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Vazeni ¢tendri,

Ustfednim tématem aktualniho magazinu Top Vision je leadership. Téma jsme nevolili nahodné. Pojmy
lidr a leadership jisté registrujete ve svém okoli ¢asto. Bohuzel ne vzdy se jedna o pfesné oznaceni pravého
vyznamu slova.

Napfiklad o politickych $pickach cteme a slychdme, Ze to jsou lidfi. Néktefi mozna, vétsina vsak nikoliv. LidFi
vlady, lidfi nasi zemé se sesli, aby rozhodli. Kazdy den se podobnou zpravu mizeme doslechnout z médif.

Ja sivsak pod lidrem predstavim ¢loveka, kterého chci nasledovat, kterému vefim a predevsim citim d@véru i od
néj. Lidrem je pro mé ten, kdo mi pomaha odhalit mé silné stranky a rozvijet je.

Je zjevné, Ze lidr neni automaticky nékdo, kdo zastava vysokou pozici.

Pamatuji si na jednu svou brigadu, kdyz mi bylo 16 let. Probihala v logistickém skladu jedné automotive firmy.
Bylo zjevné, Ze skutec¢nym lidrem nebyl feditel logistiky, nybrz jeden z mistrQ. Ten svym pfistupem a osobnosti
strhaval i ostatni mistry a fadové zaméstnance. Naopak feditele se kazdy bal a nechtél s nim pfijit do styku. Ti
lidé pracovali pro svého mistra, nikoliv pro svého feditele. Napfesrok jsem se na brigadu vratil a tento ¢lovek ve
firmé jiz nepUsobil. Reditel neustal jeho oblibenost a se svym podfizenym se rozesel. Nasledovala vina odchod
a vysledky firmy se jiz nikdy nevratily tam, kde byly.

Na nasledujicich strankach vam pfinasime rozhovory s pravymi lidry. Pfedstavime vam modely
leadershipu tak, jak jim rozumime v Top Vision a jak je chceme pfedavat a sdilet ddle.

Pfeji vam pffjemné Cteni a krasné léto.

Abst 7’4,4

‘a Managing Director of Top Vision
C>



Téma

I

V budoucnu budou firmy fidit bud’ skveli manazeri,
nebo zadni manazer
Byt skute¢nym lidrem je nesmirné slozité. Lidr by mél byt VIZIONAR, ktery nastoli nové trendy, STRATEG, ktery prijde

s pldnem, jak prekonat konkurenci, INSPIRATOR, ktery podnécuje iniciativu a inovace, i KOUC podporujici rozvoj
talentd v tymu. A pravé proto lidrem nemdze byt kazdy.

Nepotrebujeme manazery, ale lidry

Manazeri, ktefi jen deleguji ukoly a hlidaji deadliny, budou v budoucnu nahrazeni chytrymi
aplikacemi, které to zvladnou daleko lépe. Oviem lidfi, ktefi lidem pfeddvaji hodnoty a vytycuji smer,
budou pro organizace nadale nepostradatelni. CEO uz tedy nebude Chief Executive Officer, ale Chief Energy
Officer. Mél by pfedevsim motivovat ¢leny svého tymu, aby pfekonavali pfekdzky i sami sebe, protoze jinak by
jeho plany zUstaly jen na papife.

Psychologie osobnosti lidra

Lidri jako Steve Jobs, Richard Branson nebo Elon Musk se prosté objevili na scéné. Nikdo se nesnazil
z nich lidry udélat. Méli ndpady, pro které dokazali najit prostfedky a nadchnout lidi. Na druhou stranu se v3ak
setkavame s TEAM LEADERY, ktefi maji slovo LEADER v ndzvu své pracovni pozice, ale jejich tymy si to o nich
nemysli. Osobnosti vidcl byly od nepaméti vnimany jako psychologicky odlisné od zbytku lidské populace. Co
maji tedy pfirozeni lidfi spolecné?

ViZe

Pokud svym lidem nepfedate svou vizi a neukdzete jim, jak maji vidét svét, nechavate to na nich
a jejich pohled na svét vas s nejvétsi pravdépodobnosti nepotési. Jednim z ukold lidra je odhalit
neproduktivni vzorce mysleni svych podfizenych a pomoci jim tyto vzorce zpozorovat, pochopit
a pfeprogramovat. Pfikladem nevhodného vzorce mysleni mize byt spokojenost s primernosti.
ProtoZe primér je vzdy podprimér.V tomto pfipadé by mél lidr své podfizené inspirovat k tomu,
aby sami chtéli vyuzivat sv{j potencidl naplno a dosahovat vrcholnych vykond. Uspésni lidFi
jsou designéfi, ktefi svym tymam ukazuji, kde jsou a kde by mohli byt. Méni mentalni
modely svych lidi.

/(?I Kli¢ k Uspésnému leadershipu

Dovedte svij tym k vyssi vykonnosti

Pro otevieni kliknéte

Lektorka v oblasti vzdélavani a rozvoje soft skills

autorita

Zatimco formalni autorita je ddna dosazenou pozici v hierarchii organizace, pfirozena autorita
vychazi ze skutecnych kompetenci lidra. Aby mél lidr pfirozenou autoritu, mél by svymi
vlastnostmi a schopnostmi prevySovat své okoli. Autoritu lidra oslabuje nizké sebevédomi,
nejistota, nervozita, bezradnost a zbabélost. Lidr by mél byt vniman jako silny jedinec,
mél by byt archetypem hrdiny.

ManaZer do naha s Jifim Kulou

Hloubkovy trénink pro manazery
aleadery

Pro otevieni kliknéte

Business Integration Vice President ve spole¢nosti
ESAB Group

Kou¢ a krizovy manazer, Global Restructuring and /@
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Téma

integrita

Integrovani lidé jsou ti, kteri davaji energii celé své bytosti do svych vizi. Snazi se byt
maximalné sami sebou a maximalné vyuzivat svij potencial. Mezi tim, cemu Vvéfi, co fikajf
a co délaji, panuje jedinecna shoda a synchronicita. Integrita osobnosti je podminkou ddveéry
ve skupiné lidi. Diky ni se na sebe mohou ¢lenové tymu vzajemné spolehnout. Integrita souvisi
i s autenticitou. Autenticky lidr ma potfebné kvality pro svou praci, nemusi je pfedstirat.

\‘Qk y Ml'roslav Fqcht ) . Leadership Akademie
0 Retired International Top Executive, expert v oblasti ; )
j o - Od filosofie k femeslu leadershipu
\ Leadershipu, fizeni firem, strategii a obchodu
i Pro otevieni kliknéte

komunikace

Efektivnikomunikace je tim, co odliSuje ispésné lidry od téch ostatnich. Komunikace lidra
s tymem obnasi MEETINGY s pfedem vymezenym tématem, OPEN DOOR, kdy je lidr pfipraven
zabyvat se postfehy a problémy jednotlivct, COACHING poskytujici vedeni, STORYTELLING, ktery
lidrdm umoznuje sdilet vlastni zkusenosti, FEEDBACK, ktery ukazuje spravny smer, RECOGNITION,
tedy ocenéni vynikajicich vykon(, ale i SMALL TALK, ktery nema zadny jiny Ucel nez rozvijeni
vztahd.

