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VIZIONÁŘKY A VIZIONÁŘI, 
přemýšleli jste někdy nad tím, co vás ve vaší profesní dráze nejvíce limituje? 
Je to nedostatek příležitostí? Příliš vysoká konkurence v oboru? Chybějící 
kapitál pro rozjezd vlastního podnikání? Neochota opustit svůj komfort? 
Strach ze selhání? 

Připusťme na okamžik, že to, co nás nejvíce omezuje, jsou naše omezující 
představy. Všechny možnosti jsou stále otevřené, pokud je ovšem my sami 
nezačneme považovat za nemožné. Někdy nás nelimitují vnější okolnosti, 
ale právě naše vnitřní přesvědčení o tom, co jsme schopni v tomto světě 
dokázat a co ne. Pokud si něco nedovedeme ani představit, nemůžeme to 
nikdy uskutečnit. Právě proto je důležité mít vizi, která nás bude inspirovat 
k výjimečnosti. Budoucnost, kterou si denně vizualizujeme, si nás k sobě 
sama přitahuje mnohem větší silou, než si myslíme. 

V tomto vydání se budeme věnovat firemní vizi, protože čas od času je 
dobré provést její revizi a podívat se na to, jestli jdeme ještě pořád všichni 
stejným směrem. V interním týmu Top Vision jsme si položili otázku, co pro 
nás znamená papírová vlaštovka v našem logu. Je to především možnost 
rozletět se za svými cíli. A přesně k tomu bychom vás chtěli inspirovat. 
Věřím, že naše tréninky vám dodají křídla, s nimiž doletíte opravdu daleko.  

Přejeme vám čtení plné vzletných vizí!

Ivana Molnárová
redaktorka

Editorial
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Vize je obraz budoucnosti. Svým vnitřním zrakem 
vidíme to, co ještě není, ale co by mohlo být. Větši-
nou k nám přichází v podobě náhlého vnuknutí. Čím 
více pak o vizualizované budoucnosti přemýšlíme, 
tím přesněji se před námi rýsuje i cesta k cíli. Všech-
ny naše kroky pak přirozeně směřují k dosažení vize, 
k níž jsme přitahováni a postupně se k ní přibližuje-
me. Pokud vizi nemáme, jednáme stereotypně, dě-
láme věci pouze ze setrvačnosti a stagnujeme. Nebo 
před sebou naopak vidíme nekonečno možností, ale 
nedovedeme si z nich vybrat tu správnou. Střílíme 
šípy na všechny strany, ale za žádným z nich se ne-
vydáme. 

Pro firmu je vize naprosto stěžejní, protože právě 
prostřednictvím vize můžeme sjednotit individuální 
snahy jednotlivců a nasměrovat je k jednomu společ-
nému cíli. Nositelem firemní vize je leader, který svou 
představu předává svému týmu. Pokud je v tom úspěš-
ný, lidé nadšeně pracují jak pro něj, tak pro něco, co 
je přesahuje. Vize by měla obsahovat silný emoční 
náboj, díky němuž budou lidé ochotni plnit i nepří-
jemné úkoly, pakliže povedou k vytyčenému cíli.
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JAK SE STÁT VIZIONÁŘEM?
Vize je tím, co nás inspiruje k výjimečnosti

Nejde o to, na co se díváte, ale o to, 
co vidíte. 
Henry David Thoreau

Když pracujete na něčem vzrušu-
jícím, na čem vám opravdu záleží, 
nemusíte být tlačeni. Vaše vize vás 
k sobě táhne. 
Steve Jobs

Šampioni se nerodí v tělocvičnách. 
Šampiona dělá to, co má hluboko 
uvnitř sebe. Touha, sen, vize.  
Muhammad Ali

Tvůrcem firemní vize je leader, který by však měl svou 
vizi zformulovat v součinnosti se svým týmem. Měl 
by naslouchat nápadům svých podřízených a brát 
vážně jejich podněty a postřehy. V takovém případě 
si totiž budou lidé záměr leadera snadněji internali-

Téma Téma

zovat jako svůj vlastní záměr. Zaměstnanci, kteří ro-
zumí své vlastní roli při naplňování sdílené vize, na-
chází větší smysl v tom, co dělají, jsou inspirovanější, 
angažovanější a motivovanější.

Firma, která nemá jasně a srozumitelně definovanou 
vizi nebo ji neumí jasně a srozumitelně komunikovat, 
se může potýkat s několika negativními důsledky. 
Pravděpodobně v ní bude častěji docházet k názoro-
vým střetům, včetně názoru na to, kudy by se měla 
firma do budoucna ubírat. Vize je jako střelka kom-
pasu, která ukazuje správný směr. Když chybí, kormi-
delník je bezradný. Každý námořní důstojník z jeho 
posádky si přeje doplout do jiné destinace a plavčíci 
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TémaTéma

Při představování nové firemní vize musíme počítat 
i  se skeptiky, nebo dokonce odpůrci. Proto je důle-
žité vizi všem důkladně vysvětlit a zformulovat, co 
znamená pro zaměstnance a co pro zákazníky. Po 
prezentaci byste měli vytvořit prostor pro otázky, 
případně obavy lidí, které byste měli být schopni 
uklidnit. Vyjmenujte všechny výhody, které nová vize 
přinese, a popište strategický plán, který vás k vizuali-
zované budoucnosti dovede. V následujících týdnech 
bude vaší úlohou vytváření pozitivní atmosféry, po-
vzbuzování týmu a společné oslavování prvních díl-
čích úspěchů, které podpoří oddanost nové vizi.

Vize bez exekutivy je pouhou 
halucinací.
Thomas Alva Edison 

Nachází se vaše firma ve fázi, kdy potřebuje novou 
a odvážnější vizi? V tom případě si můžete klást otáz-
ku, jak postupovat, aby před vámi nová vize vyvstala. 
Prvním krokem může být to, že se podíváte na silné 
a slabé stránky vaší organizace, prozkoumáte trendy 
na trhu a prostudujete si, co dělá vaše konkurence. 
Druhým krokem může být zapojení zaměstnanců, 
kterým dáte příležitost sdílet své nápady v rámci 
brainstormingů a workshopů. S tím nejlepším nápa-
dem nakonec může přijít někdo, od koho byste to 
nikdy nečekali. Proto má smysl vyslechnout opravdu 
všechny. Třetím krokem může být aktivní imaginace, 
při níž si budete představovat, jakých úspěchů firma 
dosahuje v následujících letech. Přitom by nemělo 
jít jen o úspěch, který se dá vyčíslit penězi, ale také 
o úspěch, který je vyjádřen pozitivním přínosem pro 

Když nemáte vizi sebe sama v bu-
doucnosti, nemáte ani pro co žít. 
Les Brown

Inspiraci pro novou vizi můžeme najít na nejrůzněj-
ších místech. Můžeme si číst příběhy firem s podob-
nými produkty a podobnými hodnotami. Ale pokud 
hledáme skutečně originální vizi, potřebujeme mys-
let out of the box a inspirovat se i mimo obor našeho 
podnikání. Například v umění, ve filosofii, v literatuře, 
ve vědě, v přírodě, ve sportu nebo v aktuálních tren-
dech z jiného odvětví.

Leader má vizi a je přesvědčen, že 
může uskutečnit svůj sen. Inspiruje 
sílu a energii k jeho dosažení.
Ralph Lauren

dostávají pokyny, které si vzájemně odporují. Absen-
ce vize může vést také k apatii zaměstnanců, kteří se 
spokojí s průměrností a později i s podprůměrností. 
Právě vize je totiž tím, co nás inspiruje k inovacím 
i k přetváření sebe sama. Bez vize stagnujeme, zůstá-
váme zaseknutí, zakonzervovaní a zamrznutí, zatím-
co svět kolem nás se každou vteřinu vyvíjí a mění.

komunitu. Vize by proto měla být prodchnuta hod-
notami, které se následně promítnou i do firemní 
kultury.
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JAK TO VIDÍ INTERNÍ TÝM 
Co symbolizuje vlaštovka v logu Top Vision? 

Proč má Top Vision ve svém logu vlaštovku poskládanou z papíru? Je to snad proto, že origami je náročná 
disciplína vyžadující soustředění a pokročilé skills? Nebo je to naopak proto, že nejlepší nápady vznikají 
tehdy, když si dovolíme být hraví a spontánní? Zeptali jsme se přímo členů interního týmu Top Vision, co 
pro ně papírová vlaštovka představuje. 

