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TRENDOVY LEADERSHIP 21. STOROCIA
TRENDY LEADERSHIP OF THE 21ST CENTURY

Ingrid NOVA ALMASI

Abstrakt: Vedenie ludi v tomto storoc¢i vyZaduje nové pristupy, zrucénosti a aj adaptdiciu na neustdly vyvoj
ludskej spolocnosti. Tento ¢ldanok poniika iny pohlad na moznosti pri vedeni ludi. Polemizuje o tradi¢nych riadiacich
Styloch manazéra. Jeho cielom je poukdzat na doéleZitost vyznam prechodu z role manazéra do role lidra. Porovndva
rozne Styly vedenia ludi a poukazuje na pozitivny vplyv koucovacieho pristupu a otvorenej komunikdcie. Délezitou
sucastou lidra je aj iny pohlad na planovanie ¢asu (timemanazment), ktory podporuje zlepSenie efektivity prdce. Na
zdklade dlhorocnej manazérskej praxe, autorka poniika konkrétne poznatky pri planovani ¢asu a ponika odporiucania

prispésobené aktudlnym potrebam akejkolvek spolocnosti.
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Abstract: Leading people in this century requires new approaches, skills and adaptation to the constant
development of human society. This article offers a different perspective on the possibilities of managing people. The
article argues about the traditional management styles of the manager. The aim of the article is to point out the
importance of the transition from the role of manager to the role of leader. The article compares different leadership
styles and points out the positive impact of a coaching approach and open communication. An important part of the
leader is also a different perspective on time planning (time management), which supports the improvement of work
efficiency. Based on many years of managerial experience, the author offers concrete insights into time planning and
offers recommendations for developing leadership skills. The result of the article is inspiration for the application of
other ways of leading people, which will be adapted to the current needs of any company.
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1. MANAZER ALEBO LIDER stidium  samotného  manazmentu  ludi.
Starostlivost’ o zamestnancov urcuje aj Zakonnik
prace. Dynamické prostredie firiem a trhovej
ekonomiky dne$nej doby ukazuje, Ze manazér po
Studiu, pride so  Sirokym zaberom znalosti
a zruénosti (hard skills) pri vedeni l'udskych

Sucasny manazér ludskych zdrojov na
akejkol'vek riadiacej urovni, ¢i majitel' vlastnej
firmy, v akomkolvek odvetvi, ¢eli pravidelne
naro¢nym situdcidm. Ocakéava sa od neho Siroky
zaber povinnosti. Zodpovednost za plnenie

cielov, sledovanie trendov, aplikdcia novych
pristupov pri vedeni [ludskych zdrojov a
kazdodenna operativa.

Okrem plnenia stanovenych KPI's firmy a vykon
je manazér zodpovedny aj za odborné vedenie
Pudi. A prave odborné vedenie ludi je stale
otvorenou otazkou dneSnej doby. Existuju
mnohé odporucania, odbornd literatira, ¢i

zdrojov. Alebo absolvuje zékladné skolenia po
nastupe na poziciu, ktoré su nevyhnutné
k vykonu prace manazéra. Stile otvorenou
otazkou ostava, ¢i stai tento elementarny
zaklad, alebo je potrebné aj d’alSie vzdelavanie.

Novacik na pozicii manazéra sa zo zaCiatku
spolieha na ziskané vedomosti. Prax prichadza
postupne. Pri vedeni l'udi sa v dneSnej dobe
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o¢akava, ze v pozicii manazéra, je dolezita uz aj
pozornost ~ venovand  osobnosti  ¢loveka.
V minulosti boli rézne §tyly vedenia l'udi, ktoré
sa vyvijaju vdobe aidi ruka vruke
s vyspelostou spolo¢nosti. Ak nacrieme do nie
tak davnej historie, tak pri vedeni l'udi bolo
akceptované aj porusovanie dne$nych l'udskych
prav. Rozne praktiky na pracovisku, ¢i krianie
na svojich zamestnancov, bolo bezne tolerované
avelakrat dokonca uznavané.  Nastastie
v dne$nom modernom svete idu tieto praktiky do
uzadia, no eSte stile je mozné zazit aj Cisto
direktivny $tyl vedenia.

Neexistuje exaktna metrika, kto je vhodny a kto
nie. Su urcité ,,vzory manazéra“ ale Co je ten
manazérsky etalon?

