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Abstrakt
Tato prace se zabyva obecnym leadershipem a jeho psychologickymi aspekty. Zkouma

predevsim klicové dovednosti a kompetence leaderti osobnostni charakteristiky a chovani
vedoucich osobnosti, které se zdsadn€ podileji na efektivité a tspéchu vedeni skupiny lidi
nebo firmy. Zkoumame schopnosti komunikace, empatie a zpusob motivace jednotlivce
nebo skupiny. V této praci jsou dale rozebirany styly vedeni a jejich charakteristiky.
Vyzkum je zalozen na kombinaci kvalitativniho zplsobu dotazovani a sonddzniho
prizkumu. Kvalitativni vyzkum je provadén prostfednictvim rozhovorti S osobnostmi z
daného prostiedi. Vysledkem dotaznikového Setieni jsou ndzory riznych vékovych skupin
na tuto tématiku. Vystupem kvalitativniho vyzkumu pak budou postoje konkrétnich leadert
k vedeni, jejich vlastni zkuSenosti a metody.

Hlavnim cilem této studie bylo 1€pe porozumét obecnym a psychologickym mechanismiim,
které prispivajina cesté k dobrému vedeni a uspéchu leaderti. V samém zavéru prace mize

slouzit jako podklad pro dalsi vyzkumy.
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Abstract

This thesis deals with general leadership and its psychological aspects. It primarily examines
the key skills and competencies of leaders, the personality characteristics and behavior of
leading personalities, which fundamentally contribute to the effectiveness and success of
leading a group of people or a company. We examine communication skills, empathy and
how to motivate an individual or a group. In this work, leadership styles and their
characteristics are further discussed.

The research is based on a combination of qualitative questioning and survey research.
Qualitative research is conducted through interviews with personalities from the given
environment. The result of the questionnaire survey is the opinions of different age groups
on this topic. The output of the qualitative research will be the attitudes of specific leaders
towards leadership, their own experiences and methods.

The main goal of this study was to better understand the general and psychological
mechanisms that contribute to good leadership and the success of leaders. At the very end of

the thesis, it can serve as a basis for further research.
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Key words: psychology, leadership, leader, leading, team, motivation, comunication,

research, interview, survey
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1 Uvod

V soucasné dobé¢ je téma leadershipu stile vice probirané a analyzované. Jeho smysl a
dilezitost, se odrazi nejen na podnikatelské a obchodni pidé, ale naptiklad i ve vzdélavani
a politice. Tato bakalaiska prace nese ndzev Psychologie leadershipu a od toho se i odviji
jeji napln, ktera je predevSim o tom, jak rtzné psychologické postoje a teorie ovliviiuji

schopnosti jedincti vést, motivovat a inspirovat ostatni lidi.

Hlavni motivaci pro vybér tohoto tématu bylo hlubSi porozuméni tématu leadershipu a
dilezitosti jeho svazani s psychologii. Jak jiz bylo feceno vyse, leadership v dneSni dobé
nabyva na dilezitosti a potfeba dobrych leadertije v dneSnim nestalém prostiedi plnym zmén

naprosto nezbytna.

Dale, jak vlastn€ vypadéa osobnost leadera, s jakymi hodnotami pracuyje a jaké dovednosti a
kompetence musi ziskat pro udrZeni svého postoje. Jak jiz bylo feceno vyse, leadership
Vv dne$ni dobé nabyvéa na dulezitosti a potieba dobrych leaderii je v dneSnim nestalém

prostiedi plnym zmén naprosto nezbytna.

Metodologie bakalarské prace zahrnuje piedev§im analyzu jiz existujicich zdrojd, jak
literarnich, tak internetovych. Hlavni zdroje se tykaji pfedev§im historickych znalosti
ohledné¢ leadershipu, ale 1 novych pfistupt, teorii a studii, které napomahaji dale formovat

soucasné podoby této discipliny.

Préace je strukturovana do nékolika zasadnich kapitol. Teoreticka cast se sklada celkem ze
Ctyt kapitol. Prvni kapitola se zabyva vysvétlenim obecnych pojmi z oblasti leadershipu a
historicky kontextem této discipliny. V kapitole druhé se zaméfujeme na efektivitu leadera
a vSechny jeji dllezit¢ aspekty. Treti kapitola se zabyva styly vedeni, jaké v souCasné dobé
zname a jaké jsou nejpopularnéj$i. V posledni kapitole teoretické casti je hloubkové

rozebrana osobnost leadera.

Prakticka Cast se snazi porozumet osobnostem modernich leadert, coz znamena, jaké
zaujimaji postoje k vedeni, jak pristupuji k motivaci svych podfizenych a jak v leadershipu

vnimaji svou vlastni roli a préaci s ni.

Vyznamem této prace je tedy nejen poskytnou obecnou teorii a porozuméni této discipling,
ale zaroven i nahlédnuti do opravdovych postojii dneSnich leaderti a novych trendi

V modernim leadershipu.



2 Cil

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je nalezeni hlubSiho porozuméni tématu leadershipua
jak moc je ve spojeni s nim psychologie dilezitd a jakym smérem se moderni leadership
ubira. Jaké teorie a pfistupy leadership ovliviyji a jak by mél vypadat idedlni (vykonny a
efektivni) leader — jaké by mél mit vlastnosti, osobnostni charakteristiky, dovednosti a
kompetence. Co presné ma piimy vliv na efektivitu leaderaa z jakych pohledt se na ni da
nahlizet. Déle jaké jsou vztahy mezi osobnosti leadera a jeho efektivitou. Jakymi styly se da

vést, jak ovliviyji vedeni a dosahovani cilt.



3 Teoreticka ¢ast

4 Leadership a leader

Leadership je zpiisob vedeni, pti kterém jeden ¢lovek nebo skupina udava smér, vize
nebo cile a ostatni ho ptirozené nasleduji. Leadership se od jinych stylt vedeni 1ii pfedev§im
tim, Ze jeho posldnim neni kontrola a autorita, ale spiSe pozitivni motivace a inspirace
skupiny k dosazeni spole¢né vytyéenych cili. Kazdému v tymu ma davat prostor pro rozvoj
svého vlastniho potencialu a tim ho motivovat k vEtsi aktivité a pocitu, Ze neni jen zbyte¢ny
Clanek, ale ze je nepostradatelnou soucasti tymu. Leadership se Casto jinak nazyva

,,dobrovolné nasledovnictvi®.

Leader je pruvodce, ktery ostatni vede cestou k dosazeni spolecné vytyCenych cilt
skupiny lidi nebo organizace. Od ostatnich pozic vedeni se 1isi pravé tim, ze lidi pfirozené
motivuje a inspiruje tak, aby ho chtéli lidé poslouchat a nisledovat. Mezi jeho klicové
dovednosti patfi smysl pro dobré vedeni, uméni ptebrat odpovédnost, rozhodovat a
inspirovat. Dobry leader déla vse proto, aby lidé véfili jemu i jeho ideam, aby nedé€lali jen

pro néco, ale aby délali pro sebe, pro to, Cemu verti.

5 Leader vs. ManaZer

Leader jeho vedenim inspiryje, pozitivné motivuje a posiluje své nasledovniky, aby
spole¢né dosahli vymezenych cili, je zodpovédny za celkové vedeni a koordinaci jeho tymu.
Lisi se jeho pristupem, ktery je vice charismaticky a inspirujici, snazi se v neCekanych
situacich nalézt nova kreativni feseni. Jeho kliCovou prioritou je neustale posouvat a rozvijet
svlyj tym lidi. Snazi se byt pro své ndsledovniky vzorem, snazi se je v potfebnych chvilich
povzbudit, umi skvéle naslouchat. Leader je vzdy ochoten pomoci s jakymikoliv problémy,

snazi se nachazet nové cesty a neustale rozvijet potencial a talent svych zaméstnanct.

Naproti tomu manaZer je ve firemnim prostiedi osoba zodpovédna za fizeni lidi a
aktivit tak, aby danid organizace dosédhla svych vytyCenych cild. Soustfedi se spiSe na
analytiku a strategii, jeho hlavnimi ukoly je dokonalé¢ planovani a fizeni Cinnosti lidi.
Soustiedi se spiSe na mensi cile v dohledné dobé¢, které je zapotiebi splnit v ramci

konkrétniho terminu. Smérem k zaméstnanciim je prioritou dobrého manazera vyuzit



efektivné lidské zdroje a mit pod kontrolou jejich vykon. On je ten, ktery je zodpovédny za

jejich vysledky.

6 Psychologie leadershipu

Psychologie leadershipu se zabyva zkoumani toho, jakou maji psychologické principy
spojitost s leadershipem a jak moc ho ovliviuji. Jakou roli hraji ve vlivu na schopnost vést
a inspirovat ostatni jedince, jaké aspekty osobnosti, nastaveni hodnot a pfistupu k motivaci
jedincti vedeni a jeho efektivitu ovliviwji. Psychologie leadershipu ma snahu nachazet
strategie a techniky, diky kterym se budou leadefi ve svych viidcovskym rolich neustale

rozvijet a zvySovat tak efektivitu vedeni celkové.

7/ Historicky vyvoj leaderhipu

Leadership je smér, jehoz koteny zasahuji az do Gplnych prvopocatkt lidské
civilizace. Jeho prvni ndznaky se zacinaly objevovat jiz v dobé Pravéku, kde si jednotlivy
¢lenové uskupeni snazili rozdélovat a budovat sva postaveni. Piivod slova "leadership" a
souvisejicich termini jako "lead" nebo "leader" saha az k ptivodnimu anglosaskému "lead",
které bylo prvotné pouzivano pro oznadeni cesty, p&siny nebo stezky.! Tato terminologie
se rozsifilai do jinych oblasti. Vyraz "leadership" tak vychdzi z kotfenti v anglosaského

jazyka a symbolizuje ukazovani cesty nebo sméru.

Vedeni lidi, jak bylo zminéno vyse, se zacalo objevovatuz v uplnych prvopocatcich
naSich civilizaci a postupné se v priub¢hu nasich déjin ménilo az k jeho soucasné podobé.
Bez neustalych zmén podob vedeni lidi béhem nasi historie by nebylo dosadhnuto téch
souCasnych. Nejvétsim vlivem na zmény v fizeni lidi byl technologicky vyvoj a zmény

trzni poptavky.

Historie vidcovstvi je také tzce spojovana s vyvojem filozofickych smért. Ve
starovékém Recku, se filozofové jako Platon a Aristoteles zabyvali koncepty vedeni a
nezbytnymi vlastnostmi pro u¢inné fizeni. V Platénové dile ,,Republika® je napiiklad
predstavena idea ,filosofa krale®, osviceného panovnika, jehoz vedeni je zaloZeno na

moudrosti a etice.?

! Steigauf, 2011,s.13.
2 Janousek, Stefan. ,.Co je to leadesrhip?. stefanjanousek.cz. [Online]. [cit. 2023-04-08]. Dostupné z:
<https://mww.stefanjanousek.cz/co-je-to-leadership/>.

4



Za prvni styl vedeni povaZzujeme vedeni autoritativni. Toto vedeni bylo vyuzivano za
dob nevolnictvi, ale fungovalo 1 poté napiiklad v zemedélstvi a manufakturdch. Autoritativni
pristup predstavoval spolehlivy nastroj, jak lidi ovladat a neustdle hnat k vykon. Obdobi
prumyslové revoluce znamenalo zasadni moment zmén v ekonomice, struktuie trhu a
zpusobech prace s lidmi a jejich dovednostmi. Podoba fizeni se béhem této doby zacina
postupné ménit smérem k ranym teoriim managementu a piistuptim k vedeni, coz nakonec

vedlo k podobam, které zndme dnes.

Béhem tohoto obdobi, tedy béhem primyslové revoluce a po ni, dochazi také
k zasadnim zménam v piistupu k ¢loveéku jako zaméstnanci. Pracovnikiim se dostava prostor
pro to, aby sami zvazili, jak jsou pracovné schopni a ndsledné to, jak s t€émito dovednostmi

nalozi. Tento proces cituje ve své knize Tureckiova:

,Na scénu vstupuje svobodny obcan, ktery, prinejmensim teoreticky, miiZe se svoji
pracovni silou nakladat riiznymi zpusoby, dokonce ji miize i vice ¢i méné vyhodné prodat

nebo zpenézit.

Z toho tedy vyplyva, ze je jiz mozné Se V ramci své pracovni Cinnosti svobodné sam

rozhodovat.

K dalsimu prelomovému obdobi pro modernéjsi leadership dochazi béhem I. a IL
sveétové valky. V obdobi po II. svétové valce dochazi ke znovuzrozeni ekonomie a zainaji
se tak ménit i pristupy k vedeni. Do poptedi vstupuje hned nekolik velkych a zasadnich
osobnosti, jejichz viidéi schopnosti ovlivni leadership, jak pozitivng, tak negativné. Mezi
tyto osobnosti, které vyrazn¢ ovlivnili leadership mizeme =zatadit napiiklad Winstona
Churchilla. Ten svou historii dokéazal, ze leader jako takovy ma Casto vrozené piedpoklady
proto stat se leadrem a Ze se obCas miize leaderovo vedeni odvijet od jeho osobnostnich

charakteristik.*

3 Tureckiova, 2011, s. 25.
4 Steingauf, 2011, s.19.



Prvni vazné teorie a vyzkumy v oblasti leadershipu se zacaly objevovat na prelomu
19 a 20. stoleti. Toto obdobi pro nas predstavuje zdklad jeho soucasného chipani.
Jednou z prvnich teorii byla teorie ,,Velkého muze“. Tato teorie stala za myslenkou, Ze
opravdovy vidce se musi narodit a Ze neni mozné se leaderem naucit byt nebo do n¢j byt
vychovan. Tento vrozeny ,,Velky leader se narodil se vSemi atributy, které ho naprosto
jasn¢ odlisuji od zbytku spolecnosti. Autorem této teorie je historik Thomas Carlyle, ktery
zminioval, Ze historie je zaznamenavani ¢inl velkych muzi, ktefi méli pfirozené vrozené
charisma a vidcovské schopnosti. Naproti této teorii stala teorie vyznamného sociologa
Herberta Spencera. Tento sociolog véfil, Ze leader je ve své podstaté produktem svého okoli.
Sam o sob€ neni schopen historii zménit, nejprve ho musi vyformovat spolecnost a pak

teprve je piipraven.

Dalsi zajimavou teorii je Teorie rysl, kterd se zaméfovala na rozpoznavani
konkrétnich vlastnosti leadert, jako napiiklad inteligence, odhodléani, a socialni dovednosti,
emocni stabilita a dobie vyvinutda sebereflexe. Stejné jako piedchozi teorie i1 tato teorie
predpokladala, ze se jedinci s t€mito rysy jiz narodi a jsou ihned piedurceni k tomu stat se

dobrymi leadery.

Zésadni zménou ve vyvoji teorii leadershipu byl pierod zamétovani se vice na vztah
leadera s jeho nasledovniky. Paul Hersey s Kenem Blanchardem v roce 1969 pfislina teorii
tzv. ,,Situacniho leadershipu®. Tato teorie stoji na mySlence, ze nejefektivnéjsi cesta, kterou
muze leader vést své nasledovniky je prostfednictvim zmén svého piistupu v zavislosti na
aktualni situace nebo na povaze nasledovniki. Tento pfistup naprosto zasadn¢ ovliviiyje

leadership az do dnes.®

Tyto teorie slouzily a slouzi jako zdklad pro dalSi nové vyzkumy a vyvoje téchto
leadershipovych modelt. Nové perspektivy leadershipu se neustale vyviji a neni tieba se

divit, leadership je naprosto zdsadnim ukazatelem Uspéchli kazdé existujici organizace.

5 Teorie vitdcovstvi. Online. KASP AR, Martin. Martin Kapar. 2015. Dostupné z: https://www.martin-
kaspar.com/news/teorie-vudcovstvi/. [cit. 2024-04-11].
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8 Efektivita leadra

Tento pojem zahrnuje, jak je leader ve své praci a poslani efektivni. Efektivita leadera
se d& dnes jiz mefit n€kolika platnymi zplsoby. V riiznych studiich jsou uzivdna rizna

kritéria hodnoceni leadera.

