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Uvod

Teoretickym cilem prace je podat pfehled poznatkl o novych teoriich a modelech
leadershipu ana tomto zakladé navrhnout novy model rozvoje souc€asnych

manazeru.

Nejprve bude vénovana pozornost teoriim, ze kterych noveé teorie leadershipu
vychazeji, a to za Ucelem lepsiho porozumeéni zakladu teorii a principl leadershipu.

Poté je vénovana pozornost novym teoriim a modellm leadershipu.
Témi jsou: Vyvazeny, Servant, Autenticky a Gender leadership.

Ke kazdé teorii jsou v této praci uvedeny charakteristické predpoklady, kterych by

se mél typicky lidr Fidici se vybranou teorii drzet.

Dale je vénovana pozornost aktualnim trendim v oblasti rozvoje lidrd a manazeru.
V této Casti je bran zfetel pfedevSim na rozvoj a rozvojové programy a popisu

vyvojovych urovni, kterymi lidr v pribéhu své kariéry prochazi.

Cilem této prace je na zakladé znalosti ziskanych z teoretické a praktické Casti
prace navrhnout idealni model ¢i kombinaci modell pro lidry, ktefi chtéji byt Uspésni
ve vedeni jejich tymU. Zaroven také zjistit, jak se teoreticka ¢ast promita do realného

zivota prostrednictvim praktické ¢asti.

Hlavnim vyuzitelnym cilem prace je komparace pouzivaného pfistupu k rozvoji
manazerl ve vybrané organizaci s navrzenym modelem. Na tomto zakladé budou

navrzena nova doporucéeni v oblasti pfipravy a rozvoje manazeru.

Prakticka cast obsahuje seznameni se spolecnosti, ve které je vykonavan empiricky
vyzkum. Jedna se o spole¢nost plsobici v automobilovém primysilu, jejiz matefska
spole¢nost plsobi v Némecku. Tato spole¢nost si nepreje byt jmenovana. Vyzkum
je vykonavan pomoci dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovor(

S manazery.

Na vysledky tohoto vyzkumu navazuje shrnuti a komentar k dosazenym vysledkim.

Nato budou doporuéeny idealni metody leadershipu pro vybranou organizaci.



1 Nové teorie a modely leadershipu

V této kapitole budou rozebrany teoretické poznatky o teoriich leadershipu. Nejdrive
budou zohlednény znamé a nékolik let vyuzivané teorie. V téchto teoriich se
objevuji zakladni prvky, které se objevuji i v téch novych. Proto je dllezité seznamit
se s jejich zakladni koncepci. Podstatnou ¢ast této kapitoly v8ak tvofi nové teorie

leadershipu.

1.1 Vychodiska novych teorii leadershipu

Tato dil¢i kapitola pojednava o teoriich leadershipu, ze kterych vychazeji moderni

teorie leadershipu.

1.1.1 Styl laissez faire

PUvodné tento pojem predstavil Francois Quesnay na pfelomu 17. a 18. stoleti. V
pfekladu to znamena “nechat ¢init” nebo “nechat plynout’. Jedna se puvodné, o
liberalni teorii. Podle této teorie by se mélo omezit zasahovani statu do ekonomiky.
Stat se na hospodarstvi nijak nepodili, nekontroluje ho. Vira spada v trh, tj. volny trh
se bude regulovat sdm a volny trh vyfesi v8e. Transakéni leadership principalné
vychazi z teorie “laissez faire”. Leader ponechava pracovnikim veskerou
autonomii. Pro tuto teorii je charakteristicka absence delegovani, dohlizeni,
motivace, snahy rozvijet své pracovniky. (JaroSova a kol., 2016). Spoléha se na to,

ze leader neni potfebny, pracovnici by sami méli nejlépe védét, co presné potrebuiji.

1.1.2 TransakEni leadership

Podstatou transakcniho leadershipu, jak jiz nazev napovida, je stimulace vykonu
pomoci transakci. Nejdfive dojde kvymezeni cile nebo cilll, které chce leader
uspésné pokofit. Nasledné uréi odmeény, na které mohou pracovnici v budoucnu
dosahnout v pfipadé Uspésného dosazeni Ukolu. Mlze se jednat o jednotlivé kroky
a za kazdy splnény krok bude Uspésny pracovnik patficné odménén. Dale to muze
byt financni transakce za dobfe odvedenou préaci. Zaroven je také mozno jednat o
transakci penalizaéni za nesplnéni pozadovaného ukolu. Leader timto zpUsobem

tedy motivuje Ci tresta pracovniky (tamtéz).

Dale leader monitoruje podfizené a dava jim pozitivni ¢i negativni zpétnou vazbu.

Pokud jde o negativni zpétnou vazbu, jedna se o negativni posileni. Vyskytuje se
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ve dvou verzich. V prvni verzi lidr aktivné sleduje své podfizené pfi vykonu prace.
A zpozoruje-li chybu nebo nedodrzeni pravidel, okamzité na to své podfizené
upozorni. V protikladu a druhé verzi, lidr téz sleduje své podfizené. OvSem sleduje
je pasivnim zpusobem, jedna se o tzv. Pasivni management. Rozdil mezi prvni a
druhou verzi spociva vtom, ze ve druhé verzi, Pasivnim managementu, nadfizeny
informuje své podfizené az vmomenté, kdy vznikl problém. Napfiklad v ramci

kvartalniho hodnoceni (tamtéz).

1.1.3 Transformacni leadership

Snazi se vytvaret duvéryhodné pracovni prostfedi a vysvétlit smysl Ukoll. Diky
tomuto pfistupu je dosazeno vykonu nad ramec ocekavani. Transformacni

leadership se sklada ze ¢tyr komponent (JaroSova a kol., 2016):

idealizovany vliv,

inspirativni motivovani,

intelektualni stimulace,

individualizované uznani.

Prvni z nich je idealizovany vliv. Zde se leader snazi inspirovat své pracovniky
dodrzovanim etickych hodnot. Inspirativnim motivovanim se lidr snazi motivovat
své pracovniky nastavovanim vysoké urovné cilll. Intelektualni stimulaci lidr dava
svym pracovnikum velky prostor pro inovace. V komponenté Individualizovaného

uznani se lidr snazi poskytnout veskeré zdroje, které pracovnik potiebuje.

1.2 Vyvazeny leadership

S teorii vyvazeného leadershipu pfisel R. Kaiser, (Pavlica, JaroSova, Kaiser, 2015).
Je zaloZzen na myslence vyvazeni manazerskych dovednosti, metod a pristupt

k vedeni pracovniku.

Vyvazeny leadership spociva ve tfech nasledujicich principech (Pavlica, Jarosova,
Kaiser, 2015):

1. Vyvazeni manazefi nepouzivaji zadny postup v prehnané mire,

Kazdy ma vlastnosti, schopnosti, ve kterych vynika a dafi se mu. Napfiklad v praci

pouziva lidr své metody, styly nebo postupy k uspésnému dosazeni jeho cile. Lidr
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si uvédomuje, pokud pouziva jeden styl, ktery pfevazuje a upravi jeho metodiku,
aby jeho zpUsob vedeni obsahoval vétsi variaci styld, které pouziva ve vyrovnané
mire.

2. Vyvazeni manazefi uplatfiuji protichtidné postupy ve vzajemné rovnovaze,

Pokud se lidr zamérfuje jen na jeden styl, mohou mu chybét aspekty z jiného stylu,
které ho doplnhuji. OvSem pokud dojde ke spojeni napfiklad direktivniho stylu a
podporujiciho, ktery bude zaroven zaméstnance motivovat, je mozné dany cil splnit

s mnohem vétsi efektivitou.
3. Vyvazeni manazefi spravné vyhodnocuji situace a adekvatné na né reaguiji.

Znalost balancovani pouzitych postupl a aplikace opaénych pfistupl tak, aby bylo
dosazeno rovnovahy samo o sobé nestaci. Dulezité je také, vybrat adekvatni styl,
ktery odpovida dané situaci. Kdy se soustredit na dlouhodobé cile a do jaké miry je

tfeba resit operativni ¢innosti a jak bylo jiz zminéno, s tim souvisejici vybér stylU.

Lidr musi znat své silné a slabé stranky. Ktery styl pouziva nejcastéji a je jeho
oblibeny. Mél by umét toto zvazit a na zakladé vyhodnoceni se podivat na situace,
kde tento styl pouzival a zamyslet se nad tim, jestli nebylo vyhodnéjsi k dané situaci

pristoupit jinym stylem, ¢i kombinaci stylt (Pavlica, JaroSova, Kaiser, 2015).

Muze byt slozité si uvédomit, Ze manazer inklinuje pouze k pouzivani direktivnino
stylu bez prvku stylu podporujiciho nebo naopak. AZ poté, co nastane uvédomeéni,
ze sméfuje, pouze jednim smérem, je mozné snazit se o zménu filozofie a nastaveni

rovnovahy ve vedeni zaméstnancu (tamtéz).

Z tohoto duvodu je nutné, aby byla pro vyvazeny leadership aplikovana sebereflexe
a aby probihal neustaly rozvoj osobnosti. Nasledné je nezbytné pokladat vhodné
otazky, na které si lidr bude upfimné odpovidat. Napriklad: ,Pro¢ uvedené chovani
uplathuji v pfehnané mife, co mé k tomu vede?* ,Pro¢ dany pfistup neuplatiuji v
dostate¢né mife, co mé zadrzuje” (Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015, str. 28)? Pomoci
k rovnovaze mUze i zpétna vazba, pro kterou je potfeba se obratit na vlastni kolegy
s dotazy jako: ,Jak jsem si tentokrat pocinal(a)? Bylo to akorat, pfiliS mnoho nebo

prili§ malo“ (Pavlica, JaroSova, Kaiser, 2015, str. 29)7?

