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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva aktualnimi styly vedeni, které jsou orientované
na pozitivni spoleCensky dopad. Cilem prace je provést analyzu té€chto styld na zaklade
reSerSe odborné literatury a posoudit jejich uplatnitelnost v ¢eské narodni kultute.
Teoreticka Cast se podrobné zabyva charakteristikou danych stylti vedeni, predstavenim
Sesti kulturnich dimenzi podle Geerta Hofsteda a poté jejich aplikaci na Ceskou
republiku. Soucasti teoretické Casti je také popis Ceské narodni kultury. Prakticka ¢ast
préace zahrnuje provedeni vyzkumu a naslednou diskuzi, kterd se zaméfuje na interpretaci
ziskanych vysledka a na posouzeni uplatnitelnosti danych styla vedeni v ¢eské narodni
kultute.

Kli¢ova slova: Conscious leadership, ¢eskd narodni kultura, Ceska republika, Ethical
leadership, kulturni dimenze, Moral leadership, Responsible leadership, Sustainable

leadership

Annotation

This bachelor thesis examines current leadership styles that are oriented towards
positive social impact. The aim of the thesis is to analyse these styles based on a literature
search and to assess their applicability in the Czech national culture. The theoretical part
deals in detail with the characteristics of the given leadership styles, introduction of the
six cultural dimensions according to Geert Hofstede and then their application to the
Czech Republic. The theoretical part also includes a description of the Czech national
culture. The practical part of the thesis includes research and subsequent discussion,
which focuses on the interpretation of the obtained results and the assessment of the
applicability of the given leadership styles in the Czech national culture.
Keywords: Conscious leadership, cultural dimensions, Czech national culture, Czech
Republic, Ethical leadership, Moral leadership, Responsible leadership, Sustainable
leadership
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Uvod

V soucasné dobé se zvysuje dlraz na vedeni organizaci, které jsou nejen Uspesné
z hlediska ekonomickych vysledkt, ale také pfispivaji k pozitivnimu spoleCenskému
dopadu. Tato trendova zména muze reflektovat rostouci poptavku po vedeni, které
je zalozeno na hodnotach, etice a udrzitelnosti.

Tato bakalarska prace se zabyva aktualnimi styly vedeni orientovanych
na pozitivni spole¢ensky dopad, jako je Conscious leadership, Ethical leadership, Moral
leadership, Sustainable leadership a Responsible leadership. Pfi¢emz hlavnim cilem této
prace je na zakladé reSerSe odborné literatury provést analyzu aktualnich styld vedeni
orientovanych na pozitivni spoleCensky dopad a posoudit uplatnitelnost téchto stylt
vedeni v Ceské narodni kulture.

Price se skldadd zteoretické a praktické casti. Teoreticka Cast je vénovana
detailnim charakteristikam danych stylt vedeni. Dale je popsano Sest kulturnich dimenzi
podle Geerta Hofsteda, mezi néz patfi vzdalenost moci, individualismus versus
kolektivismus, motivace k dosazeni a uspéchu, vyhybani se nejistote, dlouhodoba versus
kratkodoba orientace a pozitkatstvi versus zdrzenlivost. Tyto kulturni dimenze jsou poté
aplikovany na Ceskou republiku. V této &asti je také charakterizovana &eska narodni
kultura a jeji kulturni standardy. ZavéreCna kapitola je vénovana analyze shodnych
a odlisnych znakti mezi uvedenymi styly vedeni a ¢eskou narodni kulturou.

Praktickd cast prace je zaméfena na metodiku vyzkumu, ktera byla pouzita
k ziskdni dat a dédle na vysledky z dotaznikového Setieni, které poskytuji konkrétni
informace o vnimani a uplatnitelnosti danych stylti vedeni v kontextu ceského prostiedi.
Na tyto vysledky navazuje diskuze, kterd kriticky hodnoti ziskand data a vztahuje
je kteoretickému ramci prace. Dilezitou soucasti diskuze je také posouzeni
uplatnitelnosti jednotlivych styld vedeni v Ceské republice a identifikace piipadnych
vyzev ¢i piinosu spojenych s jejich implementaci.

V ramci této prace je dulezité poznamenat, ze termin ,leader ¢i ,,vedouci®
je pouzivan v neutrdlnim kontextu, ktery zahrnuje jak muzské, tak i zenské pohlavi

a stejné tak plati, ze tyto terminy zastavaji totozny vyznam.



TEORETICKA CAST

1. Conscious leadership

Conscious leadership nebyl doposud jednozna¢né definovan, avSak jedna
se o vedeni, které se nezaméruje pouze na zisk. Je to plné lidské vedeni, které integruje
muzské a zenské srdce, mysl a dusi. Leadeti obvykle nachazeji velkou radost a vasen ve
své praci a v prilezitosti slouzit, vést a pomahat utvaret lepsi budoucnost. Protoze ziji
svym povoldnim, jsou autentickymi jedinci, ktefi touzi sdilet svou vasSeni s ostatnimi
a jsou velmi oddan{ své prici, kterd jim misto vysdvéni, naopak dobfiji a dodava energii.
Usiluyji o to, aby byli pro své pracovniky vzorem a ovliviiovali je svym chovanim tim,
ze je budou podporovat a motivovat, aby se nadale rozvijeli ve své praci a nasli smysl
v tom, co délaji. SnaZi se o transparentni a disledna moralni rozhodnuti. Véfi a uvédomuji

si své nejhlubsi motivy a presvédceni (Mackey a Sisodia, 2014).

Kompetence Conscious leadera

Prvnim krokem pfi rozvoji conscious leadershipu je pro budouciho leadera
zkoumat vlastni emocni, behavioralni a kognitivni pruznost. Zaroveii musi prevzit
odpovédnost za energii, kterou vyzaruje, a za to, jak ovliviiuje vykon a interakce svych
tymu (Potter a Starke, 2023).

Védomi vidci jsou velmi sebepozorujici. Jednaji s ostrym smyslem socidlniho
povédomi a zamérné a promyslené voli své socialni strategie. Dale jsou také vnimavi
k vyuzivani svych socialnich vysledkd a berou je jako zdroje konstruktivni kritiky.
Jednou z klicovych dovednosti, kterou se védomi vidci zavazuji rozvijet, je schopnost
hodnotit své mezilidské dovednosti a stdle usilovat o jejich zlepSeni. Leadefi zdmérné
a s védomim vybiraji své taktiky chovani, mysleni a emoci. To naznacuje vysokou uroven
sebediscipliny. Snazi se vyvarovat impulzivnim akcim a vynaklddaji mnoho usili
na rozvo] dovednosti porozuménim a empatiim potfebnych k porozuméni ostatnim

(Potter a Starke, 2023).

Vize a ctnost

Védomi leadeti kladou na prvni misto ucel, nefidi se pouze ziskem, ale také vizi
hodnoty, kterou mohou pfispét svétu. Vedou pracovniky s laskou a s cilem je co nejvice
motivovat. V kazdém pfipadé€ jednaji Cestn€, drzi se svych nejvysSich standardd,

aby si ziskali duvéru téch, které vedou (Mackey et al., 2020).



Mpysleni a strategie

Védomi leadeti jsou odhodlani najit pro kazdou vyzvu feseni ,,tzv. win-win-win“.
Inovuji a vytvareji hodnoty a buduji kolem sebe kultury, které Zivi a osvobozuji tviiréiho

ducha. Premysleji dlouhodobé o dopadu svych ¢int a voleb (Mackey et al., 2020).

Lidé a kultura

Védomi leadefi jsou ohleduplni ke kultufe kolem sebe a pracuji na neustalém
rozvoji tymu. Maji stalou potiebu zvySovat své kvalifikace, jak osobné, tak 1 profesné
a zaroven si uvédomuji, jak dualezité je pravidelné revitalizovat — obnovovat vlastni

fyzickou, mentdlni, emociondlni a duchovni energii (Mackey et al., 2020).



2. Ethical leadership

Ethical leadership je Siroce definovan jako vyuzivani spoleCenského vlivu viidcem
k podpore etického chovani mezi nasledovniky. Ethical leadership predstavuje nazornou
ukdzku normativné vhodného chovani na pracovi§ti pomoci osobnich jednani
a mezilidskych vztahi. Toto chovani je propagovano mezi nasledovniky prostfednictvim
vzajemné komunikace, posilovani divéry a rozhodovani (Brown et al., 2005).

Socidlni perspektiva etického vedeni predpoklada, ze leadefi ovliviuji etické
chovani svych nasledovnikl prostiednictvim etického modelovani. Termin modelovani
zahrnuje Sirokou Skalu psychologickych procest srovnavani, vcetné pozorovani
a napodobovani. Je to prakticky cokoliv, co se da naucit prostfednictvim pozorovani
chovani druhych a jeho diasledkd. Tento proces je obzvlasté dulezity pro etické chovan{
v organizacich. Zaroven se stavaji vzory socialniho uceni tim, ze odménuji adekvatni
a trestaji nevhodné chovani. Timto zpisobem postupuji s cilem, aby jejich jednani bylo

vnimané jako spravedlivé (Brown et al., 2005).

Kompetence Ethical leadera

Ethical leaders postupné modeluji urcité vzory chovani, které nasledovnici
povazuji za jakousi uzndvanou normu, kterd je v pracovnim prostiedi mezi zameéstnanci
Sifena (napf. Cestnost, davéryhodnost a spravedlnost). Prizkum ukazal, Ze spravedlnost
ma zvlastni vyznam pro hodnoceni zameéstnanct ve vztahu k organizacnim autoritam
obecné a zejména v kontextu modelovani roli. Prostfednictvim transparentnich, péci
oplyvajicich akci a vytvarenim Cestného pracovniho prostiedi se leader stava legitimnim
zdrojem informaci o vhodném chovani a cilem identifikace a napodobovani (Brown et
al., 2005).

Ethical leaders dbaji na etiku a zviditelfiuji ji ve svém osobnim zivoté, ale také ji
prenasi do pracovniho prostiedi tim, ze o ni s pracovniky hovoii a poskytuji jim prostor
pro vyjadieni. Tento styl vedeni je zaméfeny na ohleduplnost vi¢i zaméstnancim
a je dlouhodobé spojovan s jejich spokojenosti a lepsi vykonnosti na pracovisti (Brown
et al., 2005).

Ethical leadership by mél podporovat zaméstnance v piekracovani béznych
povinnosti, nebot’ kdyz jsou spravedlivé a kvalitné vedeni svym nadfizenym, kterému
davéiuji, pravdépodobné budou vnimat svij vztah k vedoucimu a k organizaci jako

socialni vyménu namisto ekonomické. Coz znamend, ze nasledovnici ethical leadera
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budou ochotni vénovat nadstandardni usili své praci. Toto tvrzeni je podporovano
predchozim vyzkumem, ktery ukazal, ze davéra vic¢i vedoucimu, spravedlivé zachazeni
a ohleduplné chovéni leadera jsou spojovany s CastéjSimi projevy obCanského chovani

v organizaci a dal§imi nadstandardnimi rolemi zaméstnanct (Brown et al., 2005).

Podle Bachmanna (2017) disponuje ethical leader nasledujicimi kompetencemi:

e Mezilidské projevy: péce, ohled, hodnoty a vztahy, podpora a odpovédnost
k ostatnim.

e Spravedlnost v zachdzeni s ostatnimi, zalozend na rovnomeérné rozdélenych
zdrojich, stejném respektu a zdivodnovani rozhodnuti.

e Etické jednani a respekt k sobé, zalozeny na upfimnosti, davéryhodnosti,
integrité, pokofte a disledném etickém chovani.

e Formulace etickych norem, zalozena na konzistentni vizi a zodpovédném jednani
ostatnich.

e Perspektiva zucastnénych stran.
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3. Sustainable leadership

Sustainable leadership se vénuje optimalizaci soucasného a budouciho zisku
organizace s dirazem na zlepSeni kvality zivota vSech zGcCastnénych stran (McCann a
Holt, 2010). Tideman et al. (2013) vyzyva k vytvoreni funk¢ni definice sustainable
leadership prostiednictvim navrzeni Sesti kliCovych prvkd, které jsou pro tento druh
leadershipu zasadni: kontext, védomi, kontinuita, propojenost, kreativita a kolektivnost.
Leadefi, ktefi se angazuji v oblasti udrzitelnosti, vykazuji Sest klicovych kompetenci,
vCetné schopnosti spolupracovat, ovliviiovat, dosahovat vysledki, mit obchodn{
povédomi a schopnost predvidat dlouhodobé trendy a néasledné¢ je adekvatné
zhodnocovat.

Murphy (2022) definoval udrzitelnost jako zavazek k presvédCeni, ze podnikédni
predstavuje nejen komercni aktivitu, ale také obchodni operaci, ktera je oddélena od
Sir§iho socialniho a environmentalniho kontextu, v némz funguje. Aby tito leadeti dosdhli
uspechu, musi sméfovat své fizeni a inovace k dosazeni komer¢nich, environmentalnich
a socialnich (lidé, planeta a zisk) vysledki, zaclenénim téchto zakladnich hodnot

a presvédceni do svych strategii a aktivit.