8.1 Pohledy na efektivitu leadra

Efektivita leadera je konceptem, ktery reflektuje schopnost viidce uspésné navigovat
v konkrétnich situacich, dobf'e motivovat a dosahovat cild. Jak naznacuje Senge ve své
knize Pata disciplina, skutecné efektivni leadefi jsou si podobni v tom, Ze jejich hlavnim
cilem udrzeni Si Vize a schopnosti naprostého porozuméni soucasné realite. Efektivita
leadera je kromé jeho dovednosti a kompetencich zalozend predevsim na jeho mentalnich a

emocionalnich kvalitach.

Vykon skupiny je ¢asto uveden jako klicové kritérium pro hodnoceni efektivity. Toto
métitko, prestoze je objektivni diky jeho form¢ hodnoceni vysledkii na zakladé
méfitelnych hospodatskych ukazateld, ma mnoho rozport. Kaiser et al. (2008) se na toto
téma zamétuji z toho pohledu, Ze je efektivitu riznych leadert téZké srovnavat ve chvili,
kdy vedou odlisné skupiny v odlisnych trznich podminkach. Vykon jednotlivct dané
skupiny a specifické trzni podminky mohou vyrazné ovlivnit vysledky, coz upozoriuje na

to, Ze vykon neni vzdy pfimym odrazem kvalit leadera jako takového.

Dalsi dimenzi hodnoceni efektivity leadera je kromé vykonu skupiny, leaderova
vnimana efektivita. Toto hodnoceni na zakladé vnimani je zaloZené na tom, jak je leader
hodnocen jeho okolim — vnéj$imi Ciniteli. Toto okoli je tvofeno jeho podiizenymi ¢i
kolegy. Toto hodnoceni je oproti vySe zminovanému naopak velmi subjektivni, protoze
vzdy mize byt ovlivnéno tim, jak dany jedinec leadera vnima, tedy jestli je mu
sympaticky, nebo nikoli. Toto hodnoceni miize byt také zkresleno predsudky, které si

jedinec vytvoii na zaklad& informaci od jiného jedince.®

Zajimavym prostfedkem k hodnoceni efektivity je také v ptekladu vlastni G¢innost
(self-efficacy). Toto hodnoceni efektivity je nejméné objektivni ze vSech dosud

zminénych. V tomto pohledu je kli¢ova leaderova duvéra v sebe samotného a to, Ze dokaze

6 Prochazka et al. 2013, s. 15.



skvéle strategicky uchopit a nasledn¢ naplanovat vSechny kroky k dosazeni vyty¢eného
cile. Opakem tohoto pftistupu je leadership ,,objeveni se (leadership emergence). Princip
leadership emergence je ve své podstaté o tom, zda je ¢loveék jako leader vniman svym
okolim. V tomto principu si ho za leadera lidé voli a to pfedevsim diky tomu, jaké predvadi

V jejich o¢ich na pracovnim poli vykony a pokud je schopny dobie plnit svou roli.

V hodnoceni efektivity leadert hraje roli mnoho aspektii. Mnoho lidi za né povazuje
napiiklad charakteristické rysy osobnosti leadera, jaké by mél podle nich a konkrétnich
vzorci miti. Ve chvili, kdy jsou k leaderu chovany néjaké osobni sympatie, je v ocich
dané¢ho ¢lovéka hodnocen automaticky pozitivnéji, bez ohledu na to, jaké jsou jeho realné

schopnosti a dovednosti.

Hodnoceni efektivity je zkratka velmi slozity konstrukt, ktery nelze tplné chapat ani
méftit skrze jasné a jednoduché metriky. Zahrnuje kombinaci objektivnich i subjektivnich

ukazatel, které dohromady tvofina efektivitu komplexni obraz.

Efektivita leadra Zpisob méieni

Vykon skupiny Hodnoceni vysledku (objektivni ukazatele) pt. Zisk

Hodnoceni procesu (motivace podiizenych

Vnimana efektivita leadera | Hodnoceni efektivity nasledovniky

Hodnoceni efektivity kolegy

Hodnoceni efektivity nadifizenymi

Hodnoceni efektivity externim hodnotitelem

Leadership self - efficacy | Sebehodnoceni leadera

Leadership emergence Clenové skupiny posuzuji, kdo je pro né leader

Tabulka 1: Prochadzka et al., 2013



8.2 Faktory efektivity leadra
Efektivita leadera je zasadni pro Uspéch jakékoliv organizace a je ovlivnéna mnoha
faktory, jako jsouna naptiklad osobni charakteristiky leadera, faktory v ramci organizace a

vnéj$i podminky.

Na osobni Urovni je naprosto zdsadni emocni inteligence leadera, tedy schopnost
pochopit a spravovat vlastni emoce a emoce ostatnich. Tato schopnost znaéné zjednodusuje
fizeni vztahli v ramci pracovniho prostfedi a nasledné tak i jeho celkovou atmosféru.
Schopnost dobré komunikace, ta je dal§im stéZzejnim Cinitelem. Dobra komunikace
umoziuje leaderovi efektivné sdilet cile a vizi, hodnoty a o¢ekavani. Kromé toho také leader
ziskava prehled o potiebach a rozpolozenich svych podtizenych. Jako dalsi klicové faktory
efektivity musi byt jist€¢ zminény schopnosti adaptibility, rozhodnosti a flexibility, které jsou

naprosto nezbytné pfi ndhlych zménach, jak uvnitf organizace, tak zvénci.

Dalsim takovym dulezitym faktorem muze byt sama organizace, ve které leader
pusobi. Organiza¢ni kultura a struktura definuji, jak je leadership vniman a jaké chovani je
podporovano a jaké je odmitano. V organizaci, kterd je pokrokova, rychle ptizpisobiva
zménam, ma dostatek zdroju a pievladd v ni férova pozitivni kultura, bude sama o sobé

dal$im podptirnym nastrojem efektivity.’

Do venkovnich faktorti efektivity mizeme zminit jiz vySe uvedeni aktudlni trzni
podminky a soucasny stav ekonomiky. Nejednd se ale zdaleka o jediné vnéjsi faktory, da se
zde mluvit také o aktudlnich technologickych trendech a mizeme sem mimo jiné zatadit i
neustale vyvijejici se trendy pravé v oblasti leadershipu. Viechny tyto ¢initelé mohou mit na
efektivitu leadera velky vliv.

Prochdzka a spol. shrnuji tyto vnitini a vnéjsi faktory efektivity leadera do n€kolika
zasadnich bodii:
8.3 Vnitini parametry efektivity leadera:
e Jak manaZer sdm hodnoti efektivitu, jaky je jeho idedl, ktery se snazi splnit
e Manazerské dovednosti, ty které jsou potirebné k vedeni lidi — bud’ je ma, nebo ne

e Motivace manazera, jaké motivy ma pro dobré vykondvani své prace

7 Drucker, The Essential Drucker,2001,s.191-193.



e Dominantni manazerska filozofie — jak obecné ptistupyje ke své roli, jakym stylem

svou roli vykonava

8.4 Vnéjsi parametry efektivity leadera:

e Pozadavky a omezeni — jde o urcité limity i pozadavky, se kterymi musi manazer
pracovat, v tomto ptipadé mluvime naptiklad o vyCerpani zdroji nebo nedostatku
informaci

e Moznosti volby a pftilezitosti — opak pozadavki a omezeni, moznost volby z vice
variant, dobré zazemi

e Vnitroorganizacni kritéria efektivity — jak posuzuje organizace efektivitu manaZera,
manazer se snazi pfizpusobit kritériim stanovenych organizaci.

e Vnitroorganizacni vzathy — kultura organizace, udrzovani mezilidskych vztahti

Dalsimi, kdo se vyzkumem v oblasti faktorti efektivity leadershipu zabyvali, byli Hogan
a Kaiser (2005). Jejich vyzkum jiZnebyl formou rozhovord, ale $lo zde o zpracovani obséahlé
studie vSech dosavadnich vyzkumii souvisejicich s leadershipem. Tento vyzkum o Sesti
klicovych bodech, tak poskytuje konstruktivni shrnuti soucasného poznani leadershipu a
zaroven pirehledné shrnuje dva predeslé vyzkumy zminéné vySe. Jako prvni bod jsou zde
kompetence (competencies) — kompetence vypovidaji o insterpersonalni, obchodni a
vudcovské schopnosti manazera dosahnout dobrého vykonu. Druhym bodem jsou implicitni
modely leaderhipu (Implicit Models of Leadership) — zde mluvime o charakteristikach,
diky kterym bude ¢lovek spiSe povazovan za dobrého leadera, tedy jaké charakteristiky u
leadert lidé vyhledavaji. Dal$im velmi dilezitym bodem jsou postoje - postoje zdiraziuji,
7e pokud je manazer v Cele spéSné organizace, mély by byt jeho postoje trvale udrzovany.
Efektivita a jeji faktory velmi zdvisi na Ctvrtém bodu, kterym jsou Osobnostni
charakteristiky (Personality) — efektivita se bude vzdy odvijet od charakteristik manaZera.
Piedposlednim bodem je nekompetentnost (Inconpetence) — ta zduraziuje neefektivitu
manazera, tedy vSe, co by v ramci jeho role v organizaci délat nemél. Poslednim bodem
podle Hogana a Kaisera (2005) je efektivita organizace (organizational effectivness) —

vykon manaZera miizou zdsadné ovlivnit podminky Vv jeho organizaci. 8

8 Prochazkaet al. 2013,s.21 — 23.
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9 Dovednosti Leadra
Dovednost je velmi Casty a popularni pojem. Prochazka a spol. tento pojem vysvétlili
slovnikovou definici jako: ,, ucenim ziskanou dispozici ke spravnému, rychlému a vuspornému

vykondvani urcité cinnosti vhodnou metodou ““.°

Dovednosti predstavuji soubor schopnosti, znalosti a zkusenosti, které umoziiuji jedinci
efektivné vykondvat rtzné ukoly a Cinnosti. Existuji v mnoha formach, od technickych a
specifickych dovednosti potiebnych pro konkrétni profese, ptes komunika¢ni a socialni
dovednosti, az po abstraktni schopnosti, jako je kritické mysleni a feSeni problémi. V
kontextu leadershipu se dovednosti jevi jako klicovy element, ktery umoziyje leadertim

inspirovat, motivovat a vést své tymy k dosazeni spole¢nych cilt.

A¢ dovednosti plisobi obecné dojmem toho, Ze jsou souborem toho, co se leader nauci,
neni to urcité¢ to jediné. Jako prvni a také nejdilezitéj$i je dobré zminit interpersonalni
dovednosti. Mezi né spada dovednost komunikovat, budovat vztahy, motivovat a inspirovat
ostatni. Tyto dovednosti umoznuji leadertim navazovat silnéj$i pracovni vztahy a piispivat
tak tim k budovani stabilniho pracovniho prosttedi. Dal$i dtlezitou kategorii dovednosti jsou
konceptualni dovednost. Tyto dovednosti jsou prfedev§im o schopnosti leadera umét dobie
definovat abstraktni koncepce, jako naptiklad vizi organizace a dlouhodobou strategii. Dale
by mély leaderovy napomahat naptiklad pii analyze komplikovanych situaci a nasledné
jejichteseni. Mezi dalsi dilezit¢é dovednosti miizeme zatadit praci s emocemi (jak vlastnimi

tak cizimi) a schopnost rychlé adaptability.

10 Kompetence Leadra

Pojem kompetence ma v riznych jazycich odligné vyznamové vysvétleni. V Ceské
Republice naptiklad bereme kompetenci jako ,,zplsobilost, tedy ptedpoklad pro
vykonavani néjaké konkrétni Cinnosti. Kompetence maji ve své podstaté¢ zahrnovat
dovednosti, znalosti, schopnosti a vzorce chovani, které jsou pro leadera nezbytné ke
kvalitnimu a efektivnimu plnéni jeho role. Prvni takovou kompetenci je schopnost spravné
interpretovat vizi tak, aby se k podifizenym dostavala v co nejuchopitelnéjsi formé a
pfispivala tak k jasnému kolektivnimu vidéni vyty¢eného cile. Druhou zasadni kompetenci

je delegovani. Schopnost zadavat tikoly a pfedavat odpovédnost je v. mnoha momentech pro

® Prochazka, 2011, s.28.
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leadera klicova. Na tuto kompetenci navazuje kompetence uméni se rozhodovat. Leader
nardzi ve své roli na mnoho obtiznych situaci a dillezité pro n¢j je na n¢ umét pohotove a
pokud mozno spravné reagovat. Mezi dal$i nékolikrat vySe zminéné dullezité kompetence
patii schopnost komunikace, adaptibility a pfizpisobivosti. Jako posledni by mezi
kompetencemi dobrého leadera mélo byt nezpochybnitelné uméni motivovat a inspirovat.

Vsechny tyto vySe zminéné body jsou mozaikou, kterd z leadera déla dobrého leadera.

Jak je naznaceno vyse, kompetence jsou ve své podstaté shrnutim vSech zdkladnich
charakteristik, které cloveék potfebuje k podédvani dobrého pracovnimu vykonu -—
kompetence jsou tvofeny naSimi dovednostmi, znalostmi, schopnostmi a dalSimi
Charakteristikami na$i osobnosti. Z téchto fakth vyplyva, ze kompetence jsou nadiazeny
dovednostem. Dovednost je v podstaté jednou z mnoha ¢asti kompetence a vznika procesem
uceni.

Kompetence leadera miizeme spolehlivé identifikovat podle kompeten¢niho modelu.
Tyto kompetenéni modely maji za ukol identifikovat kompetence, které by mél clovek
spliovat pro konkrétni pozici nebo roli. Tyto modely jsou Casto pouzivany pii piijimani

novych pracovniki, jejich hodnoceni nebo pii efektivngj$im fizeni vykonu.°

To, co leaderim a ostatnim lidem napomahd k porozuméni a ujasnéni si vlastnich
kompetencich jsou kompetencni modely.
Prochdzka a spol. ve své knize shrnuji pfinosy téchto modell a to jak pro jednotlivce, tak

pro celou organizaci:

Pro jednotlivce:
e Shrnuji zkuSenosti a vhledy uspésnych leaderi
e Shrnyji dilezité vzorce chovani
e Jsou nastrojem, ktery mohou leadefi pouzit ke svému rozvoji
e Vymezuji rdmec, diky kterému vybirame leadery a mizeme 1épe pochopit a rozvijet

jejich efektivitu

Pro organizace:

10 Kompetencni model leadera. Online. HLINKOVA, Markéta. Ligs University. 2018. Dostupné
z: https://ligsuniversity.com/cs/blog/kompetencni-model-leadera. [cit. 2024-04-11].
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e Oteviend komunikace vzorcii chovani leadert
e Pomoc pfi rozliSovani vykonu jednotlivcl
e Spojuji chovani leadert s cili a sméfovani organizace

e Poskytujici integrujici model leadershipu relevantni pro mnoZzstvi pozic a situaci !

11 Metody vedeni lidi

Pojem vedeni lidi nelze jednozna¢né interpretovat, protoze ma v riiznych smérech rizna
vysvétleni. Na jedné strané mame manazerské vedeni, kde je hlavnim cilem pfesvédcit jako
vedouci pracovnik vykonné pracovniky k akci tak, aby byli splnény planované cile a ukoly.
Na druhé stran¢ se dnes jiz mizeme setkat s fidicimi technikami, které se snazi odliSit od
klasického ftizeni lidi od vedeni lidi. Tyto modernéjsi ptistupy zdiraziuji predevSim
dlouhodobou vizi a snahu o to zapojit pii jejim nasledovani plnohodnotné vSechny
pracovniky. Dobrym ptikladem tohoto pfistupu je definice vedeni lidi podle Johna P.
Kottera: ,, Vedeni definuje, jak by méla vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouct
vize a inspiruje je k jejimu doSazeni navzdory vSem prekazkam*. Kotter (2012) se snazi
vysvétlit zasadni rozdily mezi klasickym fizenim a vedenim. Klasické fizeni je zaloZzené na
organizaci, planovani a vybéru pracovnikii, nadsledovné kontrole a délani vSeho proto, aby
bylo systematicky dosaZzeno vyty¢enych cilli, které jsou velmi casto pouze kratkodobé.
Klasické fizeni si zaklada na pracovnim fadu a neustalé kontrole nad jednotlivymi kroky.
Oproti tomu vedeni je zaloZeno na stanoveni si vize a snaze o zapojeni vSech pfitomnych
prostiednictvim neustalé komunikace a motivace, ktera ma prispétk dlouhodobému rozvoji

pracovnikil a potieb organizace.'?