Model protikladnych pfistupu (viz Tab. 1). Tabulka ukazuje propojenost direktivnino

a podporujiciho stylu leadershipu. Bod interpersonalni vyobrazuje, protiklady, jakym
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zpUsobem manazer aplikuje vedeni. V direktivnim stylu je typické, Ze manazer ma
své pracovniky pod velkym drobnohledem a kontrolou. V pfipadé podporujiciho
stylu se jedna o opacny pfipad. Tam, kde direktivni styl prosazuje fad a kontrolu,
podporujici styl pfenechava zaméstnancim vyrazné véts$i miru autonomie. Sva
rozhodnuti manazer konzultuje se svymi kolegy a peclivé nasloucha jejich zpétné

vazbé (Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015).

Organizacni aspekt predstavuje protiklady kratkodobé a dlouhodobé strategie. Jak
moc se manazer soustredi na kratkodobou operativu a kolik ¢asu vénuje
dlouhodobé strategii kam ma podnik smeéfovat. ,Pozornost, ktera je vénovana
zdimum zaméstnancl, by se méla rovnat pozornosti vénované zamum firmy*
(Armstrong, Taylor, 2020, str. 17).

(Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015), tvrdi, ze dosazeni rovnovahy v obou aspektech
je velmi slozité. VétSina manazerl se prili§ spoléha na direktivni styl.  ,Dalsi
zkusenosti vSak ukazuji, ze vétSina manazerl se dokaze v uvedeném ohledu

zlepSovat a potfebné rovnovahy postupné dosahovat* (tamtéz).

Tab. 1 Model protikladnych prFistupt

Management
dosahovani vykonu
prostifednictvim prikaz( a kontroly

Leadership
inspirovani lidi prostfednictvim vizi

Interpersonalni

"Jak" Sebeprosazujici a direktivni styl ¢> Zapojujici a podporujici styl

Organizacni

"Co" Kratkodobd exekuce a operativa €< Dlouhodoba strategie

Zdroj: (Pavlica, Jaro3ova, Kaiser, 2015)

1.3 Autenticky leadership
Autenticky leadership je specificky v pfistupu lidra v jednani s jeho podfizenymi
kolegy.

Lidr nepredstira vlastnosti, které nema nebo neskryva vlastnosti, kterymi disponuje.
Proto je vtomto konceptu dulezité, aby lidr mél vysokou uroven etickych a

moralnich hodnot. Zaroven by mél mit pozitivni pfistup a jednat s lidmi upfimné a
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na stejné urovni. Pokud je téchto predpokladl dosazeno, zaméstnanci jsou

spokojeni a maji vyssi pracovni vykon (Jarosova a kol., 2016).

Pro Autenticky leadership je typickych nékolik z nasledujicich komponent (JaroSova
a kol., 2016):

e vyvazené zpracovani informaci,
e internalizovana moralni perspektiva,
e vztahova transparentnost,
e sebeuvédomovani.
Vyvazené zpracovani informaci

Lidr by nemél rozhodovat podle svého oblibeného pracovnika. Nebo protoze si on
sam mysli, ze toto rozhodnuti je nejlepsi, jelikoz se shoduje s jeho vliastnimi ideami.
Nemél by ani podlehnout skupinovému tlaku. Pokud je vice pracovnikl, ktefi maji
jiny nazor nez lidr, neznamenato, ze je to ten spravny. Autenticky lidr by mél nejprve
danou situaci analyzovat a nasledné, nestranné s vyuzitim logického mysleni ji
vyhodnotit. Nehledé na to, zda li se jedna o jeho oblibeného kolegu ¢i naopak

pracovnika, ktery mu klade odpor. Autenticky lidr zpracovava informace objektivné.

Internalizovana moralni perspektiva

Autenticti lidfi kladou velky dlraz na dodrzovani moralnich hodnot. Nejen, Ze je
dodrzuji lidfi samotni. Také své predstavy o moralnich konceptech a ideach
prendseji na své podrfizené. Lidfi v tomto pfipadé jdou prikladem svym kolegim,

ktefi je maji za vzor spravnych moralnich pfedpokladd a hodnot.

Vztahova transparentnost

Vztahovou transparentnosti se mysli pfedevsim upfimné chovani ke svym kolegiim.
Pokud chce lidr své kolegy pochvalit, €i vyjadfit spokojenost s jejich praci, neskryva
tyto emoce. V opacném pfipadé, kde se mize jednat o nespokojenost, je treba brat
ohled na miru a intenzitu vyjadrovani téchto emoci. Vzdy je totiz tfeba pamatovat
na to, ze lidr ma inspirovat. Proto by mél své emoce udrzovat v jistych mirach. At
uz pozitivni €i negativni.

Sebeuvédomovani
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V komponenté sebeuvédomovani je dulezité, aby lidr umél poznat své slabé a silné
stranky. Takeé by mél v urCité mire poznat, jak jeho vedeni vnimaji ostatni pracovnici
v kolektivu. Pokud tyto znalosti zna, muze si Iépe rozvrhnout viastni agendu. Na co
se soustredit vice a cemu dat méné ¢asu. Sebeuvédomovani mize mit nasledujici

pozitivni vlivy (JaroSova a kol., 2016):
e zvySovani davéry v organizaci,
e pozitivni emoce a celkova pohoda zaméstnancd,
e vykonnost zaméstnancu a organizace,
e spokojenost zaméstnancl,

e rozvoj zaméstnancu.

1.4 Servant leadership.

,oervant ledership bychom mohli pfelozit jako teorii vedeni lidi s lidmi a také pro lidi
nad ramec samotné organizace® (Jarosova a kol., 2016, str. 114). Jedna se o lidra,
ktery dava prednost pfinosim pro spole¢nost, jeho praci, pfed osobnim ziskem.
Penize pro néj nejsou velkym motivatorem. Zaklada si zejména na vysokych
moralnich hodnotach a etickych predpokladech. Vétsina lidrQ, ktefi aplikuji Servant
leadership, vnimaji jejich roli jako sluzbu spole¢nosti. Proto nazev Servant,
v pfekladu sluzebnik. S myslenkou Servant leadershipu pfichazi Robert Greenleaf.
Samotny R. Greenleaf vykonaval prace, které byly vnimany, jako podfadné,
prestoZe byl jednou z vud&ich osobnosti, které se podilely na vzniku této teorie.
,oervant lidr je pfedevsim sluzebnikem. (...) Zacina to jeho pfirozenym pocitem, ze

jeden chce slouzit, v prvni radé slouzit* (Greenleaf, 1977, str. 7).

Vznika zde velky kontrast, to je jeden z duvodu, ¢im je Servant leadership velice
unikatni, oproti ostatnim modelim leadershipu. Tento koncept vedeni se snazi

zabranit rizikim konani véci pro osobni zisk.

Existuje zde varianta, kterd& umozni pracovnikim, pracujicim pro vedouciho
podniku, zakladatele apod. ze jednou zaujmou jeho misto. Vedouci pracovnik se
muze zadit citit, Ze podniku nepfinasi hodnoty, jaké by chtél a Ze je pro podnik jen
pfitézi. To mlUze nastat z mnoha dtvodl. Jednim z nich muze byt, Ze vlastni nékolik

dalSich firem, které si vyzaduji jeho pozornost. Musi byt na nékolika mistech
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zaroven a nestiha vénovat svou energii ¢innostem, ve kterych exceluje a tim maze
vznikat pocit, Ze neni pro podnik dostate¢né dobry. V prvni fadé je dllezité si toto
uveédomit a konat. Lidé, si takovou véc €asto neuvédomuiji, nebo v hor§im pfipadé,

uvédomuiji a nic s tim nedélaji.

Servant leader si toto uvédomi, a jelikoz neni hnan egem a jeho osobnim ziskem
nebo touze po moci, chce pro spolecnost to nejlepsi, preda post svému
naslednikovi. Vétsinou predava pozici tém koleglim, ktefi pracuji dlouhou dobu pod
jeho vedenim. Zna jejich schopnosti, vi, ze je prace bavi, sdili stejné hodnoty a cile
firmy. Status, ego a osobni zisk pro né nejsou dulezité. Chtéji se neustale rozvijet.

Nové vybrany kandidat, ktery nahradi lidra je jim zauCovan a mentorovan.

Lidr se tak muze soustfedit na véci, ve kterych exceluje, pomahat v rozvoji a
uspéchdm jeho nastupci, tim zvysSuje vykony ostatnich zaméstnanc(, ti zase zvysuiji

vykon firmy a zlepsuji prostfedi pro vSechny kolem.

Podle Larryho C. Spearse (1995) existuje 10 terminU, které charakterizuji lidra, jenz
spada pod Servant leadership. Jsou to: naslouchani, empatie, emocionalni
podpora, uvedomélost, presvédcovani, chapani, proziravost, organizacni sprava a
zavazek krozvoji lidi a budovani komunity. VSechny tyto charakteristiky jsou
esencialni pro tento model. Zejména prvni tfi. Protoze lidr, ktery mysli na dobro
ostatnich, musi nejprve perfektné porozumét jejich potrebam. Pro vyuziti téchto
charakteristik vSak autor nezpracoval zadnou studii, ktera by potvrzovala, ze jsou
nutné pro tento model. ,Kdyz si lidi Iépe prohlédnete, mUzete se |épe pfizpusobit

jejich reakcim® (Lombardo, Eichinger, 2014, str. 102).

