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Abstrakt v rodném jazyce

V sowasnosti  dochazi v managementu ¢&kalika posuiim  paradigmatu. Tim
nejperspektiviSim je posun paradigmatu k principialnimu vedeBdakladnim piliem
principialniho vedeni je kultura vysokéuwkry. Tento pispivek je proto ¥novan
problematice dvéry. Hodnoti sotasnou miru @véry na individualni, organizai

i spol&enské Urovni a nabizi vychodiska a dogeny metodicky postup, jak prokazatelnou
krizi duvéry prekonavat.

Kli ¢éova slova v rodném jazyce
Posun paradigmatu v managementu, principialni Jvedkaltura vysoké dvéry, pojeti
davery, krize divéry, vychodiska z krizetery.

Abstract

There are several paradigm shifts in managemeseeins the paradigm managerial shift to
the principal leadership is the most perspective. ofhe basic pillar of the principal
leadership paradigm is the higher confidence celtlihis contribution is hence devoted to
the confidence problems. It tries to evaluate thresg@nt confidence level on the individual,
organizational as well as social phenomenal aredsoffers the solutions how to overcome
the identified crisis of confidence.

Key words
Management paradigm shift, principal leadershigtucel of higher confidence, concept of
confidence, crisis of confidence, solutions fronsisrof confidence.

1. UvVOD

Jsem peswdcen, Ze z identifikovanych postiparadigmatu v managementu je ridgditejSi
posun od modelu lidskych vztéaha lidskych zdraj k modelu principialniho vedeni.
Paradigma lidskych vztaéha lidskych zdraj je zalozeno na spravném ,zachazeni“ s lidmi
a s jejich sprdvnym vyuzivanim pro dosahovani iidig&inich, resp. skupinovych, resp.
organiz&nich cili.

Paradigma principidlniho vedeni sice vychazi zgigraatu lidskych vztah a lidskych
zdroja, ale, co je podstatné, navic pomaha lidem najyskmnaplgni jejich existence.

V prostedi organizaci vytyenych lidmi (dale jen OJ) Ize paradigma principianvedeni
ramcow charakterizovat takto:

- Vedeni pracovnik se opira o sdileny systém hodnot.



- Management OJ respektujé pSech svych aktivitich mentalni principy.

- Formovani a rozvijeni organiza kultury je zaloZené na ,vysokéwtie“.?

Prosadit paradigma managementu principialniho Jedwmi a nebude nikdy snadnou
zélezitosti. VyZaduje totiz zasadnimugpbem zmanit mySleni a jednani managementu OJ,
coz gedre znamend vymanit se z kruie/ sobectvi, vyuzivani druhych lidi ve igv
prosgch, autoritéstvi apod.

Hypoteticky mozno soudit, 7e v mnoha OJXR Ize charakterizovat dosavadni
prevazujici mysleni a jednani nasledéviop management OJ se sice snazi z#vad
nové technologie, posilovat pravomoc znalostnidcavniki (dale jen ZP), budovat
tymovou organizaci, rozvijet partnerské vztahy teeXmi ,stakeholders”, ale
autoritdéské paradigmaistava zachovano. V duchu tohoto paradigmatu jeétokslo
ma vzdy pravdu a jemuZ se nesluSi odporovat; nde\ad iniciati¢ zdola, ale fakticky
je tato skuténd iniciativa top managementem OJ posuzovana skgz{v rekterych
piipadech dokonce vnimana jako &htjici — autor fispevku zazil v praxi i pipad,
kdy rekteri ¢lenové top managementu povaZovali psidimicidtora za dkaz jeho
nedostaténého pracovniho vytizeni); haifose o nezbytnosti sdilet informace a
znalosti, ale ve skuteosti si kazdy subjekt managementu buduje své wysad
postaveni v OJ na schi@/ani ziskanych (osvojenych) informaci a znalosti.