V dne$ni dob¢ dochdzi ke stale vétSi popularizaci ptistupu vedeni. Stale Castéji se u
tohoto pfistupu objevuji nové trendy a metody. Je zde kladen vétsi diraz na samostatnost
vykonnych pracovnikl, vyrazné se posiluji prvky demokratizace — sila rozhodovacich
pravomoci uz neni pouze na strané vedouciho pracovnika, snazi se o vétsi zapojeni ostatnich.
Metodice vedeni jde pfedevsim o to, aby byly neustdle zdlraziiovany tyto pro ni dilezité

pojmy:

¢ Iniciovat

11 Prochazkaet al. 2013, s. 31.
12 prukner, 2014, s. 4.
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e motivovat
e angaiovat
o aktivizovat

e rogvijet

11.1 Vedeni lidi — Coaching

Tato metoda vedeni lidi byla ptivodné pievzata z oblasti sportu. Jeji hlavni filozofii je
vySe zminované odebrani se od autoritativniho fizeni a urcité kdzn¢ a nahrazenim jej za
silnou divéru, vzbuzovani kolektivity pii plnéni urcitého cile a ptislib pomoci a spoluprace.
Role vedouci osoby se u této metody tedy vice charakterizuje jako role radce nebo priivodce,
ktery pomahé s feSenim nahlych problémi a v podstaté spise jen ,,zabezpecuje™ aby vse
fungovalo. Aby byl leader schopen tuto pozici dobie plnit, musi byt autoritou v oblasti
znalosti a musi mit pfedevSim mnoho vlastnich zkuSenosti v dané oblasti. DalSimi
parametry, které leader potiebuje pro metodu koucinku, je jednoznacné schopnost vcitit se

do druhych osob, silni osobni integrita a smysl pro objektivitu v kazdé situaci.

11.2 Vedeni lidi — empowerment

Zmocnovani je zalozené na postupné ptridavani volnosti do vykonu zaméstnanct. Je
dan zpravidla vEtSi prostor samostatnosti pii plnéni zadanych tkoll. Vedouci osoba ma
snahu o to, aby se vykonni pracovnici vice participovali a vkladali do plnéni zadanych ukolt
své vlastni perspektivy a brali tak na sebe vEtSi miru zodpovédnosti. Zmocitiovani
predstavuje mekky faktor fizeni — slouzi jako motivani ndstroj povzbuzujici ¢innost
pracovnikii v konkrétnim sveéfeném poli, aniz by byli vedeni k vykonu prostiednictvim
ptikazii a naslednou kontrolou. Se zmoctiovanim uzce souvisi pojem delegovani, a to ve
smyslu povétreni vykonem nebo pfeneseni vymezeného rozsahu pravomoci a odpovédnost

na jinou (zpravidla podiizenou osobu).

11.3 Vedeni lidi — tymova prace

Tymova prace je v tomto prostiedi dalSi z nejcastéji frekventovanych vyrazi, které
spadaji pod moderni pfistupy k vedeni. U tohoto pojmu (stejné jako u dvou uvedenych vyse)
se podstata a jevové formy neustale vyvijeji a Casto tak dochazi k rozdilné interpretaci. Na
tymovou praci jsou nejcastejsi tyto dva pohledy: Chapani tymu jako sdruzeni urcité skupiny

lidi, za acelem plnéni ukoll, které se zpravidla opakuji. Hlavnim rysem této skupiny je

13 Whitmore, 2019, s.31 - 32.
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vzajemna zavislost vysledkil a prace dané skupiny jako celku. Druhym smérem je chapani
tymové prace jako ad-hoc vytvofeni urcité skupiny pro plnéni specifického (naptiklad
tviiréiho) ukolu. *Cilem této spoluprace je, aby byl kazdy jedinec zapojen a skuteéné se
podilel na podob¢ findlniho vysledku. Zastava tedy mySlenku, Ze pomoc a vzijemna

spoluprace jsou tou jedinou spravnou cestou k dosazeni cile.

Styl vedeni se odviji od naseho rozhodnuti, jakym zptisoben chceme vést. Casto je nutné
styl vedeni ménit a ptizplisobovat podle situace, kterd pravé nastava. Ur€ujeme ho na zakladé
naSich vlastnosti, postojem podiizenych, zdvaznosti rozhodnuti a charakterem dané situace.
Odvijeni stylu vedeni se da spolehlivé predikovat na zdkladé nékolika kritérii. Prvni
kritérium je takové, Ze vedouci skupiny nechce rozhodovat pouze sam za sebe, ale chceme
ostatni aktivné zapojovat a dat prostor jejich ndzorim a poznatkim. Druhé kritérium je
presny opak, vedouci osoba touzi po celkové kontrole a maximalnimu pravu veta v oblasti

rozhodovani. 1°

Direktivni styl

Vedouci osoba (manazer) je nejaktivnéjsi ¢lanek celé organizace. VétSinou si osoba
vedouci v tomto stylu organizuje a vypracovava vétSinu tkonl sama, pokud predd nékomu
Cast své prace, dana osoba je neustale kontrolovana a neni mozné, aby se odklonila od
presného zadani, jak ma dany kol plnit. Druzi zGCastnéni tak v tomto stylu nemaji takika

zadné slovo ani postaveni.

Demokraticky styl

U tohoto stylu je charakteristicky aktivni pfistup a zapojovani vedouci osoby, ale
zaroven schopnost naslouchat a vyslechnout si ndzory ostatnich zacastnénych. ManaZer je
schopen zvazit poznatky podiizenych a dava jim urcitou vahu, ale na konci ma vzdy hlavni

slovo on.

14 Businessinfo.cz, 2010. Online. Businessinfo.cz. Dostupné z: <https://vwww.businessinfo.cz/navody/tymova-
prace/#zacatek>. [cit. 2024-04-08].
15 Prukner, 2014, s. 4.
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Liberalni styl
Tento styl manaZer vyuziva jen ve chvili, kdy pozadovany tkol pfimo nesouvisi
s jeho praci. Dava velkou miru divéry a pravomoci tymu (podiizenym), ¢asto do véci nijak

nezasahuje a plné se ziika své odpovednosti.

Participativni styl

Manazer se nezapojuje do prubéhu plnéni tkolu, snazi se dat veskery prostor vsem
zaCastnénym. Po dokon€eni tkolu se soustfedi na piedani konstruktivni zpétné vazby, ktera
by méla obsahovat pochvaly za to, co podiizeny tym provedl dobfe a na ¢em jesté potieba

pracovat nebo by bylo vhodné ud¢lat jinak.

Podle vyzkumii a nasledného sestaveni grafu podle Roberta Blaka a Jane
Mountonové miizeme jednotlivé styly rozdélit také podle kritéria socidlniho aspektu a
kritéria vyrobniho aspektu. Jejich vyzkum vedl k sestaveni grafu na dvou proménnych -
socialni aspekt (zajem o lidi)- svisla osa, vyrobni aspekt (starost o produkci) - vodorovna
osa. Kazdd z téchto os ma hodnoty 1-9, oznacujici vzestupné vahu kazdého faktoru.

Spojime- li hodnoty, vznikne tzv. manaZerskd miizka.®

55

zaméfenina lidi

11 9,1

zaméfeni na vysledky

Graf 1: (Prukner, 2014)

16 prukner, 2014, s. 4.
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Podle téchto dvou kritérii rozliSujeme styl vedeni na nasledujici typy:
Vedouci spolku zahradkara (1,9)

Tento vedouci se vice zaméfuje na konkrétni potieby lidi, aby vytvatel na pracovist
vztahy, které vedou K pratelské a milé organiza¢ni atmosféie a snazi se piechazet Casovym
tlakim tak, aby vSem pracovniklim stanovené tempo prace vyhovovalo. Veskera pozornost
je sméfovana na utvareni pozitivniho ducha mezi kolegy a podiizenymi, Casto na tkor

dobrych pracovnich vysledku.
Tymovy vedouci (9,9)

Tymovy vedouci se snazi dosahovat dobrych vysledki skrze zayjeti lidi. Jeho hlavni
snahou je, aby méli vSichni za¢astnéni pocit, Ze jsou soucasti celku a navzajem si tak mohou
duvétrovat a dobfe spolupracovat. Vedouci je orientovan na dosazeni cile, ale véfi, ze K nému
lze dojit prostfednictvim oddanosti pracovnikd, divére, participaci, tymového piistupu a

spole¢nym feSenim problémil.
Volny pribéh (1,1)

Vedouci, ktery vydava minimalni Usili k odvedeni pozadované prace a nevSima si

potieb pracovnikll. Snazi se pouze do té miry, aby sdm na svém misté piezil.
Plantaznik (9,1)

Tento vedouci vénuje minimalni pozornost lidem s jejich pocitim. Je zaméfeny pouze
na plnéni tkolu a dosahovani co nejvySsiho pracovniho vysledku. Jeho hlavni silou je
autorita @ moc — na lidi je dusledny, piesné hlida, co a jak maji dé¢lat. Jakykoliv odpor

podiizenych se snazi potlacovat.

12 Styly vedeni

13 Transakéné — transformacni leadership
Transakéné-transformaéni pristup je koncept, ktery spojuje dva klicové styly vedeni:

transakéni a transformacni. Tento piistup je velmi ¢asto v organizacich pouzivan, protoze je

17 Prukner, 2014, s. 4.
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prisecikem obou, jak transakéniho, tak transforma¢niho leadershipu. Transakéné-
transformacni pfistup spojuje oba piistupy k vedeni tak, Ze jsou Casto vyuZivany prvky
jednoho nebo druhého pristupu v zavislosti na konkrétni Situaci, ktera v organizaci ¢i tymu
nastane. V ptipadé¢ krizovych situacich budeme vice vyuzivat transakéni ptistup (stanoveni
jasnych ciltia poskytnuti organizovaného vedeni), zatimco v obdobi inovace a zmén pro nas
bude jasné vhodnéjsi transformacni pfistup (motivace zaméstnancti prostiednictvim vize).
Tento styl vedeni je Casto povazovan za velmi efektivni, protoze spojuje hlavni aspekty
strohého fizeni s podporou motivace, inspirace a rozvoje jednotlivcl. Pouziti transakéné —
transformacniho pfistupu vyzaduje po vedouci osob€ dovednost byt flexibilni a pohotové

reagovat na rizné situace, nahlé zmény nebo potieby tymu a organizace.

Transformacni leadership se vymezuje vic€i transakénimu leadershipu vice na socialni
stranku ptistupu. Pfi definici transformacniho leadershipu se velmi ¢asto nejprve definuje
transak¢éni leadership a az poté v ndvaznosti na n&j udava protivahu, ktera vymezuje
transformacni leadership. ®Pogatky Gvah o transakéné-transformaénim piistupu definuje
Burns ve své knize Leadership. Ten navazuje ve svych mySlenkach na sociologa Maxe
Webera v jeho zjisténich, které prezentovali dva zdroje autority. Zdroje autority mohou byt
bud’ ekonomické (napft. penize, jez je mozné rozdélovat) nebo neekonomické (napft. vize,
kterou nase okoli bude nasledovat). Jeho uvahy sméfovaly azk principu managementu, ktery
je podle ného postaven na tom, ze podiizeny plni zadané tkoly a za jejich splnéni nasledné
dostavéa od nadiizeného odménu. Nadiizeny svou autoritu posiluje ekonomickymi zdroji,
které nasledné¢ mize rozdélovat, a vztah nadfizeny - podfizeny je tak ve své podstaté
vytvaren neustdle se opakujicimi transakcemi: kdyz splni kol — ¢eka je finan¢ni odména.
Pravé diky tomuto faktu, Ze se jedna o pfistup, ktery je ve své podstaté zaloZen na
ekonomickych zdrojich — neustalym tvofeni transakci nazval Burns tento pfistup transakéni.
Do opozice proti tomuto pfistupu postavil piistup transformaéni. V transformac¢nim piistupu
jsou zdrojem autority nadiizeného zejména neeckonomické faktory. Leader v této pozici ma

na své nasledovniky specialni vliv a proto je ,,transformuje®.

8 Transakcni a transformacni vedeni. Online. HR News. 2008. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-
zdroje/rizeni-id-2698710/transakcni-a-transformacni-vedeni-id-679306. [cit. 2024-04-11].
19 Prochéazkaet al. 2013, s. 65-66.
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13.1 Transakéni leadership

Transakéni styl vedent je ve své podstaté vyménou mezi leaderem a jeho
nasledovniky. ZaloZen je na principu transakce, tedy na mySlence, Ze pracovni vykon je
vysledkem systému odmén a tresti. Transakéni leadefijsou orientovani vice na udrzovani
normalniho chodu organizace a dosahovani stanovenych cilii prostfednictvim
definovanych tkolu a kratkodobych plant. Tento pfistup klade diraz na jasné stanoveni
o¢ekavani od svych podiizenych a nasledné stanovuje odmény za jejich plnéni. Ve chvili,
kdy podtizeni plni leaderova ofekavani v plnéni cild, nasleduje velmi ¢asto odmeéna. Ve

chvili, kdy tato ocekavéani neplni, mohou piijit v ur¢ité formé sankce.

Tento pristup velmi dobie funguje Ve stabilnich a predvidatelnych prostredich, kde je
potifeba dosahnout vytyCenych vysledkli nebo kdyz tkoly vyzaduji piesny smér a pevné
fizeni. Je také vhodny pro situace, kde mohou byt cile snadno métitelné a kde je dilezita

rychld odezva na problémy.

Podle (Judge a Piccolo 2004) je hlavnimi nastroji tohoto pfistupu podminéné
odménovani a fizeni podle odchylek. Podminéné odménovani tkvi v jasném stanoveni Si
ocekavani a ptedem definovanych ukold, za jejichz uspésné plnéni jsou nasledovnici
leaderem odménéni. Leader v transakénim leadershipu ma snahu o neustalou komunikaci
svych ocekavani, zprostfedkovava potiebné zdroje a v piipadé¢ naplnéni ocekdvani
nasledovniky odménuje. Toto fizeni podle odchylek tedy predstavuje opatieni, diky kterému
leader piijima informace, kdyZ nasledovnici dobie neplni stanovena o¢ekavani. RozliSujeme
dva druhy fizeni a to aktivni a pasivni fizeni podle odchylek. Aktivni fizeni pojima
predchazeni chybam prostfednictvim stanovenych pravidel, pribézné kontroly Chovani a
intervencnich opatieni. Pasivni fizeni pfechazi na feSeni problému az ve chvili, kdy se

problém projevi jako akutni. 20

Transakéni leadership ma své slabiny v tom, Zze casto miize potlaCovat vlastni
iniciativy a nezavislé mySleni. Kreativita a inovace v tomto piistupu nedostavaji piilis
mnoho prostoru. Dale mize piestat byt funkéni ve chvili, kdy nasledovniky motivuji pouze

vnéjsi odmény. V tomto piipadé to mize vést k tomu, ze budou nasledovnici vykonavat

20 Prochéazkaet al. 2013, s. 67.
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pouze minimum toho, co je po nich pozadovano K ziskani slibené odmény, aniz by méli

snahu ptekonat ocekavani nadiizeného ¢i investovali do svého osobniho rozvoje.

I pfesto, ze mize byt tento pristup k leadershipu mezi dneSnimi modernimi ptistupy

povazovan za zastaraly, stale si na nékterych pracovnich polich udrzuje svou diilezitost.

Casto velmi dobie funguje v tradi¢nich primyslovych odvétvich.

13.2

Transformacni leadership

Transformac¢ni leadership je jednim z kli¢ovych smérti v oblasti vedenti, ktery klade dtraz

na rozvoj charismatu leadera a vnitini motivace jeho nasledovnika a spolupracovnikfl. Tento

ptistup pouziva podle Basse (1997) ¢tyfi zakladni nastroje, které jsou zasadni pro dostatecné

efektivni vedeni a dosahovani cilu.

1.

2
3.
4

Idealizovany vliv
inspirace nasledovniki
intelektudlni stimulace

osobniho ptistupu leadera k nasledovnikim?

1) Idealizovany vliv

Idealizovany vliv zprostfedkovava chovani, které ma za kol docilit identifikace
nasledovniki s leaderem. Tento vliv leader ziskava tim, 7 ma davéru v sebe
samotného, vetiv to, co déla, véti v cile organizace, zastdva jasné nazory, je oddany
své vizi a vzdy stoji za svymi hodnotami a zdsadami. Pti kli¢ovych rozhodnutich
vzdy zastava moralnich hodnot a chova se eticky, coz vyuastuje v absolutni divéru

lidi okolo n¢j. VSemi témito zplisoby leader nabyva svého charisma.