V dnes$nej dobre je nespoletne vela metdd na
vyber manazéra. Samotné zaucenie na vybranu
poziciu si vo finale urcuje samotna firma.

Nové trendy v manazmente l'udi st zo sktisenosti
uplne iné. Pri vedeni l'udi sa ocakava uz aj urcita
nadstavba. Zdakladné znalosti st dobrym
odrazovym mostikom, k zvladnutiu plnenia
kritérii podl'a pracovného zaradenia.

Nepisanou, ale dnes uZz bezne ocakavanou
nadstavbou  manazéra  pri vyberovych
pohovoroch, je preukazané zvladnutie mikkych
zruénosti (soft skills). NajcastejSie vyzadované
mikké zruénosti manazéra su emocionalna
inteligencia (EQ), eticky pristup, postoj lidra,
otvorenost zmendm, emoc¢na sebaregulacia,
postoj lidra. Uplnym zaikladom lidra je
zvladnutie mikkych zru¢nosti, kde radime aj
manazérsku komunikaciu. Vyhodou uz vyssej,
zrelej liderskej komunikacie je aj zvladnutie a
aplikacia kou€ovacieho pristupu.

Komunikacia. Elementarny pilier mikkych
zruénosti. Jej vyuzivanie pomadha efektivnej
spolupraci. Mnohi manazéri komunikéaciu
podceiiuju a ini precefiuju. Najst' optimum je uz
zruénostou lidra. Kedy je potrebné viac hovorit
a kedy viac pocuvat’?

Neexistuje jednoznacné pravidlo, ktoré urcuje,
kto mdze akto nemdze obsadit manazérsku
poziciu vo firmach. Bez ohl'adu na vzdelanie,
kazdy moéze byt skor, ¢&i neskdr dobrym
manazérom. Staci ak clovek na pozicii manazéra
zvladne stanovené tulohy, ktoré mu ur¢i firma,

alebo pIni svoj plan vo vlastnej spolo¢nosti.
Otvéra sa tu otazka, ¢i méze byt dobry manazér
sucasne aj dobrym lidrom. A ¢o sa ofakava od
lidra?

Lider je c¢lovek, ktory pri praci s ludskym
zdrojmi, okrem vysSie spominanej nadstavbe
znalosti, zru¢nosti ma miniméalne tieto
hodnotové navyky:

otvorene komunikuje,

prebera zodpovednost,

prizna si chybu a napravi ju,
nerozkazuje, ale spolupracuje,
prejavi uznanie aj lepSim od seba,
spolupracuje bez nadradenosti,
podporuje rast spolupracovnikov,
pracuje bez manipulaénych technik,
dodrziava svoje sl'uby, ¢i zavizky,
vyuziva win-win pravidlo,

kladie otvorené otazky so zaujmom o
¢loveka,

pravidelne sa vzdelava,

pracuje so svojim egom,

prejavuje integritu

a l'udsky pristup.

Dolezitym ukazovatelom dobrého lidra je
zvladnuty timemanazment. Lider vyuZziva
efektivne svoj pracovny ¢&as bez plytvania
a hodnotne nastaveny, v sulade s jeho pracovnou
¢innost'ou. To isté aplikuje pri organizovani ¢asu
svojim spolupracovnikov a zamestnancov. Byva
Castym javom, zZe manazér (nie lider), povazuje
uréovanie jeho stretnuti za dolezitejsie, ako
pevne naplanovana prica. VyZzaduje ucast’ na
stretnuti, ved’ je §¢éf a neberie do tivahy terminy,
alebo iné dolezité okolnosti pri praci
zamestnanca. Toto ,vlastnictvo cudzich
kalendarov  z pozicie manazéra je ulidra
nepravdepodobné. Overi si, ¢i v pozadovany as
na stretnutie, nemrhd ¢asom na doélezitejSiu
¢innost, ktorda pomdaha k plneniu cielov.
Nestavia zamestnancov do pozicie, Ze on je viac.