Dle Murphyho (2022) jsou tito leadefi vybaveni ndsledujicimi Ctyfmi specifickymi
schopnostmi:
e Systémové mysleni na vice drovnich, které spojuje ekonomické, spolecenské
a environmentdlni faktory do strategie sjasnym ucelem, transformujici
udrzitelnost v konkurencni vyhodu.
e Zahrnuti zainteresovanych stran, kde vedouci nefidi pouze zainteresované
strany, ale aktivné je zapojuje do definovani a provadeéni rozhodnuti. Dokonce
1 konkurenti by méli byt povazovani za partnery a zainteresované strany, pokud
jde o udrzitelnost.
¢ Rusiva inovace, odvazné vyzvou tradiCnim pfistupim a piekonani byrokracie,
odmitani obchodni/vynosové diskuze o udrzitelnosti.
¢ Dlouhodoba aktivace, stanoveni ambiciéznich obchodnich a udrzitelnych cilg,

a vyvijeni soustavné akce pfi setkani s neuspechy nebo odmitanim.
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Goleman a Lueneberger se zaméfili na analyzu projevi leadershipu
v organizacich a soucasné zkoumali, jak leadership ovliviiuje a participuje na ¢innostech
v oblasti udrzitelnosti. Z jejich zjisténi vyplyva, ze aktivity spojené s udrzitelnosti nelze
jednoduse fidit prostfednictvi béznych organizacnich struktur. Tyto aktivity prochéazeji
tfemi odliSnymi fazemi, a kazda z téchto fazi vyzaduje specifické organizacni schopnosti

a kompetence vedeni (Tideman et al., 2013).

Faze 1: Prosazovani zmén — Pokud je organizace z velké ¢asti nepfipravena resit
udrzitelnost, je kliCovym ukolem vytvofit jasné a presvédCivé argumenty pro zménu.
Organizace reaguje v lepSim pfipadé€ na vyzvy spojené s udrzitelnosti a obvykle prehlizi
prilezitosti. Leader v oblasti udrzitelnosti disponuje tim, zZe umi spolupracovat se svymi
podiizenymi a ma na né veliky vliv zhlediska pfechodu od nevédomé k védomé

reaktivité (Tideman et al., 2013).

Faze 2: Prevadéni vizi do praxe — Jestlize se spoleCnost dostane z Faze 1, stava
se klicovou kompetenci pro harmonizaci obchodniho zaméfeni a vytvareni hodnot. Dale
je jejim ukolem prevést zdvazky na vysoké urovni do komplexniho programu zmén
s jasn¢ definovatelnymi a pevnymi obchodnimi cili. Pfedpoklada se, ze v této fazi bude
mit spole¢nost urCité obchodni povédomi, Uspéch v dosahovani vysledki a jasné
stanovené obchodni cile. Na konci této faze v oblasti udrzitelnosti plni organizace své

véci védomeé s predstihem a v ramci celé své pusobnosti (Tideman et al., 2013).

Faze 3: RozSirovani hranic — Potfeba komerc¢ni vize pretrvava, ale je doplnéna
silnou strategickou orientaci. Organizace neustale zvysuje svoji latku a stale vice vnima
udrzitelnost jako strategickou pfilezitost k vytvafeni konkuren¢ni vyhody. Méfi svij
pokrok pomoci ukazatelli, které pfesahuji ramec konkuren¢ni vyhody kratkodobého
a stfednédobého horizontu. Leader v oblasti udrzitelnosti proto musi byt schopen
predvidat a vyhodnocovat dlouhodobé trendy, rozpoznavat nové a vyvijet strategie, které

umozni organizaci zmenit pozici tak, aby byla schopna z ni tézit (Tideman et al., 2013).
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Kompetencni prvky Sustainable leadershipu

Sustainable leadership predpoklada rozvoj tii novych myslenkovych postoju a tii
novych dovednosti, ktera zacinaji v anglickém jazyce na pocateCni pismeno C, proto
je nazyvame 6C Sustainable leadership a shrnujeme klicové nové prvky leadershipu

v nésledujici tabulce 1 (Tideman et al., 2013).

Tabulka 1: Kompetencni prvky Sustainable leadershipu

SL prvky Koncepty pouzivané v ekonomii a podnikani
Rozpoznani vzajemné zavislosti, slozitosti a nejednoznac¢nosti,
Kontext B , ., , . . ,
vzajemn¢ propojeni, omezené zdroje, regulacni organy, megatrendy
Mentalni nastaveni, pohledy na svét, pfesvédéeni, mentalni a
Védomi 5 ) .
myslenkové modely, postoje
Dlouhodoby horizont, odvaha, sila, spolec¢ny cil, soustfedénost,
Kontinuita
procesy zmény
Uspokojovani potfeb vSech zacastnénych stran, dlouhodobé i
Propojenost kratkodob¢ ovliviiovani, spoluprace, duvéra, spravedlnost, potieby
misto pfani
Inovace pro trvalé vytvareni sdilené hodnoty, udrzitelné obchodni
Kreativita , L
modely, nové modely pro méfeni hodnoty, tok
Zvysovani rozsahu pro kolektivni dopad, zaclenéni udrzitelnosti do
Kolektivita . ) o 5
podnikatelskych struktur, trvale udrzitelna spotfeba

Zdroj: Tideman et al. (2013, s. 25)
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4. Moral leadership

Moral leadership je charakterizovan jako chovani vudce, které prokazuje
nadfazenost osobniho chovani, jako je ctnost, sebekazen a nesobeckost. Moralni leadeti
usiluji o uspéch, ktery je ale v ramci pevnych etickych pravidel, jako je spravedlnost
a tadny proces. Méli by jit také prikladem svym podfizenym a snazit se poukazovat
na to, co je a co neni spravné. Nez budou zastavat roli vidce, potfebuji porozumeét sami
sobé¢, jak ovladat své emoce, a hlavné znat své vlastni hodnoty. Toto jsou zdkladni prvky,
které rozvijeji charakter a pomdhaji rozvijet smysl pro dany cil (Nunn a Avella, 2015).

Moral leadership spociva v tom, ze lidé rozhodu;ji ve prospéch druhych a motivuji
zaméstnance k dosazeni vysSSich udrovni inovace v organizaci. S dynamikou
globalizované ekonomiky si organizace a zainteresované strany uvédomuji, ze etické
vedeni slouzi jako moralni kompas pro firmu, ale také jako stabilni a divéryhodna sila
pro pozitivni zmeény. Pokud se bude inovacim dafit, miize organizace dosahovat lepsich
vysledku a efektivnéji konkurovat na trhu. Proto v dnesni dobé€ v lidech pretrvava minéni,
ze ,,dobra etika rovna se dobré podnikani“. Vzhledem ke konkuren¢nimu trhu, kterému
dnesni organizace Celi, ziistava pro vSechny organizace klicové najit silné moralni vidce,
ktefi budou poskytovat etické vedeni potfebné k tomu, aby inspirovali a probudili

kreativitu u svym podfizenych (Nunn a Avella, 2015).

Kompetence Moral leadera

Rhode (2006) dopliiyje, ze hlavnim zaméfenim etiky je to, co leadefi dluzi
ostatnim lidem: jejich prava, povinnosti vii¢i nim a dopady ¢ind leadera na né. Proto
moralni vedeni vyzaduje vyjimecné chovani pfi zohlediiovani potieb, naroki a prav
ostatnich, i kdyz to vyzaduje obtize a osobni obét. To se muze zdat paradoxni,
ale zpravidla je to jak ¢loveék chape sam sebe, kliCovym faktorem ovliviiyjicim jeho
chovani k ostatnim, vice nez jakékoliv konkrétni myslenky, které by mohl mit o nich.

Potencialni moralni vidci by méli byt schopni efektivné hospodafit se svym
casem, umét se vyrovnavat s rozporuplnymi pocity a vytvaret svoji identitu na zakladé
protikladnych, avSak vzajemné se dopliujicich pfedstav o sobé&. Peclivé definované
presvédceni, schopnost odolavat nahlym pokuSenim v souladu s mordlnimi principy,
pevny zdavazek k vytyCenému sméru a schopnost postavit se nelehkym situacim, pfijmout
rizika a Celit pfipadnym nepiijemnym dusledkiim svého rozhodnuti jsou charakteristické

rysy moralniho vedeni (Rhode, 2006).
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S. Responsible leadership

Responsible leadership je definovan jako kognitivni orientace jednotlivel
ve vedoucich rolich, ktefi se zaméfuji na plné uspokojeni potieb zainteresovanych stran
spoleCnosti. Kromé toho detailné charakterizuje tyto zainteresované strany, posuzuje
opravnénost jejich pozadavki a uruje zpusob, jakym mohou a maji byt tyto pozadavky,
o¢ekavani nebo zajmy nejlépe uspokojeny (Waldman et al., 2020).

Existuji dva zakladni projevy RL, které prevladaji ve svét€ podnikani:
1) strategickd orientace a za 2) integraCni orientace. Strategickd orientace vychazi
z hlediska teorie firmy a také zekonomického, nebo instrumentdlniho rdmce
zainteresovanych stran, pfi¢emz integracni orientace vychazi spiSe z normativni teorie
zainteresovanych stran a z teorii zalozenych na etice, ktera se zabyva pravy jednotlivct

a skupin, které 1ze vidét v tabulce 2 (Waldman et al., 2020).

Tabulka 2: Strategicka versus integracni orientace Responsible leadershipu

Nazory, postoje, zajmy Stratég Integrator
Zainteresované strany, které Vsechny zainteresované
Pocit odpovédnosti viici se podileji na uspokojovani strany, jejichz zajmy jsou
zajmu akcionara ovlivnény ¢innosti podniku
Odpovédnost z hlediska Vsechny zainteresované
vysledki pro zucastnéné Pouze akcionari strany, jejichz zajmy jsou
strany ovlivnény ¢innosti podniku
. Velky zajem o budovéni ) o
Budovani image vs . o Velky diraz na autenticitu
pozitivni image zaloZené na .
autenticita pri prosazovani CSR
CSR
Vysoky zajem o pfisnou Uvédoméni si, ze usili o CSR

analyzu nakladu a pfinosu (tj. | je dlouhodobé, do jisté miry
Pristup k CSR na zakladé

prinos pro akcionare) nehmotné a neni vhodné pro
nakladi a pfinosu _ _ o 5 ) ) )
v souvislosti s aktivitami prisnou analyzu nakladu a
CSR prinosu
Nepodili se osobné na usili Slouzi jako vzor pro CSR a
Osobni zapojeni v oblasti CSR a misto toho je pravdépodobné, Ze se
povéruje ostatni osobn¢ zapoji

Zdroj: Waldman et al. (2020, s. 2)

Poznamka: CSR — corporate social responsibility (spolecenska odpovédnost firem)
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Richardson (2015) uvddi nésledujici vzorce chovani, které jsou pro Responsible

leadership typické:

Responsible leadership spociva v navazovani hlubsiho spojeni se zicastnénymi
stranami — na urovni duse, pfibeéhu a dédictvi, které poskytuje smysl pro tymy
zamestnancl, komunity a zakazniky.

Piibéh se harmonicky prolind s vizi v ramci rozsahlejsiho organiza¢niho celku
a systému prostfednictvim kultury, kterou leader autenticky modeluje s plnym
nasazenim svého srdce a ¢asto s vyznamnym osobnim rizikem.

Responsible leader disponuje vnitini jistotou a pfitazlivosti:

— Vychdzi z autentického jadra, které rezonuje s ostatnimi.

— Ostatnim predstavuje silné hodnoty a pevné si za nimi stoji.

— Orientuje se pomoci silného mordlniho kompasu.

Je pfizpusobivy a orientovany na uceni:

— Pfijima nejistotu a snadno se pfizpusobuje rychle se ménicim scénaitm.

— Efektivné posloucha a uci se.

— Je otevieny, sebevédomy a pokorny.

Mysli a jedna vztahovacné:

— Ptechod od transakéniho k vztahovému pftistupu.

— Ptechod od soutézeni k spoluvytvareni.

— Obrat od sebe k druhym.

Inspiruje ostatni svou cilevédomosti a efektivnim zaméfenim:

— Majasné odpoveédi na otazky , pro¢ to délam?.

— Peclivé zvazuje odpovédi na otazky ,,kde to délam?,  jak mam zaméfit svou

energii?* a ,,co je pro mé dilezité?".
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6.

Analyza rozdili a podobnosti danych styli leadershipi

Shodné znaky

Vsechny tyto styly vedeni zduraziuji, ze leadership by nemél byt zaméfen pouze
na dosahovani zisku, ale mél by slouzit §ir§im hodnotdm a prospivat nejen
organizaci, ale 1 lidem a spolecnosti.

Vsechny tyto styly vedeni kladou ddraz na autenticitu viiddce a jeho schopnost
pozorovat a porozumeét sam sobg.

Conscious, Ethical, Moral, Sustainable a Responsible leadership zdlraziuji,
ze lidr by mél byt sam sobé& vérny a znat své hodnoty a motivace.

U vSech danych leadershipii najdeme duleZitost mezilidskych vztahti a péci
o ostatni. Conscious, Ethical a Moral leadership klade diraz na spravedlnost,
respekt a etické chovani vi¢i druhym.

Conscious, Sustainable a Moral leadership stavi do poptedi vizi a smysl prace,
zatimco Ethical a Responsible leadership zdaraziuje vytvafeni vhodného
prostfedi na pracovisti.

Podobné jako Sustainable leadership, i Conscious a Ethical leadership zduraznuji
vyznam dlouhodobého mysleni a strategii.

Transparentnost a oteviena komunikace pro budovani duveéry a zajistovani sdileni
informaci jsou typickym znakem pro vSechny dané styly vedeni.

Dale také vSechny dané leadershipy zduraziiuji dualezitost schopnosti ulit se
a adaptovat se na zmeény v prostiedi.

Védomi a eticti lidfi jsou oba sebepozorujici a zaméfeni na osobni rozvoj. Oba
typy lidrt usiluji o porozumeéni svym nejhlubs§im motivacim a hodnotam a aktivne
pracuji na rozvoji svych mezilidskych dovednosti.