V tabulce 2 jsou znazornény vybrané dimenze Servant leadershipu:

Tab. 2 Vybrané dimenze Servant leadershipu

Liden, Wayne, Zhao, & Henderson | Van Dierendonck & Nuijten|Barbuto & Wheeler
(2008) (2011) (2006)

7 dimenzi | 28 polozek 8 dimenzi | 30 polozek 5 dimenzi | 23 polozek
Konceptualni dovednosti Zodpovédnost Moudrost

Emocionalni podpora Pokora Emocionalni podpora
Nasledovnici na prvnim misté Udrzovani odstupu Presvédcivost
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Liden, Wayne, Zhao, & Henderson | Van Dierendonck & Nuijten|Barbuto & Wheeler
(2008) (2011) (2006)
7 dimenzi | 28 polozek 8 dimenzi | 30 polozek 5 dimenzi | 23 polozek
Pomahat nasledovnikiim rist a uspét | Autenti¢nost Organizac¢ni sprava
Zplnomociiovat Zplnomocriovani
Vytvaret hodnotu pro komunitu Odpusténi

Sprava

Zdroj: (Barbuto & Wheeler, 2006; Liden a kol., 2008; Van Dierendonck & Nuijten, 2011)

Vysokd mira sebereflexe a umeéni sebehodnoceni by neméla chybét
v pfedpokladech tohoto typu lidra. Mél by umét rozpoznat, kdy je potieba
pracovniky podpofit a také, kdy je nechat byt, pro jejich vlastni rozvoj. Podle Lidena

a kol., (2008) by mél disponovat jen sedmi nasledujicimi dimenzemi:
1. Konceptualni dovednosti — musi znat, jak organizace funguje,
2. Emocionalni podpora — mluvi se svymi kolegy na osobni urovni,

3. Nasledovnici na prvnim misté — snazi se co nejvice usnadnit praci svym

nasledovnikdm,
4. Pomahat nasledovnikim rUst a uspét,
5. Chovat se eticky,
6. Zplnomocnovat — dava pracovnikim autonomii na dulezita rozhodnuti,
7. Vytvaret hodnotu pro komunitu — verejné prospésné aktivity.

Vyhodou Servant leadershipu je, ze zaméstnanci maji velky potencial ke kariérnimu
rustu diky vysoké orientaci na rozvoj lidi. Konkrétné se jedna o ziskavani zkusenosti
spoleéné s vy8Si hodnotou autonomie. Pokud pracovnici nemaji potrebné
zkuSenosti a nezvladaji dostateCné praci s vySsi mirou samostatnosti, mohl by

Servant leadership byt nevyhodny.

,V soucasné dobé existuje fada firem, které tuto filozofii pouzivaji v praxi po vice

nez 30 let* (Jarosova a kol., 2016, str. 121). Podle prlizkumu (Parris & Peachey,
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2013), se da Servant leadership uplatnit pfedev§im v neziskovych organizacich,

cirkevnich organizacich, nemocnicich ¢i sluzbach.

1.5 Gender a leadership

Gender, prelozeno z anglictiny, znamena pohlavi. V této ¢asti prace bude vénovana

pozornost roli genderu v leadershipu.
Existuji tfi typy osob (Bemova, 1993):
e maskulinni,
e feminni,
e androgynni.

Maskulinni jedinci jsou razni a samostatni. Feminni jedinci jsou vysoce empaticti a
emoc¢né zalozeni. Androgynni jedinci se dokazi adaptovat svou maskulinitou Ci

feminnitou dle situace.

Podle (Jarosova a kol., 2016) by se procento zen podilejicich se na vrcholovém
managementu, ve firmach EU mélo v budoucnu pohybovat kolem 40 %. Nastava
vSak otazka, jestli by bylo tohoto &isla dosazeno pfirozenym zplsobem anebo by
dochazelo k umélému navysovani zen na vedoucich pozicich jen za ucelem splnéni
kvot nebo nepsaného standardu ve spoleCnosti. Podle studie (McKinsey &

Company, 2013) zeny vylepSuji vykonnost organizace na zakladé téchto vlastnosti:
e rozvoj lidi,
e ocCekavani a odmeény,
e inspirace a vzor,
e participativni rozhodovani,

e empatie.
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Dale studie ukazuje, ze zeny i muzi maji pomeérneé stejné velké ambice na pozice ve

vysokém a stfednim managementu. (viz. Obr. 1)

= Muii = Zeny

Obr. 1 Vysoka ambice Zen

Zdroj: (McKinsey & Company, 2013)

Problém ovSem nastava v sebevédomi. Studie méfila urovenn sebevédomi
v procentualnich hodnotach sSance na uspéch k dosazeni pozice stfedniho a

vy$Siho managementu.

Podle vyzkumu (McKinsey & Company, 2013), si Zeny v ohledu dosazeni pozic ve
stfednim a vy$Sim managementu véri méné nez jejich genderove protéjsky. Muzi si
na dosazeni pozice ve stfednim managementu véfi o 18 % vice. A na dosazeni
seniorniho mista vedeni spoleCnosti si muzi véfi o 17 % vice oproti zenam.
(viz Obr. 2)
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Obr. 2 Ambice na dosazZeni pozic ve stfednim a senior managementu
Zdroj: (McKinsey & Company, 2013)

(Cames, Vinnicomb, Singh, 2001) tvrdi, ze manazefi voli spiSe maskulinni styl

vedeni, jehoz charakteristiky jsou nasleduijici:

e strukturovanost,

transakéni styl,

autokraticky styl,

podavani instrukci,

orientace na ukoly.

(Ibarra, Obodaru, 2009) Uvadeéji, ze na zakladé jejich vyzkumu maji zeny slabou
stranku oproti muzim v oblasti vize a planovani budoucnosti. Respondenti
vyhodnotili muzské kvality leadershipu, konkrétné predvidavost, jako ty
vyznamneéjsi.

Na zaklade téchto tvrzeni vychazi predpoklad, ze muzi a zeny jsou odlisni v jejich
metodach leadershipu. Naopak, (Lilienfeld a kol. 2010) tvrdi, ze muzi a zeny jsou si

v komunikaci velmi podobni.
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1.6 Shrnuti poznatki o novych teoriich a koncepcich leadershipu a

navrh efektivniho modelu rozvoje soué¢asnych manazeru

Zakladem uspésného vedeni je lidrovo poznani sebe sama. Lidr nemulze vést
ostatni a hledat jejich kvality a slabé stranky a na zakladé toho jich vyuzit, bez toho,
aby znal sebe samotného. Jak funguje jeho mysSlenkovy proces, jaké jsou jeho

moralni hodnoty a o¢ekavani

Vyvazeny leadership pfinasi do leadershipu metodiky, které by méla mit kazda
metoda a koncepce. Skoro polovina manazeru se pfili§ spoléha na jednu stranu. At
uz si vyberou spiSe direktivni pristup vedeni nebo podporujici styl, ¢i jakykoliv jiny.
Prilisné mnozstvi jedné metody neni vhodné. Stejné jako v kazdém aspektu zivota,

umét udrzovat rovnovahu je ve vyvazeném leadershipu klicové.

Autenticky leadership se snazi, aby lidr mél v prvni fadé pracovni prostredi, kde
maji on i jeho zaméstnanci vSe co potrebu;ji k dispozici. Tento styl leadershipu klade
predevsim dlraz na osobnost jedince. Proto je dulezité, aby lidr kladl pfedevsim
velky diraz na vysoké moralni hodnoty, které jeho kolegové povazuji za inspirativni.
Se v8emi pracovniky jedna upfimné, nic neskryva, jedna s pracovniky upiimné, nic

nezveliCuje nebo nezmensuje.

Lidr, pouzivajici metodu Servant leadershipu je osoba, ktera se snazi byt co nejvice
vefejné prospésna. Jeho zamérem je docilit, aby pracovnikim nejlépe usnadnil
jejich praci. Snazi se co nejvice jejich €innost ulehCovat a byt vzdy ndpomocny.
Nedéla to za ucelem osobniho zisku, nybrz pro prospéch vétsiny. To muze byt
skvéla vyhoda nad ostatnimi metodami. Pokud lidr nepfemysli Cisté nad jeho
osobnim ziskem a je motivovan uspéchem ostatnich a konanim dobra. Pracovnici
mohou pIné vykonavat svou praci, diky které organizace prosperuje. Nemusi se
soustfedit na lidriv prospéch a jeho osobni zisk. Pokud je pro lidra naplfiujici

verejné dobro.

Teorie rozvoje lidru spoléhd, jak nazev napovidd, na neustaly rozvoj, uéeni se a
posun v sebepoznavani. Program, ktery lidr potfebuje, zavisi pfedevsSim na jeho
véku, zkusenostech a postaveni ve spole¢nosti. Dale v ramci sebereflexe je dllezité
si uvédomit, v jaké vyvojové urovni se lidr nachazi. Poznani, v jaké vyvojové urovni

se lidr nachazi, pomaha pfi jeho rozvoji.