Lider vie, ze ak maju jeho zamestnanci plnit
ciele, tak musi byt, nadnesene povedané,
posledny vrade. Tu pomdha opit zvladnuty
timemanazment. Lider vie, Ze ak chce mat
pravidelné stretnutia, tak ich je potrebné
dostato¢ne vopred planovat. Ak méa zamestnanec
informéciu o stretnuti vopred, tak sa vyhnil obaja
presne tejto stresujicej situacii. Polemike
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zamestnanca, Zze koho uprednostnit’ v rovnakom
¢ase bude irelevantnd, pretoze obaja maju vopred
naplanovany c¢as avedia si inak naplanovat
plnenie pracovnych tloh,

Cas sa stdva v pracovnom prostredi velmi
vzacnou komoditou. Casom je merana napriklad
dizka pracovného Casu, pracovny vykon, &i
efektivita v Gase. Cas je aj mzdovy ukazovatel,
ktory ma v zavislosti od expertizy zamestnanca
roznu hodnotu. Cas mame pocas diia vietci
rovnaky, ale jeho planovanie a vyuzitie je rozne.

Z tejto uvahy vyplyva, Ze sucasnost’ priniesla az
akutnu potrebu efektivne vyuzivaného casu.
V préaci iv sukromi. Na ¢as mozu byt rdzne
pohl'ady. Niektoré moderné firmy okrem iného
podporuju aj to, aby mal zamestnanec dostatok
Casu i na oddych po praci. Vynimkou byva
zavedenie kratkej pracovnej prestavky na
oddych, nad ramec Zakonnika prace. Prave tieto
inovativne firmy prinasaju svoje poznatky, Ze aj
kratka prestavka podporuje vyssiu efektivitu
Vv praci.

Clovek stravi v praci dtandardnych 8 hodin, ale
vykon v Case nie je konstantny. Castym
o¢akavanim vo firmach je vyuzitie zamestnanca
na 100% v pracovnom ¢ase. Ziskané poznatky o
¢loveku ukazuju, ze ¢lovek nedokédze udrzat
rovnakil pozornost, nasadenie aani vykon
dlhodobo. Zamestnanca vyruSuju v praci rozne
determinanty, ktoré spdsobuju rozdiely v
dodrziavani naplanovaného ¢asu.

Planovanie =~ a  manazovanie  {asu, tzv.
timemanazment ukazuje, Zze tlakom na
maximalny vykon v ¢ase, prichddza k coraz
CastejSie k roznym chorobam ako je napriklad
vyhorenie a pod.

“Cas je dobry sluha, ale zIy pan”, je upravené
slovenské prislovie a tvori zaklad filozofie
zavadzania laskavého timemanazmentu do
pracovného prostredia v stilade s ¢lovekom.

Timemanazment mdzeme prelozit’ do slovenciny
aj ako riadenie ¢asu. Riadenie ¢asu je vSak vel'mi
Siroky pojem. Otvéaraju sa otazky na
zodpovedanie, ze je potrebné rozdelit' riadenie
akého Casu, koho Casu, kol'ko ¢asu... DIhodobo
vnimame tato definiciu ¢asu len v stlade
s pracovaym c¢asom. AvSak prave pod tlakom
¢asu, l'udia zaCinaji vnimat timemanaZment,
¢ize riadenie Casu, aj vo svojom osobnom Zivote.
Planuju dovolenky, oslavy, Sport, ¢i volny ¢as.

Volny ¢as. Kedysi bezna zalezitost. Dynamicka
doba azvySovanie narokov na l'udi, priniesla
velmi cCasté slovné spojenia: ,Nemam cas.*
alebo ,,Nestitham.“. Clovek nie je stroj a nie je
mozné donekone¢na a dlhodobo navySovat
vykon. V désledku tohto negativneho trendu
vznikla myslienka, aby bola dostatocna
efektivita prace, ale inym spésobom. Eliminovat’
stres z Gasového tlaku, ziskat' viac pokoja,
vychutnat si pritomnost azit vedome. Tuto
mySlienku ma  zakomponovany  laskavy
timemanazment.

1.1 Ldskavy timemanaZment

Exkluzivita laskavého timemanazmentu je
postavena na inom principe akou je bezny trend
— v¢o najkratSom case, zvladnut co najviac
uloh. Berie do uvahy zéakladné biologické
potreby ¢loveka, akceptuje kognitivne vlastnosti
Cloveka, ¢i jeho biorytmus. Uplatnenim znalosti
azisteni stale pribadajicich poznatkov, z
neustaleho odborného poznavania ¢loveka, alebo
I'udského mozgu, je mozné aplikovat' ovela
efektivnej§i timemanazment.