Tabulka 1: Charakteristika dosavadnilteyazujiciho mysleni a jednani top managementu OJ

V dusledku doposud ipZivajiciho paradigmatu v managementu, p&d e gislovené
mnoho frazi, ,krasnych” slov a malo skéeych ¢int, panuje nejen v managementiemira
cynismu mezi lidmi, ale i v nich samych, a pokueé jo miru dvéry ve spolénosti, ta je
velmi nizk&d a bohuzel madase klesajici tendenci, takze jeji &mny stav lze ozid za
krizovy.

NasSesti se objevuji ,osvicené“ top managementy OJ staadardni manaZerskou
kompetentnosti, jez Zmaji o aplikaci mentalnich prindipuvazovat a snazi se je integrovat
do vlastni organizai kultury. Uwdomuji si, Ze pr&v organiz&ni kultura vysoké tiéry,
resp. spoluprace si&ryhodnymi lidmi, je stabilizéni premisou pro dlouhodobou @Spost
(prosperitu) OJ v nejisté budoucnosti globalizhitcse s¥ta.

Tedy souhrné vyjadreno: Obecé plati, Ze nizka mira wéry je bariérou perspektivni
budoucnosti OJ. Je tedy prioritni vyzvou pro topnagementy OJ zvySit podstatmiru
daveéry v jejich OJ. Tuto vyzvu lze podlozit tvrzenime Zybudovani organizai kultury
vysoké divéry bude nutnou podminkou pragiti jakékoliv OJ jiz v blizké budoucnosti, m;j.
proto, Ze:

- jedin¢ pii existenci organizani kultury vysoké dvéry muze byt bez obav delegovana
pravomoc vykonnym pracovnikn podporujici vyznamnjejich tvar¢i pracovni motivaci

! Mezi mentalni principy pé#t integrita, éestnost, tolerance, #fivost, poctivost, odvaha a statest a princip
»Zevnitt ven".

2 zéarover plati, Ze organizmi kulturu vysoké tvéry v OJ nelze vybudovat bez respektovani mentélnich
principi zejména na Urovni top managementu OJ.



a zarové umo#ujici vytv&et SirSi prostor k strategickému z&eni prace top
managemeiitOJ,

- vyvolava ,imunitni“ reakci ve stresovycti dokonce krizovych situacich, neb&ultura
vysoké divéry v OJ stmeluje lidské snazeni a zdrojaédqonani krize.

2.CO JE DUVERA A JAKY MA VYZNAM PRO ZIVOT OBECN E

Duvéra znamena nepochybovatiit soke, nékomu ¢i nécemu. Opakem wéry je nedivéra
projevujici se pochybovanim o solsamém a pochybovanim a poigdm o gkom ¢i
0 nécem.

Duvéra je klicovy faktor, ktery zasadnim #pobem ovliviuje vSe v nas i kolem nas. Pokud
duvéra roste, vyznaninse zvySuje pravghodobnost Usfthu, prosperity, kvality Zivota.
Pokud naopak iéra klesd, dochazi k netghu, krizim a razantnimu zhorSeni kvality
Zivota.

Je paradoxni, Zeigs signifikantni vliv faktoru @véry na vSe, co dame a pociujeme,
zastava problematikatgéry stranou odborného zajmu v teorii i praxi managet. Patré
k tomuto paradoxuifspiva getrvavajici mytus v tom smyslu, Zéwtra je réco, co bd'to
existuje, nebo ne. Stimto nazorem nelze souhlasib@ diavéra je pragmatické, &né
a konkrétni aktivum, jez je mozné formovat, rozvielokonce /s obtizemi obnovovat.

Na tomto mist je nutno pipomenout vySe uvedené tvrzeni, Ze z hlediska &poského,
organiz&niho i individualniho je saiasna urowvé davéry velmi nizka, navic s tendenci
dalSiho poklesu. Tento stav je zavaznou bariérauwgtvaeni perspektivni budoucnosti.
Proto je Zivotd dulezité wnovat zvySenou pozornost vyteai, rozvijeni, poskytovani
a obnovovani @ivéry ve vSech oblastech lidského snazeni a mezilaskytati. Aby se tak
skute&né delo, stojime ped nelehkym Ukolem osvojovani relevantni kompetesitreejména

u tch, ktéi jsou a ndli by byt modernimi wdci druhych lidi, ale i sebe samych, coz se
piedevsim tyka politik, lidra organizaci a také vSech ZP.