Jana Wlesnerv o , Efektivni komunikace
Expertka na manazerskou a socidlni psychologii,

psycholozka, psychoterapeutka, koucka a pedagozka Jak zvladnouti obtizné situace s gradii

Pro otevieni kliknéte

empatie

Empatie je schopnost navnimavat a nacitat druhé. Emocni inteligence lidrdm dovoluje viimat
si pocitl lidi, které probihaji na pozady, ale pfitom neztratit ze zfetele Ukoly, které jsou v popfedi.
Lidr by mél byt soucasné v kontaktu s vlastnimi emocemi. Mél by byt schopen sebereflexe, mél
by si byt védom toho, jak typicky reaguje v rliznych situacich.

Stépanka Collins
Trenérka soft skills, facilitatorka, koucka @ Na emoce bez emoci

a prekladatelka odbornych publikaci v oblasti Jak porozumét druhym i sobé samému

managementu, obchodu a psychologie
Pro otevieni kliknéte

dovednosti lidra budoucnosti

Protoze svét byznysu prochazi proménou, lidr budoucnosti bude potfebovat novou sadu
dovednosti. Jednou z nich je mentalita svétoobcana a schopnost vést diverzni tymy, v nichz
se potkavaji lidé rdzné narodnosti a nabozenského vyznani. Rychlost zmén bude vyzadovat,
aby byli lidfi schopni promyslet rizné scénafe budoucnosti a aby byli pfipraveni transformovat
podniky, lidi i sebe sama. Dlouhodobé plany do dob turbulentnich zmén nepatfi. K tomu by méli
lidfi umét maximalné vyuzivat nejmodernéjsi technologie a pohybovat se v digitdlnim svété.

g i i
’fi‘ : Petra Zarubova

\'E}/ Lektorka manazerskych dovednosti,
facilitatorka a koucka @ Diverzita v tymu jako plus, ne minus

Prozkoumejte nejdiskutovanéjsi trend soucasnosti

Marek Velas
Zakladatel edupunk.cz,

) . Pro otevieni kliknéte
HR trenér a moderator
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S lektorem a kou¢em vrcholovych manazer(i Miroslavem Fochtem jsme si povidali o leadershipu v kontextu
soucasného svétového déni. Vysledkem je rozhovor nabity inspirativnimi myslenkami s pfesahem do

filosofie.

]

= trategii a obchodu
L ASA

Tak predevsim workoholismus tu propaguji jako
kladnou vlastnost néktefi politici, ktefi nas dovedli
na vedouci pficku v Zzebficku ,Worst in Covid”
Workoholismus jenemocadobry psychiatrby sisnimél
poradit... Existuji samozfejmé obecné charakteristiky
skveélého zaméstnance, jakoje iniciativa, ochota prevzit
odpovednost, loajalita, pozitivni mysleni atd. Ale
v mych ocich je firma néco jako symfonicky orchestr.
Musite mit obsazeny vSechny pozice - dirigenta, prvni
housle, druhé housle i toho frajera s cinely, ktery tam
bouchne jednou za skladbu, ale je dllezity. Takhle jsem
vzdy pfistupoval k tvofeni mych tymu a fungovalo to
skvéle. Ale jedna vlastnost,perfektniho zaméstnance”

Retired International Top Executive, expert v oblasti Leadershipu, fizenf firem,

je nezastupitelng, a to je osobni integrita. Hodné se
tim zabyvam ve svych kurzech.

Téch spole¢nych faktorl je vic, ale ten nejvyraznéjsi
je, Ze jejich pUsobeni je nad rdmec,mirného pokroku
v mezich zdkona" Oni vytvafeji néco nového, bofi
limity. Na svych seminafich jsem si pro definici
leadershipu vypUjcil basnickou licenci od Goetheho
a jeho knihy,Dichtung und Wahrheit” (Snénf a Realita)
- leadership sny postupné méni v realitu.

Jsou samozfejmé modely, které definuji vlastnosti
leadera - koncepcni mysleni, focused drive, emocni
inteligence.. Sam je pouzivam. Ale pozor, to jsou
atributy, které definuji technickou stranku leadershipu.

O skutecném leadershipu rozhoduje filosoficky
a eticky rdamec, ve jménu Ceho ty vlastnosti vyuzivame.
A jsme zase u osobni integrity.

Dlouhodobé vysledky jsou pro mé pfeci jenom
dobrym barometrem leadershipu... Ale kromé toho
je tu par véci, které jsou zasadni. Je to tfeba Uspésnost
vasich lidi, které jste jako leader rozvijel. Mam skvély
pocit z toho, ze 24 mych byvalych ,hochl a divek’,
jak jsem jim fikal, dnes UspéSné pusobi v pozicich
generalnich fediteld nebo podobnych. Daldi ukazatel
je, ze lidé neodchazeji, chtéji s vami pracovat. Pod
dobrym leadershipem klesa dlleZitost béznych forem

finan¢ni motivace - motivaci poskytuje uz samotné
fungovani firmy.

Pfesné ty véci z pfedchozi otazky. Stephen Covey kdysi
fekl: ,Leader leaves legacy and is not forgotten.”
Takze leader by se mél obcas ohlédnout a zeptat se
sam sebe, jakou legacy po sobé zanechava. Ja uz jsem
druhym rokem pry¢ z ,velkého businessu’, ale lidé
mi stale volaji, pisi, jsme v kontaktu. Kdyz se stavim
na kafe, jsem vitany host. Dokonce se fada mych
byvalych svéfencl prihlasila na mé webinare, i kdyz ty
mé kecy” poslouchali roky. Vite, bézni manazefi,come
and go" a za par mésicU si tézko vybavite jméno. Takze
se ptejte, co po vas zlstane.



Rozhovor: Miroslav Focht
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V soucasné dobé je pro lidry velkou vyzvou vedeni
virtudlnich tymud. Ma remote management i své
vyhody?

Nechme iluzi, pro management to zadné vyhody
nema a nikdy nemélo. Je to o hodné naroc¢néjsi. Vim,
o ¢em mluvim. Kdyz jsem Fidil region EMEA (Europe,
Middle East & Africa), mél jsem firmy a tymy rozeseté
v perimetru 20 000 km. Vyzaduje to velmi promysleny
a kompetentni pfistup v komunikaci, v motivaci lidi
a v dalSich oblastech.Vzdy je tu zvysené riziko,zviceni”
tymU i jednotlivcd, syndrom osamélosti, frustrace...
Jelikoz je ,remote” trend na vzestupu a rozhodné
bude v néjaké mife pokracovat i po covidu, viele bych
doporucoval viem firmdm masivné investovat do
rozvoje svych manazerd.

Odhalilremote managementrozdily ve vykonnosti
pracovnika? Najednou na né neni vidét, nevime,
kolik hodin denné pracuji, ale o to vice jsou vidét
jejich skutecné vysledky...

Ano, mlzZe se tak zdat, u nékterych pracovnikl se
projevil pokles, néktefi se mohli o néco zlepsit, ale
nepfecenoval bych to. Ono to podle mé souvisi spise
s osobnostni charakteristikou - extroverti bez socialni

interakce chfadnou, introverti jsou v pohodé. Ted

zjednodusuji, ale zase jsme u symfonického orchestru.
Najdéme kazdému jeho roli a komfortni zonu. | o tom
budou muset manazefi nyni mnohem vice premyslet.

Jak se ¢eSti manazefi vyrovnavaji s tim, Zze musi dat
svym podrizenym na home office vice autonomie
a davéry? Jaké jsou vase postiehy?

