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Vážení čtenáři,
 
ústředním tématem aktuálního magazínu Top Vision je leadership. Téma jsme nevolili náhodně. Pojmy 
lídr a  leadership jistě registrujete ve svém okolí často. Bohužel ne vždy se jedná o přesné označení pravého 
významu slova. 
 
Například o politických špičkách čteme a slýcháme, že to jsou lídři. Někteří možná, většina však nikoliv. Lídři 
vlády, lídři naší země se sešli, aby rozhodli. Každý den se podobnou zprávu můžeme doslechnout z médií.
 
Já si však pod lídrem představím člověka, kterého chci následovat, kterému věřím a především cítím důvěru i od 
něj. Lídrem je pro mě ten, kdo mi pomáhá odhalit mé silné stránky a rozvíjet je.
 
Je zjevné, že lídr není automaticky někdo, kdo zastává vysokou pozici.
 
Pamatuji si na jednu svou brigádu, když mi bylo 16 let. Probíhala v logistickém skladu jedné automotive firmy. 
Bylo zjevné, že skutečným lídrem nebyl ředitel logistiky, nýbrž jeden z mistrů. Ten svým přístupem a osobností 
strhával i ostatní mistry a řadové zaměstnance. Naopak ředitele se každý bál a nechtěl s ním přijít do styku. Ti 
lidé pracovali pro svého mistra, nikoliv pro svého ředitele. Napřesrok jsem se na brigádu vrátil a tento člověk ve 
firmě již nepůsobil. Ředitel neustál jeho oblíbenost a se svým podřízeným se rozešel. Následovala vlna odchodů 
a výsledky firmy se již nikdy nevrátily tam, kde byly. 
 
Na následujících stránkách vám přinášíme rozhovory s pravými lídry. Představíme vám modely 
leadershipu tak, jak jim rozumíme v Top Vision a jak je chceme předávat a sdílet dále.

Přeji vám příjemné čtení a krásné léto.



Nepotřebujeme manažery, ale lídry
Manažeři, kteří jen delegují úkoly a hlídají deadliny, budou v budoucnu nahrazeni chytrými 
aplikacemi, které to zvládnou daleko lépe. Ovšem lídři, kteří lidem předávají hodnoty a vytyčují směr, 
budou pro organizace nadále nepostradatelní. CEO už tedy nebude Chief Executive Officer, ale Chief Energy 
Officer. Měl by především motivovat členy svého týmu, aby překonávali překážky i sami sebe, protože jinak by 
jeho plány zůstaly jen na papíře. 

V budoucnu budou firmy řídit buď skvělí manažeři, 
nebo žádní manažeři 
Být skutečným lídrem je nesmírně složité. Lídr by měl být VIZIONÁŘ, který nastolí nové trendy, STRATÉG, který přijde 
s  plánem, jak překonat konkurenci, INSPIRÁTOR, který podněcuje iniciativu a inovace, i KOUČ podporující rozvoj 
talentů v týmu. A právě proto lídrem nemůže být každý. 

Téma

Psychologie osobnosti lídra
Lídři jako Steve Jobs, Richard Branson nebo Elon Musk se prostě objevili na scéně. Nikdo se nesnažil 
z nich lídry udělat. Měli nápady, pro které dokázali najít prostředky a nadchnout lidi. Na druhou stranu se však 
setkáváme s TEAM LEADERY, kteří mají slovo LEADER v názvu své pracovní pozice, ale jejich týmy si to o nich 
nemyslí. Osobnosti vůdců byly od nepaměti vnímány jako psychologicky odlišné od zbytku lidské populace. Co 
mají tedy přirození lídři společné?

Pro otevření klikněte

Klíč k úspěšnému leadershipu
Doveďte svůj tým k vyšší výkonnosti

Pro otevření klikněte

Manažer do naha s Jiřím Kulou
Hloubkový trénink pro manažery
a leadery

Pokud svým lidem nepředáte svou vizi a neukážete jim, jak mají vidět svět, necháváte to na nich 
a jejich pohled na svět vás s největší pravděpodobností nepotěší. Jedním z úkolů lídra je odhalit 
neproduktivní vzorce myšlení svých podřízených a pomoci jim tyto vzorce zpozorovat, pochopit 
a přeprogramovat. Příkladem nevhodného vzorce myšlení může být spokojenost s průměrností. 
Protože průměr je vždy podprůměr. V tomto případě by měl lídr své podřízené inspirovat k tomu, 
aby sami chtěli využívat svůj potenciál naplno a dosahovat vrcholných výkonů. Úspěšní lídři 
jsou designéři, kteří svým týmům ukazují, kde jsou a kde by mohli být. Mění mentální 
modely svých lidí.

Zatímco formální autorita je dána dosaženou pozicí v hierarchii organizace, přirozená autorita 
vychází ze skutečných kompetencí lídra. Aby měl lídr přirozenou autoritu, měl by svými 
vlastnostmi a schopnostmi převyšovat své okolí. Autoritu lídra oslabuje nízké sebevědomí, 
nejistota, nervozita, bezradnost a zbabělost. Lídr by měl být vnímán jako silný jedinec, 
měl by být archetypem hrdiny.
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tip na kurz

tip na kurz

Kveta Uhríková
Lektorka v oblasti vzdělávání a rozvoje soft skills

Jiří Kula
Kouč a krizový manažer, Global Restructuring and 
Business Integration Vice President ve společnosti 
ESAB Group

https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/klic-k-uspesnemu-leadershipu
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/manazer-do-naha-s-jirim-kulou


Pro otevření klikněte

Leadership Akademie
Od filosofie k řemeslu leadershipu

Pro otevření klikněte

Efektivní komunikace
Jak zvládnout i obtížné situace s grácií

Pro otevření klikněte

Na emoce bez emocí
Jak porozumět druhým i sobě samému

Pro otevření klikněte

Diverzita v týmu jako plus, ne minus
Prozkoumejte nejdiskutovanější trend současnosti

Téma

Integrovaní lidé jsou ti, kteří dávají energii celé své bytosti do svých vizí. Snaží se být 
maximálně sami sebou a maximálně využívat svůj potenciál. Mezi tím, čemu věří, co říkají 
a co dělají, panuje jedinečná shoda a synchronicita. Integrita osobnosti je podmínkou důvěry 
ve skupině lidí. Díky ní se na sebe mohou členové týmu vzájemně spolehnout. Integrita souvisí 
i s autenticitou. Autentický lídr má potřebné kvality pro svou práci, nemusí je předstírat.

Efektivní komunikace je tím, co odlišuje úspěšné lídry od těch ostatních. Komunikace lídra 
s týmem obnáší MEETINGY s předem vymezeným tématem, OPEN DOOR, kdy je lídr připraven 
zabývat se postřehy a problémy jednotlivců, COACHING poskytující vedení, STORYTELLING, který 
lídrům umožňuje sdílet vlastní zkušenosti, FEEDBACK, který ukazuje správný směr, RECOGNITION, 
tedy ocenění vynikajících výkonů, ale i SMALL TALK, který nemá žádný jiný účel než rozvíjení 
vztahů. 

Empatie je schopnost navnímávat a načítat druhé. Emoční inteligence lídrům dovoluje všímat 
si pocitů lidí, které probíhají na pozadí, ale přitom neztratit ze zřetele úkoly, které jsou v popředí. 
Lídr by měl být současně v kontaktu s vlastními emocemi. Měl by být schopen sebereflexe, měl 
by si být vědom toho, jak typicky reaguje v různých situacích.

