


VIZIONARKY A VIZIONARLI,

premysleli jste nékdy nad tim, co vés ve vasi profesni draze nejvice limituje?
Je to nedostatek pfilezitosti? Prilis vysokd konkurence v oboru? Chybéjici
kapital pro rozjezd vlastniho podnikani? Neochota opustit sv(j komfort?
Strach ze selhéani?

Pfipustme na okamzik, Ze to, co nas nejvice omezuje, jsou nase omezujici
predstavy. Vsechny moznosti jsou stéle oteviené, pokud je ovsem my sami
neza¢neme povazovat za nemozné. Nékdy nds nelimituji vnéjsi okolnosti,
ale pravé nase vnitini pfesvédceni o tom, co jsme schopni v tomto svété
dokdzat a co ne. Pokud si néco nedovedeme ani predstavit, nemUzeme to
nikdy uskutecnit. Pravé proto je dulezité mit vizi, kterd nés bude inspirovat
k vyjimecnosti. Budoucnost, kterou si denné vizualizujeme, si nds k sobé
sama pfitahuje mnohem vétsi silou, nez si myslime.

V tomto vydéani se budeme vénovat firemni vizi, protoze cas od casu je
dobré provést jeji revizi a podivat se na to, jestli jdeme jesté porad vsichni
stejnym smérem. V internim tymu Top Vision jsme si polozili otdzku, co pro
nds znamena papirova vlastovka v nasem logu. Je to predevsim moznost
rozletét se za svymi cili. A pfesné k tomu bychom vas chtéli inspirovat.
Véfim, ze nase tréninky vam dodaji kfidla, s nimiz doletite opravdu daleko.

Pfejeme vam cteni pIné vzletnych vizi!

Ivana Molnarova
redaktorka

Editorial



Téma

JAK SE STAT VIZIONAREM?
Vize je tim, co nds inspiruje k vyjimecnosti

Vize je obraz budoucnosti. Svym vnitinim zrakem
vidime to, co jesté neni, ale co by mohlo byt. Vétsi-
nou k ndm pfichazi v podobé nahlého vnuknuti. Cim
vice pak o vizualizované budoucnosti pfemyslime,
tim presnéji se pred ndmi rysuje i cesta k cili. Vsech-
ny nase kroky pak pfirozené sméfuji k dosazeni vize,
k niz jsme pritahovani a postupné se k ni pfiblizuje-
me. Pokud vizi neméme, jedndme stereotypné, dé-
ldme véci pouze ze setrvacnosti a stagnujeme. Nebo
pred sebou naopak vidime nekone¢no moznosti, ale
nedovedeme si z nich vybrat tu spravnou. Stfilime
ipy na viechny strany, ale za zddnym z nich se ne-
vydédme.

Nejde o to, na co se divate, ale o to,
co vidite.
Henry David Thoreau

Pro firmu je vize naprosto stézejni, protoze pravé
prostfednictvim vize muzeme sjednotit individualni
snahy jednotlivcli a nasmérovat je k jednomu spolec-
nému cili. Nositelem firemni vize je leader, ktery svou
predstavu predava svému tymu. Pokud je vtom Uspés-
ny, lidé nadsené pracuji jak pro néj, tak pro néco, co
je presahuje. Vize by méla obsahovat silny emoc¢ni
néboj, diky némuz budou lidé ochotni plnit i nepfi-
jemné ukoly, paklize povedou k vyty¢enému cili.

Kdyz pracujete na né¢em vzrusu-
jicim, na ¢em vam opravdu zalezi,
nemusite byt tlaceni. Vase vize vas
k sobé tahne.

Steve Jobs

Tvdrcem firemni vize je leader, ktery by vsak mél svou
vizi zformulovat v soucinnosti se svym tymem. Mél
by naslouchat ndpadim svych podtizenych a brat
vazné jejich podnéty a postiehy. V takovém pripadé
si totiz budou lidé zdmér leadera snadnéji internali-

zovat jako svlj vlastni zdmér. Zaméstnanci, ktefi ro-
zumi své vlastni roli pfi naplfiovani sdilené vize, na-
chazi vétsi smysl v tom, co délaji, jsou inspirovanéjsi,
angazovanéjsi a motivovanéjsi.

Sampioni se nerodi v télocvi¢nach.
Sampiona déla to, co ma hluboko
uvniti sebe. Touha, sen, vize.
Muhammad Ali

Firma, kterd nema jasné a srozumitelné definovanou
vizi nebo ji neumi jasné a srozumitelné komunikovat,
se mlze potykat s nékolika negativnimi dUsledky.
Pravdépodobné v ni bude castéji dochazet k ndzoro-
vym stietlim, véetné nazoru na to, kudy by se méla
firma do budoucna ubirat. Vize je jako strelka kom-
pasu, kterd ukazuje spravny smér. Kdyz chybi, kormi-
delnik je bezradny. Kazdy namoini dlstojnik z jeho
posadky si preje doplout do jiné destinace a plavcici



dostavaji pokyny, které si vzajemné odporuji. Absen-
ce vize m{ize vést také k apatii zaméstnancd, ktefi se
spokoji s prdmérnosti a pozdéji i s podprdmérnosti.
Pravé vize je totiz tim, co nds inspiruje k inovacim
i k pretvareni sebe sama. Bez vize stagnujeme, zUsta-
vame zaseknuti, zakonzervovani a zamrznuti, zatim-
co svét kolem nés se kazdou vtefinu vyviji a méni.

Leader ma vizi a je pfesvédcen, ze
muze uskutecnit svij sen. Inspiruje
silu a energii k jeho dosazeni.
Ralph Lauren

Inspiraci pro novou vizi mGzeme najit na nejrliznéj-
sich mistech. Mlzeme si cist pfibéhy firem s podob-
nymi produkty a podobnymi hodnotami. Ale pokud
hleddme skutec¢né origindini vizi, potfebujeme mys-
let out of the box a inspirovat se i mimo obor naseho
podnikani. Napfiklad v uméni, ve filosofii, v literature,
ve védé, v pfirodé, ve sportu nebo v aktualnich tren-
dech z jiného odvétvi.

Kdyz neméte vizi sebe sama v bu-
doucnosti, nemate ani pro co Zit.
Les Brown

Nachazi se vase firma ve fézi, kdy potfebuje novou
a odvaznéjsi vizi? V tom pripadé si mlzete klast otaz-
ku, jak postupovat, aby pfed vami nova vize vyvstala.
Prvnim krokem maze byt to, ze se podivéte na silné
a slabé stranky vasi organizace, prozkoumate trendy
na trhu a prostudujete si, co déld vase konkurence.
Druhym krokem muze byt zapojeni zaméstnancl,
kterym date pfilezitost sdilet své ndpady v rdmci
brainstormingt a workshopu. S tim nejlepsim napa-
dem nakonec muze pfijit nékdo, od koho byste to
nikdy necekali. Proto ma smysl vyslechnout opravdu
vsechny. Tretim krokem mdze byt aktivni imaginace,
pfi niz si budete predstavovat, jakych Uspéch firma
dosahuje v nasledujicich letech. Pfitom by nemélo
jit jen o Uspéch, ktery se da vycislit penézi, ale také
o Uspéch, ktery je vyjadien pozitivnim pfinosem pro

komunitu. Vize by proto méla byt prodchnuta hod-
notami, které se nasledné promitnou i do firemni
kultury.

Vize bez exekutivy je pouhou
halucinaci.
Thomas Alva Edison

Pfi predstavovani nové firemni vize musime pocitat
i se skeptiky, nebo dokonce odplrci. Proto je dile-
Zité vizi vSem dukladné vysvétlit a zformulovat, co
znamend pro zaméstnance a co pro zékazniky. Po
prezentaci byste méli vytvofit prostor pro otazky,
pfipadné obavy lidi, které byste méli byt schopni
uklidnit. Vyjmenujte vSechny vyhody, které nova vize
pfinese, a popiste strategicky plan, ktery vas k vizuali-
zované budoucnosti dovede. V nasledujicich tydnech
bude vasi ulohou vytvareni pozitivni atmosféry, po-
vzbuzovani tymu a spole¢né oslavovani prvnich dil-
¢ich Uspéch, které podpoii oddanost nové vizi.




Anketa

JAKTO VIDI INTERNITYM
Co symbolizuje vlastovka v logu Top Vision?