19



Gender a leadership. Tato teorie je v dneSni dobé velmi popularnim tématem.
Nékteré vyzkumy dochazeji k zavéru, ze zeny maji velmi silné stranky napr.:
v oblasti prace s lidmi, ve které jsou schopny vyborné komunikovat a naslouchat.
Respondenti také vyhodnotili, ze zeny maji tendenci premyslet kratkodobé a
zameérovat se na operativni cile. Muzi se dle dotazovanych vice soustfedi na
strategické a dlouhodobé premysleni. Dle autorova nazoru nezalezi, jestli vykonava
manazerskou €i jakoukoliv pozici zena nebo muz, vsichni by méli byt hodnoceni dle
stejnych kritérii nehledé na jejich pohlavi. A schopnosti, kterymi jednotlivci at' zeny,

¢i muzi, disponuji, jsou Cisté individualni nehledé na pohlavi.
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2 Aktualni trendy v oblasti rozvoje lidri a manazeru

V této kapitole je popsana teorie rozvoje lidrl, co obnasi a jaké jsou jeji vyhody
v souvislosti s uspéSnym vedenim organizace. Dale jsou rozebirany noveé rozvojové
programy, které se zaméruji na lidry, nachazejici se v odliSnych stadiich své kariéry.
V posledni Casti této kapitoly je zobrazen postup urovnémi vyvoje, kterymi lidr

prochazi.

2.1 Teorie rozvoje lidru

Lidr se snazi nepretrzité rozvijet své tymové i organiza¢ni schopnosti. Neustalym
zlepSovanim prispiva k prospesnéjSimu prostfedi, které umoznuje vyhodnégjsi
podminky pro zameéstnance a jejich vykony. Prispiva tim k lepSimu fungovani
organizace. ,Cilem je zvySeni celkové pfipravenosti jednotlivcl, tymd a organizaci
zvladnout procesy, které predstavuji u€inny leadership® (Jarosova a kol., 2016, str.
156).

Nejprve je tfeba, aby lidr byl schopny se neustale ucit novym vécem a umél
aplikovat sebereflexi. Mél by také zvladat vytvaret, udrzovat a rozvijet socialni

vztahy, komunikaci a byt efektivni pfi praci v tymu.

Néktefi lidfi maji tyto charakteristiky vrozené. Ostatni lidfi atributy ziskavaji a
zlepSuji postupnym nabyvanim zkuSenosti a Casem stravenym v organizaci.
(JaroSova a kol., 2016). Je mnoho autorl, ktefi se li§i svymi nazory na aktivity

vedouci k rozvoji lidri. Nej¢astéji je zmifovano napfiklad:
e Uceni se ze zkusenosti,
e Sebevzdélavani,
e Aktivity zamérené na zpétnou vazbu,
e Aktivity v rémci rozvoje nasledniku.

Rozvojové programy vétsinou obsahuji kombinaci aktivit, nesoustfedi se jen na
jednu. Nejcastéjsi rozvojové programy jsou zaméfeny na rozvoj lidrl samotnych.

Existuji i programy které spojuji individualni rozvoj lidra s organizaénimi procesy.

Sebepoznavani je dalsim aspektem, ktery by lidr nemél opomenout. (Hogan, 2007,

Whetten, Cameron, 2011) tvrdi, ze sebepoznavani je kliCovou vlastnosti pro ucinny
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leadership. Pro fungujici sebepoznani je potfeba schopnost sebereflexe. Schopnost
vidét sebe sama pohledem ostatnich. (Greenleaf, 1997), tvrdi, ze pokud ma lidr
vy8Si sebeuvédomeéni, tak je schopen vést své lidi efektivnéji oproti lidrovi s nizkou
hodnotou sebeuvédomeéni. Lidé, ktefi si mysli, ze jsou schopni dosahnout
pozadovaného vysledku, vynakladaji mnohem vétsi usili pro dosazeni uspéchu, a
tudiz maji mnohem vétsi Sanci k dosazeni zadouciho cile. Oproti tém, ktefi se
nevnimaji jako lidfi se schopnostmi potfebnymi k dosazeni uspéchu. (Bandura
1986).

2.2 Rozvojové programy pro lidry a manazery

Existuji dvé skupiny rozvojovych programu (Jaro$ova a kol., 2016):
e horizontalni,
o vertikalni.

Horizontalni jsou zamérfeny na mladé lidry, ktefi potrebuji ziskavat informace a
doplfovat si své znalosti. Cilem zde neni zménit vnimani leadershipu. Tomu se
vénuje vertikalni program. Je zaméfen na vedouci pracovniky, ktefi uz maji
zkuSenosti. Znalosti, které pouzivali napfiklad na nizSich urovnich, uz nyni nelze
aplikovat. Je tedy potieba prepracovat jejich uvazovani, aby byli schopni vidét nové

veci, kterych si pfedtim nevsimali.

Prvni z vertikalnich metod se nazyva Case in Point a spociva ve vzajemnych
socidlnich interakcich. Ugastnici z t&chto socidlnich interakci identifikuji své
myS$lenkové pochody. Poznavaji, jak reaguji na odlisné situace, diky kterym
rozpoznavaji, ze vétsina situaci, do kterych se dostavaji, at’ uz jsou pozitivni, nebo

negativni je vysledkem jejich vlastniho poc€inani.

Dalsi metoda pomaha urcit vyvojovou uroven lidra. Tyto urovné se napfiklad
stanovuji pomoci nastroju, kterymi mohou byt napfiklad rozhovory. Zaklad stale
spociva v teoriich predstavenych R. Keganem. A otazky z rozhovor( vychazeji

z téchto zakladl. Viz kapitola vyvojova psychologie manazeru.

Metoda imunity vuci zméné vysvétluje pfirozeny lidsky odpor viéi instantni zméné
chovani a jak to zvratit. Nejprve je tfeba aplikovat sebereflexi. Jakmile jsou dlvody,
které lidrovi zabranuji dosahnout jeho cile zfejmé, je potfeba soustredit se na zdroje

téchto nedostatkl. ,Osobnostni rlst ve vyvojovém slova smyslu je podminén
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ochotou pfiznat svoje chyby, vidét vlastni nedostatky a naslouchat zpétné vazbé
okoli.“ (JaroSova a kol., 2016, str. 226) Posledni metoda, LDMA, méfi, zda lidr

adekvatné jedna vzhledem k situaci, ve které se ocitl.

2.3 Vyvojova psychologie rozvoje manazeru

NejrelevantnéjSimi typy vyvojové psychologie se zabyva Robert Kegan
(Kegan, 1998, 1983). Kegan se soustiedi na zplsob rozvoje lidské psychiky. Clovék
se v pribéhu svého Zivota vyviji a postupné méni usudek vzhledem k rdznym
situacim, které nastanou. Vnima tyto okolnosti s vétSi mirou perspektivy a
inovativnimi pohledy na véc. Konkrétné se jedna o regulaci emoci a chapani svéta
kolem. ,Lidfi fungujici na riznych vyvojovych urovnich se lisi ve své schopnosti brat
v uvahu pohled ostatnich, urCovat si vlastni cile nebo ovlivhovat systémy, se kterymi

pracuji.“ (Berger, 2011, str. 10)

V praxi to znamena, ze lidr, ktery je na vedouci pozici kratS§i dobu, nebude mit tolik
zkusenosti a jeho vyvojova uroven nebude vysoce vyspéla. Bude vnimat své okoli
jinym zpUsobem, nebude vidét rizné situace do vysoké miry komplexity. Oproti
lidrovi, ktery je na jiné vyvojové urovni a zazil si vice situaci, diky nimz je schopen
premyslet o ideach do vetsi hloubky. S tim souvisi i hierarchické postaveni lidra.
Pokud je lidr v ¢ele podniku, ma Sirsi prehled o déni a kazdodennich procesech, které
se v podniku odehravaji. V kontrastu leader, zaméreny na jednu vétev firmy sice
nema podobné siroky prehled o déni, zna vSak vice do detailu, co se déje v jeho vétvi

firmy. Pro zvySeni efektivity prace lidra je dulezité vénovat pozornost lidrovu okoli.

Vys8Si stupné vyvojovych urovni spocivaji v lepSich schopnostech usporadani
mySlenek. Uvédoméni, ze kazdé rozhodnuti ma své dopady, je obecné znamé.
Ovsem schopnost uvédomit si, ze existuje vice perspektiv, je klicové pro posun do
dalsi vyvojové urovnée. Pokud ¢lovek postoupi do dalSi vyvojové urovné, jeho pohled
na svet vnima z jiné a Sirsi perspektivy. ,Dovednosti a znalosti vedoucich jsou tedy

utvareny jejich kariérnimi zkusenostmi, kdyz reSi stale slozitéjsi problémy

v organizaci“ (Northouse, 2013, str. 55).

Pro lidra je dulezité, aby dosahl co nejvyssi vyvojové Urovné v co nejkrat$im
&asovém Useku. Cim vice zkusenosti lidr ziska, tim je jeho $ance vy$$i na dosazeni

nejvyssi vyvojové urovne a s tim souvisejici maximailni uspéch kolektivu kolem lidra.
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Podnéty vyvojové psychologie pro rozvoj lidrl (Jarosova a kol., 2016):
e VyS$Si IQ nepodminuje vy$Si vyvojovou Uroven,
e Psychicky vyvoj dospélych probiha az do pozdniho véku,
e \/yvojové urovné na sebe navazuji,
e \/ySSi veék neni podminkou vyspélejsi vyvojové urovne,

e Nedostateéné rozvinutd komplexita mysleni vUci rychle se rozvijejicimu

svétu.

VyssSi IQ zcela neznamena, ze jsme na vyssi vyvojové urovni. Toto je ovlivnéno
napfiklad tim, ze lidr ma v dané oblasti vys$si zkuSenosti z dané oblasti oproti osobé
s vy$s$i hodnotou inteligence. Stejné plati pro vék. Vétsina dospélych zlstava na
nizSich urovnich i ve vyssich vékovych kategoriich. Proto je dulezité stale vyvijet

své mysleni. Na obrazku 4 je vidét podil populace na riznych vyvojovych drovnich.