Podobné jako Moral leadership, i Responsible leadership je zaméfen na inspiraci
ostatnich a vytvareni sdilené hodnoty. Oba typy leadershipti vyzdvihuji dalezitost
kolektivniho pfistupu vici tymu a organizaci.

Conscious leadership a Moral leadership sdileji dilezitost vnimani etickych
rozméru a seberegulace ve vedeni. Oba typy leadershipt kladou duraz na ctnosti,

sebekazen a osobni integritu.
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Qdlisné znaky

Zatimco Conscious leadership a Moral leadership zdiraziuji vizi a hodnoty jako
hnacf silu, Sustainable leadership klade diraz na udrzitelnost ve vSech oblastech
— ekonomické, spolecenské a environmentalni.

Ethical leadership zdiraziuje potebu sebediscipliny a odpovédného chovani na
pracovisti, zatimco Responsible leadership zdaraziuje odpovédnost vici
zainteresovanym stranam, zahrnujici jejich aktivni zapojeni a zohledfiovani jejich
potteb a ocekavani.

Sustainable leadership zdiraziiuje inovaci a dlouhodobé mysleni v kontextu
udrzitelnosti. Conscious leadership vyzdvihuje radost a vaseni v praci a piilezitost
slouzit, coz miize byt spojeno s inovativnimi pfistupy.

Ethical leadership =zdaraziiuje procesy srovnavani, vcetné pozorovani
a napodobovani chovani druhych a jejich dasledkd. Tento proces je obzvlaste
dulezity pro etické chovani v organizacich.

Conscious leadership je jedinecny ve svém zdaraziovani védomi, sebepozorovani
a vyznamu vnitfnitho uvédoméni.

Moral leadership se jednoznacné odliSuje od ostatnich v tom, ze kliCovym
faktorem ovliviiyjicim chovani etického lidra k ostatnim je to, jak clovék chape

sam sebe, vice nez jakékoliv konkrétni myslenky, které by mohl mit o druhych.
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7.  Sest kulturnich dimenzi dle Geerta Hofsteda

Tato kapitola se vénuje detailni analyze Sesti kulturnich dimenzi podle Geerta
Hofsteda. Do téchto dimenzi patfi Vzdalenost moci, Individualismus versus
kolektivismus, Motivace k dosazeni a uspéchu, Vyhybani se nejistoté, Dlouhodoba
versus kratkodoba orientace a Pozitkarstvi versus zdrzenlivost. Kazda z téchto dimenzi
poskytuje uzite¢ny ramec pro porozuméni a hodnoceni kultury a jejich vlivii na chovani
a rozhodovani v ruznych spoleCnostech. Vsechny dimenze budou dikladné
charakterizoviny a analyzovéany, aby byl poskytnut komplexni pohled na kulturni rozdily

a dynamiku.

7.1 Vzdalenost moci

Dimenze vzdalenosti moci je charakterizovana jako ,,rozsah, v némz méné mocni
c¢lenové instituct a organizaci v dané zemi predpokldadaji a prijimaji skutecnost, Ze moc je
rozdeélovana nerovné* (Hofstede, 2007, s. 45). , Instituce jsou zakladni pilite spolecnosti,
jako jsou rodiny, Skoly a obce. ,,Organizace™ pak ptredstavuji pracovni prostiedi, kde
jednotlivci pusobi (Hofstede, 2007).

V zemich, kde prevazuje men$i vzdalenost k moci, je zavislost podfizenych
na vedoucim omezena a je zde preferovana napiiklad spoluprace. Vedouci spolupracuje
s podiizenymi a Casto byva otevien jejich nazorim, ke kterym pozd¢ji prihlizi pfi jeho
findlnich rozhodovani. V téchto kulturach je kladen diraz na rovnost. Neuplatiiuji se
tresty, ale spiSe se vice vyuzivaji odmeény. Mezi podfizenym a nadfizenym je pomérné
mald emociondlni vzddlenost, pficemz se podfizeny vedoucimu snadné&ji podvoli,
ale zaroven mu 1 velice snadno odporuje (Hofstede, 2007).

Naopak v zemich, ve kterych prevlada velka vzdalenost moci, jsou podrizeni
do jisté miry zavisli na svych vedoucich a je pro né€ dulezité udrzovat mezi sebou dobry
vztah. Emocni vzdalenost je vtéchto zemich velkd, coz znamena, ze je mala
pravdépodobnost, aby se podtizeni obraceli na své nadiizené a vefejné projevovali svij

nesouhlas (Hofstede, 2007).

7.2 Individualismus versus kolektivismus
Dle Hofstedeho (2007) se dimenze individualismu a kolektivismu definuje
nasledovné: Individualismus charakterizuje spolecnosti, kde existuje volnost
v mezilidskych vztazich. Oc¢ekava se, ze se jednotlivci postaraji o své vlastni zalezitosti

a o blizké c¢leny rodiny. Naopak kolektivismus je typicky pro spolecnosti, kde jsou lidé
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od narozeni zalenéni do pevnych a sjednocenych skupin, které je chrani po cely zivot
vymeénou za jejich oddanost.

V kolektivistickych kulturach je pfimy stfet s druhou osobou povazovan za hruby
a nevhodny. Slovo ,,ne“ se pouziva jen velmi zfidka, nebot vyrok ,ne“ znamena
konfrontaci. Vyjadreni jako je ,,mizete mit pravdu“ nebo ,, promyslime to“ se bere jako
privétivy zpisob odmitnuti zadosti (Hofstede, 2007).

Naopak v individualistickych kulturach hraje upiimnost ddlezitou roli. Clovak,
ktery se neboji vyjadrit své pocity a fici pravdu, je Casto povazovan jako znak upfimné
a Cestné osoby. Konfrontace byva Casto uznavana a také napomaha k tomu, ze stiet nazorti

vede k vyssi pravde (Hofstede, 2007).

7.3 Motivace k dosazeni a uspéchu

Tieti dimenze byla nové pojmenovana jako motivace k dosazeni a uspéchu.
Vysoké skdre vtéto oblasti naznaCuje, Ze spoleCnost bude motivovana soutézi,
dosahovanim cili a uspéchem, pficemz uspéch je definovan vitézstvim / nejlepsim
ve svém oboru — hodnotovym systémem, ktery ma sviij pocatek ve Skolnim prostiedi
a trvd po celou dobu organiza¢niho zivota. Nizké skore v této dimenzi znamen4,
ze prevazuji hodnoty ve spolecnosti, které spocivaji v péci o druhé a kvalité zivota.
Spole€nost orientovana na konsensus je takova, kde kvalita zivota pfedstavuje znak
uspéchu, a vy€nivani z davu nenf obdivuhodné. Zdkladnim tématem je tedy to, co pohani

jednotlivce: touha byt nejlepsi nebo zalibeni v tom, co délam (Hofstede Insights, n.d.).

7.4 Vyhybani se nejistoté

Vyhybani se nejistoté je definované jako mira, ve které se prislusnici dané kultury
citi vystaveni nejistoté ¢i neznamym situacim. Projevuje se prostiednictvim psychického
napéti a touhou po predvidatelnosti, coz zahrnuje jak psand, tak i nepsand pravidla
(Hofstede, 2007).

Kultury, které se vyhybaji nejistoté, trpi potiebou znat jasné dané situace. Lidé
v téchto kulturach se ve svych organizacich, institucich a vztazich snazi nalézt strukturu,
ktera jim poskytne stabilitu a jasny vhled do situaci. Mnohdy davaji pfednost riskantnim
¢inlim, aby nejednoznacnosti zabranili (Hofstede, 2007).

V zemich s niz§im vyhybanim se nejistoté neni vnimana takova naléhavost,

a proto je vefejnost ochotna pfijmout niz§i povolenou rychlost. Znama i neznama rizika
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jsou akceptovatelnd jako nedilnd soucast zivota, vCetné téch, kterd souviseji se zménou
zaméstnani nebo ucCasti v aktivitich, které nejsou fizeny zadnymi jasnymi pravidly

(Hofstede, 2007).

7.5 Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

Hofstede (2007, s. 162) definuje pédtou dimenzi ndsledovné: , Dlouhodobd
orientace spociva v péstovani ctnosti zamérenych na budouci odmény, zejména
vytrvalosti a Setrnosti. Na opacném polu kratkodobd orientace spociva v péstovani ctnosti

tkajicich se minulosti a soucasnosti, zejména ucty k tradicim, zachovdvdni ,,tvdre

a plnéni spolecenskych zdavazku‘.

7.6 Pozitkarstvi versus zdrzenlivost
Posledni a zaroveti nejnovéjsi dimenze se nazyva pozitkarstvi versus zdrzenlivost.
Pozitkafstvi je spojeno se svobodnym uspokojovanim vlastnich potieb, které zahrnuje
touhu jedinct prozit zivot naplno. Na druhé stran€ zdrzenlivost predstavuje velmi piisné
socialni normy, které potlaCyji individualni touhy a potieby jednotlivch. Zdrzenlivost
kultury charakterizuji 1 urCité znaky, jako je napfiklad mens$i pocet lidi, ktefi se citi

Stastn€, vnimani vlastni neschopnosti ¢i nizsi hodnota volného ¢asu (Hofstede, 2011).
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8. Sest dimenzi nirodni kultury aplikovanych na Ceskou

republiku podle Geerta Hofstedeho

Tato kapitola se zaméfuje na detailni analyzu Sesti kulturnich dimenzi a jejich
aplikaci na Ceskou republiku. Kazda dimenze je podrobena hodnoceni, zahrnujici ziskané
skore Ceské republiky v ramci dané dimenze, které lze vid&t na obrazku 1, a podrobnou

charakteristiku typickych rysi této dimenze v kontextu ceské kultury a spolecnosti.

74
70
57 57
51
29
VZDALENOST INDIVIDUALISMUS MOTIVACE K VYHYBANI SE DLOUHODOBA POZITKARSTVI
MOCI DOSAZENI A NEJISTOTE ORIENTACE

USPECHU

Obrdzek 1: Index kulturnich hodnot v CR
Zdroj: Hofstede Insights, n.d.

8.1 Vzdalenost moci

Cesko dosahlo v této dimenzi vysokého skére (57), coz ukazuje, ze je tato
spoleCnost hierarchickd (Hofstede Insights, n.d.). Nadfizeni a podfizeni vnimaji
vzajemnou existencni nerovnost. Centralizace moci je v organizacich svéfena do co
nejmensiho poctu rukou a od podfizenych se predpokladd, ze budou plnit to, co jim
je piikazano. Z hlediska odménovani prace vykazuji mzdové systémy vyrazné rozdily
mezi nejvy$§imi a zdkladnimi pozicemi v organizaci. Dé€lnici jsou brani jako nevzdélani
a manualni prace je ve spoleCnosti mifi ocenéna nez naptiklad prace v kancelarském
prostfedi (Hofstede, 2007).

V organizacich, ve kterych prevySuje vyssi vzdalenost moci, jsou vztahy mezi
podiizenymi a nadfizenymi obvykle spjaty s emocemi. Co se ty¢e nadfizenych, jsou vice
respektovani starSi nez mladi nadfizeni a idedlni $¢f z pohledu podtizeného je ten, ktery
je laskavy a veskera rozhodovani 1 moc je v jeho rukou (Hofstede, 2007).
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8.2 Individualismus

Cesko dosahuje v individualismu skére 70 (Hofstede Insights, n.d.). Podle
Hofstedeho (2007) je pro zaméstnance, ktefi spadaji do individualistické spolecnosti
typické, Ze svoji praci odvadéji ve svij vlastni prospéch a snazi se ji usporadat tak,
aby korespondovala sjejich vlastnim zajmem a zaroven se zdjmem zaméstnance.
V téchto spolecnostech je piibuzensky vztah na pracovisti vniman jako nezadouct, jelikoz
se Casto muze schylovat k nepotismu, ktery pozd€ji miZze vyvolat stiet zajmi mezi
ptibuznymi. Déle pak vztah mezi podfizenym a nadfizenym je definovan piedevsim jako
obchodni transakce, ve kterych nebyvaji zvykem zadné blizsi vztahy.

Jako jedny z hlavnich faktort, které jsou socialné akceptovatelné pro ukonceni
zaméstnani, byva ve vét§in€ piipadu nabidka vyssiho platu u jiného zaméstnavatele nebo
nedostateCné pracovni vykony. V individualistické spoleCnosti se respektuje norma
jednat se vSemi lidmi stejné. Preferovani jednoho zdkaznika pied druhym je povazovano
za neetické a ve vétsin€ piipada také za nevhodny obchodni pfistup. Souhrnné miuzeme
tedy fici, ze pro individualistickou spolecnost je kliCovy ukol, ktery je upfednostiiovan

pred jakymkoliv osobnim vztahem (Hofstede, 2007).

8.3 Motivace k dosazeni a uspéchu
Ceska republika dosdhla skére 57 v oblasti motivace k dosazeni a Gsp&chu
a vyznacuje se tedy jako rozhodujici spolecnost. V zemich s vysokym skére v této oblasti
lidé ,,ziji pro praci“, od manazeri se oCekava rozhodnost a asertivita, klade se diraz
na spravedlnost, soutéz a vykon, a konflikty jsou feSeny prostfednictvim boje (Hofstede

Insights, n.d.).