Pro¢ ma Top Vision ve svém logu vlastovku poskladanou z papiru? Je to snad proto, ze origami je naro¢na
disciplina vyzadujici soustiedéni a pokrocilé skills? Nebo je to naopak proto, Ze nejlepsi napady vznikaji
tehdy, kdyz si dovolime byt hravi a spontanni? Zeptali jsme se pfimo ¢lent interniho tymu Top Vision, co
pro né papirova vlastovka predstavuje.

Ales Podrazil
Director of Business Clients and Customer Care

Ja bych symboliku loga definoval takto: Papirova vlastovka letici smérem dopredu pro mé
znamend touhu a odvahu pfijmout nové vyzvy, ale také dobrodruzstvi nebo objevovéni
novych véci a pfichod pozitivnich zmén.

Iveta Rajska
Head of Training

Vlastovka jako ptdk pro mé znamena snadny a rychly dolet k nasim cilim a pfanim. Sym-
bolizuje také svobodu v rozhodovani, jakym smérem se vydat, stejné jako schopnost do-
sahovat velkych vysek a potfebného nadhledu.

Pavlina Vickova
Key Account Manager

Vlastovka pro mé symbolizuje moznost se rozletét do svéta, ucit se novym vécem, zazit
dobrodruzstvi a s tim vsim se zase rada vratit domu (do svého hnizda) a pfedavat své zku-
Senosti dal. A on zase brzy nadejde den, kdy se znovu radi rozlétneme... Rozsifit si obzory
a vstiebat novinky z dynamického moderniho svéta.

Ivo Kudli¢
Key Account Manager

Vlastovka ma svidj smér a leti ke svému cili. Stejné tak i my pomahame lidem a firmdm na-
pliiovat jejich vize a cile, a to tim, ze jim pomahame rozvijet potiebné skills. Diky novym
dovednostem se vétsina prekazek prosté rozpusti... Nic uz nestoji v cesté k cili.

Veronika Hofmannova
Key Account Manager

Kdyz mi byla polozena otazka, co pro mé vlastovka znamena, odpovéd pro mé byla hned
jasna. Vlastovka ve mné evokuje lehkost, volnost a smér dopredu. Kazdy ¢lovék se muze
volné rozhodnout, v ¢em se chce vzdélavat a tim tak sebe posouvat dél. V3ak se také ¢lo-
vék uci cely zZivot. A od toho tu jsme, abychom vdm pomohli v cesté za UspéSnym cilem.

Anketa
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Jitka Vondraskova
Public Training Manager

Moje asociace je celkem jasna. Vlastovka je ptak a ptak pro mé predstavuje volnost. Vni-
mam tedy volnost vybéru z nasich sluzeb jako neskryté skryty let viastovky za poznanim.

Hanka Brihova

Key Account Manager

Mam dvé déti a papirové vlastovky spolu sklddame. Zfejmé proto mé jako prvni symbol
napadne zabava a pfirozena touha, aby nase vlastovka letéla daleko. V tom vidim paralelu
s ndmi lidmi. Také chceme byt zitra, za mésic, za rok dale a moznd i vyse, nez jsme dnes.
A stejné jako papirovych vlastovek existuje celd fada (nékteré jsou jednoduché, nékteré
velmi slozité), tak i ns lidi je nékolik typu. Zatimco nékdo se vymlouva na Spatny vitr, druhy
na sobé nelinavné pracuje. Je viak potfeba mit na paméti, ze precizné slozena vlastovka
doleti daleko i v UpIném bezvétfi...

SloZeni vlastovky bychom méli.
Co ted?

Radi pro vas poskladame
tréninkovy program, ktery navysi
schopnosti ve vasi firmé.

Hana Brihova

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

Veronika Hofmannova

Key Account Manager

+420770 124 164
veronika.hofmannova@topvision.cz

lvo Kudli¢

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

Pavlina Vi¢kova

Key Account Manager

+420 731634790
pavlina.vickova@topvision.cz

Eliska Purkarova

Key Account Manager

+420 777 008 820
eliska.purkarova@topvision.cz



Seznamte se

PRACUJINATOM,

aby se lidé posouvali, citili se |épe a byli

uspesnejsi

SEZNAMTE SE:
Hana Brihova

Hana Brihova otevira firmam dvere k dlouhodo-
bému rozvoiji a riistu. Vystudovala andragogiku,

ale vzdélava se neustale. Svou praci vnima jako
své poslani. Entuziasmus, empatie a hluboké

porozumeéni potfebam klientl z ni délaji nepo-
stradatelnou soucast interniho tymu Top Vision.
Seznamte se.

Jak dlouho plsobis v Top Vision? A pozorujes, jak
se pristup firem ke vzdélavani v pribéhu casu
méni?

V Top Vision jsem od roku 2016, utika to. Nutno ale
pfiznat, Ze jsem si dala dvé prestavky v podobé ma-
tefské dovolené. Jedna mi vysla na covidové obdobi,
za coz jsem rada. Toto obdobi muselo byt v praci
nesmirné tézké. Pfijde mi, Ze firmy se dnes snazi své
penize systematictéji vyuzit. Pfibylo koncepcnich
dlouhodobych programd, které maji daleko vyssi
efekt nez jednorazové tréninky. Drive se stavalo, ze
kdyz firma musela 3etfit, jako prvni se zrusilo vzdéla-
vani. To uz dnes neplati. Rozvoj lidi se stal pro firmy
nutnosti, ne nadbyte¢nym ndkladem. Jsem rada
i za to, co se neméni. Miluju, kdyz ve firmé jednam
nékolik let se stejnymi lidmi. Nékteré zndm od svého
ptichodu do Top Vision pred 7 lety. A z nékterych
byvalych koleg se stali mi klienti.

Vsimla jsem si, ze firmy se v posledni dobé snazi
nejen rozvijet znalosti a schopnosti svych lidi, ale
také pracovat na tom, aby se zaméstnanci v praci
citili dobre. Do popredi jdou témata jako work-life

balance, self coaching, prace s emocemi, prevence
vyhofteni... Je to obecny trend?

Jsou firmy, které tato témata fesi jiz dlouho. Ale
takovychto osvicenych byla dfive jen hrstka. Covid
toto hodné zménil, nebo bych spi$ pouzivala vyraz
urychlil. Firmy se nyni hodné vénuji tématdm, ktera
na prvni pohled nepomahaji v rozvoji pracovnich
dovednosti, ale tykaji se vyrovnanosti, spokojenosti
a dusevniho zdravi. Ve vysledku se totiz vse odrazi
i v praci. Osobni spokojenost se pfirozené promita
do chovani a vykonu v praci. Mam radost, Ze klienti
se na nas obraci i pfi planovani dnl zdravi ve fir-
mach. Naposledy jsem fesila masaze ve firmé, zdravé
sezeni a pohyb na home office. Zaroven pomahame
i s tvorbou zdravé firemni kultury ve firmach. Bavi
mé, ze s kazdym novym lektorem, kterého pfijmeme
do lektorského tymu, ptichazi i nova témata, kterd
muzeme klientdm nabidnout.

Je bézné, zZe v prabéhu tréninka ve firmach vypa-
ddvaji kostlivci ze skfini a odkryvaji se hlubsi pro-
blémy, které je potreba fesit?

No jasné! To je uplné typickd situace! Jedna nase
lektorka (psycholozka) s oblibou fika, ze zacatek
tréninku probihd vlastné jako takova terapeuticka
skupina... Lektor potfebuje uz v prvni ¢asti tréninku
zjistit, kde je zakopany pes. A podle toho pak muze
trénink v prabéhu lehce upravit. Snazime se mit
co mozna nejlepsi informace jiz pred tréninkem,
proto se lektor alespon online setka se zadavatelem
(obvykle nadtizenym Ucastniku) a vypta se ho na de-
taily a okolnosti. Ptame se ale i samotnych ucastnika.
Zajimame se, jaka jsou jejich o¢ekavani a co si chtéji
sami z kurzu odnést.

Nejidedlnéjsi je, kdyz s firmou mame nastaveny
dlouhodoby program nebo dlouhodobou spolupra-
ci, protoze pak lektor s Ucastniky pracuje na cilené
a hlavné trvalé zméné. Kontroluje posun, fesi, v ¢em
maji Ucastnici tréninkd v praxi problémy a proc.
Dlouhodobé programy jsou pro posun ucastnikd
jednoznacné nejpfinosnéjsi. Z jednordzovych pro-
gramu chodi Ucastnici zpét do prace sice ¢asto velmi
namotivovani, ale praxe je opét semele a redlné se
na jejich praci nic nezméni. Této situaci se snazime
zabranit prostiednictvim follow-up setkani s lekto-
rem, které se kona zhruba tfi aZ Sest mésicl po pri-
marnim tréninku. Ucastnici si tak pfipomenou hlavni
myslenky tréninku a proberou s lektorem prekazky,
se kterymi se v praxi pfi implementovéni zmén se-
tkali a hledaji spole¢né feseni. Casto nam také vola
lektor ihned po tréninku, Zze se skupinou Ucastnik{
zjistili, Ze je vice pali jiné téma a potiebovali by se mu
vénovat. Pak je nase prace, abychom tyto informace
predali i do firmy a se skupinou idealné déle praco-
vali. Takto se mUze stat i z jednorazového programu
cileny systematicky rozvoj.

