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2 LEADERSHIP

mowrmmeeroy  [[@]

V této kapitole se zamétime na rozdily mezi manazerem a leaderem z pohledu vedeni
lidi, motivace a tymové komunikace. Pochopime, jak tyto rozdilné ptistupy uplatnit v riz-
nych situacich, do kterych se tymy a spole¢nosti dostavaji v riiznych fazich svého zivotniho
cyklu.

Dale se naucime, jaké atributy mohou ovliviiovat vybér stylu vedeni a jakych chyb se
manazeii a leadefti ¢asto dopoustéji.

ey ]

e Definovat rozdil mezi manazerem a leaderem.

e Umét posoudit, ktery styl vedeni zvolit v kontextu dané situace.
e 7nat Casté chyby pii vedeni lidi.

casrormeamviesron  [[]

Cas potiebny k nastudovani kapitoly je odhadovan na 3h véetn& zpracovani tukolu.

Management, leadership, autorita, micromanagement, autonomie, motivace, stimula-ce,
Maslowova pyramida potieb, benefity, angazovanost.

2.1 Management
Management neboli fizeni, je styl vedeni lidi, pfi némZ manaZer (feditel) vyuziva své

formalni autority k dosaZeni cili tymu nebo spolecnosti prosttednictvim podiizenych. Vy-
uziva ptitom svého mocenského postaveni v ramci organizac¢ni struktury spole¢nosti, stoji
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nad tymem a je velmi explicitni v nastavovani cilti. Casto také zadava presny zpiisob, jakym
ma byt cile dosazeno a je velmi diisledny v kontrole stanovenych cilt.

2.2 Leadership

Leadership neboli vedeni, je styl vedeni lidi, pti némz leader (vedouci) vyuziva své pii-
rozené autority a vlastnich zkuSenosti k podpote dosazeni cilii tymu nebo spole¢nosti pro-
sttednictvim vedeni ptikladem. Neopira se pfitom o své mocenské postaveni v rdmci orga-
nizac¢ni struktury spole¢nosti, je platnou soucasti tymu a je participativni v nastavovani cila.
Casto nechava zaméstnance, aby si nasli vlastni zptisob, jakym ma byt cile dosazeno. Kon-
trola stanovenych cili ¢asto probiha v ramci neformalnich setkani.

2.3 Atributy vedeni tymu

Rozdil v obou pfistupech 1ze nejlépe uchopit na piikladech konkrétnich atributti vedeni
lidi, kde se projevuji rozdily obou piistupti. Nyni si jednotlivé atributy vedeni tymu pftibli-
zime detailnéji.

2.3.1 AUTORITA

MANAZER

Manazerska pozice a z ni plynouci postaveni v ramci spole¢nosti ddva manazerovi for-
malni moc a autoritu, ktera znamena opravnéni nastavovat cile a kontrolovat jejich plnéni.
Krom téchto zakladnich funkci pak manaZeti planuji a organizuji praci, definuji jeji napln,
stanovuji pracovni dobu, stimuluji zaméstnance, kontroluji a nechavayji si reportovat dosa-
zené vysledky, za které nasledné odménuji, ptipadné trestaji, pokud nejsou splnény.

LEADER

Pfirozené leadery mliZzeme najit i v neformalnich skupinach, naptiklad projektovych.
Jejich autorita tedy nevyplyva pouze z pozice v rdmci organizacni struktury spolecnosti.
Pfirozena autorita leaderti byva kombinaci vrozenych ptedpokladti (napt. charismatu) a
zkuSenosti, které ziskali napfiklad tim, ze sami zacinali od nuly a prosli si pozicemi, které
nyni vedou.

2.3.2 VZTAHY

MANAZER

Vztahneme-li manazersky pfistup k tymové atmosféte, byva tento piistup spiSe distin-
govany, odméfeny. Tym vnima manazera jako autoritu, ktera stoji nad nim. Muze se to
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projevit napiiklad pfi organizaci tymovych akci, kdy je otazka pozvat ¢i nepozvat manazera
na akci, pfinejmensim pal¢iva. ManaZzer neni tolik zainteresovan v soukromych zalezitos-
tech zaméstnancu. Sdileni probiha spi$e na formalni, pracovni urovni. ManaZer neinvestuje
ptilis do budovani harmonie a ptatelské atmosféry v tymu. Vzijemna divera byva ome-
Zena.