Zékladnou stavebnou jednotkou laskavého
timemanazmentu je praca s hodnotou ¢loveka
(firmy, zamestnanca...) Ur¢enie hodndt je vel'mi
dolezitym aspektom. Na urCenie vlastnych
hodnét je potrebné vyclenit dostatony &as a
nasledne vyuzit' prioritizaciu zistenych hodnét.

Hodnota je vyznamny prvok/proces, ktorej
Specifickost za zakladd na uvedomeni, ¢o
prindSa zmysel auspokojenie potrieb ¢loveka.
Hodnotou moze byt’ ¢okol'vek, ¢o ¢loveku naplni
jeho o¢akavania od zivota.

Pri ur¢ovani hodn6t moze pomdct zoznam v
poradi podla ddlezitosti, ktoré si ¢lovek (firma)
uréi. Po spisani hodndét pomoze jednoducha
otazka na prioritizaciu a overenie, ¢i je urcena
hodnota  skutoéne na spravnom  mieste
hodnotového rebricka. Pomdckou na verifikaciu
je porovnanie kazdej hodnoty s kazdou. Pri
porovnavani jednotlivych hodndét, pomdze
kladenie jednoduchej otazky: “Ktora hodnota pre
mia (pre firmu) viac znamena?”. Moéze byt
vyuzité bodovanie, alebo iné moznosti
prioritizacie.

Castym poznanim l'udi (firiem) je, Ze poradovnik
hodn6t sa ¢asom mdbze zmenit. Je dobré, ak na
zaklade urcenych hodnét ideme ruka v ruke s
viziou, misiou, prioritami a ciel'mi.
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Zo ziskanych spitnych vézieb, po aplikacii
principov laskavého timemanazmentu, sa zacina
ukazovat’, Ze prave tento pristup prinasa lepSie
vysledky. Dokonca je tu pravdepodobnost, Ze
¢lovek zvladne prirodzene a bez tlaku viac v tom
istom ¢ase. V porovnani so su¢asnou praxou, kde
sa vyzaduje neustdla optimalizacia Casu
a pridavanie ¢innosti.

Beznou rutinou je, Zze l'udia plnia len stanovené
ulohy a len to, ¢o sa od nich o¢akava v ¢ase. Na
prvy pohlad to mdze vyzerat, Zze ¢o iné ma
zamestnanec robit, ked'ze jeho povinnostou je
plnit ulohy od nadriadeného. Samozrejme.
Vyplyva to aj zo Zakonnika prace. Ale plnit’ si
ulohy tak, ze su l'udia absolutne pohrizeny do
prace, lebo vedia, Ze je to vstlade sich
hodnotami, je vyznamny rozdiel. V pristupe
zamestnanca, ale aj vo vysledku, ktory
vyznamne ovplyviiuje uspech firmy.

Prave princip laskavého timemanazmentu je
ulohou lidra. Otvorenou komunikaciu spolo¢ne
planuje ¢as v sulade scielmi firmy. Stcasne
berie na vedomie icharakter prace a osobnost
jednotlivca. Kazdy plan, iten ¢asovy je vecou
diskusie. Cielom je nastavenie pracovného
kalendara zamestnancovi tak, aby bral do uvahy
vsetky spominané aspekty. Dlhodobé nad¢asy, ¢i
tlak na zvySovanie vykonu, v ¢o najkratSom case
je dlhodobo neudrzatelny trend.

Je vhodné poukazat napriklad na mailova
komunikaciu. O¢akava sa, ze ,,sa nejako* precita
a zvladne. Beznou praxou vo firmach je, Ze
spracovanie mailovej komunikacie sa ocakava
popri dalSich ulohach, ktoré st presne
vypocitané na pracovny ¢as. Zamestnanci potom
vyuzivaji rézne sposoby ako zvladnut’ emailovi
zataz. Na stretnutiach vidite bezne ludi ako
nepoc¢uivaju obsah schodzky, ale tukaju do
mobilnych telefonov alebo notebookov. Pisu
pocas obednych prestavok, €i vyuzivaju na to
svoj  sukromny  ¢as, pretoze mailova
komunikécia je bezne v mobilnych zariadeniach.
Nové zmeny v Zakonniku prace uz maju prvé
naznaky ochrany zamestnanca, ale eSte stale je
¢o zlepSovat'.