Co kdyz manazer posle sviij tym na trénink komu-
nika¢nich dovednosti, ale v pribéhu tréninku se
ukaze, ze ten, kdo neumi komunikovat, je onen
manazer? Mas néjakou techniku, jak to tomu ma-
nazerovi taktné sdélit?

S dlouhodobymi klienty mame vztahy zalozené
na davére. Tak jako oni se nam snazi popsat situ-
aci uvniti firmy ¢i uvnitf jejich tymu na rovinu bez
mlzeni (aby investované penize do rozvoje byly co
nejpfinosnéjsi), tak i my jsme upfimni k nim. Mana-
Zefi uz dnes byvaji osvicenéjsi a nevnimaji se jako ti

nedotknutelni. Sami si 0 zpétnou vazbu fikaji. A zase
se vracime k tomu, Ze pokud je ve firmé nastaven
dlouhodoby systematicky rozvoj zaméstnancg,
vzdélavaji se lidé napti¢ pozicemi. Cleny boardu
nevyjimaje. Systematické vzdélavani a pravidelny
rozvoj se tak stavaji soucasti firemni kultury, ktera se
Zije napfic¢ spole¢nosti bez ohledu na pozici.

Co muze ocekavat majitel/CEO firmy, ktery si
s tebou domluvi prvni konzultaci? Jak bude vase
schiizka probihat?

Pravdépodobné se s majitelem ¢i ¢lovékem z boardu
potkdme az v pokrocilejsich fazich jednani. Uplné
prvni Gvodni konzultace probihd nejcastéji s HR fe-
ditelem nebo s osobou, kterd ma ve firmé na starosti
vzdélavani. Nejprve spole¢né feSime soucasny stav
v jejich firmé. Kde se aktualné nachazi, ¢im si procha-
zi, co implementuji, méni, kam se chtéji posunout...
Zkratka zjistujeme, jaky je vychozi bod klienta a kde
chce v dohledné dobé byt. Co ma byt ten cilovy stav.
Samoziejmé Casto az tréninky samotné poukazou na
nejbolavé;jsi mista firmy. A pak je na nas, abychom na
tato slaba mista upozornili a navrhli vhodny rozvoj
a vhodné néstroje, aby se doslo do pozadovaného
cilového stavu.

Co té na tvé praci nejvice bavi/motivuje/napliuje?

J4 tuhle préci doslova miluju! Bez nadsazky pracuji
na tom, aby se lidé posouvali, citili se 1épe a byli
Uspésnéjsi. Prijde mito neskutecné krésny - pracovat
na rozvoji lidi! Méla jsem k tomuto tématu blizko
vzdy, sama miluju, kdyZ se mdzu v né¢em zlepsovat,
vénovat se sama sobé. Konec koncd pracujiiv oboru,
ktery jsem vystudovala - andragogika a persondini
fizeni. Citim tedy, Ze jsem skute¢né na tom spradvném
misté! Dalsi véc je, ze s nékterymi klienty mame
opravdu nadstandardni vztahy. Je az dojemné byt
u toho, kdyz zaméstnanci ukoncuji napfiklad ro¢ni
rozvojovy program. Jak o ném mluvi, jak ho hodnoti.
Kdyz slysite z jejich vlastnich Ust vyjmenovavat
benefity, jaké to pro né ma, jste si jisti, Ze rozvoj
zaméstnancl ma neskutecné velky smysl! Sama moc
rada chodim na tréninky nasich lektor(. A ¢im vice
tréninkd si sama prochazim, tim vice vidim, jak mi
pomahaji v kazdodennich situacich.

Seznamte se



Rozhovor

IMPROVIZACE JE FILOSOFIE,
diky které muzete v dnesnim VUCA svété

spokojené Zit

ROZHOVOR:
Mariana Zacharova

Prali byste si byt v praci kreativnéjsi a odvaznéjsi?
Radi byste se zbavili strachu z toho, ze kdyz své
napady vyslovite nahlas, mozna se znemoznite?
S lektorkou Marianou Zacharovou jsme si povidali
o tom, jak mohou principy improvizace prospét
nejen inovacim, ale i spolupraci a porozuméni ve
firmé.

Improvizacni hry pfinasi na pracovisté jeden pod-
statny prvek, a to humor. Jak na vas ptisobi firmy,
kde smysl pro humor chybi? A v ¢em maji naopak
vyhodu firmy, kde je hladina hravosti a humoru
vysoko?

Jsou firmy, které maji seriéznéjsi firemni kulturu. Ale
to neznamena, ze lidem, ktefi v nich pracuji, chybi
humor. Jen nejsou zvykli ho vyuzivat jako néco, co
souvisi s jejich praci. Kdyz jim umoznite se zasmat
v prostiedi, kde to pro né neni bézné, v situacich,
do kterych se bézné nedostavaji, a jesté dohromady
s kolegy, se kterymi fesi jen rutinni véci, tak najednou
pookfeji. A nikdo se nesméje tolik od srdce, jako ten,
kdo si uvédomi, ze muize.

Lidé, ktefi jsou soucasti hravé firemni kultury, byvaji
oteviengjsi, méné konfliktni a vztahovacni. Lépe
pfijimaji i davaji zpétnou vazbu, 1épe pracuji v tymu
a umi vykryt selhani jedince.

Improvizace ndm dovoluje experimentovat bez
obavy z toho, ze udélame chybu. Je pravé strach

z chyby bariérou, kterd ndm brani byt v praci krea-
tivni a testovat nové napady?

Z mého pohledu jsou dva zdkladni principy, jak
k chybé pfistupovat. Ten, ktery nas dokéze zablo-
kovat, spociva v tom, ze jakoukoliv chybu bereme
jako své selhani. Mizeme se sebelyncovat, mizeme
chybu schovavat, popirat nebo svadét na ostatni.
A to je bariéra pro jakoukoliv praci, tu kreativni
obzvlast.

Druhy zpUsob je pravé ten, ktery nas uci improviza-
ce. Chyba je naprosto pfirozenou soucasti jakého-
koliv procesu. Chyby se prosté déji. Ja se z ni mdzu
a nemusim poucit. Mzu, ale nemusim diky ni néco
zménit.V kazdém pfipadé viak beru chybu takfikajic
do hry a vyuzivdm to, co s sebou pfinesla.

S tim souvisi i to, jak pfistupuji k chybé, kterou udélal
nékdo jiny. Pfedstavte si skupinu, ktera dostane jed-
noduchy tkol - hazet si v kruhu micek tak, ze feknou
jméno toho, komu micek hézi, a nasledné mu jej
hodi. Cil je, aby byl micek stale v pohybu a nespadl
na zem. Skupina si hdzi a v jednu chvili Karel vyslovi
jméno Milan, ale micek leti na vedle stojiciho Pavla.
Pavel uhne, necha micek spadnout a jesté doda: Ja
nejsem Milan. Kdo v tu chvili udélal chybu? Ano,
Karel, protoze fekl Spatné jméno. Ale kdo zapficinil,
ze skupina nesplnila cil a déni se zastavilo? Pavel,
ktery se v tu chvili nesoustiedil na cil, ale na chybu
Karla. Co nam priklad ukazuje? V dobfe fungujicim
tymu je focus na splnéni cile a chybu jedince aktivné,
ochotné a samoziejmé vykryva kdokoliv, kdo je toho
v tu chvili schopen.

Jakymi mechanismy mohou improviza¢ni hry
proménovat skupinovou dynamiku a vztahy na
pracovisti?

,Nad perfekcionismus povysuju profesionalismus

a autenticitu. Se vsemi chybami a nedostatky. Nic
neni min autentické, nez se snazit byt perfektni.”