8.4 Vyhybani se nejistoté

Zakony, pravidla a ptredpisy jsou nezbytné prostiedky, pomoci kterych spolecnost
usiluje o omezeni nejistoty v jednani lidi, coz je na pracovisti zcela bézné. V zemich,
které se vyhybaji nejistoté, se vyskytuje fada formalnich zakoni a neformalnich
zvyklosti, které stanovuji prava a povinnosti zaméstnavatelG i zaméstnanct. Cesko
zaroven spada do vysokého indexu vzdalenosti moci, ktera ma navaznost na tuto dimenzi
vyhybani se nejistoté, ve kterém Cesko dosahuje skore 74, coZ znamen4, e uplatiiovani
pravomoci nadfizeného muze Castecné nahrazovat potiebu predpist (Hofstede, 2007;

Hofstede Insights, n.d.).
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8.5 Dlouhodoba orientace
Cesko dosahuje v této dimenzi skére 51, a zaroveil se tak vyznaduje zemi
s dlouhodobou orientaci (Hofstede Insights, n.d.). Pro dlouhodobou orientaci je typické
prostredi, ve kterém se prace a rodina neoddéluje. Déle smysl pro harmonickou a trvalou
hierarchii zaroven s komplementaritou roli usnadiuje splnéni pozadavkd podnikatelské
role, coz muze napomahat k tomu, aby organizace fungovala efektivnéji a koordinovanéji.
Velky daraz je v této dimenzi kladen na princip Setrnosti, ktery pfinasi uspory a uvoliiuje

kapital, ktery muaze byt opétovné investovan (Hofstede, 2007).

8.6 Pozitkarstvi
Cesko se dostalo diky svému skore (29) do dimenze nazyvané pozitkaistvi
(Hofstede Insights, n.d.). Tato dimenze se vyznacuje tim, ze je schopna vnimat kontrolu
osobniho zivota, coz muze byt definovano tak, Ze se vétsi procento lidi, co spadaji do této
dimenze, citi byt vice stastni a prevladaji v nich obvykle pozitivni emoce. Velky diraz
se klade na svobodu slova a volnému Casu je piikladan vétsi vyznam. I kdyz se lidé vénuji

vice sportu, prevysuje zde vétsi pocet obéznich lidi (Hofstede, 2011).
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9. Cesk4 narodni kultura

Novy a Schroll-Machl (2015) uvadi, ze formovani ceské mentality bylo
vysledkem historického kontextu, kdy ndrody a kultury ze severu, jihu, vychodu a zdpadu
prosazovaly svijj vliv na uzemi Ceské republiky. Tyto narody, obvykle vétsi, siln&jsi,
bohat§i a mocn¢js§i nez Ceska populace, se snazily implementovat své predstavy
o organizaci spoleGnosti, tedy své vlastni struktury. Pro Cechy byly tyto struktury
vnimany jako vnéjsi a cizi, a proto se je snazili pfijatelnym zptsobem transformovat
¢1 obejit. Kromé toho byly Casto tyto struktury charakterizovany kratkou historickou
platnosti, coz Cechy vedlo ke skeptickému postoji, pochybnostem a nedavéie vadi
jakymkoli dlouhodobym plantim, zamérim a pravidlim.

Ceskou mentalitu 1ze tedy pojimat jako reaktivni kulturu, v niz jednotlivci spise
reaguji na probihajici uddlosti, nez aby sami dopfedu ptfedstavovali a dlouhodobé
uplatiiovali své zaméry. V dusledku toho se stali odborniky na improvizaci, schopné
rychlého a chytrého feSeni, vCetné krizového managementu (Novy a Schroll-Machl,

2015).

9.1 Ceské kulturni standardy

Improvizace

Mezi jeden z dilezitych aspektq, ktery byva k ¢eské kultufe pfisuzovan, se nazyva
improvizace. Pro kazdého Cecha piedstavuje improvizace symbol flexibility, damyslu,
pfizpasobivosti a odbornosti nejvyssiho standardu. Ta se pak projevuje v dovednosti
a byva casto zachrannym bodem, pokud se vyskytne nepredvidatelna, komplikovana
¢l nepfijemna situace. Improvizaéni schopnosti jsou obvykle vnimany jako jedny
z vrcholnych profesnich i lidskych kvalit a zaroven se povazuji za nejvyraznéjsi
konkurenéni vyhodou v porovnani s ostatnimi evropskymi kulturami (Novy a Schroll-
Machl, 2015).

Mit prilezitost byt flexibilni v feseni a rozhodovani, vynalézavi a tvofivi je mezi
Cechy povazovano jako symbol vnitini svobody, ve které pozd&ji dochdzi ke vzniku
novych inovativnich myslenek a drahocennych napadt (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Dle Nového a Schroll-Machlové (2015) je pro Cechy zpracovany plan a z ngj
vyplyvajici postup chdpdn jako limitujici, nebot’ pfedem odmita dalsi moznosti (i ty, které
by se mohly zdat jako vhodnéjsi) a zaroven maji negativni vliv na pracovnikovu

produktivitu. Celkové lze tedy fici, ze podle Cechd je plan, norma, pravidlo pouhym
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nastrojem, ktery nemd za ukol organizovat véci, ale pracovniky, ktefi vykondvaji dané
pozadavky.

Ackoliv se formdlni struktury neberou v potaz, neznamend to veSkeré odmitnuti
formalnich pravidel, jako jsou normy, plany & pravidla. Cesi v zasadé predpokladaji
existenci téchto pravidel a vzdy trvaji na jejich definovani. Zajimaji se o konkrétni
aspekty, jako je mnozstvi, kvalita, struktura a podminky jejich vykonu. Tyto normy
v §irokém smyslu vSak neslouzi jako konecny cil, kterého se bezpodmineéné musi
dosahnout, ale spise jako ramec, ve kterém se muzou pohybovat. Proto vzdy ocCekavaji
urcité rozpéti, které zajiStuje bezkonfliktni pracovni prostiedi. V souladu s tendenci
k improvizaci vSak preferuji Siroké rozpéti a jsou velmi tolerantni vici individualnim

Upravam ramce, ve kterém mohou jednat (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Neduvéra vitci univerzalnim pravidlium, formalizovanym postupum a normdm

Vzhledem k dynamice pracovnich i zivotnich podminek, které¢ podléhaji Castym
a obvykle 1 zasadnim zmé&nam, neni mozné spoléhat na univerzalné platna pravidla,
postupy a normy (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Procesy formalizace vzbuzuji zna¢nou nedivéru a skepticismus, stejné€ jako
presné instrukce vyvolavaji mimofadnou rezervovanost. Ce§i odmitaji zaujimat roli
,,cviCenych opic” a proto kladou diraz na pocit samostatnosti a nezavislosti, které
jsou kli¢ovym zdrojem vnitiniho sebevédomi a hrdosti. Pokud nedostavaji moznost plné
se podilet na tvorb€ a organizaci pracovnich procesi a jsou omezeni na pasivni
pozorovani ¢i implementaci napadi jinych osob, zazivaji pocit degradace a odcizeni.
Tento stav Casto vede k nizké motivaci, nedostatecné spolehlivosti pracovniho vykonu
a nedostate¢né osobni odpovédnosti za dosazeni dobrého vysledku. Castym dtsledkem
takového stylu fizeni je vysoka fluktuace pracovniki (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Nedivéra pretrvava i ve vztahu k pisemnym informaénim, dokumentacnim
a kontrolnim systémam. Navzdory tvrzeni, Ze ,,papir snese vSechno®, jsou ustni informace
a zpravy vnimany jako spolehlivé;si alternativa. Tyto komunikacni kanaly jsou na rozdil
od pisemnych zprav brany jako méné formalni a umoziuji také ziskani dodatecnych
informaci pfi osobnim setkani, které by nebyly mozné zachytit pisemné (Novy a Schroll-
Machl, 2015).

Za vysoce formalizované az formalni jsou obvykle pokladany vSechny pokusy jiz
na samém pocatku pracovniho ukolu jednoznacné a bezpodminecné definovat cil

s prihlédnutim ke vSem jeho kvantitativnim a kvalitativnim parametrum, stejné tak jako
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peclivé propracovat jednotlivé kroky v podobé nezpochybnitelné organizace, které by
mely vést k dosazeni cilového stavu. Misto toho se preferuje rdmec cile s moznosti
pozd¢jsi upravy. Jednotlivé kroky, které vedou k danému postupu, se spiSe odvijeji
od individualni pracovni zkuSenosti, momentalnich okolnosti a intuice pracovniki
¢i skupiny. Organizace prace a planovani nejsou fazeny mezi klicové faktory pro dosazeni

cile, a proto je nepovazuji za svoje silné stranky (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Vynalézavost a improvizace

Vzhledem k neustalym proménam okolnosti, a ne vzdy optimalnim podminkam,
vyvstava potreba flexibilné a profesionalné reagovat na kazdou situaci. K dosazeni
pozadovaného cile neexistuje jedind predem dana cesta, a vzhledem k tomu, ze kazdy
problém nese v sob& potencial feSeni, je klicové tuto moznost identifikovat a promenit
ji v aspéch. Vyroky typu ,,pokud to nejde tak, jak ma, pujde to jinak™ nebo ,,ono to asi
neptjde, ale zkusime to* reflektuji Easto u Cechii rozsifeny postoj (Novy a Schroll-Machl,
2015).

Dale také prekonani zdanlivé netesitelnych tkolt obvykle vyzaduje vyuziti nejen
neformalnich vztaht, informaci a pratelské spoluprace, ale také osobnich dovednosti
a angazovanosti, ktera presahuje ramec pracovni role a ocekavani Sirsiho okoli. Hrdost
z ispésného zvladnuti ukolu, ocenéni a obdiv nadfizenych a spolupracovnikii jsou
nejcennéjsi odmenou a zaroven zdrojem uspokojeni. Pro tspé$né zvladnuti tohoto ukolu
je dulezita osobni zruCnost, femeslna kompetence, kreativita, schopnost kombinace
prvku, a predev§im dostatecné Siroky prostor pro objevovani vzdy unikatnich postuptd

(Novy a Schroll-Machl, 2015).

Kvalita

V Ceském prostiedi je termin , kvalita“ Casto chapan primarné jako schopnost
bezproblémového fungovani. Usp&sné dokonéeni tkolu je povazovano za kvalitni, pokud
dany prvek pracuje efektivné a lze jej spolehlivé a bez zavaznych chyb vyuzivat. Touha
po dosazeni dokonalosti je Casto vnimdna jako zbyte¢né zdrzovani, brzda rozhodovani
a postupu, coz neni v souladu s obecné pozitivné hodnocenou dynamikou a velkorysosti.
Perfekcionismus nejenze neni plné ocenén, ale obecné se povazuje za nakladny, zejména
pokud jde o poslednich nékolik procent, které chybi do dosazeni absolutni dokonalosti.
Proto se muze celkoveé jevit jako neefektivni a nevyhodny postup (Novy a Schroll-Machl,

2015).
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Adaptabilita a schopnost ucit se

Pro Ceskou kulturu je charakteristicka schopnost rychlého ptizptisobeni se a uceni
se novym vécem. Cesi jsou schopni rychle absorbovat nové informace a adaptovat své
chovéani na nové podminky. Mezi hlavni faktory, které tuto adaptaci urychluji, zahrnuji
vlastni zajmy, odmitani socialnich konflikti a snahu minimalizovat problémy tam, kde
nejsou nezbytné. Vyraz ,rozumnéjsi ustoupi“ vystihuje schopnost a ochotu pfizpusobit
se nejen novym okolnostem, ale i existujicimu systému a autorité (Novy a Schroll-Machl,
2015).

Cesi touzi pochopit nové informace, technologie a postupy v jejich celkovém
kontextu, nikoliv pouze ve vztahu k jednotlivym ukolim ¢i operacim. Snaha
o porozumeéni Casto piinasi nové napady, doporuceni a feSeni, kterd posouvaji celkové
vyuziti nad ramec pavodnich zaméra ¢i dokonce ptivodnich vykonovych standardi (Novy

a Schroll-Machl, 2015).

Velkorysost a snaha byt nad véci

V profesni sféfe se nejvice oceni dosazeni stanoveného cile ¢i uspéSné splnéni
zadani. Pokud bé&hem tohoto procesu dojde k odchyleni od pldnu nebo k vynechdni
nékterého z dil¢ich postupovych kroki, povazuje se to za bezvyznamné detaily, které
nezasluhuji zvlastni pozornost (Novy a Schroll-Machl, 2015).

K dosazeni stanovenych cilt je kladen diiraz na minimalizaci vynalozeného usili.
Cesi preferuji feseni, které je co nejméné naroéné, spise pohodiné, chytré a do znaéné
miry vtipné, pri¢emz tato strategie by meéla efektivné smérovat k dosazeni cile. Pri
pfipravé na jednani nebo vyjedndvéni spoléhaji na svou schopnost improvizace, a proto
se dukladna pisemna ptiprava jevi jako zbyte¢na (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Cesi se Gasto angazuji v pracovnich tikolech za podminek, které by mnohé jiné
kultury povazovaly za nerealistické a nezvladatelné. Timto zpiisobem mohou dosahnout
rychlého, nakladoveé efektivniho a uspésného feSeni, coz muze byt prekvapivé
a obdivuhodné. Odpovidajici motto ,,néjak to udélame™ je synonymem pro kreativitu

a schopnost improvizace, 1 kdyz s sebou nese urcita rizika (Novy a Schroll-Machl, 2015).

Cil je duleZity, cesta k nému je vasi véci

Pro Cechy ma primarni vyznam dosazeni stanoveného cile, pfi¢emz samotna
strategie pro jeho dosazeni neni tak vyznamna. Pfenechani rozhodnuti o volbé cesty

smérem k dosazeni cile samotnému vykonavateli je povazovano za kli€ovy prvek
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efektivniho delegovani. Pro Cechy jsou nejen nahodné, ale i originalni piistupy
k dosazeni cila brany za legitimni a velmi Casto i velice cenéné (Novy a Schroll-Machl,

2015).