AnketaAnketa
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Aleš Podrazil
Director of Business Clients and Customer Care

Já bych symboliku loga definoval takto: Papírová vlaštovka letící směrem dopředu pro mě 
znamená touhu a odvahu přijmout nové výzvy, ale také dobrodružství nebo objevování 
nových věcí a příchod pozitivních změn.

Iveta Rajská
Head of Training

Vlaštovka jako pták pro mě znamená snadný a rychlý dolet k našim cílům a přáním. Sym-
bolizuje také svobodu v rozhodování, jakým směrem se vydat, stejně jako schopnost do-
sahovat velkých výšek a potřebného nadhledu. 

Pavlína Vlčková
Key Account Manager
Vlaštovka pro mě symbolizuje možnost se rozletět do světa, učit se novým věcem, zažít 
dobrodružství a s tím vším se zase ráda vrátit domů (do svého hnízda) a předávat své zku-
šenosti dál. A on zase brzy nadejde den, kdy se znovu rádi rozlétneme... Rozšířit si obzory 
a vstřebat novinky z dynamického moderního světa.

Veronika Hofmannová
Key Account Manager

Ivo Kudlič 
Key Account Manager

Vlaštovka má svůj směr a letí ke svému cíli. Stejně tak i my pomáháme lidem a firmám na-
plňovat jejich vize a cíle, a to tím, že jim pomáháme rozvíjet potřebné skills. Díky novým 
dovednostem se většina překážek prostě rozpustí... Nic už nestojí v cestě k cíli.

Když mi byla položena otázka, co pro mě vlaštovka znamená, odpověď pro mě byla hned 
jasná. Vlaštovka ve mně evokuje lehkost, volnost a směr dopředu. Každý člověk se může 
volně rozhodnout, v čem se chce vzdělávat a tím tak sebe posouvat dál. Však se také člo-
věk učí celý život. A od toho tu jsme, abychom vám pomohli v cestě za úspěšným cílem.
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Složení vlaštovky bychom měli. 
Co teď?

Rádi pro vás poskládáme 
tréninkový program, který navýší 
schopnosti ve vaší firmě.

KONTAKT ČECHY:

KONTAKT ZÁPADNÍ ČECHY:

KONTAKT MORAVA:

Hana Brůhová
Key Account Manager
+420 724 084 477
hana.bruhova@topvision.cz

Veronika Hofmannová
Key Account Manager
+420 770 124 164
veronika.hofmannova@topvision.cz

Ivo Kudlič 
Key Account Manager
+420 737 204 682
ivo.kudlic@topvision.cz

Pavlína Vlčková
Key Account Manager
+420 731 634 790
pavlina.vlckova@topvision.cz

Eliška Purkarová
Key Account Manager
+420 777 008 820
eliska.purkarova@topvision.cz

Anketa
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Jitka Vondrášková
Public Training Manager

Moje asociace je celkem jasná. Vlaštovka je pták a pták pro mě představuje volnost. Vní-
mám tedy volnost výběru z našich služeb jako neskrytě skrytý let vlaštovky za poznáním. 

Hanka Brůhová
Key Account Manager 

Mám dvě děti a papírové vlaštovky spolu skládáme. Zřejmě proto mě jako první symbol 
napadne zábava a přirozená touha, aby naše vlaštovka letěla daleko. V tom vidím paralelu 
s námi lidmi. Také chceme být zítra, za měsíc, za rok dále a možná i výše, než jsme dnes. 
A stejně jako papírových vlaštovek existuje celá řada (některé jsou jednoduché, některé 
velmi složité), tak i nás lidí je několik typů. Zatímco někdo se vymlouvá na špatný vítr, druhý 
na sobě neúnavně pracuje. Je však potřeba mít na paměti, že precizně složená vlaštovka 
doletí daleko i v úplném bezvětří...

Anketa
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PRACUJI NA TOM,
aby se lidé posouvali, cítili se lépe a byli 
úspěšnější

Jak dlouho působíš v Top Vision? A pozoruješ, jak 
se přístup firem ke vzdělávání v průběhu času 
mění?   

V Top Vision jsem od roku 2016, utíká to. Nutno ale 
přiznat, že jsem si dala dvě přestávky v podobě ma-
teřské dovolené. Jedna mi vyšla na covidové období, 
za což jsem ráda. Toto období muselo být v práci 
nesmírně těžké. Přijde mi, že firmy se dnes snaží své 
peníze systematičtěji využít. Přibylo koncepčních 
dlouhodobých programů, které mají daleko vyšší 
efekt než jednorázové tréninky. Dříve se stávalo, že 
když firma musela šetřit, jako první se zrušilo vzdělá-
vání. To už dnes neplatí. Rozvoj lidí se stal pro firmy 
nutností, ne nadbytečným nákladem. Jsem ráda 
i za to, co se nemění. Miluju, když ve firmě jednám 
několik let se stejnými lidmi. Některé znám od svého 
příchodu do Top Vision před 7 lety. A z některých 
bývalých kolegů se stali mí klienti.

Všimla jsem si, že firmy se v poslední době snaží 
nejen rozvíjet znalosti a schopnosti svých lidí, ale 
také pracovat na tom, aby se zaměstnanci v práci 
cítili dobře. Do popředí jdou témata jako work-life 

balance, self coaching, práce s emocemi, prevence 
vyhoření… Je to obecný trend?

Jsou firmy, které tato témata řeší již dlouho. Ale 
takovýchto osvícených byla dříve jen hrstka. Covid 
toto hodně změnil, nebo bych spíš používala výraz 
urychlil. Firmy se nyní hodně věnují tématům, která 
na první pohled nepomáhají v rozvoji pracovních 
dovedností, ale týkají se vyrovnanosti, spokojenosti 
a duševního zdraví. Ve výsledku se totiž vše odrazí 
i  v  práci. Osobní spokojenost se přirozeně promítá 
do chování a výkonu v práci. Mám radost, že klienti 
se na nás obrací i při plánování dnů zdraví ve fir-
mách. Naposledy jsem řešila masáže ve firmě, zdravé 
sezení a pohyb na home office. Zároveň pomáháme 
i s tvorbou zdravé firemní kultury ve firmách. Baví 
mě, že s každým novým lektorem, kterého přijmeme 
do lektorského týmu, přichází i nová témata, která 
můžeme klientům nabídnout.

Je běžné, že v průběhu tréninků ve firmách vypa-
dávají kostlivci ze skříní a odkrývají se hlubší pro-
blémy, které je potřeba řešit?

No jasně! To je úplně typická situace! Jedna naše 
lektorka (psycholožka) s oblibou říká, že začátek 
tréninku probíhá vlastně jako taková terapeutická 
skupina… Lektor potřebuje už v první části tréninku 
zjistit, kde je zakopaný pes. A podle toho pak může 
trénink v průběhu lehce upravit. Snažíme se mít 
co možná nejlepší informace již před tréninkem, 
proto se lektor alespoň online setká se zadavatelem 
(obvykle nadřízeným účastníků) a vyptá se ho na de-
taily a okolnosti. Ptáme se ale i samotných účastníků. 
Zajímáme se, jaká jsou jejich očekávání a co si chtějí 
sami z kurzu odnést. 

Nejideálnější je, když s firmou máme nastavený 
dlouhodobý program nebo dlouhodobou spoluprá-
ci, protože pak lektor s účastníky pracuje na cílené 
a hlavně trvalé změně. Kontroluje posun, řeší, v čem 
mají účastníci tréninků v praxi problémy a  proč. 
Dlouhodobé programy jsou pro posun účastníků 
jednoznačně nejpřínosnější. Z jednorázových pro-
gramů chodí účastníci zpět do práce sice často velmi 
namotivovaní, ale praxe je opět semele a  reálně se 
na jejich práci nic nezmění. Této situaci se snažíme 
zabránit prostřednictvím follow-up setkání s lekto-
rem, které se koná zhruba tři až šest měsíců po pri-
márním tréninku. Účastníci si tak připomenou hlavní 
myšlenky tréninku a proberou s lektorem překážky, 
se kterými se v praxi při implementování změn se-
tkali a hledají společně řešení. Často nám také volá 
lektor ihned po tréninku, že se skupinou účastníků 
zjistili, že je více pálí jiné téma a potřebovali by se mu 
věnovat. Pak je naše práce, abychom tyto informace 
předali i do firmy a se skupinou ideálně dále praco-
vali. Takto se může stát i z jednorázového programu 
cílený systematický rozvoj.