30%

m 2. Urovert = 3. Uroven 4. Uroveri = 5. Uroven
Obr. 3 Podil vyvojovych drovni na populaci

Zdroj: (JaroSova a kol., 2016)

,Vice nez 50 %populace operuje na urovni nedostatecné pro situace, které musi
resit* (Kegan, 1998, str. 188). Duvodem, pro¢ se zac€ina druhou urovni je to, ze prvni
uroven vétSinou disponuji déti. Druha uroven je také charakteristicka pro déti,

ovSem jak znazornuje graf, vyskytuje se az u 13 % dospélych.
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Druha uroven zacina mezi sedmym a dvanactym rokem zivota. Byva zjistovano, ze
veci, které jsou vnimany subjektivnim pohledem jednotlivce, se mohou vyrazné lisit
od reality. Proto je nutné hledat autority, které pomahaji zprostfedkovat informace.
Ziskavani informaci je prostfedkem pro dosazeni uspéchu, coz je cilem této urovné.
Jednotlivec ¢asto vidi realitu jen z jednoho uhlu pohledu. Bud jsou véci jen dobré,
&i jen $patné. ,Clovék na této Urovni uvazovani neni schopen opravdové empatie.
Zajmy a prani ostatnich jsou dulezité jen proto, Ze mohou ovlivnit dosazeni jeho

vlastnich cill“ (Jarosova a kol., 2016, str. 218).

Pro treti uroven je typicky dvacaty rok zivota. Velka ¢ast populace této urovné
dosahuje az po tficeti letech zivota. Pro nékteré je tato uroven posledni. Je zde vidét
velky opak oproti druhé vyvojové teorii. Dospély Clovék je vice zaméren na nazory
ostatnich. A jak jeho chovani ovlivni spoleé¢nost kolem. Vzhledem k velkému dlrazu
na nazory ostatnich je zde velky problém délat rozhodnuti, ktera nejsou popularni.

Lidr se v této situaci soustfedi na rozhodnuti, ktera se zamlouvaji vétsinée.

Ve Ctvrté urovni se lidr snazi o pochopeni emoci, které vyvolava u ostatnich lidi.
Nesoustiedi se jen na uspokojeni ostatnich. Je schopen pfijimat zpétnou vazbu. A

dokaze objektivné porozumét odliSnym nazorlim.

V paté urovni je lidr schopen pfijmout, Ze i on mUze délat chybna rozhodnuti.
Bohuzel pokud této urovné dosahne, je to vétsinou pozde, jelikoz to byva kolem

Sedesatého roku zivota a vétsinou na konci jeho kariéry.
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3 Charakteristika spoleénosti

Predstaveni spole€nosti
Materska spolecnost

Jedna se o podnik, ktery se specializuje na automobilovy prumysl. Konkrétné se
zabyva procesy od vyvoje, vyroby po prodeje automobilt. Tento podnik vznikl v 20.
stoleti fuzi dvou velmi podobnych spoleénosti plsobicich ve stejném primyslovém

odvétvi.

Jedna z nékolika kliCovych postav, které se podilely na rozvoji spole¢nosti, se
zabyvala vyrobou strojnich zafizeni. Jeji uvédoméni, ze se motor musi vyvijet

spoleCné se zbytkem automobilu, bylo velmi odlisné od tehdejSiho mysleni.

Dalsi klicovou osobou, podilejici se na vzniku této spoleénosti byla osoba ¢eského

puvodu. Diky jejim uspéchlim v automobilovém svété vznikl nazev spoleénosti.

Druhy podnikatel se také v utlém véku detailné seznamil s technickymi obory. Chtél
se podilet na zméné k lepSimu, jeho pozice v zaméstnani, mu vSak neumozriovala

uplatnit vlastni kreativitu, a proto se rozhodl zalozit si vlastni firmu.

Predevsim diky inovativnim technologickym postupim této firmy je dnes mozné
vyuzivat pokroky u vétsiny automobill, které jsou k vidéni na béznych silni¢nich

komunikacich.

Dnes je tento podnik svétozndmou znackou po celém svété. A pusobi nejen
v automobilovém primyslu, ale také napfiklad ve sluzbach pojistovnictvi, financich
aj.

Spole€nost, ve které probéhl empiricky vyzkum, spada pod materskou spolecnost,

ktera sidli v Némecku. Na ¢eském trhu pusobi od 90. let a ma 50 zameéstnancu.

Kromé Ceského trhu se soustredi také na nékolik zemi stfedni a vychodni Evropy.

Spole¢nost se zabyva se spravou prodejnich pobocek a servist v ceské republice
a ve vybranych zemich stfedni Evropy, dale nakupem vozu véetné autorizovanych
dili aj. od materské spolecnosti a jejich naslednym prodejem jednotlivym
prodejcim. Soucasti této firmy jsou také sluzby zakaznické podpory, tvorba
reklamy, fizeni a planovani spoleéné s rozvojem trhu. Spole¢nost ma jasné

definované klicové kompetence, kterymi musi manazefi disponovat. Jsou to:
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smysl pro praci,
agilita,
zplnomocnovani,
snaha zvitézit,
prukopnicky duch,
neustalé vzdélavani,
spoluvytvareni,

péce o zakazniky.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem tohoto vyzkumu byl navrh novych efektivnich metod leadershipu pro
vybranou spole¢nost na zakladé dotaznikového Setfeni, strukturovanych rozhovor(
s manazery, znalosti ziskanych psani této prace. SpoleCnost, si nepreje byt

jmenovana.
Autor této prace povazuje na zakladé aktualnich teoretickych poznatkl za klicové:
e Schopnost aplikovat rizné metody leadershipu ve vyvazené mire,
e Spravné vyhodnocovani situaci a adekvatni reakce na tyto situace,
e Znalost silnych a slabych stranek lidra i jeho kolegu,
e Schopnost inspirovat kolegy,
e Vztahovou transparentnost
e Otevrenost informacim kombinovana se schopnosti jejich kritické analyzy,
e Z3jem a pecovani o rozvoj lidského potencialu,
e Moralni autonomie,
e Schopnost delegovat a zplnomocnovat,
e Systematicka prace na seberozvoji,
e Zapojovani ostatnich do rozhodovani,

e Aktivni naslouchani.

4.1 Metody sbéru vyzkumnych dat

Zakladni metodou sbéru empirickych dat byl dotaznik. Dotaznik obsahoval celkem
10 otazek. Z celkového poctu otazek bylo 7 krouzkovaci formou a zbylé 3 byly
otevienou formou. Otazky, které byly zadany krouzkovaci formou, se pohybovaly
ve Skale -1, -2, 0, 1, 2. Kde -1 bylo brano jako pfili§ malo a 2 bylo pfili§ mnoho.
Dotaznikové Setfeni probihalo papirovou formou, jelikoz organizace neumoznila
z vnitropodnikovych dlvodU rozeslani emailem. Dotaznik vyplnilo 30 pracovniku

z celkového poctu 50 oslovenych. Respondenti byli fadovi zaméstnanci i manazefi.
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Doplhkovou metodu k dotazniku pfedstavoval strukturovany rozhovor s manazery.
Tento rozhovor obsahoval 8 otazek zamérenych na metodiku vedeni zaméstnancu.
Ugastnilo se jej 5 manazerd z celé firmy. Kompletni dotaznik. (viz Pkiloha 1) Otazky

k strukturovanému rozhovoru. (viz Pfiloha 2)

4.2 Vysledky a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Otazka €. 1 myj pfimy nadfizeny si stoji za svym nazorem

Tab. 3 Otazka 1

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
0 0 14 13 3

Otazka 1

Zdroj: (Autor prace, 2022)

V prvni otazce zaméstnanci vétsinové vyhodnotili, ze jejich lidr je schopny, stat si
za vlastnim nazorem. Jen 3 zaméstnanci vyhodnoatili, ze lidr si za vlastnim nazorem

stoji az prilis. (viz Tab. 3)

Otazka ¢. 2 myj pfimy nadfizeny zapojuje do rozhodovani své podfizené

Tab. 4 Otazka 2

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
0 2 12 16 0

Otazka 2

Zdroj: (Autor prace, 2022)

Podobné jako v predchozi otazce, zaméstnanci vyhodnocuji jejich zapojeni do
rozhodovacich procesl manazerl pfiméfené az hodné. Jen minorita si mysli, ze

jsou zapojovani malo. (viz Tab. 4)

Otazka ¢. 3 myj nadfizeny pomaha svym podfizenym

Tab. 5 Otazka 3

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
1 1 11 15 1

Otazka 3

Zdroj: (Autor prace, 2022)
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V této otazce se vétsina shodla, Ze manazer zaméstnanclim pomaha, pfimérene az
hodné. (viz Tab. 5)

Otazka ¢. 4 myj pfimy nadfizeny se umi rozhodovat sam.

Tab. 6 Otazka 4

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
1 1 1 26 1

Otazka 4

Zdroj: (Autor prace, 2022)

Manazefi je dle respondentl v otdzce 4 schopni délat samostatna rozhodnuti. (viz
Tab. 6)

Otazka €. 5 myj pfimy nadfizeny ma déni na pracovisti pod kontrolou

Tab. 7 Otazka 5

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
2 0 6 22 0

Otazka 5

Zdroj: (Autor prace, 2022)

V této otazce pouze 2 respondenti vyhodnotili, ze ma manazer déni na pracovisti
malo pod kontrolou, jedna se vSak o mensinu. Tyto vysledky indikuji, ze manazefi

maji, dle vétsiny, déni na pracovisti pod kontrolou. (viz Tab. 7)

Otazka ¢. 6 myj pfimy nadfizeny ponechava podfizenym volnost pfi plnéni ukold.

