tomto tvrzeni jasné pozoruji znak emocni

"Systém multi-level marketingu, tak jak jsem z celého interview vyrozumél, je systém majici pevné podminky
pro vyplaty i pro posun na dalsi kariérni stupné. Kazdy jeho Gcastnik podnika na zivnostensky list, ale zaroven je
veden svym nadfizenym, ktery ma urcité pravomoci nad svym podiizenym, napiiklad s nim muize rozvazat
spolupraci, ale nemlze mu sebrat penize k vyplate.
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inteligence, ato snahu znat motivy svych podfizenych, které by posléze mohl pouzit pro
jejich motivaci. Pozdéji se, trochu kostrbaté, doptavam, jak se pfimo chova, kdyZ motivuje na
vnitini cile. Jako odpovéd’ jsem dostal, Ze zdkladem je silnd osobni vazba a poznéani toho
¢loveka. Tuto vazbu buduje silné ucelné. Pokud se s nim sblizi, ziské ndhled do jeho osobniho
zivota a pomoci toho zjistuje, jak ma nastavené hodnoty a priority. Zaroven se snazi udrzovat
1 profesni vazbu. Dobrou osobni vazbu nadéle udrzuje malickostmi jako zapamatovanim si

data jeho narozeni a naslednou gratulaci. Snazi se jim doptat pocit vyjimecnosti.

Tteti motivaci je motivace cestou. Tu popisuje jako divody pro¢ pracovat pravé v jeho tymu,
at’ uz se jednd o Cistou kancelaf, nebo 0 pfijemny pracovni kolektiv. ,,...snazim se vytvorit
ptijemny pracovni kolektiv v rdmeci té pobocky, aby ti ti lidé pfi té cesté k tomu svému cili, at’
vnitfnimu nebo vnéjsimu, byli uspokojeni, byli radi, ze chodi do prace...” Zde jsem pozadal
0 podrobnéjsi vysvétleni jeho motivace cestou, a to otazkou ,,jak to pfimo délas“? Odpovédeél,
ze mu jde 0 to, aby se lidi citili pfijemné v kancelafi, ktera je Cistd, kde je pratelsky kolektiv.
Také se zminuje se 0 snaze utvaret dobré vztahy na pracovisti. Mnohokrat pouzil sloveso
,.citit”, a tak jsem polozil dal$i doplitujici otazku, a to jak pozoruje citéni ostatnich. Rekl mi,
ze pokud piijde do firmy n¢kdo novy, automaticky u né¢ho ptedpokladéd nepohodli, pry je to
prirozené. Tuto situaci fesi spoleCnymi zajmy mezi lidmi v tymu, hledd jim spole¢né motivy,

0 kterych se mohou bavit, a tim utvafi pratelskou atmosféru, a pokud takové motivy nejsou,

neboji se je vymyslet a utvaret tak piijemnéjsi atmosféru pro nového ¢lena.

V jeho chovani ohledné motivace podiizenych jist¢ pozoruji znaky emocni inteligence.
NejvyraznéjSim je zjiStovani motivil a potieb skrze osobni vazbu s doty¢nym podiizenym.
Dalsim znakem, ktery se pfimo vyhovuje vymezeni mé definice, je pouziti emoci pro
motivaci podfizeného. ,,Kdyz uz ho pak motivuji na jeho vnitini cile, nebojim se zahrat na
city anastartovat ho k tomu, aby néco dé¢lal...” Mohu tedy fici, ze vysledky z této oblasti
odpovidaji mé teorii, kterd Vtomto pfipadé svéd¢i 0 vysoké emocni inteligenci a

0 charakteristikach leadershipu.

Planovani, vytvareni a predavani vize, snaha propojit potieby lidi s celkovymi cily

organizace

PouZiti emocni inteligence pfi planovani jsem vymezil jako chovani, pfi kterém manaZer
vytvaii a predava vizi, hleda a propojuje spolecné linie cilu organizace a jeho podiizenych,

a to skrze uvédomovani si potteb a cilit podiizenych.
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Respondent planuje tak, ze se S kazdym podiizenym vida jednou tydné na konzultaci, kde
spolu planuji konkrétni aktivity, které musi byt splnény do dalsi konzultace a kontroluji spolu

ty z tydne piedeslého.

Béhem tohoto vypravéni bylo zminéno slovo ,,vize*. Dalsi otazkou jsem se tedy doptal, zda
by mi to mohl néjak vice specifikovat. ,,...ja nepfedavam celou vizi, protoze prejata vize je k
ni¢emu, ale snazim se u lidi vytvofit vizi obdobnou®; ,,...ja se snazim ptedat tu vizi, aby
vidé€li, ze ji mam, a aby dostali hlad aspon na kousek z ni“. v této ¢asti mi vypravi 0 tom, Ze
kazdy ma vizi nastavenou néjak a on se snazi pomoci otazek zjistit, jaka je ta vize, ato co
nejkonkrétnéji ,,...mé& zajima, jak ptesné chce bydlet, kolik chce déti, kdy je chce, jak se 0 né
chce postarat, jestli chce, aby chodili normalné do Skoly s ostatnima, nebo jestli chce, aby
chodili na soukromy $koly, nebo jestli chce, aby jim mohl postavit vlastni §kolu...* kdyZ vi,
jakou ma ten Cloveék vizi, jaké ma cile, snazi se najit cestu skrze jeho vizi, kterou by oba

dosahli svého.

Opét zde mohu nalézt znaky emocni inteligence, které dobte popisuji mé definovani chovani
pro manazera S vysokou emocni inteligenci. Jednim z nich je zajem 0 vizi podfizeného, kterou
muze dale rozvijet a podporovat. DalSim z nich je snaha propojit cile organizace, tedy jeho,

s cily podtizeného.

V dalsi ¢asti fik4, jak nastavuje tkoly, které musi dany Gi€astnik splnit. Jednoduse rozebere to,
kde se chce dany podfizeny nachdzet nebo ¢eho chce dosdhnout. Podle toho mu vysvétli
podminky téchto cili'? a nechd ho nastavit samotného, za jak dlouho toho chce dosahnout. Pti
naslednych kontrolach mu to davé ,,paku®, diky které mulze vykon, které navrhl samotny

podfizeny, diraznéji vyzadovat.

V tomto bodé€ je opét videt individudlni prace s kazdym jedincem na jeho cilech a ptanich. I to

je jedna z mych charakteristik leadershipu.
Béhem této ¢asti se zminil 0 kontrole, a tak pomérné plynule navazuji na téma kontroly.

Jednani s nasledovniky jako s lidmi, ne jako se zdroji, kontrola

Chvili probiha konverzace, nebo spiSe monolog, 0 tom, jak kontroluje své podtizené. Poté

pokladam otazku jak fesi situaci, kdy jeho podfizeny nesplnil to, co m¢l.

12 Protoze se jedna o spoleénost zalozenou na MLM, minimalni podminky pro povyseni jsou jasné dané,
nicméné nadfizeny je mlze prizplisobovat podle toho, jak citi, ze jsou vhodné. Finan¢ni ohodnoceni je dané
pevné a nemuze byt zménéno nadiizenym.
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»tak tam je to podle osobnosti, neméam tarifn€ nastaveny co se stane, spi§ podle osoby, podle
toho kde taky kariérné je... lidi co jsou kariérné dale, ktetfi si uvédomuji, pro¢ to museji
udélat, a ze to neni kvili mné, tak tam mtizu vic pfitlacit ... U lidi ktefi jsou novi... tak tam
zase spiS pomuzu, naopak se ptdm, S ¢im by chtéli pomoct a netla¢im na né tak, abych je

nevydeésil.*

Predesla citace™ jasng poukazuje na to, Ze si je védom rozdilnosti kazdé osobnosti a zérovei
motivil svych podfizenych a podle toho stim také pracuje. Piiklad tedy opét spliiuje mé

vymezeni charakteristiky leadershipu pro tuto oblast.
DosaZeni cili za pomoci organizovani