2) Inspirace nasledovniki

V této oblasti jde o prezentaci vize. Leader musi svym nésledovnikiim od
prezentovat vizi tak, aby vzbuzovala nadSeni, byla splnitelna a Zadouci. Toho docili
predevsim tim, Ze on sdm dava najevo svou duvéru a odhodlani vizi naplnit. Dale
svym nasledovnikiim pomaha, aby vizi opravdu dobie a detailn¢ rozuméli, aby pro
n¢ byla uchopitelna. Leader by mél figurovat jako optimista a davat ostatnim energii

a nadseni pro jeji plnéni.

21 Prochéazkaet al. 2013, 5. 68-69
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3) Intelektualni stimulace

Hlavni snahou leadera v intelektualni stimulaci je vybizeni svych nasledovniki
k tomu, aby se zapojovali do aktivniho hledani novych feSeni problémi nebo
obtiznych situaci. Leader se snazi hledat nové pfistupy, snazi sebe a jeho
nasledovniky odchylit od starych a tradi¢nich schémat. Nejen, Ze davé naslednikiim
prostor k seberealizaci, ale pfimo je k ni vybizi. Vyzaduje od nich aktivni pfistup a

co nejvetsi mnozstvi novych napadi.

4) Osobni pristup

Osobni pristup reprezentuje leaderovo chovani ke kazdému jednomu jedinci
mezi jeho ndsledovniky. Jeho ptistup by mél byt ke kazdému z nich individualni, mé¢l
by v kazdém vytvaret pocitu, Ze prave on je dulezity. Jeho hlavni snaha se projevuje
podporou jejich osobniho ristu prostfednictvim vnimani kazdého nasledovnika jako
originalni a jedineCnou osobnost. Leader by mél v tomto hledisku velmi dobie
zvazovat jejich dovednosti, ale 1 individudlni potfeby a sny. JednoduSeji feceno,
leaderovi zaleZi na tom, aby jasné¢ daval najevo zajem o své nasledovniky, protoze

prave tim si ziskava jejich oddanost.

Princip transforma¢niho leadershipu na efektivitu vedeni je nasledujici.
Idealizovany vliv (charismatické chovani) déla z leadera charismatickou osobnost,
které u nasledovnikli nabyv4d vysoké davéry. Pro charismatického leadra je
jednoduché vyvolat v nasledovnicich to, Ze ho cht&ji nasledovat. Inspirace
nasledovniki (atraktivni vize) zajiStuje, ze nasleduji néco smysluplného a
davéryhodného. Leader je pro né vzorem a oni nabyvaji pfesvédceni, ze spolené
s nim dojde k naplnéni vize. Intelektudlni stimulace dobrého leadra nasledovnikiim
zprostiedkovava prostor pro to, vyjadiovat vlastni ndpady a aktivné se zapojovat do
feSeni problémt. Pravé diky intelektudlni stimulaci se snazi pracovat na svych
napadech a aktivné se zapojovat. Osobni pfistup umoziiuje prostiednictvim leadra
kazdému jednomu nasledovniku citit, Ze je o ného zijem a Ze je pro celek
nepostradatelnou ¢asti. Diky tomu nasledovnik ziskava pocit dulezitosti sebe 1 své

prace. VSechny tyto nastroje transformac¢niho leadershipu pomahaji leaderovi
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ziskavat nasledovniky pro spole¢nou vizi a navySuje tak i jejich osobni motivaci.
Nasledovnici se pak nejen snazi naplnit, co se od nich o¢ekava, ale probouzi se v nich

i ur¢ity duch soutézivoti byt dokonce lepsi, nez je leader sam. (Hofmann, Jones,

2005). %

14 Osobnost leadra

Osobnost leadera je komplex charakteristickych vlastnosti, emoci a zpisobt chovani,
které tvoii jeho jedinecny a charakteristicky styl vedeni. Charakteristiky osobnosti leadera
mohou zahrnovat rtzné faktory, které ovliviuji jeho schopnost efektivné vést a motivovat
ostatni Cleny tymu. Prochdzka a spol. definuji osobnostni rysy jako ,,Stabilni osobnostni
charakteristiky, které se projevuji v konzistentnich vzorcich chovani, ty jsou pak relativné
imunni viici situacnim vliviiem — 0S0bY S urcitymi rysy vyjadrujicimi specifické predispozice
Kk chovani by mely reagovat (chovat se) podobné napric riiznymi situacemi kladoucimi riizné

pozadavky na chovani cloveka“.

U osobnostnich ryst leadert Prochazka et spol. deklaruji ,, Osobnostni rysy leaderii jSou
souborem relativné stabilnich a koherentnich osobnostnich charakteristik, které vedou ke
konzistentnimu vudcovskému chovani leadera napri¢ riznymi situacemi ve skupiné ci

I3

organizaci“. Podle téchto vzorcli mizeme spolehlivé ptedpovidat budouci efektivitu

vvvvvv

vykonavani vidcovské role.

14.1 Osobnostni rysy modelu Big Five

Model Big Five je jeden z nejpouzivangjSich zplsobu testovani lidi a jejich
osobnostnich ryst. Testy na zdkladé¢ tohoto modelu jsou pouZivany celosvétové jak
V psychometrickém prizkumu, tak ptivybéru zaméstnanct.. Diky tomuto testovani mizeme
také dopiedu zjistit, na které pracovni pozice bychom se hodili nejvice. Test vznikal
Vv obdobi mezi lety 1950-1990 na ziklad¢ tfady vyzkumi zaméfenych na osobnostni
vlastnosti. S findlnim modelem pfiSel v roce 1981 americky psycholog Lewis Goldberg,
jehoz cilem bylo vytvofit funkéni model, ktery se sklada z péti nejzasadnéjSich vlastnosti
kazdého ¢lovéka. Vytvoril model Big Five, jindy nazyvan zkratkou OCEAN. Tento model

se skladal z 5 zakladnich vlastnosti: Openness to experience.(otevienost), Conscientiousness

22 Prochazkaet al. 2013, s. 70.

22



A

(svédomitost), Extraversion (extraverze), Agreeableness (pfivétivost) a Neuroticism (opacné

emocni stabilita). Od zacatku si byl L. Goldberg védom, Ze se vysledky testii budou odvijet

od

int

zasadnich faktord jako je zem& plivodu, kultura vék a gender.?

Stim samoziejm¢ piichazela otazka, jak téchto pét zakladnich vlastnosti spravné

erpretovat.

1. Otevrenost

Tento osobnostni rys méfi piistup ¢lovéka ke vSemu novému a neprobadanému,
urCuje nase schopnosti piijimat nové ndpady, myslenky, zkuSenosti a hledéani
riznorodosti. Osoby s vysokou mirou otevienosti jsou obvykle velmi kreativni, neboji
se zkouet nové véci a vysoce touzi po poznani. Casto preferuji intenzivni euforické
zazitky, ale naopak jim d€la problém se soustfedit na opravdu dalezité véci a inklinuji
tak Kk nevypocitatelnosti. Osoby snizkou mirou otevienosti oproti tomu preferuji
racionalni pfemysleni a rozhodovani (nejlépe na zakladé podlozenych dat). Tito lidé maji

silné tendence k tvrdohlavosti a dogmatismu.

2. Svédomitost

Tento osobnostni rys vyjadfuje u jedince miru organizovanosti, spolehlivosti a
disciplinovanosti. Jedinec s vysokou mirou svédomitosti preferuje pifesné planovani
oproti spontannosti, je vysoce soustfedény a nenecha se ni¢im ani nikym vyvést z miry.
Naopak u jedinct s niz§i mirou svédomitosti je typické spontanni jednani a flexibilita,

které ¢asto mohou ptechazet az ke sklontim k nespolehlivosti a nedbalosti.

3. Extraverze

Tato dimenze se soustfedi na miru socidlni aktivity a celkové energetické aktivity
jedince. Osoby s vysokou mirou extraverze obvykle byvaji velmi spolecensti, nedéla jim
problém se kamkoliv zaClenit a maji vysoké mnozstvi energie, o kterou se chtéji podeélit.
Tyto faktory casto vedou k tomu, Ze maji problém s vysokou mirou dominance. Naopak
osoby introvertni (tedy opacné) maji problém se socializaci, nejradéji travi ¢as sami se
sebou a se svymi mySlenkami. Z téchto divodi vychazi jejich Castd submisivita a

rezervovanost.

PERT

Big 5" Pét hlavnich vlastnostivasiosobnosti. Online. Mind set. 2020. Dostupné

z: https://mwww.mindset.cz/prispevky/10591-5-hlavnich-viastnosti-vasi-osobnosti/. [cit. 2024-04-11].
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4. Privétivost

Tato charakteristika udava miry schopnosti empatie, soucitu, kooperace a ochoty
pomahat jinym lidem. Jedinci s vysokou mirou pfivétivosti ¢asto inklinuji k tomu byt
submisivnéj$i a naivnéj$i. Naopak jedinci s nizkou mirou piivétivosti jsou Casto ti, se

vvvvvv

problémovymi ¢lanky.

5. Emoc¢ni stabilita - Neuroticismus

V této dimenzi mluvime piedevsim o schopnosti jedince ovladat své emoce. Jak moc
je jedinec odolny vi¢i emoénimu stresu tzn., jak zvladame slozité situace jako FeSeni
konfliktli osobni nestésti. Lidé s vysokou emocni stabilitou dobie ovladaji své emoce a
mySlenky, ale mohou mit tendence k lhostejnosti vici sob¢ i1 okoli. Naopak jedinci
s nizkou emoc¢ni stabilitou se nechaji snadno vyvést z miry, ¢asto maji mnoho pociti

obav a pochyb a proto jsou snadno zranitelni.

Jeden z prvnich pokrocilejsich vyzkumu, ktery zkoumal vztah mezi osobnostnimi
rysy Big Five a leadershipem prob¢hl v roce 2002. Vyzkum se zaméfoval na 73 leadert.
Ve vyzkumu byla naméfena nasledujici piekvapiva data. Extraverze ovliviuje
pravdépodobnost, ze se jedinec stane lidrem, s pomérn¢ vyznamnou mirou, vyjadienou
korelaénim koeficientem 0,31. Vliv na efektivitu vedeni je nicméné mirné nizZsi, s
korelacni hodnotou 0,24. Nejvétsi vliv na to, jak efektivni lidr je, maji extraverze
spolecn¢ s otevienosti k novym zkuSenostem, ob¢ s korelaci 0,24. Naopak, nejnizsi
souvislost s vidcovskymi schopnostmi vykazuje piivétivost, s koeficientem pouhych
0,08. Negativni korelace byly pozorovany u vlastnosti neuroticismus. Jak je vSak ve
vyzkumu zminéno, definice otevienosti mize byt problematicka, coz obcas vede k
jejimu zaménovani s extraverzi. Vztah mezi osobnostnimi rysy Big Five a jejich

vyskytem u vidct je vizualizovéan v grafu nize.
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N: -0,24,0: 0,24, P:0,08, 5: 0,28, E: 0,31
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Graf 2: viastni zpracovani

14.2 Osobnostni charakteristiky leadra mimo model Big Five

Osobnostni charakteristiky leadera jsou zdsadnim faktorem pii odvijeni sméru a
charakteru jeho vedeni. Kromé tradi¢niho modelu osobnich rysti Big Five existuje mnoho
dalSich osobnostnich charakteristik, které je moZzné pouzit k posouzeni GspéSného leadera.
V modelu Big five by bylo mozné je nalézt po hlubSim rozebrani jednotlivych pojmu.
Naptiklad charakteristika inteligence (kognitivni schopnosti), vykazuji slab& pozitivni vztah
jak s vnimanou efektivitou leadera, tak s self — efficacy. Dilezité je zde zminit také seznam
deseti klicovych oblasti osobnostnich ryst, které ovliviuji efektivitu leadera podle Yukla
(2008). Mezi tyto oblasti spada mira energizace a odolnost vici stresu, sebedivéra, interni
misto kontroly, emocionalni stabilita, poticba moci, osobnostni integrita, narcismus,
vykonova orientace a potieba blizkosti a 0sob. Osobnostni charakteristiky leadera prediku;ji
vykon leadera pfimo i nepiimo. Neptimy vliv osobnostnich charakteristik ma podle House

(1991) leaderovo charisma.

Jiné mozné vysvétleni nepfimého vlivu osobnostnich charakteristik (véetnd
osobnostnich rysti) uvadi Zaccaro (2004), ktery shrnuje atributy efektivniho leadera do Sesti
skupin rozdélenych do dvou oblasti. Soucasti takzvanych distalnich atributll jsou kognitivni
schopnosti (tedy vcetné¢ vySe zminované inteligence), osobnostni rysy (popsané napf.
pomoci modelu Big Five), motivy a hodnoty. Mezi takzvané proximalni atributy patii
naptiklad socialni dovednosti, dovednosti feSeni problémi a odbornost. Distalni atributy
majici charakter osobnostnich ryst. Plisobi na efektivitu leadera pies proximalni atributy,

které maji charakter manaZerskych kompetenci nebo manaZerskych dovednosti.
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Zjednodusen¢ teceno tedy osobnostni charakteristiky ovliviuji kompetence a kompetence

pak ovliviiji efektivitu leadera.?*

Podle nékterych védeckych vyzkuml jsou tyto ,,0sobni* charakteristiky leadrra silné
pfecetiované. Nekteti maji za to, Ze leader miize mit vlastnosti, které mu budou znacné
pfispivat k tomu stat se dobrym leaderem (vysoka inteligence, extraverze atd..), avSak
neexistuje, z¢ se n€kdo narodil s osobnosti leadera. Toto velmi dobie shrnuje deklarace
Karrikera (2005) ,, Clovék s urcitymi rysy leadera se stane leaderem, pokud pravé tyto rysy

urcitd situace vyzaduje . ?°

14.3 Hodnoty leadera

vvvvv

vvvvvv

integrita. Jejikouzlo spoc¢ivad v tom, Ze leader ve své podstaté da slovo sobé samému a cténi
toho slova v dobé, kdy ma byt dodrzovano. Tato integrita velmi souvisi s moralnosti a
eticnosti chovani leadera. Kdyz ma osobni integritu je sim pro sebe i pro ostatni autenticky.
Jeho vnitini procesy jsou v rovnovaze s t€mi, které se déji z venku. Bez osobni integrity by

nemohl byt leader leaderem pro sebe, ani pro ostatni. 2

Za dalsi velmi dualezité hodnoty jsou povazovany pokora, Cestnost, divéryhodnost,
spravedlivost, starostlivost a respekt vii¢i drunym lidem. Ucta a respekt k druhym lidem
nabyva své dulezitosti v tom, Ze je siln¢ napojena na to, jak druhé lidi zvladame motivovat
a tim dosahovat pozadované¢ho vykonu k ubirdani sméru organizace tam, kam pravé
potfebujeme. Hodnotu divéry ziskava leader pravé v tehdy, kdy v o¢ich ostatnich dostava
svych hodnot, pravé to prohlubuje v jeho nasledovnicich pocit, ze védi, co od ného mohou

ocCekavat.