Tab. 8 Otazka 6

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
1 0 11 12 6

Otazka 6

Zdroj: (Autor prace, 2022)

Jen 1 zaméstnanec pocituje nedostatek volnosti pro vykonavani jeho prace. Opét
zde prevazuje pocCet odpovédi pfimérené a hodné. Znepokojivy je pocCet odpovedi
prilis. (viz Tab. 8)

30



Otazka ¢. 7 myj pfimy nadfizeny poZaduje dokonale odvedenou praci.

Tab. 9 Otazka 7

P¥ilis malo Malo Pfimérené Hodné Prilis
0 0 8 20

Otazka 7

Zdroj: (Autor prace, 2022)

Jen 8 respondentl vyhodnotilo, Ze narok na dokonale odvedenou praci od jejich
nadfizenych je pfiméfeny. Vétsina zaméstnancl vyhodnotila, Zze je po nich
pozadovana pomeérne velkda mira dokonalosti odvedené prace. Prilis velké

pozadavky zaznamenali 2 respondenti.

Otazka €. 8 Co by, podle Vas, mél zacit délat Vas pfimy nadfizeny vice, popf.
Castéji?
VétSina dotazanych doporucuje lidrovi, aby se vice vénoval komunikaci a

delegovani. Navazoval hlubsi vztahy mezi spolupracovniky a také, aby se vice

veénoval rozvijeni celkového prehledu.

Otazka €. 9 Co by podle Vas mél zacit Vas primy nadfizeny délat méne, popf. ménée

¢asto?

Casto bylo zmifiovano priliéné zaobirani se detaily, velka orientace na jednotlivce

pfi tymovych schuzich, dlouhodobé nedokonéend prace a pocet schlizek bez
pfipravy.

Otazka €. 10 Co dalSiho byste svému pfimému nadrizenému doporucil( -a), aby byl

efektivnéjsi?

Lidr by mél mit vice direktivni pfistup, vice naslouchat a vénovat vétsi pozornost
tymu. Mél by také mit véts$i schopnost sebereflexe a porozuméni systému a také
vetsi informovanost o ¢innostech, které se déji ve vrcholovém managementu. Jeden
respondent vyhodnotil, ze by mél jeho pfimy nadfizeny mit vice zkuSenosti. A také
aby umél lépe zachazet s Casem. Dale by méli pfimi nadfizeni davat méné

intenzivni pracovni ukoly.

V dotaznikovém Setieni z firmy ABC zaméstnanci nejastéji hodnotili své piimé
nadrizené body 0 az 1. Tedy pfimérené az silné. Hodnoceni pfili§ malo ¢i malo se

nevyskytovalo Casto.
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Lidfi jsou, dle respondentl, v otazkach 1 az 3 schopni vyuzivat metod Servant
leadershipu. Dokazi podporovat své pracovniky, v momentech, kdy je to potfeba,
zplnomocnuje a snazi se pomahat svym pracovnikim. Jen 3 respondenti
vyhodnotili, ze jejich pfimy nadfizeny si az pfilis stoji za vlastnim nazorem. Tedy
nebere velky ohled na zpétnou vazbu ostatnich. V otazce 4 je mozné vidét silnou
pfevahu, kde respondenti vyhodnotili jejich nadfizeného jako silné schopného
samostatného rozhodovani. Velky kontrast byl vypozorovan i v nasledujici otazce,
kde dotazani vétSinove rozhodli, ze jejich pfimy nadfizeny ma pracovisté silné pod
kontrolou. Také evidentné lidr poskytuje pfiméfenou az pfili§ silnou miru autonomie
jeho pracovnikim. Zaroveri ma vsak vysoké naroky na dokonale odvedenou préci

dle vétsiny tazanych.

4.3 Vysledky strukturovanych rozhovori s manazery

Kazdy manazer byl oznacen cCislem 1-5.

Otazka €. 1 Mate néjaky vzor dobrého lidra/manazera, pokud ano, koho, co na ném

ocenujete?

Manazer 1 si nejvice cenil schopnosti komunikace jeho nadfizeného z minulého
zameéstnani. Manazer 2 oceriuje nadhled, také se jednalo o jeho nadfizeného
z pfedchoziho zaméstnani. Vzor manazera 3 byl jeho pfimy nadfizeny v jeho
aktualnim zameéstnani. Nejvice ocenoval jeho schopnost byt pratelsky a zaroven
profesionalni. Dokazal mezi tim udrzet idealni rovnovahu. Manazer 4 oznadil svyj
vzor za jeho ucitele na gymnaziu a ocenoval na ném jeho schopnost souziti

s tymem.
Kterymi z nich disponujete vy sam (-a)?

Manazer 1 uvedl porozuméni lidem, nezaobirani se detaily, znalost oddéleni a

vvvvvv

se snhazi disponovat véemi vlastnostmi a neustale je zdokonalovat.

Manazer 2 oznacil za klicové vlastnosti dobrého lidra empatii, prednost tymu,
skromnost, a aby lidr zachoval klidnou hlavu za kazdé situace. Chladnou hlavu a

skromnost vyhodnotil jako své silné stranky.
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Manazer 3 také oznacil empatii, prednost tymu jako duilezité viastnosti. Dale také

oznacil za dulezité schopnosti vedeni a pfirozenou autoritu.

Manazer 4 také vyhodnotil, ze spravny lidr by mél zachovat klidnou hlavu. Mél by si
také vzdy udélat ¢as na tym. Empatii také povazoval za silnou stranku. Lidr by mél

obcas jeho roli opustit. Snazi se disponovat vSemi kvalitami, které jmenoval

Dle manazera 5 by mél lidr umét chvalit, byt empaticky, divéfovat svym podfizenym
a umét delegovat. Dle jeho nazoru disponuje upfimnosti, otevienosti a schopnosti

ocenit praci
Otazka ¢. 3 Jakych chyb by se podle Vas mél vyvarovat dobry lidr/manazer?

Manazer 1 uvedl| neznalost jeho prace a zaméstnancl a také moc velkou orientaci
na detaily. Manazer 2 uvedl vytvareni nesplnitelnych ocekavani a neschopnost
naslouchat jeho kolegim. Manazer 3 tvrdi, Ze dobry lidr by se mél vyvarovat
orientaci na vlastni uspéch. Podle manazera 4 by dobry lidr nemél prenaset
negativni emoce na své podfizené, a vyvarovat se pfiliSné komunikaci pfes email.

Dle manazera 5 by se dobry lidr nemél nechat unést viastnimi emocemi.

Otazka €. 4 Vyuzivate vy sam (-a) néjakou teorii leadershipu ¢i managementu?

Pokud ano, kterou a jak?
Zadny z manazer(l nevyuziva teorii managementu nebo leadershipu.

Otazka ¢. 5 Podle jakych zasad se snazite chovat, kdyz mate vyresit narocny

pracovni problém? Zapojujete do procesu reseni také své podrfizené?

Manazer 1 se snazi byt empaticky a ziskat zapojenim svych podfizenych do
procesu rozhodovani rlizné pohledy na véc. Manazer 2 se snazi zapojovat tym co
nejCastéji. Pokud to neni €as, preferuje direktivni pfistup. Manazer 3 se nejdrive
snazi nalézt pric¢inu chyby a nikoho pfedem neobvifiovat a chybu nezveliCovat.
Podfizené zapojuje, aby se v budoucnu mohli chyby vyvarovat. Manazer 4 se snazi
nejprve vSechny informovat o dulezitosti problému a snazi se byt co nejvice
informovan o cinnostech podfizenych. Podfizené zapojuje, pokud to situace
umoznuje. Manazer 5 se snazi byt maximalné transparentni, upfimny a nenechat

se ovladnout emocemi. Své podfizené zapojuje, pokud to situace umoznuje.

Otazka €. 6 Podle jakych zasad se snazite chovat, kdyz mate vyresit mezilidsky

konflikt na pracovisti
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Manazer 1 se snazi byt co nejvice transparentni. Chce docilit idealniho feSeni
pomoci kompromist a nalezeni plvodni pfi¢iny problému. Manazer 2 se fidi
stejnymi postupy jako manazer 1. Manazer 3 se nejprve snazi porozumeét obéma
stranam, byt empaticky a najit nejlepsi rozhodnuti pro tym az poté pro jednotlivce.
Manazer 4 nejprve uklidiuje situaci, poté vyslechne obé strany a snazi se
rozhodnout s klidnou hlavou. Manazer 5 nejprve vyslycha obé strany a poté se snazi

navrhnout mozna reseni, ze kterych si strany vyberou.
Otazka €. 7 Jakymi zplUsoby motivujete své pracovniky? Dafi se Vam to?

Manazer 1 motivuje své pracovniky snahou ukazat jim, ze na kazdém zalezi.
Manazer 2 se snazi motivovat své pracovniky neformalni atmosférou pracoviste.
Manazer 3 motivuje své pracovnik stejné jako manazer 2. Manazer 4 nemotivuje
své pracovniky nijak nad ramec pracovniho poméru. Snazi se vyuzit maximum
z firemnich benefitl. Manazer 5 véfi, ze pracovniky motivuje, pokud se o né zajima
a snazi se o rovné zachazeni. Vsichni manazeri si mysli, ze se jim dafi motivovat

své pracovniky.
Otazka ¢. 8 Co byste doporucil zaCinajicimu leaderovi/manazerovi?