Podle mé to nenf o ¢eskych manazerech a uz vibec
ne o home office. Boj o autonomii, delegovani, ddveéru
je jednou ze zakladnich bitevnich linii leadershipu
a managementu dlouhodobé a po celém svété.
Covidova krize toto dilema pouze obnazila. Kdyz
o tomhle tématu mluvime v mych kurzech (Pasticky
mladych leader(, Leadership Excellence), ¢asto slysim:
Nemohu delegovat, nemam dost dobry tym, musim
prece zajistit splnéni Ukoll a dalsi, prominte mi to
slovo, kecy... A diskuzi vedu k tomu, co jsou zakladni
odpovednosti leadera - rozvoj lidi, tvorba tymu,
podpora inovaci. Stiznosti se potom zmeéni na to, ze je
to teézké. Ano, ale kdyby byl leadership snadny, mohl
by byt leaderem kazdy... A potom uz by to nebyl
leadership.

Jak muze lidr pomoci lidem ve svém tymu, na
které dopada uzkost ze socidlni izolace a Unava
z covidové situace - coz pusobi negativné na
produktivitu...

V téhle dobe je to absolutni nutnost. Business se nam
meéni pfed oc¢ima, vyhledy jsou nejisté, lidé sedi doma
na home office a pfemysleji. Leader musi pouZit velmi
osobni pfistup ke vsem lidem a technologie ndm
v tom velmi pomahaji. Teplé lidské slovo vzdy hodné

pomuze. A jsou tu dalsi podstatné prvky, jak zamezit
frustraci. Lidé by méli znat vizi a strategii, jak chce
leadership provést firmu touto dobou. Pravidelny
pfisun informaci o situaci a déni ve firmé je dulezitéjsi
nez kdy jindy, jinak buji famy. Jednu véc zdtraznuji
Ucastnikdim svych seminafl - fikejte lidem pravdu, ale
nevydéste je! Vzdy jim nabidnéte feseni, pak za vami
pujdou, nikdy nesmite jako leader pfenaset své obavy
afrustrace na své lidi. A kdyz citite, Ze nékdo z vasich lidf
se propada do deprese, vénujte mu osobni pozornost,
vrati se vam to.

Budou firmy po svych zkusenostech s home office
najimat vice vzdalenych pracovniki? Z jinych
mést, ale i z jinych zemi?

Tenhle proces uz probihal pfed covidem a bude
pokracovat, umoznuje to rozvoj online technologil.
Ale je tfeba si uvédomit, ze to bude klast naprosto
nové pozadavky na uroven leadershipu, proto to
musf firmy reflektovat ve svych programech rozvoje
managementu a leadershipu. Kdo to podceni, splace
nad vysledkem.
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V Top Vision vedete kurzy ,Pasticky na cesté
mladych leaderi” a ,Leadership Excellence”
Mzete uvést priklady nékterych AHA momentq,
které u ucastnikt kurzdQ pozorujete?

Pasticky mladych leaderGi prfindseji spoustu
zajimavych diskuzi. Typicka situace je, Ze ucastnik
fekne ,ano, do této pasticky paddm” a zacne ddavat
,objektivni ddvody’, pro¢ to tak musi délat a ze tim
vlastné zachranuje situaci. Tak do téch ,objektivnich
ddvodl” hodim trochu vidle a zatneme analyzovat,
proc se tak chova a jaké to ma skutecné priciny a také
ddsledky. Tohle poznani, sebereflexe, je zasadni pro
kvalitativni posun. Vétsinou jsou Ucastnici v Soku, kdyz
se u kazdé druhé pasticky pfiznam, ze s timhle jsem
se potykal celou kariéru a na konkrétnich prikladech
analyzuji, pro¢ jsem mél tenhle problém a jak jsem to
resil. Typicky mi polozi otazku: Jak jste tedy mohl mit
tak Uspésnou kariéru?” Odpovéed je prosta. V prlbéhu
mé kariéry mi par mych mentort vysveétlilo, kdo jsem

a jak na sobé musim pracovat a ja jsem mél tu odvahu
a pokoru to udélat. Tohle je ten vystup z ,Pasticek”
a vétsina ucastnikl to zatim s nadsenim déla.

U Leadership Excellence trochu tézim z toho,
Ze v Ceské kotliné se leadership stéle pojima dost
technokraticky jako takovy lepSi management.
MUj program jde za tento horizont ,technickych”
manazerskych schopnosti a jde do podstaty
uspésného leadershipu, jeho filosofického a etického
ramce, fedeni dilemat, osobni integrity. Ze zacatku
jsem mél obavy, jestli tento program nebude ,too
high” tfeba pro stfedni management, ale Uc¢astnici mé
obavy rozmetali. Nejlepsi diskuze a emoce jsou prave
u otéazky etiky, integrity. U¢astnici mi opakované fekli,
ze o téchto veécech sami pfemysli a Ze jsou nadseni
z toho, ze kone¢né o tom s nékym fundovanym
mohou hovofit. Na zakladé téchto zkusenosti jsem pln
nadéje, ze mlada generace to zase posune dal. Jen jim
v tom musime trochu pomoct.
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Odvaha, empatie a konstruktivni pfistup ke vsemu. To jsou hlavniingredience tspésného leadershipu podle Jifiho Kuly,

kouce vrcholovych manazerd. Jiti Kula spolupracoval se svétovymi lidry, od nichZ se mnohému naucil. Své know-how

nyni pfedavd ddl.

Pasobite jako kouc¢ vrcholovych manazert. Jak
dlouho vam vétsinou trva, nez rozklicujete, v ¢em
spociva klientv problém? Stava se vam, ze klienta
odhadnete uz podle prvnich vét? Nebo dokonce
na prvni pohled?

Snazim se byt otevfeny a nenechat se ovlivnit témi
prvnimi dojmy a hypotézami, které mé samozfejmé
napadnou. A Casto se pak ukazou jako spravné, ale
nékdy taky ne. Ty hluboké problémy vétsSinou plavou
pod povrchem. Nedostatek sebevedomi se pozna
rychle,ale Zze kvilitomudoslok prisvihu, protoZe klient
nedokazal fici ,ne” $éfovi, ktery pfisel s nesmyslem
aten se pak zavedl... A Ze je z toho velkd finan¢ni ztrata
a hleda se vinik... Takovéto konkrétni situace klienta
se daji tézko odhadnout. A pro¢ ma klient nedostatek
sebevédomi, tak to je vétSinou skryté nékde hluboko.

Néktefi manazefi, ktefi usedli do kresla
v devadesatkach, aplikuji stale stejné metody,
ackoliv jejich mladi podrizeni uz maji uplné jiné

Kou¢ a krizovy manazer, Global Restructuring and Business
" Integration Vice President ve spole¢nosti ESAB Group

mysleni, jiny rozhled, jiny styl a tempo prace...
Takovi manazefi do vasich kurza asi nechodi, ale
mozna vam o nich vasi klienti vypravéji. Je to casty
rys ¢eskych manazer(i? Neochota se ménit, i kdyz
se méni cely svét?

Ja to tak nevnimam. Neschopnost akceptovat nazor,
ktery se lisi od toho mého, vidim casto jak u téch
starSich manazerQ, tak u téch mladsich. Kdo trvale
nepracuje na tom, aby mél mysl otevienou, tak se
prosté ¢asem zavfe. A bez schopnosti oteviené mysli
je nemozné pochopit realitu. A bez pochopeni reality
nemohu vyresit problém. Pohyboval jsem se pracovné
na vsech kontinentech a nevidim v tomto rozdil mezi
Ceskymi manazery a manazery z jinych kultur.