To, co by nas ®lo v naphovani vySe zniiované priority podécovat je nezvratny poznatek,

Mrivriw s

2délani vci“ v obecném slova smysiu!
3.DUKAZY O KRIZI D UVERY

Hypoteticky plati, Ze nizka mirai@ry panuje vSude a jejitdledky pocfujeme na vSech
arovnich, tj. spol&enské, instituciondlni, organigd, vztahové i osobni. Mnozici se naruSeni
daveéry riznymi skandaly, podvody, evidentnimi snahami galitjzametat problémy pod
koberec”, gkdy problematicka interakce policie, statnich zps@lstvi a soudni moci atd.
zpasobuje, Zze obnovovania@&ry se stava stale obtiggi. Dikazy pro toto neradostné
tvrzeni doklddaji mnohé vyzkumy. Tak mapyzkum realizovany v USA vroce 2005
a vyzkum britského sociologa Davida Halperri@ngsly nasledujici zavazné zay® (viz
tab. 2 a 3):

® Tabulky vytvdené autorem tohotorispsvki jsou ffevzaty z Gddj publikace COVEY, R.M.S. (2008) s. 29
a 30.
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Divéra ve spolé€enskeé instituce v USA (vyzkum 2005)

Media: 22%; Politické strany: 8%; Vlada 27%; Korpce 12%

Vzajemna dvéra mezi lidmi (vyzkum britského sociologa D. Halpa&y

Druhym lidem v USA dvétuje 34%, v Latinské Americe 23%, v Africe 18%; Ve
GB pred 4 lety 60%, nyni jen 29%; situace je mnohemilepSskandinavskych
zemich 68%

Divéra v OJ (vyzkum britského sociologa D. Halperna)

51% zandstnan@ davéruje top manazém

36% zandstnand je preswdceno, Ze lid cti princip integrity

76% zamdstnand@ se v poslednich 12 &sicich setkalo s nezdkonnym nebo
neetickym jednanim manazekteré by mohlo vaznohrozit divéru verejnosti

NejvyznamrjSim divodem pro odchod ze z&sinani jsou Spatné vztahy se Séfy

Tabulka 2: Vybrané vystupy z vyzkuminnativéry k institucim a v OJ

Mira davéry na individudlni drovni

Pfiznana mira podvadstudeni u pijimacich zkouSek na magisterskeé studium
studenti pirodnich a socialnichéd — 43 %

studenti pedagogickych olior 52 %

studenti mediciny — 63 %

studenti prav — 63 %

studenti ekonomie — 75 %

Pozn.: Jak by asi pacient nahlizel na ték@gnz ho ma operovat, pokud bydi,
Ze na univerzé s vice jak 50% podvét

Tabulka 3: Vybrané vystupy z vyzkumuyrdéivéry na individuélni arovni

Krom¢ vySe zminych dimenzi @véry nelze opomenout problematikuiwdry viaci soke
problémy. Nap. mnozi lidé neplni vy®§ené osobni cile a zavazky. Vysledkem je potom
nedivéra v sebe samé, coz zardvgedutuje nedivéru ve vztazich s druhymi lidmi, k OJ
ivijejim ramci atd. Nicméh pokud je naSim cilem obnovit i@&ru, je jednou

z nejefektivijSich i nejrychlejSich cest & dasledreé prijimat a plnit vSechny zavazkyawi
soke samym i druhym lidem!!



4.ZAKLADNI VYCHODISKA Z KRIZED UVERY

Zakladnim vychodiskemk piekonani krize dvéry je pgipuseni toho, Ze tato krize skutes
existuje a Ze ma velice vSeobéaavazné negativniidledky pro lidskou civilizaci.