9.2 Jak vidi CeSi sami sebe

Projevem hledani podstaty naroda je zpusob, jakym lidé vnimaji sami sebe. Kdyz
Cesi premysleji o své narodni identit®, &ini tak bud odkazem na specifické vlastnosti
a sklony, které jim pfisuzuji, nebo na to, co povazuji za kli¢ové v jejich narodnich
tradicich. Tyto rGznorodé predstavy o sobé€ samych, vyjadifené prostiednictvim
pfisuzovanych charakteristik a tradic, se vyrazné lii. Je zde zdlraziiovana vira v rovnost
jednotlivca, ktera prameni z presvédéeni, ze kazdy ma vrozenou hodnotu a schopnosti.
Zaroven je zdiraznéno, Ze mozné neuspeéchy by meély byt pfisuzovany spise nedostatku
usili nebo tvrdé prace nez inteligenci jedince. Timto zpisobem se vytvaii prostredi
podporujici rovnost a uznani raznorodosti mezi jednotlivci (Holy, 1996).

Cesi jsou narod s vyraznou ambivalenci, ktery je spjat s pojmem ,,maly Cech*.
Pozitivni strdnky spojené s touto narodni identitou zahrnuji vynalézavost, inteligenci,
praktické mysleni, dovednost vyroby a opravy véci (znamé jako ,,zlaté Ceské rucicky®).
Taktéz je charakterizovan vytrvalosti a odhodlanim, coz se projevilo béhem staleti
nadvlady cizincd. Maly Cech je oddany roding, praci a blizkym piateldm (Lyons a
Kindlerova, 2016).

Podle Lyonse a Kindlerové (2016, str. 27-28) muzeme nékteré z téchto
pozitivnich néarodnich charakteristik nalézt v mnoha c¢eskych pfislovich, jako jsou
napiiklad:

e Malé ryby taky ryby

e Co muzes udélat dnes, neodkladej na zitfek
e Dobré rada nad zlato

e Komu Cest, tomu Cest

e Dvakrat méf, jednou fez

e Coje doma, to se pocita

e Vsude dobie, doma nejlépe

e Kdolze, ten krade
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Na druhou stranu jsou tu také negativni stranky malého Ceského sebepojeti,
znamého také jako autostereotyp. Toto sebepojeti je spojeno s malomyslnosti,
malichernosti, zavisti méné priznivym projevem se stava vnimani maly Cesky vnimani
sebe samého, znamého téz jako autostereotyp. Toto sebepojeti 1ze spojit s malomyslnosti,
malichernosti, zavisti k aspéchim ostatnich a neschopnosti tolerovat odliSné nazory.
Tento negativni aspekt Ceského narodniho charakteru ma specificky hanlivy nadech,
ktery se oznacuje jako ,.CechaCek™. Tenhle termin popisuje jednotlivce, ktery postrada
pevnou viru ve vysoké idealy, je opatrny a neduvetivy vici vSemu, co presahuje pfimou
zkusSenost (Lyons a Kindlerova, 2016).

Podle Lyonse a Kindlerové (2016, str. 28) mizeme néekteré z téchto negativnich
narodnich charakteristik nalézt v mnoha ¢eskych pfislovich, jako jsou napitiklad:

e Kazda slava je nebezpecna: dobra piinasi zavist, Spatna hanbu
e Kdo se moc ptd, moc se dozvi

e Vazsi toho, co mas

e Blazen, kdo dava, vétsi, kdo nebere

e Kdo nic nedé€la, nic nezkazi
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10. Analyza rozdili a podobnosti mezi danymi styly

leadershipii a ¢eskou niarodni kulturou

Za vyuziti komparativni metody byly seskupeny zakladni charakteristiky danych

stylti leadershipt z kapitol 1-5, které byly nasledné porovnany s ¢eskou narodni kulturou

s cilem vyzdvihnout jejich shodné a odli§né znaky.

Shodné znaky

Vsechny styly leadershipti kladou diraz na autenticitu lidra a jeho schopnost
pozorovat a porozumét sam sob&. Ceska kultura také oceni autenticitu a schopnost
sebepozorovani u jednotlivct.

U vSech danych leadershipu je dulezitost mezilidskych vztahi a péCe o ostatni,
coz je i pro ¢eskou narodni kulturu dualezité, jelikoz zdiraziuje dialezitost rodiny,
pratelstvi a spoleCenskych vazeb.

V cCeské kultufe je cenéna otevienost a upfimnost v komunikaci, coz je shodny
znak i pro vSechny dané leadershipy, které vykazuji diraz na transparentnost a
otevienou komunikaci.

Ceska narodni kultura je adaptabilni a schopna se rychle piizptisobit novym
situacim, pfi¢emz i vSechny styly vedeni zduraziiuji dulezitost schopnosti ucit se

a adaptovat se na zmeény v prostiedi.

Qdlisné znaky

Sustainable leadership zdaraziuje potfebu planovani a formalizace, pfiCemz
v Ceské kulture je formalizace vnimana s nedtivérou a preferuje se improvizace.
V Ceské kultufe existuje nedtivéra vici univerzalnim pravidlim, formalizovanym
postuptim a normam, které jsou naopak pro Ethical, Conscious a Moral leadership
dulezité, jelikoz kladou duraz na dodrzovani etickych a odpovédnych norem.
Ceska kultura odmita zaujimat roli ,,cvi¢enych opic“ a preferuje Siroké rozpéti a
individualitu v pracovnich postupech, pficemz Conscious a Sustainable
leadership zduraziuje peclivou formalizaci postupa.

Sustainable leadership klade vétsi diraz na dokonalost a kvalitu, kterou Ceska
narodnost chape predevsim jako bezproblémové fungovani a touha po dosazeni

dokonalosti je brana jako zbyte¢né zdrzovani.
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e Zatimco Conscious, Sustainable a Moral leadership kladou diraz na vizi a smysl
prace, Ceska narodni kultura se zaméfuje na dosazeni cile s mensim dirazem na
konkrétni strategie.

e Pro Ceskou kulturu mé primarni vyznam dosazeni cile, pfi¢emz samotna strategie
pro jeho dosazeni neni tak vyznamna. To se li§i od Conscious a Sustainable
leadershipu pro ktery je strategie velice dulezita.

o Cesky autostereotyp mtze obsahovat zavist k usp&chtim ostatnich, coz mtze byt
odlisné od vSech danych stylti vedeni, které obvykle zduraziiuji kolektivni pfistup

a vzajemnou inspiraci.
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PRAKTICKA CAST

Cilem praktické casti bakalarské prace bylo dle ziskanych dat posoudit
uplatnitelnost danych styli vedeni v ¢eské narodni kultufe. Pro dosazeni tohoto cile byla
zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu v podobé dotaznikového Setieni.

Po dokonceni analyzy vysledki z dotazniku byla provedena diskuze, ktera celkové

zhodnotila a posoudila uplatnitelnost jednotlivych stylt vedeni v Ceském prostiedi.

11. Metodika a zptusob ziskdvani dat

V praktické casti bakalarské prace byla zvolena metoda sbéru dat pomoci
dotaznikového Setieni, které bylo distribuovano vyhradné elektronickou formou
prostfednictvim socialni sit€¢ (Facebook), s cilem ziskat vzorek informaci od Siroké
vetejnosti. Kromé toho byl dotaznik rozeslan na méstsky urad, konkrétné mezi tredniky,
s nimiz jsem piimo spolupracovala béhem své praxe. Dotaznik byl distribuovan také do
raznych skupin na internetu za G¢elem ziskani riznorodych perspektiv a odpovédi. Sbér
dat byl provadén po dobu dvou tydnu, konkrétné od 1. tinora 2024 do 15. tinora 2024.
Dotaznik vyplnilo 105 respondentt.

11.1 Predstaveni dotazniku

Dotaznik byl vytvofen pomoci online néastroje Qualtrics a byl peclivé strukturovan
s obsahem kombinaci riznych typa otazek, aby reflektoval rizné aspekty respondentt
a ziskal komplexni pohled na zkoumané téma. Konkrétn¢ se v dotazniku vyskytovaly
oteviené otazky, wuzaviené otazky s preddefinovanymi moznostmi odpovédi,
polouzaviené otazky, které umoziiovaly kombinaci pfedem stanovenych odpoveédi
a osobnich komentaiu respondenti. Dale byly implementovany filtracni otazky, které
pfesmérovaly respondenta k relevantnim otdzkam, a identifikacni otazky, které poskytly
klicové sociodemografické informace o respondentech. Uzaviené otazky zahrnovaly také
dichotomické a polytomické otdzky a byla zde situovana Likertova Skala, kterd byla
vhodna ke zkoumani riznych postoji respondentt.

V prabéhu tohoto vyzkumu bylo respondentim polozeno celkem 20 otdzek, které
byly systematicky rozdéleny do dvou sekci. Prvni sekce byla zaméfena
na sociodemografické udaje respondentdl, zahrnujici otazky tykajici se veéku, pohlavi,
vzdélani a statusu respondenta. Po dokonceni této Casti byli respondenti pfesunuti do

druhé sekce, kde na zacatku byly detailn€ charakterizovany dané styly leadershipa.
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V dané casti byly polozeny otazky, které zkoumaly razné postoje a preference

respondentll k témto konkrétnim stylim vedeni. Respondenti byli rovnéz vyzvani

k vyjadfeni svych osobnich zkuSenosti suvedenymi leadershipy a k zhodnoceni

uplatnitelnosti téchto styld vedeni v Ceské narodni kultufe. Respondenti mohli vybirat

vzdy jen jednu z nabizenych odpovédi.

11.1.10tazky a jejich cile

1.

Jaké je Vase socialni pohlavi? (zena, muz, jiné, nechci uvadeét)

Divodem dotazu je ziskani informaci o tom, jak se respondent identifikuje v ramci
socidlntho pohlavi.

Jaky je Vas vék? (uvedte Cislem Vas veék v letech)

Tato otazka slouzi k demografické analyze respondentii podle vékovych skupin.
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? (zakladni vzdélani, stiedni vzdélani —
bez maturity, s maturitou, vysokoskolské vzdelani)

Otdzka slouzi k poskytnuti informact o vzdélanosti respondentii.

Jste: (student/studentka, zaméstnanec/zameéstnankyné, podnikatel/podnikatelka,
nepracuji — uved’te proc)

Divod dotazu je zjisténi statusu respondenta.

Vykondvéte svoji praci na vedouci pozici? Ano/ne

Divod dotazu je zjisténi, jestli md respondent zkuSenosti s vedouct pozici.
Povazujete se sam/a za leadera? Ano/ne/nevim

Otdzka slouzi k segmentaci respondentii, kteri se sami povazuji za leadera cCi
nikoliv.

Byli jste nékdy povéreni vedenim skupiny lidi? (naptiklad vést skupinovy projekt,
tym zaméstnancu, apod.) Ano/ne

Diwvod dotazu slouzi k ziskdni informaci o osobnich zkuSenostech respondenti
s vedenim lidi.

Slyseli jste nékdy o téchto stylech vedeni? Ano/ne/o nékterych

Duvodem této otazky je zjistit, jestli maji respondenti urcité povédomi o téchto
stylech vedeni.

Setkali jste se nekdy s vySe uvedenymi styly vedeni? (pokud ano, uved’te s jakym)
Duvodem dotazu je zjistit, jestli md respondent redlné zkuSenosti s néjakym

z vybranych styli vedeni.
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10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Myslite si, Ze je Ethical leadership uplatnitelny v CR? (vyjadiete se na dané skale
1-4, 1- velmi Spatné, 2- Spatné, 3- dobfe, 4- velmi dobfte)

Ditvodem dotazu je zjisténi nazoru respondenta, v jaké mire je podle néj tento styl
vedent relevantni a aplikovatelny v ceskych organizacich.

Myslite si, Ze je Sustainable leadership uplatnitelny v CR? (vyjadiete se na dané
Skale 1-4, 1- velmi $patné, 2- $patné, 3- dobte, 4- velmi dobfte)

Ditvodem dotazu je zjisténi ndazoru respondenta, v jaké mire je podle néj tento styl
vedent relevantni a aplikovatelny v ceskych organizacich.

Myslite si, Ze je Moral leadership uplatnitelny v CR? (vyjadiete se na dané
Skale 1-4, 1- velmi $patné, 2- $patné, 3- dobte, 4- velmi dobfte)

Ditvodem dotazu je zjisténi ndazoru respondenta, v jaké mire je podle néj tento styl
vedeni relevantni a aplikovatelny v Ceskych organizacich.

Myslite si, Ze je Responsible leadership uplatnitelny v CR? (vyjadiete se na
dané skale 1-4, 1- velmi Spatné, 2- Spatné, 3- dobte, 4- velmi dobre)

Ditvodem dotazu je zjisténi ndazoru respondenta, v jaké mire je podle néj tento styl
vedeni relevantni a aplikovatelny v Ceskych organizacich.

Myslite si, Ze je Conscious leadership uplatnitelny v CR? (vyjadiete se na dané
Skale 1-4, 1- velmi $patné, 2- $patné, 3- dobte, 4- velmi dobfte)

Ditvodem dotazu je zjisténi ndazoru respondenta, v jaké mire je podle néj tento styl
vedeni relevantni a aplikovatelny v Ceskych organizacich.

Ktery z téchto styld vedeni se nejvice blizi k obvyklému stylu vedeni v CR?
(conscious leadership, ethical leadership, moral leadership, responsible
leadership, sustainable leadership, zadny)

Otdzka slouzi k zjisténi, ktery z danych styli vedeni, je respondentem nejvice
prirovnavdn ke stylu vedeni v ceskych organizacich.

