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VIZIONÁŘKY A VIZIONÁŘI,

přemýšleli jste někdy nad tím, jak budou vypadat kanceláře v budoucnosti? Budou v nich ještě pracovat lidé? 
Nebo budou mít manažeři ve svých týmech už jen počítače nadopované umělou inteligencí? Produktivitu už 
by nebrzdily ani coffee breaky, ani psychické breakdowny. A v zimním období by kanceláře nebyly plné posmr-
kávajících a pokašlávajících kolegů, kteří chodí do práce nemocní…

AI představuje revoluční technologický pokrok, před kterým dosavadní vynálezy od kancelářské sponky po ko-
pírku blednou závistí. Kancelářským sponkám dokonce hrozí stejně smutný osud, jaký potkal disketu. Stanou 
se pouhou ikonkou, která bude symbolizovat přiložený dokument. Ano, některé věci z kanceláří zmizí, ale lidé 
to pravděpodobně nikdy nebudou. Manažeři by se proto neměli spoléhat jen na umělou inteligenci, protože 
s využitím emoční inteligence mohou dosáhnout podobných kouzel. I digitální doba potřebuje dotek lidskosti. 
A když dáte každému zaměstnanci pocit, že i na něm záleží, začnou se dít zázraky.

Vizionářský rok 2024!

Ivana Molnárová
redaktorka

Editorial
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Umělá inteligence
mění pravidla hry

Inovace nespočívají jen v digitalizaci

Technologický pokrok je nezastavitelný a postupuje překotným tempem. Umělá inteligence si 
osvojuje stále více schopností. Retušuje fotografie, vytváří grafické materiály, píše kreativní texty, 
překládá do všech jazyků, provádí obchodní analýzy a detekuje rizikové transakce. Firmy by 
vzestup AI neměly přehlížet, aby nepromarnily významné momentum a nezůstaly pak pozadu.

Inovace by však neměly být omezeny jen na digitalizaci a využívání nejnovějších technologií. Na inovace bychom 
měli nahlížet jako na komplex obsahující nové nápady, strategie, postupy a přístupy. Samotné technologie bez 
koncepce firmám nepomohou vyřešit jejich problémy. 

Uveďme si příklad. Umělá inteligence může v rámci firmy distribuovat online dotazníky, posbírat zpětnou 
vazbu na práci jednotlivých oddělení a během pár vteřin vyhodnotit výsledky v podobě přehledných grafů. 
Ale na počátku musí být záměr a zadání osvíceného vedení, které má odvahu podívat se na to, co se ve firmě 
doopravdy děje. 

Pro majitele a ředitele firem bude nesmírně důležité, aby včas vypozorovali příležitosti, které nové technologie 
přináší. Bude však potřeba, aby investovali i do rozvoje lidí, kteří s těmi technologiemi budou pracovat.

Téma Vítejte v éře umělé inteligence

Chat GPT jako virtuální asistent 24/7
Chat GPT pracuje s obrovským objemem textových dat, která vyhledává na internetu. Pomocí techniky deep 
learning byl vytrénován k tomu, aby poskytoval relevantní odpovědi na otázky. V roli virtuálního asistenta vám 
pomůže především s psaním textů. Napíše za vás maily kolegům, stížnosti dodavatelům, omluvy klientům, 
nabídky spolupráce obchodním partnerům, tiskové zprávy pro novináře, smlouvy, firemní dokumenty, inzeráty 
na volná pracovní místa  nebo příspěvky na sociální sítě. Podívejte se, jakou kvalitu výstupu můžete očekávat.

Top Vision

Chat GPT

Vymysli příspěvek na LinkedIn, který bude porovnávat přednosti umělé inteligence s přednostmi 
emoční inteligence.

Umělá inteligence vs. emoční inteligence: Kdo vyhraje v době technologické revoluce?

V dnešním světě je stále větší důraz kladen na rozvoj technologií a umělé inteligence (AI), ale nesmíme 
zapomínat na důležitou roli emoční inteligence (EI) v našem osobním a pracovním životě. Zde je 
rychlé srovnání obou:

Umělá inteligence (AI):
• Rychlost a přesnost: AI může analyzovat data rychleji a přesněji než člověk.
• Bez emocí: AI se řídí daty a algoritmy, nemá emocionální reakce.

Emoční inteligence (EI):
• Empatie: Lidé mají schopnost vcítit se do emocí a potřeb druhých, což je klíčové v mezilidských 

vztazích.
• Kreativita a inovace: EI nás motivuje k tvořivosti, řešení konfliktů a spolupráci.

Výzvou pro budoucnost bude najít rovnováhu mezi těmito dvěma formami inteligence. Umělá inteli-
gence může pomoci zpracovat a analyzovat obrovské množství dat, ale emocionální inteligence bude 
vždy klíčem k vedení, komunikaci a vytváření hodnotných vztahů.

Jaký je váš názor na tuto otázku? Jsou oba druhy inteligence nezbytné pro naši společnost, nebo dá-
váte přednost jednomu před druhým?