Protože svět byznysu prochází proměnou, lídr budoucnosti bude potřebovat novou sadu 
dovedností. Jednou z nich je mentalita světoobčana a schopnost vést diverzní týmy, v nichž 
se potkávají lidé různé národnosti a náboženského vyznání. Rychlost změn bude vyžadovat, 
aby byli lídři schopni promýšlet různé scénáře budoucnosti a aby byli připraveni transformovat 
podniky, lidi i sebe sama. Dlouhodobé plány do dob turbulentních změn nepatří. K tomu by měli 
lídři umět maximálně využívat nejmodernější technologie a pohybovat se v digitálním světě.

integrita komunikace

empatie dovednosti lídra budoucnosti 
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Miroslav Focht
Retired International Top Executive, expert v oblasti 
Leadershipu, řízení firem, strategii a obchodu

Jana Wiesner
Expertka na manažerskou a sociální psychologii, 
psycholožka, psychoterapeutka, koučka a pedagožka

Štěpánka Collins
Trenérka soft skills, facilitátorka, koučka 
a překladatelka odborných publikací v oblasti 
managementu, obchodu a psychologie

Petra Zárubová
Lektorka manažerských dovednosti, 
facilitátorka a koučka

Marek Velas
Zakladatel edupunk.cz,
HR trenér a moderátor

https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/leadership-excellence
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/efektivni-komunikace
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/na-emoce-bez-emoci
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/diverzita-v-tymu-jako-plus,-ne-minus/


Rozhovor: Miroslav Focht 

S lektorem a koučem vrcholových manažerů Miroslavem Fochtem jsme si povídali o leadershipu v kontextu 
současného světového dění. Výsledkem je rozhovor nabitý inspirativními myšlenkami s přesahem do 
filosofie. 

Miroslav Focht
Retired International Top Executive, expert v oblasti Leadershipu, řízení firem, 
strategii a obchodu

Nedávno jsem narazila na myšlenku, že skvělá 
vize bez skvělých lidí je k ničemu. Co podle vás 
definuje skvělého zaměstnance? Musí to být 
workoholik a perfekcionista v jedné osobě? Nebo 
jsou pro vás důležité jiné kvality?
Tak především workoholismus tu propagují jako 
kladnou vlastnost někteří politici, kteří nás dovedli 
na vedoucí příčku v žebříčku „Worst in Covid“. 
Workoholismus je nemoc a dobrý psychiatr by si s ní měl 
poradit… Existují samozřejmě obecné charakteristiky 
skvělého zaměstnance, jako je iniciativa, ochota převzít 
odpovědnost, loajalita, pozitivní myšlení atd. Ale 
v mých očích je firma něco jako symfonický orchestr. 
Musíte mít obsazeny všechny pozice - dirigenta, první 
housle, druhé housle i toho frajera s činely, který tam 
bouchne jednou za skladbu, ale je důležitý. Takhle jsem 
vždy přistupoval k tvoření mých týmů a fungovalo to 
skvěle. Ale jedna vlastnost „perfektního zaměstnance“ 

je nezastupitelná, a to je osobní integrita. Hodně se 
tím zabývám ve svých kurzech.

A jaké vlastnosti definují skvělého lídra? Je něco, 
co mají skvělí lídři jako Richard Branson, Steve 
Jobs a Elon Musk společného?
Těch společných faktorů je víc, ale ten nejvýraznější 
je, že jejich působení je nad rámec „mírného pokroku 
v  mezích zákona“. Oni vytvářejí něco nového, boří 
limity. Na svých seminářích jsem si pro definici 
leadershipu vypůjčil básnickou licenci od Goetheho 
a jeho knihy „Dichtung und Wahrheit“ (Snění a Realita) 
- leadership sny postupně mění v realitu. 

Jsou samozřejmě modely, které definují vlastnosti 
leadera - koncepční myšlení, focused drive, emoční 
inteligence... Sám je používám. Ale pozor, to jsou 
atributy, které definují technickou stránku leadershipu. 

„Víte, běžní manažeři COME AND GO a za pár měsíců si 
těžko vybavíte jméno. Takže se ptejte, co po vás zůstane.“Leadership mění sny v realitu

O skutečném leadershipu rozhoduje filosofický 
a etický rámec, ve jménu čeho ty vlastnosti využíváme. 
A jsme zase u osobní integrity. 

Jak lídr pozná, že si ve své práci vede dobře (když 
pomineme, že podnik prosperuje)? Jsou totiž 
i  firmy (například banky), které generují peníze 
navzdory svým špatným manažerům…
Dlouhodobé výsledky jsou pro mě přeci jenom 
dobrým barometrem leadershipu… Ale kromě toho 
je tu pár věcí, které jsou zásadní. Je to třeba úspěšnost 
vašich lidí, které jste jako leader rozvíjel. Mám skvělý 
pocit z toho, že 24 mých bývalých „hochů a dívek“, 
jak jsem jim říkal, dnes úspěšně působí v pozicích 
generálních ředitelů nebo podobných. Další ukazatel 
je, že lidé neodcházejí, chtějí s vámi pracovat. Pod 
dobrým leadershipem klesá důležitost běžných forem 

finanční motivace - motivaci poskytuje už samotné 
fungování firmy.

Jaké otázky by si měl klást lídr, když provádí 
sebereflexi své práce?
Přesně ty věci z předchozí otázky. Stephen Covey kdysi 
řekl: „Leader leaves legacy and is not forgotten.“ 
Takže leader by se měl občas ohlédnout a zeptat se 
sám sebe, jakou legacy po sobě zanechává. Já už jsem 
druhým rokem pryč z „velkého businessu“, ale lidé 
mi stále volají, píší, jsme v kontaktu. Když se stavím 
na kafe, jsem vítaný host. Dokonce se řada mých 
bývalých svěřenců přihlásila na mé webináře, i když ty 
mé „kecy“ poslouchali roky. Víte, běžní manažeři „come 
and go“ a za pár měsíců si těžko vybavíte jméno. Takže 
se ptejte, co po vás zůstane.

Autorka: Ivana Molnárová



„Najděme každému jeho roli a komfortní zónu. I o tom 
budou muset manažeři nyní mnohem více přemýšlet.“

Rozhovor: Miroslav Focht

V současné době je pro lídry velkou výzvou vedení 
virtuálních týmů. Má remote management i své 
výhody?
Nechme iluzí, pro management to žádné výhody 
nemá a nikdy nemělo. Je to o hodně náročnější. Vím, 
o čem mluvím. Když jsem řídil region EMEA (Europe, 
Middle East & Africa), měl jsem firmy a týmy rozeseté 
v perimetru 20 000 km. Vyžaduje to velmi promyšlený 
a kompetentní přístup v komunikaci, v motivaci lidí 
a v dalších oblastech. Vždy je tu zvýšené riziko „zvlčení“ 
týmů i jednotlivců, syndrom osamělosti, frustrace... 
Jelikož je „remote“ trend na vzestupu a rozhodně 
bude v nějaké míře pokračovat i po covidu, vřele bych 
doporučoval všem firmám masivně investovat do 
rozvoje svých manažerů.

Odhalil remote management rozdíly ve výkonnosti 
pracovníků? Najednou na ně není vidět, nevíme, 
kolik hodin denně pracují, ale o to více jsou vidět 
jejich skutečné výsledky…
Ano, může se tak zdát, u některých pracovníků se 
projevil pokles, někteří se mohli o něco zlepšit, ale 
nepřeceňoval bych to. Ono to podle mě souvisí spíše 
s osobnostní charakteristikou - extroverti bez sociální 
interakce chřadnou, introverti jsou v pohodě. Teď 
zjednodušuji, ale zase jsme u symfonického orchestru. 
Najděme každému jeho roli a komfortní zónu. I o tom 
budou muset manažeři nyní mnohem více přemýšlet.  

Jak se čeští manažeři vyrovnávají s tím, že musí dát 
svým podřízeným na home office více autonomie 
a důvěry? Jaké jsou vaše postřehy?
Podle mě to není o českých manažerech a už vůbec 
ne o home office. Boj o autonomii, delegování, důvěru 
je jednou ze základních bitevních linií leadershipu 
a managementu dlouhodobě a po celém světě. 
Covidová krize toto dilema pouze obnažila. Když 
o  tomhle tématu mluvíme v mých kurzech (Pastičky 
mladých leaderů, Leadership Excellence), často slyším: 
Nemohu delegovat, nemám dost dobrý tým, musím 
přece zajistit splnění úkolů a další, promiňte mi to 
slovo, kecy… A diskuzi vedu k tomu, co jsou základní 
odpovědnosti leadera - rozvoj lidí, tvorba týmu, 
podpora inovací. Stížnosti se potom změní na to, že je 
to těžké. Ano, ale kdyby byl leadership snadný, mohl 
by být leaderem každý… A potom už by to nebyl 
leadership.