Tato moznost spoc¢iva ve schopnosti rozpoznat, co jeho podiizené motivuje, co chtéji a znat
divod, pro¢ to délaji. A¢ jsem tento bod piivodné vyclenil samostatné, prolina se S ostatnimi

tak siln¢, ze ho dale nepottebuji rozebirat.
DosaZeni cilii skrze zavadéni inovaci

Otazka, kterou jsem chtél zjistit je: zda respondent zavadi inovace a z jakého divodu. Zjistil
jsem spoustu véci, které se tykaji inovaci Vv této konkrétni firme¢, nicmén¢ jsem nenalezl zadny
dukaz otom, Ze by se néktera inovace tykala konkrétniho jedince abyla vytvotrena kvili
nému, vzdy se jednalo spiSe o celkovy profit firmy. Tady se mij pfedpoklad s vysledkem

rozchazi. Abych byl piesny, nepotvrzuje ho, ani ho nevyvraci

Nasledujici dvéma tématim jsem nevénoval zvlastni otazky, protoZe se prolinala dostatecné

Vv jinych oblastech.
Osobni a profesni rozvoj skrze delegaci

V této oblasti jsem chtél zjistit, zda dany manaZer deleguje a jestli tim tak poméha, amysln¢ ¢i
nikoli, v osobnim nebo profesnim rozvoji svych podtizenych. ,,...nicméné ja potiebuju, aby...
ty vedouci pod nim se tohle naucili taky* Jak jsem fikal jiz na zafatku, muj respondent
povazuje za svij nejdilezitéjsi ukol posouvat lidi, nachazejici se V hierarchii pod nim, na
vy$$i kariérni stupné. K tomu pouZziva delegovani. Postupné piidava tkoly, které musi jeho
podtizeny zvladnout ,,...J4 zastdvam ndzor, Ze nejdiiv se manaZerem musis stat praci a pak az
kariérné...““a kdyz si pracovni ndvyky, které podle respondenta jsou znaky manazerské prace,

osvoji, teprve muze byt povysen. Zjistil jsem tedy, Ze respondent pouziva delegovani a aniz

13 Vlastné se jedna o zkracenou odpovéd'.
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by 1’1myslné14 chtél rozvijet své podiizené, déla to. Tento bod odpovidd mé definici emocni
inteligence’. Dalsi ¢ast v této oblasti znak emocni inteligence urdité obnasi. Moc dobie si
uvédomuje, kolik jakému podfizenému muize delegovat ukolii. VEtSinou se fidi podle toho, na
jakém jsou kariérnim stupni, a tedy s nim spojenymi vlastnostmi, nicmén¢ jak jiz zminil dfive,
se vSemi buduje osobni vazbu a tak, kdyz uz se nékdo dostane na vedouci ¢i manazerskou

pozici, je to jeho pfitel, kterého zna, zna jeho potieby a motivace, a tak vi, co si mize dovolit.

Az Vv samotném zavéru mi respondent fekl ,,...a to je véc, co mi musela néjaky zplisobem
dojit, abych se ke kazdymu choval tak, jak on to potfebuje, tak abych rozvijel jeho, abych
nerozvijel jen svoje vlastni potfeby.“ Z toho mohu usoudit, Zze si uvédomuje, ze by mél
rozvijet svoje podiizené, a tak mij pocit z jeho vypravéni, ktery popisuji V poznamkach pod

carou na piedeslé strance, mize byt mylny.

Ze zjisténych informaci mohu fici, ze dané chovani nese charakteristiky pouzivani emocni

inteligence, a tedy i leadershipu.
Kooperace, skupinova ¢innost

Jak jsem predpokladal, kooperace vyplynula z celého rozhovoru. Jisté nejednou zminil, Ze
problémy fe$i mnohdy spole¢né se svymi podiizenymi, ze s nimi komunikuje ave firmé
nastavuje atmosféru, aby se nikdo nebal pfijit za kymkoli azazadat o radu. ,,...Ze jsem
Vv ramci celé firmy nastavil to, ze kazdy kazdymu poméha, ze tam neni problém dojit si ke
komukoli pro radu...“. Toto chovani urcité predstavuje charakteristiky leadershipu nesouci

znaky emocni inteligence.
Zavér rozhovoru

V zavéru rozhovoru jsem se ptal, zda mu tento rozhovor néco pfinesl. Dozvédél jsem se, Ze si

uvédomil sviij vlastni rozvoj, kde se pfirovnaval dva roky zpét jesté¢ k manazerovi, ktery tym

4 Jde o to, Ze je snazsi se dostat na vy3§i kariérni pozice, ale z toho jak funguje MLM, jsem vyrozumél, Ze je to
piedevsim kviili vlastnimu posunu na vyssi pozice. Nemusi se tak nutn€ jednat o rozvoj podfizenych kvtli nim
samotnym, ale kvili sob€. To ale neméni nic na vysledku. Nevim tedy, zda mohu ¢i nemohu fict, Ze tento bod je
¢i neni podporovan emocni inteligenci, protoze jeji prvky se tam objevuji, ale nekoreluji. Abych se to pokusil
jesteé vice priblizit, uvedu ptiklad. Pfedstavte si Cloveka, ktery obdivuje spontdnnost nékoho jiného a chtél by
také takovy byt, a tak kdyz jednou sedi na zastavce rozhodne se nastoupit do ndhodného autobusu, aby byl
spontanni, tedy znak spontannosti zde nachazim, nicméné to popira jeho podstatu.

1> Asi by bylo na delsi povidani diskutovat o tom, zda chovani reprezentujici danou definici nutné predstavuje
definovany jev, nicméné mam vytvotrenou definici, kterd odpovida mému zjisténi. v tomto piipadé bych se ale
spis fidil svym subjektivnim pocitem, ktery jsem pii jeho odpovédi beéhem interview mél. Mozna by se dalo
hovofit i nau¢ené emocni inteligenci, to by asi znamenalo, Ze tam opravdu je, ackoli jsem ji tam necitil.
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tidi direktivné a rozvypravél se 0 tom, jak se to stalo, Ze vétSinu véci, co dnes umi, se naucil

zkuSenostmi. Doptal jsem se tedy.
»ja:  Takze jestli jsem to z toho dobte pochopil, na to jsi ptisel casem?

on: Ano, ¢asem a vysledkama...“

Pokud definuji jeho chovani jako chovani manazera, kterym bez pochyby je, ktery béhem
fizeni lidi pouziva svou emocni inteligenci a dostava se tim do oblasti leadershipu, coz jsem
ilustroval v ptedeslych odstavcich, mohu fici, Ze jeho chovani ma kladny vliv na vysledky
jeho firmy. ,JJak jsem fekl, diiv jsem fidil spi$ direktivné a nikam mé to moc neposunulo, az
ty zkuSenosti m¢ naucily chovat se tak ajednat tak, jak to délam dneska. Jak sdm b&hem
interview fekl, za dobu co d¢la tuto praci, se sam hodné zménil a i jeho firma se tak rozrostla

0 mnoho spolupracovniki.

Kdybych mél cely rozhovor jednoduse shrnout, ekl bych, ze zjisténé poznatky opravdu Casto

koreluji s mymi teoretickymi piedpoklady 0 vlivu emoc¢ni inteligence na vedeni ustici

v leadership.
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4 ZAVER

vvvvv

inteligence na vedeni lidi.

V prvni ¢asti jsem definoval hlavni pojmy, které se staly zakladnim stavebnim kamenem pro
tuto praci. Postupoval jsem tak, ze jsem vymezil pojmy, které¢ by mély byt dulezité pro celé
téma, anakonec vybral ty, které byly opravdu dilezité. Jejich definovani jsem provadél
s ptihlédnutim k tomu, abych posléze mohl najit linky propojujici tyto pojmy. Literaturu,
kterou jsem pouzil, jsem vybral nejrve na zakladé doporuceni a poté jsem Cerpal predevs§im ze

zdrojl, na které se postupné odkazovala literatura sama.