Manazer 1 doporucCuje byt dobrym pozorovatelem, mit vysoké naroky, ziskat si
davéru podrizenych, vybrat si cil a drzet se jej. Manazer 2 doporucuje vyhledavat
informace a zpétnou vazbu. Manazer 3 doporucuje byt dobrym pozorovatelem.
Manazer 4, doporucuje zachovat klidnou hlavu. Manazer 5 doporucuje zvazit, jestli

lidr chce opravdu byt lidrem.
Shrnuti vysledkl rozhovorl s manazery

Manazefi maji své vzory idealniho lidra, vSichni tito lidfi jsou vSak z jinych
organizaci. Jen jeden z lidri oznacil jeho pfimého nadfizeného jako jeho vzor
idealniho lidra. Kazdy z manazerud si od svého vzorového lidra pfinesl zkusenosti,
kterymi je inspirovan a fidi se jimi i v dosavadni organizaci. Vétsina manazert klade
velky dlraz na hodnoty, které upfednostiuji prospéch tymu a porozumeéni potfebam
jejich pracovnik(. Manazer 3 zminil, ze jedna z klicovych hodnot by méla byt
pfirozena schopnost vést, se kterou se ¢lovék narodi. Mikromanagement a Casté
zaobirani se detaily oznadili 3 lidfi jako hlavni chyby, kterym by se urcité mél spravny
lidr vyhnout. Také by se mél vyhnout pfenaseni osobnich emoci a pocitl na své

podrizene. V pfipadé rfeseni problému kazdy lidr zapojuje své podrizene, pokud je
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to mozné. Pro manazera 1 a manazera 3 zapojeni podfizenych mlze byt vice
vyhodné. V pripadé manazera 1 ziska rtzné uhly pohledu pro feseni problému a
podfizeni manazera 3 se feSenim této chyby dozvi, jak této chybé predejit.
V pfipadé feseni mezilidského konfliktu na pracovisti se prvni dva manazefi snazi
pfijit na jadro problému. Manazer 4 a 5 nejprve vyslechnou perspektivu obou stran.
A manazer 3 se snazi nejprve nalézt idealni feSeni pro tym, i kdyby to mélo
znamenat vypoved pro jednu stranu zucastnénou v konfliktu. V pfipadé motivovani
pracovniku voli manazer 2 a manazer 3 cestu, ve které se soustfedi na neformaini
pracovni prostfedi. DalSi dva se snazi své pracovniky motivovat tim, ze jim ukazuji,
ze jsou pro firmu duleziti, jaké ma jejich prace dopady. Také o jejich podfizené
projevuji zajem. Manazer 4 se nemotivuje své pracovniky nad ramec pracovnich
benefitl, které se vSak snazi vyuzit na maximum. Manazefi doporuéuji zac¢inajicimu
lidrovi co nejvice pozorovat a ucit se. Maximalizovat vyhledavani zpétné vazby a
zachovani klidnou hlavu. Podle manazera 5 by si mél nejprve zacinajici lidr byt jisty,

jestli chce vést lidi a mél by také védét, co to obnasi.

4.4 Shrnuti vysledkd empirického vyzkumu a navrh opatreni na dalsi

rozvoj manazeru

Na zakladé dotazniku a strukturovaného rozhovoru dosel autor k nazoru, ze
manazefi ve firmé aplikuji principy Servant leadershipu. Kladou velky ddraz na
prosperitu svého tymu a upfednostruji potfeby zaméstnancl pred svymi. Dale
kladou velky dlraz na empatii a snazi se praci svym podfizenym co nejvice
usnadnit. Lidfi neopominaji ani Autenticky leadership, jehoz principy aplikuji
pfedevSim v neformalnim pracovnim prostfedi, zachovani upfimnosti a vysokych
etickych predpokladl a moralnich hodnotach. Prispiva k tomu také budovani daveéry
k lidrim ze strany jeho podfizenych a naopak. Pokud da lidr svému pracovnikovi
vetsi svobodu k pIinéni zadaného ukolu, véri svému pracovnikovi, ze ukol spini dle
zadanych pozadavkl ve spravny ¢as. Pracovnik také véfi, Zze bude moci kdykoliv
dojit za lidrem v pfipadé problému a vi, ze lidr nebude nepfimérené reagovat a
k dané situaci pristoupi profesionalnim pohledem na véc. Neéktefi pracovnici
navrhovali nékolika minutové shrnujici schlizky s tymem, kde by bylo mozné
poskytnout zpétnou vazbu lidrovi ohledné probihajicich pracovnich ukoll. Dalsi

zaméstnanci naopak navrhovali omezeni téchto setkani. Tyto schizky by se mély
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odehravat v tydennich intervalech. Z autorova pohledu to neni nutné. Vzhledem
k neformalnimu prostfedi by si mél zaméstnanec, kterému vadi absence
direktivniho pfistupu nebo ma jiny problém, za jeho lidrem dostavit a tento problém
vyresit pfimo s nim.

Vyzkum naznacil, ze fidici pracovnici analyzované organizace si v oblasti vedeni
lidi poCinaji celkové efektivné. Ukazuje se, ze rezervy maji zejména v oblasti
aplikace principl a metod vyvazeného leadershipu. Lze jim proto doporudit

proskoleni v nasledujicich oblastech:
e Podstata vyvazeného leadershipu,
e \yvazenost v oblasti osobniho rozvoje - uméni kombinovat rtizné styly uceni,

e \/yvazenost v oblasti poskytovani a pfijimani zpétné vazby, véetné umeéni

naslouchat nazorim podfizenych,
e \yvazenost v oblasti delegovani ukoll a pravomoci,

e \yvazenost v oblasti vedeni tymu a schopnosti kombinovat skupinové a

individualni metody prace.
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Zaver

Cilem této prace bylo podat prehled o novych teoriich a modelech leadershipu a na

tomto zakladé navrhnout novy model rozvoje manazerd ve vybrané firmé.

Teoreticka cast prace se zabyvala ziskavanim informaci o novych teoriich a

modelech leadershipu a aktualnimi trendy v oblasti rozvoje lidrd.

Prakticka Cast prace se zabyvala aplikaci znalosti ziskané v teorii do praxe. Vyzkum
probihal ve spole¢nosti, ktera pusobi v automobilovém primyslu a zaméstnava 50
zaméstnancl. Vyzkum byl vykondvan pomoci dotaznikového Setfeni a
strukturovanych rozhovorl s manazery. Dotaznikové Setfeni se skladalo z 10
otazek, odpovidalo se krouzkovaci formou a ze 3 otazek, které mely oteviené
odpoveédi. Dotaznikového Setfeni se U€astnilo 30 zaméstnancl a strukturovaného
rozhovoru 5 manazerd. Vyzkum pfinesl poznatky o perspektivé vnimani spolec¢nosti

ze strany zaméstnancl a manazeru.

Diky strukturovanym rozhovorlim bylo mozné prifadit metody uzivané manazery
k teoriim leadershipu. Poté bylo zaméstnanci hodnoceno, pomoci dotaznikového
Setfeni, spravnost aplikace téchto metod. Z dotaznikového Setreni vyplynulo, ze
manazerfi ve firmé aplikovali prevazné principy Servant leadershipu. Odpovédi
zaméstnancl v dotaznikovém Setfeni toto tvrzeni potvrdili. Dale v$ak vyzkum
ukazal nedostatek aplikace metod a principl vyvazeného leadershipu. Autor na
zakladé znalosti ziskanych zteoretické a praktické Casti této prace navrhnul

seznamit zaméstnance a manazery s principy a metodami vyvazeného leadershipu.

37



5 Seznam literatury

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's Handbook of Human
Resource Management Practice. 15. London: Kogan Page, 2020. ISBN 978-07-
494-9827-6.

BARBUTO, John E. a Daniel W. WHEELER. Scale Development and Construct
Clarification of Servant Leadership. Group & Organization Management [online].
2006, 31(3), 300-326 [cit. 2022-10-05]. ISSN 1059-6011. Dostupné z:
doi:10.1177/1059601106287091.

BERGER, Jennifer. Changing on the Job: Developing Leaders for a Complex World.
Stanford, California: Stanford University Press, 2011. ISBN 978-0804786966.

CAMES, Isabelle, Susan VINNICOMBE a Val SINGH. Profiles of “successful
managers” held by male and female banking managers across Europe. Women in
Management Review [online]. 2001, 16(3), 108-118 [cit. 2022-10-05]. ISSN 0964-
9425. Dostupné z: doi:10.1108/09649420110390273.

DEVILLARD, Sandrine, Sandra SANICER, Charlotte WERNER, Ina MALLER a
Cécile KOSSOFF. Gender diversity in top management: Moving corporate culture,
moving boundaries. In: McKinsey & Company [online]. Paris: McKinsey & Company,
2013, 2013 [cit. 2022-10-05]. Dostupné z: https://www.mckinsey.com/featured-
insights/gender-equality/women-matter-2013.

GREENLEAF, Robert. Servant leadership: A journey into the nature of legitimate
power and greatness. New York: Paulist Press, 1977. ISBN 978-0809102204.

HOGAN, Robert. Personality and the Fate of Organizations. Lawrence Erlbaum
Associates, 2007. ISBN 978-0805841435.

