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Ryba smrdi od hlavy:
Jak firma prijde
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MANAZERI VS. LIDRI
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do Vedoucich pozicje/¢astokrat
chapan nevhodné. Lidfi v téchto
organizacich jsou vétsinou jejich
byvali manazefi a pracovnici, ktefi
znaji firmu od A do Z. Nicméné, ne
kazdy manazer je také dobry lidr.
Pii externim dosazovani HR oddé-
leni a agentury, které se zamétuji
na hledani vhodnych kandidatu,
soustieduji svou pozornost hlavné
na reputaci a pozitivni povahové
vlastnosti lidrii. V obou piipadech
ale leadership ¢asto selhava.

Manazeri jsou jedm’m zZ nejdﬁle-
ce, protoze maji schopnost fidit
firmu jako komplexni systém.
Planovanim, tvorenim organizac-
ni struktury a monitorovanim
vysledku pii plnéni stanovenych
cila prinaseji stabilitu do firmy.
Manazefi pouZzivaji jim danou
autoritu na udrzovani poradku
mezi zaméstnanci, implementuji
strategii spolecnosti a staraji se
o kazdodenni provoz. Nicméné,
tato autorita nezarucuje, ze budou
vést firmu efektivné, a castokrat

to vede k selhani firmy. Jedinci,
ktefi vedou tym a Splhaji po orga-
niza¢ni struktufe smérem nahoru,
mohou byt z kratkodobého hle-
diska takzvanymi lidry. Na druhé
strang, lidfi na zakladé svych vizi
urcuji smérovani firmy. Navic diky
skvélym komunika¢nim schopnos-
tem dokazou inspirovat a moti-
vovat své zaméstnance tak, aby
téchto vizi dosahli pfekonanim
jakychkoliv piekazek (viz tab. 1).
Pro optimalni efektivitu firma
pottebuje skvélé lidry i silny ma-
nagement. V dnesnim dynamickém
svété potiebujeme lidry, ktefi jsou
inovativni, dokazou jasné formulo-
vat své vize a konfrontovat status
quo organizace. Taktéz potrebujeme
manazery, ktef{ umi pripravit jasny
plan pro dosaZeni vizi a vytvaret
a fidit organizac¢ni struktury. Nic-
méné myslenka, 7e formalné dana
autorita na manazerské pozici déla
z jedince lidra, je mylna. Stejné tak
je chybné se domnivat, Ze vSichni
lidi jsou skvéli manazefti. To ne. Ale
osoba, ktera vede skupinu ke splné-
ni cilg, je skute¢ny lidr.

POZITIVNI VS. NEGATIVNI
STRANKY OSOBNOSTI
Nejlepsim ukazatelem budouciho
chovani lidrt je jejich chovani v mi-
nulosti. To znamena, Ze pfi selekci
a naboru se efektivita lidra urcuje
pomoci reputace a pusobeni v pred-
chozich firmach, at uZ je to na za-
kladé dosazeného profitu, riistu
organizace anebo jinych vysledki.
Navic, béhem vybérového procesu,
pracovniho pohovoru a pozorova-
ciho dne se HR oddéleni a agen-
tury snazi dostat z potencialniho
kandidata jen to nejlepsi. To jim pii
vybéru slouzi k predpovédi toho, co
od kandidata mohou ocekavat. Ten
je v pohotovosti a dava pozor na to,
co fika a jak se chova. Samé dobré
a pozitivni véci.

Kandidat je pfijat, ¢arka je odskrt-
nuta, provize vyplacena. Nicméné,
jak Casto vidite svého $éfa neustale
usmévavého se spoustou pozitivni
energie, jenz sr$i vizemi, komuniku-
je s kazdym zaméstnancem o jeho
kariérnich planech a pomdaha svymi
znalostmi a zkuSenostmi, kde se da?
Nikdo nedokaze dlouhodobé opako-
vat vykon, ktery podal na pracov-
nim pohovoru nebo v assessment
centru, a proto soustfedéni se pou-
ze na dobré charakterové vlastnosti
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je dalsi davod, pro¢ leadership casto
selhava.

Proto jednim z nejdiilezitéjsich
faktorti uspésného leadershipu je
pochopeni chovani, kdyz je ¢lovék

sam sebou a nemonitoruje to, co

fika a jak se chova. A to zejmé-

na ve stresovych situacich a pod
tlakem. V téchto situacich ¢asto
vidime negativni stranku osobnosti »

Tabulka 1. Hlavni rozdily mezi naplni priace manaZeri a lidrt

Manazefi

Lid¥i

Tvoti plany

Inovuji

Planuji kariérni rtst

Vyhledavaji a podporuji talenty

Staraji se o individudlni/tymovou

vykonnost

Soustfeduji se na organizac¢ni
vykonnost

Resdi stiznosti

Predchdzeji stiznostem

Implementuji strategii

Formuluji strategii

Deleguji ukoly

Inspiruji k dosahovani cild

Redf sti¥nosti/konflikty pracovnikil

Podporuji konflikt

Zameéstnanci slouzi zakaznikovi

Vnimaji zaméstnance jako klienty

Zdroj: Robbins, S. P, & Judge, T. A. (2012).
Organizational Behavior. London: Pearson Education Ltd
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(viz tabulka 2). Napiiklad pozitivni
strankou lidi, ktefi snadno vzpla-
nou a jsou nadSeni, je, Ze prinaseji
energii a entuziasmus do novych
projekt.

