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Ukolem managementu je zajistit, Ze organizace pracuje efektivné a tvoii hodnotu pro
zakaznika a dalsi zainteresované strany. Manazer by m¢l umét dobfe Cist v Cislech, aby dokézal
identifikovat, kde se vykonnost organizace potiebuje zlepsit (Magretta, 2004). Manazer muze
byt povazovan za nékoho, kdo pouze rozdava tkoly, vladne tvrdou rukou a pohani pracovniky
k vykonu, at’ to stoji cokoliv. Muze to tak vypadat, jelikoz do hry vstupuje ego a pocit moci.
Jak by to mélo vypadat idealné? Pfedstavme si podle mysSlenky Petera Druckera (2016)
perfektné sehrany orchestr. Clenové orchestru, a tedy pracovnici, se musi naugit hrat podle not
a spoleCnymi silami pak vytvofi nadhernou symfonii. Zaroven potfebuji dirigenta, a tedy
manazera, ktery jim ukaze smér a pomtize sladit jejich tony dohromady.

Uginna motivace za¢ina jiz u vybéru pracovniki. Je idealni si vybrat lidi motivované K préaci
v dané organizaci jiz pfed nastupem do zaméstnani. V soucCasné dobé zijeme ve svéte
neustalého rozvoje a ptisunu novych informaci. BéZzné se pfijimaji pracovnici na zaklad¢ toho,
jestli se opravdu chtéji v dané oblasti ucit a ne nutné proto, zdali jsou jiz mistry ve svém oboru.
Muzeme piijmout mistra, ktery se nechce déle ucit a budeme na tom v dlouhodobém horizontu
hiife, nez pokud piijmeme novacka, ktery dychti po védéni.

Teorie rastového nastaveni mysli (Dweck, 2017) nam fika, Ze potencial ¢lovéka je
neznamy. Na zaklad¢ tvrdé diiny muZzeme mnoho dokazat, i pokud nemame na danou ¢innost
ptirozeny talent. Rstové nastaveni mysli se vyznacuje tak, ze jedinec se neboji udélat chyby,
jelikoz je povazuje za prilezitost k ristu a uceni. Taktéz pfijima vyzvy, pouci se z Kritiky
a vytrva tvari v tvaf nezdarim. Jak miiZe manazer podpofit tot0 nastaveni mysli u svych
pracovnikt?

e Oceinite snahu ne nutné pro jeji vysledek. Lidé, ktefi vytrvaji ve své snaze a usili,
dosahnou vyssich tspéchu nez lidé s talentem ale bez vynalozeného usili.

e Nenalepkujte pracovniky jako genialni, talentované nebo inteligentni. Takovi lidé se
pak boji, ze sviij status ztrati tim, ze v néCem ud¢laji chybu a odhali to jejich nedostatky.
Boji se jit do nové vyzvy S nejistym vysledkem, a to miiZe rozvoj organizace vyznamné
pozastavit.

e Neberte netispéch jako nezdar, ale jako soucast cesty a pileZitost k uéeni. Ocefite kuraz,
ktera vede k inovativnim feSenim, i kdyZ cestu provazi piekazky ve formé chyb.

e Vezméte si inspiraci od konkurence, ktera je lepsi nez vy. Vase organizace muze byt
stejn¢ dobra a lepsi, pokud budete chtit. Cestou k uspéchu je brat si inspiraci od mistri.

Dilezité je také vhodné prostfedi k tomu, aby ¢Elovék mohl dobfe pracovat, inovovat
a udrzet si motivaci k praci. Takové prostifedi ma podle Novaka (2017) nékolik charakteristik
a mél by ho podporovat pravé manazer. Pracovnik ma v idedlni organizaci dostatek Casu na
pfemysleni o népadech a neni zaslepen pouze denni operativou, kterd snizuje kreativitu.
Podpora kreativity také souvisi s vytvofenim hravé atmosféry a divérnym prostiedim, ve
kterém se pracovnici neboji oteviené vyjadiovat své nazory. Prace v organizaci by méla byt pro
Clovéka priméfenou vyzvou a nemél by se bat riskovat. Manazer jde ptikladem a bere inovace
jsou soucast strategie, jelikoz jsou dulezité pro konkurenceschopnost a nelze je opomenout.
Chépe, ze generovani kreativnich napadu je tfeba podporovat a ty nejlepsi z nich, které souzni
se strategii organizace, postupn¢ zavadét.



Za vyznamnou soucast motivace ¢lovéka v praci je bézné povazovana také spravedliva
finan¢ni odména. Khelerova (1995) tvrdi, ze penize jsou pouze vnéjsi pobidkou a opravdova
motivace se rozviji spravnym vnitinim pocitem ¢loveka. Jak tohoto vnitiniho pocitu docilit?