Druhym vychodiskem je pochopeni, Ze ve spotesti existuji zakierené myty tykajici se
duvery, které je teba gekonat. Nasledujici tabulka 4 srovnava existujici myty s objektivni
skutenosti:

MYTUS OBJEKTIVNIi SKUTE CNOST

Duvéra je nedlezita, je to ,nekky" faktor Duvéra je dilezita, je to ,tvrdy" faktor

managementu, bezimoz se mZeme obejit. managementu, ktery lze kvantifikovat.
Duvéra nefitelnym zpisobem  ovliviuje
rychlost a néklady.

Duvéra se vytvé a pisobi pomalu. Bvéru Ize vytvdet relativr rychle.
Duvéra vyrista vyliene z integrity. Givéra je funkci charakteru (jehoZz s@sti

je integrita) a zfisobilosti.
Duvéru bufto mame, nebo nemame. u@ru lze vytvdit nebo zndit.

Jednou ztracenou udéru nelze optovré Ztracenou dvéru lze WtSinou obnovit,
ziskat. piestoze je to obtizné.

Duvéru si nelze osvojit. bvéru je mozné si efektivh osvojit. Tato
schopnost se fize stat strategickou vyhodou,
pusobici jako pevodni paka # realizaci
Zamera.

0., Vv

Duveiovat lidem je pilis riskantni. Nedveiovat lidem je je&triskantrgjsi.

Ziskat divéru znamena ziskat adéru Ziskat divéru jednoho ¢lovéka znamena
jednoho konkrétnihélovéka. ziskat divéru mnoha lidi.

Tabulka 4: Komparace fingt objektivni skuténosti o divére

Tretim vychodiskemje [ijeti faktu, Ze Ize howvidt o ekonomii divéry, tedy, Ze Ize miru
a posun miry @véry exaktrg vyhodnocovat, ®it. Mira divéry ma totiz vzdy vliv na rychlost
a naklady toho, coé&hme. Jestlize Wiéra klesa, rychlosteSeni problérn plnéni Gkok,
zabezpeéeni vykonu a rozvoje poslani jakéhokoliv objektunagementu se sniZuje a naklady
s tim spojené rostou. Naopaik pistu miry divéry se rychlost zvy3uje a naklady klesji.

* Jako pozitivni fiklad ekonomie tivéry Ize uvést na jedné stramysoce nakladné a zdlouhavé spojovani OJ,
nag. formou fazi, akvizicemi a aliancemi a na stranuhé ténit okamzité a ndkladéwzanedbatelné formovani
virtualnich organizénich struktur za &elem vyuziti vyznamnychifiezitosti na globalnim trhu -saniepmé za
piedpokladu existence vysoké vzajemigady spolupracujicich (partnerskych) OJ.

Jako negativni flklad ekonomie dvéry uvadim gpevzaty argument z publikace COVEY, R.M.S. (20083s.
kdy v disledki podvodného uvaahi vysledki hospod#eni spolénosti Enron, WorldCom a dalSich, doslo
v USA k pijeti Sarbanesova-Oxleyova zakona zé&lém napomoci zlepSit nebo alespadrzet divéru
ve vaejné trhy. Nicmé# vychozi podvodné chovaniékterych spolénosti (ztrata @véry) se, v disledku



Ctvrtym vychodiskem je uwdomeni si disledki pro management (dale jen v ramci 0J),
pokud je mira dvéry v organizaéni kulture nizka a naopak pokud je miravdry vysoce
nadstandardni (viz tab. 5 a 6).