Co když manažer pošle svůj tým na trénink komu-
nikačních dovedností, ale v průběhu tréninku se 
ukáže, že ten, kdo neumí komunikovat, je onen 
manažer? Máš nějakou techniku, jak to tomu ma-
nažerovi taktně sdělit?

S dlouhodobými klienty máme vztahy založené 
na důvěře. Tak jako oni se nám snaží popsat situ-
aci uvnitř firmy či uvnitř jejich týmu na rovinu bez 
mlžení (aby investované peníze do rozvoje byly co 
nejpřínosnější), tak i my jsme upřímní k nim. Mana-
žeři už dnes bývají  osvícenější a nevnímají se jako ti 

nedotknutelní. Sami si o zpětnou vazbu říkají. A zase 
se vracíme k tomu, že pokud je ve firmě nastaven 
dlouhodobý systematický rozvoj zaměstnanců, 
vzdělávají se lidé napříč pozicemi. Členy boardu 
nevyjímaje. Systematické vzdělávání a pravidelný 
rozvoj se tak stávají součástí firemní kultury, která se 
žije napříč společností bez ohledu na pozici. 
 
Co může očekávat majitel/CEO firmy, který si 
s  tebou domluví první konzultaci? Jak bude vaše 
schůzka probíhat? 

Pravděpodobně se s majitelem či člověkem z boardu 
potkáme až v pokročilejších fázích jednání. Úplně 
první úvodní konzultace probíhá nejčastěji s HR ře-
ditelem nebo s osobou, která má ve firmě na starosti 
vzdělávání. Nejprve společně řešíme současný stav 
v jejich firmě. Kde se aktuálně nachází, čím si prochá-
zí, co implementují, mění, kam se chtějí posunout… 
Zkrátka zjišťujeme, jaký je výchozí bod klienta a kde 
chce v dohledné době být. Co má být ten cílový stav. 
Samozřejmě často až tréninky samotné poukážou na 
nejbolavější místa firmy. A pak je na nás, abychom na 
tato slabá místa upozornili a navrhli vhodný rozvoj 
a vhodné nástroje, aby se došlo do požadovaného 
cílového stavu.  

Co tě na tvé práci nejvíce baví/motivuje/naplňuje?

Já tuhle práci doslova miluju! Bez nadsázky pracuji 
na tom, aby se lidé posouvali, cítili se lépe a byli 
úspěšnější. Přijde mi to neskutečně krásný - pracovat 
na rozvoji lidí! Měla jsem k tomuto tématu blízko 
vždy, sama miluju, když se můžu v něčem zlepšovat, 
věnovat se sama sobě. Konec konců pracuji i v oboru, 
který jsem vystudovala - andragogika a  personální 
řízení. Cítím tedy, že jsem skutečně na tom správném 
místě! Další věc je, že s některými klienty máme 
opravdu nadstandardní vztahy. Je až dojemné být 
u toho, když zaměstnanci ukončují například roční 
rozvojový program. Jak o něm mluví, jak ho hodnotí. 
Když slyšíte z jejich vlastních úst vyjmenovávat 
benefity, jaké to pro ně má, jste si jistí, že rozvoj 
zaměstnanců má neskutečně velký smysl! Sama moc 
ráda chodím na tréninky našich lektorů. A čím více 
tréninků si sama procházím, tím více vidím, jak mi 
pomáhají v každodenních situacích.

Seznamte se Seznamte se

Hana Brůhová otevírá firmám dveře k dlouhodo-
bému rozvoji a růstu. Vystudovala andragogiku, 
ale vzdělává se neustále. Svou práci vnímá jako 
své poslání. Entuziasmus, empatie a hluboké 
porozumění potřebám klientů z ní dělají nepo-
stradatelnou součást interního týmu Top Vision. 
Seznamte se.

SEZNAMTE SE:
Hana Brůhová
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asi s improvizací nejde moc dohromady...

Nad perfekcionismus povyšuju profesionalismus 
a  autenticitu. Se všemi chybami a nedostatky. Nic 
není míň autentické, než se snažit být perfektní.

Současný svět se mění překotným tempem. Mohou 
nám principy improvizace pomoci přizpůsobovat 
se neustálým změnám?

Nejen to. Improvizace je vlastně ztělesněnou filosofií, 
díky které můžete v dnešnímu VUCA světě spoko-
jeně žít. Tady bych uvedla příklad ze svých studií ve 
Švédsku. Na tamní univerzitě si už dávno položili 
otázku, jak připravit své studenty na obory, které 
v době jejich studia ještě vůbec neexistují. Odpo-
vědí bylo, že je potřeba na měnící se svět nastavit 
mindset. A tak se objevila improvizace na některých 
oborech dokonce mezi povinnými předměty. 

Co vám osobně přináší principy improvizace do 
života?

Radost, hravost a nadhled. A taky jistotu, že jsem 
schopná být aktivní hybatel.

Jakým způsobem pracujete s týmy ve firmách? 
Realizujete nárazové tréninky jednou za půl roku, 
nebo spíše pravidelná setkání jednou za čtrnáct 
dní?

Jsem zvyklá vést nárazové lekce, které jsou půldenní, 
jednodenní i dvoudenní. Nicméně pokud si chcete 
dovednosti opravdu osvojit a najet na nový mindset, 
je potřeba se setkávat s improvizací pravidelně. 

Asi nejjednodušší odpověď by byla, že nic nespojuje 
tolik, jako když se společně upřímně zasmějete. Ale 
samozřejmě se skupinovou dynamikou a mezilidský-
mi vztahy je to složitější. Už to, že lidi postavíte do 
situace, ve které normálně nebývají a už vůbec ne 
spolu se svými kolegy, je samonosný mechanismus. 
Trénink aplikované improvizace umožňuje adhoc 
přizpůsobit náplň i intenzitu podnětů rozpoložení 
skupiny i jednotlivců. A tím i zajistit, aby se v každé 
situaci každý cítil dobře. Mám v zásobě celý balík 
hravých cvičení na spolupráci a týmového ducha. 
V rámci statusových her lze porušit běžně nastavený 
a přirozený vztah formální podřízenosti a nadříze-
nosti, a to v bezpečném prostředí zarámovaném 
hrou. Formální funkce zůstávají, neformálně se role 
ve skupině přeskupují. 

Nutno dodat, že stěžejní je dobře vedená a aktivně 
vyžadovaná reflexe a analogie s praxí. Bez toho 
bychom se sice zasmáli, ale transfer do osobního/
pracovního života by nebyl tak výrazný. K tomu mi 
hodně pomohl i výcvik somatického koučování, 
jehož principy při vedení lekcí využívám. 

Někteří lidé hodně mluví, ale vůbec nenaslouchají. 
Může to změnit improvizace, která je postavena na 
pohotovém reagování na druhou osobu?

Ano, naslouchání je jeden ze základních principů 
improvizace. Kouzelné zaklínadlo zní: Ano, a... 
Přijmu, co druhý říká, a to rozvinu. Pokud nevím, 
co můj partner říká, nemůžu na to reagovat, nic 
nevznikne a končíme.

Jaký je váš osobní přístup k perfekcionismu? Ten 

IMPROVIZACE JE FILOSOFIE,
díky které můžete v dnešním VUCA světě 
spokojeně žít 

Improvizační hry přináší na pracoviště jeden pod-
statný prvek, a to humor. Jak na vás působí firmy, 
kde smysl pro humor chybí? A v čem mají naopak 
výhodu firmy, kde je hladina hravosti a humoru 
vysoko?

Jsou firmy, které mají serióznější firemní kulturu. Ale 
to neznamená, že lidem, kteří v nich pracují, chybí 
humor. Jen nejsou zvyklí ho využívat jako něco, co 
souvisí s jejich prací. Když jim umožníte se zasmát 
v  prostředí, kde to pro ně není běžné, v situacích, 
do kterých se běžně nedostávají, a ještě dohromady 
s kolegy, se kterými řeší jen rutinní věci, tak najednou 
pookřejí. A nikdo se nesměje tolik od srdce, jako ten, 
kdo si uvědomí, že může.