Podle Hackmana (2002) je pro vnitini motivaci dilezité, aby mél zadany ukol tii zakladni
charakteristiky. Pracovnik by m¢l chapat smysl tohoto ukolu a jeho vyznam pro organizaci. Za
splnéni ukolu by m¢l dostat plnou zodpovédnost a také moznost si vybrat vlastni cestu k jeho
vyhotoveni. Jako jeden z nastroji zpétné vazby by méla slouzit samotna prace na ukolu, diky
které za sebou pracovnik vidi realné vysledky.

K tomu se vaze i1 sebedeterminacni teorie motivace (Ryan, 2012), ktera tika, ze ¢loveék ma
tf1 zakladni potfeby vedouci k vnitini motivaci: byt kompetentni (ikol je pfimefenou vyzvou),
autonomni (svoboda v rozhodovani a zvoleném zpuisobu prace) a ve spojeni s ostatnimi
(vzajemné vazby).

Manazer ma za kol rozdélovat a kontrolovat pracovni ¢innosti, ale také je zodpovédny za
rozvoj pracovniki. Casto ma ale vice prace stim prvnim a nema &as na to druhé
(Whitmore, 2019). Jak to zlepsit?

Kim Scott (2018) ve své knize pise, ze n€koho vést znamena dat mu zpétnou vazbu. Tato
zpétna vazba by mohla idealné probihat koucovacim zptusobem. Koucovani ma z ¢lovéka
vytahnout to nejlepsi, co v ném je. Diky pokladani spravnych otazek, a nikoliv pouhym
piikazovanim, dame ¢lovéku divéru, Ze ma schopnost vyftesit problém sam. Zaroven mu tim
davame zodpovédnost za to, zZe problém vyiesi bez pfimé pomoci manazera. Obecné lidé chtéji
vice zodpovednosti za ukol a splni ho pak s vy$si motivaci a peclivosti. ManaZzer se diky tomu
bude moci vice vénovat i jinym aktivitam nez feSeni nesplnénych ukolu (Canfield, 2013).

ManaZer by mél byt inspirativni osobnosti, u které najdou ostatni podporu. Tento ¢lovek
tvori z velké ¢asti i celkovou atmosféru v organizaci. Proto by mél byt schopen uznat chybu,
umét pochvalit a naslouchat ostatnim. Je zodpoveédny za budovani ucici se organizace, ve které
bude fungovat sdilena vize, tymova prace nebo zména mentalnich modelt. Lidé se budou plné
rozvijet, spolecné se ucit a vytvaret praktickou komunitu, do které¢ se budou s radosti vracet
(Ticha, 2005).

Ze své vlastni praxe bych rada vyzdvihla, ze kazdy ¢lovek je jiny a téZko se generalizuje,
jak kazdého jednotlivce se 100% uspésnosti motivovat. Proto by mél manazer dobfe znat své
pracovniky a stejné tak oni by se méli dobfe znat mezi sebou. Neni to instantni proces, ktery se
da zvladnout za par dni nebo i tydni. Diveéra se buduje pozvolna, a pfitom je tak jednoduché ji
znovu narusit. Dobry tym se buduje roky.

Ove¢tila jsem si, ze mnohé problémy v demotivaci pracovnikii byly zplsobeny
nedostateénym dialogem a ptechazenim problémii, coz zpusobilo, ze jsme stali sice na krasném
koberci, pod kterym ale plavala spousta problému, kiivd a zalezitosti, které nikdo necht¢l
oteviit. Nez se manazer v organizaci pusti do zavadéni nepenéznich odmén na miru nebo
vystavbé nové kreativni kancelafe za statisice, doporucila bych mu v rdmci moznosti
nekonvencni feseni, které jsem sama zazila. Sbalila bych svij tym, odjela na pobyt mimo mésto
a signal, a tam si vramci pravidel Dialogu (Isaacs, 1999): naslouchani, respektovani,



suspendence (pozastaveni se) a vyjadieni, upfimné pohovoiila, abych zjistila, s kym vlastné
pracuji a budu budovat spole¢né hodnoty.

Manazer je zodpovédny za chod organizace a plnéni piedepsanych KPI. A to jsou tvrdé
zalezitosti, které mu visi nad hlavou jako Damokliv me¢. Mozna se mu teambuilding miize
zdat zbyte¢ny a nakladny Vv jeho nabitém harmonogramu. Véfim ale, ze existuji a nadale se
budou rozriastat vykonné organizace, kde spolu lidé mluvi, vzajemné se respektuji, znaji své
potfeby a touhy, a pravé diky tomu dosahuji excelentnich ekonomickych vysledkl. Protoze
téchto vysledkti nejde dosahnout bez spokojenych pracovniki, ktefi jsou hnacim motorem
kazdé organizace.

Nakonec potvrdim slova z knihy Maly princ (Saint-Exupéry, 2022), ktera tika, ze to
nejdilezitéjsi je ocim neviditelné. A je to opravdu tak, protoze tymového ducha, tacitni znalosti
jednotlivce, vzajemné vazby, zazitky, chut do prace a dravost po védéni jen tak za ruku
nechytime. Musime to v sob¢ citit a nadéale rozvijet na své tispé$né pracovni i Zivotni cesté,
ktera nas bude bavit a motivovat.
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