Pokud vs$ak projekt nepostupuje
tak, jak ma, nebo jsou s nim pro-
blémy, témto jedinctim ¢asto chybi
vytrvalost a jsou snadno znechuceni
prvotnimi neuspéchy. Tehdy je séf
mrzuty, nekomunikuje, a zamést-
nanci tak nevédi, co chce a co maji
délat. Zde nastava bod zlomu, kdy
leadership zac¢ina selhavat, protoze:
a) Pracovnici nevédi, zda mohou
stale véfit svému lidrovi. Nékte-

I zacinaji lhat, vyuzivat systém

a podvadét.

b) Lidrova rozhodnuti jsou neroz-
vazna a jsou délana v nespravné
dobé.

¢©) Védomosti a znalosti, kterymi lidr
disponuje, za¢inaji byt sporné.

d) Zaméstnanci ztratili dévéru

ve vizi firmy, jejich plany a cile jsou
nejasné.

Finan¢ni ztraty kvtli nevhodnému
leadershipu jsou velmi bolestné pro
zaméstnance, firmu a ¢asto i pro
spolecnost. Dobrym piikladem je
selhani exekutivy pii rtznych roz-
hodnutich finan¢ni skupiny Lehman
Brothers, ktera v roce 2008 vyhlasila
jeden z nejvétsich bankrott v sou-
Casné historii a spustila tak celosvé-

V4

Cesi se za praci neradi stéhuji, chtéji
vysSi plat a preferuji pracovnijistotu

Tabulka 2. Zakladni povahové rysy
s pozitivnimi a negativnimi strankami

Charakterovy rys Pozitivni stranka Negativni stranka
Nadseni Energie a entuziasmus Vytrvalgst, snadno se
znechuti
Skepticismus Znalost PIVTIR Nedtvétivost
organizacni politiky
Spatné komunika¢ni
Lehce snaseji tlak vlastnosti (schopnosti),
Rezervovanost o oy o
a kritiku neutralni v moralnich
otazkach
Ochota pustit se Neptijimaji zodpovédnost
Rozhodnost do té¥kych projekt 2a své chyby
Duslednost

pti plnéni tikolit Loajalni séfovi Nepodporuji podtizené

Zdroj: Hogan, R,, & Judge, T. (2012). Personality and Leadership.
In M. G. Rumsey (Eds.), The Oxford Handbook of Leadership (str. 37-46).
Oxford: Oxford University Press.
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tovou ekonomickou Krizi. Proto je
tfeba pochopit, Ze osobnost ¢lovéka
je komplexni systém. Jestlize se
chceme vyhnout neefektivnimu
leadershipu, musime brat v ivahu
v$echny povahové vlastnosti poten-
cidlniho kandidata. Skvély lidr nejen-
7e uz davno pozna své slabé stranky,
ale je obklopen spolupracovniky,
ktefi tyto nedostatky znaji, dokazou
s nimi pracovat a vyuzit jich ve pro-
spéch firmy. =

Nekompetentni nadtizeni vadi ¢tvr-
tiné dotazanych v obou zemich.
Zhruba osm z deseti dotazanych
Cechii a Slovaki uvadi jako klicovy
dtivod pro akceptaci nové pracovni
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Cesi jsou pti zménach zaméstnani
opatrni a nejsou ochotni za praci
cestovat. Personadlni agentura Graf-
ton Recruitment zvefejnila vysled-
ky prizkumu na téma pracovni
mobility, benefitt a spokojenosti se
zaméstnanim v Cesku. Po nékolika
letech nejistoty a obav ze ztraty
zaméstnani jsou Cesi pii zvazovani
piechodu k jinému zaméstnavateli
stale opatrni, ale roste jejich zdjem
o nové prilezitosti. Mzda a mezi-
lidské vztahy na pracovisti jsou
dvé nejdulezitéjsi kritéria. V ob-
lasti preferovanych benefitt vitézi
13. plat a delsi dovolena. Situace
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na Slovensku je podobna. Napftiklad
v Polsku jsou v kurzu jiné vyhody,
hlavné prispévek na zdravotni péci
a jazykové vzdélavani.
Jako hlavni dtivod pro pfipad-
ny odchod ze zaméstnani uvedlo
66 % Cechti a 63 % Slovakii nizky
plat. Druhym d@ivodem pro zménu
pracovniho mista byla zajimava pra-
covni nabidka od jiného zaméstna-
vatele - v Cesku by ji vyuzilo 48 %
z4djemcdy, na Slovensku 51 %.
Nevyhovujici mezilidské vztahy
na pracovisti jsou divodem k pii-
padnému odchodu ze zaméstnani
pro 40 % Cechii a 38 % Slovaki.

nabidky lepsi finan¢ni ohodnocent,
pricemz pred tfemi lety méla stejny
pohled na véc polovina respon-
dentd. S velkym odstupem nasle-
duje moznost ristu ¢i kariérniho
postupu (43 %) a na tfetim misté

je preferovana jistota zaméstna-

ni (35 %). Zajimavé benefity by

ke zméné zaméstnani prinutily

24 % dotazanych oproti pouhému
1% pred tfemi lety. Mezi benefi-

ty, které by respondenti nejvice
ocenili, byly v Cesku a na Slovensku
zastoupeny 13. plat (49 %), dovolena
navic (37,7 %) nebo automobil i pro
soukromé tcely (26 %). ®