Lidé, kteří jsou součástí hravé firemní kultury, bývají 
otevřenější, méně konfliktní a vztahovační. Lépe 
přijímají i dávají zpětnou vazbu, lépe pracují v týmu 
a umí vykrýt selhání jedince.

Improvizace nám dovoluje experimentovat bez 
obavy z toho, že uděláme chybu. Je právě strach 

Přáli byste si být v práci kreativnější a odvážnější? 
Rádi byste se zbavili strachu z toho, že když své 
nápady vyslovíte nahlas, možná se znemožníte? 
S lektorkou Marianou Zacharovou jsme si povídali 
o tom, jak mohou principy improvizace prospět 
nejen inovacím, ale i spolupráci a porozumění ve 
firmě.

z chyby bariérou, která nám brání být v práci krea-
tivní a testovat nové nápady?

Z mého pohledu jsou dva základní principy, jak 
k  chybě přistupovat. Ten, který nás dokáže zablo-
kovat, spočívá v tom, že jakoukoliv chybu bereme 
jako své selhání. Můžeme se sebelynčovat, můžeme 
chybu schovávat, popírat nebo svádět na ostatní. 
A to je bariéra pro jakoukoliv práci, tu kreativní 
obzvlášť. 

Druhý způsob je právě ten, který nás učí improviza-
ce. Chyba je naprosto přirozenou součástí jakého-
koliv procesu. Chyby se prostě dějí. Já se z ní můžu 
a nemusím poučit. Můžu, ale nemusím díky ní něco 
změnit. V každém případě však beru chybu takříkajíc 
do hry a využívám to, co s sebou přinesla. 

S tím souvisí i to, jak přistupuji k chybě, kterou udělal 
někdo jiný. Představte si skupinu, která dostane jed-
noduchý úkol - házet si v kruhu míček tak, že řeknou 
jméno toho, komu míček hází, a následně mu jej 
hodí. Cíl je, aby byl míček stále v pohybu a nespadl 
na zem. Skupina si hází a v jednu chvíli Karel vysloví 
jméno Milan, ale míček letí na vedle stojícího Pavla. 
Pavel uhne, nechá míček spadnout a ještě dodá: Já 
nejsem Milan. Kdo v tu chvíli udělal chybu? Ano, 
Karel, protože řekl špatné jméno. Ale kdo zapříčinil, 
že skupina nesplnila cíl a dění se zastavilo? Pavel, 
který se v tu chvíli nesoustředil na cíl, ale na chybu 
Karla. Co nám příklad ukazuje? V dobře fungujícím 
týmu je focus na splnění cíle a chybu jedince aktivně, 
ochotně a samozřejmě vykrývá kdokoliv, kdo je toho 
v tu chvíli schopen.

Jakými mechanismy mohou improvizační hry 
proměňovat skupinovou dynamiku a vztahy na 
pracovišti?

„Nad perfekcionismus povyšuju profesionalismus 
a autenticitu. Se všemi chybami a nedostatky. Nic 
není míň autentické, než se snažit být perfektní.“

ROZHOVOR:
Mariana Zacharová

Rozhovor Rozhovor
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Ve firemním prostředí se mi osvědčilo nastavit si 
lekce jednou týdně 2 hodiny po dobu 2-3 měsíců. 
Vítaným zakončením (a to už po dvoudenním kurzu) 
je společné představení, které se může spojit třeba 
s firemním večírkem. Běžně se setkávám s tím, že na 
začátku většina účastníků řekne, ať s nimi na před-
stavení rozhodně nepočítám, ale na konci se na něj 
dokonce těší. 

Dochází během improvizačních aktivit k výrazným 
aha momentům? A pokud ano, čeho se nejčastěji 
týkají?

Neustále. Nejčastěji je to uvědomění, že nemusím 
mít plán, jak má situace dopadnout. Stačí věřit sobě 
a kolegům, být ochoten udělat chybu a poslouchat. 
A ono se TO začne dít. A ještě se často setkávám 
s názorem, že improvizace znamená být nepřiprave-
ný. A ono je to přesně naopak, improvizace znamená 
být připraven na všechno.

Z čeho míváte po skončení improvizační lekce 
největší radost?

Lidé odcházejí a mají dobrou náladu. A to je nejvíc. 
Teď nedávno jsem vedla dlouhodobý kurz v jedné 
bance pro už zajetý pracovní tým. Jeden pán se 
odmítl zúčastnit, protože mu nepřišlo, že by to pro 
něj mohlo být užitečné. Na třetí lekci však přišel 
a  povídá: Oni si vždycky na něco vzpomenou, 
začnou se děsně smát a já jsem úplně mimo. Můžu 
se, prosím, dneska zasmát s vámi? 

„Často se setkávám 
s názorem, že 

improvizace znamená 
být nepřipravený. A ono 

je to přesně naopak, 
improvizace znamená být 

připraven na všechno.“

Rozhovor
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Chtěli byste si improvizaci 
vyzkoušet na vlastní kůži?

Rádi zorganizujeme workshop 
pro vás a vaši firmu. Neváhejte 
nás kontaktovat, například na: 
info@topvision.cz.

 
Více zde

https://www.topvision.cz/vzdelavejte-tymy
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MOTIVACE:
tajemství vysoké produktivity a kreativity

Lidé si přirozeně přejí být úspěšní v tom, co dělají. 
Podvědomě je může pohánět touha po uznání. 
Když si manažer jejich práce nevšimne a nepo-
chválí je, mohou se cítit nedocenění a přepnout se 
z pozitivního přístupu do negativního. Je to častý 
jev? 

Ano, to je velmi častý jev. Podle mého názoru je to 
nejčastější důvod odchodu ze zaměstnání. Dnešní 
doba má velmi silný vliv na psychiku lidí. Po covidu 
přišel konflikt na Ukrajině, vzrůstající ceny, vysoká 
inflace… Negativní zprávy valící se ze všech médií 
nám nějak podvědomě podsouvají, že jednotlivec 
nemá téměř na nic vliv. Jediné, co můžeme ovlivnit, 
jsme my a naše životy. Musíme hájit své já, svou 
hodnotu a mít respekt vůči sobě. Potřebujeme mít 
pocit, že nás někdo vnímá, že jsme pro někoho 
důležití. Pokud toto dlouhodobě nemáme, hledáme 
to jinde. V práci je pro nás  náš nadřízený vysoce 
důležitý. Potřebujeme od něj nejen pochvalu, ale 
celkově zpětnou vazbu a lidský zájem. Pokud toto 
nemáme, přepínáme z pozitivního do negativního 
módu, a tím vlastně voláme o pomoc. Naznačujeme, 
že něco není v pořádku. Dříve tito zaměstnanci 
byli odejiti – říkalo se o nich, že jsou negativní, 

Dokud budou v kancelářích pracovat lidé, a ne 
umělá inteligence, musíme počítat s tím, že pra-
covní výsledky budou ovlivněny různými proměn-
nými. Jednou z nich je i motivace, o které jsme si 
povídali s lektorkou Jaromírou Stejskalovou. Pře-
čtěte si, na co by měli myslet manažeři, aby své lidi 
správně motivovali, nebo alespoň nedemotivovali.

neplní úkoly, hrají válku v  zákopech. Je dobře, že 
v  posledních dvou dekádách se mnoho vedoucích 
pracovníků vzdělává, protože efektivitu týmu určuje 
manažer. Má největší vliv na výkon týmu.

Někdy není potřeba lidi motivovat, stačí je pře-
stat demotivovat. Co konkrétně může původně 
motivované zaměstnance přepnout do opačného 
módu? 

Je to mnoho věcí – pro každého je jeho „rozbuška“ 
jinde. Pak se z takzvaných pracovních pilířů (pů-
vodně velmi motivovaných zaměstnanců) stávají 
granáty. Obecně by se dalo říci, že je to ve třech 
možných patrech. První patro je špatná atmosféra 
v kolektivu (například nástup nového kolegy, který 
nebyl týmem přijat z různých důvodů), druhé patro 
představuje chybějící zájem ze strany nadřízeného 
(dlouhodobě chybějící komunikace) a v neposlední 
řadě pocit zbytečnosti, kdy nejčastěji slýcháte o chy-
bějícím pocitu vděčnosti zaměstnavatele za léta 
odvedené práce. Téměř vždy se jedná o nezvládnutí 
manažerských dovedností ze strany nadřízeného. 
Práce s lidmi je ta nejkrásnější, ale zároveň nejtěžší. 
Pokud to mohu trochu odlehčit, tak například pro 
mě byly demotivátory tato slova: musíš a mlč.