Dysfunkeni prostedi a destruktivni organizai kultura (oteveny konflikt, sabotaz, zas
soudni spory, nezédkonné jednani)

Militantni jednani zainteresovanych stran (intelnjstakeholders*)
Intenzivni mikromanagement
Redundantni hierarchie

Systémy a struktury pro trestani

Tabulka 5: Negativristedky nizké miry @véry v OJ
Vysoka mira spoluprace a partnerstvi

Nenucené komunikace
Pozitivni, transparentni vztahy s internimi, adxiernimi ,stakeholders*
PIr¢ slactné systémy a struktury

Vyraznre inovativni chovani vSech subjékinanagementu, zapojenfjwdra a loajalita

Tabulka 6: Pozitivnisledky vysoké miry@ivéry v OJ

vix 7

Patym vychodiskem je pochopeni, jak téra, ktera je jednim z nejiinngjSich forem
motivace a invence, funguje&idinou se totiz ma za to, Zéwdtra je spojovana s charakterem
¢lovéka (lidi). Charakter je samigm¢ podstatnym zaklademadéry, ale domnivat se, Ze
duvéra vywra vyhrad@ z charakteru je pouze mytus (viz vySe tab4). Ve skuténosti
duvéra je funkci charakteru i kompetentnostii¢pmz charakter determinuji vlastnosti,
integrita, motivy, umysly v mezilidskych vztaziclgzatimco kompetentnost deklaruje
zpasobilost, schopnosti a dovednosti, doposud dosagstédky.

Koneiné Sestym, nejzavazyjsSim vychodiskem je prekonat v mysSleni princip ,zvenku
dovnit“ a prijmout a osvojit si mentalni princip ,zevihiven“. Tedy opustit ono hluboce
zakaeniné mysleni, Zze mnou (nami) poavané problémy jsou #Zgobeny vyhrad&nékym
nebo ®¢im mimo mne (nas) a proto naprava je jédimozna zminou v mém (nasem) okoli.
Realita je ve skutmosti takova (coz vyjadje mentalni princip ,zevnitven®), Ze bychom si
méli uvédomovat nfj (nas) okruh vlivu, v 8mz lze mnohé zimit a tim nejen tento okruh
vlivu rozSiovat, ale podécovat zmény v okoli. Rijetim premisy zéit s formovanim,
rozvijenim i obnovovanimiéry u sebe samych se vyiWé&aklad delného a &inného
metodického postupu Kgkonani krize @ivéry, ktery je popsan ramcéw nasledujicicasti
prispevku.

piijatého zdkona (snaha o obnovefvéty), stalo velkou finaéni z&8zi i pro ty OJ, které uvéty své vysledky
hospod&eni v souladu s realitou. PravigSeni problému ndésiéry ve veejné trhy vyvolalo, v souvislosti
s realizaci pouze jedné sekce zakona, naklady $ie36ymlid. USD!



5. DOPORUCENI K PREKONAVANI KRIZE D UVERY

S.R.M. Covey doporktuje respektovat isledré mentalni princip ,zevnit ven* a v tomto

smyslu aplikovat model &ni divéry v peti ,vinach® zalozeném na myslence domino-efektu
(viz nasledujici obrazek).

Duveravewztazic

Duyeraworganizac

Obréazek #tRvIn“ Siteni civéry®

Jde tedy o tyto ,viny“ §eni divéry:
- sebedvera

- davéra ve vztazich

- davérav OJ

- davéra na trhu

- duavéra ve spolénosti.

Sebedivéra spaiva v divéte vsebe sama. Tyka se zejména schopnosticoxay
a dosahovat cile, dodrzovat vlastni zavazky, myslgfadovat se a jednat v souladu
s mentalnim principem integrity a tim také vzbuzovalruhych lidech dvéru. Klicovym
principem prvni ,viny* je dvéryhodnost, jez se opiractyii zakladni prvky:

- integritu
- umysly

- zpasobilost

® Obrézek pevzat z publikace COVEY, M.R.S. (2008), s. 51.



- vysledky.

Divéra ve vztazich zahrnuje formovani a prohlubovani tzv. ,kontavé&y“, které mame
u druhych lidi. Fispivkem na toto konto je n&pnase plani sliba, tbytkem naopak jejich
neplreni. Zakladnim principem této ,viny“ je konzistentrtiovani, které je spojeno&ttito
vzorci chovani:

mluvit zpfima

- projevovat respekt

- jednat transparentn

- napravovat nevhodné chovani
- déavat najevo loajalitu

- mit vysledky

- zdokonalovat se

- postavit se realitcelem

- vyjasiovat aekavani

- jednat odpowdnr¢

- nejdiive naslouchat druhym
- dodrZovat zavazky

- poskytovat dvéru.