V druhé ¢asti jsem propojil vymezené pojmy a charakterizoval tak leadership skrze emocni
inteligenci. Jednalo se 0 nejtézsi ¢ast mé prace, protoze konkrétné na toto téma neexistuje,
nebo jsem alespofi nenaSel, zddnad kvalitni literaturu, kterd by mi pomohla V propojeni
a nasledném vymezeni chovani leadera v ndvaznosti na emoc¢ni inteligenci. Cela cast je tedy

slozena z propojeni poznatkl z predesié kapitoly.

V dalsi kapitole jsem se snazil identifikovat indikatory charakteristickych znakt vlivu emoc¢ni
inteligence na leadership v praxi. Cilem tedy bylo nalézt takové chovani, které by mélo byt
pozorovatelné. Po zac¢atku utvareni kapitoly jsem si uv€domil, ze ¢aste€né se mi to povedlo uz
V kapitole pfedeslé. Rozhodl jsem se tedy kapitolu vice zaméftit na hledani spravnych otazek k
zjisténi toho, jak se dany manazer chova pii vykonu své prace. Abych to uvedl vice na pravou

6

miru, jedna se 0 to, Ze pozorované chovani nemusi nutn& znamenat rys emoéni inteligence™,

potiebuji tedy zjistit, jak to manaZer d¢la, a co je motivaci jeho prace.

Tim jsem se piesunul k druhé velké ¢asti mé prace, a to k té praktické.V jeji prvni Casti jsem
fesil metodu, kterou pouZziji. To bylo pomérné snadné, protoze jak bude vypadat struktura mé
prace jsem vybral jiz na zacatku a tato Cast se naStésti béhem jeji tvorby nezménila. VEd¢l
jsem tedy, ze chci pouzit piipadovou studii pro ilustraci mnou sepsané teorie. Vybér
metodologie mi nepfiSel tak slozity, nicméné nad touto ¢asti uz jsem se zamyslel mnohem vic.
Pomémeé rychle jsem urcil, Ze se bude jednat 0 rozhovor a z charakteristik typi rozhovoru

jsem opét poméerné rychle vyhodnotil, Ze piijde 0 polostrukturovany rozhovor.

1 Jak jsem uvedl na stran& 42 v poznamkach pod &arou.
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Déle prisla na tadu tvorba rozhovoru. Zjistil jsem si, jaké nalezitosti by meél mit
polostrukturovany rozhovor a podle toho jsem ho zacal vypracovavat. Potfeboval jsem zjistit
otazky a spiSe okruhy témat, ve kterych se budu pohybovat. Okruhy a nékteré konkrétné;si
otazky jsem tedy vypsal z kapitol ,,Charakteristika leadershipu pomoci emoc¢ni inteligence*

a ,,Indikatory charakteristickych znakl vlivu emoc¢ni inteligence na leadership v praxi®.

Poté pfisla realizace rozhovoru. Pomémé dobfe jsme si poradil shledanim vhodného
kandidata' a cely rozhovor prob¢hl tak, jak jsem si piedstavoval. Pro pfisté bych mozna jesté
vice na zacatku specifikoval, kam by mél rozhovor smétfovat, protoZe se mi obcas stavalo, ze
respondent zabehl do tématu souvisejici S jeho praci, ale nesouvisejici S vedenim lidi, nicméné

to povazuji za ptirozené pii takovémto typu rozhovoru.

Posledni findlni kapitolou mé prace je diskuze nad vysledky interview. Zde jsem se snazil
popsat to, co jsem chtél zjistit, a to, co se mi zjistit povedlo. Jesté jednou bych chtél zdlraznit,
ze vysledky rozhovoru, a¢ dobte koreluji s mou teorii, jsou pouze pro ilustraci, nikoli pro
potvrzeni mé teorie. K tomu by byl zapotfebi jist¢ mnohem vétsi vzorek a mnohem vétsi

casové usili, nez které vyzaduje rozsah bakalaiské prace.

V této posledni Casti jsem chtél zjistit, jestli teorie 0 vlivu emocni inteligence, kterou jsem
sepsal vyse, ma redlné vyuziti. Jestli 1ze pozorovat projevy emoc¢ni inteligence skrze chovani
manazera®® a jestli mohu zji$téné informace pouZzit pro navazujici vyzkum, ktery by mél za

ukol zpracovat dané informace a vyplnit mezery mezi managementem a leadershipem.

Zjistil jsem, ze lze pozorovat chovani, které jsem vymezil jako projevy emocni inteligence, 1
kdyz to obc¢as vyzadovalo doplnujici otazky. v tomto sméru ma teorie fungovala dobie, a tak
veétim, Ze by jeji zjiSténi mohla poskytnout informace 0 tom, jak by se mél manazer ,,spravné*

chovat, aby vedl uspésny tym.

Pro mé nejdilezitéjsi zjisténi bylo, ze chovani, které jsem definoval jako projev emocni
inteligence by nemuselo nutn& prokazovat pravé emoéni inteligenci.® Proto bych se pii
navazujicim vyzkumu zaméfil spiSe na motivy, které manazera nuti chovat se tak, aby jeho
chovani bylo charakteristické pro leadership, protoze véfim, ze pokud se nauci chovat

v souladu s leadershipem tak, jak popisuji V jiz zminénych poznamkach pod ¢arou, nebude

" To blize popisuji v samotné kapitole o realizaci rozhovoru.
18 Coz jsem vymezil jako leadership.

19 Tuto situaci rozebirdm na strané 42 v poznamkach pod &arou.
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schopen rozvijet své schopnosti vV tomto sméru dale sdm, aniz by se opét ucil, protoze to svym
zpusoben nejsou schopnosti, ale pouze jejich imitace. Protoze téma emocni inteligence neni
exaktni, ale je velice rozsahlé, tak pro ovéfeni tohoto tvrzeni bych musel dany problém
prozkoumat mnohem podrobnéji. Mé soucasné zjisténi adekvatné ilustruje mou teorii vici mé

definici, a tak hodnotim praci jako zdafilou.
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Priloha ¢. 1

Ja:

on:

Ja:

on.

Ja:

on:

Muzeme zacit?
Ano.

Dneska jsme se tady sesli kviili ptipadovy studii k moji bakalatsky praci, to co tady
budeme provadét se nazyva polostrukturovany rozhovor a je to v podstaté takovy
vyusténi mi bakalafsky prace. Bakalaiska prace je na téma vlivu emocni inteligence na
vedeni a ty se$ tady, abys mi zodpovédél otazky, ktery budu pottebovat. Otazky nejsou
strukturovany, nejsou konkrétni, spise jsou to takovy okruhy, ve kterejch se budeme
pohybovat. VSechny otazky, ktery ti tady dam, tak na n€ neexistuje Z4dnd spravna
odpovéd’, svym zplsobem to je vyzkum, takze bych ocenil, kdybys fekl opravdu
pravdu, ptimo to jak to delas, bez servitek. Co se tyCe anonymity, tak nemusis fict nic
0 osob¢, co se tyCe osobnich tdaji nebo firmy, to neni uplné nutny. Tenhleten
rozhovor bude piepsanej jako piiloha k my bakalatksy praci. Tim tedy zaroven zadam
o souhlas toho, ze nas$ rozhovor miiZzu pouzit ve svy praci a taky ovéfuju, jestli vis, ze

ta bakalatka bude vetejné pfistupna.
Muj souhlas mas.

To, co mé nejvic zajima, je vedeni téch lidi, takze bych t& poprosil, jestli by ses mohl
zam¢fit na to, jak jedna$ s téma lidma. A ted’ bych teda chtél, aby ses mi n&jak

piedstavil, to znamena, to co d€las, co tvoje pozice obnasi a tak.