Je vSeobecne zname, ze ¢im viac l'udia pracuju,
su viac a viac unaveni a vykon klesa viac a viac.
Kazdy dalsi den je ztoho dovodu efektivita
préace niz$ia a niz8ia. Uz Tomas Bat'a poukazoval
na pravidlo 8-8-8. Osem hodin kvalitného
spanku, osem hodin price a osem hodin ¢asu na

rozvoj, zabavu, ¢i iné aktivity podla
hodnotového rebricka jednotlivca. Uz len tato
zmena postoja k ¢asu prinesie rovnovahu a viac
energie na kazdodenné pracovné povinnosti.
Vysledkom su menej unaveni a viac angazovani
zamestnanci.

Ur¢ite pridu aj situacie, kde je potrebné nieco
dokon¢it' a venovat sa danej Cinnosti dlhsie.
Kratkodobé vynimky toto pravidlo akceptuje.

Velmi Castym javom byva, Ze manazéri venuju
extrémne vela ¢asu pracovnikom, ktori neplnia
svoje povinnosti. Pravidelne sa s nimi stretavaju,
uréuju im nové anové ciele, kontroluju kvalitu
a v€asnost dodanych tuloh. Pri zacieleni len na
tych menej angazovanych l'udi, manazér straca
¢as. Pod vplyvom tychto okolnosti mu uz ostava
minimum ¢asu na tych, ¢o maju vyborné
vysledky.

Lidri volia prave opaény postup. Ten, ¢o prinesie
ovela lepsi vysledok. Venuji ovela viac Casu
tym dobrym avynimoénym zamestnancom.
Vdaka takému pristupu sa tak ti menej timovi
hra¢i bud’ prispésobia tempu kolektivu, alebo
dobrovol'ne uvol'nia miesto tym, ¢o chcu zdielat
kolektivne pracovné nasadenie. Cim viac ¢asu
investuju do l'udi, tym lepsie vysledky budu
prinasané.

Preto je zakladom laskavého timemanazmentu
plan. Dobry plan. Vytvorenie skuto¢ne dobrého
planu je sumar poznatkov hodndt, vizie,
cirkadianneho cyklu ¢loveka, urcenie
najkvalitnejSiecho ¢asu na pracu a stanovenie
priority. VSetko v stlade.

1.2 ManaZérska komunikdcia

Slovo komunikacia sa vyvinulo z latinského
slova communicatio, ktorého vyznam je robit
nieco spoloénym, radit’ sa, rokovat, zhovarat’ sa.
Komunikaciu chapeme ako dorozumievanie,
dorozumievaci styk (Kratky slovnik slovenského
jazyka, 1977).

Pri vedeni ludi je neodmyslitelnou sucastou
otvorend komunikécia, ktora vyplyva z pévodu
slova. Komunikacia, ktorda okrem zadavania
pracovnych uloh, ¢&i zdielania informacii
k vykonu prace. Je nevyhnutné overenie
porozumenia pri odovzdavani a prijimani uloh.
Otvorend komunikéacia zahffia obojstranny tok
informécii. Zhora dole a naopak.
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Prekvapivé je, ze existuju spoloénosti, ktoré
komunikéciu povazuju za stratu pri vykone
prace.

Tento trend pri vedeni l'udi je velmi dodlezité

pomenovat a nasledne zmenit. Poslanie tloh
mailom, ¢i informéacii zamestnancom, nemdZeme

povazovat za komunikaciu. Mailova
komunikécia je zradna, pretoze v pisomnom
prevedent, moze medzi vysielatel'om

a prijimatel'om dojst k rozdielnej interpretacii
obsahu. Co prinasa negativum, Ze zamestnanci si
vysvetlia tlohu inak, alebo bezné konstatovanie
nejakej situdcie vnimaju ako kritiku.

Lider vie, ze osobna komunikacia
s jednotlivcom, alebo timom je nevyhnutna.
Idedlny stav je, ak l'udia vedia, Ze m6zu osobne
(online) byt so svojim §éfom vo vyhradenom
Case aporozpravat vlastnymi  slovami, ¢o
v danej chvili rieSia (v praci, ¢i v sukromi). A t
istt moznost ma lider, ktory pri zadavani
informéacii moze okamzite overit’ pochopenie.