Jak může lídr pomoci lidem ve svém týmu, na 
které dopadá úzkost ze sociální izolace a únava 
z covidové situace - což působí negativně na 
produktivitu…
V téhle době je to absolutní nutnost. Business se nám 
mění před očima, výhledy jsou nejisté, lidé sedí doma 
na home office a přemýšlejí. Leader musí použít velmi 
osobní přístup ke všem lidem a technologie nám 
v tom velmi pomáhají. Teplé lidské slovo vždy hodně 

pomůže. A jsou tu další podstatné prvky, jak zamezit 
frustraci. Lidé by měli znát vizi a strategii, jak chce 
leadership provést firmu touto dobou. Pravidelný 
přísun informací o situaci a dění ve firmě je důležitější 
než kdy jindy, jinak bují fámy. Jednu věc zdůrazňuji 
účastníkům svých seminářů - říkejte lidem pravdu, ale 
nevyděste je! Vždy jim nabídněte řešení, pak za vámi 
půjdou, nikdy nesmíte jako leader přenášet své obavy 
a frustrace na své lidi. A když cítíte, že někdo z vašich lidí 
se propadá do deprese, věnujte mu osobní pozornost, 
vrátí se vám to.

Budou firmy po svých zkušenostech s home office 
najímat více vzdálených pracovníků? Z jiných 
měst, ale i z jiných zemí?
Tenhle proces už probíhal před covidem a bude 
pokračovat, umožňuje to rozvoj online technologií. 
Ale je třeba si uvědomit, že to bude klást naprosto 
nové požadavky na úroveň leadershipu, proto to 
musí firmy reflektovat ve svých programech rozvoje 
managementu a leadershipu. Kdo to podcení, spláče 
nad výsledkem.



Rozhovor: Miroslav Focht

V Top Vision vedete kurzy „Pastičky na cestě 
mladých leaderů“ a „Leadership Excellence“. 
Můžete uvést příklady některých AHA momentů, 
které u účastníků kurzů pozorujete?
Pastičky mladých leaderů přinášejí spoustu 
zajímavých diskuzí. Typická situace je, že účastník 
řekne „ano, do této pastičky padám“ a začne dávat 
„objektivní důvody“, proč to tak musí dělat a že tím 
vlastně zachraňuje situaci. Tak do těch „objektivních 
důvodů“ hodím trochu vidle a začneme analyzovat, 
proč se tak chová a jaké to má skutečné příčiny a také 
důsledky. Tohle poznání, sebereflexe, je zásadní pro 
kvalitativní posun. Většinou jsou účastníci v šoku, když  
se u každé druhé pastičky přiznám, že s tímhle jsem 
se potýkal celou kariéru a na konkrétních příkladech 
analyzuji, proč jsem měl tenhle problém a jak jsem to 
řešil. Typicky mi položí otázku: „Jak jste tedy mohl mít 
tak úspěšnou kariéru?“ Odpověď je prostá. V průběhu 
mé kariéry mi pár mých mentorů vysvětlilo, kdo jsem 

a jak na sobě musím pracovat a já jsem měl tu odvahu 
a pokoru to udělat. Tohle je ten výstup z „Pastiček“ 
a většina účastníků to zatím s nadšením dělá.
U Leadership Excellence trochu těžím z toho, 
že v české kotlině se leadership stále pojímá dost 
technokraticky jako takový lepší management. 
Můj program jde za tento horizont „technických“ 
manažerských schopností a jde do podstaty 
úspěšného leadershipu, jeho filosofického a etického 
rámce, řešení dilemat, osobní integrity. Ze začátku 
jsem měl obavy, jestli tento program nebude „too 
high“ třeba pro střední management, ale účastníci mé 
obavy rozmetali. Nejlepší diskuze a emoce jsou právě 
u otázky etiky, integrity. Účastníci mi opakovaně řekli, 
že o těchto věcech sami přemýšlí a že jsou nadšení 
z   toho, že konečně o tom s někým fundovaným 
mohou hovořit. Na základě těchto zkušeností jsem pln 
naděje, že mladá generace to zase posune dál. Jen jim 
v tom musíme trochu pomoct.

„Pravidelný přísun informací o situaci a dění ve firmě je 
důležitější než kdy jindy, jinak bují fámy.“
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Vnitřní posedlost být každý den o něco lepší
Odvaha, empatie a konstruktivní přístup ke všemu. To jsou hlavní ingredience úspěšného leadershipu podle Jiřího Kuly, 
kouče vrcholových manažerů. Jiří Kula spolupracoval se světovými lídry, od nichž se mnohému naučil. Své know-how 
nyní předává dál. 

Jiří Kula
Kouč a krizový manažer, Global Restructuring and Business 
Integration Vice President ve společnosti ESAB Group

Působíte jako kouč vrcholových manažerů. Jak 
dlouho vám většinou trvá, než rozklíčujete, v čem 
spočívá klientův problém? Stává se vám, že klienta 
odhadnete už podle prvních vět? Nebo dokonce 
na první pohled? 
Snažím se být otevřený a nenechat se ovlivnit těmi 
prvními dojmy a hypotézami, které mě samozřejmě 
napadnou. A často se pak ukážou jako správné, ale 
někdy taky ne. Ty hluboké problémy většinou plavou 
pod povrchem. Nedostatek sebevědomí se pozná 
rychle, ale že kvůli tomu došlo k průšvihu, protože klient 
nedokázal říci „ne“ šéfovi, který přišel s nesmyslem 
a ten se pak zavedl... A že je z toho velká finanční ztráta 
a hledá se viník… Takovéto konkrétní situace klienta 
se dají těžko odhadnout. A proč má klient nedostatek 
sebevědomí, tak to je většinou skryté někde hluboko.  

Někteří manažeři, kteří usedli do křesla 
v  devadesátkách, aplikují stále stejné metody, 
ačkoliv jejich mladí podřízení už mají úplně jiné 

myšlení, jiný rozhled, jiný styl a tempo práce… 
Takoví manažeři do vašich kurzů asi nechodí, ale 
možná vám o nich vaši klienti vyprávějí. Je to častý 
rys českých manažerů? Neochota se měnit, i když 
se mění celý svět? 
Já to tak nevnímám. Neschopnost akceptovat názor, 
který se liší od toho mého, vidím často jak u těch 
starších manažerů, tak u těch mladších. Kdo trvale 
nepracuje na tom, aby měl mysl otevřenou, tak se 
prostě časem zavře. A bez schopnosti otevřené mysli 
je nemožné pochopit realitu. A bez pochopení reality 
nemohu vyřešit problém. Pohyboval jsem se pracovně 
na všech kontinentech a nevidím v tomto rozdíl mezi 
českými manažery a manažery z jiných kultur.  

Jaké jsou hlavní poznávací rysy podniku, který 
přestal držet krok s dobou? Je to příliš vertikální 
organizační struktura? Podezřele mnoho papírů 
a šanonů? Nebo něco úplně jiného?
Co to je firma, která přestala držet krok s dobou? Jak 
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„Bez otevřené mysli je nemožné pochopit realitu. 
A bez pochopení reality nelze vyřešit problém.“

to změříme? Pro mě je měřítko úspěšnosti trvale 
vysoká ziskovost firem. Jak jí dosáhneme? Když jsme 
lepší než konkurence. Jak toho dosáhneme? Možností 
je spousta, ale v podstatě vždy to nakonec záleží na 
našich zákaznících a na našich zaměstnancích. Jak 
se o ně staráme a jak je umíme motivovat, aby od 
nás koupili nebo aby pro nás pracovali a odváděli 
mimořádný výkon. Ale jedna věc je v poslední 
době hodně jiná a to je, že se objevilo a objevuje 
neskutečné množství „citlivých“ témat, kde si firma 
může naběhnout a její byznys to může těžce poškodit. 
Takže vedení firem už neřeší jen motivaci zákazníků 
a zaměstnanců, ale neustále musí vymýšlet, jak si 

„společensky“ nenaběhnout. Nebudu uvádět příklady, 
abych si také nenaběhl, ale inteligentní čtenář si určitě 
příklady dosadí sám.