24 Prochazkaetal. 2013, s.41.

25 Prochazkaet al. 2013, s.43.

26 Hodnotovy leadership. Online. DOMROVSKA, Michaela. Vogue. 202 1. Dostupné

z: https://mww.vogue.cz/clanek/vogue-leaders/michaela-dombrovska/hodnotovy-leadership. [cit. 2024-04-
11].
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14.4 Gender leadera

Téma genderu ve vedeni je v modernich pfistupech povaZzovano za velmi dileZité.
Rozkryvéa problematiku toho, jak pohlavi ovliviwje styl vedeni, pfistupy k vedeni, vnimani
vedoucich pozic a moznosti pro muze a Zeny v dosahovani vedoucich pozic. Toto téma
zahrnuje zasadni otazky rozdilu vedeni mezi muzi a zenami, genderové stereotypy, kterym
jsou Zeny v leadershipu pravidelné vystavovany a strategie pro podporu vétsi genderové
diverzity ve vedoucich pozicich. Mnoho studii dokazuje, ze muzi a zeny mohou piistupovat
k vedeni odliSn€, coz je pfipisovano kombinaci socialnich, kulturnich a individudlnich
faktortl. Zeny ve vedeni Easto upfednostiiuji spolupraci a participaci, na rozdil od muzi, ktefi
vice preferyji autoritativngjsi ,,vic na sebe* zaméieny ptistup. Tato diverzifikace ale nemuze
byt brana jako néco, co je pevné dané. Existuyje mnoho piipadi, kdy se obé pohlavi chova;ji
zpravidla velmi podobné nebo kdy jednotlivci nevykazuji charakteristiky daného pohlavi,
které jsou od nich na zakladé obecnych pravidel oéekavany. Genderové predsudky mohou
Casto hrat zdsadni roli v tom, jak jsou osoby ve vedeni vnimany a jakym pftilezitostem se jim
dostava. Zeny &asto ¢eli odbornym pojmem tzv. sklenénému stropu. Sklenény strop je
neviditelné bariéra, kterd brani postupu na vyssi pozice v organizacich. Dal$im vyznamnym
fenoménem je tzv. sklenény utes, diky kterému jsou Zeny, kdyz dochazi ke krizovym
situacim v organizaci provéfovany mnohem pravdépodobnéji, nez muzi a to proto, ze je u
zen vnimano vétsi riziko netspéchu.

Neumann (2001) analyzoval 20 938 seznamovacich inzerati (z toho 10 746 od muzi
a 10 192 od Zen) uvefejnénych v némeckych noviniach v obdobi 1900 az 2000. Z jeho
vyzkumu vyplynulo, Ze zatimco skoro polovina muzii (46,5 %) ve svych inzeratech uvadéla
finan¢ni stabilitu jako svou hlavni pfednost, jen maly zlomek (5,5 %) z nich vyhledéaval
finan¢n¢ stabilni Zeny. Na druhé strané, ptiblizn€ Sestnact procent (15,8 %) Zen deklarovalo,
ze mohou nabidnout finan¢ni zabezpeceni, a podobné procento (15,4 %) Zen také ocekavalo
finanéni zabezpeceni od potencidlnich partnerd. Finanéni zabezpeCeni tak vyplyva jako
dulezity faktor, ktery je pro zeny dulezity a muzi jsou ochotni ho poskytnout. Naopak,
fyzicka pritazlivost byla Castéji zdiraziiovana muzi ve svych inzeratech a Castéji nabizena
zenami. Tento trend byl zietelny jak na pocatku, tak na konci 20. stoleti, coz naznacuje, Ze
zeny preferuji partnery s vy$Sim socioekonomickym statusem mnohem vice nez muzi.
Socioekonomicky status ma uzkou vazbu na pracovni pozici, kterou jedinec zastava.
Obvykle, kdyZz nékdo dosahne na manazerskou nebo jinou vysokou pozici, ziskava tim nejen

veétsi finanéni odmény, ale také vySsi spolecenské uznani. Pro muze to ptredstavuje dalsi
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vyznamnou motivaci k usilovani o vedouci role, coz ¢asto vede k vétSimu poctu muzskych

kandidati pro tyto pozice a k intenzivn&j§imu Usili zjejich strany o jejich ziskani. %/

Tento faktor muze také prispivat k rozdilim v zastoupeni pohlavi na vedoucich
pozicich. Pro zvyseni genderové diverzity v leadershipu je nutné vétsi vzdelavani.
Rozsifovani povédomi v organizacich formou mentorstvi, networkingovych ptilezitosti,
vzdélavacich programii a podobnych nastroji. Zaroven je klicové o genderovych
stereotypech oteviené diskutovat a soustfedit se na jejich povolovani tak, aby muzi i zeny
méli stejné prilezitosti v oblastech vedeni bez predsudkii a omezeni. Otevieni témata
genderu v leadershipu vede nejen k podpoie rovnosti, ale i k podpofe jeho rozvoje pomoci

novych perspektiv.

27 Prochazkaet al. 2013, s.47.
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15 Metodologicka cast

15.1 Metodologie vyzkumu

Vyzkum byl rozdé€len do Ctyt zdkladnich fazi. V prvni fazi byl vyty¢en cil vyzkumu a
byla definovana kli¢ova vyzkumna otazka. V dalsi, tedy druhé fazi byly zvoleny metody,
kterymi budou data sbirana a nasledné vyhodnocovana. Ve piredposledni fazi byla data

shromazdéna a ve ¢tvrté, posledni fazi doslo k vyhodnoceni dat.

V ramci této studie byly vyuzity dva hlavni metodologické pfistupy: sondaz vzorku a
kvalitativni vyzkum formou rozhovort. Data ziskand prostiednictvim obou metod byla
nasledné analyzovana s cilem identifikovat klicové nazory, tendence a odlisnosti v postojich
leadert. Kvantitativni data ze sondaze byla analyzovana pomoci jak statistickych metod, tak
analyzy hlavnich vzorct a nazorti. Kvalitativni data z rozhovorli zkoumana ptedevSim
tematickou analyzou. Tato kombinovana metodologie umoznila ziskat komplexni pohled na
zkoumanou problematiku. Tento metodologie zkoumani dané oblasti zajistuje, ze vysledky
studie jsou vérohodné a dobie podlozené a poskytuji tak pevny zaklad pro dalsi analyzy a

doporuceni.

15.2 Sondaz vzorku

Sondéz predstavuje kvantitativni techniku, ktera zprostfedkovava ziskani ptehlednych
informaci o konkrétnim tématu na konkrétnim vzorku, v tomto pfipadé vzorku leadri.
Sonddz byla provedena s vyuzitim strukturovaného dotazniku, ktery byl distribuovan
elektronicky.

15.3 Kovalitativni vyzkum formou rozhovoru

Kvalitativni vyzkum je metodologicky pfistup uzivany zejména v socidlnich védach.
Zamétuje se na porozuméni zpisobu, jakym davaji lidé smysl jeviim kolem sebe. Ve
srovnani s kvantitativnim vyzkumem, ktery hleda kvantifikovatelné diukazy a vyuziva
statistické analyzy, kvalitativni vyzkum je soustfedén na hlubsi zkoumani mysSlenek, postoji
a chovani jedincti nebo skupin. Analyza je v tomto vyzkumu provadéna opravdu detailné a
pravé proto je toto Setieni nazyvano hloubkové. Kvalitativni vyzkum mé nékolik
pouzivanych metod. NejcCastéj$i metodou jsou pravé rozhovory, ve kterych informace
ziskavame pifimo od ziCastnénych osob. Tyto rozhovory mohou byt strukturované,

nestrukturované nebo polostrukturované.
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Rozhovory byly realizovany s tfemi vybranymi leadery, kteti byli vybrani na zakladé
jejich rozmanitych zkuSenosti a vlivu v daném oboru. Kvalitativni rozhovory poskytuji
hloubkovy vhled do osobnich pohledii, nazori a zkuSenosti vybranych leadert. Kazdy
rozhovor byl uskute¢nén osobné a trval piiblizné jednu hodinu. Otazky zpracovaného
rozhovoru byly oteviené a byly piipraveny tak, aby podporovaly diskuzi a umoznily

respondentiim vyjadrit se bez jakéhokoliv externiho/interniho omezeni.

15.4 Vyzkumna otazka a cil vyzkumu

Kli¢ovou otazkou tohoto vyzkumu je, zda je mezi leadery vice popularni mékky
ptistup k leadershipu, naproti tvrdému pfistupu k leadershipu. Cilem tohoto vyzkumu je
potvrdit nebo vyvratit tuto hypotézu: Organizace, které upiednostiuji empatii, komunikaci
a osobni rozvoj, dosahuji obecné lepsiho pracovniho vykonu, vy$$i miry zaméstnanecké
spokojenosti a vétsi inovacni kapacity. Tento trend je disledkem transformace pracovniho
prostiedi, které je stale vice zaméfené na hodnoty, jako je flexibilita, tymova prace a osobni
stabilita. MEkky pristup odmitd autoritativni modely vedeni ve prospéch vice otevienych a

participativnich ptistupti.

Zména v pristupu k leadershipu je ovlivnéna také demografickymi zménami v
pracovni sile, zejména pfichodem mileniali a Generace Z na trh prace, kteti vyzaduji vétsi
smysl a ucel ve své praci a oc¢ekavaji od svych vedoucich podporu a pochopeni. Tato
generace také vyhledava pracovni prostiedi, které podporuje starost o duSevni zdravi a
osobni rozvoj. Dal$im faktorem, ktery pfispiva k popularit¢ mékkého piistupu, je rostouci
uznani vyznamu emociondlni inteligence jako kli¢ové kompetence pro uspésné vedeni.
Emociondlni inteligence, schopnost rozpoznat, chdpat a fidit vlastni emoce a emoce
ostatnich, je nyni povazovana za nezbytnou pro efektivni komunikaci, feSeni konfliktd a
vytvatreni silnych tymovych vazeb. Dalsi dilezitou soucasti popularizace tohoto piistupu je
forma nebo zpisob motivace zaméstnanct. Vzhledem k rostoucimu dirazu na inovace a
kreativitu jako hnaci silu podnikani, organizace zjiSt'uji, Ze me€kky ptistup k leadershipu Iépe

podporuyje tymovou spolupraci a inovacni mysleni.

15.5 Vyzkumny vzorek

V tomto vyzkumu bylo vybrano 10 leaderd, kazdy z jiného pracovniho prostredi.
Podminkou vybéru leaderii byly bohaté pracovni zkuSenosti a diverzita jejich obort. Vzorek
tohoto vyzkumu byl délan tak, aby byl genderové vyvazeny. Vékové rozhrani respondentli

se pohybuje od 29 —55let. Sedm leaderti bylo dotazovano pomoci online dotazniku, tfileadfi
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prostiednictvim osobnich rozhovort. Vsech deset leader prochazi z Ceské Republiky a

hovoti plynné esky.

15.6 Hlavni vyzkumna otazka

Figuruje v modernim leadershipu spise mékky ptistup k vedeni?

15.7 Analyza sondaze a kvalitativniho vyzkumu

1. Dil¢i vyzkumna otazka
Zastavate pri vedeni lidi konkrétni filozofii?
Prvni vyzkumna otdzka se zabyva tim, zda leadefi pii vedeni lidi zastavaji n¢jakého
konkrétniho ptistupu/filozofii. V této otdzce doSlo k zajimavému rozporu. Pét ze Ctrnacti
dotazovanych odpovédélo, Ze spiSe nezastavaji konkrétniho piistupu ¢i filozofie. Jeden

respondent odpovédél ,,Ne“. Ctyfi respondenti odpovédéli, 7e rozhodné zastivaji uréitou

filozofii, dva z respondentii se shodyji na ,,SpiSe ano* a dva na ,,Ano*.

Rozhodné ano — 28,6%
® An0-14,3%
Spise ano — 14,3%
@® Rozhodné ne — 0,0%
Ne — 7,1%

Spise ne — 35,7%

Pristupy k vedeni se vyrazné liSi a odraZeji rozmanitost individudlnich filozofii,
hodnot a zkuSenosti leadert. Vystup z provedeného vyzkumu odhaluje mnoho ptistupti,
které jsou pfi fizeni leadery pouzivany. Ruzné pfistupy, které z vyzkumu vyplynuly lze
rozdélit do nekolika zékladnich kategorii.
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Napiiklad Ing. Petr JanouSek (byvaly generalni feditel Nike CR) ma za to, Ze

ho nejvice ovlivnila praxe a s ni spojené zkusenosti.

,,Ja jsem to mél spise tak, jak se Fika learning by doing, tim Ze jsem byl ve firmé prvni
zameéstnanec, tak jsem rozjizdel néco od uplného zacatku, coz bylo to unikum tech 90. let.
Urcité ale jednim ze zakladnich principii, kterymi se Fidim, je Ze kdyz clovek chce byt dobrym

manazerem, tak musi byt nejdiiv integrovana osobnost. “

Jednim z klicovych témat, které se objevuje ve vice odpovédich, je diraz na
individualizaci a vyuZivani osobnich schopnosti ¢lenti tymu. Leadefi uznavaji, ze kazdy ¢len
tymu je jedine€ny, s vlastnimi silnymi strankami a potencialem k riistu. Jeden z respondentii
V naprosto ziejmé nadsdzce zminuje piistup "cukr a bi¢", ktery v podstaté odrazi mySlenky
spojeni autoritativniho pfistupu s empatickym. Tento respondent nicméné nasledné dodal,
Ze se spiSe snazi o vyuziti individudlnich schopnosti lidi, coZ naznacuje preferenci pro
pozitivni motivaci a rozvoj jejich silnych stranek. Tento dodatek tedy vice odpovida ptistupu

empatickému.

Flexibilita a adaptabilita jsou dalsimi klicovymi prvky, které se snazi leadefi do svych
pristupti vedeni zahrnovat. Mnoho leadert zdiraziiuje vyznam adaptace stylu vedeni na
zaklad¢ konkrétni situace a potfeb tymu. Lidsky piistup, prostor pro vyjadieni a Casté
spolecné rozhodovéni jsou vnimany jako zdkladni pro budovani divéry. Samostatnost a
minimalni kontrola jsou také Casto zmifiovany, coz ukazuje na trend smérem k autonomii
pracovnikll a diivéru v jejich schopnosti plnit tikoly bez ptili§ ¢astého dohledu. Tento ptistup

podporuje inovativni mysleni a proaktivni piistup k feSeni problému.

Mgr. Petra Kacirkova (vykonna freditelka nadace EP Corporate Group)

zminuje jako jedenz hlavnich ¢initeld toho, jak k vedeni pFistupuje svou vlastni intuici.

,, Urcité to ovlivnily zkuSen0sti, Z velké casti také intuice a také asi fakt, Ze jsem spise
tymovy hrac. “

Pravdépodobné nejsilnéji se vétSina respondentii shoduje na tom, Ze je to prave
otevicenost, podpora, a pozitivni pracovni prostiedi, které jsou hlavni pro vytvaieni silné¢ho
tymového ducha a podpory vzijemné spoluprace. Zpétna vazba a komunikace mezi

vedoucim a podfizenym, stejné jako podpora ze strany vedouciho, jsou nezbytné pro feSeni

problémi a dosahovani spole¢nych cilt.
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Neéktefi z respondentli zminuji, Ze jejich pfistup k vedeni velmi silné ovlivnilo
inspirovani se znamymi mysliteli v oblasti leadershipu. Mezi zminovanymi byl napiiklad
Simon Sinek. Tyto odpovédi na otdzku filozofie/ptistupu k vedeni naznacuji, ze se krome
velmi Castého vedeni pomoci intuice jedince objevuyji i teoretické modely a filozofie, které

mohou v praxi stale hrat velmi ddleZitou roli.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny Feditel spole¢nosti Philip Morris International)

V této otazce, zda ma néjaky konkrétni pristup nebo filozofii zminuje:

,,Ja si myslim, Ze uplné v téch zacatcich byli pro mé nejvétsim vzorem ostatni vedouci
nebo leaderi, kteri mi néjakym zpiisobem sedéli pracovné a lidsky, nicméné po téch letech
madm za to, Ze hlavnim zdrojem k budovani néjakého konkrétniho pristupu k vedeni je praxe

a zkuSenosti.

Ze shrnuti nasbiranych odpovédi je ziejmé, Ze spravny leader musi byt flexibilni a
schopny adaptovat svijj pristup k vedeni na miru potfebam a situacim svého tymu, pticemz
zaroven udrzovat zakladni hodnoty, jako jsou Slusnost a spravedlnost. Tato rozmanitost
pristupi k vedeni odrazi komplexni povahu lidského chovani a potiebu hlubokého

porozuméni k psychologii jednotlivcl a tymi.
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2. Dil¢i vyzkumna otazka
Prikladate ve svém vedeni vyznam emocni inteligenci?