Jaké jsou hlavni poznavaci rysy podniku, ktery
prestal drzet krok s dobou? Je to prilis vertikalni
organizacni struktura? Podeziele mnoho papirt
a Sanonu? Nebo néco upliné jiného?

Co to je firma, kterd prestala drZet krok s dobou? Jak

to zméfime? Pro mé je méfitko Uspésnosti trvale
vysoka ziskovost firem. Jak ji dosadhneme? Kdyz jsme
lepsi nez konkurence. Jak toho dosahneme? Moznosti
je spousta, ale v podstaté vzdy to nakonec zalezi na
nasich zakaznicich a na nasich zaméstnancich. Jak
se 0 né starame a jak je umime motivovat, aby od
nas koupili nebo aby pro nas pracovali a odvadéli
mimofadny vykon. Ale jedna véc je v posledni
dobé hodné jind a to je, Ze se objevilo a objevuje
neskute¢né mnozstvi ,citlivych” témat, kde si firma
mUzZe nabéhnout a jeji byznys to mize téZzce poskodit.
Takze vedeni firem uz nefesi jen motivaci zakaznikd
a zaméstnancy, ale neustdle musi vymyslet, jak si

,Spolecensky” nenabéhnout. Nebudu uvadet priklady,
abych si také nenabéhl, ale inteligentni ctenaf si urcité
pfiklady dosadi sam.

Myslite si, ze i manazefi budou v budoucnu
nahrazeni chytrymi aplikacemi, které budou
samy delegovat ukoly a sledovat deadliny? A je
automatizace procesti jednim z divodu, pro¢ by
manazer mél fungovat predevsim jako inspirator?
Nemyslim si to. Z mého pohledu musi Uspésny
manazer umét dobfe michat odvahu, empatii
a konstruktivni pfistup. Odvaha délat veci jinak,
chodit do nekomfortni zony, délat ndro¢nd a mnohdy



nepopularni rozhodnuti a podobné. Empatie proto, ze
Uspéchu ¢lovek nedosdhne na této planeté sam. Aby
dokazal druhé pro néco nadchnout, ktomu je empatie
klicova. Konstruktivni pfistup pro mé znamena, jak
z kazdé (i z té nepfiznivé) situace vytézit maximum.
Odvaha, empatie, konstruktivni pfistup, véechny tyto
vlastnosti jsou hife nahraditelné roboty a aplikacemi,
ackoliv odbornici v téchto oblastech by urcité mohli
mit spoustu argumentd, ze to pujde. Z mého pohledu
je budoucnost nepredvidatelnd. Zda by mél manazer
fungovat jako inspirator? Pokud je cilem najit nejlepsf
napad, pak ano. Moje zkuSenost ale je, ze najit nejlepsi
napad neni tak tézké. Za celou svou kariéru vice nez
25 let ve vrcholovém byznysu se mi nestalo, ze bych
nemél na stole spoustu ,Uzasnych” ndpadu. Problém
byl ale vzdy, které vybrat, jak na né sehnat Casové,
financn, lidské zdroje, jak je dovést k dokonalosti, aby
v praxi fungovaly a pak doufat, Ze je budoucnost oceni.
Zminujete ve své otazce automatizaci. Automatizace
pfinasi efektivitu a byznys je o efektivité. Kdo je vice
efektivni, vyhrava. Ale mizeme automatizovat jen to,
CO Uz zname, neumim si pfedstavit automatizovat
neco, Co zatim neexistuje.

Nemam to tak, ze bych vyloZzené nékoho takto hodnotil
nebo obdivoval. J& dokazu obdivovat jen lidi, které
osobné zndm a ne nékoho, kdo je jen zndmy z médif.
KdyZ nékoho osobné nezndm, tak vlastné znam jen
ten jeho medialni obraz a tomu ja nevéfim. Medialnf
obraz nenf realita. Ale mdzu vam jmenovat lidry, které
obdivuji, ackoliv nejsou svétoveé prosluli a myslim,
ze by to ani nechtéli, aby neztratili svobodu. Treba
Clay Kiefaber pro jeho Uzasné charisma a schopnost
drZet slovo. Nebo Dan Pryor pro jeho inteligenci
a schopnost naslouchat. Nebo Mike Foster pro jeho
nadhled a schopnost fesit komplexni problémy. Nebo

meél nakonec zminit osobnost, kterou tedy osobné
neznam, ale jejiz ndzory mé posledni dobou hodné
inspiruji, tak by to byl Naval Ravikant.

Asi neuvedu nic pfevratného, ale urcité bych vypichl,
ze se zjistilo, ze se fada véci prosté da zvladat online
bez toho, ze byste nékde fyzicky byli. Mnohdy jsem
si pfi fizeni firem nebo zavodU, které jsem mél na
starosti, pfipadal jako turisticka kancelar. To mnozstvi
cestovani korporatnich kadrd, aby nam jako,pomohli”
nebo se ,ukdzali” nebo ziskali néjaké know-how, ale
spise sijen uzili vylet nebo vylepsili viastni networking,
to bylo prosté néco neskute¢ného a doufam, Ze se

Ellen Jiang pro jeji neuvéfitelnou efektivitu a zaroven
lidskost, coz uz samo o sobé skoro nejde skloubit
dohromady. Nebo mého syna Tadease za jeho projekt
Reknihy. Nebo dceru Séarku za obrovskou vili. A takto
bych mohl pokracovat a vyjmenovat vam tieba 30
daldich. Kdybych to mél néjak shrnout, tak mam rad
lidi, kteff uspéli, ktefi si ten Uspéch vybojovali a zaroven
si zachovali pokoru. Co myslim tou pokorou? Umét si
ze sebe délat legraci, dokdzat se bavit s lidmi mimo
svou pracovni nebo spolecenskou bublinu, ochotu
pfiznat si, Ze Uspéch je véc pomijiva a pokud si ho chci
udrzet, tak musim do sebe stéle investovat. Kdybych

toto po pandemii vyrazné omezi. Na druhou stranu
vidim, ze fada téch, ktefi si mysleli, ze vSechno puljde
jen online, tak zjistili, ze bez toho potkavani to také
nepljde. Specidlné strategické véci se v online
v podstaté nedaji efektivné fesit, a tak se jen béhem
pandemie odkladaji. Kazdy jen fesi operativu a akutni
problémy. A posledni vec, kterou bych uved|, a nevim,
zda je dobra nebo Spatng, jak asi pro koho. Pfijde mi,
Ze pfi fungovani v online je kazdy mnohem snaze
nahraditelny. Kdyz clovék chodi do kancelafe, je ho
tam plno, vysila ty spravné signaly, dobfe komunikuje
a néco jako délg, tak se s nim prosté pocita a pocita se
i stim, Ze je z blizkého okoli firmy a Ze to tak ma byt. To
v online mizi, prosté tam nejsme a kdykoliv nas nékdo
muze nahradit. MUze to byt nékdo z Boziho daru nebo



z Banovcl nad Bebravou nebo pokud se komunikuje
v anglicting, tak odkudkoliv na svété. Pomijim tady
pravni aspekty, ale jinak si myslim, ze ta doba snazsi
nahraditelnosti pfijde a nékomu to bude vyhovovat
a nékomu ne'

Nechal bych to na firmach jako moznost, ale urcité

bych to néjak celostatné pravné nezavadél, protoze
by to byl festival zmatku a zavisti. Byt placen jen za
vykon je krasna iluze, ale skoro nemozna u vetsiny
lidskych ¢innosti. Proto vétsina firem nehodnotf jen
podle méfitelnych ukazatell (KPI), ale i podle téch
mékkych dovednosti. Navic kdyz vidim tu pracovitost
anasazeni tfeba v Asii, tak mi zkracovani pracovni doby
pfijde Uplné mimo misu, jen by to vedlo k dalSimu
zaostavani Evropy.