Takze moje pozice ve firmé obndsi vlastné néjak manazerskou préci, vedeni lidi,
vedeni celé mé firmy, tak zaroven spolupraci s klienty, jestli jsem to dobie pochopil,
tak systém spoluprace s klienty neni pfedmétem tohohle vyzkumu. Co se tykéd vedeni
lidi, moji praci dneska je vést dvé pobocky, jednu v Hradci Kralové, druhou v Koliné,
kde v Hradci mam néco kolem 10 lidi, v Koliné kolem 20 lidi a vlastné cela ta prace,
kde je vedeni, je vétSinou na mné, s tim Ze v Koliné¢ mam jednoho manazera, ktery
supluje moji neucast, protoze Kolin je dale od Hradce, kde bydlim. Co je dnes moji
praci; pofadam Skoleni na tfech urovnich. Prvni Skoleni jsou odborna Skoleni, ktera se
tykaji produkti, které vlastné nabizime nasi klientele, druha skoleni jsou zaméfena pro
uplné nové lidi, ktefi se potiebuji zorientovat, jak v systému v ramci fungovani nasi
spolecnosti, tak v produktech uplné¢ zakladnich a tfeti Skoleni je nastavené pro

pokrocilé, to je pro ty, ktefi vytvareji svoje vlastni firmy, vedeni pod znackou mé
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Ja:

on:

firmy z toho divodu, ze jde MLM a tyhlety Skoleni jsou pro pokrocilé, jsou poradany
na tydenni bazi ode mé. Kazdy tyden délam Skoleni finan¢ni gramotnosti, které je
zamétené na vzdelavani lidi 1 mimo firmu i lidi ve firmé v ramci finan¢niho trhu a tam
vlastné moji praci je zafidit, aby se akce konala, zafidit piednasejici, prezenci a
samoziejm¢ obkontaktovat n¢jaké zajimavé partnery, kteti by mohli pfijit pfednaset. A
co se teda tyka vedeni lidi, tak moji praci je nového Clovéka ve firmé, vzdy podle toho
jak je mi kariérné vzdalen, zaskolit, primarné pokud se jedna o ¢lovéka ptimého, nebo
ktery je do tfi pater ode m&, u¢im ho osobni schlizku s klientem formou teorie, potom
v ramci jedné praktické schiizky vidi, jak praci délam ja, na dalsi schiizce vede on pod
mym dohledem, nésleduji dvé az tfi praktické zkousky, kdy ten mij dohled neni
100%, délam si tam svoje véci a nasledné by se mél do pracovniho procesu zapojit
sam 100% bez jakékoli mé intervence Takze to zaskoleni by mélo fungovat na tom
principu, Ze od zacatku ho mam pod dohledem, az do doby dokud nevéfim tomu, Ze je
absolutné samostatny, asponi co se tyce spoluprace s klientem. Co se tyka budovani
firmy, to znamena zaSkoleni novych lidi, moji praci dneska uz ani neni tak Skolit uplné
novacky, jako spis skolit nové manazery, nové vedouci, to znamené snazim se rozvijet
tu pobocku v Koling, kde vlastn¢ moji snahou dneska je udé€lat nebo vytvofit v ramci
firmy lidi na moji pozici, to znamena lidi, ktefi budou vést vlastni pobocky a nauc¢im

je ucit lidi tu préci a zaroven ten kariérni posun.

Tak to bylo pomérné Siroky predstaveni, docela ses dotkl okruhi, které tady méam, a ja
bych se tedkom zaméfil postupné na jeden po druhym. Takze prvnim okruhem je

motivace. Motivujes lidi?

(smich) Snazim se motivovat lidi, protoze si myslim Zze mala akceschopnost nebo
produktivita prace je zpilsobena nedostate¢nou motivaci. Motivuji lidi, snazim se
motivovat. Jak se tika, jsou tfi druhy motivace, vnitini, vn&jsi a motivace cestou. Za
vnéj$i motivaci povazuji tfeba rizné vypsané odmény, sazky v ramci kancelaii nebo
mezi kanceldfemi mezi vedoucima, dovolené odmény, vecete atd. Vnitfni motivace tu
ma kazdy jinou, tam se snazim, abych u kazdého s kym spolupracuji na pravidelné&jsi
bazi, coz znamena, ze ¢lovek s kterym se pravidelné vidam, abych znal jeho né&jaké
motivy, pro¢ podnika a co by mu to mélo pfinést, coz znamena, snazim se sméfovat k
jeho cilim a motivace cestou, snazim se vytvofit pfijemny pracovni kolektiv v ramci

té pobocky, aby ti lidé pii té cesté k tomu svému cili, at’ vnitinimu nebo vnéjsimu, byli
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uspokojeni, byli radi, Zze chodi do prace, ze se vidaji se mnou nebo s téma svyma

kolegama.
Jak to pfimo dé€las tu motivaci cestou?

Motivaci cestou tak aaaaaaa jakoby velkym zakladem je asi teda to, aby se ti lidi citili
v kanceléfi ptijemné, na rovinu, pfisel jsem na to, ze i hezka Cista kancelar hraje hodné
roli. Ze jenom to, Ze nechodi do n&jakého kamrliku, ale Ze chodi do pékn& vybaveny
kancelare, kde jim kdokoli poradi, je tam pratelska atmosféra tak mhh vlastné se citi
mnohem Iépe, dal§im zpusob, jak jsou nebo pro¢ jsou spokojeni podle mé je to, ze
jsem v ramci celé firmy nastavil to, ze kazdy kazdymu pomaha, ze tam neni problém
dojit si ke komukoli pro radu. Snazim se, kdyz pfijde n¢kdo upln€ novy, seznamit
s lidmi, ktefi jsou ve firm¢ nebo v kancelafi tfeba pil roku rok delsi dobu, tieba ho tam
poslat i na konzultaci, aby si s t¢éma lidma potykal, né¢jakym zptisobem na né ziskal
vazbu, to znamena v piipadé jakyhokoli problému by je mohl kontaktovat a myslim si,
Ze se potom citi vice zatazen do toho procesu, ne jako novacek, kterej jen ptijde a pak

zase odejde.

Hodn¢krat jsi pouzil slovo ,,citi citi, jak to vnimaji, jak se tam citi, takze bych se cht¢l

zeptat, jak tohleto pozorujes, ~

Tak obecné se mi stava nebo vzdycky kdyz vidim, ze pfijde n€kdo uplné novy, tak
novy prostiedi, novi lidé, samoziejmeé je tam néjaky diskomfort, ktery je vyvolan tim,
Ze je to néco ciziho, tak tim Ze se snazim je seznamit s lidma, aby se citili pfijemné v
jejich blizkosti, aby to byli lidi pfijemni nebo dejme tomu sympaticti, coz jako
viceméné neovlivnim, nicméné opét vzdycky je na mné koho do firmy ptivedu, to
znamena snazim se vybirat lidi, ktery odpovidaji typové tomu, s kym uz tam dneska
pracuju jo.. pro ptedstavu v Koliné mam mnoho fotbalisti zajmove, délaj fotbal a do
této party mizu kdykoli pfinyst jiného sportovce, nevadi, kdyz je to jinej sport nez
fotbal, je to sportovec mhhhhhh velmi nekomfortné se tam citil a bylo to vidét, kdyz
tam pfiSel kluk, kterej absolutné nesportoval a hrdl jenom pocitacovy hry, coz je
jakoby coz potom si ¢lovek hnedka vS§imne, to znamena moji praci , on se sdm mezi né
nezafadi, tak néjakym zplsobem s nim zacit fungovat tieba sam, tfeba si vymyslim
pohéadku, ze jsem taky hral pocitacovy hry vymyslim néjakou hru, kterou vim ze on
nehral, aby mé na ni nenachytal (smich) a snaZim se s nim prosté navazat kontakt pies

tadyto aaaa tfeba mu pfivést n€koho, kdo by tam s nim v rdmci toho sportu nebo té
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hry, toho, co on déla mohl délat toho sparing partnera vzdycky, vzdycky mu hledam

sparinga.

vyborné to by bylo k motivaci cestou a jesté bych se té zeptal na tu vnitini motivaci,
mohl bys popsat n¢jak konkrétn¢, mozna nemusis, nooo to je jedno, konkrétné¢ popsat

jak to pfesn¢ funguje, co pritom ty d€las a jak vnimas toho svyho ...