V druhé otazce je hlavnim tématem emocCni inteligence. Dotazovani Celili otazce, zda
ma v jejich vedeni emoc¢ni inteligence svou roli. Vysledky ukazuji, ze velka vétSina leadera
si je védoma dulezitosti emoc¢ni inteligence ve svém priistupu k vedeni. Se 50 % odpovéedi
"Rozhodn¢ ano", 21,4 % "Ano" a 28,6 % "Spise ano", celkem 100 % respondentii potvrzuje,
ze emocCni inteligence hraje klicovou roli v jejich leadershipovych strategiich. Tento
konsensus zdiraziuje vyznam schopnosti rozpoznavat, rozumét a spravné reagovat na
emoce jak u sebe, tak u ¢lentl tymu. Vysledky jasné naznaCuji, ze leaderoveé vnimaji emocni
inteligenci jako zdkladni stavebni kamen pro efektivni komunikaci, feSeni konfliktd,

motivaci a budovani divéry v ramci jejich tymi.
Rozhodn¢ ano — 50%
® An0-21,4%
Spise ano - 28,6%
@® Rozhodné ne — 0%

Ne — 0%

Spise ne — 0%

Odpovédi respondentll na otdzku, jak integruji EI do své préace, poskytuji bohaty
ptehled praktickych piistupt a strategii, které¢ rozhodn€ potvrzuji jeji dilezitost.

Empatie a naslouchani jsou klicovymi slovy, které se objevuji v mnoha odpovédich.
Tato schopnost vcitit se do emoci a situace druhych je nezbytna pro vytvéfeni inkluzivniho
a podporuyjiciho prostiedi, kde se kazdy citi slySen a cenén. Intuitivni zapojeni vlidného
pristupu a pozitivni motivace, 1 kdyz nékteti respondenti piiznavaji, ze neznaji konkrétni
nastroje EI, ukazuje, ze empatie a pozitivni pfistup jsou Casto vnimany jako ptirozené

soucasti jejich interakce s ostatnimi.
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Mgr. Petra Kacirkova (vykonna reditelka nadace EP Corporate Group) o

dileZitosti emoc¢ni inteligence.

., Emocni inteligenci prisuzuji hodné velky vyznam a je to i na zakladé zkusenosti, ale
i na zdkladé toho, zZe takova prosté jsem a je mi to blizké. Samoziejmé to vychdzeni vstric ma
své hranice, ale kdyz clovek respektuje lidi v tymu, ktery vede a jejich potieby, tak se ty lidi
poté citi ocenéni, slySeni a respektovani a o to vic pak plni zodpovédnéji ty své ukoly. To se

3

mi prosté jiz nekolikrat potvrdilo.

Nékteri leadefi vnimaji EI jako hlavni soucast svého uvazovani a jednani, coz
ukazuje na hlubokou integraci EI do jejich osobniho i profesionalniho Zivota. Spolupracujici
nadiizeni, ktefi se snazi pomoci a vcitit se do role podtfizeného, zdlraziuji dilezitost
porozuméni potiebam a situaci tymu pro efektivni podporu. Leadeti také Casto zmitiuji
vyznam maximalizace zpétné vazby, spravedlivého hodnoceni vykonu, a vytvareni
ptilezitosti pro neformalni setkdvani, které podporuje sdileni a budovani vztahi. U mnoha
leaderd se opakované vyskytuje, ze se neustale snaZzi o vytvoreni tvir¢iho a bezpeéného
prostiedi a kde je kladen diraz na zohlednéni individudlnich ptibéh a z vyplyvajicich
strachtl a stresoril. Déle leadefti zdliraziuji, Ze prave aktivni reagovani na kazdodenni situace,
vnimani atmosféry a zodpovédnost v chovani k ostatnim jsou nezbytné pro udrzeni dobré

pracovni kultury.

Ing. Petr Karla (byvaly Vykonny reditel spole¢nosti Philip Morris
International) bere emoc¢ni inteligenci jako naprosto neoddélitelnou sou¢ast dobrého

vedeni:

,,Rozhodné ano, néjaky clovek, ktery je velmi inteligentni, velmi analyticky vybaveny
a je rychle schopny poznat, kde je problém a nastavit okamzité néjaky plan, jak ho co
nejrychleji odstranit, ale nevi, jak tu strategii vlastné efektivné predat dal, tak to prosté
nestaci. Jeden z klicovych elementii, jak do toho ty lidi zapojit, aby byl ten problém resen

efektivné a rychle, je prave ta emocni inteligence.
,Kdyz tam neni emocni inteligence, tak se ty véci, které po téch lidech Zadate,

doopravdy nezakotvi, vy to tam jako inteligenci a védomostmi natlacite, ale nikdy se to tam

bez té emocni inteligence realné neuchyti. *
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Jako posledni a mozna nejdilezitéjsi je poznani a porozuméni vlastni emo¢ni inteligenci.
Pro vice leaderu je to zakladem, na kterém stavi cely svijj pfistup k integraci EI do jejich
pracovniho prostiedi. Tato sebereflexe a sebepoznani umoziuje lepsi fizeni vlastnich emoci

a tim znac¢né zjednodusuje dalsi kroky V jeji nasledné integraci.

3. Dil¢i vyzkumna otazka
Celite ve VaSem pracovnim prostiedi pravidelné obtiZnym situacim nebo konfliktiim?

V modernim pracovnim prostfedi jsou obtizné situace a konflikty nevyhnutelnou
souCasti tymové dynamiky a interpersonalnich vztahii. Pii zkoumani piistupt k feSeni
konflikth a obtiznych situaci v pracovnim prostredi vyzkumna data odhalila, Ze se vétSina
respondentll s témito situacemi vice ¢i méné pravidelné setkava. S 42,9 % odpovedi
"Rozhodn¢ ano", 14,3 % "Ano" a dalsimi 14,3 % "Spise ano", celkem 71,5 %. Naopak, 28,6
% respondentil, kteti odpovédéli "SpiSe ne", tedy Ze se s obtiznymi situacemi piili§ casto

nesetkavaji.

Rozhodné ano —42,9%
® Ano-14,3%
Spise ano — 14,3%
@® Rozhodné ne —0,0%
Ne — 0,0%
Spise ne — 28,6%

V doplijici otdzce byli leadfi dotazovani, jaké jsou jejich osobni strategie pro feSeni
obtiznych situaci a konfliktl. Z jejich odpovédi vyplynulo, Ze existuje Siroké spektrum

strategii, které jsou aplikovany v zavislosti na konkrétni situaci a dynamice tymu.

Ing. Petr JanouSek (byvaly generalni feditel Nike CR) k tomuto tématu

deklaruje:

,, Velké umeéni je, zkombinovat dvé véci. Prvnivéci je smysl pro zoodpovédnost, ktery

je u vétsiny vedoucich 0S0b relativné vyvinuty, protoze na zakladé toho byli na tu pozici
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vybrani. Zaroven, a to se ukazuje pravé v téch obtiznych situacich, je potieba si drzet
neustdle nadhled a urcity odstup, ze kterého vyplyva stale jako urcita lehkost. Tyto veci pak
mohu spolehlivev téch krizovych situacich prendset na tym a predchazet tak dalsim takovym

3

situacim.

Jednim z prvnich krokd, ktery leadrové zdaraziuji, je rozliSeni mezi skute¢né
obtiznou situaci a béznou vyzvou spojenou s nairocnou profesi. Toto vyhodnoceni je zasadni
pro stanoveni adekvatni reakce, kterda mize zahrnovat konstruktivni dialog a snahu
porozuméni konfliktu. Leaderové si uvédomuji vyznam oteviené komunikace a vysvétleni
racia za rozhodnutimi, coz napomahd k pochopeni, uznani riiznych argumentti a nasledné

domluve.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny reditel spole¢nosti Philip Morris International)
se s konflikty a obtiZnymi situacemi setkaval ve svém putisobeni velmi ¢asto, klicem

k FeSeni téchto problémi je podle ného aktivni piistup a charakterizovani problému.

,,Hlavni podle mého je nevnaset do toho prilis emoci a nejprve se postavit pred ty
fakta toho problému a shodnout se na tom, jak ten problém vypada a kdyz dojde k tomuto

konsenzu, tak je viastné probléem z 50% vyresen, protoze najednou tedy vite, jak ten problém

vevr ¢

Cast leadri upfednostiiuje ziskani si odstupu a pohled na situaci z nadhledu, coz
umozniyje strategické planovani a udrZeni objektivity. Tato schopnost nebrat si konflikty
osobn¢ je zasadni pro udrzeni profesionalniho ptistupu. Rozhodnost, snaha o porozuméni

kotfentim problému a hledani kompromist jsou dal$i ¢asto zmifiované prvky.

V ptipad¢ konflikti mezi oddélenimi nebo odbory je klicova snaha o vysvétleni
pricin konfliktu a hledani spolecného feSeni, coz vyzaduje schopnost vidét véci z vice thli
pohledu. Osobni setkani s ucastniky konfliktu, kde je dulezité zachovat klid, poskytnout
prostor pro vysloveni a jasné vymezit hranice dohody, jsou povaZovana za G¢innou metodu.
Leaderové zdlraziuji vyznam predchazeni konfliktim prostfednictvim proaktivni

komunikace, raciondlniho uvazovani a stanoveni jasnych pravidel.
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Napriklad Mgr. Petra Kacirkova (vykonna freditelka nadace EP Corporate
Group) k tématu reSeni konflikti a obtiZnych situaci dodava, Ze také velmi zalezi

V jakém pracovnim prostiedi a pozici se nachazite.

., V- mém pripadeé je to komplikovanéjsi, protoze jsme ve vedeni ve dvou lidech, takze
V tu chvili je to spise o domluvé a rozdéleni si kompetenci a drzZeni si hranic, aby ta druhda
osoba neméla pocit, ze zasahuji do néceho, co uz je jeji kompetence a také hlavné z toho
duvodu, aby se citilarespektovana. Az po této dohodé nastane moment, kdy se jde ta situace

‘

resit. Kdybych to ale méla uplné zobecnit, tak nejdulezitéjsi je zde komunikace.

Rozmanitost strategii odhaluje, ze neexistuje univerzalni feSeni, ale spiSe fada
pristupi, které mohou byt upraveny podle specifickych potieb tymu a situace. Zakladem
uspésného fteSeni je vSak vzdy empatie, oteviend komunikace a ochota porozumét

perspektivam ostatnich.
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4. Diléi vyzkumna otazka
SnaZite se aktivné pracovat na vytvareni a udrZovani pozitivni firemni kultury?

Ve ctvrté vyzkumné otazce byli leadii dotazovani, zda se snazi aktivné pracovat na
vytvafeni a udrZzovani pozitivni firemni kultury. V této oblasti se vétSina respondetli jasné
shoduje s bilanci odpovédi 64,3% ,,Rozhodné ano®, 21% ,,Ano“ a s 14,3% ,,SpiSe ano®.
Jednozna¢nd ptevaha ,,Rozhodné ano* je dikazem, Ze se leadfi snazi jit aktivné naproti

vytvareni piivétivé a pozitivni kultury v pracovnim prostiedi.

ODPOVED RESPONZi PODIL
Rozhodné ano 9 64,3%
Ano 3 21,4%
Spise ano 2 14,3%
Rozhodné ne 0 0,0%
Ne 0 0,0%
Spise ne 0 0,0%

Dopliujici otazka se zabyva pozitivni firemni kulturou a jak se leadti snazi pracovat
na jejim budovani. Budovani pozitivni firemni kultury je klicovym prvkem uspésného
vedeni a rozvoje kazdé organizace. Ze ziskanych odpovédi leaderil je zitejmé, Zze existuje

mnoho cest, kterymi se leadfi snazi pozitivni kulturu ve firm¢ budovat.

Podle Ing. Petra Janouska (byvalého generalniho Feditele Nike CR) jsou

zasadnimi faktory budovani pozitivni firemni kultury nasledujici:

,Jednoznacné vzdy zalezi na tom, kdo ty lidi vede. DiileZitou véci je, Ze pokud si
clovek opravdu ty primé podrizené vybird, tak je musi umét dobre namixovat, tedy védome
mixovat tu chemii, aby to celkove dohromady fungovalo. Velmi dobré zkusenosti mam také
S mixem muzii a zen pil na pul, ta energie pak také vypada uplné jinak. Dale k tomu také

I3

prispivaji urcité neformalni akce. Tohle vSechno utvari tu firemni kulturu.
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Jednim zhlavnich Casto zmifiovanych aspektti je podle leadrti dobra nalada v tymu a
chapani chyb jako pfilezitosti k uceni, nikoli jako k selhani. Leaderové zduraziuji, ze je
klicové, aby se stejné chyby neopakovaly, avSak je dilezit¢ zachovat pozitivni pfistup k
vyzvam.

Otevienost, transparentnost a podpora ze strany vedeni jsou nezbytné pro to, aby se
zamestnanci citili cenéni a slySeni. Pravidelné sdileni "kolecek dobrych zprav" na poradach,
maximalni informovanost tymu a pozitivni vystupovani nejen vuc¢i podiizenym, ale i

kolegim. To jsou praktiky, které vedou podle nekterych leadri k posileni tymového ducha.

Podle Mgr. Petry Kacirkové (vykonné rieditelky nadace EP Corporate Group)
ma jeji role na udrzovani pozitivni firemni kultury zasadni vliv. Dale také dodava, Ze
je velmi ¢asto malo rozeznatelné, co vSe se od pusobeni té vedouci osoby odviji — jako

napriklad pravé atmosféra firemni kultury.

, Myslim si, Ze ma role je nesmirné dilezita v nastavovani atmosféry. Urcité je
potieba byt respektujici, vyslechnout si nazor, zhodnotit ten ndzor a poté to néjakym
zpiisobem zapasovat do téch spolecnych cilu toho tymu. Zaroven mdam za to, ze by mél ten
vedouci pracovnik pristupovat k vécem s klidem a nevytvaret zbytecné vypjaté emoce a

I3

situace.

Networking, sdileni osvéd¢enych postupli, zavadéni uziteCnych nastroji a podpora
individuality kazdého Clena tymu umoziuji podle n€kterych leadrti zaméstnanctim, aby se
ve svém pracovnim prostiedi citili co moznd nejlépe. Opakované vysvétlovani firemni
strategie a vize, 1 pfes nutnost Castych opakovéani na riznych urovnich managementu, je
povazovano za zdsadni pro udrzeni soudrznosti a sméfovani tymu. Podle leadrti je toto také

velmi dilezity faktor, protoZe spole¢nd vira a odhodlani lidi spojuje.

.V kone¢ném diisledku, leaderové zdtraziyji vyznam svého osobniho piikladu ve
vztahu k lidem. Maji snahu transparentné komunikovat, davat prostor pro zpétnou vazbu a
pristupovat ke kazdému jedinci individudlné. Toto jsou podle leadra klicové faktory pro

vytvafeni inkluzivni a podporujici pracovni kultury.
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5. Dil¢i vyzkumna otazka
Zajimate se aktivné o motivaci VaSich zaméstnanca?

Dalsi vyzkumnd otazka se zabyva motivaci zaméstnanci. Z responsi leadrd je
ziejmé, Ze se velkd vétSina z nich se aktivn€ zajimid o motivaci svych zaméstnanci.
Celkem 57,1 % respondentii uvedlo "Rozhodné ano", 21,4 % "Ano" a 14,3 % "SpisSe
ano". Pouze maly podil 7,1 % odpovédel "Spise ne", coz ukazuje, Ze témef vsSichni

dotdzani leadeti povazuji motivaci za velmi dileZitou.

Rozhodné ano — 57,1%
Ano — 21,4%

Spise ano — 14,3%

Rozhodné ne — 0,0%

Ne — 0,0%

Spise ne — 7,1%

V dopliyjici otdzce ohledné motivace byli leadefi dotazovani, jaké z nasledyjicich
motivacnich nastrojii vyuzivaji ve svém pracovnim prostiedi nejCastéji. Prostfedkem
hodnoceni byly nasledujici body, které leadii procentudlné ohodnocovali podle miry jejich

uzivani (dohromady body tvoii 100%).

Finan¢ni ohodnoceni/bonusy/prémiovy systém - 39,6%
Systém nefinancnich benefitd — 15,3%

Precizné vypracovana schémata individualnich KPI’s - 4,5%

Transparentni komunikace a participativni vedeni — 17,3%

Individuélni piistup (empatie vici jednotlivei) — 14,4%

Motivace na zakladé ztotoznéni se s cilem organizace/projektu - 8,9%

41



Jak mizeme vycist z grafii vyse nejpopularnéjsi je pro udrzovani motivace u leadrt
kombinace finan¢nich i nefinanCnich stimulti. Finanéni ohodnoceni, v¢etné bonusi a
prémiovych systému, tvoiis 39,6 % nejvetsi Cast vyuzivanych motivacnich néstrojii. Tento
vysledek naznauje, ze jSou materialni odmény stale oblibenym nastrojem k motivaci lidi,

coz dobfe reflektuje tradici materidlnich odmén, ktera jak mizeme vidét stale pretrvava.