Méné reportl, méné e-maild, méné mitinkl, méné
interni politiky. Vice odvahy, vice empatie, vice
konstruktivniho pfistupu. Vice schopnosti neZit

,Jsem pysny, ze se z mych primych podrizenych stali
generalni reditelé a globalni lidri

v iluzi a vidét tu pravou realitu. Vice ¢asu na kvalitni
premysleni. Vice legrace a lehkosti a Sarmu, vice flow.

Rad zminim skute¢nost, na kterou jsem v celé své
kariéfe asi nejvice pysny. Osmnact lidi, ktefi byli po
néjaky cas mymi pfimymi podfizenymi, se ve své
kariéfe pozdéji stali generdlnimi fediteli, globalnimi
nebo regiondinimi lidry (mysleno svetadily jako
region). Véfim, ze jsem u kazdého z nich k tomu aspon
trochu také prispél. A proto mé hodné bavi mentoring
a koucink, protoze diky témto cinnostem mohu
pokracovat v pomoci nadanym lidem proménovat
jejich potencial ve vyrazny uUspéch v jejich kariéfe.
Druhd véc, na kterou jsem docela hodné pysny,
je, ze jsem mél po svou kariéru nad sebou zhruba
25 globalnich byznysmend a ackoliv byli ze zcela
odliSnych kultur, tak jsem mél se vsemi vynikajf
vztahy. Vyborné vztahy pomohly k tomu, ze se mi
tito lidé otevfeli a ja se mohl od nich ucit a poznavat
jejich klice k uspéchu. Kdybych mél tedy vypichnout
vlastnosti, které z mého pohledu vedou k Uspéchu
v kariére, tak bych zminil nasledujici. Mit vice energie
nez ostatni. Nakonec je to o tom, kdo vydrzi vic. Déle
vlastnosti, které jsem uz zminil dfive v tomto ¢lanku.
Mit zdravy mix odvahy a empatie a konstruktivni
pfistup ke vSemu. Schopnost naslouchat druhym Iépe
nez ostatni. Kdyz to ¢lovek umi, tak je to obrovska
konkurenc¢ni vyhoda. Jesté pfidavam vnitfni posedlost
byt kazdy den o néco lepsi. A posledni véc, specidlné
ve velkych firmdach, mit dobré spojence. Vétsinou to
jsou nasi nadfizeni.



Rozhovor: Daniel Strobl

Autorka: lvana Molnarova

Zajimd vds pohled psychologa na leadership a dynamiku vedeni lidi? Prectéte si rozhovor s terapeutem Danielem
Stroblem a zjistéte, jak by mél lidr pracovat s pochvalou, kritikou, se stresem nebo s viastnimi emocemi.

psycholog a kou¢

v,

Nékteri lidfi maji pocit, ze lidé pracuji nejlépe,
kdyz jsou udrzovani ve stresu. Tlaci na podrizené
nerealistickymi terminy a zahlcuiji je ukoly, z nichz
vSechny jsou naléhavé. Jaky vliv ma ve skute¢nosti
stres na nasi produktivitu a pracovni vykon?

V tomto pfipadé jde vzdy o miru. Mdzete si to
predstavit jako zesilovac. Pokud mate knoflik VOLUME
pfilis vlevo, neslysite nic. Pokud ho date moc doprava,
bolivas usi. Jinymi slovy, ur¢itd mira stresu je v pofadku.
Jedno Zidovskeé pfislovi pravi, ze lidé jsou jako olivy a to
nejlepsi ze sebe dostavaji, kdyz jsou drceni. ALE... Ma to
dveé ALE. Za prvé, kdyz je toho stresu moc, lidé zacnou
délat chyby a pozadovany vykon se nedostavuje. A za
druhé, je problém, kdyz ten stres trva dlouho, protoze
ma negativnidopady najejich zdravi. Manazerlm bych
vzkazal, ze se stresem je to jako s alkoholem.V malych
davkach a ¢as od ¢asu neskodi, svym zpldsobem mize
i pomoct. Ale pokud se uziva stale nebo ve velkém
mnozstvi, tak je to Spatné.

Expert na komunikaci, mezilidské vztahy a jednani v zaté7i,

Rika se, ze lidFi by méli kritizovat soukromé
a chvalit verejné. Ale také se rika, ze verejna
pochvala je tim nejvétSim trestem. (Vzbuzuje
zavist koleg(i.) Jak to tedy je?

To je Ceské specifikum. Na vefejné pochvaly nejen
nejsmezvykli,ale takéje mamev kolektivnim nevédomi
spojené s dekorovanim pseudohrdinC, ke kterému
dochdazelo za minulého rezimu. V demokratickych
spole¢nostech  je trendem RECOGNITION, tedy
poukdazani na nékoho, ze je v néCem dobry. U nas
se s tim moc neumime vyporadat. Nicméné bych
doporucil manazerlim, aby lidi ve svych tymech
pomalu a citlivé ucili, ze vefejnd pochvala je néco
prirozeného. Zaroven by ale bylo dobré, aby ta vefejna
pochvala nebyla formalni, aby to nebylo oficidlnf
ocenéni pred nastoupenou jednotkou, aby to spiSe
bylo neformalni sdéleni, Ze se kolegovi néco povedlo
a ja mu za to dékuju. Manazer by mél délat opak toho,
na cojsme zvykliz nasich skolnich let. Skola se neustale

snazi pfistihnout nas pfi tom, jak néco délame $patné.
A pak mdme za jednu chybu dvojku, za dvé chyby
trojku a tak dale. ManaZer by se mél naopak snazit
pristihnout lidi, jak néco délaji dobfe. Diky tomu se mu
podafi vyzdvihnout pfikladné chovani a distribuovat
ho mezi viechny ¢leny tymu. Nebude tam ta zavist
a ten pocit, Ze je tady néjaky Splhoun, ktery chce nad
nami vyniknout.

Co maji spole¢ného lidri, ktefi jsou pro své
tymy pfirozenou autoritou? Sebevédomi?
Nadpriimérné schopnosti? Nebo néco uplné
jiného?

Urc¢ité ne nadprlimérné schopnosti. Dokonce bych
fekl, Ze ti opravdovi lidfi pfekvapuji své okolf tim, Zze
plsobi dojmem obycejnosti. Coz je dlleZité, protoze
Clovék by meél mit moznost se s lidrem do urcité

miry identifikovat. Pokud je nékdo velmi origindlni
osobnost, tak to nejde. Dobff lidfi jsou pro lidi Citelni
a pfedvidatelni. Role lidra je podobna jako role ucitele.
A vdichni si vzpomeneme na kantory, ktefi byli pfisni
androcni, ale protoze byli ¢itelni a pfedvidatelni, védeéli
jsme, na ¢em u nich jsme, jaké jsou jejich hodnoty, co
dokdazou prominout a co nikoliv. Prave konzistentnost
osobnosti je rysem, ktery je u dobrych lidrd vzdy
pfitomen. V tom ostatnim se mohou lisit.

Vsiml jste si néceho, v ¢em se zeny-Séfky
a muzi-séfové od sebe odlisuji? V ¢em maji navrch
Zzeny a v ¢éem muzi?