LEADER

Leadefti jsou automatickou a uznavanou soucasti tymu, buduji a pecuji o dobré vztahy a
tymovou harmonii. Sami iniciuji rizné akce zaméiené na stmeleni tymu, jde o pratelsky
piistup zalozeny na duvére. Leader je otevieny v ramci svého soukromi a osobné se zajima
o0 své zaméstnance, zachazi pfitom za ramec pracovnich témat. Leader je v prvé fad¢ lidsky
a autenticky.

2.3.3 NASTAVOVAN:I CiLU

MANAZER

Manazefi nastavuji cile velmi detailné a konkrétné. Z¥idkakdy davaji prostor pro diskuzi
o naro¢nosti cild, jejich rozvojovém potencialu, realnosti nebo smysluplnosti pro zameést-
nance. Vedle samotné definice cile miize byt manazerem nastaven i konkrétni zpusob jeho
dosazeni. Prostor pro vlastni zptisob dosazeni cile je velmi omezeny. Jde o jednostranny
pristup pfi nastavovani cilt.

LEADER

Leadefi jsou zvykli o cilech diskutovat a ptizpisobovat je konkrétnim zamé&stnanctim.
Zohlednuji pfitom riizné situacni faktory a osobnostni piedpoklady zaméstnancii. Piihlizeji
naptiklad k profesionalnim silnym a slabym strankam zaméstnancu (talent a potencial),
jeho Zivotnimu cyklu (je-li novacek nebo zkuSeny zaméstnanec), aktudlnimu stavu plnéni
soucasnych cilti a moznému piehlceni. Leadefi pfi nastavovani cilti dbaji na jejich akceptaci
zaméstnanci.

2.3.4 KONTROLA CiLU

MANAZER

Pti kontrole stanovenych cilli byvaji manazefi velmi disledni. V ptipadé neplnéni cild
mivaji kontroly kdrny charakter. Pokud manaZer zachazi do pfili§ velkého detailu, jde o
takzvany micromanagement. V tomto piipad¢ jde v konecném dusledku o oboustrannou
ztratu diivéry, coZ ma velmi negativni vliv na motivaci zaméstnancli. ManaZer pii takové
kontrole striktné patra po pficiné neplnéni, vyviji tlak na zaméstnance, aby nevyhovujici
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situaci napravil. Pokud jsou vSak cile napliiovany, podobné diisledny pii pochvale a odmé-
novani jiz nebyva.
LEADER

Leadefti pii kontrole cild nepatraji pouze po samotném vysledku (dosazeni nebo nedo-
sazeni cile), ale jdou hloubéji také do zplisobu jejich napliovani. Nejde tedy pouze o vy-
sledek, ale rovnéz o cestu k jeho dosazeni. Leadefi se neomezuji pouze na jednorazové,
findlni vyhodnoceni napliovani cile. Cile jsou revidovany priibézn¢, aby bylo mozné v¢as
zasahnout a poskytnout podporu v piipadé odchyleni se od stanového cile nebo zmény si-
tuacnich a osobnich faktort, které by mohly mit vliv na vysledek. Takto mize leader pri-
bézné reagovat v piipadé nepiiznivého vyvoje a véas ovlivnit vysledné splnéni cile.
2.4 Motivace tymu

Je zifejmé, ze oba piistupy, manazersky i leadershipovy, maji jiny vliv na atmosféru,
motivaci a tim i na vykon tymu. Nyni vyuzijeme Maslowovu pyramidu potieb, abychom
blize pochopili rozdily v obou piistupech s ohledem na motivaci tymu.
2.4.1 MASLOWOVA PYRAMIDA POTREB

Maslowova pyramida potreb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani, ucty
Potfeba lasky, pfijeti, spolupatfiénosti
Potfeba bezpeci a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potieba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nas vede k ¢innostem, jimiz tuto
potiebu uspokojujeme. Pojem potieba se ve starSich teoriich oznacoval jako instinkt nebo
pud. (Wikipedie, 2019)
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Potfeby délime na 2 zakladni skupiny (Wikipedie, 2019):

e biologické (primarni, vrozené) - potfeba dychani, spanku, potravy, bezpeci,
e socialni (ziskané), které se dale déli na kulturni (napt. vzdélani) a na psychické (ra-
dost, Stésti, laska).