Transparentni komunikace a participativni vedeni, s 17,3 %, ukazuji na rostouci
pochopeni potieby zapojovani zaméstnanci do rozhodovacich procesti a otevienosti
informaci. Tento motivaéni nastroj procentalné navazuje na finanéni ohodnocovani, coz

znovu potvrzuje jeho dilezitost.

Podle Ing. Petra Janouska (byvalého generalniho feditele Nike CR) je zakladem

motivace osobni priklad.

., NemuiZete po téch lidech chtit, aby napriklad chodili vcas, kdyz vy sam to nedeélate.
Osobni priklad je tedy naprosto klicova vec. Poté samoziejmé mdte v ruce formalni
motivacni systém, v ném ty lidé maji pohyblivou slozku a v ni vy nastavite parametry, které
povedou K uspéchu té firmy a zaroven ty lidé védi, jak to mohou ovlivnit a kdyz ty parametry
spini, tak budou spokojeni z hlediska toho svéemu prijmu. U individualni motivace, by ta
vedouci osoba méla na zaklade rozhovorii one to one pochopit, co toho konkrétniho cloveka

nejvice motivuje.

Systém nefinancnich benefitl, pfedstavyjici 15,3 % odkazuje na fakt, Ze motivace
nespocivajici jenv pfimém finanénim ocenéni ma také zna¢ny vyznam. Tyto benefity mohou
zahrnovat flexibilni pracovni dobu, moZnosti osobniho rozvoje, zdravotni péci a dalsi
potieby podiizenych. Na tyto moZnosti podiizeni také velmi pozitivné reaguji a jsou dobrym

prostiedkem pro motivaci.

Individualni pfistup, vcetné empatie vuci jednotliveim, ktery tvoii 14,4 %,
zdUraziuje, Ze personalizovand pozornost a uznani individudlnich potfeb a spéchli mize
byt silnym motivaénim nastrojem. Respektovani osobnich charakteristik a ptizptisobeni
motivace jednotlivym zaméstnancim je kli€ové pro budovani pozitivniho pracovniho

prostiedi.
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Mgr. Petra Kacirkova (vykonna freditelka Nadace EP Corporate Group)

k tématu motivace a motiva¢nich nastroji v neziskovém sektoru:

., Iim, Ze pusobim v neziskové oblasti, kterd je v nékterych ohledech velmi specifickd,
tak ta motivace tam je opravdu hodné o tom vyjadreni respektu k tomu druhymu,

nevvyuzivani néjaké nadrazenosti té sve role.

., Druhym nejcastejsim motivacnim ndstrojem NV tom mém sektoru je spise nefinancni
ohodnocovani formou urcité volnosti jako napriklad zflexibilnéni pracovni doby. Také se mi
osvedcilo to, Ze kdyz jsem tem lidem dala tu svou diiveru, tak o to vic sesnazili podat dobry

I3

vykon. *

Motivace na zakladé ztotoznéni se s cilem organizace/projektu, kterd zaujima 8,9 %,
také potvrzuje diive zminény fakt, ze sdileni vize a spolecnych cill je dilezitou soucasti

motivace.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny feditel spolecnosti Philip Morris International)
ma zato, Ze by mél jedinec vnimat néjaky vyssi smysl vykonavani té prace a to samo o

sobé by mu mélo byt z ¢asti motivaci.

., Podle mé clovek musi védet, proc¢ tu praci déla, ze jako musi mit clovek néjakou
pridanou motivaci, ale jako nékdy je to mozna tak jednoduchy, Ze lidi jen shani penize na

‘

obzivu, ale ve vetsiné pripadit myslim, Ze to takhle prosté nefunguje.

Schémata individudlnich KPI's, tedy kli¢ovych vykonnostnich ukazatell, které
zaujimaji mezi motivacnimi nastroji pouze 4,5 %, naznaCuji, ze kvantitativni hodnoceni

vykonu jiz neni pfili§ popularni.
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6. Dil¢i vyzkumna otazka

Myslite si, Ze zvladate udrZovat ve svém vedeni rovnovahu mezi autoritativnim a

empatickym pristupem?

V Sesté otazce leadeti odpovidalina to, jestli udrzuji ve svém vedeni rovnovahu mezi
autoritativnim a empatickym ptistupem. Vysledky responsi ukazuji, Ze vétSina z nich si je
svych dovednosti v této oblasti védoma a zvladd udrzovat v obou pfistupech urcitou
rovnovahu. Celkem 21,4 % respondentt uvedlo "Rozhodné ano", 35,7 % odpovédélo "Ano"
a dal$ich 35,7 % "Spise ano", coz dohromady tvoii 92,8 % leaderq, kteti balanc v obouch
piistupech nachazeji. . Pouze maly podil 7,1 % uvedl "SpiSe ne", coz naznaCuje, ze jen malo

leaderd ma o této své dovednosti pochybnosti.

Rozhodné ano — 21,4%
® Ano-357%

Spise ano — 35,7%
® Rozhodné ne — 0,0%

Ne — 0,0%

Spise ne — 7,1%

V dopliyjici otdzce zaméiené na preference leaderi mezi empatickym a
autoritativnim pfistupem k vedeni se ukazalo, Ze vétSina dotazanych inklinuje k
empatickému pristupu, coz také odrazi soucasné trendy v leadershipu. O néco méné leaderti
vSak uznalo ptfednosti autoritativniho stylu, pfi¢emz jeho hlavnimi vyhodami podle nich je
rychlost rozhodovéani a lepsi kontrola nad vykonem. Toto zjisténi naznacuje, ze i v modernim

vedeni miize byt pro urcité situace efektivni vice pfistup autoritativni.

Mgr. Petra Kacirkova (vykonna feditelka nadace EP Corporate Group) 0 tom,

jak pracuje s emo¢nim a autoritativnim pristupem:

., S timto tématem se snazim celoZivotné pracovat a to predevsim z toho ditvodu, ze

Jjsem se zkuSenostmi naucila, Ze lidi maji radi hranice a Ze prekvapive nékteri jako chtéji a
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vyhledavaji to, aby na né ta vedouci osoba byla drsnéjsi. To je pro mé velmi prekvapiva véc.
Nadruhou stranu, myslim, Ze uzivani téchto pristupiije velmi individudlni a ¢lovék se to musi
naucit rozlisit podle toho, na koho plati vic ten pristup emocni a na koho zase vice pristup

I3

autoritativni..*

Hlavnimi divody vedouci k preferenci empatického piistupu jsou velmi rozmanité.
Leaderové, ktefi preferuji empatické fizeni uvadéji, ze je jim tento pfistup bliZsi z
osobnostnich divodi, vefi v jeho pozitivni dopad na tym a povazuji ho za efektivnéjsi ve
vytvafeni kooperativni atmosféry. Dale bylo zdGraznéno, ze empatické vedeni umoziiuje
leadertim lépe se vcitit do potieb a situaci svych podtizenych, coz vede k efektivnéjSimu a

udrzitelnéjSimu vykonu tymu.

Ing. Petr Janousek (byvaly generalni feditel Nike CR) k tomuto tématu uvadi:

,DileZité je, aby byl ten leader schopen aplikovat ruzné styly toho vedeni,
samozrejmé kazdy je od prirody néjak nastaveny, ale dobry leader by mél umét mezi temi
styly prepinat podle toho, jakd je situace a jaky je ten tym. Dobry priklad je, ze kdyz mdte
nékoho, kdo umi i chce, takovy clovek si zasluhuje koucovaci volné Fizeni a zase naopak,
kdyz mate nékoho, kdo je treba velmi zkuseny, ale uz se mu moc nechce, tak musite byt

direktivnéjsi, pokud z ného ten vykon chceme dostat. “

Nékolik leaderii také uvedlo, Ze neupiednostiuji jednozna¢né ani jeden styl, ale spise
adaptuji svly pfistup podle situace, potieb tymu a individudlnich osobnosti svych
zaméstnanci. Tedy, n€ktefi leadii ptizplsobuji své piistupy tak, aby to v dané situaci bylo

co mozna nejeefektivnéjsi.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny reditel spole¢nosti Philip Morris International)
povaZuje rovnovahu mezi obéma pristupy za naprosto zasadni. Podle ného by mél
dobry leader vidy véas rozliSit situaci a jeji povahu a nasledné vyuzit spravného

pristupu. S tim ostatné plné naléza shodu s Ing. Petrem Janouskem.
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., Tady jde vlastné o situation leadership, coz je pojmenovani pro tu rovnovahu podle
meého. Kdyz je clovek schopny tu situaci dobre zanalyzovat a vi, kde se v ni nachazi a s kym

ten problém bude resit, tak podle toho prosté vzdy zvoli ten spravny pristup. “

Zajimavy pohled nabizi i jeden z respondentl, ktery se ptiklani k autoritativnimu
pfistupu v situacich, kde empatie mize vést k chaosu a nedostate¢cnému vykonu. Tato
perspektiva zdlraziuje, ze v ur¢itych kontextech mtize byt autoritativni vedeni nezbytné pro

udrZeni fadu a dosazeni cilu.

Ze ziskanych informaci vyplyva, Ze se vétSina leadert snazi najit zmifiovanou rovnovahu
mezi obéma piistupy tak, aby byl kazdy pfistup vyuzivan ve spravné chvili a na spravné lidi.

Vse se odviji od povahy pracovniho prostfedi a lidi v ném.

7. Diléi vyzkumna otazka
SnaZite se porozumét individualnim potiebam a preferencim VaSich zaméstnanci?

V této otdzce byli leadeti dotazovani, zda se snazi porozumét individudlnim
potiebam a preferencim jejich zaméstnancii. Data z této otazky ukézaly, Ze vétSina
respondenttll, celkem 50 %, se "Rozhodn¢" snazi tyto potfeby chapat, zatimco 35,7
% odpovédélo "Ano" a 14,3 % "Spise ano". Zadny z dotizanych leaderii nezvolil
odpovédi "Rozhodné ne", "Ne", ani "SpiSe ne", coz naznacuje silnou orientaci na

empatii a individualni ptistup smérem ke svym podfizenym.

Rozhodné ano — 50%
® Ano-357%

Spise ano — 14,3%
@® Rozhodné ne — 0,0%

Ne - 0,0%

Spise ne — 0,0%
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V dopliyjici otazce byli leadefi dotazovani, jakymi konkrétnimi zplsoby se svym
zasméstnancim snaZi porozumét.Jednim z nejcastéjSich opatieni, kterym se leadii snazi
vychazet vstiic je zavedeni flexibilni pracovni doby a moznosti home office, které umoziuji
zaméstnancim lepsi skloubeni pracovnich povinnosti s osobnim Zivotem. Tato opatieni jsou
zvlasté cenéna v situacich, kdy zaméstnanci Celi rodinnym komplikacim jako naptiklad
slazeni prace S péci o malé déti. Nutno u tohoto podotknout, Ze se s timto problémem balance

prace a naptiklad péce o déti vice stietdvaji zeny.

Dale ¢asto berou v potaz individualni pracovni tempo a osobnostni typy (introverti x

extroverti), kterym se v nékterych vécech také snazi vychazet vstiic.

Dal$im dilezitym aspektem je podle dotazovanych leadert podpora profesniho a
osobniho rozvoje zaméstnancl. Velmi ¢asto je zmiflovana snaha podporovat individudlnimu
mentoring a kou€in, zamétuji se na feSeni profesniho rozvoje a seberozvoje, a to i
prostiednictvim roc¢nich hodnoticich rozhovorti, kde jsou oteviené probirany potieby

zaméstnancl a moznosti jejich naplnéni.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny feditel spole¢nosti Philip Morris International)

k tomuto tématu dopliuje:

., Tady je vidycky velka pomoc, kdyz ma ta firma nebo spolecnost navstaveny néjaky
system vyhodnoceni vykonu a rozvoje téch kompetenci, protoze to viastné vyrazné usnadnuje
i diskuzi nad témito tématy. Napriklad u nds jsme méli kazdé tri tydny vidycky schiizku one

¢

to one a to tak clovéku vyrazneé pomdaha. *

Z téchto odpovédi je ziejmé, ze UspéSni leaderové nepfistupyji k individudlnim
potiebam svych zaméstnanct lhostejné, ale snazi se o neustalé prohlubovani individualniho
pristupu, ktery zohlediiuje Siroké spektrum osobnich a profesnich potfeb. To nejen, ze
navysuje spokojenost a produktivitu zaméstnancti, ale také buduje loajalnost vici leadrt a

celé organizaci.
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8. Dil¢i vyzkumna otazka

Mate néjaké dlouhodobé strategie pristupu pro podporu rozvoje a rustu vaSich

zaméstnancu?

Vysledky odkazuji na to, ze vétSina leadert aktivné premysSli o dlouhodobych
strategiich pro podporu a rozvoj svych zaméstnanci. Celkem 64,3 % respondentd
odpovédélo kladné, z toho 21,4 % "Rozhodné ano" a 42,9 % "Ano", coz naznacuje silnou
orientaci na budovani a udrzovani rozvoje jejich podtizenych. DalSich 14,3 % odpovédélo
,»SpisSe ano*. Pouze mensi ¢ast, 7,1 %, odpoveédéla "Ne" a 14,3 % "Spise ne", coz ukazuje,
ze je pravdépodobné rozvoj zaméstnancli feSen bud’ kontinuéln€ nebo vibec. Vysledky
pozitivné vyvozuji, ze vétSina leadert si je védoma duleZitosti dlouhodobé podpory rozvoje

zaméstnancii pro Uspéch a budoucnost celé organizace.

Rozhodné ano — 21%
® An0-42,9%

Spise ano - 14,3%
@® Rozhodné ne —0,0%

Ne —7,1%

Spise ne — 14,3%

Dopliujici otazka rozvadi to, jaké maji leadefi strategie praveé v dlouhodobé podpote
rozvoje svych zaméstnanct. V dnes$ni dynamicky se vyvijejici pracovni sféte se leadeti cim
dal vice soustfedi na rozvoj a podporu svych lidi, coz je hlavni pro udrZeni

konkurenceschopnosti a inovativnosti jejich organizaci.

Byvaly generilni feditel Nike Ing. Petr JanouSek popisuje rozvojovy systém
pravé v Nike nasledovné:

,, V' Nike se na toto velmi dbalo, muj kazdy primy podrizeny podle systému, ktery Nike
uplatiiovalo, mél mit ode mé vytipovanou dvojku a trojku, tedy dva lidi, kteri v pripade, Ze
ten clovek znéjakého ditvodu odejde, tak by byli schopni ho na té pozici v tom top

managementu nahradit a tam prave byli kroky, kdy se reklo ano, tento clovek je dvojka na
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tuto pozici a bude pripraven za rok ¢i za dva tu pozici prevzit. Toto se muselo identifikovat
a podle toho se odvijeli ty rozvojové aktivity, takze byl presny plan, jestli ho pripustit k vetsim
projektiim, jestli mu zaridit néjaké rozvojoveé programy, mentoring a tak dale. Na tohle se ve

¢

firmach velmi casto zapomina.

Jednim z vyraznych trendu je aktivni prace s vysledky osobnostnich testl a priibézné
sledovani pokrokd skrze (uz jednou zminovany v ohledu individudlnich potieb
zaméstnancil) mentoring a koucink. Tento nastroj umoznuje leaderim Iépe porozumét
individualnim silnym a slabym strankam jedincti a nabidnout cilenou podporu pro jejich

profesni rozvoj.

Dalsi strategii je doporucovani sméru rozvoje kompetenci zaméstnancii, coz ¢asto
vychazi z rocnich hodnoceni. Podpora ucasti na rozvojovych aktivitich, nabidka stinovani,
nebo umoznéni zmény pozice ¢i relokace jsou dalSimi zplsoby, jak leadefi podporuji rist a

adaptabilitu svych tym.

Nutno podotknout, ze dlouhodobé planovani rozvoje zaméstnanci se muize liSit
Vv zavislosti na struktufe a kultufe organizace. Dlouhodobé plany pro rozvoj dovednosti v
ramci jednotlivych oddé€leni naptiklad - technickych Skoleni pro techniky a vzdélavani v

oblasti vedeni pro manazery, ukazuji na systematicky pristup k budovani odbornych znal osti.