MuZi jsou diky testosteronu pfirozené vice soutézivi,
zatimco Zeny jsou vice kooperativni. Ani jedno neni
dobfe, nebo Spatné. ZaleZi na tom, jakou atmosféru
v tymu chci mit. Pokud mam tym, ktery pracuje pro

,Skola se neustéle snazf pfistihnout nas pfi tom, jak

neco delame spatné. Manazer by se mel naopak
snazit pristinnout lidi, jak neco délaji dobre!
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interniho  zékaznika, vyhodou bude kooperativni
pfistup. Pokud mam obchodni tym, ktery by mél vic
soutézit, tak tomu muze pomoct muzsky duch. Ale
vzdy plati i vyjimky. Jsou muzi, ktefi umi vyborné
kooperovat, stejné jako jsou velmi soutézivé zeny.

Jakym zplsobem by mél lidr pracovat se svymi
emocemi? Je v poradku, kdyz se necha vytocit,
vzteka se, vypovédi litaji vzduchem? Hlavné kdyz
je autenticky?
Jednaveécjedatnajevosvouemociadruhavecje ztratit
nad svou emoci kontrolu. Emoci manazer predava
informaci druhym. ManaZer mize dat najevo, Ze se
rozhnéval, a jeho tym by mél védeét, ze je nastvany. Ale
ten projev emoci by mél byt kultivovany. A to dokaze
i cholerik, pokud se na to zaméfi.

Pro¢ mivaji lidfi strach propustit ¢lena tymu, ktery
je negativisticky / nepracuje dobre / nepracuje
viibec?

Protoze, a¢ se nam to nezda, manazefi jsou v drtivé
vétsiné normalni lidské bytosti a nikoliv psychopati.
A jakkoliv jsou nespokojeni s vykonem daného
¢lovéka, nemohou se Uplné oddélit od toho, Ze toho
¢lovéka vnimaji jako lidskou bytost, které nechtéji
ublizit. Zadny normalni ¢lovék, pokud neni psychopat,
nema radost, kdyz nékomu ubliZzi nebo kdyz jde
do konfliktu. Dat vypovéd neschopnému jedinci

znamena jit do konfliktu a byt tim, kdo je zly. Tady
by ale méla prevazit loajalita k firmé a k tymu a mél
bych tu vypovéd dat navzdory tomu, Ze se nebudu
citit dobfe. Nékdy fikam manaZerdm: Podivejte se na
svou vyplatni pasku, protoze ta ¢astka, kterou berete
meésicné, obsahuje i penize pravé za tu situaci, o které
se ted bavime.

Jak pozna lidr, jestli svlij tym vede dobie? Od
podfrizenych kritiku neslysi, ti ho vétsinou kritizuji
teprve poté, co opusti mistnost...

Na to je jednoducha odpovéd. Dobry lidr se pozna
v okamziku, kdy tam neni. Nikdo nechodi do prace,
aby tam prozival néjaké emoce nebo si néco myslel.
To nikdo v naplni prace nemame. Mame tam néjakou
¢innost. Nakonec jsme vzdy placeni za vykony.
V okamziku, kdy lidr opousti kancelaf a véci jdou tak,
jak maji, ukoly se plni dal, je to znamkou toho, ze lidr
svou praci déla dobre.,

Funguji ke stmeleni tymu teambuildingy typu
laser games? Budu mit lepsi vztah s kolegou,

kterého trefim laserovym paprskem? Jaky typ
teambuildingu miize opravdu fungovat? Co by se
na takové akci mélo stat, aby splnila svaj ucel?

Asi by bylo dobré uvédomit si, jestli je mym cilem
opravdu teambuilding, nebo chci tymu pouze dopfat
benefit v podobé zazitku. Teambuilding, jehoz cilem
je skutecné stmeleni tymu, by mél obsahovat dva po
sobé jdouci déje. Prvnim déjem je vystaveni tymu
néjakému diskomfortu nebo né&jaké zatézi. A druhym
déjem je spinénitoho zatéZového ukolu, které se maze
spole¢né oslavit. Pfikladem je lanové centrum, kde
se lidé tak trochu boji a tak trochu si musi pomahat
a nakonec si oddychnou, ze to zvladli. To je presné
ten typ zazitku, ktery ten tym spojuje. Mlze to byt
vylet na kole, mdze to byt orientacni béh, ale mél by
tam byt prvek vystoupeni z komfortni zény a naopak
i navrat k ni. Bez vystoupeni z komfortni zény Zadné
stmeleni tymu nevznika. Pokud vezmu lidi za odménu
na Ctyrkolky, nemél bych tomu fikat teambuilding.
Dulezité je, aby ti lidi néco zvladli spole¢né jako tym,
ne jako jednotlivci.
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Jak mohou lidrivyuZit myslenkovy a kreativni potencidl svych lidi naplno? Jakymi zpdsoby Ize do firmy implementovat

Autorka: lvana Molnarova

intrapreneurship, tedy podnikatelské mysleni? O tom jsme si povidali s investorkou Margaretou Kfizovou.

Ty nejlepsi ndpady nemusi vzdy prichazet od
vedeni spolecnosti. Se skvélym napadem mize
Jaka je vase zkusenost s ceskymi manazery? Jsou
ochotni naslouchatilidem na juniornich pozicich?
Vsechno je o lidech. | byznys je o lidech. Zalezi na tom,
jak je nastavena firemni kultura v té které firmeé. Nékde
panuje neformalnfatmosféra, kde mUze za $éfem pifijit
kazdy a probrat své napady. Néktefi manazefi tak jsou
v kontaktu se vsemi lidmi ve firmé, v¢etné juniord. Jini
preferuji dodrzovanf hierarchie a dostat se k $éfovi nenti
tak lehké. Samozfejmé zaleZi taky na velikosti firmy, ve
velkych korporacich je takovy zpUsob komunikace
tézko proveditelny. Nékteré firmy maji nastaveny
intrapreneurship program, tzn. proces prezentace
inovativnich ndpadl na zdkladé stanoveného rdmce
kritérii. Dalsi moznost je interni inkubator napadu.
Inspirativnich pfikladd je dost, k nejznaméjsim patfi
Lockheed Martin, SONY nebo 3M.

Head of Business Advisory and M&A

Mladi lidé vnaseji do firem novy ndahled, co by se
mohlo délat jinak. Casto ale maji pocit, Ze je nikdo
neposloucha. Mize byt chyba i na jejich strané?
(Napriklad nemluvi se spravnou osobou nebo ve
spravnou chvili?)

Vsechno se da fict mnoha zpUsoby. | novy napad.
Samoziejmé je dllezité zjistit, kdo je ve firmé ta
spravna osoba, kterd mdj ndpad posune dal. Ale zalezf
taky na zpUsobu prezentace. Ta mnohdy v prvni fazi
rozhodne, jestli ndpad zapadne nebo ziska pozornost.
| proto se hodi nastavit mantinely a zakladni
parametry, které je u kazdého nového ndapadu
potfeba prezentovat. Napfiklad jak inovativni napad
zapada do firemnf strategie, kolik ¢asu bude potfeba
do vytvoreni MVP (minimal viable product), jak velky
tym je potfeba a v jakém sloZeni, finan¢ni ndro¢nost
apod. Neni nutné to pfilis komplikovat, ale kazdy, kdo
pfindsi novy ndpad, by mél mit jakysi vnitini kontrolni
mechanismus, ktery zabrani pfindset ndpady typu

,mMam napad, bude to stat miliardu, ale zachranime
lidstvo”.