Asi nejjednodussi odpovéd by byla, Ze nic nespojuje
tolik, jako kdyz se spole¢né upfimné zasméjete. Ale
samoziejmé se skupinovou dynamikou a mezilidsky-
mi vztahy je to slozitéjsi. Uz to, ze lidi postavite do
situace, ve které normalné nebyvaji a uz viibec ne
spolu se svymi kolegy, je samonosny mechanismus.
Trénink aplikované improvizace umoznuje adhoc
pfizplsobit napln i intenzitu podnétt rozpolozeni
skupiny i jednotlivcd. A tim i zajistit, aby se v kazdé
situaci kazdy citil dobfe. Mdm v zasobé cely balik
hravych cviceni na spolupraci a tymového ducha.
V rdmci statusovych her Ize porusit béZzné nastaveny
a pfirozeny vztah formalni podfizenosti a nadfize-
nosti, a to v bezpecném prostredi zardmovaném
hrou. Formdlni funkce zdstavaji, neformalné se role
ve skupiné preskupuiji.

Nutno dodat, Ze stézejni je dobfe vedena a aktivné
vyzadovand reflexe a analogie s praxi. Bez toho
bychom se sice zasmadli, ale transfer do osobniho/
pracovniho zivota by nebyl tak vyrazny. K tomu mi
hodné pomohl i vycvik somatického koucovani,
jehoz principy pfi vedeni lekci vyuzivam.

Néktefi lidé hodné mluvi, ale viibec nenaslouchaji.
Muze to zménit improvizace, ktera je postavena na
pohotovém reagovani na druhou osobu?

Ano, naslouchani je jeden ze zakladnich principl
improvizace. Kouzelné zaklinadlo zni: Ano, a...
Pfijmu, co druhy tikd, a to rozvinu. Pokud nevim,
co mUj partner fikd, nemdzu na to reagovat, nic
nevznikne a koncime.

Jaky je vas osobni pfistup k perfekcionismu? Ten

asi s improvizaci nejde moc dohromady...

Nad perfekcionismus povysuju profesionalismus
a autenticitu. Se vsemi chybami a nedostatky. Nic
neni min autentické, nez se snazit byt perfektni.

Soucasny svét se méni prekotnym tempem. Mohou
nam principy improvizace pomoci pfizplisobovat
se neustalym zménam?

Nejen to. Improvizace je vlastné ztélesnénou filosofii,
diky které muzete v dnesnimu VUCA svété spoko-
jené zit. Tady bych uvedla pfiklad ze svych studii ve
Svédsku. Na tamni univerzité si uz davno polozili
otazku, jak pfipravit své studenty na obory, které
v dobé jejich studia jesté vibec neexistuji. Odpo-
védi bylo, Ze je potifeba na ménici se svét nastavit
mindset. A tak se objevila improvizace na nékterych
oborech dokonce mezi povinnymi pfedméty.

Co vam osobné pfiinasi principy improvizace do
zivota?

Radost, hravost a nadhled. A taky jistotu, ze jsem
schopna byt aktivni hybatel.

Jakym zpusobem pracujete s tymy ve firmach?
Realizujete narazové tréninky jednou za pul roku,
nebo spiSe pravidelna setkani jednou za ¢trnact
dni?

Jsem zvykla vést ndrazové lekce, které jsou puldenni,
jednodenni i dvoudenni. Nicméné pokud si chcete
dovednosti opravdu osvojit a najet na novy mindset,
je potieba se setkdvat s improvizaci pravidelné.

Rozhovor
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,Casto se setkdvam
S nazorem, ze
improvizace znamena

byt nepfipraveny. A ono
je to presné naopak,
improvizace znamena byt
pfipraven na vsechno.”

Ve firemnim prostiedi se mi osvédcilo nastavit si
lekce jednou tydné 2 hodiny po dobu 2-3 mésici.
Vitanym zakoncenim (a to uz po dvoudennim kurzu)
je spolecné predstaveni, které se mize spojit tieba
s firemnim vecirkem. Bézné se setkdvam s tim, Ze na
zacatku vétsina ucastnikl rekne, at s nimi na pred-
staveni rozhodné nepocitam, ale na konci se na néj
dokonce tési.

Dochazi béhem improvizacnich aktivit k vyraznym
aha momentim? A pokud ano, ¢eho se nejcastéji
tykaji?

Neustéle. Nejcastéji je to uvédoméni, ze nemusim
mit plan, jak ma situace dopadnout. Staci véfit sobé
a kolegtim, byt ochoten udélat chybu a poslouchat.
A ono se TO zacne dit. A jesté se casto setkavam
s ndzorem, ze improvizace znamenda byt nepfiprave-
ny. A ono je to pfesné naopak, improvizace znamenad
byt pfipraven na vsechno.

Z ceho mivate po skonceni improvizacni lekce
nejvétsi radost?

Lidé odchézeji a maji dobrou naladu. A to je nejvic.
Ted nedavno jsem vedla dlouhodoby kurz v jedné
bance pro uz zajety pracovni tym. Jeden pan se
odmitl zUcastnit, protoze mu nepfislo, Zze by to pro
néj mohlo byt uzitecné. Na treti lekci vsak prisel
a povida: Oni si vzdycky na néco vzpomenou,
zacnou se désné smat a ja jsem Uplné mimo. Mdzu
se, prosim, dneska zasmat s vami?

Chtéli byste si improvizaci
vyzkouset na vlastni kizi?

Radi zorganizujeme workshop
pro vas a vasi firmu. Nevahejte
nas kontaktovat, napfiklad na:
info@topvision.cz.

Vice zde
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MOTIVACE:

tajemstvi vysoké produktivity a kreativity

ROZHOVOR:
Jaromira Stejskalova

Dokud budou v kancelafich pracovat lidé, a ne
uméla inteligence, musime pod¢itat s tim, Ze pra-
covni vysledky budou ovlivnény riiznymi promén-
nymi. Jednou z nich je i motivace, o které jsme si
povidali s lektorkou Jaromirou Stejskalovou. Pre-
ctéte si, na co by méli myslet manazefi, aby své lidi
spravné motivovali, nebo alespon nedemotivovali.

Lidé si pfirozené preji byt tspésni v tom, co délaji.
Podvédomé je mlze pohanét touha po uznani.
Kdyz si manazer jejich prace nevsimne a nepo-
chvali je, mohou se citit nedocenéni a pifepnout se
z pozitivniho pfistupu do negativniho. Je to casty
jev?

Ano, to je velmi casty jev. Podle mého nazoru je to
nejcastéjsi dlivod odchodu ze zaméstnani. Dnesni
doba ma velmi silny vliv na psychiku lidi. Po covidu
pfisel konflikt na Ukrajiné, vzrlstajici ceny, vysoka
inflace... Negativni zpravy valici se ze vSech médii
ndm néjak podvédomé podsouvaji, ze jednotlivec
nema témér na nic vliv. Jediné, co mazeme ovlivnit,
jsme my a nase zivoty. Musime hajit své ja, svou
hodnotu a mit respekt vici sobé. Potfebujeme mit
pocit, ze nas nékdo vnima, Ze jsme pro nékoho
ddleziti. Pokud toto dlouhodobé nemame, hledame
to jinde. V praci je pro nds nas nadfizeny vysoce
dilezity. Potfebujeme od néj nejen pochvalu, ale
celkové zpétnou vazbu a lidsky zdjem. Pokud toto
nemdame, prepindme z pozitivniho do negativniho
madu, a tim vlastné voldme o pomoc. Naznacujeme,
Ze néco neni v poradku. Drive tito zaméstnanci
byli odejiti - fikalo se o nich, ze jsou negativni,

neplni ukoly, hraji vélku v zdkopech. Je dobre, ze
v poslednich dvou dekadach se mnoho vedoucich
pracovnikl vzdélava, protoze efektivitu tymu urcuje
manazer. Ma nejvétsi vliv na vykon tymu.

Nékdy neni potieba lidi motivovat, staci je pre-
stat demotivovat. Co konkrétné mize pavodné
motivované zaméstnance prepnout do opacného
moédu?

Je to mnoho véci - pro kazdého je jeho ,rozbuska”
jinde. Pak se z takzvanych pracovnich pilifG (pu-
vodné velmi motivovanych zaméstnancu) stavaji
granaty. Obecné by se dalo fici, Ze je to ve tfech
moznych patrech. Prvni patro je $patnd atmosféra
v kolektivu (napfiklad nastup nového kolegy, ktery
nebyl tymem pfijat z rGznych ddvodu), druhé patro
predstavuje chybéjici zajem ze strany nadfizeného
(dlouhodobé chybéjici komunikace) a v neposledni
fadé pocit zbytec¢nosti, kdy nejcastéji slychate o chy-
béjicim pocitu vdécnosti zaméstnavatele za léta
odvedené prace. Téméf vzdy se jedna o nezvladnuti
manazerskych dovednosti ze strany nadfizeného.
Prace s lidmi je ta nejkrasnéjsi, ale zaroven nejtézsi.
Pokud to mohu trochu odleh¢it, tak napfiklad pro
mé byly demotivatory tato slova: musi$ a ml¢.

