3. Styly vedeni (autoritativn&-direktivni, participativni, delegovani, kou€ovani)

Na &em zavisi pouZiti rliznych styll vedeni? Uvedme si nékteré sledované parametry:

Situace (Musi v dané situaci rozhodnout manaZer nebo muZe zapojit do rozhodovadni i
ostatni?)

Zameéstnanec (Jaky styl je na daného zaméstnance ten nejlep $i?)

Cas (Je tFeba rozhodnout rychle nebo mdme Cas v3e prohovoFit s pod Fizenymi?)
ManaZer (Je schopen manaZer pouZivat rizné styly nebo je zamé&Fen jen na nékteré?)
Firemni kultura (Jaky styl vedeni se preferuje v organizaci?)

V praxi Fizenych organizaci se vyuZivaji pfedev8im tyto styly vedeni:

Autoritativn& — direktivni styl:
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VeSkera rozhodnuti se uskuteChuji z jednoho mista, tedy mista manaZera. ManaZer je
aktivni ve své Ginnosti, soustFeduje se pFedev§im na svlj nazor a své pojeti.

Vydava prikazy a rozkazy, do vSeho zasahuje a rozhoduje, dalSi Clenové pracovni
skupiny maji malo svobody k vyjadFovani svych nazorl a podnét(.

Gasto hovoFi v prvni osobg jednotného &isla (ja chci).

Clenové skupiny nebyvaji zainteresovani na vysledcich své Ginnosti, proto je odvadéna
prace Casto nekvalitni, na druhou stranu takto Fizend skupina dosahuje vysoké
vykonnosti.

Vyhodné v urGitych situacich (pokud se tym vzdaluje od stanovenych cill, pokud na
porad€ nékdo odvadi téma jinam apod.), vyhodné v dobé€ krizového Fizeni

Participativni styl:
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ManaZer se mlZe drZet v pozadi a nemusi se aktivné projevovat.

MUZe ddvat prostor vSem ztuGastnénym k projeveni ndzorll a pFipominek.

SnaZi se docilit toho, aby je neustale vedl| k aktivni uCasti a osobnimu rozvoji.

Do prace jim pFili§ nezasahuje.

Po jejich odvedené praci s nimi zhodnoti vysledky.

Sdéluje jim, co udélali dobfe a Cemu se naopak priSté vyvarovat.

PFi konverzaci dava prostor ostatnim, svlj nazor sdéluje jako posledni.

Vyhodou je zapojeni ostatnich a tim posileni motivace u téch podFfizenych, ktefi cht€ji
byt v procesech aktivni

Deleguijici styl:



=

ManaZer ,pFedavd“ vybranému podfFizenému, o kterém vi, Ze ukol zvladne,
komplexné&jsi ukol s rozhodovaci pravomoci

Podfizeny nese zodpové&dnost za splnéni Ukolu

ManaZer nezasahuje do plnéni ukolu, ale je podfizenému k dispozici

ManaZer plné divéFuje podFizenému

ManaZer tim ziskdva Cas pro jinou praci
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ManaZer motivuje podFizeného k samostatnosti a osobnimu ristu

Dosti Gasto manaZefi nedeleguji. ProG? (pouZijme nékteré vyroky Feditell Skol):

,NeZ bych to vysvétlil a naucil podFizeného, udéldm to radéji sam.”

=Y

,Budou si myslet, Ze to neumim.”

=l

“Nikoho tu nemdm, kdo by to zvladnul alespofitak, jako ja“

&y

“Ano, pfeddm své dlouholeté zkuSenosti a organizace mé muZe kdykoliv vyménit za
kolegu”

&Y

“ProC bych delegoval p fijemné a zajimavé ukoly a akce (napf. ucast na konferencich..)?