Kreativci a inovatofi nejspis neptjdou pracovat
do firmy, ktera plsobi zkostnatéle a zastarale
(dovoluje 1 home office mésicné, ma pfilis
vertikalni organizacni strukturu atd.) Jak nastavit
firemni kulturu, ve které jsou napady a inovace
vitané?

Korporatni kultura mlze byt pro kreativni inovatory
tézko pfijatelnd a firmy jsou si toho védomy. Proto
nékteré spolupracuji s univerzitnimi akceleratory nebo
s takzvanymi business scouty — lidmi, ktefi pro firmu

w—

vyhledavaji inovativni ndpady, pfipadné startupy na
zakladé jasné danych kritérii. Firma pak s inovatorem
a nositelem napadu spolupracuje a zafinancuje dalsi
vyvoj. V nekterych pfipadech se pro takovou inovaci
vytvofi nova firma — SPV (special purpose vehicle), kde
ma nositel napadu podil.

Jak by mél leader prakticky pracovat s kreativnim
potencidlem svého tymu? Jak muize on sam
podporovat inovace?

Je to o kreativni atmosféfe, kde maji lidé chut
pfemyslet out-of-box, chut sdilet své napady
a myslenky a diskutovat. Nicméné stejné dllezity
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je pfistup ke vzdélavani a k nejnovejsim trenddm.
Jednou z moznosti jsou interni think tanky nebo
mastermindové skupiny. Mnohdy pfispéje i vékova
diverzita takovych skupin. Pokud se sejdou znalosti,
védomosti, zkusenosti a kreativita, mohou vzniknout
napady, co maji cenu zlata.

Jaka je vlastné filozofie intrapreneurshipu? Je to
takova priprava na vlastni podnikani? Prozatim
s kapitalem nékoho jiného?

MU0Ze to tak byt. Pokud je ve firmé nastaven intrapre-
neurship dobfe, je jeho soucasti i vzdélavani véetné
toho, jak o inovacich pfemyslet, jak ndpad prezentovat,
co jsou zakladnf faktory redlnosti inovativniho ndpadu
- lean canvas, jak testovat, validovat atd. To jsou
velmi cenné zkusenosti i pro nékoho, kdo uvazuje
v budoucnu o podnikani. Nicméné ne kazdy se chce
vydat na drahu podnikatele. Nékdo je v korporatni
struktufe spokojen a pokud je firma naklonéna in-
trapreneurshipu, ma takovy zaméstnanec — inovator
nevycislitelnou hodnotu.

Stava se, ze se manazer citi zastrasen podrizenym,
ktery ma skvélé napady a tah na branu? A tieba se
takového ,pfemotivovaného” podiizeného radéji
zbavi?

Vratim se k uvodu naseho rozhovoru. Ve je o lidech,
nicméné vefim, ze manazer, v jehoz oddéleni se rodi
fada inovaci, vysila signal k vedeni firmy — v mém
oddéleni panuje kreativni atmosféra, motivuji své lidi
ke kreativnimu mysleni a déldm to dobre. Osvicené
vedeni si takového manazera hyckd a on si hycka
motivované inovatory. V takovém pfipadé to neni
ohrozeni, ale naopak velkd konkuren¢ni vyhoda
takového manazera v ramci firmy.

Jaky nejdulezitéjsi poznatek by si méli odnést
ucastnici z vaseho kurzu ,Presvédcte svého $éfa
a prosadte své napady“?

Pfehled intrapreneurship modell a zdrojd inovaci,
moznosti, jak nastavitintrapreneurship procesvefirmé,
zpUsoby testovani a validace napadl a v neposledni
fadé rady, jak ve firmé,prodat” inovativni ndpad $éfovi.




Jak vést tym, na ktery nevidite? Jak si udrZet pozornost v online svété, ve kterém vdm konkuruje Instagram,
Zalando a Binance? O své tipy se s ndmi podélil lektor prezentacnich dovednosti Adam Kulhdnek.

Udrzet pozornost ucastnikl na online meetingu
je mnohem naro¢néjsi. Kazdou vtefinu bojujeme
o pozornost kolegl sedicich pfed notebookem,
tabletem nebo mobilem. Pro energicky projev v onlinu
je proto dulezité udrzet dynamicky pribéh meetingu,
netfistit pfilis pozornost a maximalné vyuzivat vizualni
prvky.

Hlavni zésadou je vtahnout zaméstnance ,do déje”. Pri
klasickém meetingu jste na sebe v zasedaci mistnosti
napojeni.Sledujete déni,vnimate cely tym pohromadé

Lektor a kou¢ v oblasti prezentacnich dovednosti

a prozivate feeling a flow celého meetingu. V onlinu
vam umozni pfenést tuto atmosféru nastaveni
kamery, zvuku a svétla. Ukazme si nékolik tipd. Kamera
sméfuje vodorovne na oblicej a hrudnik. Snazime se
udrzovat ocni kontakt s kamerou. Madme cisty zvuk
bez okolnich ruchd. V mistnosti je dostatek svétla, aby
nam Slo vidét do obliceje. Gesta pouzivame stejné jako
pfi zivém projevu. Pomoci téchto prvkd dosahneme
autentického a poutavého projevu.

Pfirozenou lidskou vlastnosti je zvédavost. Pozadi na
kamefe tak nikomu z kolegl neunikne. Stale plati,
ze v onlinu bojujeme o pozornost. Pestré prostredi
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N onlinu bojujeme o pozornost. Cokoliv, co se da
vizualizovat, doporucuju v onlinu ukazat..”

plné detaild jen zvySuje kognitivni zatéz ucastnikd.
Profesionalnim feSenim je decentni a nerusivé pozadi,
kdy hlavni pozornost je sméfovana na speakera, at uz
je to manazer, HRista nebo skolitel. Proto doporucuiji
na kameru bud pfirozené pozadi s minimem prvk{
nebo si ve videokonferen¢nim softwaru nastavit
pozadi rozmazané.

Cokoliv, co se da vizualizovat, doporucuju v onlinu
ukdzat — obrdzkem, grafem, schématem, videem
nebo online kresbou. V praxi umoziuji videokonfe-
rencni programy sdilet powerpoint, webovou stranku,
obrazky apod. Zajimavym tipem je také kresleni
schémat elektronickou tuzkou na online whiteboard
na dotykovy displej notebooku nebo tablet. Existuje
mnoho aplikaci na tvorbu online myslenkovych map,
vyvojovych diagramd, skupinovy brainstorming apod.
To v3e zvysuje interaktivitu a také efektivitu online
meetingU.



Rozhovor: Adam Kulhdnek

Jakych chyb se manazefi pfi vedeni online
meetingli nejcastéji dopoustéji?

Castou chybou jsou velmi dlouhé online hovory.
V onlinu obecné rychleji klesa psychicka, ale také
fyzickd energie Ucastnikl. A pficin je hned nékolik.
Napfiklad dlouhé sezeni u pocitate bez moznosti
protahnout se. Dlouhodobé upinani pozornosti na
obrazovku, které zvysuje mentalni Unavu, a modré
svétlo monitoru, které vyznamné unavuje nase oci.
IdedIni je proto po 45 minutach az hodiné zafadit
kratkou pauzu, kdy zaméstnanci nemusi par minut
sedet u pocitace.

Jaky nejdulezitéjsi poznatek by si méli odnést
ucastnici vaseho kurzu Jak prezentovat v onlinu
jako nazivo?