Jako prvni navrhl obsahlou klasifikaci potieb roku 1938 H. A. Murray. Ta vSak nebyla

populérni, na rozdil od klasifikace navrzené socidlnim psychologem Abrahamem H.
Maslowem v roce 1954. (Wikipedie, 2019)

Prvni Ctyti kategorie Maslow oznacuje jako nedostatkové potieby a patou kategorii jako
potieby existence (byti) nebo rustové potieby. (Wikipedie, 2019)

Pozdé&ji bylo pét zakladnich potieb rozsifovano o jesté nékolik dalsich (Wikipedie,
2019):

e kognitivni potieby,
e estetické potieby.

Vseobecné plati, Ze niZze polozZené potieby jsou vyznamnéjsi a jejich alesponl ¢astecné
uspokojeni je podminkou pro vznik mén¢ naléhavych a vyvojové vyssich potieb. Toto vSak
neni mozné tvrdit zcela bezvyhradné a je dokdzano, Ze uspokojovani vyssich potieb (este-
tickych, duchovnich) mize napomoci v krajnich situacich (nouze, nedostatek, stradani) lid-
ského zivota, ve kterych je moznost uspokojovani nizsich potieb omezena ¢i znemoznéna.
U toho, kdo dospéje na troven rastovych potieb, coz jsou jen néktefi lidé, dochazi ke
zvla§tni proméné. Usili vedené témito potiebami ma vysi prioritu neZ uspokojovani potieb
nedostatkovych. Kazdy clovék ma své potieby rtizné rozvinuté, kazdy vice ¢1 méné upted-
nostiluje néco jiného. Za nejvyssi povazuje Maslow potiebu seberealizace, ¢imz oznacuje
lidskou snahu naplnit svoje schopnosti a zaméry. (Wikipedie, 2019)

Abraham Maslow vychazel ze svého presvédCeni, ze vykon pracovnikii je mozné zvy-
Sovat az k pfirozenym fyziologickym hranicim, pokud budou uspokojovany nejen materi-
alni, ale 1 socialni potieby, tj. potieby seberealizace, sebeaktualizace, sebeuskutecnéni, so-
cialni sounalezitosti k n€ékomu nebo k né¢emu, tvofivosti, bezpeci, jistoty, postaveni apod.
K saturaci (naplnéni, uspokojeni) vétSiny potieb dochéazi praveé v pracovnim procesu. Pii-
nosem této Skoly je, Ze se snaZzi brat jakoukoliv lidskou organizaci jako systém zajiStujici
integritu osobnich z4jmu jakoZ 1 zajm0 doty¢né organizace. Paradoxem je, Ze mnozi lidé o
seberealizaci nestoji, jsou motivovani jen niz§imi fyziologickymi potifebami, klidem a po-
hodlim. (Wikipedie, 2019)

Z uvedeného textu je tedy zfejmé, Ze potieby a vnitini motivace kazdého zaméstnance
je ryze individualni zalezitosti a tim se dostavdme k dalSimu podstatnému rozdilu mezi
obéma piistupy — individualizaci.
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INDIVIDUALIZACE

Individuélni pfistup ke kazdému zameéstnanci je naprosto stézejni motivacni faktor,
ktery pfimo ovliviiuje spokojenost a pracovni vykon zaméstnance. Paklize piistupujeme ke
vS§em zaméstnanciim v organizaci stejn€ (rovn¢), neuvédomujeme si, ze vzhledem k jejich
individudlni situaci, potiebam, preferencim, zkusenostem, silnym a slabym strankam, ale 1
dal$im situa¢nim faktortim, napt. délce jejich plisobeni v organizaci, nejedndme férové. To
muize mit dramaticky dopad na motivaci zaméstnanct, ktefi mohou snadno nabyt pocitu
stadovitosti, nizké diilezitosti pro organizaci a uvédomeéni si moznosti snadného a rychlého
nahrazeni.