~

“Neni dobré, aby podFizeni nahlédli “pod poklicku” Fizeni Skoly”

=

“Musel bych to po nich stejné stdle kontrolovat a to mé bude ve vysledku stdt vice Casu.”

o~

“Ucitelé uZ nyni nestihaji svoji prdci, ani by o dal3i ukoly nestadli”

Modernim stylem v poslednich dvaceti letech je kou8ovani. Je ,podmnoZinou” stylu
participativniho.

KouBovani je metoda, kterd pomaha kouSovanému dosdhnout cill snadnéji a rychleji. Kou¢
nevystupuje v roli poradce, ktery dava klientovi pfimo radu, ale vystupuje v tomto procesu jako
expert na proces vedouci k FeSeni. VyuZiva Fadu otazek k tomu, aby si kouGovany naSel FeSeni
sam pfi dobfFe nastaveném procesu kouCovani. Kou€ je zodpovédny za proces, kouCovany za
vysledek. Koug je tedy prlvodcem kouGovaného na cesté k dosahovani jeho cil(.

KaZdy z diady kouC — kouCovany ma nékolik zdkladnich zodpové&dnosti a aktivit v procesu:

Kou&ovany:
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Do procesu kouGovani pFichazi dobrovolné a dostateGnou motivaci pro zménu

Je zodpovédny za definovani, realizaci a zp&tnou kontrolu svych dosaZenych cill

Je aktivnim UCastnikem procesu

Definuje svoje cile v souladu s cili organizace a potfebami svého osobniho rozvoje v
organizaci
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UGastni se pravidelnych setkani s kouGem, tak jak si je spoleGn& stanovili
Ma pravo ukonCit proces kouGovani, uzna-li, Ze jiZ kouCe nepotfebuje
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Kou€:

Je zodpovédny za proces kouCovani

Na zaGatku procesu vysvétli kouGovanému zplsob prace a dohodne se na frekvenci
setkavani

Vede kouGovaného k tomu, aby si danou problematiku FeSil sdm

Umi kldst vhodné otdzky pro definovani, prlbé&h i hodnoceni dosahovanych cill

kouCovaného

Je podporou, ale zaroven i kontrolou kou€ovaného

Je schopen empatie, analytického mySleni, schopen vytvoFit dobry vztah s kouCovanym

VyuZiva rlznych komunika&nich technik k motivovani kouGovaného
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KouGing je mocny nastroj rozvoje potencialu kouGovaného a pFispiva systematicky k realizaci
cill rozvoje organizace.

Mentoring je v organizacich realizovdn spontdnné nebo Fizen&. MoZn4 tu situaci znate z vlastni
zku8enosti. V organizaci se sezndmite se zameéstnancem (manaZerem), ktery je ochoten vdm
odpovidat na rlizné otdzky pracovniho charakteru a je s vdmi tzv. ,,na stejné ving“.

Slovo ma Fecky plvod. Odysseus odchazeje do Tréje povéfil vedenim domu a vzdélavanim
Telemachose svého pfitele Mentora. ,Pov€z mu, co vi§“- Fekl Odysseus a tim dal nevédomky
limity mentorovani.

Mentoring Casto pokryva aktivity, oznaCované jako rada, poradenstvi, kouCovani, tréning,
podpora. Zakladem je proces, kdy nékdo zkuSené&jSi (nemusi byt vZdy star8i!) pFedava své
znalosti a zkuSenosti v dané oblasti.

Mentor, na rozdil od kouGe, mlZe vystupovat v nékolika rolich.

KaZdy z diddy mentor — mentorovany ma nékolik zakladnich funkci a aktivit v procesu:

Mentorovany:

PFebird 100% zodpové&dnost za svlj rozvoj, mentora ma k dispozici

VyuZiva ,sluZeb” mentor dle svého uvdZeni i co se tykd Gasovych intervalll setkani
Aktivita je v pIném rozsahu na mentorovaném

Mentora si vybird spontanné& nebo mu mlZe byt pFidélen
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ZaCatek a konec procesu je pIn€ na mentorovaném
Zapisy, vystupy a vedeni celého procesu administruje mentorovany

Mentor:

Je ochoten a motivovan pfeddvat mentorovanému svoje znalosti, dovednosti a
zkuSenosti

Vystupuje v mnoha rolich: poradce, kouC, trenér, networker (vyuZivd pro
mentorovaného jiné specialisty), psycholog aj.