Vytvaieni a prohlubovandivéry v OJ je Uzce svazano s jednanim a chovadiemi top
managementu OJ. Mé&-li se tato orgadidadivéra pozitivre vyvijet, pak musi byt pro top

management voditkem princip séad zajmi a aekavani vSech internich ,stakeholders".
V této souvislosti by si #i lidti OJ uwdomovat,co brani vytvareni Zadouci organizéni
kultury vysokée davéry :

- nadbyténost
- byrokracie
- politiky

- nezajem



- fluktuace

- turbulence.

a Ze naopakrganizaéni kultura vysoké divéry ,plodi“ nasledujicpozitivni dasledky:

vysSi hodnotu
- zrychleni d@stu
- lepSi spolupraci
- silngjSi partnerstvi

- lepsi a snadijSi realizaci

vySSi loajalitu.

Ziskanidiavéry na trhu bude kazdy z nas zje¥povazovat za dto snadno pochopitelného
a zarové nesmirg dalezitého pro usgch, prosperitu a perspektivni budoucnost jakéhakoli
objektu managementu. Ne kazdy si vSakdomi, Ze dvéru na trhu v obecném slova smyslu
nelze dosadhnout bez navaznosti na ,propluti“ prandruhou ,vinou“, v pipac snahy

0 dosazeni individualnitgéry na trhu (nap na pracovnim trhu), resp. ,propluti® vSemi
piredchozimi ,vinami“ divéry, pokud se jedna oaeléru OJ na trhu zboZi a sluzeb. &dirym
principemc¢tvrté ,viny" je v obou pipadech podst a jejim cilem vytvi@ni dobré possti ¢i
.Znacky”, jez vzbuzuje dvéru vSech externich ,stakeholders” na trhu (u OJcz@@IMe na
prvnim mist jejich zakaznil ¢i klientd).

Posledni pata ,vina“iery, tj. davéra ve spol€nosti se vaze na vyt¥ani hodnot utfenych
pro druhé a pro lidskou spéleost jako celek. Domnivam se, Ze grdowasna dvéra ve
spol&nosti je nejvice zasazena krizi. Je tomu tak pradomira dvéry ve spolénosti je
.podkopana“ prokesky a slabinami (nedostatky) tykajicimi se séké&q, davery
v mezilidskych vztazich,ivéry v OJ a dvéry na trzich.

.Vybtednout" ze spolenské krize d@ivéry vyZaduje dsledré respektovat princip ispeni
jednotlival a OJ k ozdratni a pozitivnimu fungovani i rozvoje globalni spwmlesti. Rispéni
ma rtizné formy:

- Jednotlivei i OJ mohou poskytovat finam prostedky na podporu zkvalitmi Zivota
bezmocnym a socialrslabym lidem.

- Dobrovolnici mohou fispivat druhym lidem vykonem pra prosgsnych¢innosti (nap.
pomocnymi aktivitami v nemocnicich a socialnickizenich).

- 0OJ se mohou soustdit na vytvéeni pozitivnich externalit (n#pdirazem na socialni
a environmentalni vykon jejich poslani). V souvstio s podnikanim je pozitivnim
zjistenim, Zetada osvicenych podnikatieh top managemeintOJ si zdina uwdomovat



pozitivni ekonomické ikledky pijeti a respektovani socialni odgowost?
(u nadnéarodnich korporaci globalni odpdwosti) ,stakeholders” — nejeriidi viastnikim.