,Pro kazdého zaméstnance
je jeho rozbuska jinde.

Napfiklad pro mé byly
nejvetsimi demotivatory tato
slova: musis a ml¢”

Kdyz ve firmé panuje toxické prostiedi, zamést-
nanci se mohou nechat zkorumpovat prostied-
nictvim vysokych platl, sluZzebnich bytd nebo
sluzebnich vozidel a zUstat. Ale jaké budou jejich
vysledky, kdyz firmu vnitiné nendvidi a jsou v ni
jen kvali vghodam?

Je dobré si uvédomit, Ze to, co jste pravé popsala,
neni motivacni faktor pro zaméstnance, ale jedna
se o stimulaci, ktera s motivaci ma malo spole¢né-
ho. Je to spise takové chci, protoze je to vyhodné.
Kratkodobé nds to sice uspokoji, ale motivaci to
nenahradi. Motivovany pracovnik chce, protoze ho
to naplnuje. Pokud tedy mohu odhadovat vysledky
stimulovanych pracovnikll v toxickém prostredi,
tak na to krasné sedi ceské ,vlk se nazere, ale koza
zGstane celd”.

Méla jsem klienta (velky fetézec prodejen), u kterého
byla v jedné pobocce neuvéfitelné vysoka fluktuace
a polovi¢ni obraty, nez u zbyvajicich. Manazer této
poboc¢ky mluvil o tom, ze zaméstnanci maji nizké
platy, malé benefity a v okoli jsou finan¢né vyhod-
né;jsi pozice. To vidél jako dlivod problémd. Proto se
vedeni rozhodlo razantné zvysit platy zaméstnancl
a zlepsit benefity. Po pll roce se situace vyhodnotila
a zdéseny reditel firmy mé kontaktoval, Ze fluktuace
je stale stejna a obraty nerostou. Po provéfeni
situace na pobocce (prostiednictvim rozhovort se
stavajicimi zaméstnanci, se zaméstnanci ve vypovédi
i zaméstnanci jiz byvalymi) jsem zjistila, Ze problém
byl v. manazerovi pobocky. Pouzival silné direktivni
fizeni, o lidi se nezajimal (pokud ano, byl to pouze
kfik), lidi neznal ani jménem, neumél rozhodnout
a pozadoval od nich, aby se v praci viibec nebavili.
Zaméstnanci této pobocky mi fikali, Ze v praci jsou
velkou ¢ast svého Zivota a Ze ani zvyseni platu jim
nevykompenzuje toto toxické klima. Myslim si, ze
stimulace nikdy motivaci nenahradi.

Kdyz ma manazer v tymu nékoho, kdo ma nadpri-
mérné schopnosti, ale jen primérné vysledky. Co
s tim mize udélat?

Ve je o komunikaci. Mné se vzdy vyplatilo se svymi
podfizenymihovofit, znat jejich silné stranky a navrh-
nout jim vyzvu, projekt, na kterém se mohou podilet.
V ramci rlznych DC, ktera jsem s lidmi absolvovala,

jsem zjistila i necekand nadani ¢i vliohy. Ne vzdy je
mozné pracovnika prefadit na jinou pozici nebo mu
zménit 100 % néaplné prace, ale je minimélné mozné
ho pfizvat k ndvrhu novych fedeni, panelovym dis-
kuzim, workshoplm ¢i mu zadat samostatny ukol,
ktery bude mit smysl, uplatnéni v praxi. Neni totiz
dullezité jen zadat praci pracovnikovi, ale ve vysledku
je motivaci pravé zavedeni do praxe ¢i néjaka zpétna
vazba od nadfizeného.

,Dobry manazer se se svymi
lidmi setkava pravidelné, at uz
na poradach nebo pfi rannich

kavickach. Tam je prostor pro
to, aby své podfizené nejen
vyslechl, ale také jim predal
sveé vize a cile.”

Jak casto a jakym zplsobem by méli manazefi ma-
povat motivovanost lidi ve svém tymu?

Dobry manazer se se svymi lidmi setkava pravidelng,
at uz na poradach ¢i pfi rannich kavickach. Tam je
prostor pro to, aby manazZer nejen slysel své podrize-
né, ale dal jim i vize, cile a divody, pro¢ néco délame
a kam vlastné jako firma jdeme. Toto je obrovsky da-
lezité. Pry¢ jsou doby, kdy pracovnici plnili tkoly, aniz
by védéli souvislosti (a ¢im mladsi generace, tim vice
toto vyzaduji). Nejhorsi je, kdyz slysite lidi na skoleni,
ktefi neznaji vize, cile firmy, plni reporty, které nevi,
kde kon¢i a komu je vlastné vytvafi. Také doporu-
Cuji zacit vyuzivat metodu KAIZEN - co té napad3,
co navrhujes? Kromé pravidelnych formalnich ¢i
neformalnich porad je vhodné, aby manazer obcas
prosel pracovisté svych podtizenych a neformalné si
zmapoval atmosféru, efektivitu a posilil to, co jsem
jiz v prvni otazce odpovidala - tj. dllezitost kazdého
pracovnika.

Rozhovor
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Je moznost osobniho rastu dualezitym motivac-
nim ¢initelem? Méli bychom jako manazefi pro své
podfiizené vytvaret prilezitosti ucit se a rozvijet?

Urcité. Je pravda, Ze ¢ast lidi je motivovana od pfiro-
dy (autochtonni motivace), je to oviem velmi malé
procento. Heterochtonni motivace vychazi z okol-
niho prostredi — v nasem pfipadé od manazera, ale
otevieng, ne kazdy ¢lovék, i kdyz ho motivujete
spravné, chce rlst a rozvijet se. Nabidku moznosti
rlstu je dobré ucinit, ale neni dobré tlacit. Opét si
pomohu vétou koné k fece mlzes privést, ale napit
se musi chtit sam”.

Pojdme se na motivaci podivat z pohledu zamést-
nance. Nékdy nas zivi prace, kterou nelze povazo-
vat za poslani nebo naplnéni. Jak se v takovém pfi-
padé namotivovat k aktivité?

Zpétnou vazbou od nadfizeného - jak pozitivni, tak
napravnou. Tymem, ve kterém pracujeme, a lidskym
piistupem. Casto slycham, ze ddlezit&j$i nez to, co
déldm, je to, pro koho to déldm. A proc to tak je?
Vétsinou dostavam odpovéd, ze pokud je dobry $éf,
¢lovék si i tu praci uzije.

Jak pozname, ze se v soucasné praci uz nikdy ne-
namotivujeme a méli bychom se poohlizet po
nécem jiném?

Pokud jsem manazer, mél bych byt motivatorem i za
podminky, Ze ja sdm nejsem motivovan nadfizenym.
Za to jsem vlastné placen. Pokud jsem podfizenym
a vim, Ze soucasny stav v praci mi nevyhovuje,
nemam zadnou motivaci (z jakychkoliv zminénych
dlvodu ve druhé otazce), mél bych o této skutecnos-
ti komunikovat - s nadfizenym a s pracovnikem HR
oddéleni. Ten ma moznost pfipadné mi nabidnout
praci v jiné ¢asti firmy nebo se domluvit na moznych
vyzvéch ve stavajici pracovni pozici. Mné osobné se
tato situace také stala a z fizeni ekonomického oddé-
leni jsem dostala nabidku na PR oddéleni v té samé
firmé. Opét si pajc¢im ceské , lind pusa, holé nestésti”
No a posledni $ance je samozfejmé to, ze zatheme
hledat novou praci v jiné firmé.

Citite, Ze vase firma potiebuje
nakopnout a ozivit?

Nase workshopy a koucinky pro
manazery jsou to pravé. Nevahej-
te ndas kontaktovat, napfiklad na:
info@topvision.cz.

Vice zde
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ROVNICE USPECHU:

Odbornost, soft skills a sebevédomi

ROZHOVOR:
Anastazie Jitka Meindl

Vystadite si v dnesnim svété s odbornosti? Stézi.
K tomu, abyste prosadili své napady, potiebujete
sebevédomi, véfit v sebe sama. A protoze sami
toho dokazete jen velmi malo, neobejdete se bez
soft skills, s nimiz se vam budou snaze navazovat
spoluprace. V rozhovoru s lektorkou Anastazii
Meindl najdete spoustu inspirace, jak na sobé
pracovat.