Z téchto vysledkdl vyplyva, Zze leadefi pfijimaji rlznorodé¢ a adaptabilni strategie k
rozvoji svych tymt, od osobniho koucinku az po strukturované vzdélavaci programy, s cilem
vybudovat silnéjsi, schopnéjs$i a vice motivované pracovni sily. Tyto pfistupy nejenze
posilyji individudlni dovednosti podfizenych, ale také podporuji celkovou produktivitu,

spokojenost a soudrznost.

9. Dil¢i vyzkumna otazka
Domnivate se, Ze ma Vase mentalni a emocionalni rozpoloZeni vliv na VaSe vedeni?

V tématu vlivu mentdlniho a emocionalniho rozpoloZeni na vedeni leaderti
byly zjiStény velmi zajimavé vysledky. VétSina z respondentll, konkrétné 71,4 %,
uvedla, ze jejich mentalni a emociondlni stav ma zna¢ny vliv na jejich schopnost

vést, coz ostatn¢ zdiraziuji odpovédi "Rozhodné ano" (35,7 %), "Ano" (14,3 %) a
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"Spise ano" (21,4 %). Na druhou stranu, mensi ¢ast, 28,6 %, se priklani k nazoru, Ze
jejich vedeni neni vyznamné ovlivnéno jejich aktualnim emociondlnim a mentalnim
rozpolozenim ("SpiSe ne"). Vysledky tohoto vyzkumu odkryvaji uvédoméni si, jak
vyznamnou roli hraji osobni pocity a osobni psychicka rovnovaha a zdlraziuji

potiebu sebereflexe a seberegulace pro dobré a efektivni vedeni.

Rozhodné ano — 35,7%
® An0-14,3%

Spise ano — 21,4%
@® Rozhodné ne — 0%

Ne — 0%

Spise ne — 28,6%

Jak jiz bylo nekolikrat zminéno vyse, v pozici vedeni se leadefi pravidelné setkavaji s tlakem
a stresovymi situacemi. Hlavnim indikatorem uspéchu a udrzeni efektivity je schopnost témto
vyzvam celit a zachovat si v té€chto situacich chladnou hlavu a predevsim objektivitu vaci okoli. Z
odpovédi leadert je ziejmé, Ze se jejich cesty a piistupy jak se s tlakem a stresem vyporadavat aby

si zachovali klidnou mysl a efektivitu ¢asto riizni.

Ing. Petr Karla (byvaly vykonny feditel spole¢nosti Philip Morris International) pfi
osobnim rozhovoru poznamenal, Ze vétSina leadert to nerada slySi, ale Ze mentalni rozpoloZeni

leadera ma na vedeni a naladu na pracovisti opravdu velky vliv.

., Clovék prijde obcas do té prace a nema sviij den a to ma pak obrovsky vliv na ten

I3

styl jeho vedeni a potazmo i na to klima, které vytvari celému pracovnimu tymu. *

Jednim z CastéjSich pfistupl je analyza situace a uvédomeni si vilastni ptisobnosti a limitt.
To zahrnuje objektivni pohled na véc a rozpoznani, kdy je potieba si odpoc€inout nebo se vénovat
jinym aktivitim mimo pracovni zZivot, coZ napomahd zachovat duSevni rovnovahu a zdravi. Nékteti
leadefi hledaji balanc v osobnich zajmech (sport, jiné aktivity), coz jim pomaha udrzet si psychickou

odolnost, aby tlak a stres negativné neovliviiovaly Vv pracovnim prostiedi jejich pusobeni.
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Mgr. Petra Kacdirkova (vykonna feditelka nadace EP Corporate Group) o tématu vlivu

vlastniho mentalniho rozpoloZeni na pracovni prostiedi:

,, Ve chvili, kdy ma ¢lovek nejaké vetsi soukromé problémy, tak se to vidy propise do

toho tymového prostredi.*

Koug¢ink je znovu velmi ¢asto zminovanou strategii. Tato metoda umoziuje leaderam 1épe
porozumét svym reakcim na stresové situace a rozvijet dovednosti potiebné k jeho zvladani. Jako
dalsi zminuji respondenti delegaci ukoli, kterd je dal§im dulezitym prvkem, ktery respondentim
(leadertim) pomaha rozlozit pracovni zatéz a snizit tak miru stresu. Pravé timto zpisobem mohou
snadnéji zachovat klidnéjsi a objektivnéjsi pristup k vedeni svych podiizenych. Nékteti leadeii
uvadéji, Ze prace pod tlakem jim pfirozené vyhovuje a nevnimaji, ze by stres negativné ovliviioval
jejich chovani k podiizenym. Tato schopnost pracovat pod tlakem a zlstat imunni vi¢i negativnim
dopadm stresu je cennou dovednosti, ktera je leaderim v jejich pozici velmi napomocna a Castokrat

muze nekteré situace vyrazné ulehcit.

Ing. Petr Janousek (byvaly generilni feditel Nike CR) k tématu vlivu vlastniho mentslniho

rozpoloZeni a jeho dopadi na celou organizaci dodava:

., Pokud clovek neni lidsky srovnany, tak tezko miize dlouhodobé fungovat jako manazer. Je to

I

zakladna, nejdriv jsem clovék a az nad tim jsou ty leadership veéci.

K udrzeni duSevni pohody dale opakovan¢ leadefi zmifuji odpocinek, pohyb nebo
antistresové techniky, mezi které spadd naptiklad specialni dychani. Tyto metody pomahaji

dlouhodobé udrzovat fyzické i mentalni zdravi.

Z informaci, které byly ziskdny, mtizeme celkem snadno odvodit, Ze kazdy z leaderd ma své
vlastni cesty, jak se vyporadavat se stresem a vypjatymi situacemi tak, aby zistali stale efektivnimi
a zarovenl objektivnimi smérem ke svym podiizenym. Jsou vSak obecné cesty, kterych se kazdy
Z nich ¢as od Casu snazi vyuzivat. Velmi Castou, ale nikdy ne zbyte¢nou cestou je davat prostor sob¢
samotnym a délani si ¢asu na véci a aktivity, které ptinaseji klid a zdravy odstup. Tim se opét vracime
zpét k individudlnim potfebam leaderi, které v nékterych situacich musi byt slySeny, aby bylo vedeni

dale provadéno dobte
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10. Dil¢i vyzkumna otazka
Mél/a jste nékdy obtiZnosti s vyvaZenim svého profesniho a osobniho Zivota?

V otazce vyvazeni profesniho a osobniho Zivota, je patrné, ze se vétSina leaderu
stouto problematikou v zZivoté setkava. Celkem 78,6 % leadert potvrdilo, ze méli
obtiznosti s udrzenim rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, z toho 28,6 %
odpovédélo "Rozhodné ano", 42,9 % "Ano" a 7,1 % "Spise ano". Na druhou stranu,
mensi cast 21,4 %, se nesetkala s timto problémem, s 7,1 % odpovédi "Ne" a 14,3 %
"SpiSe ne". Z nasbiranych responsi je opét vidét odpoveédni kontrast, nicméné stale je
vyrazné véEtSi prevaha leaderli, ktery se stimto problémem v Zivoté setkali. Toto
poukazuje, ze je nutné pro tuto problematiku vytvaret efektivni strategie a schémata aby

doslo k obecnému zlepseni a leadefi tuto velmi dllezitou rovnovahu nachazeli.

Rozhodné ano — 28,6%
® An0-42,9%

Spise ano — 7,1%
@® Rozhodné ne —0,0%

Ne —7,1%

Spise ne — 14,3

Vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota pfedstavuje pro mnohé leadery velkou vyzvu. Z
jejichodpovédi na otazku, co bylo na hledani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem
nejvice obtizné, vyplynuly rizné aspekty, které toto hledani zna¢n¢ komplikuji. Hlavnim
faktorem, ktery byl opakované zminovan, je ¢as. Mnozi leadeti pocituji, ze duSevni prace a
z ni plynouci stres nemaji pevné stanovenou "pracovni dobu", coz mize vést k obtiZzim s

odd¢€lenim profesniho Zivota od osobniho.

Ing. Petr JanouSek (byvaly generalni Feditel Nike CR) K problému vyvaZeni

osobniho a pracovniho Zivota zminuje:
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., Kdyz jsem mluvil o tom vyvazeni smyslu pro odpovédnost a nadhledu, tak to byl i miij
problém, Ze v podstaté mé ta odpovédnost prilis zatéZzovala. Projevovalo se tieba o
vikendech, kdy pres ten tyden je clovék neustale v tom zaprahu a pak nastane vikend, prijde
to uvolneéni a tam se nacte ta unava, takzZe najednou pres ten vikend obrovsky ubytek sil a
najednou clovek zjistuje, Ze je uplné vycerpany, takze behem toho vikendu se clovek dostaval
do stavu, aby v pondeéli mohl znovu nastoupit. V jedné fazi jsem to takto mél a to mé prinutilo
se zacit zajimat o to, jak pracovat s tou psychikou, protoze prinejmensim kazdy trénujeme

fyzicku, ale skoro nikdo netrénuje ,, psychicku* (dodava s tismevem).

Pro vysoce vykonné orientované leadery predstavuje zvlastni vyzvu ptiznat si vlastni
limity a nedostatek Casu na rodinu, ptatele a vlastni potieby. Toto odmitani ,,pfiznat si*, ze
néco neni mozné zvladnout, mize vést k dalsimu zatizeni. Velmi Casto se mezi odpovéd'mi

objevuyje obtiznost ur€eni priorit a pfijmuti, Ze neni mozné vSemu vénovat uplnych 100 %.

Nedostatek ¢asu na osobni Zivot je Castym problémem, a to 1 pro ty, ktefi maji pevné
stanovené pracovni hodiny. Leadefi se snazi omezit ¢as straveny v praci a organizovat svilj
Cas tak, aby mohli vénovat dostatecnou pozornost rodin¢, sobé samym a svym zalibam.
PtemySleni o pracovnich zéleZitostech mimo pracovni dobu ¢i neschopnost "vypnout"
béhem dovolené jsou dalSimi piekazkami, které jim brani v nalezeni zmifiované pomyslné

rovnovahy.

Podle Ing. Petra Karli (byvalého vykonného reditele spole¢nosti Philip Morris
International) toto vyvazeni jedna z nejtéZSich véci a jesSté sloZitéjsi se stava ve chvili,

kdy vas vaSe prace doopravdy bavi.

,,Je to opravdu velmi ndarocny, jesté kdyz Vas ta prdce fakt bavi a napliuje, tak tomu
clovék dava fakt hodné casu, hodné usili a pak na ten soukromy Zivot a specialné na tu rodinu

prosté toho casu zbyde vyrazné méne. ,,

Pro n€které je zvlasté obtiznou ulohou skloubit pracovni povinnosti se starosti o dité a
domacnost, coZ vyzaduje nejen Cas, ale také mnoho fyzické a emocionalni energie. Velmi
Casto se tento problém vyskytuje u zen, které maji daleko vétsi obtiznost s tim ,,byt dobrou

matkou® a zaroven ,,dobrym leaderem. Na toto ostatné odkazuje i Magistra Petra Kacirkova:
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Mgr. Petra Kacirkova (vykonna reditelka nadace EP Corporate Group) se zmiiiuje
0 problematice vyvazZeni profesniho a osobniho Zivota a to predevsim z pozice Zeny a

matky v takto vysoké pozici.

S timto jsem méla vidycky problém, protoze jako Zena a matka je pro mé mnohem
obtiznejsi vest lidi a byt tieba posledni, kdo odchazi z té kancelare. Ja si myslim, zZe tuhle

problematiku z 95% opravdu resi vice zZeny. *

Leadefti se v této problematice potykaji s fadou vyzev. Zatimco ncktefi naSli efektivni
strategie pro fizeni svého Casu a priorit, jini stale hledaji zpisoby, jak dosahnout toho
spravného ,,zdravého™ vyvazeni. Zasadnim voditkem k uspéchu vyplyvajici z responsi je
nalezeni individudlnich feSeni, kterd umoziiuji udrzet si zdravi, $tésti a produktivitu jak v

osobnim, tak v profesionalnim zivot¢.

16 Shrnuti metodologické ¢asti

Moderni leadership se vyrazné orientuje na mekké ptistupy k vedeni, které zduraziiuji
empatii, adaptabilitu a emoc¢ni inteligenci. Vyzkum ukazyje, ze vétSina dotazovanych
leadert povazuje emocni inteligenci za zdsadni aspekt svého vedeni, coz se odrazi ve

schopnosti rozpoznavat a spravné reagovat na emoce jak vlastni, tak 1 ostatnich.

Leadefi jsou si vétSinou védomi toho, ze veSkeré rysy jejich vedeni jsou jejich
vlastnim odrazem, coZ je v této oblasti nesmirné dilezité. Jak bylo ve vyzkumu nékolikrat
zminéno, dobry leader musi mit silné vyvinutou osobni integritu a tim padem i sebereflexi.

Pravé tyto faktory jsou odrazem toho, jakym zplisobem bude leader lidi vést.

Moderni vedeni se spiSe vymezuje proti tradi¢nim autoritativnim styllim, protoze
zdiiraziyje snahu o participaci, rozvoj a samostatnost podiizenych. Zaroven je ve vyzkumu
n¢kolikrat zminéno, Ze to neznamena to, ze by byly autoritativni piistupy uplné Spatny.
Podle dotazovanych leaderti zalezi predevS§im na tom védét, v jakych situacich a na koho
tento pfistup vyuzivat. VSe by mélo byt zaloZeno na urcité rovnovaze ato plati i ve voleni
jednotlivych ptistuptl, ale rozhodné je dobfe, Ze ma empaticky pfistup v dneSnim vedeni

tolik prostoru a ze je mezi jednotlivymi leadery hojné vyuzivan.
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17 Zavér

Tato bakalaiska prace rozkryva psychologické aspekty leadershipu, zamétujicich se na
osobnostni charakteristiky, klicové dovednosti a chovani, které jsou podstatné pro t¢inné
vedeni skupin a organizaci. Nasledné¢ byla analyzovana data, ktera byla ziskana z
kvalitativnich rozhovort s vybranymi leadery a z kvantitativniho prizkumu formou
sondaze, kdy zkoumanym vzorkem byli opét leadeti. Tento vyzkum odkryva komplexni
obraz o tom, jakym zptsobem rizné psychologické principy ovliviuji efektivitu

leadershipu a jak se tyto principy promitaji do praktického vedeni.

Tato bakalaiské prace odkryva, ze efektivni leadeti se nespoléhaji pouze na své
vrozené dovednosti nebo naucené techniky, ale jsou schopni tyto dovednosti adaptovat a
aplikovat v riznorodych situacich, coz je zcela zasadni v dneSnim neustale se ménicim
prostiedi. Efektivita v leadershipu tak neni pouze o autorité a schopnosti davat pokyny, ale

predevsim o schopnosti inspirace, motivace a povzbuzovani kreativity a zapojeni v tymu.

Dal$im ptinosem této prace je hlubsi porozuméni mechanismiim, které umoziiuji
leadertim byt a¢innymi ve svych rolich. Naptiklad, jak je pro viidce vyznamné rozvijet své
interpersonalni dovednosti, jako jsou empatie, komunika¢ni schopnosti, motivace a mnoho
dalsich. Tyto pojmy jsou kli¢ové pro vybudovani a udrzeni silného tymu, ktery je schopen
dobfte fungovat a dosahovat vytyCenych cili.

Dale prace poukazuje na vyznam flexibility a schopnosti pfizptisobeni se novym
menicim obchodnim a socialnim prostredi. Z toho je ziejmé, Ze leader, ktery je schopen
dynamicky reagovat na zmény a efektivné je zvladat, je vyrazn¢ Gspésnéjsi ve vedeni
smérem k adaptaci a inovacim.

Zavérem, moderni leadership vyrazné odrazi smétovani k inkluzivnéj$imu a
flexibilngjsimu fizeni, kde hlavni roli hraji porozuméni lidskym potiebam, emocionalni
vyspélost a adaptace na dynamicky se ménici pracovni prostiedi. Vystupy této prace
mohou slouzit jako zéklad pro dalsi teoreticky 1 prakticky vyzkum v této oblasti.
Porozuméni psychologickym aspektim vedeni lidi miize vyrazné ptispétk rozvoji

efektivnéjSich strategii pro vzdélavani a rozvoj soucasnych i budoucich leadert.
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