Tak vnitini motivace aspon jestli ja to dobfe chapu, je spi§ dana opravdu tim, ¢eho
chceme docilit sami v sobé néjakého uspokojeni tfeba toho, ze jsme se rozvinuli v
citime se dobte v prostiedi nékomu jenom to prostiedi déla opravdu dobie a tohle je
asi to nejtézs, protoze kdyz ptijde novy ¢loveék, miizete mu fict opravdu cokoli, ptijde
¢loveék a tvrdi, Ze ho finance zajimaj a ja po tfech schiizkdm zjistim, ze motiv pro¢
ptisli je jiny a ta vnitfni motivace, jak se s ni pracuje, vétSinou se snazim vytvorit
velice osobni vazbu na toho ¢lovéka a ted’ka to bude vypadat blbé, ale prosté se s nim
nckde opit nebo nckde stravit Cas, tieba v ¢ajovne, nékde v takovym tom prostiedi,
kde se mi vic otevie a ja potom Ze se ho zeptam na osobni Zivot, poznam z jakych je
pomérl, poznam jak to ma s rodinou, okolim, historii, Skola, sporty, to jsou véci co
nas vysoce ovlivnili a nastavili naSe zivotni cile a Zivotni strategie toho, jakym
zpusobem se prezentujem a ¢eho chcem dosdhnout a v tuhle chvili nase vnitini
motivace je tim ovlivnéna a pokud méam né¢jaky takovyto cil, tak jsem jim motivovan a
je to ovlivnény timto hodné tim okolim tteba, takZe se snazim ho poznat hloubé&ji spis
jako na osobni bazi, ne jen na kancelarské, aby védél moc dobfe, ze rozumim
investovnani, ale aby tfeba véd¢l, Ze jaky jsou moje konicky, co mé tieba zajima, ze
m¢é bavi tohlecto, tdmhlecto, Ze tohle bych chtél a tam se posunout. KdyZ uz ho pak
motivuji na jeho vnitini cile, nebojim se zahrat na city a nastartovat ho k tomu, aby
néco délal, to je hodné efektivni a ten ¢loveék si pak uvédomi, proc to déla. Ale stalo se
mi, Ze jsem to piehnal a dnes uz byvaly spolupracovnik se proti tomu obrnil a ptestal

reagovat, takze 1 ja se porad ucim.
Todle ve vysledku je néjakej umélej vztah? Nebo jak bys to popsal jinak?

(sk&ce mi do feci) neni to umelej vztah, protoze kdyby byl, tak mi to fungovat nebude.
Ja kdyz respektive ja bych to ze ¢loveéka tam zkusit idk jako ¢loveéka do ty faze dostat,

ale to m¢& nebude fungovat, protoze na uméle vybudovanej takovejhle vztah ja si
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nebudu ty speciality, ty dilezity véci pamatovat, pak je dobry Ze si tfeba pamatuju data
narozeni téch lidi nebo pravidelné si to kontroluju, takze jim ¢lovék nezapomene
poprat, snazim se tam, aby méli opravdu pocit, ze se o né nékdo zajima zvlast u téch
lidi, kteti se v predchozim zivoté nesetkali s tim, Ze by byli stfedem pozornosti, nebo

nejsou to takovy ti tahouni té skupiny, ti lidfi.

vyborn¢ tak jo, to by bylo asi vS§echno co by m¢ zajimalo k ty motivaci a mizeme se

presunou k dalSimu okruhu a tim je planovani takze zakladni otazka planujes?

(smich) no samoziejmé planuju, uz jsme se ucili ve skole, ze jsou tii druhy, délam tii
druhy plant, délam dlouhodoby plan jak pro sebe, tak i pro lidi ke dlouhodobym
planim v ramci firmy je do pul roku, neni dlouhodoby planovani desetiletej horizont
vzhledem k oboru, kde podnikam, tak ty dlouhodobé jsou rok, kratkodoby, teda
stfedné dlouhy horizont je tak jeden dva tii mésice a kratkodoby je v ramci jednoho
mésice, v ramci jednoho tydne tfeba. A planuju, planuju jak rozvoj firmy, tak
samoziejm¢ rozvoj produkce, produktivity téch lidi, dneska se zménilo velice
planovani v ramci mého postupu kariérné. Ze zacatku jsem vlastné planoval pouze
postaveni manazerské pozice a zdroven psani vykonu za celou firmu, dneska mé
planovani ani nespociva v planovéani toho vykonu, protoze vim, ze vykon bude
generovan v piipadé, Ze budu dobife planovat manaZerské pozice pod sebou, to
znamena, ze moji praci dneska je, Ze dlouhodobé planuji 6 manazert, kteti by méli jit
na moji pozici, to je horizont dejme tomu béhem toho roku. Béhem roku potiebuju,
aby se dostali do sledovaciho obdobi, to znamend, aby splnili podminky na toho
vedouciho a v ramci kratkodobého pldnovani s nima pravé planuji, co jim do téch
podminek chybi, a jaky zpisobem to oséfovat, predavam vizi, preddvam jim néjakou
chut’, takovej ten hlad po tom, aby viibec chtéli byt tam kde ja. Takze to planovani je o
tom, ze dneska prosté se snazim dokopat lidi (smich) pomoct jim na moji pozici,

protoze to je jedina Sance, jak tu firmu dal pozvednu.
Jak to konkrétné delas, kdyz 1ikas, ze je potiebujes dokopat na tu svoji pozici?

Jak to konkrétné délam? Vzhledem k tomu, ze dneska spolupracuji dejme tomu s
téiceti lidmi, to je variabilni, tak pofad jsem schopnej se s kazdym jednou za tyden
vidét, takze jednou tydné to s nim feSim v rdmci konzultace n€kdy ptll hodiny, nékdy
hodinu, vétsSinou se pravé bavime o tom, délame néjaké shrnuti, co jsme se videli

naposledy minuly tyden, co se ud¢lalo, co se splnilo z toho co, jsme si stanovili, potom
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stanovime nové plany, a to vzdycky nastavujeme tak na jeden az dva tydny doptedu a
pravé v prabéhu téchto konzultaci ja kontroluju, zda doslo ke spInéni podminek, tedy
jak jsme se priblizili k tomu kratkodobému planu, coz vlastné tvoti ten sttedné dlouhy
a dlouhodoby a nebo jestli ne, tak musime ten dal$i mésic, ten dalsi tyden to dohnat, to
znamena planuju s tim ¢lovékem mnohem vice aktivit, dneska opravdu délam jesté to,
ze s kazdym planuju 1 konkrétni aktivity, konkrétn¢ klienty, konkrétni
spolupracovniky, v§echny schiizky a tak dale. Snazim se, teda co se tyka Kolinu, aby
mnoho téhlech aktivit se mnou fesil i tenhle manazer, cO tam pode mnou pracuje,
protoze v nasledujicich dvou az tfech mésicich by mélo dojit na to, Ze moji praci uz
viubec nebude kontrolovat tyhlety jednotlivé schiizky a uz pravé jenom pracovat na
tom nebo pracovat na ukonceni sledovaciho obdobi s téma vedoucima, ktefi se tam

dneska vytvaii.
Mluvil jsi o n€jakejch vizich, mohl bys to jesté néjak specifikovat?