Myslíte si, že i manažeři budou v budoucnu 
nahrazeni chytrými aplikacemi, které budou 
samy delegovat úkoly a sledovat deadliny? A je 
automatizace procesů jedním z důvodů, proč by 
manažer měl fungovat především jako inspirátor?
Nemyslím si to. Z mého pohledu musí úspěšný 
manažer umět dobře míchat odvahu, empatii 
a  konstruktivní přístup. Odvaha dělat věci jinak, 
chodit do nekomfortní zóny, dělat náročná a mnohdy 
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nepopulární rozhodnutí a podobně. Empatie proto, že 
úspěchu člověk nedosáhne na této planetě sám. Aby 
dokázal druhé pro něco nadchnout, k tomu je  empatie 
klíčová. Konstruktivní přístup pro mě znamená, jak 
z každé (i z té nepříznivé) situace vytěžit maximum. 
Odvaha, empatie, konstruktivní přístup, všechny tyto 
vlastnosti jsou hůře nahraditelné roboty a aplikacemi, 
ačkoliv odborníci v těchto oblastech by určitě mohli 
mít spoustu argumentů, že to půjde. Z mého pohledu 
je budoucnost nepředvídatelná. Zda by měl manažer 
fungovat jako inspirátor? Pokud je cílem najít nejlepší 
nápad, pak ano. Moje zkušenost ale je, že najít nejlepší 
nápad není tak těžké. Za celou svou kariéru více než 
25 let ve vrcholovém byznysu se mi nestalo, že bych 
neměl na stole spoustu „úžasných“ nápadů. Problém 
byl ale vždy, které vybrat, jak na ně sehnat časové, 
finanční, lidské zdroje, jak je dovést k dokonalosti, aby 
v praxi fungovaly a pak doufat, že je budoucnost ocení. 
Zmiňujete ve své otázce automatizaci. Automatizace 
přináší efektivitu a byznys je o efektivitě. Kdo je více 
efektivní, vyhrává. Ale můžeme automatizovat jen to, 
co už známe, neumím si představit automatizovat 
něco, co zatím neexistuje. 

Koho považujete vy osobně za nejtalentovanější-
ho lídra 21. století a proč? Elona Muska? Richarda 
Bransona? Nebo snad některého současného 
politika?

„Úspěch je věc pomíjivá a pokud si ho chci udržet, tak 
musím do sebe stále investovat.“

„Když vidím tu pracovitost a nasazení v Asii, tak mi 
zkracování pracovní doby přijde úplně mimo mísu, jen 

by to vedlo k dalšímu zaostávání Evropy.“

Nemám to tak, že bych vyloženě někoho takto hodnotil 
nebo obdivoval. Já dokážu obdivovat jen lidi, které 
osobně znám a ne někoho, kdo je jen známý z médií. 
Když někoho osobně neznám, tak vlastně znám jen 
ten jeho mediální obraz a tomu já nevěřím. Mediální 
obraz není realita. Ale můžu vám jmenovat lídry, které 
obdivuji, ačkoliv nejsou světově proslulí a myslím, 
že by to ani nechtěli, aby neztratili svobodu. Třeba 
Clay Kiefaber pro jeho úžasné charisma a schopnost 
držet slovo. Nebo Dan Pryor pro jeho inteligenci 
a  schopnost naslouchat. Nebo Mike Foster pro jeho 
nadhled a schopnost řešit komplexní problémy. Nebo 

Ellen Jiang pro její neuvěřitelnou efektivitu a zároveň 
lidskost, což už samo o sobě skoro nejde skloubit 
dohromady. Nebo mého syna Tadeáše za jeho projekt 
Reknihy. Nebo dceru Šárku za obrovskou vůli. A takto 
bych mohl pokračovat a vyjmenovat vám třeba 30 
dalších. Kdybych to měl nějak shrnout, tak mám rád 
lidi, kteří uspěli, kteří si ten úspěch vybojovali a zároveň 
si zachovali pokoru. Co myslím tou pokorou? Umět si 
ze sebe dělat legraci, dokázat se bavit s lidmi mimo 
svou pracovní nebo společenskou bublinu, ochotu 
přiznat si, že úspěch je věc pomíjivá a pokud si ho chci 
udržet, tak musím do sebe stále investovat. Kdybych 

měl nakonec zmínit osobnost, kterou tedy osobně 
neznám, ale jejíž názory mě poslední dobou hodně 
inspirují, tak by to byl Naval Ravikant.    

Sledujete, v čem mění pandemie fungování firem 
k lepšímu? 
Asi neuvedu nic převratného, ale určitě bych vypíchl, 
že se zjistilo, že se řada věcí prostě dá zvládat online 
bez toho, že byste někde fyzicky byli. Mnohdy jsem 
si při řízení firem nebo závodů, které jsem měl na 
starosti, připadal jako turistická kancelář. To množství 
cestování korporátních kádrů, aby nám jako „pomohli“ 
nebo se „ukázali“ nebo získali nějaké know-how, ale 
spíše si jen užili výlet nebo vylepšili vlastní networking, 
to bylo prostě něco neskutečného a doufám, že se 

toto po pandemii výrazně omezí.  Na druhou stranu 
vidím, že řada těch, kteří si mysleli, že všechno půjde 
jen online, tak zjistili, že bez toho potkávání to také 
nepůjde. Speciálně strategické věci se v online 
v podstatě nedají efektivně řešit, a tak se jen během 
pandemie odkládají. Každý jen řeší operativu a akutní 
problémy. A poslední věc, kterou bych uvedl, a nevím, 
zda je dobrá nebo špatná, jak asi pro koho. Přijde mi, 
že při fungování v online je každý mnohem snáze 
nahraditelný. Když člověk chodí do kanceláře, je ho 
tam plno, vysílá ty správné signály, dobře komunikuje 
a něco jako dělá, tak se s ním prostě počítá a počítá se 
i s tím, že je z blízkého okolí firmy a že to tak má být.  To 
v online mizí, prostě tam nejsme a kdykoliv nás někdo 
může nahradit. Může to být někdo z Božího daru nebo 
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z Bánovců nad Bebravou nebo pokud se komunikuje 
v angličtině, tak odkudkoliv na světě. Pomíjím tady 
právní aspekty, ale jinak si myslím, že ta doba snazší 
nahraditelnosti přijde a někomu to bude vyhovovat 
a někomu ne.“

Považujete zkrácení pracovní doby, o kterém se 
diskutuje, za pokrok? Proč by se nemohlo rovnou 
odcházet z práce třeba v okamžiku, kdy je vše 
hotovo? Zaměstnanci musí často práci předstírat 
nebo dělat nepřiměřeně pomalu, aby splnili 
osmihodinovou přítomnost na pracovišti. Neměli 
by být zaměstnanci v budoucnu placeni spíše za 
výkon, než za přítomnost?
Nechal bych to na firmách jako možnost, ale určitě 

bych to nějak celostátně právně nezaváděl, protože 
by to byl festival zmatku a závisti. Být placen jen za 
výkon je krásná iluze, ale skoro nemožná u většiny 
lidských činností. Proto většina firem nehodnotí jen 
podle měřitelných ukazatelů (KPI), ale i podle těch 
měkkých dovedností. Navíc když vidím tu pracovitost 
a nasazení třeba v Asii, tak mi zkracování pracovní doby 
přijde úplně mimo mísu, jen by to vedlo k dalšímu 
zaostávání Evropy.