Ktery z téchto styli vedeni je podle Vaseho nazoru nejlépe uplatnitelny v Ceské
organizaci? (conscious leadership, ethical leadership, moral leadership,
responsible leadership, sustainable leadership)

Duvodem této otdzky je zjisténi, ktery ze stylu vedeni by byl podle respondenta
nejvhodnéjsi pro CR.

Ktery z téchto stylti vedeni je podle Vaseho nazoru nejméné uplatnitelny v Ceské
organizaci? (conscious leadership, ethical leadership, moral leadership,

responsible leadership, sustainable leadership)
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Tato otdzka slouzi k zjisténi, ktery ze stylu vedeni je pro respondenta nejméné
prijatelny v CR.

18. Ktery z téchto styld vedeni byste uvital/a, kdyby se zacCal praktikovat ve Vasem
zaméstnani? (conscious leadership, ethical leadership, moral leadership,
responsible leadership, sustainable leadership, zadny z nich)

Duvodem této otdzky je zjistit, ktery ztéchto stylii vedeni, by respondent
preferoval, aby se zacal praktikovat v jeho pracovnim prostiedi.

19. Myslite si, ze by byli leadefi ochotni aplikovat tyto styly vedeni v Ceskych
organizacich? Ano/ne
Divod této otazky je analyzovdni predpokladit respondentii, zda by byli leaderi
ochotni zacit uplatiiovat dané styly vedeni v CR.

20. Myslite si, ze by implementace téchto styli vedeni mohla pozitivné ovlivnit
atmosféru v ¢eskych organizacich? Ano/ne
Tato otdzka slouzi k zjisténi postojit respondenti k potencidlnim dopadiim

uplatiiovani danych stylii vedeni v ceském prostiedi.

11.2 Vysledky dotaznikového Setreni

V této podkapitole budou detailné interpretovany a analyzovany vysledky ziskané
prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Jak uz bylo vySe zminéno, otazky byly
systematicky rozdéleny do dvou hlavnich sekci. Prvni sekce dotazniku se zameéfuje
na sociodemografické otazky, pficemz druhd sekce dotazniku seznamuje respondenty
s charakteristiky danych stylG vedeni (viz pfiloha 1), a poté se zabyva konkrétnimi
zkuSenostmi a preferencemi respondentd s témito styly leadershipd, jako je Conscious,
Ethical, Moral, Responsible a Sustainable leadership.

Tabulka 3 analyzuje socialni pohlavi respondentt, kde je patrnd pievaha Zzen.
Z celkového poctu 105 respondentt se 61 identifikovalo jako zena, coz predstavuje 58 %
z celkového poctu. Naopak, zastoupeni muzského pohlavi tvorilo 44 respondentl, coz

tvoii zbylych 42 %. Zadny z respondentti nevybral moznost ,,jiné“ nebo ,,nechci uvadste.

Tabulka 3: Socialni pohlavi respondentii

Zena 58 %
Muz 42 %
Jiné 0 %
Nechei uvadét 0%
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Dalsi identifikacni otazka, kterd je znazornéna na grafu 1, smeétovala k zjisténi
veékové kategorie respondentd. Nejvetsi poCet respondentd (41) spadd do veékové
kategorie mezi 33 a 43 lety, pfiCemz jak kategorie 22 az 32 let, tak i 44 az 54 let vykazuji
shodny pocet respondentd, a to 25. Dale muzeme vidét kategorie s niz§im poctem
respondentll, jako je skupina ve véku 55 az 59 let, kde bylo registrovano 10 respondentt,

a skupina 60 let a vice, kde byli zaznamendni pouze 4 respondenti.

Jaky je Vas vek?

45 41
40
5 35
5
g 30 25 25
g 25
8 20
§ 15 10
£ 10
4
5
0
22a7321et  33az43let  44az54let  55a7590let 60 leta vice

V¢k respondentit

Graf 1: Vek respondentii

V grafu 2 je znazornéna struktura nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentu.
Z grafu lze jasné vidét, ze znaCna vétSina respondenti (59) dosahla nejvyssiho
vysokoskolského vzdélani. Naopak, pouze jeden respondent uvedl, ze dosahl zakladniho
vzdélani. Stfedni vzdélani bez maturity bylo uvedeno 7 respondenty, zatimco stiedni

vzdélani s maturitou tvofilo 38 respondentd.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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59
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Zakladni vzdélani  Stiedni vzd€lani bez  Stiedni vzdé€lani s Vysokoskolské
maturity maturitou vzdélani
Vzd¢lani respondentit

Graf 2: Vzdélani respondenti
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Otazka , Jste:“ se zaméfovala na respondenttv aktualni pracovni nebo vzdélavaci
status. Vramci této otazky méli respondenti na vyb&r ze Ctyf moznosti:
Student/studentka, podnikatel/podnikatelka, zaméstnanec/zaméstnankyné nebo moznost
uvést, ze nepracuji, piicemz k této odpovédi museli doplnit divod, pro¢ nepracuji.
V ptipadé, ze respondenti odpovédeli, ze studuji nebo ze nepracuji, slouzila tato otazka
zaroven také jako filtracni, nebot’ byli po této otdzce presmerovani na otazku €. 7.

Z grafu 3 je ziejmé, ze vyznamna vétSina respondentd (82) vybrala odpovéd
,,zaméstnanec/zamestnankyné“. Pouze 15 respondent uvedlo, Ze se vénuji podnikani,
zatimco moznost ,,student/studentka“ a ,,nepracuji‘ uvedlo stejny pocet respondentd, a to
4. Mezi uvadéné diavody, pro¢ respondenti nepracuji, se objevila rodi¢ovska dovolena,

zdravotni divody a dichod.

Jste:

Student/studentka 4
s
=
[5)
2 Podnikatel/podnikatelka 15
=
7]
e
2 Zaméstnanec/zaméstnankyné 82
=
»n

Nepracuji 4
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Pocet respondentit

Graf 3: Status respondenta

Otazka ,,Vykonavate svoji praci na vedouci pozici? méla za cil zjistit, zda
respondent vykondvd priaci na vedouci pozici. Podle grafu 4 je patrné, ze vétSina
respondentt, konkrétn€ 62 %, odpovédéla negativné, tedy, Ze nevykonava svoji praci na
vedouci pozici. Naopak 38 % respondentt potvrdilo, Zze vykonavaji svoji praci na vedouci

pozici.
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Vykonavate svoji praci na vedouci pozici?

Ano
38%

62%

Graf 4: Vedouci pozice respondentii

Na otdzku ,, Povazujete se sam/a za leadera?* méli respondenti moznost odpoveédét
,,ano“,  ne“ a pokud si nebyli jisti, tak mohli zvolit odpovéd’ ,,nevim“, coz mizeme vidét
na grafu 5. Tato otdzka si klade za cil zjistit subjektivni hodnoceni respondentova vnimani
vlastni schopnosti v roli leadera. Z vysledkt tedy plyne, ze 41 % respondentd uvedlo,
Ze se sami za leadera opravdu povazuji. Naopak 43 % respondentt uvedlo, Ze se sami

za leadera nepovazuji. Zbylych 16 % respondentd si v tomto tvrzeni nebyli jisti.

Povazujete se sam/a za leadera?

16% = Ano
Ne
Nevim
43%

Graf 5: Sebeposouzeni v roli leadera

Otazka , Byli jste nékdy povéfeni vedenim skupiny lidi? byla formulovana
s cilem zjistit, zda maji respondenti alespon néjaké zkuSenosti s vedenim lidi, pfiCemz
tato zkuSenost mohla zahrnovat vedeni skupinového projektu, tym zaméstnanct

a podobné. Ziskand data, ktera miizeme vidét na grafu 6, odhaluji, Ze vyznamna vétsina
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respondentll, konkrétné 70 % potvrdila, ze byli nékdy povéfeni vedenim skupiny lidi.

Naopak 30 % respondenti uvedlo, Ze nemélo Zadnou prilezitost vést skupinu lidi.

Byli jste nékdy povéieni vedenim skupiny lidi?

30% Ano

70%

Graf 6: ZkuSenosti s vedenim skupiny lidi

Z grafu 7, ktery znazoriuje nasbirana data k otazce ,,Slyseli jste nékdy o téchto
stylech vedeni?“ lze vypozorovat, ze nejpocCetn€jsi odpoveédi (57 hlasa), kterou
respondenti vybrali, byla odpoveéd’ , ne“. Naopak 22 respondentt potvrdilo, ze slyseli o

téchto stylech vedeni, zatimco 26 respondenti uvedlo, ze maji povédomi pouze o

nékterych z nich.

Slyseli jste nékdy o téchto stylech vedeni?
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Graf 7: Povédomi o danych stylech vedeni

V analyze grafu 8, ktery zkoum4, zda maji respondenti redlné zkuSenosti s danymi

styly vedenti, Ize identifikovat dva hlavni vzory odpovédi, a to bud’to odpovéd’ ,,ano nebo
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,,ne“. Ti respondenti, ktefi odpovedéli ,,ano™, méli dale moznost specifikovat, s kterymi
konkrétnimi styly leadershipi se realné setkali.

Z vysledku grafu vyplyva, ze 30 respondentt potvrdilo, Ze se setkali s nékterymi
z uvedenych leadershipa. Pfi detailnim zkoumanim jejich odpovédi, odpovédéla valna
vétSina, ze Sustainable leadership a Moral leadership, jsou nejcastéjsi styly vedeni,
se kterymi maji respondenti realné zkuSenosti. Naopak 75 respondenti uvedlo,

ze se s uvedenymi styly vedeni nikdy nesetkali.

Setkali jste se nekdy s vyse uvedenymi styly
vedeni?

80 75
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40
30
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30

Pocet respondentu

—
S o
o O

Ano Ne

Graf 8: Realné zkuSenosti s uvedenymi styly vedeni

U otazky , Myslite si, Ze je Ethical leadership uplatnitelny v CR?“ byli respondenti
vyzvani k ohodnoceni urovné uplatnitelnosti tohoto stylu vedeni v ¢eskych organizacich
na ¢tytbodové skale: Velmi Spatn€, Spatné, dobre, velmi dobfe.

Na grafu 9 muzeme vidét, ze nejveétsi Cast respondentt, konkrétné€ 57, vyjadrila
nazor, ze je Ethical leadership dobfe uplatnitelny v Ceskych organizacich. Druha
nejpocetné§i skupina, tvofena 30 respondenty, vyjadfila jesté vyS§i miru pozitivity
tvrzenim, ze je Ethical leadership velmi dobfe uplatnitelny. Naopak 16 respondentt
uvedlo, Ze povazuje FEthical leadership za Spatné uplatnitelny, zatimco pouze

2 respondenti oznacili tento styl vedeni za velmi $patné uplatnitelny.
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Myslite si, Ze je Ethical leadership uplatnitelny v

CR?
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Graf 9: Mira hodnoceni uplatnitelnosti Ethical leadershipu v CR

Graf 10 analyzuje vysledky, které se vztahuji k otdzce ,Myslite si, ze je
Sustainable leadership uplatnitelny v CR?“ a odhaluje zajimavou dualitu nazord.
Vysledky ukazuji, ze tento styl vedeni ziskal jak pozitivni, tak negativni ohlasy.
45 respondentt vyjadfilo nazor, Ze je Sustainable leadership dobfe uplatnitelny v Ceském
prostfedi. Na druhou stranu 39 respondentd uvedlo, ze je S$patné uplatnitelny,
coz predstavuje opacny pohled na tuto problematiku. Dale pak 12 respondentii oznacilo
Sustainable leadership jako velmi dobfe uplatnitelny, a jen 9 respondentti vyjadrilo nazor,

ze je velmi $patné uplatnitelny.

Myslite si, Ze je Sustainable leadership uplatnitelny

v CR?
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Graf 10: Mira hodnoceni uplatnitelnosti Sustainable leadershipu v CR
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Na otazku ,Myslite si, e je Moral leadership uplatnitelny v CR?* méli
respondenti moznost vybrat ze Ctyf riznych odpovedi: Velmi $patn€, Spatné, dobte, velmi
dobte. Z grafu 11 je na prvni pohled patrné, Zze valna vétSina respondentd, konkrétné
49 z nich, vyjadrila nazor, ze je Moral leadership dobfe uplatnitelny v Ceském prostiedi.
Dale 30 respondentd vyjadiilo jesté vyssi miru pozitivity, tvrzenim, ze je Moral
leadership velmi dobfe uplatnitelny. Nicméné 1 pres tyto prevladajici pozitivni hlasy,
23 respondenti vyjadiilo nazor, ze je Moral leadership Spatné uplatnitelny, a zbyli

3 respondenti oznacili tento styl vedeni za velmi §patné uplatnitelny.

Myslite si, Ze je Moral leadership uplatnitelny v

CR?
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Graf 11: Mira hodnoceni uplatnitelnosti Moral leadershipu v CR

Na otazku ,Myslite si, Ze je Responsible leadership uplatnitelny v CR?“ méli
respondenti moznost vyjadfit svij nazor na Ctyibodové Skale: Velmi Spatné, Spatné,
dobfe, velmi dobie. Z vysledkt zobrazenych v grafu 12 vyplyva zajimava dualita nazort.