Když ve firmě panuje toxické prostředí, zaměst-
nanci se mohou nechat zkorumpovat prostřed-
nictvím vysokých platů, služebních bytů nebo 
služebních vozidel a zůstat. Ale jaké budou jejich 
výsledky, když firmu vnitřně nenávidí a jsou v ní 
jen kvůli výhodám?

Je dobré si uvědomit, že to, co jste právě popsala, 
není motivační faktor pro zaměstnance, ale jedná 
se o stimulaci, která s motivací má málo společné-
ho. Je to spíše takové chci, protože je to výhodné. 
Krátkodobě nás to sice uspokojí, ale motivaci to 
nenahradí. Motivovaný pracovník chce, protože ho 
to naplňuje. Pokud tedy mohu odhadovat výsledky 
stimulovaných pracovníků v toxickém prostředí, 
tak na to krásně sedí české „vlk se nažere, ale koza 
zůstane celá“. 

Měla jsem klienta (velký řetězec prodejen), u kterého 
byla v jedné pobočce neuvěřitelně vysoká fluktuace 
a poloviční obraty, než u zbývajících. Manažer této 
pobočky mluvil o tom, že zaměstnanci mají nízké 
platy, malé benefity a v okolí jsou finančně výhod-
nější pozice. To viděl jako důvod problémů. Proto se 
vedení rozhodlo razantně zvýšit platy zaměstnanců 
a zlepšit benefity. Po půl roce se situace vyhodnotila 
a zděšený ředitel firmy mě kontaktoval, že fluktuace 
je stále stejná a obraty nerostou. Po prověření 
situace na pobočce (prostřednictvím rozhovorů se 
stávajícími zaměstnanci, se zaměstnanci ve výpovědi 
i zaměstnanci již bývalými) jsem zjistila, že problém 
byl v manažerovi pobočky. Používal silně direktivní 
řízení, o lidi se nezajímal (pokud ano, byl to pouze 
křik), lidi neznal ani jménem, neuměl rozhodnout 
a požadoval od nich, aby se v práci vůbec nebavili. 
Zaměstnanci této pobočky mi říkali, že v práci jsou 
velkou část svého života a že ani zvýšení platu jim 
nevykompenzuje toto toxické klima. Myslím si, že 
stimulace nikdy motivaci nenahradí.

Když má manažer v týmu někoho, kdo má nadprů-
měrné schopnosti, ale jen průměrné výsledky. Co 
s tím může udělat?

Vše je o komunikaci. Mně se vždy vyplatilo se svými 
podřízenými hovořit, znát jejich silné stránky a navrh-
nout jim výzvu, projekt, na kterém se mohou podílet. 
V rámci různých DC, která jsem s lidmi absolvovala, 

jsem zjistila i nečekaná nadání či vlohy. Ne vždy je 
možné pracovníka přeřadit na jinou pozici nebo mu 
změnit 100 % náplně práce, ale je minimálně možné 
ho přizvat k návrhu nových řešení, panelovým dis-
kuzím, workshopům či mu zadat samostatný úkol, 
který bude mít smysl, uplatnění v praxi. Není totiž 
důležité jen zadat práci pracovníkovi, ale ve výsledku 
je motivací právě zavedení do praxe či nějaká zpětná 
vazba od nadřízeného.

„Pro každého zaměstnance 
je jeho rozbuška jinde. 
Například pro mě byly 

největšími demotivátory tato 
slova: musíš a mlč.“

„Dobrý manažer se se svými 
lidmi setkává pravidelně, ať už 
na poradách nebo při ranních 
kávičkách. Tam je prostor pro 
to, aby své podřízené nejen 
vyslechl, ale také jim předal 

své vize a cíle.“

Jak často a jakým způsobem by měli manažeři ma-
povat motivovanost lidí ve svém týmu?

Dobrý manažer se se svými lidmi setkává pravidelně, 
ať už na poradách či při ranních kávičkách. Tam je 
prostor pro to, aby manažer nejen slyšel své podříze-
né, ale dal jim i vize, cíle a důvody, proč něco děláme 
a kam vlastně jako firma jdeme. Toto je obrovsky dů-
ležité. Pryč jsou doby, kdy pracovníci plnili úkoly, aniž 
by věděli souvislosti (a čím mladší generace, tím více 
toto vyžadují). Nejhorší je, když slyšíte lidi na školení, 
kteří neznají vize, cíle firmy, plní reporty, které neví, 
kde končí a komu je vlastně vytváří. Také doporu-
čuji začít využívat metodu KAIZEN – co tě napadá, 
co navrhuješ? Kromě pravidelných formálních či 
neformálních porad je vhodné, aby manažer občas 
prošel pracoviště svých podřízených a neformálně si 
zmapoval atmosféru, efektivitu a posílil to, co jsem 
již v první otázce odpovídala – tj. důležitost každého 
pracovníka.

ROZHOVOR:
Jaromíra Stejskalová

Rozhovor Rozhovor
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Je možnost osobního růstu důležitým motivač-
ním činitelem? Měli bychom jako manažeři pro své 
podřízené vytvářet příležitosti učit se a rozvíjet? 

Určitě. Je pravda, že část lidí je motivovaná od příro-
dy (autochtonní motivace), je to ovšem velmi malé 
procento. Heterochtonní motivace vychází z  okol-
ního prostředí – v našem případě od manažera, ale 
otevřeně, ne každý člověk, i když ho motivujete 
správně, chce růst a rozvíjet se. Nabídku možností 
růstu je dobré učinit, ale není dobré tlačit. Opět si 
pomohu větou „koně k řece můžeš přivést, ale napít 
se musí chtít sám“.

Pojďme se na motivaci podívat z pohledu zaměst-
nance. Někdy nás živí práce, kterou nelze považo-
vat za poslání nebo naplnění. Jak se v takovém pří-
padě namotivovat k aktivitě?

Zpětnou vazbou od nadřízeného – jak pozitivní, tak 
nápravnou. Týmem, ve kterém pracujeme, a lidským 
přístupem. Často slýchám, že důležitější než to, co 
dělám, je to, pro koho to dělám. A proč to tak je? 
Většinou dostávám odpověď, že pokud je dobrý šéf, 
člověk si i tu práci užije.

Jak poznáme, že se v současné práci už nikdy ne-
namotivujeme a měli bychom se poohlížet po 
něčem jiném?

Pokud jsem manažer, měl bych být motivátorem i za 
podmínky, že já sám nejsem motivován nadřízeným. 
Za to jsem vlastně placen. Pokud jsem podřízeným 
a  vím, že současný stav v práci mi nevyhovuje, 
nemám žádnou motivaci (z jakýchkoliv zmíněných 
důvodů ve druhé otázce), měl bych o této skutečnos-
ti komunikovat – s nadřízeným a s pracovníkem HR 
oddělení. Ten má možnost případně mi nabídnout 
práci v jiné části firmy nebo se domluvit na možných 
výzvách ve stávající pracovní pozici. Mně osobně se 
tato situace také stala a z řízení ekonomického oddě-
lení jsem dostala nabídku na PR oddělení v té samé 
firmě. Opět si půjčím české „líná pusa, holé neštěstí“. 
No a poslední šance je samozřejmě to, že začneme 
hledat novou práci v jiné firmě.

Rozhovor
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Cítíte, že vaše firma potřebuje 
nakopnout a oživit?

Naše workshopy a koučinky pro 
manažery jsou to pravé. Neváhej-
te nás kontaktovat, například na: 
info@topvision.cz.

 
Více zde

https://www.topvision.cz/vzdelavejte-tymy
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ROVNICE ÚSPĚCHU:
Odbornost, soft skills a sebevědomí

Souhlasíte s tím, že lidé získávají práci díky hard 
skills, ale pak kariérně postupují díky soft skills?  