Souhlasite s tim, ze lidé ziskavaji praci diky hard
skills, ale pak kariérné postupuji diky soft skills?

Kdyz se ¢lovék uchazi o néjakou pracovni pozici, tak
za mé je na prvnim misté jeho odbornost a vzdélani.
AZ za tim je jeho osobnost. ProtoZze pokud ma ten
¢lovék odbornost, néco vystudoval a k né¢emu se
dopracoval, nebude problém doucit ho soft skills,
které mu vysokd Skola nepredala. Jakdkoliv doved-
nost se da natrénovat a kdyz se do toho pustime,
muzeme se neustale posouvat dél. Pokud jste
$pickovy neurochirurg nebo pilot stihacky, tak si ve
své profesi mlzete vystacit jen se svymi odbornymi
znalostmi. Ale pokud pracujete s lidmi, potfebujete
umét komunikovat, motivovat, delegovat, davat
zpétnou vazbu a znét typologii lidi. Dnes je tézké
najit nékoho, kdo v sobé kombinuje odbornost
a komunikacni dovednosti. Lidé, ktefi maji vysokou
odbornost, byvaji arogantni a byvd velmi tézké
s nimi vychézet. Pfedevsim analytici, ktefi jsou ori-
entovani na vysledky, nevnimaji pocity svych kolegt
a nedochazi jim, jak na druhé pUsobi. Vidi véci jen ze
svého Uhlu pohledu a neumi se ze své vysoké odbor-
nosti snizit, aby jim kolegové rozuméli. Ale aroganci
si respekt neziskdte. Dosahnete spise nedorozuméni
a konfliktd.

Setkavate se ve své praxi s lidmi, ktefi maji vyborné
napady, co by se v jejich firmé mohlo zlepsit, ale
sdéluji je takovou formou, Ze je nikdo neposloucha
/ nebere vazné? Co vétsinou délaji Spatné?

Narazite na problematiku nizkého sebevédomi. Tito
lidé sice maji co predat, ale sami si tim nejsou jisti,
nevéri si. Arogantni ¢lovék s tim problém nem3,
protoZze mé drive a jde si za svym. Ale ¢lovék, kterého
nikdo nevnima a neposloucha, ten drive nema. Mdze
to byt introvert a melancholik, ktery si své napady
nechava pro sebe, protoze se boji. Dulezité je promy-
slet si, co chci predat a jak to co nejlépe podat. Musim
védeét, jak to fict. Umét se prizplsobit osobnosti
¢lovéka, s nimz mluvim. Do vieho, co déldm a Fikdm,
se propisuje moje osobnost a to, jestli si sam sebe
vazim. Je potifeba umét vystupovat ve své socidlni
roli. Jinak budu vystupovat mezi prateli a jinak mezi
kolegy v préci. Pfestoze jsem introvert, potfebuju se
naucit postavit do role manazera, zahrat toho ma-
nazera a pak se za rohem tfeba i zhroutit. Potfebuiji
sehrat svou socidlni roli a nestarat se o to, jestli mé
podfizeni budou mit radi. Protoze od toho na té
pozici nejsem.

Patii mezi soft skills i sdélovani a pfijimani kritiky?
Nékdo napftiklad fika kritiku tak opatrné, zZe je
nakonec pochopena jako pochvala. Nékdo zase
kritiku neumi pfijimat, protoze nedokaze pfipus-
tit, ze doposud néco délal $patné. Jak se s tim da
pracovat?

Lidé si stale pletou kritiku se zpétnou vazbou. Kritika
vas otravi, je demotivujici, osocuje vas z toho, Ze jste
neschopni, nenabizi feseni. Zpétna vazba je laskava,
podporujici, sdéluje, co se vam zatim nedafi, podava
vam pomocnou ruku a ukazuje vam, jak na to. Kdyz
nas nékdo kritizuje, méli bychom prozkoumat jadro
toho, co ten ¢lovék fekl, odfezat od toho emoce
a nebrat si osobné to, jestli se tomu ¢lovéku libime,
nebo nelibime, jestli machruje, nebo nemachruje,
jestli na nds zarli, nebo nezarli, jestli nas bere jako

konkurenci. Podminkou k pfijeti zpétné vazby je
zvladnuti vlastniho ega.

,Lidé si stale pletou kritiku
se zpétnou vazbou. Kritika
vas otravi, je demotivuijici,
0socuje vas z toho, ze jste

neschopni, nenabizi feseni.
Zpétna vazba je podporuijici,
podava vam pomocnou ruku
a ukazuje vam, jak na to

Pomahaji vase tréninky lidem k uvédoméni, jak
doopravdy ptisobi na druhé lidi? Byvaji piekvape-
ni, kdyz jim tieba feknete, ze jsou pfilis razantni
nebo naopak pfilis ustupuji?

Lidem se na trénincich stavd, ze se setkdvaji se
stejnou zpétnou vazbou, kterou nepfijimaji od svych
pratel nebo od kolegd. A pak ji bud odmitaji dal,
nebo na sobé cht&ji pracovat. Uéastnici kurz mohou
takovy stret s realitou prozivat velmi silné jako své
selhani. V takovych situacich je pochvalim za to, ze
uz pochopili, v ¢em délaji chybu. Poté uz se mazeme
soustfedit na to, jak tu chybu napravit. Ale pokud
¢lovék zpétnou vazbu nepfijim4, jeho ego odmitad
pfipustit chybu a povazuje se za obét spiknuti, pak
je to tézké. Ti lidé to vnitfné vi, ze néco délaji Spatné,
ale neptiznaji to. Nejsou na tak vysoké osobnostni
urovni. Nardzim na jejich ego, jsou na mé nastvani,
nelibi se jim to. Ale ja tam nejsem proto, abych se
jim libila. Jsem tam proto, abych jim poskytla jiny
Uhel pohledu. Pokud manazer nepfijima kritiku ani
od kolegt, ani ode mé, ukazuju mu jeho situaci na
ptikladu nékoho jiného. Tam to vétsinou hned vidi.
Jen to nedokaze vidét sam na sobé.

Zazila jste vy sama ve svém profesnim zivoté
néjaky aha moment, diky kterému jste zménila

svUj pristup k lidem nebo sviij styl prace?

Tyhle momenty v sobé skryvaji obrovsky potencial
rdstu. Prozivdm je neustdle ve svém kazdodennim
zivoté. Kdyz udélame néjakou chybu nebo dosta-
neme kritiku, mdzeme se tomu branit a obhajovat
se, abychom néjak vypadali pfed druhymi. Ale kdyz
si chybu pfizndme a pracujeme s ni, mizeme se
posouvat. Navic je to osvobozujici. Ackoliv jsem lek-
torka, neustale prozivdm aha momenty v interakci se
svymi posluchaci, od kterych se sama u¢im. Abych
uvedla priklad... Uz se jich tfeba neptam, jestli to
ONI pochopili, ale jestli jsem JA byla srozumitelna.
Prijimém zodpovédnost za to, jestli posluchaci
mému sdéleni porozuméli. Samoziejmé se mUize stat
i to, ze nékdo vdm nerozumi, protoze vam rozumét
nechce, protoze je na kurzu z donuceni.

Bez kterych soft skills se neobejdou lidé ve vedou-
cich pozicich? Dost casto se totiz stava, ze lidé jsou
povysovani pro své hard skills, ¢imz se dostanou
na pozici, pro kterou jim chybi soft skills.

Manazer, ktery spoléha jen na to, co vi a zn3, ale
nerozviji své komunikacni a lidské dovednosti, ve
své pozici nebude Uspésny. Manazer ma inspirovat,
motivovat, mél by umét vést tym. Pokud naptiklad
neumi lidem naslouchat, $patné se pod nim pracuje
a vznikaji konflikty. Ja vzdy fikam, ze jaky je kral,
takové je kralovstvi. Pokud se nékdo soustredi jen na
vysledky, nebude je mit, protoze se o sv(ij tym lidsky
nestara. Manazeti, ktefi nejsou ve své sile a nejsou si
jisti ve své socidlni roli, mivaji strach, ze je nékdo pre-
roste. Proto tymu zatajuji informace nebo se svymi
podtizenymi manipuluji. Ale to do manazerské praxe
nepatfi.

Co byste si prala, aby si ucastnici odnesli z vasich
kurza?

Za téch 25 let jsem zjistila, Ze lidé potiebuji, aby jim
nékdo naslouchal. To mlize byt pravé lektor, ktery
je podpoti, pohladi, dodd jim entuziasmus. A z od-
borného hlediska jim ukaze jiné uhly pohledu a jiné
cesty. Kurzy lidem piindsi nakopnuti, procitnuti,
otevreni oci, pochopeni, ze kazdy problém ma své
feseni a ze vzdy je tady vice moznosti na vybér.