Z mého kurzu si manazefi odnesou komplexni
dovednosti, jak vést atraktivni online meetingy
efektivnim zpUsobem. Nauci se tipy pro spravné
nastaveni techniky, ziskaji lektorskd doporuceni,
jak upoutat pozornost Ucastnikl pfed obrazovkou,

a dozvi se také, jaké aplikace mohou pouzivat pro
skupinovou praci nebo brainstorming. Jinymi slovy se
nauci prezentovat v onlinu jako nazivo.

Plsobite také jako terapeut se specializaci na
zavislosti. Jsou néjaké terapeutické techniky,
které mohou vyuzivat i lidfi ve vedeni svych tym?
Mzete prozradit néjakou aktivitu, kterou muze
lidr vyzkouset sam? Nebo aktivitu, na kterou si
mUze pozvat treba vas?

Leaderdm bych doporucil techniku reflektivniho
naslouchani. Pfi ni v interakci s druhym nehodnotime,
jaky je, ani nesoudime co a proc¢ udélal. Jen zrcadlime,
co aktudlné proziva. Pokud napfiklad v tymu
nastane konfliktni situace, nadfizeny nemusi hned
reagovat silove, ale mzZe nastaly problém reflektovat
nasledovné: Vidim, ze vas ta situace nastvala... SlySim
z vaseho hlasu rozhofceni.. Tato technika pomaha
zvysit dlveru, bezpeci a podplrné prostiedi. Je to
vhodny nastroj pro leadership zaméfeny na rlst.

,Leaderdm bych doporucil techniku reflektivnino
naslouchani. Pri ni v interakci s druhym nehodnotime,
jaky je, jen zrcadlime, co aktualné proziva!
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LEAD AND LEARN
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Podcast

Vas partner pro manazerské vzdélavani

. Listen on
LISTEN ON @ Spotify: [@ Apple Podcasts

NeZ se s nami potkate na pfistim kurzu, poslechnéte si rozhovory s nasimi lektory a inspirativnimi
osobnostmi nejen ze svéta byznysu. Pfindsime vam pravidelny pfisun dusevni potravy. Nase
podcasty jsou vyzivné a lehce stravitelné.

#24 - Klara Cerna - Bankérka s citem pro lidi
Klara Cerna, manazerka fizeni retailové distribuce CSOB. Jeji agendou je firemni
kultura, inovativni projekty a digitalizace.

#23 - Tomas Jenik - Vzdélavani a rozvoj v Accenture
Tomas Jenik fidi a vede ve spole¢nosti Accenture vzdélavani a rozvoj talentd.
Accenture jsou poradci, jedni z nejvétsich a nejlepsich na svéte.

#22 - Filip Drimalka - Digi skills jako dovednost budoucnosti
Filip Dfimalka, uznavany odbornik na digitdlni transformaci. Je zakladatelem
projektu Digiskills.cz, ktery v rdmci EDUA Group uci firmy a lidi nebdat se inovaci
a pouzivat a vyuzivat nové technologie ve svij prospéch.

#21 - Veronika Stroblova - Po navratu z onlinu pojedeme mozna jinym
vlakem...

Ve své praci se zameéfuje na rlizné formy podpory osobnostniho rozvoje, jako je
posilovani sebejistoty, zvladani konfliktnich situaci, prace s emocemi, efektivni
komunikace, dovednost Celit socidlnimu tlaku

#20 - Vit VInas - Jan Amos Komensky:,,Doba mezi rozumem a $ilenstvim”
Historik, védec a pedagog. Je také spoluautorem rozsahlé vystavy v Jizdarné
Prazského hradu Comenius 1592 — 1670. O Komenském, o vzdelavani, o silené
dobé i o pouceni z historie si dnes budeme povidat.

#19 - Denisa Vaclavikova - Rok v on-line prostredi z pohledu HR

Je to rok, co jsou vsichni zaméstnanci RB Group na home office. Jak udrzet
tymového ducha, nasazeni a motivaci zameéstnancd i manazer(, jak spravné
v onlinu fungovat, jak vzdélavat i jak vybirat a nabirat nové zaméstnance
v takové situaci, o tom si dnes s Denisou budeme povidat.



https://soundcloud.com/topvision/lead-and-learn-23-tomas-jenik
https://soundcloud.com/topvision/denisa-vaclavikova
https://soundcloud.com/topvision/vit-vlnas
https://soundcloud.com/topvision/lead-and-learn-21-veronika-stroblova-po-navratu-z-onlinu-pojedeme-mozna-jinym-vlakem
https://soundcloud.com/topvision/lead-and-learn-22-filip-drimalka-digi-skills-jako-dovednost-budoucnosti
https://soundcloud.com/topvision/klara-cerna-1

Radi byste vyuzili potencidl firemniho jazykového vzdélavéani opravdu naplno? James Cook
Languages prichazi s unikatnim projektem S-E:N, diky kterému student nezmeska jedinou
lekci a veskeré vynaloZzené naklady klienta budou vyuzity tim nejefektivnéjsim zplsobem.
Systém Efektivnich Nahrad nabizi personalizované feseni potreb jednotlivych studentd.
Mohou se tak zaméfit na témata a dovednosti, které v pracovnim prostredi opravdu vyuZziji,
pozorovat své uspéchy v praxi a ziskat tak novou davku motivace.

Novy projekt S-E:-N neboli Systém Efektivnich Nahrad predstavuje za jazykovou skolu
James Cook Languages Jakub Juhanak, Managing Director:

Vyvoj jazykového vzdélavani se za poslednich 25 let prakticky vibec nezménil. Jde
o dlouhodobé neménné a zakonzervované prostiedi, kde se v3ak jiz ze strany JCL fadu let
vznasela ve vzduchu myslenka o inovativnim prevratu, ktery by zménil zavedené poradky.

Jak dodava Jakub Juhanak:

S-EN je odpovédi na individudIni potreby klientd.

pokracuje ve svych slovech Juhanak.

Kazdd pauza, kazda vynechand lekce, snizuje pokroky ve studiu a tim i efektivitu vynalozenych
prostfedku. S-E-N je uzivatelsky velmi jednoduchy a plné automatizovany, aktivné podnécuje
studentakvybérunahrady a pfirozené ho tak motivuje do dalSiho studia. Po zruseni planované
hodiny obratem obdrzi alternativni terminy. V pfipadé, ze se lekci nepodafi presunout,
dostava student moznost vstoupit do Jazykového katalogu. Vse je otazkou nékolika kliknuti.

V Jazykovém katalogu cekd nabidka origindlnich tematickych a dovednostnich lekci.
Metodika JCL stoji na snadné aplikaci znalosti do praxe. NeCekejte proto staromodni témata
a nepotrebnou slovni zasobu. Studenti mohou sahnout napf. po lekci v podobé telefonatu
a natrénovat si tuto, pro mnohé zastrasujici, aktivitu v klidu se svym lektorem. Nevsedni
forma vyuky dostane ze zajeté rutiny i ty, ktefi maji za sebou uz roky studia.

Velkym benefitem pro studenta je moznost zvolit si svobodné podobu ndhradni lekce.

vysvétluje Jakub Juhanak.
V ramci Systému Efektivnich Nahrad hradi klient jen tolik hodin vyuky, kolik predem

objedna. K ziskani viech vyhod nejsou zapotrebi zadné dodatecné naklady a diky zacileni
na konkrétni potreby klientli a jednotlivych studentl dojde k maximalnimu vyuziti véech

vynaloZenych prostfedka.

. H‘\. .

-