2.4.2 STIMULACE A MOTIVACE TYMU

Pro jesté¢ dikladné&jsi pochopeni tymové motivace v kontextu obou piistupii, manazer-
ského a leadershipového, se nyni zamétime na definici rozdilu mezi stimulaci a motivaci.

STIMULACE

Stimul je podnét vychdzejici z okolniho prostiedi vedouci k n&jaké aktivité. Je to pojem
z psychologie. (ManagementMania, 2016)

Stimul (Incentive) je podnét nebo motiv vychazejici z okolniho prostiedi vedouci k pod-
niceni (nebo omezeni) aktivity clovéka. Stimul je pojem pouzivany v psychologii i v fizeni
firem, tyma ¢i vedeni lidi. (ManagementMania, 2016)

Stimulace v praxi: Poznani a vyuzivani stimult a stimulaci pfi fizeni je soucasti moti-
vace a motivovani pracovniki. Stimuly jsou vnéjsi popudy, se kterymi se pracuje pfi fizeni
podnik, napiiklad (ManagementMania, 2016):

¢ vySe mzdy nebo platu,

e pracovni prostiedi,

e zaméstnanecké benefity (Employee Benefits),
e spolutcast na fizeni a chodu organizace,

e spoluucast na zisku nebo vlastnictvi.

V praxi pracuje se stimuly vétSina zkusenych manazer i motivac¢nich teorii. Stimuly
jsou jednou ze slozek motivace a pomahaji vést k urCitému chténému jednani a chovani
lidi. Stimuly se tak vyuzivaji pfi motivovani pracovnikd na cest¢ k cilim. (Ma-
nagementMania, 2016)

MOTIVACE

Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procesti. Motivace je vnitini pohnutka,
ktera podnécuje jednani ¢lovéka k néemu. Je to to, co nas pohani néco délat. Motivace
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muze byt aktivovdna pomoci riznych stimull (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktora) -
vngjsich i vnitinich (sebemotivace). Uzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka — motivovany ¢lo-
vék je vykonnéjsi, vice se soustiedi na dosazeni uréitého cile. (ManagementMania, 2019)

Motivovani je Gsili jednoho lidského jedince nebo jedinct vytvofit u jiného jedince (ji-
nych jedincll) motivaci pro pozadované chovani a v praxi je nutnou soucasti fizeni, a vy-
chazi z toho, ze ¢lovéku se z hlediska jeho prirozenych pohnutek nechce pracovat, pokud
nema motivaci. Sebemotivovani je usili lidského jedince motivovat sam sebe. (Ma-
nagementMania, 2019)

ROZDELENI MOTIVACNICH FAKTORU

V zésadé nas motivuji dvé zakladni véci, a to je odmeéna (pozitivni motivace) a strach
(negativni motivace). Odmeéna je urcité vnimana lépe, ale oba typy motivace jsou rovno-
cenné a prirozené. Negativni motivace neni Spatna, jak by se na prvni pohled mohlo zdat -
napf. strach je pfirozeny faktor, ktery pomaha lidem piezit a vyfesit rizné situace. Strach
byl a vzdycky bude faktorem evoluce a pfirozené obrany (kdyz véas napadne medvéd, to je
velkd motivace - budete urcité utikat rychleji nez normaln¢) a napiiklad ve valecné dobé
vznikaji velké vyndlezy - pravé proto, Ze mysleni je diky faktoru strachu velmi napfimené.
(ManagementMania, 2019)

Pozitivni motivace je zaloZzena na odméné¢ za lepsi vykony (ManagementMania, 2019):

e faktor hmotné zainteresovanosti,
e faktor moralniho ocenéni,
o faktor seberealizace.

