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Vezméte, prosime, na védomi, ze text ¢lanku odpovida platné pravni uprave ke dni publikace.

Jak se stat dobrym manazerem

To, ze je nékdo dobry prodejce, financénik nebo IT specialista vibec neznamend, ze bude dobry
manazer. Dovednosti, které délaji manazera manazerem, Clovék obvykle nedostane jen tak do vinku.
Musi se je naucit. Od koho se da rizeni lidi naucit? NejCastéji od svého Séfa. A zde je kamen urazu.

David je uspésny mlady muz. Po absolvovani Vysoké Skoly ekonomické nastoupil jako obchodni
zastupce jedné z mezindrodnich spolecCnosti se sidlem v Praze. Hned od zacCatku patril mezi nejlepsi
¢leny tymu. Jeho klienti byli spokojeni a zrovna tak i Davidovi §éfové. Chvalili si jeho rychly usudek,
sebeveédomi, ambice a zejména schopnost odprezentovat a prodat témér cokoli. Nikoho tedy
neudivilo, ze vedeni spolecnosti uz po dvou letech nabidlo Davidovi vedeni celého tymu. Dosahoval
nejlepsich vysledka, kolegové ho milovali a ambice z ného salala na mile daleko.

Po pul roce bylo vSechno jinak.

Sebevédomého, ambiciézniho Davida, ktery vzdy patril mezi nejlepsi, ostatni nepoznavali. Tym pod
jeho vedenim uz Ctyri mésice za sebou neplni plan, jednotlivi obchodni zéstupci nemaji prehled o
svych cilech, tymové schlizky se konaji tak sporadicky, Zze nikdo uz ani poradné nevi, kolik ¢eho se
méa prodat a jak se vubec tymu jako celku dari. Kdyz je treba néco resit, David je zridkakdy k
dispozici. Sdm objizdi klienty a stale tak vykonava svou pivodni préaci obchodniho zastupce, kterou
umi, a praci manazera jako by se vyhybal. Diky tomu, ze problémi je tolik, nedéla v podstaté nic
jiného, nez ze je resi. ,Ale jaky je vysledek?”, ptaji se ostatni. ,Nepamatuji se, Zze bychom se za
posledni pulrok vénovali planovani, hodnoceni vysledku, rozvoji tymu nebo vzdélavani.” rikéa jeden z
¢lenu Davidova tymu. ,Jakoby se ndm David spi$ vyhybal.”

Vétsina firem povySuje své lidi do manazerskych pozic na zakladé jejich odbornych znalosti a
dovednosti. Jak premysleli Davidovi vedouci? Umi prodéavat. To znamena, Ze umi vést lidi! Bohuzel
praxe a zkuSenost ik, Ze tato domnéla zavislost je mylna.

To, ze je nékdo dobry prodejce, finan¢nik nebo IT specialista vibec neznamena, ze bude dobry
manazer. Dovednosti, které délaji manazera manazerem, clovék obvykle nedostane jen tak do vinku.
Musi se je naucit. Na vysoké skole ani na MBA programech se bohuzel dovednostem vedeni a rizeni
lidi mnoho Casu nevénuje, a tak nejcastéjsi cestou k efektivnimu vedeni lidi je uCeni se od ostatnich.
Od koho se da rizeni lidi naucit? Nejcastéji od svého $éfa. A zde je kdmen urazu.

Podle naSich zkusenosti az 90% firem povysSuje své zaméstnance do manazerskych pozic na zékladé
uspéchi v jejich oboru. Tak jako Davida. Rovnice je v tomto pripadé vzdy jednoducha: ,Jsi dobry
prodejce (nebo jiny odbornik), bude$ dobry manazer!“ Novy manazer tak ale vzdy a spolehlivé narazi
na realitu, kdy jeho Séfa také nékdo pred ¢asem ,hodil do vody” a nema se tak prili§ od koho ucit. Ve
findle dojdeme ke zjisténi, Ze mame ve firméach tisice a tisice ,samouku”. Ti ve vétsiné pripadl prosli
pocate¢nim klopytdnim a tak néjak se naucili ridit a vést svtj tym. To klopyténi ovsem ukrutné boli.
Ti z nds, kteri si jim prosli, mi daji za pravdu. Ze dne na den nejste zodpovédni pouze za své
vysledky, ale za vysledky celé skupiny lidi. Jak s tymem trvale dosahovat vysledki tak, aby to lidi
bavilo a pracovali s Vami radi, Vas nikdo poradné neucil. Takovi manazeri (a vyzkumy indikuji, ze je
jich bohuzel vétsina) sice v fizeni lidi dosahuji vysledka, ale jejich styl je plny zlozvyki, Casto spiSe
,délaji” nez ,ridi“ a riznych manazerskych technik a dovednosti vyuzivaji minimalné.