Aktivitu nechava na mentorovaném

Je podporou, ale neni kontrolou mentorovaného

Je schopen empatie, analytického mySleni, schopen vytvofit dobry vztah s
mentorovanym

VyuZiva rlznych komunika&nich technik k motivovani mentorovaného

Mentoring je ze strany mentora a mentorovaného naprosto dobrovolny. Mentorovanému

umoZnuje v8estranny rozvoj a rychlej8i postup k dosaZeni jeho cill.

Zaver: VyuZivat rlzné styly vedeni je umé&nim dobrého manaZera. KaZdy styl ma svoje vyhody a
nevyhody. Proto je v managementu zaveden pojem situa&ni styl.

Stimula®ni otazky:
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Jaky styl vedeni pFevlada (je preferovan) ve va8i organizaci a proC?

Které z uvedenych styll vedeni zvladate, které potFebujete rozvinout?

Umite védomeé rozliSovat, jaky pravé uZivate styl vedeni?

VyuZivate dostateCné delegujici styl? Co vSe byste jeSté mohl (a) delegovat a na koho?

PFipadova studie (pFiklad z praxe):

Odbornik x manaZer/lidr

V jedné organizaci si mé pozval generdini Feditel, abych se ,podival” na jejich jednoho
manalZera, ktery si sam vyZddal komplexnéj3i poradenstvi ke svému stylu Fizeni. Jednalo se o

manaZera, ktery mél na velmi vysoké trovni své odborné znalosti, ale byl dle Feditele , slab8i”
v Fizeni (Casto mu odchdzeli podFizeni). UZ z diagnostiky vyplynuly tyto skuteCnosti:
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ManaZer mél v testu interpersondiniho chovdni a jedndni vysoké hodnoty dominance,
sebeprosazeni, ,tlaku” na tym a neduvérivosti k druhym aZ paranoia (chorobny pocit, Ze
ho ostatni lidé chtéji ,,obejit”, ,zniCit”, usiluji o jeho post atd.)

Naopak mél velmi slabé kompetence ve sloZkdch: tymovd spoluprdce, podpora druhych,
pFizpUsobivost

Test intelektovych p FedpokladU byl na velmi vysoké urovni

Odborné zku Senosti kumuloval v daném odvétvi 20 let — byl tedy SpiCkovym odbornikem
Historicky se dostal do funkce manaZera pravé na zdkladé odbornosti a loajality

k organizaci

Ucastnil jsem se i jeho porady s tymem a bylo zFejmé, Ze manaZer uplatiiuje jen autoritativné—
direktivni styl vedeni (oznamoval, nafizoval, kdyZ se zeptal na konci podfizenych formou
,koleCka”, zda chtéji k ukolim néco dodat, nikdo nic nechtél---). Ndsledovaly rozhovory
s manaZerem a jeho podFizenymi. Vystupt bylo mnoho, uvedu jen jeden: manaZer si stéZoval,
Ze jsou podFizeni pasivni a Fadu informaci se dozvidd ,,bokem”/ podFizeni si stéZovali, Ze
cokoliv Fekli, navrhli ,smetl” jejich manaZer ze stolu, tak uZ se radéji nevyjadruji a FeSito pres

jeho nadfizeného. Jak se s tim dany manaZer ,,popral” je jiZ jind kapitola pFibéhu -+

Jaké z toho plynou zdvéry?

1.

Vyborny odbornik je St€ nemusi byt dobry manaZer

Styl vedeni souvisi dosti Casto s nastavenim osobnosti

Pokud je vyuZivdn jen jeden styl vedeni, vede to Casto k nespokojenosti podfizenych, k jejich
pasivité, demotivaci a popf. odchodu z organizace