Negativni motivace je zalozena na silovych faktorech (ManagementMania, 2019):

e faktor existencni,

e faktor strachu (obava o Zivot, o praci nebo o pracovni misto).
2.4.3 LEADERSHIPOVY PRISTUP K MOTIVACI

Zname-li teorii Maslowovy pyramidy potieb a zaroven rozdil mezi stimulaci a motivaci
tymu, miizeme piistoupit k popsani rozdilnych pfistupt k motivaci tymu manazerem a le-

aderem. Jako vychodisko pouzijeme upravenou pyramidu potieb pro nas ucel — praktické
uchopeni.
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UPRAVENA PYRAMIDA POTREB
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Obrazek 2: Upravena pyramida potieb
UROVNE POTREB

Pro nase ucely ptfedstavuje upravend pyramida potieb zjednoduSeni Maslowovy pyra-
midy potieb. Naprosto zakladnimi potfebami je mit co jist a kde bydlet. Tyto potieby jsou
zpravidla uspokojovany formou mzdy a benefiti. O Groven vyse je potieba byt soucasti
tymu, v soukromém zivoté je to naptiklad touha byt soucasti party pratel. Nad tymem je
potieba uznani reprezentovana podékovanim, ocenénim (nefinan¢nim), uznanim dobfte od-
vedené prace. Naprosto nejvyssi potiebou je pak byt nejlepsi v tom, co délam. Aplikovat
vSechny své znalosti, dovednosti, schopnosti a talent, abych ptredvedl nejlepsi vykon ve
srovnani s ostatnimi.

MOTIVACE

JiZ vime, Ze manazefi a leadeti pouzivaji celou fadu stimulil (externich podnétit), aby u
zaméstnanct vyvolali motivaci (vnitini pohnutku). Rozdil mezi manazerskym a leadershi-
povym stylem vedeni spoc¢iva v pouzivanych stimulech.

Ptiklady pouzivanych stimuli:

e rist mzdy,

e Ucast na projektech,

e variabilni slozka mzdy,
e prémie,
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vedeni vlastniho projektu,
stravenky,

tyden dovolené navic,
zavodni stravovani,
samostatné fizeni oddéleni,
ptispévek na penzijni pojisténi,
sluzebni automobil,
podékovani a ocenéni,
firemni notebook a telefon,
delegovani a autonomie,
prizpusobeni pracovni doby,
pruznd pracovni doba,
kafeterie,

participativni vedeni,
moznost vlastnich aktivit,
interni vzdélavaci program.

Podle mozné reakce mizeme stimuly rozdélit do dvou kategorii:

Stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem mohou zaméstnance zasdhnout, po-
kud jsou individudlné aplikovadny na zaméstnance s ohledem na jeho potieby, oce-
kavani, preference atd. Jestli zamé&stnanec preferuje samostatnost a zodpovédnost,
oceni vedeni vlastniho projektu a vysokou miru delegace. Pokud oceni spise samo-
statnou praci na vlastnim rozvoji, mize si sim naptiklad zvolit zpisob vzdélavani a
navrhnout si vlastni rozvojovy mix slozeny z jim preferovanych forem vzdélavani
(napt. on-line). Pokud nadiizeny dokaze dobie mapovat individualni potieby svych
zamé&stnancl a volit podle toho odpovidajici stimuly, dafi se mu své zamé&stnance
usp&sné motivovat. Dal§imi stimuly s vysokym motivaénim potencidlem mohou byt
napitiklad:

- vlastni projekt,

- samostatné rizeni oddéleni,
- pod¢kovani a ocenénti,

- delegovani a autonomie,

- ptizpasobeni pracovni doby,
- kafeterie,

- participativni vedent,

- interni vzdélavaci program.