Na prvni pohled je ziejmé, Ze vétSina respondentd, konkrétné 51, vyjadiila nazor,
ze Je Responsible leadership dobfe uplatnitelny v Ceském prostredi, pfiCemz
45 respondenti vyjadiilo opacny nazor, povazujici Responsible leadership za Spatné
uplatnitelny. Obé skupiny respondentti maji tedy relativné podobny pocet hlast. Zbylych
7 respondentd oznacilo Responsible leadership jako velmi dobie uplatnitelny a pouze

2 respondenti vyjadrili nazor, ze je tento styl vedeni velmi Spatné uplatnitelny.
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Myslite si, Ze je Responsible leadership
uplatnitelny v CR?
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Graf 12: Mira hodnoceni uplatnitelnosti Responsible leadershipu v CR

Graf 13 prezentuje nasbirand data k otdzce ,,Myslite si, ze je Conscious leadership
uplatnitelny v CR?“ kde méli respondenti moznost vyjadiit svij nazor na &tytbodové
Skale: Velmi $patné, Spatné, dobte, velmi dobfe.

Nejpocetnéjsi skupina respondentt (55 hlasti) uvedla, ze si mysli, ze je Conscious
leadership dobfe uplatnitelny v Ceském prostfedi. Druha nejpocetnéjsi skupina
respondenti, tvofena 22 hlasy, vyjadfila jesté vysSS§i miru pozitivity tvrzenim,
ze je Conscious leadership velmi dobfe uplatnitelny. Téméf stejny pocet respondentu,
konkrétn€ 21, zvolilo odpoved, Ze si mysli, Ze je Conscious leadership Spatné€ uplatnitelny
v Ceském prostiedi. Zbyvajicich 7 respondenti vyjadfilo nazor, ze je Conscious

leadership velmi §patné uplatnitelny.

Mpyslite si, ze je Conscious leadership uplatnitelny
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Graf 13: Mira hodnoceni uplatnitelnosti Conscious leadershipu v CR
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Otazka ,Ktery z téchto styli vedeni se nejvice blizi k obvyklému stylu vedeni
v CR?“ méla za cil zjistit, ktery zuvedenych styld vedeni je respondenty nejvice
ptirovnavan k béznému stylu vedeni v Ceskych organizacich. Respondenti méli na vybér
z danych stylt vedeni, a to: Conscious leadership, Sustainable leadership, Responsible
leadership, Moral leadership, Ethical leadership, ale mohli také zvolit moznost ,,zadny*.

Na grafu 14 muzeme vidét, ze v porovnani s ostatnimi styly vedeni byl zvolen
Sustainable leadership (39 hlast) jako ten, ktery se nejvice blizi k obvyklému stylu veden{
v Ceské republice. Druhym nejpodobngj§im stylem vedeni byl zvolen Responsible
leadership, ktery vybralo 29 respondenti. Je zajimavé, ze 32 respondentd vybralo
moznost, ze zadny zuvedenych styli vedeni se nepodoba obvyklému stylu vedeni
v Cesku. Naopak pouze 4 respondenti zvolili Ethical leadership a pouze 1 respondent

zvolil Moral leadership. Conscious leadership nebyl vybran zadnym z respondentt.

Ktery z téchto stylti vedeni se nejvice blizi k
obvyklému stylu vedeni v CR?

Conscious leadership | 0

= Sustainable leadership 39
[5)
'§ Responsible leadership 29
= Moral leadership 1
2
« Ethical leadership 4

Zadny 32

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Pocet respondentti
Graf 14: Podobnost vybranych stylii vedeni k obvyklému stylu vedeni v CR

Graf 15 prezentuje ziskand data k otazce ,,Ktery z téchto styli vedeni je podle
Vaseho nazoru nejlépe uplatnitelny v Ceské organizaci?*“. Respondenti méli na vybér
z péti danych styl vedeni: Conscious leadership, Sustainable leadership, Responsible
leadership, Moral leadership a Ethical leadership. Cilem této otdzky bylo zjistit, ktery
z téchto stylti vedeni by byl podle respondenta nejvhodnéjsi pro ¢eskou organizaci.

Podle ziskanych dat se ukazalo, Ze nejlépe uplatnitelnym stylem vedeni v Ceské
republice je Moral leadership, ktery zvolilo 49 respondenti. Hned po Moral leadershipu
nasleduje Responsible leadership, ktery dosahl témér stejného poctu hlast, konkrétné 45.
Naopak Conscious leadership ziskal podporu pouze od 5 respondentii. Sustainable

leadership a Ethical leadership ziskaly stejny pocet hlasi, a to 3.
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Ktery z téchto stylii vedeni je podle Vaseho nazoru
nejlépe uplatnitelny v Ceské organizaci?
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Graf 15: Nejlépe uplatnitelny styl vedeni v CR

Graf 16 analyzuje vysledky otazky , Ktery z t€chto styli vedeni je podle Vaseho
nazoru nejméné uplatnitelny v ¢eské organizaci? Respondenti meli opét na vybér z péti
danych styli vedeni: Conscious leadership, Sustainable leadership, Responsible
leadership, Moral leadership a Ethical leadership. Cilem této otdzky bylo zjistit, ktery
z téchto styla vedeni je podle respondenta naopak nejméné vhodny v ¢eském prostiedi.

Podle ziskanych dat se ukazalo, ze nejméné uplatnitelnym stylem vedeni
v Ceskych organizacich je Conscious leadership, ktery zvolilo 43 respondenti. Druhym
nejméne uplatnitelnym stylem vedeni je Ethical leadership s 40 hlasy. Nésledujicim
v pofadi byl Moral leadership, ktery uvedlo 11 respondenti, dale pak Sustainable
leadership, ktery zvolilo 8 respondenti a nejméné respondentli, konkrétné 3, uvedlo

Responsible leadership.

Ktery z téchto styli vedeni je podle Vaseho nazoru
nejmén¢ uplatnitelny v eské organizaci?

Conscious leadership 43
Sustainable leadership 8

Responsible leadership 3

Styly vedeni

Moral leadership 11

Ethical leadership 40
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Graf 16: Nejméné uplatnitelny styl vedeni v CR
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Na otazku , Ktery z té€chto styli vedeni byste uvital/a, kdyby se zacal praktikovat
ve VaSem zaméstnani?“ méli respondenti moznost vybrat z péti danych styli vedeni,
a to: Conscious leadership, Sustainable leadership, Responsible leadership, Moral
leadership, Ethical leadership nebo méli rovnéz moznost vybrat odpovéd’ ,,zadny z nich®.

Z grafu 17 lze konstatovat, ze nejvysSi miru preferovanosti ziskal Moral
leadership, ktery byl vybran valnou vétSinou respondentd, konkrétn€¢ 51. Druhym
nejCastéji preferovanym stylem vedeni byl Responsible leadership, ktery si ziskal
podporu 27 respondentti. Nasledujicim stylem v potadi byl Conscious leadership, ktery
byl vybran 15 respondenty. Ethical leadership byl preferovan 6 respondenty a Sustainable
leadership pouze 4 respondenty. Odpovéd ,zadny znich® byla vybrana jenom
2 respondenty.

Ktery z téchto styli vedeni byste uvital/a, kdyby se
zacal praktikovat ve Vasem zaméstnani?

Conscious leadership 15

Sustainable leadership 4
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Responsible leadership 27
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Zadny z nich 2
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Graf 17: Preferovany styl vedeni v zaméstndni

Graf 18 analyzuje otazku , Myslite si, ze by byli leadefi ochotni aplikovat tyto
styly vedeni v Ceskych organizacich?“. Na prvni pohled lze vidét, ze valna vétSina
respondentt, konkrétné 76 (coz predstavuje 72 % celkového podilu), odpovédéla,

ze si mysli, ze by byli leadefi ochotni aplikovat tyto styly vedeni v Ceskych organizacich.
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Naopak, 29 respondenti (predstavujici 28 % podil) uvedlo, ze si nemysli, ze by byli

leadefi ochotni aplikovat tyto styly vedeni v ¢eskych organizacich.

Myslite si, ze by byli leadefi ochotni aplikovat tyto
styly vedeni v ¢eskych organizacich?

28% Ano

Ne

72%

Graf 18: Ochota leaderii aplikovat dané styly vedeni v ceskych organizacich

V posledni otdzce dotazniku, kterd znéla ,,Myslite si, ze by implementace téchto
styli vedeni mohla pozitivné ovlivnit atmosféru v Ceskych organizacich?, méli
respondenti moznost vybrat z odpovédi ,,ano“ nebo ,,ne”. Cilem bylo zjistit, jaky je jejich
postoj k potencialnim dopadim uplatiiovani danych styli vedeni v Ceském prostiedi.

Z vysledkd jasneé vyplyva, ze implementace té€chto styli vedeni by mohla
pozitivné ovlivnit atmosféru v Ceskych organizacich. Tuto odpovéd vybralo
95 respondentu, predstavujici 90 % podil. Pouze 10 respondentd, coz predstavuje 10 %
celkového podilu, si mysli, ze by tyto styly vedeni nemohly pozitivn€ ovlivnit atmosféru

v Ceskych organizacich. Tyto vysledky jsou zachyceny v grafu 19.

Mpyslite si, ze by implementace téchto styli vedeni
mohla pozitivné ovlivnit atmosféru v ¢eskych
organizacich?

Ano
10%

Ne

90%

Graf 19: Potencidl pozitivniho dopadu implementace danych stylii vedeni v ceskych organizacich
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12. Diskuze

V dnesni globalizované a multikulturni spolecnosti je efektivni vedeni organizace
klicovym prvkem pro dosazeni uspéchu. Zatimco maximalizace zisku a efektivita
zustavaji dulezitymi cili, roste také povédomi o vyznamu respektovani a napliiovani
lidskych hodnot. Tato diskuze se zaméfuje na posouzeni uplatnitelnosti vybranych stylt
vedeni jako je Conscious, Ethical, Moral, Sustainable a Responsible leadership v ¢eské
narodni kultufe. Diskuze se bude opirat o vysledky z dotaznikového Setfeni, jejichz
interpretace poskytne uceleny pohled na zavéry mého vyzkumu. Vzhledem k omezenému
mnozstvi zdroju, z kterych jsem Cerpala a omezenym zkusenostem respondentl s t€émito
styly vedeni, bych rada zdaraznila, Ze je dulezité brat v uvahu, ze nejsou tyto vysledky,
kterych jsem dosahla, reprezentativni. Zaroven také patfim mezi jednoho z méla jedincu,
ktefi provadéli vyzkum v oblasti té€chto typa leadershipu.

Zminme se nyni o demografickych charakteristikach respondentt, a jaky vliv by
mohli mit na uplatnitelnost danych styld vedeni v Ceské republice. Prvni relevantni
demografickou charakteristikou je socialni pohlavi respondentt, ve kterém se ukazalo,
ze je veétsi prevaha Zen. Osobné si myslim, ze Zeny maji vétsi tendenci k empatii
a porozuméni, coz by mohlo vést napiiklad k vétSimu uznani potieb pracovniki.

Zjisténi, ze nejvétsi vékovou kategorii je skupina ve véku 33 az 43 let, mize mit
vyznamny vliv na uplatnitelnost danych styld vedeni v Cesku. Tato skupina se nachazi
v urCitém obdobi kariérového rozvoje, kde muze byt zvySeny zdjem o inovativni
a efektivni styly vedeni, které by jim pomohly dosahnout uspéchu a efektivity v jejich
profesnim Zivots. Ceska kultura, ktera piisuzuje velky vyznam damyslu
a prizpusobivosti, jak zminili ve svém dile Novy a Schroll-Machl (2015), podporuje jejich
otevienost k novym stylim vedeni, které piinaseji inovativni piistupy k dosahovani cilt.
Dale je dulezité zminit, Ze vétSina respondentd ma vysokoskolské nejvyssi dosazené
vzdélani. Toto tvrzeni ma pozitivni vliv na uplatnitelnost danych styla vedeni, jelikoz tito
jedinci jsou pravdépodobné schopni 1épe porozumét a aplikovat slozitéjsi koncepty
a metody téchto styld vedeni. Tento vysledek je v souladu s Ceskym vnimanim kvality
jako schopnosti bezproblémového fungovani, ktery uvedli Novy a Schroll-Machl (2015),
coz podporuje piijeti novych efektivnich a flexibilnich pfistupt k vedeni.

Pokud jde o status respondentd, vétSina spadd do  skupiny
,,zaméstnanec/zaméstnankyné“. Tato skuteCnost ovliviiuje uplatnitelnost danych styla

vedeni, jelikoz zaméstnanci nemaji vzdy pfimou kontrolu nad vedenim pracovniki.
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Nicmeéné mohou 1épe posoudit z jejich pozice, jaky styl vedeni by preferovali a ktery by
byl nejvhodn&jsi pro zvySeni efektivity pracovnikd. Cesti zaméstnanci jsou zvykli
na neformalni struktury a odmitani pfiliSného formalismu, ktery zminili Novy a Schroll-
Machl (2015), coz je v souladu s témito styly vedeni, které zduraziiuji osobni zapojeni
a flexibilitu, jak uvedl napfiklad Murphy (2022). Dalsim ddalezitym faktorem
je skuteCnost, Ze vétSina respondentli nevykonava svoji praci na vedouci pozici, tudiz
mohou mit omezeny vliv na uplatnitelnost t€chto stylti vedeni. OvSem CeSti pracovnici
jsou Casto schopni pfijimat originalni pfistupy k dosazeni cili podle Nového a Schroll-
Machlové (2015), coz také odpovida danym stylim vedeni, které kladou duraz
na delegovani a osobni zapojeni, jak uz vySe zminil Murphy (2022). Zjisténi, ze se vétsina
respondenti nepovazuje za leadera, ovliviiuje jejich vidcovské schopnosti nebo autoritu,
jelikoz mohou byt méné naklonéni danym stylim vedeni. Dal§im vyznamnym aspektem
je skuteCnost, Ze maji respondenti zkuSenosti s vedenim skupiny lidi. Tyto zkuSenosti
mohou zvysit povédomi o dulezitosti efektivniho vedeni a otevienost k uvedenym stylim
leadershipli. Novy a Schroll-Machl (2015) dale uvedli, Ze je v Ceské kultufe obvyklé,
ze maji lidé zkuSenosti s kooperativnim vedenim, kde se zdiaraziuje spoluprace
a komunikace. Tyto zkuSenosti mohou zvysit otevienost k novym stylim leadershipt,
které podporuji tymovou spoluprici a participativni rozhodovani, které zminil ve svém
dile Richardson (2015).