Zdiel'anie pracovnych informécii je povazované
za forméalnu komunikaciu. Idedlnym stavom
mozeme nazvat, ak je formdalna komunikécia
doplnena aj o neformalnu  komunikéaciu.
Neformalna komunikacia nie je vo firmach ¢asto
uznavana, no napriek tomu je nevyhnutna pri
vedeni 'udi. Neformalna komunikacia je sice pre
vykon prace tazko meratelnd, ale ked'ze sme
ludia anie stroje, je nevyhnutna. Lider, ktory
vdaka svojej emocnej inteligencie dokaze
identifikovat’ nutnost takej komunikacie je
vel'mi uzndvanym v o¢iach zamestnancov.

Ludia prichadzaju do prace s roznymi postojmi,
zdravotnym stavom, pod tlakom starosti
z domaceho prostredia, ¢i zazili iné situécie,
ktoré prindSa zivot. A tak vdaka otvorenej
komunikécii moze byt lider v tychto situaciach
ako prvy bod sty¢ny bod, ktory pomdze odvratit
dlhodobé znizenie pracovného vykonu, ¢i podat
pomocni ruku. Otvorend komunikécia je
s Uprimnym zdujmom. Pomdaha budovat’ déveru
medzi a udrziavat motivaciu zamestnancov,
pretoze vedia, Ze sa mdézu na svojho lidra
kedykol'vek obratit’.

Ur¢it kolko ma trvat’, ¢i akom ma vyzerat' je
mozné asi len v pripadovych §tudidch. Kazdy
¢lovek je iny a preto aj komunikécia s kazdym
jedincom bude prebiehat inak. Samozrejme,
mdézeme sa  odrazat od  zakladnych

psychologickych poznatkov, ako je rozdelenie
typov I'udi. Existuju mnohé manazérske §kolenia
komunikécie, ktoré sa odrazaju zo psychologie.
Castym javom vo firmach je vyuZivanie
analytickych  prieskumov  osobnosti (napr.
farebna typoldgia, ¢i iné moznosti). Tieto
analyzy moézu pomdct  pri  vzijomnej
komunikécii, pochopenia druhej strany. Na to,
aby sme sa vzajomne re$pektovali uz nestacia
len analyzy, ale je potrebny individualny pristup
k ¢loveku a postoj lidra, ktory hl'add adekvatne
sposoby komunikécie.

Komunikacia je nevyhnutna, ak chce firma
prosperovatt amat dlhodobo motivovanych
zamestnancov.

Starostlivost’ o zamestnancov urcuje aj Zakonnik
prace. Zakon, ale nemé zakomponovanu nutnost
komunikéacie. A pritom je to skuto¢ne odrazovy
mostik vo vSetkych smeroch, anie len v préci,
i vo vietkych odvetviach. Otvorena komunikacia
je zakladnym principom starostlivosti. Pudsky
pristup, zadujem, akceptécia ,,'udskych slabosti®,
i budujuca dovera medzi lidrom
a zamestnancom moéze byt velmi dobre
podporena aj koucovanim pristupom.

1.3 Koucovaci pristup

KouCovaci pristup vychaddza z poznatkov
koucing. Koucing je uz vel'mi Casto sklofiované
slovo, ale jeho aplikacia v slovniku je ¢asto
zavadzajuca. Koucing vyuZziva otvorené otazky,
bez  manipuldcie, sUprimnym  zaujmom
o ¢loveka. V koucingu kou¢ veri, ze ¢lovek je
sam expert na dant situdciu. Podporuje
uvedomenie kouc¢ovaného smerom k ciel'u.

Kou¢ neradi, nepomdha, nepodsuva svoje
mySslienky. Kou¢ nezadava ciel aani tému
rozhovoru. Kou¢ pouziva otvorené otazky vd’aka
Sirokej palete koucovacich nastrojov, ktoré
nastartuji zmenu postoja a myslenie ¢loveka.
Opiera sa o aktivne pocuvanie pocas rozhovoru
a napajanie na pocuté. V koucingu je sledovany
ciel’ kou¢ovaného a nie kouca. Dobry kou¢ viac
pocuva ako rozprava.