IBARRA, Herminia a Otilia OBODARU. Harvard Business Review. Women and the
vision thing [online]. Harvard Business Publishing, 2009 [cit. 2022-10-05]. Dostupné
z: https://hbr.org/2009/01/women-and-the-vision-thing.

JAROSOVA, Eva, Daniela PAUKNEROVA a Hana LORENCOVA. Nové trendy v
leadershipu: Koncepce, vyzkumy, aplikace. Management Press, 2016. ISBN 978-
80-7261-479-0.

38


https://www.mckinsey.com/featured-
https://hbr.org/2009/01/women-and-the-vision-thing

KEGAN, Robert. In Over Our Heads: The Mental Demands of Modern Life
Paperback. 4. Cambridge, Massachusetts: Harvard University Press, 1998. ISBN
978-0674445888.

KEGAN, Robert. The Evolving Self: Problem and Process in Human Development.
2. Cambridge, Massachusetts, London: Harvard University Press, 1983. ISBN 978-
0674272316.

LIDEN, Robert C., Sandy J. WAYNE, Hao ZHAO a David HENDERSON. Servant
leadership: Development of a multidimensional measure and multi-level
assessment. The Leadership Quarterly [online]. 2008, 19(2), 161-177 [cit. 2022-10-
05]. ISSN 10489843. Dostupné z: doi:10.1016/j.leaqua.2008.01.006.

LILIENFIELD, Scott, Steven LYNN, John RUSCIO a Barry BEYERSTEIN. 50 Great
Myths of Popular Psychology: Shattering Widespread Misconceptions about Human
Behavior. Blackwell, UK: John Wiley & Sons, 2010. ISBN 978-1405131124.

LOMBARDO, Michael a Robert EICHINGER. FYI. For Your Improvement.: A Guide
for Development and Coaching. 5. Minneapolis: Lominger International, 2014. ISBN
978-1-933578-17-0.

NORTHOUSE, P. Leadership. Theory and Practice. 6th Edition. London: SAGE,
2013. 486 s. ISBN 978-1-4522-0340-9.

PARRIS, Denise Linda a Jon Welty PEACHEY. A Systematic Literature Review of
Servant Leadership Theory in Organizational Contexts. Journal of Business Ethics
[online]. 2013, 113(3), 377-393 [cit. 2022-10-05]. ISSN 0167-4544. Dostupné z:
doi:10.1007/s10551-012-1322-6.

PAVLICA, Karel, Eva JAROSOVA a Robert B. KAISER. Vyvazeny leadership:
dynamika manazerskych dovednosti. 2. aktualizované a rozsifené vydani. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-289-5.

SPEARS, Larry. Reflections on Leadership: How Robert K. Greenleaf's Theory of
Servant Leadership Influenced Today's Top Management Thinkers. Canada: John
Wiley & Sons, 1995. ISBN 978-0471036869.

39



VAN DIERENDONCK, Dirk a Inge NUIJTEN. The Servant Leadership Survey:
Development and Validation of a Multidimensional Measure. Journal of Business
and Psychology [online]. 2011, 26(3), 249-267 [cit. 2022-10-05]. ISSN 0889-3268.
Dostupné z: doi:10.1007/s10869-010-9194-1.

WHETTEN, David a Kim CAMERON. Developing management skills. 8. Pearson,
2011. ISBN 978-0136121008.

40



Seznam obrazku a tabulek

Seznam obrazku

Obr. 1 VySOK& @ambiCe ZEN ......coiiiiiiiiie e 17
Obr. 2 Ambice na dosazeni pozic ve stfednim a senior managementu ............... 18
Obr. 3 Podil vyvojovych Urovni Na POPUIACH .........eeeeeeeiiiiieiiiiiiee e 24

Seznam tabulek

Tab. 1 Model protikladnych pHStUPU .......cccueeieiriiiiiiie e 11
Tab. 2 Vybrané dimenze Servant leadershipu..........ccooooiiii 14
I TR T O 7= 7.4 = T I 29
I TN O = 7.4 = 1O 29
I ST O 7= 7.4 = T R 29
TaAD. B OtAZKA 4 ...t 30
TaD. 7 OtAZKA 5.t 30
Tab. 8 OtAZKA B.....eeeeeeeee et 30
I ORI O 7= 4= I A 31

41



Seznam pfiloh

PFiloha 1 DotazniKOVE SEITENI . ... e et e e e e e e eaeesneeennnas 43

Priloha 2 Strukturovany rozhOVOr ...........cceeeii oo 44

Prace mizZe obsahovat prilohy. Do priloh se umistuji rozsahlé ¢asti textu, jejichz
zarazeni do hlavni textové ¢asti by narusilo logickou linii nebo srozumitelnost prace.
Prikladem mohou byt soubory vstupnich dat, specialni vypocty, rozsahlé schémata

nebo ilustracni material.

42



Priloha 1 Dotaznikové Setreni

1. MUj pfimy nadfizeny si stoji za svym nazorem.

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfilis hodné/silné
-1 -2 0 1 2
2. MUyj pfimy nadfizeny zapojuje do rozhodovani své podrizené

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfilis hodné/silné
-1 -2 0 1 2
3. MUj pfimy nadfizeny pomaha svym podfizenym

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfili§ hodné/silné
-1 -2 0 1 2

4. MUj pfimy nadfizeny se umi rozhodovat sam

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfilis hodné/silné
-1 -2 0 1 2
5. MUj pfimy nadfizeny ma déni na pracovisti pod kontrolou

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfili§ hodné/silné
-1 -2 0 1 2
6. MUj pfimy nadfizeny ponechava podfizenym volnost pfi pInéni ukol

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfilis hodné/silné
-1 -2 0 1 2
7. MUj pfimy nadfizeny vyZaduje dokonale odvedenou préci

prilis malo malo pfimérené hodné/silné | pfilis hodné/silné
-1 -2 0 1 2

8. Co by, podle Vas, mél zagit délat Vas ptimy nadfizeny vice, popt. Castg&ji?

9. Co by podle Vas mél zacit Vas prfimy nadfizeny délat méné, popi. méné

¢asto?

10.Co dalSiho byste svému pfimému nadfizenému doporucil(-a), aby byl

efektivngjsi?

43



Pfiloha 2 Strukturovany rozhovor

1)

Mate néjaky vzor dobrého lidra/manazera, pokud ano, koho, co na ném

ocenujete?

vvvvvv

a) Kterymi z nich disponujete vy sam (-a)

Jakych chyb by se podle Vas mél vyvarovat dobry lidr/manazer?

Vyuzivate vy sam (-a) néjakou teorii leadershipu ¢i managementu? Pokud ano,

kterou a jak?

Podle jakych zasad se snazite chovat, kdyz mate vyresit narocny pracovni

problém?

a) Zapojujete do procesu rfeSeni také své podfizené?

Podle jakych zasad se snazite chovat, kdyz mate vyresit mezilidsky konflikt na

pracovisti

Jakymi zplUsoby motivujete své pracovniky? Dafi se Vam to?

Co byste doporucil zaCinajicimu leaderovi/manazerovi?

44



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

David Stika

STUDIJNI
PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

Specializace Rizeni lidskych zdrojt

NAZEV PRACE

Nové Teorie a modely leadershipu a jejich vyuziti
v oblasti rozvoje manazeru

VEDOUCI PRACE

Doc. PhDr. Karel Pavlica, PhD

KATEDRA

KRLZ - Katedra ROK 2022

fizeni lidskych ODEVZDANI
zdroja

POCET STRAN

46

POCET OBRAZKU

POCET TABULEK

POCET PRILOH

STRUCNY POPIS

Tato bakalarska prace byla zamérena na nové Teorie a
modely leadershipu a jejich vyuziti v oblasti rozvoje
manazerd. Cilem bylo na zakladé znalosti ziskanych

v teorii navrzeni idealniho modelu leadershipu pro
vybranou organizaci. Nejprve byla pozornost vénovéana
vychozim teoriim, ze kterych nové teorie vychazeji. Na
zakladé téchto poznatki byl vyhotoven empiricky vyzkum
ve formé dotaznikového Setfeni a strukturovanych
rozhovord. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze
manazefi ve firmé& aplikovali metody leadershipu
zmifované v teorii. Zaroven byly zjiStény nedostatky
zmifnovanych metod. Na zakladé znalosti ziskanych

z teoretické a praktické ¢asti bylo vyhotoveno doporuceni
pro zameéstnance i manazery.

KLiCOVA SLOVA

nové
trendy
leadership

45




ANNOTATION

AUTHOR David Stika
FIELD Specialization Human Recources Management
New Leadership Theories and Models and their
THESIS TITLE application in the field of management development
SUPERVISOR
DEPARTMENT KRLZ - Department | YEAR 2022
of Human
Resources
Management
NUMBER OF PAGES 46
NUMBER OF PICTURES 3
NUMBER OF TABLES 9
NUMBER OF APPENDICES 2

SUMMARY

This bachelor thesis focused on new Leadership Theories
and Models and their application in the field of managerial
development. The aim was to design an ideal leadership
model for the selected organization based on the
knowledge gained from the theory. Firstly, attention was
given to the underlying theories on which the new theories
are based. Using this knowledge, an empirical research in
the form of a questionnaire survey and structured
interviews was conducted. The questionnaire survey
revealed that managers in the company applied the
leadership methods mentioned in the thesis. At the same
time, shortcomings of the mentioned methods were found.
Based on the knowledge gained from the theoretical and
practical part, recommendations for employees and
managers were made.

KEY WORDS

new
trends
leadership

46