Tak ja mam né&jakou vizi, jednoduse myslim si, Ze mnoho lidskych vizi obecné se je
mozno je vlastné ji dosdhnout pomoci penéz nebo i karierniho postupu a krasné na
nasi firmé je to, ze opravdu tady nabizime neomezené moznosti, neexistuje tady strop,
ke kterému se tu da pfiblizit, z toho diivodu j4 mam né&jakou vizi, ale j& nepreddvam
celou vizi, protoZze piejatd vize je k niCemu, ale snazim se u lidi vytvofit vizi
obdobnou, respektive najit jestli nemaj néco podobnyho, néjakou podobnou chut’ jako
j4, u nékoho je to vzdélavat se at’ ve financich, v podnikéni, v ¢emkoli, u nékoho je to
jenom praxe ke Skole, aby potom nasli lepsi misto, u né¢koho jsou to Cisté penize, U
n¢koho to je, Ze v Zivoté nechce bejt zaméstnany, takze relativné rozdilna nicméné
vzdycky feSim to stejny a to je manaZerskd pozice, JO? ProtoZe Clovék se nestane
nebo nesplni si vizi toho, Ze bude dobry obchodnik jinak, nez Ze se stane manazerem,
ze bude Clovek, ktery bude vist pobocky, bude obchodné jednat se zajimavéjSimi
partnery a klienty, zaroven €lovek, ktery si chce vydélat penize, si na zajimavy penize
taky $dhne az s manazerskou pozici, to prosté jako nejde to, kdyz Clovék pracuje sam
na sebe dycky to ma omezeny 24 hodinama dennég, kde néco musim prospat, kdyz
déld na néj vice lidi, ty penize miiZou bejt zajimavéjsi. Co se tyka vzdélani, opét tézko
jen domluvit schiizku s Klientem, takze ta vize tam je jako dost problémova, protoze ja
mam urcité uplné jinou neZ milj vedouci a on ma urcité jinou nez ten jeho a myslim, Ze

lidé u mé v tymu taky, ale ja se snazim piedat tu vizi, aby vidéli, Zze ji mam, a aby
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dostali hlad aspon na kousek z ni, at’ to jsou ty penize, nebo ty zkuSenosti nebo tieba
to, Ze se dneska nebojim vystoupit pied padesat lidi a promluvit, coz mnohym mladym
lidem, ktery se mnou spolupracuji déla problém, postavit se pted padesat lidi a zacit
tam mluvit, pfednaset jo? Tak snazim se vzbudit hald po tomhletom po né&jaké z
vlastnosti, které jsem ziskal touhletou praci. Takhle se snazim tu vizi malinko piedat.

Jestli jsem odpovédél doufam.

Mozna tys fikal, ze tam budujes tu vizi, tak ji budujes jesté néjak nebo jenom tim, ze

se snazi$ predat ty zkuSenosti kterys nasbiral?

Ja spis ne ze bych ji budoval, ja kdyz budu budovat vizi, tak buduji svoji vizi v ném,
ale snazim se ji podporovat, takze kdyz vidim, ze si nékdo vizi né€jadkou buduje, ma
svoje cile, snazi se sestavit ten sviij byznys plan v ramci Zivota stanovenim cilt a tak
dale, tak ho v tom podporuju, ptam se ho naopak, rozvijim to, déldm s nim tieba
brainstorming, ptdm se ho co pfesn¢, co t€ zajimd, kam se chce$ posunout, snazim se,
aby si zkonkretizoval tu svoji vizi a aby ji mohl dosdhnout skrze to co tu déla. On ma
néjakou predstavu, kolik bude chtit mit déti, kde bude chtit bydlet, ale m¢ zajima, jak
ptesné chce bydlet, kolik chce déti, kdy je chce, jak se o n€ chce postarat, jestli chce,
aby chodili normaln¢ do $koly s ostatnima nebo jestli chce, aby chodili na soukromy
Skoly nebo jestli chce, aby jim mohl postavit vlastni Skolu, to je prosté to, co ma kazdy
uz jiny. V ¢em se liSime a j& tu vizi u né& nebuduju, ja ji podporuju, tu si musi

vybudovat sdm.
Vyborng. Zminil ses o kontrole. Jak ta kontrola probiha?

Tak kontrola probiha telefonicky povétSinou. Ja stravim hodné Casu na telefonu,
kontroluju to, co jsme domluvili v ramci téch konzultaci, taky kontroluju ten den, za
dva dny po telefonu, ptam se co probé¢hlo, jaky jsou vysledky, zaroveil malinko to
jakoby to zapada do té motivace, protoze mu pomizu, pochvalim, namotivuju ho, Ze
to dal, Ze si zase vydé¢la, to znamena kontroluju prabézné a zaroven déla po tom tejdnu
néjakou sumarizaci, co se povedlo, co se nepovedlo. Jo? na rovinu tady zase fikals, ze
chce$ pravdivy odpovédi, nefunguje mi to se vSema lidma jo? S né€kym prosté se
velice lehko d¢€la ta kontrola, kdyZ mu napisu, ze od néco chci do dvou hodin piehled
toho, co za posledni tyden nakontaktoval, a jaky jsou vysledky, tak i to za dvé hodiny
posle a jsou lidi, ktefi mi to nepoSlou, a kdyZ se s nim za ¢tyfi dny vidim na

konzultaci, tak mi to tam za¢ne vymejslet. ----
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Kdyz pfi ty kontrole se vyskytne néjakej problém, feknéme, byli jste domluveny na

nécem a on nesplnil. Jak to fesis?

Tak tam je to podle osobnosti, nemam tarifn¢ nastaveny, co se stane, spis podle osoby,
podle toho kde taky kariérné je se k tomu stavim bud’ metodou cukru a bice, bud’ jsou
né&jaké sankce, kde to musi n¢jak dohnat, vétSinou na lidi co jsou kariérné dale, ktefi si
uvédomuji, pro¢ to museji udélat a ze to neni kviilli mné, tak tam mazu vic pfitlacit,
fict jak je to mozny, tak do ptisté ude€las to, co mas plus tadycto. U lidi ktefi jsou novi,
netusi, teprv se jako rozkoukévaji, mohou byt pro me¢ byt rizikovy v tom, ze by si fekli
»ty jo, to je pro mé moc, radéji se na to vyprdnu, piece jen podnikani neni pro
kazdyho®, tak tam zase spi§ pomuzu, naopak se ptam s ¢im by chtéli pomoct a

netlac¢im na né tak, abych je nevydésil.
Jak tyhlety véci poznavas?

Tak musim je poznat ze jo, tak vim, kdo je novej aaaaa jak moc se teda cejti
zakomponovanej v ty firm¢ a jak moc dycha pro tu firmu, pro ten byznys, ve chvili
kdy vim, Ze ano tak na n¢j mtizu trochu Sldpnout, protoze v tu chvili si jako uvédomi,
7e ma néco délat a ve chvili kdy ne, tak ho necham, bud’ ho necham tuplné plynout, at’
si déla co chcee, feknu mu jen ,hele, neni to ok“, nesplnil jsi sviij kariérni plan, to
znamend, ze tady sis to prodlouzil miniméalné o tyden v dusledku tim, Ze nesplni§
podminky tenhle mésic, tak vlastné sis to prodlouZzil o cely mésic, coZ miize v dalSich
pozicich na penézich dé€lat opravdu jako hodné. JO? Ale ono to hrozné rozlisny, tam
tam todle se blbé pausalizuje, hodné blbé. Dulezita véc, snazim se tém lidem nefikat,
tys nesplnil jednu schtizku, tak jich bude$ mit pét. Jo? To se nesnazim, spi§ se ptam
OK, dobry tak kdyzZ jsi, j& nevim, mél jsi mél mit pé&t schlizek, pét jich neni, neudélal
jsi zadny, je realny udélat pét schiizek? Kdyz mi fekne ne, tak se ptam kolik, snazim
se, aby mi ten ¢loveék sam fekl kolik chce udélat a na tom pak jako trvam, trvam na
tom, aby to pak dodrZel, tam tfeba jako jsem uZ trochu drsné&jsi, trvam na tom, co on
mi fekne, aby dodrzel. Kdyz ja4 mu nastavim podminky a on je nesplni, no nastavil jsi
mi je vysoky, tak ja se snazim spi$ jako, aby si je nastavili ty lidi sami, kdyz tieba se
jim to poprvy nepovedlo, tak se jim trochu snizi, ale pro mé je to pofdd mnohem
zajimavéjsi, kdyz splnéj alesponi ty snizeny, nez kdybych ja po ném chtél ty vysoky,
on se lekne z toho, Ze toho ma moc a neudélal vibec nic. ---n6 takze asi tak, snazim se

jim tolik nediktovat, tim ze to je podminka ze svého vlastniho presvédceni, tak ja
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nemuzu tém lidem prosté fict, hele dyt' nesplnil jsi to, tak ted’ tady 4 dny budes

dvanact hodin denné.

To je mozna véc, kterou bys mohl jesté uvést na pravou miru, jakou ty mas pravomoc

nad téma lidma? Jako jestli jim mtize$S né¢im pohrozit?