Blokatory demotivace jsou stimuly, na které se zaméstnanec rychle adaptuje a pak
jiz s nimi automaticky poc€itd. Tim ztraceji svilj potencialni motivacni efekt a naopak
roste riziko, Ze pokud by o tyto benefity ptiSel, nebo by nebylo naplnéno jeho oce-
kavéani (napt. stale zvySujiciho se platu), vyvolalo by to u né vysokou miru
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demotivace. Na pracovni vykon a atmosféru pfitom tyto stimuly maji minimalni
vliv. Malokdy narazite na vysmatého zaméstnance, ktery za tyden dovolené navic
pracuje dlouhodobé na 120 % svého cile. Pokud vSak o tento benefit pfijde, vyvola
to u n¢j silnou negativni reakci. Napiiklad hrozba sniZzeni mzdy navic znamena vy-
znamny zdsah do vztahu mezi nadfizenym a podiizenym, nadiizeny je vniman jako
hrozba. Mezi blokatory demotivace patii napiiklad:

- pravidelny rst mzdy,

- variabilni slozka mzdy, pokud je automaticky piiznana
- ro¢ni prémie,

- stravenky,

- tyden dovolené navic,

- sluzebni automobil,

- firemni notebook a telefon,

- pruzna pracovni doba.

Zatimco manazefi spiSe inklinuji k aplikaci blokatortt demotivace, kdy ptfidavaji nebo
ubiraji tyto stimuly v zavislosti na posouzeni vykonu zaméstnance, leadeti se soustfedi pri-
marn¢ na stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem.

MANAZERSKY PRISTUP

Vyhodou manazerského pfistupu je vysoka mira ovlivnéni tam, kde zamé&stnanciim ne-
zalezi na vykonu, nejsou tak loajalni viici spole¢nosti, maji nizké cile a ambice, nezalezi
jim na ocenéni nebo tymu, preferuji klid a zddné zmény nebo rozvoj. V rdmci takovych
tymu pak nefunguje dobfe vztah mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Soustfedénim
se pouze na blokatory demotivace se ¢asto zaviraji dvefe k pouziti stimull s vysokym mo-
tivacnim potencidlem. Pokud zaméstnanec vnima manaZera jako hrozbu (napf. sniZenim
mzdy mu miiZze nadfizeny vyrazné ovlivnit Zivotni standard, ohroZuje zékladni zivotni po-
tieby zaméstnance), nebude na néj nasledné zvySeni odpoveédnosti nebo pfifazeni nového
projektu plisobit motivacné, spiSe naopak. Zaméstnanci V tomto ptipadé odvadéji praci,
protoze musi, jinak je stihne trest.

LEADERSHIPOVY PRISTUP

Leadefti jsou si dobte védomi rizik, které s sebou aplikace blokatorti demotivace piinasi,
snazi se jim vyhnout a pracovat s nimi jen v nejnutnéjsich pripadech. Soustiedi se spise na
stimuly s vysokym motiva¢nim potencialem. Jejich aplikace je vnimana pozitivné, pokud
o n€ zaméstnanec samoziejme jevi zajem. Jejich ubirani pfitom nema dramaticky dopad na
vztah a neuzavird cestu k jejich opétovnému vyuziti (pfidélené projekty, delegované akti-
vity atd.). Ukolem leadera je zjistit, jaké stimuly vyvolaji u zaméstnance potiebnou moti-
vaci a ty pak aplikovat. Zaméstnanci V tomto piipadé odvadeji praci (Casto nad ramec svych
povinnosti), protoze chtéji. Takové tymy z pohledu vykonu a motivace prevysuji tymy fi-
zené Cisté manazersky pristupem.
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Leadershipovy pfistup vSak neni uplatnitelny vSude. M4 sva omezeni tam, kde zam¢st-
nanci zkratka nechtéji byt vedeni nebo motivovani. V téchto piipadech nebude efektivni,
spiSe naopak muze vest k rozkladu tymu, potazmo spolecnosti. K motivaci nemiizeme ni-
koho donutit, pokud on sdm nechce. Mize se tak stat, Ze zaméstnanec nesly$i na zadné
stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem, chce mit zkratka klid, dobfe odvadi svou praci
a sta¢i mu pouze mzda za vykonanou praci. V tomto ptipadé je dulezité se s tim smifit a
nasilné zaméstnance do ni¢eho netlacit (neptidavat zodpovédnost, projekty atd.), rovnéz by
to u tohoto zaméstnance zpusobilo demotivaci. Klicem k odhaleni potteb, o¢ekavani a pre-
ferenci je diskuze. Leader ji obratn¢ vyuziva k tomu, aby své zaméstnance efektivné moti-
voval.