Když se člověk uchází o nějakou pracovní pozici, tak 
za mě je na prvním místě jeho odbornost a vzdělání. 
Až za tím je jeho osobnost. Protože pokud má ten 
člověk odbornost, něco vystudoval a k něčemu se 
dopracoval, nebude problém doučit ho soft skills, 
které mu vysoká škola nepředala. Jakákoliv doved-
nost se dá natrénovat a když se do toho pustíme, 
můžeme se neustále posouvat dál. Pokud jste 
špičkový neurochirurg nebo pilot stíhačky, tak si ve 
své profesi můžete vystačit jen se svými odbornými 
znalostmi. Ale pokud pracujete s lidmi, potřebujete 
umět komunikovat, motivovat, delegovat, dávat 
zpětnou vazbu a znát typologii lidí. Dnes je těžké 
najít někoho, kdo v sobě kombinuje odbornost 
a komunikační dovednosti. Lidé, kteří mají vysokou 
odbornost, bývají arogantní a bývá velmi těžké 
s  nimi vycházet. Především analytici, kteří jsou ori-
entovaní na výsledky, nevnímají pocity svých kolegů 
a nedochází jim, jak na druhé působí. Vidí věci jen ze 
svého úhlu pohledu a neumí se ze své vysoké odbor-
nosti snížit, aby jim kolegové rozuměli. Ale arogancí 
si respekt nezískáte. Dosáhnete spíše nedorozumění 
a konfliktů.

Vystačíte si v dnešním světě s odborností? Stěží. 
K tomu, abyste prosadili své nápady, potřebujete 
sebevědomí, věřit v sebe sama. A protože sami 
toho dokážete jen velmi málo, neobejdete se bez 
soft skills, s nimiž se vám budou snáze navazovat 
spolupráce. V rozhovoru s lektorkou Anastazií 
Meindl najdete spoustu inspirace, jak na sobě 
pracovat.

Setkáváte se ve své praxi s lidmi, kteří mají výborné 
nápady, co by se v jejich firmě mohlo zlepšit, ale 
sdělují je takovou formou, že je nikdo neposlouchá 
/ nebere vážně? Co většinou dělají špatně?  

Narážíte na problematiku nízkého sebevědomí. Tito 
lidé sice mají co předat, ale sami si tím nejsou jisti, 
nevěří si. Arogantní člověk s tím problém nemá, 
protože má drive a jde si za svým. Ale člověk, kterého 
nikdo nevnímá a neposlouchá, ten drive nemá. Může 
to být introvert a melancholik, který si své nápady 
nechává pro sebe, protože se bojí. Důležité je promy-
slet si, co chci předat a jak to co nejlépe podat. Musím 
vědět, jak to říct. Umět se přizpůsobit osobnosti 
člověka, s nímž mluvím. Do všeho, co dělám a říkám, 
se propisuje moje osobnost a to, jestli si sám sebe 
vážím. Je potřeba umět vystupovat ve své sociální 
roli. Jinak budu vystupovat mezi přáteli a jinak mezi 
kolegy v práci. Přestože jsem introvert, potřebuju se 
naučit postavit do role manažera, zahrát toho ma-
nažera a pak se za rohem třeba i zhroutit. Potřebuji 
sehrát svou sociální roli a nestarat se o to, jestli mě 
podřízení budou mít rádi. Protože od toho na té 
pozici nejsem.

Patří mezi soft skills i sdělování a přijímání kritiky? 
Někdo například říká kritiku tak opatrně, že je 
nakonec pochopena jako pochvala. Někdo zase 
kritiku neumí přijímat, protože nedokáže připus-
tit, že doposud něco dělal špatně. Jak se s tím dá 
pracovat?

Lidé si stále pletou kritiku se zpětnou vazbou. Kritika 
vás otráví, je demotivující, osočuje vás z toho, že jste 
neschopní, nenabízí řešení. Zpětná vazba je laskavá, 
podporující, sděluje, co se vám zatím nedaří, podává 
vám pomocnou ruku a ukazuje vám, jak na to. Když 
nás někdo kritizuje, měli bychom prozkoumat jádro 
toho, co ten člověk řekl, odřezat od toho emoce 
a nebrat si osobně to, jestli se tomu člověku líbíme, 
nebo nelíbíme, jestli machruje, nebo nemachruje, 
jestli na nás žárlí, nebo nežárlí, jestli nás bere jako 

konkurenci. Podmínkou k přijetí zpětné vazby je 
zvládnutí vlastního ega. 

Pomáhají vaše tréninky lidem k uvědomění, jak 
doopravdy působí na druhé lidi? Bývají překvape-
ni, když jim třeba řeknete, že jsou příliš razantní 
nebo naopak příliš ustupují?

Lidem se na trénincích stává, že se setkávají se 
stejnou zpětnou vazbou, kterou nepřijímají od svých 
přátel nebo od kolegů. A pak ji buď odmítají dál, 
nebo na sobě chtějí pracovat. Účastníci kurzů mohou 
takový střet s realitou prožívat velmi silně jako své 
selhání. V takových situacích je pochválím za to, že 
už pochopili, v čem dělají chybu. Poté už se můžeme 
soustředit na to, jak tu chybu napravit. Ale pokud 
člověk zpětnou vazbu nepřijímá, jeho ego odmítá 
připustit chybu a považuje se za oběť spiknutí, pak 
je to těžké. Ti lidé to vnitřně ví, že něco dělají špatně, 
ale nepřiznají to. Nejsou na tak vysoké osobnostní 
úrovni. Narážím na jejich ego, jsou na mě naštvaní, 
nelíbí se jim to. Ale já tam nejsem proto, abych se 
jim líbila. Jsem tam proto, abych jim poskytla jiný 
úhel pohledu. Pokud manažer nepřijímá kritiku ani 
od kolegů, ani ode mě, ukazuju mu jeho situaci na 
příkladu někoho jiného. Tam to většinou hned vidí. 
Jen to nedokáže vidět sám na sobě.

Zažila jste vy sama ve svém profesním životě 
nějaký aha moment, díky kterému jste změnila 

svůj přístup k lidem nebo svůj styl práce?

Tyhle momenty v sobě skrývají obrovský potenciál 
růstu. Prožívám je neustále ve svém každodenním 
životě. Když uděláme nějakou chybu nebo dosta-
neme kritiku, můžeme se tomu bránit a obhajovat 
se, abychom nějak vypadali před druhými. Ale když 
si chybu přiznáme a pracujeme s ní, můžeme se 
posouvat. Navíc je to osvobozující. Ačkoliv jsem lek-
torka, neustále prožívám aha momenty v interakci se 
svými posluchači, od kterých se sama učím. Abych 
uvedla příklad… Už se jich třeba neptám, jestli to 
ONI pochopili, ale jestli jsem JÁ byla srozumitelná. 
Přijímám zodpovědnost za to, jestli posluchači 
mému sdělení porozuměli. Samozřejmě se může stát 
i to, že někdo vám nerozumí, protože vám rozumět 
nechce, protože je na kurzu z donucení. 

Bez kterých soft skills se neobejdou lidé ve vedou-
cích pozicích? Dost často se totiž stává, že lidé jsou 
povyšováni pro své hard skills, čímž se dostanou 
na pozici, pro kterou jim chybí soft skills. 

Manažer, který spoléhá jen na to, co ví a zná, ale 
nerozvíjí své komunikační a lidské dovednosti, ve 
své pozici nebude úspěšný. Manažer má inspirovat, 
motivovat, měl by umět vést tým. Pokud například 
neumí lidem naslouchat, špatně se pod ním pracuje 
a vznikají konflikty. Já vždy říkám, že jaký je král, 
takové je království. Pokud se někdo soustředí jen na 
výsledky, nebude je mít, protože se o svůj tým lidsky 
nestará. Manažeři, kteří nejsou ve své síle a nejsou si 
jisti ve své sociální roli, mívají strach, že je někdo pře-
roste. Proto týmu zatajují informace nebo se svými 
podřízenými manipulují. Ale to do manažerské praxe 
nepatří.

Co byste si přála, aby si účastníci odnesli z vašich 
kurzů?

Za těch 25 let jsem zjistila, že lidé potřebují, aby jim 
někdo naslouchal. To může být právě lektor, který 
je podpoří, pohladí, dodá jim entuziasmus. A z od-
borného hlediska jim ukáže jiné úhly pohledu a jiné 
cesty. Kurzy lidem přináší nakopnutí, procitnutí, 
otevření očí, pochopení, že každý problém má své 
řešení a že vždy je tady více možností na výběr.