Koucovaci pristup v praxi je aplikdcia zru¢nosti
skouc¢ingu do manazérskeho prostredia.
Manazér modze vyuzivat prvky koucingu, no
staile ma pod kontrolou plany, ¢i stanovené
pracovné ciele. Rozdielom je, ze nemusi ur¢ovat
¢o, kde aako ma zamestnanec robit, aby sa
splnil stanoveny ciel. Vyhodou koucovacieho
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pristupu je, Ze zamestnanec hladad cesty
a sposoby sam. Otvara sa tu nova moznost
angazovanosti Pudi k plneniu cielov.
Zamestnanci prichadzaju s kreativnymi napadmi.
V porovnani s direktivnou formou riadenia, kde
nové napady, ¢i mySlienky, nemajui vdbec
priestor na vznik, ¢i aplikaciu do praxe.

Koucovaci pristup moze byt vyuzity kdekol'vek
v pracovhom prostredi. Vel'mi casto byva
vybornou pomdckou pri poradach, osobnych
pohovoroch  alebo v beznom  pracovnom
prostredi. Tento pristup pomaha zacielit
rozhovor na ciel amanazér dokaze vyuzit
maximalny potencial ¢loveka.

Manazér vyuzivajuci koucovaci pristup pri
vedeni l'udi, poméha aj k budovaniu firemnej
kultary  zalozenej na  reSpekte, dovere
a podporujicej produktivitu. Firmy, ktoré
aplikovali koucovaciu kultaru maju
v dlhodobej$om horizonte ovela viac
zainteresovanych  pracovnikov.  Pracovnici
preukazuju viac ochoty pri plneni ciel'ov, pretoze
je tam vybudovana doévera vich odbornost.
Koucovaci pristup je postaveny na dovere
zamestnancov. Zamestnanci preberaju
zodpovednost a samostatne hl'adaju sposoby
a cesty k plneniu uloh.

2. TRENDOVY LIDERSHIPV 21.ST.

Maximalizacia vykonu atlak na vykon
spdsobuje, ze sa velmi ¢asto, napriek poznatkom
opomina prave komunikdcia ako zaklad
zdravého timu, ¢i firmy. Manazéri a majitelia
firiem povazuju komunikéciu za plytvanie ¢asu.
A préave spravna komunikdcia pomaha v rozvoji
firmy, vytvara podporné prostredie.

Prax v v 21. storo¢i ukazuje, Ze najmene;j
u¢inna je direktivna forma riadenia, zial’, stale
vel'mi ¢asto aplikujiica v mnohych odvetviach, ¢i
sukromnych firmach. Castym javom je len
zakladna starostlivost’ o zamestnanca, ktora plni
literu zadkona. Zakonnik prace sice Siroko
popisuje elementarne povinnosti
a zodpovednosti zamestnavatela a riadiaceho
pracovnika, ale neobsahuje uz presah a aplikaciu
do praxe. A prave tam vznikaju rézne nespravne
formy vedenia l'udi.

Stale ¢astym javom je, ze aj ked je urcena
pracovna naplii, vhodné pracovné podmienky

spifiaju stanovené kritéria, tak to nezarucuje, Ze
forma vedenia I'udi bude spravne aplikovana.
Moézeme to porovnat s vychovou deti. St rdzne
odporucania, ale neexistuje exaktny névod. A aj
napriek mnohym usmerneniam, vznikaji na
pracovisku situacie, kde zasahuje I'udsky faktor.
Chybajtica tolerancia, akceptacia jedinca ako
jedinecnej a originalnej bytosti. Stale
ocakavajice radenie I'udi do Struktar, tabuliek,
foriem.... Otvorenymi  otdzkami  ostavaju
nekone¢né moznosti, ako definovat’ lidra a ako
tieto poznatky aplikovat spravne do praxe tak,
aby bola mozna aj opakovatelnost dobrych
lidrov.

Samozrejme, Ze je potrebné mat pravidla
a dodrziavat’ procesy, Standardy a smernice. Ale
toto vSetko nesmie prekraCovat’ mieru ¢loveciny.
Ludsky aindividuadlny pristup je to, ¢o
nevyhnutne tato spolo¢nost  potrebuje
v mnohych firmach. Prave spravanie cloveka
k ¢loveku, alebo nadriadeného k podriadenému
je to, ¢o sa vel'mi tazko urcuje do tabuliek, ¢&i
pravnych tprav.