VOLBA PRISTUPU

Z vyse uvedeného je ztejmé, Ze je pii volbé vhodného ptistupu potieba zvazit nékolik
faktorti na tirovni tymu/spole¢nosti:

e povaha a charakter odvétvi,

e urovei loajality a sounalezitosti se spolecnosti,

¢ vykon tymu, odménovani, mzdova hladina,

e preferovand forma komunikace a spolupréace, hodnoty,

e ocekavani tymu a jednotlivcl od vedeni spolecnosti,

¢ individudlni oekavani ¢lenti tymu ohledné rozvoje a kariéry,
e sebereflexe v ramci vlastniho vykonu a kompetenci.

Na zéklad¢ zjiSténych informaci je pak na nadiizeném zvolit odpovidajici mix manazer-
ského a leadershipového piistupu. Kli¢em je ptitom individualizace. Cim individualngjsi
dokézeme v ramci vedouci role byt pii zachovani férovosti (neni to totéz jako rovny pfi-
stup), tim vétsiho motivacéniho efektu v tymu dosahneme.

2.5 Casté chyby v leadershipu

Nyni se zaméfime na nejcastéjsi chyby, které se v ramci leadershipu objevuji. Velmi
Casto plynou z toho, ze po zvazeni vyse uvedenych faktord volime nespravny ptistup, nebo
se o zminéné faktory viibec nezajimame. Jedna se tedy zejména o ptipady, kdy nadfizeny:

e Nepecuje o atmosféru a vztahy na pracovisti (nizka orientace na lidi).
e Nejde piikladem, neukazuje cestu a jedna v rozporu s tim, co hlasa.

e Velmi Casto kritizuje, soustfed’uje se na minulost.

e Neusnadnuje pracovni postupy, nehleda prostor pro zlepseni.

e Piikazuje, nezada, nenasloucha a nevziva se do role zaméstnanct.
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Elswmmortapmray ]

Nechvali, splnény cil vnima jako samoziejmost.

Nestanovi jasna pravidla, nebo je nerespektuje.

Neomlouva se za své chyby.

Ptivlastiiuje si zasluhy druhych.

Nema vizi, strategii, neudava smer.

Spatné nastavuje oekavani a cile, pfipadné je nevyhodnocuje.
Postrada vlastni motivaci pro praci vedouciho, je na Spatné pozici.
Neni autenticky.

V tivodu jsme definovali pojmy manazer a leader. Nasledné jsme si ukézali rozdily v
jednotlivych aspektech vedeni tymu: autorita, vztahy, nastavovani a kontrola cili. Poté
jsme se zaméfili na rozdil mezi motivaci a stimulaci, abychom definovali rozdilny pfistup
manazera a leadera k motivaci tymu a jednotlivcl. Kapitolu jsme zakon¢ili vyctem Castych
chyb v leadershipu.

Bll<zwmroseas ]

Manazersky a leadershipovy pfistup je potfeba volit v kontextu mnoha situacnich fak-
tord. Nelze pfitom fici, ze jeden z nich je obecné lepsi nebo horsi — vzdy zalezi na kontextu.
V kazdém ptipad¢ je nutné nejprve poznat odvétvi, spolecnost, tym a jednotlivce. Pochopit
jejich ocekavani, preference a potieby a na zakladé nich pak zvolit odpovidajici styl s vé-
domim vyhod a rizik, kterd s sebou nesou.

7]

Howbdhde

Jaky je rozdil mezi manazerem a leaderem?

Na jaké potfeby zaméstnancil se primarné soustiedi manazer a na jaké leader?

Jaky je rozdil mezi stimulaci a motivaci?

Jaké jsou stimuly s vysokym motiva¢nim potencidlem a co jsou blokatory demoti-
vace?
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