Existuji firmy (a ja se vzdy raduji, kdyz takovou poznam), které témto situacim proaktivné



predchdazeji. Vénuji se rozvojovému a kariérovému planovani a takovy David uz treba dva roky
dopredu vi, Ze se chce vénovat vedeni lidi a mlZe se na to pripravovat. Co jsou ty hlavni dovednosti,
které manazer potrebuje a které by si mél zazit jeSté predtim, nez se manazerem skutecné stane? Z
té radky znalosti a dovednosti bych vybral pét bodu.

Dovednost stanovit méritelné (SMART) cile.

Z ,hromady” aktivit a ukoll vybrat to dulezité - prioritizovat.

Schopnost vidét a okomentovat chovani ostatnich - dat a prijmout zpétnou vazbu.
Umét ridit a vést ,situacné” a podle téchto zasad efektivné delegovat.

Umét vést a/nebo fasilitovat schuizky.
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Proc tyto dovednosti a proC ne jiné? Je nékolik zakladnich véci, které potrebujeme proto, abychom v
praci dosahovali vysledki a prace néas bavila. ManaZer je manazerem od toho, aby tyto potfeby
dokdzal uspokojit. Kazdy z nés potrebuje:

e védeét, co se od ného ocekava. Manazer musi byt schopen definovat roli a zodpovédnosti,
shodnout se na méritelnych cilech a vybrat to nejdulezitéjsi, ¢eho je treba dosahnout (cile a
priority).

« dostat prilezitost dokazat, co v ném je. Kazdy potrebujeme néco jiného, kazdy jsme v jiné
situaci. Manazer musi byt schopen se prizpusobit lidem, které vede a vést je podle toho, na co
jsou pripraveni (situac¢ni vedeni a delegovani).

« pravidelné slySet, jak se mu/ji dari. Kazdy touzime po pochvale, vSichni potrebujeme slySet, co
se nam podarilo a ze jsme duleziti. Manazer si musi umét vS§imat toho, kde se dari, a mluvit o
tom (zpétna vazba).

e pomoc, aby se zlepS$il(a). VétSina z nds chceme rust a ucit se nové véci. Manazer si musi
udrzovat prehled o tom, co se chtéji ¢lenové jeho tymu ucit, kam chtéji rist, a to jim také
zajistit.

e odménu. Do prace nechodime jen pro dobry pocit. Manazer musi umét ocenit a odménit
vysledky.

Kde se to d4 naucit? Obvykle si neuvédomujeme, kolik prilezitosti k rozvoji manazerskych dovednosti
existuje. Spolecnosti se touto problematikou budto viibec nezabyvaji, anebo své manazery posilaji na
obc¢asna S$koleni. Pritom existuje tolik zpusobu jak pomoci novym manazerum nedélat staré chyby.
Posudte sami.

Obohaceni pozice: Oddelegujte vice pravomoci a autonomie v ramci soucasné role.
Rozsireni pozice: Pridejte nové zodpovédnosti soucasné roli.
Koucovani: Koucujte ho/ji v souc¢asné roli, zamérte se na klicové dovednosti.
Specidlni projekt: Zadejte specialni kol v oblasti rozvoje vedeni lidi ve vaSem podniku.
Rotace pozic: Nechte ho/ji pracovat max. 6 mésicu v jiné pozici.
Zastup: Vyuzijte prilezitosti, kdy je jiny manaZer na dovolené, a predejte jeho zodpovédnosti.
Uceni se od vedouciho: Nechte ho/ji pracovat primo s ¢lovékem, kterého ma v budoucnu
zastoupit.

8. Mentorovani: Zajistéte mu/ji mentora (interné nebo i zvenku).

9. Rozvoj leadershipu: Nechte ho/ji vést schuzky, projekty, prezentace.
10. Skolici tkol: Zadejte nastudovani knih, www, navstévu $koleni a proskoleni zbytku tymu.
11. Konference: At navstivi odbornou konferenci, prednese tam kratky prispévek.
12. Publikovani ¢lanka: Nechte ho/ji napsat a publikovat ¢lanek na téma rizeni lidi.
13. Odborné skoleni: Vyslete ho na odborné Skoleni.

Nk wh e

V pripadé Davida (jedna se o skuteCny pribéh, pouze jsme pozmeénili jméno) uz nebyl ¢as pro plynuly,
dlouhodoby rozvoj. Diky intenzivnimu koucovani v kombinaci s odbornymi Skolenimi zamérenymi na



vedeni a fizeni lidi to netrvalo dlouho a zac¢al dosahovat ,starych” vysledkll. ,Srdm*“ na jeho
sebevédomi je ovsem hluboky. Nedovolte, aby se ve vasi firmé objevili dalsi Davidové.

Zdroj: Idnes
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