Jaké další změny ve způsobu vedení firem byste 
v budoucnu rád viděl?
Méně reportů, méně e-mailů, méně mítinků, méně 
interní politiky. Více odvahy, více empatie, více 
konstruktivního přístupu. Více schopnosti nežít 

„Jsem pyšný, že se z mých přímých podřízených stali 
generální ředitelé a globální lídři.“

v  iluzi a vidět tu pravou realitu. Více času na kvalitní 
přemýšlení. Více legrace a lehkosti a šarmu, více flow.   

Máte vy osobně nějaký tip na úspěšnou 
manažerskou kariéru?
Rád zmíním skutečnost, na kterou jsem v celé své 
kariéře asi nejvíce pyšný. Osmnáct lidí, kteří byli po 
nějaký čas mými přímými podřízenými, se ve své 
kariéře později stali generálními řediteli, globálními 
nebo regionálními lídry (myšleno světadíly jako 
region). Věřím, že jsem u každého z nich k tomu aspoň 
trochu také přispěl. A proto mě hodně baví mentoring 
a koučink, protože díky těmto činnostem mohu 
pokračovat v pomoci nadaným lidem proměňovat 
jejich potenciál ve výrazný úspěch v jejich kariéře.  
Druhá věc, na kterou jsem docela hodně pyšný, 
je, že jsem měl po svou kariéru nad sebou zhruba 
25 globálních byznysmenů a ačkoliv byli ze zcela 
odlišných kultur, tak jsem měl se všemi vynikají 
vztahy. Výborné vztahy pomohly k  tomu, že se mi 
tito lidé otevřeli a já se mohl od nich učit a poznávat 
jejich klíče k úspěchu. Kdybych měl tedy vypíchnout 
vlastnosti, které z mého pohledu vedou k úspěchu 
v kariéře, tak bych zmínil následující. Mít více energie 
než ostatní. Nakonec je to o tom, kdo vydrží víc. Dále 
vlastnosti, které jsem už zmínil dříve v tomto článku. 
Mít zdravý mix odvahy a  empatie a  konstruktivní 
přístup ke všemu. Schopnost naslouchat druhým lépe 
než ostatní. Když to člověk umí, tak je to obrovská 
konkurenční výhoda. Ještě přidávám vnitřní posedlost 
být každý den o něco lepší. A poslední věc, speciálně 
ve velkých firmách, mít dobré spojence. Většinou to 
jsou naši nadřízení.
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Dobrý lídr se pozná v okamžiku, kdy není přítomen 
Zajímá vás pohled psychologa na leadership a dynamiku vedení lidí? Přečtěte si rozhovor s terapeutem Danielem 
Štroblem a zjistěte, jak by měl lídr pracovat s pochvalou, kritikou, se stresem nebo s vlastními emocemi.

Daniel Štrobl
Expert na komunikaci, mezilidské vztahy a jednání v zátěži, 
psycholog a kouč

Někteří lídři mají pocit, že lidé pracují nejlépe, 
když jsou udržováni ve stresu. Tlačí na podřízené 
nerealistickými termíny a zahlcují je úkoly, z nichž 
všechny jsou naléhavé. Jaký vliv má ve skutečnosti 
stres na naši produktivitu a pracovní výkon?
V tomto případě jde vždy o míru. Můžete si to 
představit jako zesilovač. Pokud máte knoflík VOLUME 
příliš vlevo, neslyšíte nic. Pokud ho dáte moc doprava, 
bolí vás uši. Jinými slovy, určitá míra stresu je v pořádku. 
Jedno židovské přísloví praví, že lidé jsou jako olivy a to 
nejlepší ze sebe dostávají, když jsou drceni. ALE... Má to 
dvě ALE. Za prvé, když je toho stresu moc, lidé začnou 
dělat chyby a požadovaný výkon se nedostavuje. A za 
druhé, je problém, když ten stres trvá dlouho, protože 
má negativní dopady na jejich zdraví. Manažerům bych 
vzkázal, že se stresem je to jako s alkoholem. V malých 
dávkách a čas od času neškodí, svým způsobem může 
i pomoct. Ale pokud se užívá stále nebo ve velkém 
množství, tak je to špatně.  

Říká se, že lídři by měli kritizovat soukromě 
a chválit veřejně. Ale také se říká, že veřejná 
pochvala je tím největším trestem. (Vzbuzuje 
závist kolegů.) Jak to tedy je?
To je české specifikum. Na veřejné pochvaly nejen 
nejsme zvyklí, ale také je máme v kolektivním nevědomí 
spojené s dekorováním pseudohrdinů, ke kterému 
docházelo za minulého režimu. V demokratických 
společnostech je trendem RECOGNITION, tedy 
poukázání na někoho, že je v něčem dobrý. U nás 
se s tím moc neumíme vypořádat. Nicméně bych 
doporučil manažerům, aby lidi ve svých týmech 
pomalu a citlivě učili, že veřejná pochvala je něco 
přirozeného. Zároveň by ale bylo dobré, aby ta veřejná 
pochvala nebyla formální, aby to nebylo oficiální 
ocenění před nastoupenou jednotkou, aby to spíše 
bylo neformální sdělení, že se kolegovi něco povedlo 
a já mu za to děkuju. Manažer by měl dělat opak toho, 
na co jsme zvyklí z našich školních let. Škola se neustále 
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„Škola se neustále snaží přistihnout nás při tom, jak 
něco děláme špatně. Manažer by se měl naopak 

snažit přistihnout lidi, jak něco dělají dobře.“

snaží přistihnout nás při tom, jak něco děláme špatně. 
A pak máme za jednu chybu dvojku, za dvě chyby 
trojku a tak dále. Manažer by se měl naopak snažit 
přistihnout lidi, jak něco dělají dobře. Díky tomu se mu 
podaří vyzdvihnout příkladné chování a distribuovat 
ho mezi všechny členy týmu. Nebude tam ta závist 
a ten pocit, že je tady nějaký šplhoun, který chce nad 
námi vyniknout. 

Co mají společného lídři, kteří jsou pro své 
týmy přirozenou autoritou? Sebevědomí? 
Nadprůměrné schopnosti? Nebo něco úplně 
jiného?
Určitě ne nadprůměrné schopnosti. Dokonce bych 
řekl, že ti opravdoví lídři překvapují své okolí tím, že 
působí dojmem obyčejnosti. Což je důležité, protože 
člověk by měl mít možnost se s lídrem do určité 

míry identifikovat. Pokud je někdo velmi originální 
osobnost, tak to nejde. Dobří lídři jsou pro lidi čitelní 
a předvídatelní. Role lídra je podobná jako role učitele. 
A všichni si vzpomeneme na kantory, kteří byli přísní 
a nároční, ale protože byli čitelní a předvídatelní, věděli 
jsme, na čem u nich jsme, jaké jsou jejich hodnoty, co 
dokážou prominout a co nikoliv. Právě konzistentnost 
osobnosti je rysem, který je u dobrých lídrů vždy 
přítomen. V tom ostatním se mohou lišit. 

Všiml jste si něčeho, v čem se ženy-šéfky 
a muži-šéfové od sebe odlišují? V čem mají navrch 
ženy a v čem muži?
Muži jsou díky testosteronu přirozeně více soutěživí, 
zatímco ženy jsou více kooperativní. Ani jedno není 
dobře, nebo špatně. Záleží na tom, jakou atmosféru 
v týmu chci mít. Pokud mám tým, který pracuje pro 



Rozhovor: Daniel Štrobl

interního zákazníka, výhodou bude kooperativní 
přístup. Pokud mám obchodní tým, který by měl víc 
soutěžit, tak tomu může pomoct mužský duch. Ale 
vždy platí i výjimky. Jsou muži, kteří umí výborně 
kooperovat, stejně jako jsou velmi soutěživé ženy.   

Jakým způsobem by měl lídr pracovat se svými 
emocemi? Je v pořádku, když se nechá vytočit, 
vzteká se, výpovědi lítají vzduchem? Hlavně když 
je autentický?
Jedna věc je dát najevo svou emoci a druhá věc je ztratit 
nad svou emocí kontrolu. Emocí manažer předává 
informaci druhým. Manažer může dát najevo, že se 
rozhněval, a jeho tým by měl vědět, že je naštvaný. Ale 
ten projev emocí by měl být kultivovaný. A to dokáže 
i cholerik, pokud se na to zaměří. 