Tak moje pravomoc. Ja rozhoduju o kariérnim postupu téch lidi. To znamena oni
Vv pfipadé, Ze splni kariérni podminky, samoziejmé maji byt povySeni, nicméné ty
kariérni podminky jsou hodné ovlivnéné tim, jak je pravé nastavim ja, oni jsou né¢jaké
minimalni, ale nejsou zaroven maximalni, jakmile ja nastavim vyssi latku, néjaké
dopliikové podminky, tak je to jenom na mné, takze jim mohu oddalit kariéru, nemizu
jim fict, hele nedostanete vyplatu, oni jsou placeni vzdycky samoziejmé za to, CO
odvedli za praci, takze je nemizu motivovat tim, Ze bych jim tieba sebral penize,
muzu je motivovat tim, Ze jim doplatim néjakej tfeba bonus nebo zaplatim néjakou
akci nebo nékde udélam néjakou motivaci jo? Nebo zaplatim tfeba vylet, to se da, ale
nemuzu tohlecto. Muzu ty lidi vyhodit, rozvazat s nimi spolupraci, to je asi jediny,
nicméné ted’ka na rovinu, ¢lovek, co podnika vétSinou, tak podnika vlastné pres svy
presvédéeni, coz znamena ja ho nevyhazuju, ale ddm mu na vybér, at’ si rozmysli,
jestli doopravdy teda chce podnikat, anebo jestli chce bejt zaméstnanej a délat pod

vyhruzkou, ze nedostane zaplaceno.

Vyborné. To by k tomuhle okruhu asi stacilo. Tak a tedkon bych se zeptal na
organizaci. Je mi jasny Ze urCité organizuje$ spoustu véci, ale spi§ by me zajimalo
organizovani ukolt, at’ je to ukol, kterej musi§ splnit ty a bud’ ho na nékoho tieba
delegujes, nebo organizovani prace, to znamena, jestli nékterej clen tymu musi udélat

tuhle praci, ktera je prospé$na vSem, rozumi§ mi . . .

Mhhh rozumim, asi rozumim, pokusim se na to odpovédét. Takhle. V ramci t€hlech
organiza¢nich véci hmm kupu véci jesté délam ja, hodné véci ticba administrativy,
organizace za tu firmu, piesto tim ze vlastn€ organiza¢n¢ tuhle administrativu musim z
pozici, tak ja zastavam nazor, ze nejdfiv se manazerem musi§ stat praci a pak az
kariérné, tedy pozici. To znamena, kdyz tam mam placnu v Koling ptiklad, déldm tam

kurzy kazdy patek, kdyZ tam mam jednoho manaZera a dva vedouci.. .

(opatrné skéacu do teci) co to znamena kurzy prosim te?
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Kurzy jsou $koleni o finan¢ni gramotnosti. KdyZ tam kazdy tyden je info-Skoleni pro
10 az 15 lidi i mimo firmu, prosté cizi lid a mam tam jednoho manazera a tiéi schopny
vedouci, ten manazer uz si dokaze prezencni listinu zajistit, zajistit si pfednaskovku,
pocet lidi atd., zaroven pfipravit prednasky a rozdélit to prednasejicim, nicméné ja
potiebuju, aby protoze od dneska se hodné specifikuje tieba na tu klientelu, aby ty
vedouci pod nim se tohle naucili taky, a protoze on jesté néjakym zptisobem je do toho
netlaci, tak dneska mou praci je pravé, ze ja rozdam to, co bych jinak musel ud¢lat,
jako rozdam ukoly ja, ve stiedu jim zavolam. Jeden dostane za tukol vytvofit prezen¢ni
listinu a obepsat uplné¢ vSechny lidi ve struktuie, kdo tam bude od nich a tak dale,
abychom dali do kupy piedbéznou prezencni listinu, druhej ma za ukol rozdélit
prednasky, pripravit prezentaci, samoziejme svoji, poptipadé tém pirednasejicim,
pokud to nebudou délat oni, a zaroven zajistit prednaskovku, to znamena domluvit s
pani, protoZe tam mam externi piednaskovou mistnost, domluvit s pani aby byla volna
a rezervovana pro nas na urcitej ¢as. VSechno mi to musej poslat, ja to kontroluju,
takZe zas n&jakej kontroling. Ve vysledku diiv jsem tohle délal ja, ze jsem obvoléval,
zafizoval, dneska to deleguju. V HK tady v kanclech to funguje tak, ze néco délam ja,
néco deleguju, neni to tolik 100%, neni tu tolik vedoucich a co se tyka tfeba
administrativy mhhhh portfolio s klientem, tam je hodné administrativy spojené s
portfoliem klienta, to znamend smlouva se musi zkontrolovat, odevzdat na centrdlu,
zadat do systému, musi se k tomu pfiiloZit platebni ptikaz od klienta a jesté je dobré si
od klienta vybrat doporuceni a dneska ja tfeba i s kazdym c¢lovékem se snazim, ze
zacatku ja& délam vSechno s nim, ale ¢asem deleguju, takZe on opravdu nabyva
pravomoc vSechno délat samostatné. Prvni, co deleguju je zadavéni smlouvy do
systému, do nasSeho systému, kde se nam ukladaji smlouvy a pocitd se nam vykon.
Zacinam delegovat Upln€ na novy lidi, chci je s tim sezndmit s tim systémem. Druha
véc, co deleguju vzdy na vedouciho pobocky, to znamena za HK ja, za Kolin ten muj
manazer, deleguju odevzdavani smluv na nasi centrdlu, to znamena, Ze vzdy jednou
tydné ode vSech lidi vybere smlouvy, které jsou ukoncené a odveze je vlastné na nasi
centralu. Posledni véc je kontrola, ze je vSe nactené a v pofadku. Tam mam vlastné
asistentku, ktera jednou meésicné vzdy po uzavérce zkontroluje smlouvy, jestli jsou
spravné tak, jak maji bejt, jestli tam neexistuji néjaké vratky, takZe v rdmci organizace
je to uréité ¢lanek, ktery mi tam urcitym zpusobem pomaha kontrolovat, co tam
funguje a potom tam jde o ty platebni ptikazy atd. TakZe tam se snazim to udélat tak,

abych to nemusel zase délat ja, tak zatkolovat vedouci a manaZery, organizuju to
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stylem, Ze maji ukol té malé firmy malé struktury, tohlecto oni vlastné¢ musi dotdhnout

do konce, zafidit a ja vlastn¢ kontroluju a pak to od nich vybiram.

Skv¢le. Tak ted’ bych se rad zeptal nebo respektive toto by mi stacilo a posunul bych
se na dalsi okruh. Zeptal bych se jestli vymejslis n¢jaky inovace, respektive co si pod

tim pojmem vibec predstavujes a jestli to vitbec d€las, pripadné jak.

Tak pod pojem inovace si piedstavim néjaké nové feseni problému, ktery pravidelné
fesim, ale které by mi mélo pfinést tfeba Casovou Usporu nebo zvyseni efektivity,
respektive zvySeni efektivity, zvysit tieba nakladovost a podobné. Co se tyka
n¢jakejch inovaci, tak urcité v ramci inovaci se mozna da zatadit i to, ze mozna
prenechavam zodpovédnost vedoucim, c0z mné uvoliiuje mnoho ¢asu na budovani
dalsich slozek v tymu. Co se tyka opét inovacich technickych, technickyho razu,
snazim se, mame moznost uz vlastn€ dva roky zpétné vyuzivat jak fyzickych smluv,
tak elektronickych vzorti atd., kdy ja jsem =zacinal s fyzickymi, elektronika
nefungovala a vSechno se vypliiovalo ru¢né. Dneska se snazim vést produkci takovou
formou, Zze co lze elektronicky, tak musi bejt elektronicky. Kdyz néktery lidi mi
teknou, hele pro¢ existuje tiSt€éna smlouva, hele protoze kdyby bylo potieba n¢kdy, ale
automaticky je tam k tomu, aby se naudili délat tu elektronickou dokumentaci, z toho
diavodu Ze ta elektronika zkontroluje chyby, pteklepy, mnoho véci si nacéte tfeba sama
z jinych databazi, takZe se to nemusi tolik vypliovat. To znamena v rdmci inovaci
pfechod na elektronicky verze smluv. Dal§i v ramci inovaci. Diiv jsme délali tfeba
prezentace, které byly . .. to je vlastné takova inovace zpétn€, my jsem vlastné
vyuzivali firemni prezentace a dneska rad¢i nez to, flipchart, fixu a vlastni zkusenosti
nebo néjaké vlastni poznamky, protoze hmmmm né&jaky obecny model neptisobi na
lidi tak dobfe, respektive ono to pusobi profesionalnéji, na druhou stranu ja potiebuju,
aby ty lidi vidé&li, ze ty praci rozumim, ale zaroven potiebuji, aby mi dtvétovali, aby
vidéli, ze jsem taky jenom Clovek, tedy ta inovace je tam takova opac¢na. Jinak inovace

v ramci systému . . .