Mnohi manazéri neovladaji podéavanie
spétnej vidzby, spolo¢né vytvorenie spdsobu
plnenia ciel’a, ¢i zdiel'anie inform4cii tak, aby si
overili pochopenie. Chyba praca s emociami,
pretoze aj tie su sucastou cloveka a po
prekroceni prahu prace ich nenechava pred
branou firmy.

Nedostatok znalosti formy manazérskej
komunikéacie a mnohé iné chybajtice elementy,
ktoré nepokryva Zakonnik prace, spdsobuje, ze
dochadza kroéznym formam nespravneho
vedenia 'udi. Mozno by bolo dobré povedat, ze
je to len technické vedenie l'udi, ale chyba tam ta
T'udska zlozka lidra. Clovegina.

3. AKO NA CLOVECINU
V LEADERSHIPE?

Vyber lidra na vedenie ludi, ¢i vznik lidra
v sukromnom  podnikani, ma spolo¢ného
menovatel'a. Celozivotné vzdelavanie.

Sledovanie uspe$nych lidrov, ktori maju za
sebou mnohych spokojnych zamestnancov.
Neustéale porovnavanie sa s lepSimi. Pravidelné
overovanie si, ¢i forma vedenia ludi je
akceptujuca aj priamo tam, kde je aplikovana.
Byt otvoreny zmenam, pristupovat’ ku kritike
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s otvorenou mysl'ou a hlavne mat’ na zreteli, Ze
pracujeme slud'mi anie strojmi. Naucit' sa
pracovat’ s eméciami pri vedeni l'udi tak, aby
boli hladané vSetky mozné rieSenia i v tak
nepredvidatel'nych situaciach.

Vedenie 'udi ma velmi citlivy zaklad. Cloveka.
A ¢lovek je tvor jedine¢ny. Preto pristupujme
k ¢loveku tak, aby sme neplytvali jeho
potenciadlom, ale podporovali to jedinecné
v lom. A toto vSetko je tlohou lidra. Byt tam
pre l'udi, pripravit F'udom priaznivé pracovné

vsetko potrebné pre vykon ich prace a plnenie
cielov. Komunikovat' vzdy, ked’ je to potrebné.
Hladat' cesty ako zamestnancom pomahat’ a byt
oporou. Bez povySovania, ¢i presadzovania.
Lider vie, ze aj jeho zamestnanci moézu byt
Sikovnejsi v urcitych oblastiach a plne re$pektuje
ich jedinecnost. Lider vie, ze l'udia su tym
najdolezitej§im zdrojom apreto su vzdy na
prvom mieste.

Lider aplikuje princip, ktory odpori¢a Simon
Sinek vo svojej knihe s identickym nazvom:

prostredie. Overovat, ¢i maji zamestnanci Lidri jedia posledni.
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SUMMARY

Successful leadership of people in the 2Ist century requires new approaches that are built on
communication and coaching and effective time management. Priorities in time management are based on
values, vision, mission and with regard to the person himself. It takes into account all the circumstances that can
determine the endless pressure on a person. It shows that man is not a machine and therefore it is not possible to
increase performance indefinitely, in the shortest possible time. Due to the application of a different approach to
time management, there is less pressure on people. It produces better results at the same time compared to the
constant pressure on a person to handle more and more.

An important point is the leader's open communication. In addition to formal communication, the leader
knows that it is necessary to communicate informally as well. People have their emotions, problems, changes in
health, which significantly affects work performance. It is in this case that informal communication is
appropriate, which can help to avert various negative impacts on work.

The leader is the first point of contact for the employee. His important role is to listen to his employees and
put his full trust and acceptance of the solutions brought. A great benefit of active listening, when applying a
coaching approach, is also the benefit of innovative solutions on the part of employees. This environment of trust
and cooperation makes employees feel that everyone is an asset and an important part of the team.

Another positive impact thanks to active listening is creative and innovative solutions from employees. This
environment of trust and cooperation makes employees feel that everyone is an asset and an important part of the
team. The implementation of these leadership principles can significantly contribute to better results with a
longer duration. At the same time, they create a working environment that is in line with modern trends in the
field of people management.
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