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Ovilivnovani

1. Motivace
2. Styl vedeni



Vedeni versus Frizeni

> Vedeni je ovliviiovani a usmérnovani pracovnikd
spravnym smerem

> Rizeni je formalizovany postup, délba prace a
pravomoci v zajmu efektivity

* Ridit = délat véci spravné
* \ést = délat spravne veci



Vedeni

> Uplatnovani moci prostrednictvim pozice,
osobnich schopnosti a znalosti

> Uziti autority v rozhodovacim procesu

> Koordinace cinnosti pracovnik{ a fizeni jejich
usili, které smeéruje k naplnéni cill organizace

> Proces prace s lidmi a zdroji vedouci k vyreseni
zadaneho ukolu



Teorie XaY

Douglas McGregor (1960) — pozorovani v préim.firmach USA

Dosavadni pohled na rizeni lidi — teorie X:

1. Lidé jsou lini a snazi se praci vyhnout.

2. K praci musi byt nuceni systémem odmeén a trestll, museji
byt kontrolovani.

3. Vyhybaji se odpovédnosti a chteji byt rizeni.
4. Existuje mala skupina lidi, pro kterou toto neplati. Ti ridi a
kontroluji ostatni.

(metody primého rizeni a kontroly, odmeny a tresty...)




Teorie XaY

Nova humanisticka teorie Y:

1. Prace je prirozena aktivita jako zabava nebo odpocinek.
2. Clovék rad ptijima odpovédnost.

3. Schopnost samostatného rozhodovani neni jen
zalezitosti malé skupiny lidi.

4. Organizace dostatecné nevyuzivaji tento potencial,
snazi se dirigovat a kontrolovat.

(zaméstnanec jako potencialni, aktivni tvlirce hodnot)



X: ,Ja nic délat nebudu” Y: ,Hurd, prace, dejte ji sem"



Styl vedeni

> Teorie X a Y — zakladni vychodisko

> Zakladni typy stylu vedeni

o Autokraticky - tvrda disciplina, hrozba trestd,
jednoduché prace

e Participativni - kooperace na reseni ukold,
narocna komunikace

o Liberalni - vedeni tym0 vysoce kvalifikovanych
pracovnik{



Manazerska sit’ (mrizka)

» Robert Blake a Jane Mouton (1964)
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Situachi vedeni

» Paul Hersey a Ken Blanchard (1969)
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Situachi vedeni

> Nutnost volby konkrétniho stylu vedeni dle aktualni
situace (zpUsobilost pracovnika, Uroven jeho motivace
a rozvoje, povaha a narocnost ukolu, ostatni okolnosti)

neexistuje jediny univerzalni styl vedeni

Prikazovani - direktivni stanoveni Ukolt a dlsledna kontrola
Koucovani - rozhoduje vedouci, ale pracuje také s navrhy jinych
Podporovani - participace na rozhodovani, dlivéra v podrizené
Delegovani - predavani ukoll a zodpovédnosti podfizenym



Koucovani

> Nastroj vedouciho pro osobni rozvoj podrizenych

> Aktivni dialog mezi nadrizenym a prislusnym
pracovnikem za Ucelem zlepseni vykonu,
nochopeni problemu, efektivni zpétne vazby...

> Podpora tvirciho mysleni
> ,Pomoc k sebepomoci" (hledani vlastni cesty)

> Hlavni metodou je komunikace
(kladeni otazek a aktivni naslouchani)



Koucovani — principy

> Kazdy cClovek je jedinecnou individualitou

> Kazdy Clovek vnima svét jinak

> Lidé se mohou zmeénit pouze sami

> I malé zmény mohou mit velky dopad

> Lidé jsou z principu , dokonali®, ne ,neschopni®
> Kazdy Clovék ma vzdy prostor ke zlepseni

> Provérovat je dobré, divérovat je lepsi

> Zmena je mozna kdykoli

> Za vSim stoji dobreé umysly a konkrétni uzitek



Delegovani

Pozitiva

> Ulehceni fidici ¢cinnosti manazert

> Urychleni rozhodovani a rizeni

> Motivacni vliv na podrizené (rozvoj dovednosti)
> Budovani flexibility tymu

Negativa

> Zvysene naroky na kvalifikaci podrizenych,
na které ma byt kompetence prenesena

> Neni zarucen jednotny postup




Delegovani — co ,,ANO"

> Rutinni prace s jasnym vymezenim odpovednosti
a pravomoci

> Ukoly, které jini vykonaji Iépe, rychleji a stejné kvalitné
(odborny pristup)

> Drobné ukoly, kdy postaci vysvetlit zakladni princip,
protoze detaily pracovnici znaji z minulosti

> Cinnosti, které podfizenym pFinadeji nové uzite¢né
zkusenosti (motivace k rozvoii)

> Ukoly, které oZivi stereotypni ¢innost pracovniké




Delegovani — co , NE"

> Noveé ukoly, na které pracovnici nejsou pripraveni

> Z4dné &innosti, které obsahuii d@vérné informace

> Dulezité Ukoly, které jsou vyhradné v pravomoci
manazera (formulace strategii, vizi a cil()

> Nejasné a Spatné definované ukoly

> Ukoly, kdy neni dostatek ¢asu na delegovani

> Neprijemné ukoly, které souvisi s Cinnosti manazera
v podniku (napr. kontrola a hodnoceni)

> Zasadni ukoly dllezité pro fungovani celého podniku




Delegovani - bariéry

» Pocit nenahraditelnosti a osobni dilezitosti manazera
> Nechut’ manazera opustit néco, co dobre umi

> NedUvéra ve schopnosti pracovnikd
(bud’ nekompetentni lidé nebo zanedbani jejich rozvoje)

> Obava z neoblibenosti
> Nepochopeni ze strany vyssiho nadrizeneého

> Casové a jiné naklady



Leadership

> Konec 20. stoleti

> Transakcni vedeni = sména hodnot (vedouci
ziskava za plat hodnotu prace zameéstnance, resp.
naopak) hodnoty a zajmy jsou rozdilné

> Transformacni vedeni = vyznavani spolecnych
hodnot a sjednocovani zajmt (vyuzivani prvkd

racionalnich i emocionalnich), uspokojovani vyssich
potreb zameéstnance — atraktivni vize apod.
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Prinosy transformacniho vedeni

> Sdileni spolecné a smysluplné vize

> Socialni identifikace pracovnikt se skupinou

> Prirozena loajalita a respekt clent skupiny

> Spokojenost, motivace a zvysené usili pracovnikd
> Kreativita a inovativnost pracovnikd

> Pozitivni hodnoceni vykonu skupiny nadrizenym,
samotnymi podrizenymi i leaderem skupiny



Od narizovani k vyjednavani a spolupraci

model ,partnert®
model , nadrizeny — podrizeny"

VYJEDNAVANI
A SPOLUPRACE

NARIZOVANI



Zaverem

> Vas podrizeny je Vasim partnerem
> Partnerstvi je zalozeno na dobrovolnosti

> Vzajemné vyjednavani motivuje partnery
ke spolupraci nebo k rozchodu

> Rozchod partnerl je mozny,
avsak je spojen s transakcnimi naklady

> Hodnota spoluprace roste diky efektivni smené