(opatrné skacu do te€i) Mozna bych té poprosil, jestli by ses zaméfil misto v ramci
systému piimo na lidi. To znamena ve chvili kdy vytvaiis néjakou inovaci, ted’kon jsi
treba uvedl ten piiklad s tim flipchartem . .. fikals tam vlastné to, Ze to na ty lidi lip
pusobi . . . tak spi§ v tomto sméru by mé to zajimalo, to znamena jestli ty inovace
délas vic co se tyce ty prace s lidma, protoze chapu, Ze néktery inovace jsou prosté
technickyho razu a protoze jsou lepsi, tak jim to prosté natidis, 1 kdyz oni to délali
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néjakym jinym zptsobem, na kterej si zvykli a pak se jim do ty zmény vibec nechce,

takze. . .

(skace do teci) Tak vétSina inovaci, CO se tyka, je zaméfend na systém zaskoleni a
prace s klientem a piivedeni novacka. Jde o to, ze v rdmci praxe dlouhodobé se ucime
tteba nové metody, nové prodejni metody, nové zplisoby a kdysi nam trvalo zaskoleni
novacka a uvedeni ¢lovéka, ktery nic neznd, nic neumél, uvedeni do procesu, kde tesi
klientelu sam, nam trvalo pul roku az rok, tohle byly néjaké zacatky, dneska cloveék od
uplny nuly do chvile, kdy opravdu fesi sam prosté z vlastni iniciativy néco, dokazeme
dojit do tii tydnil intenzivni prace a je to z toho diivodu, ze pravé jsme hodné inovovali
systém toho zaskoleni, kdy dodrzujeme to, aby miniméln¢ prvni dva tfi tydny
neexistovali tfi dny po sobé€ jdouci, aniz by se vidél s nékym z kanceléte, néco nového
se naucil, néco nového dokdzal, takze drzime ty lidi potad v tom uceni, v ty motivaci
takze to byla obrovska inovace v ramci vedeni téch lidi, protoze se snazime s nima
travit vic ¢asu a mnohem efektivnéji, rychleji na zacatku, aby si to kazdy vyzkousel co
nejdiiv. Co se tykd prace s klientem, diive se tdhla schliizka tfeba nebo cela ta
spoluprace mésic, dneska v ramci jednoho tydne se snazime mit vSechno hotové, jak
uvodni schiizku, tak schlizky potom. To znamena dneska se snazim optimalizovat ten
¢as do co nejkratsiho ¢asovyho horizontu, opét vzdycky se to odviji od argumentace

toho spolupracovnika, takze ué¢ime ty lidi, novy lidi novy véci, jak se na to pfipravit.

Tak ja tady mam jesté tii okruhy, nicméné jsme je vyfesili v ramei okruh ptedeslych,
coz jsem predpokladal, to Ze se ta prace bude prolinat, takZe ted’kon bych se t&€ chtél

zeptat jestli chces jesté néco dodat?
Tak ja myslim, Ze uz jsem toho mél dost (smich). Nemusim.

Dobra. Jesté na zaver bych se t€ chtél zeptat, mozna spi§ uZ jen tak pro mé, ptipadné
pro tu praci, mozna to bude mimo zaznam, jesté uvidim, jestli ti tenhle rozhovor néco

ptines, jestli tam je néco na co by ses zam¢til?

Asi dvé véci jsem si uvédomil. Prvni véc je ta, Ze kdybychom tenhle rozhovor délali
pifed dvéma lety, tak by to bylo uplné néco jinyho, protoze moje priority v ramci
vedenti lidi byly jinak nastaveny a byl jsem ten manazer toho typu direktivniho jestli se
to da fict, prosté proved’ a mozna bude odména, spis, kdyz neprovedes . . . dneska se
snazim zaméfit na to, aby si ten ¢lovék uvédomoval, pro¢ to déla. A druha véc, kdyz
jsem o tom pravé pii tom piemyslel, tak jsem si uvédomil, Ze hodné Casu vénuju
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vedeni kolinské pobocky, to znamena vytvofeni novych manazerii tam, pfestoze mam
ve zbytku tady v HK potencidl na podobné lidi a jenom tomu nevénuju tolik
pozornosti, protoze mozna je tam vytvoiena prave ta lepsi atmosféra, je tam dvacet
aktivnich lidi, tady je tfeba pét, to znamena4, ja se tam citim i sdm lip, to znamend, mé i
mnohem vic bavi je tam v tom podporovat a ja si uvédomuju, ze to je chyba, Ze oni mé

potiebuji min nez ty lidi v Hradci, coz jako jsem nefesil.

Tak to mé privadi k dalsi otazce a to jak ses dostal k tomu, Ze ses tak posunul v praci s

téma lidma ?

Jde o to, ze kazdy ¢lovek, ktery mi proSel tymem, coz je asi 40 - 50 lidi dneska uz, mé
néco naucil. Naucil mé tieba, jak se stavét k novému typu Clovéka, s kterym jsem se
nesetkal, nebo tfeba ze dneska fesim vic lidi najednou, diiv jsem jich fesil tieba pét,
dneska jich feSim tieba 15, tak jsem musel zase zménit pohled na to, jak fungovat s
jednotlivcema a jak fungovat se skupinou, jo? Takze tfeba d€lame skupinové
konzultace, ty lidi jsou Uplné jiny, vida se s lidma z technickyh $kol, z humanitnich
oborti, s lidma z gymnazia, s vysokoskoldkama, s pracujicima a tamten pfistup je
opravdu jako rozliSny, protoZze nemiizu oc¢ekavat, ze clovék co chodi do prace a ma 5
hodin denn¢ volno, pak travi v kanclu odpoledne, nicméné student to klidn¢ ud¢la,
protoze pokud tam nema tieba sport, ma ¢as. Na druhou stranu, opét ¢lovék, co je
nezameéstnanej, nema sport a potfebuje, tak mi v ty praci naopak bude potiebovat sedét
osm hodin denné, aby si vyd¢lal penize, aby se mohl n&jakym zptisobem posouvat dal
a to je véc, co mi musela n&jaky zpusobem dojit, abych se ke kazdymu choval tak, jak

on to potiebuje, tak abych rozvijel jeho, abych nerozvijel jen svoje vlastni potieby.
TakzZe jestli jsem to z toho dobte pochopil na to jsi pfisel casem?

Ano ¢asem a vysledkama, kazdy ¢lovek at’ tam stravil dvé schiizky, anebo se mnou
déla uz rok, mé néco naucil, néco mn¢ ptines, ale vzdycky to je o ¢asu o vysledkach a
jediny co si myslim, ze dobré Skoleni nebo dobra ptiprava teoretickd by urychlila ten
proces a zmensSila by mnozstvi failli, t€ch netspésnejch pokusti o vedeni nebo néjaké
nové véci, nové prvky. Jak jsem ftekl, diiv jsem fidil spi§ direktivné a nikam mé to
moc neposunulo, az ty zkuSenosti m¢ naucily chovat se a jednat tak, jak to délam

dneska.

Skvély, tak jestli nemas jesté néco, co bys chtél dodat, tak ode mé to je vSe. Mockrat
diky.
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Nemas zac, rado se stalo.
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