ROZHOVOR:
Anastazie Jitka Meindl

Rozhovor Rozhovor

„Lidé si stále pletou kritiku 
se zpětnou vazbou. Kritika 
vás otráví, je demotivující, 
osočuje vás z toho, že jste 

neschopní, nenabízí řešení. 
Zpětná vazba je podporující, 
podává vám pomocnou ruku 

a ukazuje vám, jak na to.“
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PROJEKTOVÉ ŘÍZENÍ:
Umění přenášet vize do reality

S jakými otázkami se na vás projektoví manažeři 
obvykle obracejí? S čím nejčastěji potřebují pora-
dit? 

V každé firmě se realizují jiné projekty a s nimi při-
cházejí i jiné problémy. Ale některé otázky se opakují. 
Jak uhlídat budget? Jak čas? Jak rozsah nebo kvalitu? 
Jak správně plánovat? Atd. Otázky se většinou týkají 
peněz, rozsahu projektu, času a termínů, kontroly 
kvality, plánování nebo reportování. Taky se týkají 
řízení lidí, obecně efektivity řízení nebo toho, jak 
řízení projektů standardizovat napříč organizací.

Jaké jsou typické problémy, které mohou nastat 
během projektu? Špatný časový odhad? Překroče-
ní rozpočtu? Zaseknutí projektu v mrtvém bodě? 
Nebo něco jiného? 

Problémy, které jste právě vyjmenovala, se objevují 
v každém projektu. Špatné časové odhady souvisí 
často s podceněním řešené problematiky a její 
náročnosti. Pak se termíny prodlužují a posouvají, 
což dělá komplikace třeba na projektech spojených 
s výrobou. Se zdržením přichází i překračování 
rozpočtu. Rozpočet také ovlivňují vnější okolnosti, 
jako je inflace, měnové kurzy nebo v nedávné době 
pandemie. Nebo se může stát, že konkurence přijde 

Projektové řízení je náročná disciplína, která 
obnáší i vysoké dávky adrenalinu. Je nutné čelit 
rizikům a neustále se přizpůsobovat měnícím se 
podmínkám. Lektor Luboslav Gerliczy nám pro-
zradil, co všechno je potřeba promyslet při pláno-
vání projektu.

s podobným produktem, který bude prodávat za 
cenu, za kterou ho nejste schopni vyrábět. V rámci 
řízení projektů je potřeba umět předvídat tahle rizika 
a snažit se jim vyhnout co nejvíc a co nejdřív.

Které typy manažerů se osobnostně nehodí pro 
řízení projektů? Ti, kteří mají problém se rozhod-
nout a tím vše brzdí? Ti, kteří se sice rozhodnou ve 
vteřině, ale neustále své rozhodnutí mění?

S rozhodováním je to složitější. Někdy je potřeba, 
aby se manažer rozhodl rychle a k tomu potřebuje 
mít odborné znalosti a zkušenosti. Pokud je nemá, 
měl by mít v týmu člověka, o jehož znalosti se může 
opřít. Projektový manažer se ale potřebuje nejen 
umět rozhodovat. Také musí umět sdělit ostatním 
svá rozhodnutí, komunikovat, plánovat, řešit problé-
my, být proaktivní a umět pracovat s lidmi.

Co všechno by měl manažer promyslet, aby zjistil, 
zda je zamýšlený projekt realizovatelný?

K tomu je potřeba důkladně se podívat na všechna 
podkladová data, která objasňují, proč se projekt 
dělá, jaký je jeho očekávaný výsledek a přínosy. 
Důležité je porovnat náklady a předpokládané 
zisky, abychom zjistili, zda projekt za realizaci stojí. 
V úvahu bychom měli vzít i technickou složitost 
projektu, která se propíše do doby trvání projektu. 
A v neposlední řadě bychom měli promyslet, nakolik 
bude projekt zátěží a zda máme vůbec dostatečnou 
kapacitu lidí, abychom se do něčeho takového mohli 
pustit. Celkově je třeba ujasnit si, jestli projekt dává 
smysl.

Nakolik je důležité, aby byl manažer projektu ote-
vřený změnám, aby byl ochotný odchýlit se od pů-
vodního plánu?

To zcela závisí na typu projektu nebo výstupu projek-
tu. U lineárního projektového řízení víme od začátku, 
k jakému výsledku se potřebujeme dopracovat 

a průběžně ho tvoříme. Typickým příkladem je třeba 
stavba domu. Jiným typem je agilní řízení projektu, 
u  něhož na začátku neznáme konkrétní produkt, 
pracujeme pouze s vizí. Změny jsou přirozenou 
součástí takového projektu, produkt se průběžně 
vylepšuje a ověřuje s koncovým uživatelem. Tento 
typ projektového řízení se často uplatňuje v IT, 
například při vývoji nové mobilní aplikace. Firma 
potřebuje dodat aplikaci v co nejkratším čase po 
částech, s průběžnou zpětnou vazbou. Čím delší 
projekt, tím nepřesnější nebo zastaralejší produkt, 
který nereflektuje dobu. 
 
Když sestavujeme projektový tým, co všechno by-
chom měli brát v úvahu? To, aby byli lidé ve správ-
ných rolích? To, aby mezi lidmi v týmu fungovala 
synergie?

Otázkou je, jestli má projektový manažer vůbec 
pravomoc vybírat si lidi, případně jestli má z koho 
vybírat a jestli už ti lidé nejsou časově vytížení prací 
na jiných projektech. Dejme tomu, že projektový 
manažer má možnost si své lidi vybírat. Potom je 
dobré, když i oni na daném projektu pracovat chtějí, 
projeví osobní zájem, zodpovědnost a závazek. 
Ideální je sestavit si tým z týmových hráčů, kteří už 
spolu pracovali, případně už pracovali pod daným 
manažerem a fungovalo jim to.

Existuje nějaký recept, jak z pozice manažera udr-
žet projektový tým angažovaný a motivovaný?

Na každého člověka platí něco jiného. Někoho moti-
vují peníze, povýšení nebo kariérní růst. Někdo je rád 
za nadčasy nebo různé bonusy. Pro jiného je odmě-
nou samotná práce, která ho baví. To, co statisticky 
táhne lidi do práce, je osobnost nadřízeného a pra-
covní kolektiv. Je potřeba v týmu udržovat pozitivní 
náladu a pracovat na důvěře. Nikdo nechodí rád do 
práce, kde prostředí není přátelské. Projektový ma-
nažer třeba neovlivní celkovou firemní kulturu, ale 
rozhodně může svým přístupem k lecčemu přispět.

Jak poznáme, že projekt dospěl do fáze, kdy by 
bylo nejlepší ho zcela zastavit?

Když vám dojdou peníze nebo vyčerpáte čas určený 
pro dodání výstupu, nic jiného vám kolikrát ne-
zbývá. Pokud máte předem nastavené metriky, tak 
víte, kdy už jste za čarou a pokračování v projektu 
by znamenalo jen náklady navíc, aniž byste z toho 
něco získali. Osobně jsem zažil málo projektů, které 
se zrušily. Spíše dochází k tomu, že z projektu vzejde 
něco jiného, než co bylo původně zamýšleno. Když 
třeba stavíte dům, tak na konci projektu možná 
nemáte dům, ale alespoň vám z toho vyšla kůlna 
na nářadí. Důvodem k rušení projektů jsou většinou 
různé vnější faktory - příkladem je pandemie. Něco 
takového vás donutí překopat portfolio projektů celé 
firmy, některé projekty vyhodit a jiné začít. Taková 
rozhodnutí nejsou snadná, nicméně je to příležitost 
pro spuštění zcela nových a zajímavých projektů.

ROZHOVOR:
Luboslav Gerliczy

Rozhovor Rozhovor

„Na každého člověka 
platí něco jiného. Někoho 
motivují peníze, povýšení 
nebo kariérní růst. Někdo 

je rád za nadčasy nebo 
různé bonusy. Pro jiného je 
odměnou samotná práce, 

která ho baví.“

„Osobně jsem zažil málo 
projektů, které se zrušily. Ale 
dochází k tomu, že z projektu 

vzejde něco jiného, než co 
bylo původně zamýšleno. 

Stavíte dům a na konci 
projektu nemáte dům, ale 

kůlnu na nářadí.“ 
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Článek

bude mít pozitivní dopad nejen na osobní produkti-
vitu jednotlivců, ale i na spolupráci mezi týmy. 

Jaký bude dopad AI na angažovanost lidí?