Proč mívají lídři strach propustit člena týmu, který 
je negativistický / nepracuje dobře / nepracuje 
vůbec?  
Protože, ač se nám to nezdá, manažeři jsou v drtivé 
většině normální lidské bytosti a nikoliv psychopati. 
A  jakkoliv jsou nespokojeni s výkonem daného 
člověka, nemohou se úplně oddělit od toho, že toho 
člověka vnímají jako lidskou bytost, které nechtějí 
ublížit. Žádný normální člověk, pokud není psychopat, 
nemá radost, když někomu ublíží nebo když jde 
do konfliktu. Dát výpověď neschopnému jedinci 

„Opravdoví lídři překvapují své okolí tím, že působí dojmem 
obyčejnosti. Díky tomu se s nimi můžeme identifikovat.“ 

„Jedna věc je dát najevo svou emoci a druhá věc je ztratit nad 
svou emocí kontrolu. Projev emocí by měl být kultivovaný.“

„Dát výpověď neschopnému jedinci znamená jít do 
konfliktu a být tím, kdo je zlý. Tady by ale měla převážit 

loajalita k firmě a k týmu.“

znamená jít do konfliktu a být tím, kdo je zlý. Tady 
by ale měla převážit loajalita k firmě a k týmu a měl 
bych tu výpověď dát navzdory tomu, že se nebudu 
cítit dobře. Někdy říkám manažerům: Podívejte se na 
svou výplatní pásku, protože ta částka, kterou berete 
měsíčně, obsahuje i peníze právě za tu situaci, o které 
se teď bavíme. 

Jak pozná lídr, jestli svůj tým vede dobře? Od 
podřízených kritiku neslyší, ti ho většinou kritizují 
teprve poté, co opustí místnost…
Na to je jednoduchá odpověď. Dobrý lídr se pozná 
v okamžiku, kdy tam není. Nikdo nechodí do práce, 
aby tam prožíval nějaké emoce nebo si něco myslel. 
To nikdo v náplni práce nemáme. Máme tam nějakou 
činnost. Nakonec jsme vždy placeni za výkony. 
V okamžiku, kdy lídr opouští kancelář a věci jdou tak, 
jak mají, úkoly se plní dál, je to známkou toho, že lídr 
svou práci dělá dobře. 

Fungují ke stmelení týmu teambuildingy typu 
laser games? Budu mít lepší vztah s kolegou, 

kterého trefím laserovým paprskem? Jaký typ 
teambuildingu může opravdu fungovat? Co by se 
na takové akci mělo stát, aby splnila svůj účel?
Asi by bylo dobré uvědomit si, jestli je mým cílem 
opravdu teambuilding, nebo chci týmu pouze dopřát 
benefit v podobě zážitku. Teambuilding, jehož cílem 
je skutečně stmelení týmu, by měl obsahovat dva po 
sobě jdoucí děje. Prvním dějem je vystavení týmu 
nějakému diskomfortu nebo nějaké zátěži. A druhým 
dějem je splnění toho zátěžového úkolu, které se může 
společně oslavit. Příkladem je lanové centrum, kde 
se lidé tak trochu bojí a tak trochu si musí pomáhat 
a nakonec si oddychnou, že to zvládli. To je přesně 
ten typ zážitku, který ten tým spojuje. Může to být 
výlet na kole, může to být orientační běh, ale měl by 
tam být prvek vystoupení z komfortní zóny a naopak 
i návrat k ní. Bez vystoupení z komfortní zóny žádné 
stmelení týmu nevzniká. Pokud vezmu lidi za odměnu 
na čtyřkolky, neměl bych tomu říkat teambuilding. 
Důležité je, aby ti lidi něco zvládli společně jako tým, 
ne jako jednotlivci.



Rozhovor: Margareta Křížová

Inovace nemusí přicházet shora
Jak mohou lídři využít myšlenkový a kreativní potenciál svých lidí naplno? Jakými způsoby lze do firmy implementovat 
intrapreneurship, tedy podnikatelské myšlení? O tom jsme si povídali s investorkou Margaretou Křížovou. 

Ty nejlepší nápady nemusí vždy přicházet od 
vedení společnosti. Se skvělým nápadem může 
přijít i někdo, do koho bychom to vůbec neřekli. 
Jaká je vaše zkušenost s českými manažery? Jsou 
ochotni naslouchat i lidem na juniorních pozicích? 
Všechno je o lidech. I byznys je o lidech. Záleží na tom, 
jak je nastavená firemní kultura v té které firmě. Někde 
panuje neformální atmosféra, kde může za šéfem přijít 
každý a probrat své nápady. Někteří manažeři tak jsou 
v kontaktu se všemi lidmi ve firmě, včetně juniorů. Jiní 
preferují dodržování hierarchie a dostat se k šéfovi není 
tak lehké. Samozřejmě záleží taky na velikosti firmy, ve 
velkých korporacích je takový způsob komunikace 
těžko proveditelný. Některé firmy mají nastavený 
intrapreneurship program, tzn. proces prezentace 
inovativních nápadů na základě stanoveného rámce 
kritérií. Další možnost je interní inkubátor nápadů. 
Inspirativních příkladů je dost, k nejznámějším patří 
Lockheed Martin, SONY nebo 3M. 

Mladí lidé vnášejí do firem nový náhled, co by se 
mohlo dělat jinak. Často ale mají pocit, že je nikdo 
neposlouchá. Může být chyba i na jejich straně? 
(Například nemluví se správnou osobou nebo ve 
správnou chvíli?) 
Všechno se dá říct mnoha způsoby. I nový nápad. 
Samozřejmě je důležité zjistit, kdo je ve firmě ta 
správná osoba, která můj nápad posune dál. Ale záleží 
taky na způsobu prezentace. Ta mnohdy v první fázi 
rozhodne, jestli nápad zapadne nebo získá pozornost. 
I proto se hodí nastavit mantinely a základní 
parametry, které je u každého nového nápadu 
potřeba prezentovat. Například jak inovativní nápad 
zapadá do firemní strategie, kolik času bude potřeba 
do vytvoření MVP (minimal viable product), jak velký 
tým je potřeba a v  jakém složení, finanční náročnost 
apod. Není nutné to příliš komplikovat, ale každý, kdo 
přináší nový nápad, by měl mít jakýsi vnitřní kontrolní 
mechanismus, který zabrání přinášet nápady typu 

„Jednou z možností, jak pracovat s potenciálem týmu, 
jsou interní think tanky nebo mastermindové skupiny.“

„mám nápad, bude to stát miliardu, ale zachráníme 
lidstvo“. 

Kreativci a inovátoři nejspíš nepůjdou pracovat 
do firmy, která působí zkostnatěle a zastarale 
(dovoluje 1 home office měsíčně, má příliš 
vertikální organizační strukturu atd.) Jak nastavit 
firemní kulturu, ve které jsou nápady a inovace 
vítané? 
Korporátní kultura může být pro kreativní inovátory 
těžko přijatelná a firmy jsou si toho vědomy. Proto 
některé spolupracují s univerzitními akcelerátory nebo 
s takzvanými business scouty – lidmi, kteří pro firmu 

Margareta Křížová
Head of Business Advisory and M&A

vyhledávají inovativní nápady, případně startupy na 
základě jasně daných kritérií. Firma pak s inovátorem 
a nositelem nápadu spolupracuje a zafinancuje další 
vývoj. V některých případech se pro takovou inovaci 
vytvoří nová firma – SPV (special purpose vehicle), kde 
má nositel nápadu podíl. 