Rozhovor
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PROJEKTOVE RIZENI:
Uméni prenaset vize do reality

ROZHOVOR:
Luboslav Gerliczy

Projektové fizeni je naro¢na disciplina, ktera
obnasi i vysoké davky adrenalinu. Je nutné celit
rizikim a neustale se pfizplsobovat ménicim se
podminkam. Lektor Luboslav Gerliczy nam pro-
zradil, co vSechno je potfeba promyslet pfi plano-
vani projektu.

S jakymi otazkami se na vas projektovi manazefi
obvykle obraceji? S ¢im nejéastéji potrebuji pora-
dit?

V kazdé firmé se realizuji jiné projekty a s nimi pfi-
chézejiijiné problémy. Ale nékteré otazky se opakuiji.
Jak uhlidat budget? Jak ¢as? Jak rozsah nebo kvalitu?
Jak spravné planovat? Atd. Otazky se vétsinou tykaji
penéz, rozsahu projektu, ¢asu a termind, kontroly
kvality, planovani nebo reportovani. Taky se tykaji
fizeni lidi, obecné efektivity fizeni nebo toho, jak
fizeni projektl standardizovat napfi¢ organizaci.

Jaké jsou typické problémy, které mohou nastat
béhem projektu? Spatny ¢asovy odhad? Prekroce-
ni rozpoctu? Zaseknuti projektu v mrtvém bodé?
Nebo néco jiného?

Problémy, které jste pravé vyjmenovala, se objevuji
v kazdém projektu. Spatné ¢asové odhady souvisi
Casto s podcenénim fesené problematiky a jeji
naroc¢nosti. Pak se terminy prodluzuji a posouvaji,
coz déla komplikace tfeba na projektech spojenych
s vyrobou. Se zdrzenim pfichazi i prekracovani
rozpoctu. Rozpocet také ovliviiuji vnéjsi okolnosti,
jako je inflace, ménové kurzy nebo v nedavné dobé
pandemie. Nebo se muze stét, ze konkurence pfijde

s podobnym produktem, ktery bude prodévat za
cenu, za kterou ho nejste schopni vyrabét. V rdmci
fizeni projektt je potfeba umét predvidat tahle rizika
a snazit se jim vyhnout co nejvic a co nejdfiv.

Které typy manazerti se osobnostné nehodi pro
fizeni projektt? Ti, ktefi maji problém se rozhod-
nout a tim vse brzdi? Ti, ktefi se sice rozhodnou ve
vtefiné, ale neustale své rozhodnuti méni?

S rozhodovanim je to slozitéjsi. Nékdy je potieba,
aby se manazer rozhodl rychle a k tomu potiebuje
mit odborné znalosti a zkusenosti. Pokud je nema,
mél by mit v tymu ¢lovéka, o jehoz znalosti se mlze
opfit. Projektovy manazer se ale potfebuje nejen
umét rozhodovat. Také musi umét sdélit ostatnim
sva rozhodnuti, komunikovat, planovat, resit problé-
my, byt proaktivni a umét pracovat s lidmi.

Co vsechno by mél manazer promyslet, aby zjistil,
zda je zamysleny projekt realizovatelny?

K tomu je potfeba dikladné se podivat na véechna
podkladova data, kterd objasnuji, pro¢ se projekt
déld, jaky je jeho ocekdvany vysledek a pfinosy.
Dalezité je porovnat naklady a predpokladané
zisky, abychom zjistili, zda projekt za realizaci stoji.
V dvahu bychom méli vzit i technickou sloZitost
projektu, ktera se propise do doby trvani projektu.
A v neposledni fadé bychom méli promyslet, nakolik
bude projekt zatézi a zda mame vlbec dostate¢nou
kapacitu lidi, abychom se do néc¢eho takového mohli
pustit. Celkové je tfeba ujasnit si, jestli projekt dava
smysl.

Nakolik je dualezité, aby byl manazer projektu ote-
vieny zménam, aby byl ochotny odchylit se od pa-
vodniho planu?

To zcela zavisi na typu projektu nebo vystupu projek-
tu. U linedrniho projektového fizeni vime od zacatku,
k jakému vysledku se potfebujeme dopracovat

a pribézné ho tvoiime. Typickym piikladem je tieba
stavba domu. Jinym typem je agilni fizeni projektu,
u néhoz na zacatku nezname konkrétni produkt,
pracujeme pouze s vizi. Zmény jsou pfirozenou
soucasti takového projektu, produkt se prabézné
vylep3uje a ovéfuje s koncovym uzivatelem. Tento
typ projektového fizeni se casto uplatiuje v IT,
naptiklad pfi vyvoji nové mobilni aplikace. Firma
potiebuje dodat aplikaci v co nejkratsim case po
¢astech, s pribéznou zpétnou vazbou. Cim delsi
projekt, tim neprfesnéjsi nebo zastaralejsi produkt,
ktery nereflektuje dobu.

Kdyz sestavujeme projektovy tym, co viechno by-
chom méli brat v avahu? To, aby byli lidé ve sprav-
nych rolich? To, aby mezi lidmi v tymu fungovala
synergie?

Otazkou je, jestli ma projektovy manazer viibec
pravomoc vybirat si lidi, pfipadné jestli ma z koho
vybirat a jestli uz ti lidé nejsou ¢asové vytizeni praci
na jinych projektech. Dejme tomu, Ze projektovy
manazer ma moznost si své lidi vybirat. Potom je
dobré, kdyz i oni na daném projektu pracovat chtéji,
projevi osobni zajem, zodpovédnost a zdvazek.
IdedIni je sestavit si tym z tymovych hracd, ktefi uz
spolu pracovali, pfipadné uz pracovali pod danym
manazerem a fungovalo jim to.

.Na kazdého ¢lovéka
plati néco jiného. Nékoho
motivuji penize, povyseni
nebo kariérni rist. Nékdo

je rad za nadcasy nebo
rizné bonusy. Pro jiného je
odménou samotna prace,
ktera ho bavi!”

Existuje néjaky recept, jak z pozice manazera udr-
Zet projektovy tym angazovany a motivovany?

Na kazdého ¢lovéka plati néco jiného. Nékoho moti-
vuji penize, povyseninebo kariérni rdst. Nékdo je rad
za nadcasy nebo rizné bonusy. Pro jiného je odmé-
nou samotnd prace, ktera ho bavi. To, co statisticky
tédhne lidi do prace, je osobnost nadfizeného a pra-
covni kolektiv. Je potfeba v tymu udrzovat pozitivni
naladu a pracovat na dlvére. Nikdo nechodi rad do
préce, kde prostredi neni pratelské. Projektovy ma-
nazer tfeba neovlivni celkovou firemni kulturu, ale
rozhodné maze svym piistupem k leccemu pfispét.

,0sobné jsem zazil malo
projektu, které se zrusily. Ale
dochazi k tomu, ze z projektu
vzejde néco jiného, nez co

bylo ptivodné zamysleno.
Stavite diim a na konci
projektu nemate diim, ale
kGlnu na naradi.”

Jak poznéame, Ze projekt dospél do faze, kdy by
bylo nejlepsi ho zcela zastavit?

Kdyz védm dojdou penize nebo vycerpéte ¢as urceny
pro dodani vystupu, nic jiného vam kolikrat ne-
zbyva. Pokud mate pfedem nastavené metriky, tak
vite, kdy uz jste za ¢arou a pokracovéni v projektu
by znamenalo jen naklady navic, aniz byste z toho
néco ziskali. Osobné jsem zazil malo projekt(, které
se zrusily. Spise dochazi k tomu, Ze z projektu vzejde
néco jiného, nez co bylo plvodné zamysleno. Kdyz
treba stavite dim, tak na konci projektu mozna
nemate ddm, ale alesporni vam z toho vysla kidlna
na naradi. Ddvodem k ruseni projekt( jsou vétsinou
rizné vnéjsi faktory - ptikladem je pandemie. Néco
takového vas donuti prekopat portfolio projekt( celé
firmy, nékteré projekty vyhodit a jiné zacit. Takova
rozhodnuti nejsou snadnd, nicméné je to pfilezitost
pro spusténi zcela novych a zajimavych projekt(.
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NA CO VSADIT V DOBE, KDY VASI PRACI
UDELA UMELA INTELIGENCE?