Dale budeme pokracovat analyzou zjiSténi, ze respondenti neslySeli o zddném
z téchto styli vedeni a ani se s nim nesetkali. Tato skuteCnost mize byt disledkem
nedostate¢né informovanosti o téchto stylech, omezenym dosahem zkuSenosti
¢1 nedostateCnou snahou o inovaci v této oblasti. Na druhou stranu, i ptes to, ze lidé
nemaji pfimou zkuSenost s témito styly vedeni, vyjadiuji pozitivni ndzory na jejich
uplatnitelnost v eskych organizacich, jelikoz oznacili vS§echny tyto styly vedeni za dobie
uplatnitelné. Myslim si, ze tento vysledek muze mit za pfiCinu to, ze dané styly veden{
vyvolaly pozitivni reakce u lidi, ktefi jsou nespokojeni se stylem vedeni v Ceskych
organizacich, a uvitali by zménu v této oblasti. U Sustainable a Responsible leadershipu
se objevila dualita nazora. Skoro stejny pocet respondentti uvedl, Ze tyto dva styly lze
dobre, ale i §patné uplatnit. Z mého pohledu muze tento rozpor naznacovat rizné pohledy
na praktickou proveditelnost téchto stylt v Ceskych organizacich. V kontextu s eskou
narodni kulturou, kde je kliCovym aspektem improvizace a flexibilita, kterou také zminil
Novy a Schroll-Machl (2015), je dtlleZité vnimat receptivitu k novym stylim vedeni. Cesi

maji tendenci adaptovat se na nové podminky a jsou schopni rychle absorbovat nové
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informace a pfizpusobit se novym situacim (Novy a Schroll-Machl, 2015). Jelikoz
pfedem definované plany a formalni struktury nejsou v Ceském prostiedi zcela
preferovany (Novy a Schroll-Machl, 2015), je nutné, aby tyto styly vedeni byly
prezentovany a aplikovany takovym zpisobem, ktery respektuje tuto flexibilitu. Tento
piistup muze vést k lepsi adaptaci a isp€sné implementaci danych styld vedeni v ¢eském
prostredi. Ddle je u Ceské populace patrné vyrazné uprednostiiovani pocitu samostatnosti
a nezdvislosti, které slouzi jako kliCovy faktor pro posileni vnitiniho sebevédomi,
jak zminil Novy a Schroll-Machl (2015). V dasledku toho, vyjadfuji potfebu podilet
se na tvorbé a organizaci pracovnich procesi (Novy a Schroll-Machl, 2015),
coz je v souladu s charakteristikami danych styli vedeni. Tato skuteCnost predstavuje
dalsi pozitivni argument pro zaclenéni téchto stylti vedeni do Ceské narodni kultury.

Z mych vysledkt naddle plyne, Ze Sustainable leadership je styl vedeni, ktery
se nejvice podobd obvyklému stylu vedeni v Ceské republice. Za nejlépe uplatnitelny styl
vedeni v Cesku byl zvolen Moral leadership a zarove také vybran jako styl veden, ktery
by respondenti uvitali nejvice, kdyby se zacal praktikovat v jejich pracovnim prostredi.
Ptic¢inou téchto vysledka jsou pravdépodobné preferované etické hodnoty, jako je ctnost,
sebekazen a Cest, které uvadi ve svém dile Brown et al. (2005) a které jsou pro tento styl
vedeni charakteristické a pro Ceskou kulturu dilezité. Leadefi jdou pfikladem svym
podiizenym, rozhoduji v jejich prospéch a probouzi v nich jejich skrytou kreativitu, ktera
je pro Cechy dilezita. Tato kombinace faktord by mohla piinést vyznamné zlepseni
divéry a spoluprace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi, coz by vedlo k posileni
loajality pracovnik a vytvoreni konkurencni vyhody. Originalni pfistupy k dosazeni cili
jsou v Cesku brany za legitimni a velmi &asto i velice cenéné (Novy a Schroll-Machl,
2015), proto je Moral leadership nejvice preferovanym stylem vedeni, jelikoz
koresponduje s danymi charakteristikami ceské kultury.

Nejméné uplatnitelnym stylem vedeni v Ceské republice je Conscious leadership.
Dutivodem tohoto tvrzeni muze byt nedostatek povédomi o tomto stylu vedeni nebo také
narocnost implementace, kdy v organizacich, které nejsou ochotny investovat
do dlouhodobého rozvoje lidi, mize byt tento styl vedeni vniman jako méné prakticky.
Z mého zkoumaného vzorku dale plyne, Ze by vedouci pracovnici byli ochotni aplikovat
tyto styly vedeni v Ceskych organizacich a Ze by implementace té€chto styl vedeni mohla
pozitivné ovlivnit atmosféru v ¢eskych organizacich. Domnivam se, ze pficinou téchto
vysledku je to, ze se pracovnici v Ceské kultufe rychle prizptsobi a u¢i novym vécem,

snadno se adaptuji na nové podminky a jsou schopni rychle absorbovat nové informace,
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jak uvedl Novy a Schroll-Machl (2015), proto by mohli uvitat zavedeni téchto novych

stylti vedeni v Ceském prostiedi, které by zlepsilo jejich pracovni kulturu.
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Zavér

Zavér této prace reflektuje dosazeni stanovenych cild, kterymi bylo provést
analyzu aktualnich styli vedeni orientovanych na pozitivni spole¢ensky dopad na zakladé
reSerSe odborné literatury a posoudit jejich uplatnitelnost v ¢eské narodni kultute.
Za pomoci vyuziti kvantitativni metody pro sbér dat byly ziskany vysledky, jez byly
detailné interpretovany v praktické casti prace. Tato interpretace umoznila navaznost
na diskuzi, ve které byla posouzena uplatnitelnost danych styld vedeni v ramci Ceské
narodni kultury.

Teoreticka c¢ast prace podrobné charakterizovala jednotlivé styly vedeni,
a to Conscious leadership, Ethical leadership, Moral leadership, Sustainable leadership
a Responsible leadership. Dal§im kli¢ovym prvkem byla analyza ¢eské narodni kultury,
ktera poskytla dilezité poznatky, jez byly nasledné vyuzity k posouzeni uplatnitelnosti
téchto stylt vedeni v Ceském kontextu na zaklade€ vysledkt provedeného vyzkumu. Timto
zpusobem bylo dosazeno propojeni teoretickych poznatkt s jejich praktickym vyuzitim,
¢imz tato prace nabizi uceleny pohled na uplatnitelnost danych stylt vedeni v Ceské
narodni kultufe.

Prakticka ¢ast prace se skladala z n€kolika ¢asti. Nejprve byla pfiblizena metoda
pro sbér dat a poté predstaveni dotazniku a jeho otdzek. Nasledné byly detailné
interpretovany vysledky z dotaznikového Setfeni, na které navazala diskuze. Zavérem této
prace lze konstatovat, ze na zakladé¢ provedeného vyzkumu a analyzy, jsou vSechny

uvedené styly vedeni dobfe uplatnitelné v ¢eské narodni kultute.
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Seznam priloh

PHIONA 1: DOLAZNIK «veeeeeee e eeeee et ee e eeeeeeeeeeeeeeseseeesssesesssseesssesesssesesssssssssesnsssesnsanes O]

Priloha 1: Dotaznik
Vazeni respondenti,
réda bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku k mé bakaléiské praci. Cilem tohoto wjzkumu je posoudit uplatnitelnost danjich druhd leadershipli v Eeske narodni kultufe. Vase odpovédi budou
zachovany v tplné anonymité a pouzity vjhradné pro vypracovani bakalafské préce. Prosim vénujte pozomost nasledujicim otazkém, vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice nez 10 minut.

Dé&kuji VAm za V4S ¢as a za Vasi spolupraci.
Adéla Purova

Studentka Filozofické fakulty, Univerzita Palackého v Olomouci

1. Jaké je Vase socialni pohlavi?

Q Jiné

(O Nechci uvadét

2. Jaky je vas vek? (uvedte Eislem Vas vék v letech)

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
O Zakladni vedelani

O stiedni vzdélani - bez maturity

(O Stiedni vzdélani - s maturitou

(O wysokoskolske vzdelani

4. Jste:

(O student/studentka

ICI Zaméstnanec zaméstnankyné
(O Podnikatel/ podnikatelka

(@] Nepracuji (uvedte pro{:}
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5. Vykonavate svoji praci na vedouci pozici?
O Ano

O Ne

6. Povaiujete se sam/a za leadera?
O Ano

O Ne

() Mevim

7. Byli jste nékdy povéfeni vedenim skupiny lidi? (napiiklad vést

skupinovy projekt, tym zaméstnancd, apod.)

() Ano
() Ne

Charakteristiky danych druht leadershipt

ETHICAL LEADERSHIP = VyuZiti socialniho viivu leadera k
prosazovani etickych zasad chovani mezi pracovniky. Je to
nazorna ukazka adekvatnino chovani prostfednictvim osobniho
jednani a mezilidskych vztahd, kde zaleZi na vzajermné komunikaci
pracovnikt, budovani davéry a podpory v rozhodovani.

SUSTAIMABLE LEADERSHIP = Zabyva se vytvarenim soucasného a
budouciho zisku organizace a zaroven usiluje o zlepseni Zivota
viech ziEastnénych. K tomuto leadershipu se fadi $est prvkd,
jako je kontext, védomi, kontinuita, propejenoest, kreativita a
kolektivnost.

MORAL LEADERSHIP = Chovani vidce, které disponuje vynikajicimi
osobnimi vykony, sebekazni a obétavosti. SlouZ jako neéjaky
vzorec chovani, ktery poukazuje na to, co je a co neni spravnée prfi
uréitém typu jednani.

RESPONSIBLE LEADERSHIP = Crientace nebo zpdsob mysleni, ktery
lidé zaujimaji na viykonnych pozicich k uspokojovani potieb
zainteresovanych stran. Jako takovi se zabyvaiji definici
zainteresovanych stran, posouzenim opravnénosti jejich narokd a
ur¢enim toho, jak by mély byt tyto potfeby, oCekavani nebo zajmy
nejlépe uspokojeny.

CONSCIOUS LEADERSHIP = PIné lidské vedeni, které integruje
muzské a Zenské srdce a mysl, ducha a dusi. Spojuje zapadni
systeémy a efektivitu s vychodni efektivitou. Conscious leadefi se
sna?i pozitivné ovliviiovat sveét prostfednictvim svého podnikani a
zaroven napomahaji lidem v jejich seberozvoji a také aby nasli
smysl v jejich praci. Vidy se sna?i o transparentnost a ddslednd
moralni rozhodnuti.
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9. Setkali jste se nékdy s vyde uvedenymi styly vedeni? (pokud
ano, uvedte s jakym)

10. Myslite si, 7e je Ethical leadership uplatnitelny v CR? (vyjadfete
se na dané skale 1-4)
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1I. Myslite si, Ze je Sustainable leadership uplatniteiny v CR?
(vyjadrete se na dané skdle 1-4)

O 1- velmi spatné
O 2 - Spatné
(O 3 - Dobie

(O 4 - Velmi dobfe

12. Myslite si, 7e je Moral leadership uplatnitelny v CR? (\.ryjc':ldfete
se na dané gkdle 1-4)

O 1 - velmi Spatné
O 2 - Spatné
() 3 - Dobie

O 4 - velmi dobie

13. Myslite si, 7e je Responsible leadership uplatniteiny v CR?
(vyjadrete se na dané skdle 1-4)

O 1- Velmi spatné
QO 2 - Spatné
O 3 - Dobfe
O 4 - velmi dobie
14. Myslite si, Ze je Conscious leadership uplatnitelny v CR?
(vyjadrete se na dané skale 1-4)
O 1- Velmi spatné
O 2 - Spatné
O 3 - Dobfe

O 4 - Velmi dobie

15. Ktery z téchto styld vedeni se nejvice bliZi k obvyklému stylu
vedeni v CR?

(O Conscious leadership
(O Ethical leadership
O Moral leadership
(O Responsible leadership
(O Sustainable leadership

(O Zadny
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16. Ktery z t&chto styll vedeni je podle Vaieho ndzoru nejlépe
uplatnitelny v ceske organizaci?

(O conscious leadership
(O Ethical leadership

(O Moral leadership

(O) Responsible leadership

() sustainable leadership

17. Ktery z téchto styld vedeni je podle Vaseho nazoru nejméné
uplatnitelny v ceske organizaci?

(O Conscious leadership
(O Ethical leadership

() Moral leadership

(0 Responsible leadership

(O Ssustainable leadership

18. Ktery z t&chto styld vedeni byste uvital/a, kdyby se zagal
praktikovat ve Vagem zaméstnani?

(0 Conscious leadership
(O Ethical leadership

O Moral leadership

(O Responsible leadership
(0 Sustainable leadership
(O Zadny z nich

19. Myslite si, Ze by byli leadefi ochotni aplikovat tyto styly vedeni v
ceskych organizacich?

O Ano
O Ne:

20. Myslite si. Ze by implementace téchto styld vedeni mohla
pozitivné ovlivnit atmosféru v Ceskych organizacich?

) Ano

O Ne
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