Jak by měl leader prakticky pracovat s kreativním 
potenciálem svého týmu? Jak může on sám 
podporovat inovace? 
Je to o kreativní atmosféře, kde mají lidé chuť 
přemýšlet out-of-box, chuť sdílet své nápady 
a  myšlenky a diskutovat. Nicméně stejně důležitý 

Autorka: Ivana Molnárová



Rozhovor: Margareta Křížová

je přístup ke vzdělávání a k nejnovějším trendům. 
Jednou z možností jsou interní think tanky nebo 
mastermindové skupiny. Mnohdy přispěje i věková 
diverzita takových skupin. Pokud se sejdou znalosti, 
vědomosti, zkušenosti a kreativita, mohou vzniknout 
nápady, co mají cenu zlata. 

Jaká je vlastně filozofie intrapreneurshipu? Je to 
taková příprava na vlastní podnikání? Prozatím 
s kapitálem někoho jiného?
Může to tak být. Pokud je ve firmě nastaven intrapre-
neurship dobře, je jeho součástí i vzdělávání včetně 
toho, jak o inovacích přemýšlet, jak nápad prezentovat, 
co jsou základní faktory reálnosti inovativního nápadu 
– lean canvas, jak testovat, validovat atd. To jsou 
velmi cenné zkušenosti i pro někoho, kdo uvažuje 
v budoucnu o podnikání. Nicméně ne každý se chce 
vydat na dráhu podnikatele. Někdo je v korporátní 
struktuře spokojen a pokud je firma nakloněna in-
trapreneurshipu, má takový zaměstnanec – inovátor 
nevyčíslitelnou hodnotu.

„Součástí intrapreneurshipu je i vzdělávání, jak 
o inovacích přemýšlet, jak nápad prezentovat a jaké 
jsou základní faktory reálnosti inovativního nápadu.“

Stává se, že se manažer cítí zastrašen podřízeným, 
který má skvělé nápady a tah na bránu? A třeba se 
takového „přemotivovaného“ podřízeného raději 
zbaví? 
Vrátím se k úvodu našeho rozhovoru. Vše je o lidech, 
nicméně věřím, že manažer, v jehož oddělení se rodí 
řada inovací, vysílá signál k vedení firmy – v mém 
oddělení panuje kreativní atmosféra, motivuji své lidi 
ke kreativnímu myšlení a dělám to dobře. Osvícené 
vedení si takového manažera hýčká a on si hýčká 
motivované inovátory. V takovém případě to není 
ohrožení, ale naopak velká konkurenční výhoda 
takového manažera v rámci firmy.

Jaký nejdůležitější poznatek by si měli odnést 
účastníci z vašeho kurzu „Přesvědčte svého šéfa 
a prosaďte své nápady“?
Přehled intrapreneurship modelů a zdrojů inovací, 
možnosti, jak nastavit intrapreneurship proces ve firmě, 
způsoby testování a validace nápadů a v neposlední 
řadě rady, jak ve firmě „prodat“ inovativní nápad šéfovi. 



Rozhovor: Adam Kulhánek Autorka: Ivana Molnárová

Jak vést tým, na který nevidíte? Jak si udržet pozornost v online světě, ve kterém vám konkuruje Instagram, 
Zalando a Binance? O své tipy se s námi podělil lektor prezentačních dovedností Adam Kulhánek. 

Adam Kulhánek
Lektor a kouč v oblasti prezentačních dovedností

Manažeři se dnes dostali do situace, kdy svůj 
tým vidí jen na obrazovce notebooku. Není tedy 
snadné udržet lidi angažované. Mohou manažeři 
předat svým lidem energii i na dálku?
Udržet pozornost účastníků na online meetingu 
je mnohem náročnější. Každou vteřinu bojujeme 
o pozornost kolegů sedících před notebookem, 
tabletem nebo mobilem. Pro energický projev v onlinu 
je proto důležité udržet dynamický průběh meetingu, 
netříštit příliš pozornost a maximálně využívat vizuální 
prvky.

Jak vést online porady tak, aby se na ně lidé těšili 
a  aby během nich třeba nenakupovali online? 
Máte nějaké tipy?
Hlavní zásadou je vtáhnout zaměstnance „do děje“. Při 
klasickém meetingu jste na sebe v zasedací místnosti 
napojení. Sledujete dění, vnímáte celý tým pohromadě 

a prožíváte feeling a flow celého meetingu. V onlinu 
vám umožní přenést tuto atmosféru nastavení 
kamery, zvuku a světla. Ukažme si několik tipů. Kamera 
směřuje vodorovně na obličej a hrudník. Snažíme se 
udržovat oční kontakt s kamerou. Máme čistý zvuk 
bez okolních ruchů. V místnosti je dostatek světla, aby 
nám šlo vidět do obličeje. Gesta používáme stejně jako 
při živém projevu. Pomocí těchto prvků dosáhneme 
autentického a poutavého projevu.

Při online poradách nás často nejvíce zajímají 
interiéry našich kolegů. Může toho leader týmu 
i využít? Například ukázat něco ze svého soukromí 
a posílit tak lidský vztah se svými podřízenými? 
Nebo to nedoporučujete?
Přirozenou lidskou vlastností je zvědavost. Pozadí na 
kameře tak nikomu z kolegů neunikne. Stále platí, 
že v onlinu bojujeme o pozornost. Pestré prostředí 

Virtuální lídr a virtuální tým

plné detailů jen zvyšuje kognitivní zátěž účastníků. 
Profesionálním řešením je decentní a nerušivé pozadí, 
kdy hlavní pozornost je směřována na speakera, ať už 
je to manažer, HRista nebo školitel. Proto doporučuji 
na kameru buď přirozené pozadí s minimem prvků 
nebo si ve videokonferenčním softwaru nastavit 
pozadí rozmazané.

Vždy mě pobaví, když některý člen vlády ukazuje 
na kameru graf vytištěný na papíře formátu A4. 
Jaký způsob prezentace dat doporučujete pro 
online meetingy?

Cokoliv, co se dá vizualizovat, doporučuju v onlinu 
ukázat – obrázkem, grafem, schématem, videem 
nebo online kresbou. V praxi umožňují videokonfe-
renční programy sdílet powerpoint, webovou stránku, 
obrázky apod. Zajímavým tipem je také kreslení 
schémat elektronickou tužkou na online whiteboard 
na dotykový displej notebooku nebo tablet. Existuje 
mnoho aplikací na tvorbu online myšlenkových map, 
vývojových diagramů, skupinový brainstorming apod. 
To vše zvyšuje interaktivitu a také efektivitu online 
meetingů.

„V onlinu bojujeme o pozornost. Cokoliv, co se dá 
vizualizovat, doporučuju v onlinu ukázat...“



„V onlinu obecně rychleji klesá psychická, ale také 
fyzická energie účastníků. Příčinou je například dlouhé 

sezení u počítače bez možnosti protáhnout se.“

Rozhovor: Adam Kulhánek

Jakých chyb se manažeři při vedení online 
meetingů nejčastěji dopouštějí?
Častou chybou jsou velmi dlouhé online hovory. 
V  onlinu obecně rychleji klesá psychická, ale také 
fyzická energie účastníků. A příčin je hned několik. 
Například dlouhé sezení u počítače bez možnosti 
protáhnout se. Dlouhodobé upínání pozornosti na 
obrazovku, které zvyšuje mentální únavu, a modré 
světlo monitoru, které významně unavuje naše oči. 
Ideální je proto po 45 minutách až hodině zařadit 
krátkou pauzu, kdy zaměstnanci nemusí pár minut 
sedět u počítače.

Jaký nejdůležitější poznatek by si měli odnést 
účastníci vašeho kurzu Jak prezentovat v onlinu 
jako naživo? 
Z mého kurzu si manažeři odnesou komplexní 
dovednosti, jak vést atraktivní online meetingy 
efektivním způsobem. Naučí se tipy pro správné 
nastavení techniky, získají lektorská doporučení, 
jak upoutat pozornost účastníků před obrazovkou, 

a dozví se také, jaké aplikace mohou používat pro 
skupinovou práci nebo brainstorming. Jinými slovy se 
naučí prezentovat v onlinu jako naživo. 