Na soft skills

Rychly rozvoj umélé inteligence bude mit drama-
ticky dopad na to, jakym zplisobem pracujeme.
V budoucnu uz nikoho neohromite tim, ze jste nad-
primérné inteligentni nebo nesmirné kreativni,
protoze stejné nikdy nebudete tak rychli jako Al.
Vstupujeme tak do véku, ve kterém uz budou exi-
stovat jenom manazefi, ktefi budou zaddavat praci
strojlim, a majitelé, kterym Al pfinese exponencial-
ni nardst produktivity?

Véci uz se daly do pohybu, revoluce probihd a ndm
proto nezbyva nic jiného, nez se prizpusobit. Pravé
schopnost ucit se neustale novym vécem bude v bu-
doucnu tim, co ndm pomUZe nejen prezit, ale i posou-
vat se dal. Uz ted tusime, ze nékteré pracovni pozice
zaniknou, ale nevime, jaké nové vzniknou. Jak se tedy
na budoucnost pfipravit?

Do popfiedi ptjdou soft skills

Uméld inteligence je stale inteligentnéjsi a kreativ-
néjsi. Lidem ponechala uz jen posledni vysostnou
vysadu, a tou je pravé lidskost.

Spolec¢nost IBM nedavno provedla rozsahly priizkum,
z néhoz vyplynulo, ze v budoucnu budou leadefi na-
jimat lidi do svych tymU predevsim pro jejich people
skills. Dotazovani vedouci pracovnici konkrétné uva-
déli schopnost komunikovat, spolupracovat v tymu,
time a priority management nebo agilitu a zvladani
zmeén.

Uméla inteligence je sice nepiekonatelna ve své rych-
losti, ale chybi ji dotek lidskosti nebo emocionalni
porozuméni. A pravé v téchto oblastech vstupuji do
hry soft skills. Organizace by mély podporovat ucici
se firemni kulturu a predevsim rozvoj soft skills, ktery

bude mit pozitivni dopad nejen na osobni produkti-
vitu jednotlivcd, ale i na spolupraci mezi tymy.

Jaky bude dopad Al na angazovanost lidi?

Uz dnes maji lidé nejriznéjsi pocity z toho, ze budou
ve své praci nahrazeni umélou inteligenci. Neni to nic
nového. Napfiklad béhem pramyslové revoluce kon-
cem 18. stoleti lidé rozbijeli stroje, protoze se bali, ze
kvli nim budou bez prace.

Vedouci pracovnici v priizkumu IBM odhadovali, ze
v disledku implementace umélé inteligence bude
40 % jejich zaméstnancl v pribéhu pristich tii let
potiebovat rekvalifikaci. Leadefi tak stoji pred ne-
snadnym Ukolem postavit své podfizené do novych
roli, protozZe vétsina pracovnich pozic nebude zcela
zrusena, jen se zdsadné zméni jejich povaha.

Dalsim tkolem leader(i tedy bude vysvétlit lidem, ze
uméld inteligence je nemd nahradit, ale md jim slou-
zit jako nastroj, diky némuz mohou dosahovat lep-
sich vysledkd. Al za né prevezme predevsim rutinni
ukoly a lidé tak budou mit vice ¢asu na smysluplnéjsi
praci. Podle prizkumu IBM je navic pravé nachazeni
smyslu ve své vlastni praci tim, co zaméstnance nej-
vice motivuje k tomu, aby kazdy den vstali a dorazili
na pracovisté.

Co dodat zavérem? Spolupréce lidi s umélou inteli-
genci by méla byt kombinaci toho nejlepsiho z obou
svétd. S pomoci Al bychom méli dokazat vice, nez
kdybychom byli na vdechny ukoly sami. Pravé probi-
ha revoluce, kterou nejenze sledujeme v pfimém pre-
nosu, ale jsme ptimo jejimi hlavnimi aktéry.

Hledate inspiraci?
Uz nemusite.

Spoustu ¢lankd k aktuadlnim téma-
tam najdete na nasem blogu.

Vice zde
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DOSAHNETE STROPU
svych moznosti!

Premyslite, jak rozvijet potencial svych lidi a dostat z nich to nejlepsi? Spojte se s ndmi. Navrhneme pro vas
inspirativni workshop i dlouhodoby tréninkovy plan. Postarame se o vie od prvniho napadu az po jeho
bezchybnou realizaci. A jak to bude probihat?

Zacileni rozvojového programu

« Zmapujeme specifické potieby jednotlivcli a tymd.
° « Navrhneme obsah a formy vzdélavani.
+ Provazeme program s hodnotami a cili vasi spole¢nosti.

Realizace rozvojového programu

+ Zorganizujeme tréninky, workshopy, koucinky a konzultace.
PY + Slektory pracujeme na sprdvném nastaveni programu.
« Pomuzeme vam s komunikaci vzdélavaciho projektu ve firmé.

Pfenos programu do praxe
3 - Zajistime provazanost teorie s vasi firemni praxi.
Vazime si viech nasich klientl a bu-
o dujeme s nimi dlouhodobé vztahy. | po
ukonceni programu jsme vam k dispo-
zici pro nasledné konzultace ohledné
vaseho vzdélavani!

+ Vramci tréninku pouzijeme modelové i redlné situace z vasi firmy.
+ Poskytneme vam i individudlni koucink a konzultaci.

Pojdme spolu néco vymyslet!

Vyhodnoceni pfinosu programu
y p prog Aneta Soldanova

4 - Zméfime efektivitu rozvojového programu a jeho implementace do praxe. Training & Development Manager
[

- Spolecné s lektorem pfipravime doporuceni pro dalsi rozvoj ucastnika. +420777 733 230
+ Podilime se na pfipravé interniho vyhodnoceni vzdélavani. aneta.soldanova@topvision.cz



Pti objednani dvou
jazykovych kurzU
nyni obdrzite

50% slevu

na levnéjsi z nich.
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My to mame.

EDUA GROUP: Vzdélavaci produkty nasich znacek | EDIIA Chcete jegté néco navic?
G ROU P

Kavarenska konverzace v anglickém jazyce
s Jipkou

Uz mate plany na sychravé podzimni dny? A co takhle usednout
do utulného koutku kavarny, zahrat se salkem kavy a pfitom
rozvijet své jazykové dovednosti? Kurz kavarenské konverzace
v Jipce vdm umozni ucit se v pohodové neformalni atmosfére,
diky niz prekonate ostych z mluveni v cizim jazyce. Prostfed-
nictvim diskusi o aktualnich tématech si rozsifite svou slovni
zasobu a vyjadfovaci schopnosti v cizim jazyce.

www.jipka.cz

Vyjednavani v anglickém jazyce
s James Cook Languages

Mate radi maximalni vyuziti ¢asu? My také. Proto jsme zkom-
binovali jazykové vzdélavani s rozvojem soft skills a pfipravili
pro vas in-house kurzy na rliznd témata. Jednim z nich je i vy-
jednavani, které je naro¢né samo o sobé. V cizim jazyce se pak
stava skutecnou vyzvou. V kurzu vds provedeme procesem
vyjednavani od uvodniho small talku pres vypointovanou
argumentaci az po zavére¢ny handshake. Naucite se pohotovée
reagovat a ziskate vétsi sebejistotu ve vyjednavani.

www.jcl.cz

Digitalni produktivita
s Digiskills

Rozvoj umélé inteligence navzdy zméni zpusob, jakym pracu-
jeme. Rutinni praci za nas prevezme Al a my tak budeme mit
vice ¢asu nakreativni a‘strategické mysleni. Kurzy Digiskills
pomahaji jednotlivciim a firmam digitalné vyrlst. Naudi vas
pouzivat aplikace, které vam usetfi ¢as i nervy. Nepatfite do
generace, ktera vyrastala s digitdlnimi technologiemi? Nevadi.
PUjdeme na to pomalu, krok za krokem. Budete pfekvapeni, jak
je to'snadné.

www.digiskills.cz

Pripravné kurzy na gymnazia a SS
s Tutorem

Na pocatku vysnéné profesni drahy muze byt pfijeti na gym-
nazium nebo stfedni Skolu. Nepfijeti pak mladého ¢lovéka od
jeho snu bud oddali, nebo jej odvede nékam jinam. Podpofte
své déti v zodpovédném pfristupu k pfijimacim zkouskam a pfi-
hlaste je do pfipravnych kurzi v Tutoru. Déti si nacvici typové
ulohy, se kterymi se setkaji v testech, a osvoji si strategie pro
ziskani co nejvyssiho poctu bodl. Na zkousky pljdou sebevé-
domé a bez stresu.

www.tutor.cz