V souhrnu je tedy teba si u¢domit, Zze v jadru globalni socialni odgowmosti OJ se nachazi
globalni oldanska odposdnost jedinG. Z ni vyplyva poteba, aby kazdy z nas sédoms
rozhodl pro draz na zlepSeni Zivotnich podminek druhych a iowdty tomto smysluast
svych uspor a ijatelny podil disponibilnihatasu a uasili. Zagteni na rozvijeni globalni
ob¢anské odposdnosti ve vSech dimenzich Zivota musslédre respektovat princip ,,zevrtit
ven“ a dale postupovat takto:

- Zait se zabyvat mirou vlastnivgéryhodnosti’
- Prowit svij piinos pro vlastni roding.

- Posoudit pispeni OJ, v niZ jsem zagstnan a nebo jsem jejim vlastnikem #jmvlastni
piinos pro spokmnost?

- Kone&iné zhodnotit, do jaké miry se ja, ma rodina a naSeckila v souladu sihacti
Zadoucimi vzorci chovani (vzorce chovani viz vy&ouvislosti s vykladem druhé ,viny*
vytvareni a prohlubovanitaéry ve vztazich).

Realizace vySe uvedenye¢tyi kroka by méla vést k pochopeni kazdého z nas, desth paté
wviny* duvéry je disledkem dvéryhodnosti, ktera se od posilovani sebedy, pres

prohlubovani nasSich mezilidskych vztalzlepSovani @véry v OJ a na trzich 8ido celé
spole&nosti!

6. ZAVER

- Charakteristika perspektivniho posunu paradigmatmamagementu Kk principialnimu
vedeni se opirarpdevsim o formovani, udrzovani a rozvijeni kultwygoké divery.

- Duvéra je podle publikace {COVEY, M.R.S. (2008), titulstrana}, jedinou &ci, ktera
dokaze zmanit vse!

- Duveéra je determinovéna charakterem a kompetentnosti.

® Stale vice zakaznikdava pednost nakupu zboZi a sluzeb od sfbsti, které projevuji integritu, kladné
umysly, nadstandardni &pobilost a maji pozitivni vysledky.

" Odpowdst si nag. na otazky: Jsemigiéryhodny pro ostatni? Mam v Gmysl@lat spravné &ci, prispivat,
davat? Jsem svainnosti a postojemifnosem pro spot@ost?

8 Odpowdit si nag. na otazky: Jsem lidrem pro ostattény rodiny a vzbuzuiji v nich touhu stat se dobrymi
odpowdnymi lidmi? Je mé jednani, chovani a postoje stataicleny rodiny dobrym fikladem?

° Odpowdét si nag. na otazky: Je nase Odwiryhodna? Vyznéuje se integritou i vykonu a rozvoji poslani?
Dava najevo umyslydiat spravné &ci, prispivat, davat ve progph spolé€nosti?Vytvéi vysledky pro vSechny
,Stakeholders"? Jsem ja osablidrem, ktery u ostatnich pracoviikzbuzuje touhu stat se dobrymi, glokfln
odpowdnymi lidmi?



Mira davéry je na vSech Urovnich lidské spitesti na velmi nizké Urovni (mozno
konstatovat, Ze je v krizi), coz dokazuji prokalrateysledky wdeckych vyzkun.

V praxi existuji hluboce zakerglé myty o divére, které jefieba gekonat (vymytit).

Miru daveéry a jeji vyvoj lze ndfit — rast divéry snizuje néaklady a zvySuje rychlost
a naopak poklesugéry zpasobuje fist naklad a pokles rychlosti.

Dusledky velni nizké tvéry, jsou pro vSechny objekty managementu fatalaippak
kultura vysoké dvéry prinasi nepehlédnutelné pozitiva.

Pfi snaze pekonavat krizi évéry je treba z&it uvedomenim si zakladnich vychodisek
zejména souvisejicich s kvalitativni &nou mysleni a jednani na individualni, vztahové,
organiz&ni i celospoléenske urovni.

Doporwteny metodicky postup itpkonavani krize iéry vychazi z poznanych
a akceptovanych vychodisek a &p@ v ,propluti® psti ,vinami“ davéry od sebetivéry az
po divéru v globalni znalostni spaleosti.
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