Působíte také jako terapeut se specializací na 
závislosti. Jsou nějaké terapeutické techniky, 
které mohou využívat i lídři ve vedení svých týmů? 
Můžete prozradit nějakou aktivitu, kterou může 
lídr vyzkoušet sám? Nebo aktivitu, na kterou si 
může pozvat třeba vás? 
Leaderům bych doporučil techniku reflektivního 
naslouchání. Při ní v interakci s druhým nehodnotíme, 
jaký je, ani nesoudíme co a proč udělal. Jen zrcadlíme, 
co aktuálně prožívá. Pokud například v týmu 
nastane konfliktní situace, nadřízený nemusí hned 
reagovat silově, ale může nastalý problém reflektovat 
následovně: „Vidím, že vás ta situace naštvala… Slyším 
z vašeho hlasu rozhořčení...“ Tato technika pomáhá 
zvýšit důvěru, bezpečí a podpůrné prostředí. Je to 
vhodný nástroj pro leadership zaměřený na růst.

„Leaderům bych doporučil techniku reflektivního 
naslouchání. Při ní v interakci s druhým nehodnotíme, 

jaký je, jen zrcadlíme, co aktuálně prožívá.“



LEAD AND LEARN

Podcast
Váš partner pro manažerské vzdělávání

Podcast

Než se s námi potkáte na příštím kurzu, poslechněte si rozhovory s našimi lektory a inspirativními 
osobnostmi nejen ze světa byznysu. Přinášíme vám pravidelný přísun duševní potravy. Naše 
podcasty jsou výživné a lehce stravitelné.

#23 - Tomáš Jeník - Vzdělávání a rozvoj v Accenture
Tomáš Jeník řídí a vede ve společnosti Accenture vzdělávání a rozvoj talentů. 
Accenture jsou poradci, jedni z největších a nejlepších na světě.

Pro otevření klikněte

#19 - Denisa Václavíková - Rok v on-line prostředí z pohledu HR
Je to rok, co jsou všichni zaměstnanci RB Group na home office. Jak udržet 
týmového ducha, nasazení a motivaci zaměstnanců i manažerů, jak správně 
v  onlinu fungovat, jak vzdělávat i jak vybírat a nabírat nové zaměstnance 
v takové situaci, o tom si dnes s Denisou budeme povídat.

Pro otevření klikněte

#20 - Vít Vlnas - Jan Ámos Komenský: „Doba mezi rozumem a šílenstvím“
Historik, vědec a pedagog. Je také spoluautorem rozsáhlé výstavy v Jízdárně 
Pražského hradu Comenius 1592 – 1670. O Komenském, o vzdělávání, o šílené 
době i o poučení z historie si dnes budeme povídat.

Pro otevření klikněte

#21 - Veronika Štroblová - Po návratu z onlinu pojedeme možná jiným 
vlakem…
Ve své práci se zaměřuje na různé formy podpory osobnostního rozvoje, jako je 
posilování sebejistoty, zvládání konfliktních situací, práce s emocemi, efektivní 
komunikace, dovednost čelit sociálnímu tlaku

Pro otevření klikněte

#22 - Filip Dřímalka - Digi skills jako dovednost budoucnosti
Filip Dřímalka, uznávaný odborník na digitální transformaci. Je zakladatelem 
projektu Digiskills.cz, který v rámci EDUA Group učí firmy a lidi nebát se inovací 
a používat a využívat nové technologie ve svůj prospěch.

Pro otevření klikněte

#24 - Klára Černá - Bankéřka s citem pro lidi
Klára Černá, manažerka řízení retailové distribuce ČSOB. Její agendou je firemní 
kultura, inovativni projekty a digitalizace.

Pro otevření klikněte

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


Revoluce ve firemním jazykovém vzdělávání
Rádi byste využili potenciál firemního jazykového vzdělávání opravdu naplno? James Cook 
Languages přichází s unikátním projektem S∙E∙N, díky kterému student nezmešká jedinou 
lekci a veškeré vynaložené náklady klienta budou využity tím nejefektivnějším způsobem. 
Systém Efektivních Náhrad nabízí personalizované řešení potřeb jednotlivých studentů. 
Mohou se tak zaměřit na témata a dovednosti, které v pracovním prostředí opravdu využijí, 
pozorovat své úspěchy v praxi a získat tak novou dávku motivace. 

Nový projekt S∙E∙N neboli Systém Efektivních Náhrad představuje za jazykovou školu 
James Cook Languages Jakub Juhaňák, Managing Director: „Před rokem v březnu nás život naučil 
opět něco nového. Většina z nás žila v přesvědčení, že udeřila rychlá rána a my se brzy opět postavíme 
na nohy a budeme pokračovat v tom, co známe a umíme, jakoby se nic nestalo. Rok se s rokem sešel  
a ono je to vlastně celé úplně jinak.“

Vývoj jazykového vzdělávání se za posledních 25 let prakticky vůbec nezměnil. Jde 
o dlouhodobě neměnné a zakonzervované prostředí, kde se však již ze strany JCL řadu let 
vznášela ve vzduchu myšlenka o inovativním převratu, který by změnil zavedené pořádky.

Jak dodává Jakub Juhaňák: „Březnový impuls byl akcelerátorem v celosvětových změnách, a to i těch 
jazykových. Jsem moc rád, že se nám po letech úvah a po roce tvrdé práce a za veliké pomoci našich 
klientů, povedlo připravit něco velmi speciálního. Tisíce hodin křížových diskusí a meetingů, stovky 
hodin programování a desítky dílčích neúspěchů a slepých uliček nás dovedlo k cíli.“

S∙E∙N je odpovědí na individuální potřeby klientů. „Jsem přesvědčen, že různorodost a interaktivita 
jsou mocné zbraně při jakémkoliv studiu. Několik let jsem dělal akvizici v ČR a Polsku. Aktivně jsem 
oslovil a následně se sešel s více jak stovkou firem různých velikostí a zaměření. Od malých firem po 
mezinárodní korporáty. Víte jaká byla otázka, kterou jsem slyšel nejčastěji? Jak máme motivovat naše 
studenty? Naši studenti nechodí do výuky, co s tím máme dělat? Jaké jsou motivační nástroje v jazykové 
výuce?“ pokračuje ve svých slovech Juhaňák.

Co vám S∙E∙N přinese
Každá pauza, každá vynechaná lekce, snižuje pokroky ve studiu a tím i efektivitu vynaložených 
prostředků. S∙E∙N je uživatelsky velmi jednoduchý a plně automatizovaný, aktivně podněcuje 
studenta k výběru náhrady a přirozeně ho tak motivuje do dalšího studia. Po zrušení plánované 
hodiny obratem obdrží alternativní termíny. V případě, že se lekci nepodaří přesunout, 
dostává student možnost vstoupit do Jazykového katalogu. Vše je otázkou několika kliknutí. 

V Jazykovém katalogu čeká nabídka originálních tematických a dovednostních lekcí. 
Metodika JCL stojí na snadné aplikaci znalostí do praxe. Nečekejte proto staromódní témata 
a nepotřebnou slovní zásobu. Studenti mohou sáhnout např. po lekci v podobě telefonátu 
a  natrénovat si tuto, pro mnohé zastrašující, aktivitu v klidu se svým lektorem. Nevšední 
forma výuky dostane ze zajeté rutiny i ty, kteří mají za sebou už roky studia.

 Velkým benefitem pro studenta je možnost zvolit si svobodně podobu náhradní lekce. „Sám 
student dokáže nejlépe posoudit, jaké dovednosti a témata potřebuje procvičit, a nabyté znalosti tak 
může ihned použít v  pracovním prostředí. Nic nemotivuje do dalšího studia tolik, jako pozorování 
vlastních úspěchů v reálných situacích,“ vysvětluje Jakub Juhaňák. 

V rámci Systému Efektivních Náhrad hradí klient jen tolik hodin výuky, kolik předem 
objedná. K získání všech výhod nejsou zapotřebí žádné dodatečné náklady a díky zacílení 
na konkrétní potřeby klientů a jednotlivých studentů dojde k maximálnímu využití všech 
vynaložených prostředků.