Už dnes mají lidé nejrůznější pocity z toho, že budou 
ve své práci nahrazeni umělou inteligencí. Není to nic 
nového. Například během průmyslové revoluce kon-
cem 18. století lidé rozbíjeli stroje, protože se báli, že 
kvůli nim budou bez práce. 

Vedoucí pracovníci v průzkumu IBM odhadovali, že 
v  důsledku implementace umělé inteligence bude 
40  % jejich zaměstnanců v průběhu příštích tří let 
potřebovat rekvalifikaci. Leadeři tak stojí před ne-
snadným úkolem postavit své podřízené do nových 
rolí, protože většina pracovních pozic nebude zcela 
zrušena, jen se zásadně změní jejich povaha. 

Dalším úkolem leaderů tedy bude vysvětlit lidem, že 
umělá inteligence je nemá nahradit, ale má jim slou-
žit jako nástroj, díky němuž mohou dosahovat lep-
ších výsledků. AI za ně převezme především rutinní 
úkoly a lidé tak budou mít více času na smysluplnější 
práci. Podle průzkumu IBM je navíc právě nacházení 
smyslu ve své vlastní práci tím, co zaměstnance nej-
více motivuje k tomu, aby každý den vstali a dorazili 
na pracoviště. 

Co dodat závěrem? Spolupráce lidí s umělou inteli-
gencí by měla být kombinací toho nejlepšího z obou 
světů. S pomocí AI bychom měli dokázat více, než 
kdybychom byli na všechny úkoly sami. Právě probí-
há revoluce, kterou nejenže sledujeme v přímém pře-
nosu, ale jsme přímo jejími hlavními aktéry.

Rychlý rozvoj umělé inteligence bude mít drama-
tický dopad na to, jakým způsobem pracujeme. 
V budoucnu už nikoho neohromíte tím, že jste nad-
průměrně inteligentní nebo nesmírně kreativní, 
protože stejně nikdy nebudete tak rychlí jako AI. 
Vstupujeme tak do věku, ve kterém už budou exi-
stovat jenom manažeři, kteří budou zadávat práci 
strojům, a majitelé, kterým AI přinese exponenciál-
ní nárůst produktivity?

Věci už se daly do pohybu, revoluce probíhá a nám 
proto nezbývá nic jiného, než se přizpůsobit. Právě 
schopnost učit se neustále novým věcem bude v bu-
doucnu tím, co nám pomůže nejen přežít, ale i posou-
vat se dál. Už teď tušíme, že některé pracovní pozice 
zaniknou, ale nevíme, jaké nové vzniknou. Jak se tedy 
na budoucnost připravit?

Do popředí půjdou soft skills 

Umělá inteligence je stále inteligentnější a kreativ-
nější. Lidem ponechala už jen poslední výsostnou 
výsadu, a tou je právě lidskost. 

Společnost IBM nedávno provedla rozsáhlý průzkum, 
z něhož vyplynulo, že v budoucnu budou leadeři na-
jímat lidi do svých týmů především pro jejich people 
skills. Dotazovaní vedoucí pracovníci konkrétně uvá-
děli schopnost komunikovat, spolupracovat v týmu, 
time a priority management nebo agilitu a zvládání 
změn. 

Umělá inteligence je sice nepřekonatelná ve své rych-
losti, ale chybí jí dotek lidskosti nebo emocionální 
porozumění. A právě v těchto oblastech vstupují do 
hry soft skills. Organizace by měly podporovat učící 
se firemní kulturu a především rozvoj soft skills, který 

NA CO VSADIT V DOBĚ, KDY VAŠI PRÁCI 
UDĚLÁ UMĚLÁ INTELIGENCE?
Na soft skills

Hledáte inspiraci?
Už nemusíte.

Spoustu článků k aktuálním téma-
tům najdete na našem blogu.

 
Více zde

http://www.topvision.cz/blog
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Přemýšlíte, jak rozvíjet potenciál svých lidí a dostat z nich to nejlepší? Spojte se s námi. Navrhneme pro vás 
inspirativní workshop i dlouhodobý tréninkový plán. Postaráme se o vše od prvního nápadu až po jeho 
bezchybnou realizaci. A jak to bude probíhat?

DOSÁHNĚTE STROPU
svých možností!

Zacílení rozvojového programu

• Zmapujeme specifické potřeby jednotlivců a týmů.
• Navrhneme obsah a formy vzdělávání.
• Provážeme program s hodnotami a cíli vaší společnosti.

Realizace rozvojového programu

• Zorganizujeme tréninky, workshopy, koučinky a konzultace.
• S lektory pracujeme na správném nastavení programu. 
• Pomůžeme vám s komunikací vzdělávacího projektu ve firmě.

Přenos programu do praxe

• Zajistíme provázanost teorie s vaší firemní praxí.
• V rámci tréninku použijeme modelové i reálné situace z vaší firmy.
• Poskytneme vám i individuální koučink a konzultaci.

Vyhodnocení přínosu programu 

• Změříme efektivitu rozvojového programu a jeho implementace do praxe.
• Společně s lektorem připravíme doporučení pro další rozvoj účastníků.
• Podílíme se na přípravě interního vyhodnocení vzdělávání. 

1.

2.

3.

4.

„Vážíme si všech našich klientů a bu-
dujeme s nimi dlouhodobé vztahy. I po 
ukončení programu jsme vám k dispo-
zici pro následné konzultace ohledně 
vašeho vzdělávání.“

Aneta Soldánová
Training & Development Manager
+420 777 733 230
aneta.soldanova@topvision.cz

Pojďme spolu něco vymyslet!
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www.digiskills.cz 

www.tutor.cz 

Rozvoj umělé inteligence navždy změní způsob, jakým pracu-
jeme. Rutinní práci za nás převezme AI a my tak budeme mít 
více času na kreativní a strategické myšlení. Kurzy Digiskills 
pomáhají jednotlivcům a firmám digitálně vyrůst. Naučí vás 
používat aplikace, které vám ušetří čas i nervy. Nepatříte do 
generace, která vyrůstala s digitálními technologiemi? Nevadí. 
Půjdeme na to pomalu, krok za krokem. Budete překvapeni, jak 
je to snadné.  

Na počátku vysněné profesní dráhy může být přijetí na gym-
názium nebo střední školu. Nepřijetí pak mladého člověka od 
jeho snu buď oddálí, nebo jej odvede někam jinam. Podpořte 
své děti v zodpovědném přístupu k přijímacím zkouškám a při-
hlaste je do přípravných kurzů v Tutoru. Děti si nacvičí typové 
úlohy, se kterými se setkají v testech, a osvojí si strategie pro 
získání co nejvyššího počtu bodů. Na zkoušky půjdou sebevě-
domě a bez stresu.   

Digitální produktivita
s Digiskills

Přípravné kurzy na gymnázia a SŠ
s Tutorem

EDUA GROUP: Vzdělávací produkty našich značek Chcete ještě něco navíc?
My to máme.

Kavárenská konverzace v anglickém jazyce
s Jipkou 

Už máte plány na sychravé podzimní dny? A co takhle usednout 
do útulného koutku kavárny, zahřát se šálkem kávy a přitom 
rozvíjet své jazykové dovednosti? Kurz kavárenské konverzace 
v Jipce vám umožní učit se v pohodové neformální atmosféře, 
díky níž překonáte ostych z mluvení v cizím jazyce. Prostřed-
nictvím diskusí o aktuálních tématech si rozšíříte svou slovní 
zásobu a vyjadřovací schopnosti v cizím jazyce. 

www.jipka.cz   

www.jcl.cz 

Máte rádi maximální využití času? My také. Proto jsme zkom-
binovali jazykové vzdělávání s rozvojem soft skills a připravili 
pro vás in-house kurzy na různá témata. Jedním z nich je i vy-
jednávání, které je náročné samo o sobě. V cizím jazyce se pak 
stává skutečnou výzvou. V kurzu vás provedeme procesem 
vyjednávání od úvodního small talku přes vypointovanou 
argumentaci až po závěrečný handshake. Naučíte se pohotově 
reagovat a získáte větší sebejistotu ve vyjednávání.

Vyjednávání v anglickém jazyce
s James Cook Languages
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Při objednání dvou 
jazykových kurzů 

nyní obdržíte

50% slevu
na levnější z nich.



SLEDUJTE NÁS
NAJDETE NÁS NA SOCIÁLNÍCH SÍTÍCH

Zákaznické centrum
+420 234 718 721

www.topvision.cz