TV

#Umělá_Inteligence #Emoční_Inteligence #Budoucnost_Práce
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No More Mr. Nice Guy
No More Mr. Nice Guy je song od Alice Coopera. A také kniha od psychoterapeuta Roberta Glovera. Pro každého 
z nás je někdy těžké pojmenovat problém přímo a bez příkras. Zpětnou vazbu zaobalujeme tak, aby nebyla 
zraňující, a naše snaha pak končí tím, že příjemce naši kritiku pochopí jako pochvalu. A my si znovu slibujeme, 
že příště už nebudeme Mr. Nice Guy. 

I s tímto vám Chat GPT může pomoct. Dovede totiž napsat text přesně v takovém tónu, v jakém má vyznít. Stačí, 
abyste v zadání zmínili, že chcete, aby sdělení působilo jako nadšená pozvánka, nebo naopak jako direktivní 
příkaz. Posuďte ten rozdíl.

Top Vision

Chat GPT

Napiš kolegům mail, ve kterém se dozví, že 12. 12. bude probíhat fotografování business portrétů 
a že se mají dostavit do lounge přesně v 9:00. Předej informaci tak, aby mail působil motivačně 
a nadšeně. Měl by být přátelský a kolegy jakoby obejmout.

Milí kolegové,

příští týden zahájíme v kreativní atmosféře. V pondělí ráno se sejdeme v naší příjemné loungi, kde pro-
běhne fotografování našich business portrétů. Nechceme obyčejné fotografie, chceme zachytit vaši 
osobnost, vaši sílu a vaši vášeň, kterou do naší firmy přinášíte. Věříme, že snímky budou odrážet, jaký 
skvělý tým jsme. Začínáme v 9:00, ale přijďte klidně už před devátou, abychom si mohli popovídat 
a pobýt spolu v přátelském prostředí.   

Veselý den!
[vaše jméno] 

TV Top Vision

Chat GPT

Napiš kolegům mail, ve kterém se dozví, že 12. 12. bude probíhat fotografování business portrétů 
a že se mají dostavit do lounge přesně v 9:00. Předej informaci tak, aby mail působil direktivně. Měl 
by klást důraz na včasný příchod a profesionální přístup.

Vážení kolegové,

příští pondělí proběhne fotografování business portrétů. Tato událost je povinná a vyžaduje vaši účast. 
Pečlivě si poznačte, že akce začíná přesně v 9:00! Buďte přesní a profesionální. Omluvy nebudou 
akceptovány. Prosíme, abyste přišli ve vhodném oblečení, které reprezentuje naši firmu! Toto rozhodně 
není den pro ležérně rozcuchané vlasy a džíny. 

S očekáváním vaší plné spolupráce,
[vaše jméno]

TV
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Chat GPT jako generátor nápadů
V některých společnostech končí brainstorming u kávy tím, že kolega na poradě vedení prezentuje váš nápad 
jako svůj vlastní. Pokud se tomu chcete vyhnout, příště se poraďte s Chatem GPT, který vám váš nejlepší nápad 
neukradne. Naopak pro vás vykrade to nejinspirativnější a nejinovativnější, co najde na internetu. Pojďme se 
podívat, s jakými nápady může Chat GPT přijít.

Top Vision

Chat GPT

Vymysli 10 různých názvů pro signature koktejl, který budeme podávat na firemním večírku. Koktejl 
bude na bázi ginu a další ingredience mu dodají zelenou barvu. Každý název musí obsahovat buď 
slovo “top”, nebo slovo “vision”.

Zde je 10 různých názvů pro tento zelený ginový koktejl:

Green Topaz Vision
Emerald Visionary Twist
Melon Magic Top
Lime & Melon Insight
Green Oasis Vision
Cucumber Gem Top
Ginny Green Sight
Melon Mint Top
Lime Light Vision
Gin & Greenscape Top

Vyberte si ten, který se vám nejvíce líbí, a připravte si tento osvěžující koktejl pro váš firemní večírek!

TV

Chat GPT jako krizový manažer
V krizových situacích jsme často ponořeni do nejrůznějších katastrofických scénářů, ve kterých se můžeme 
utopit. Když nás zaplaví emoce, ztrácíme kontakt s realitou a nejsme schopni se racionálně rozhodovat. Výhodou 
umělé inteligence je to, že nemá emoce. Na rozdíl od vašich kolegů nikdy nepanikaří. Pomůže vám podívat se 
na problém logicky a navrhne vám kroky, které byste v dané situaci mohli podniknout. Zde je příklad.

Top Vision

Chat GPT

Na kurz „Time management“ dorazilo 6 účastníků ze všech koutů České republiky. Jediný, kdo 
nedorazil, je lektor. Důvodem, proč lektor nedorazil, je nedorozumění. Náhradu za něj nemáme. 
Jak bychom měli postupovat, abychom klientům vykompenzovali ztracený čas a peníze za cestu 
do Prahy?

Situace, kdy lektor na kurz „Time management“ nedorazil z důvodu nedorozumění, může být frustru-
jící pro účastníky a pro organizátory kurzu. Abyste klientům vykompenzovali ztracený čas a peníze za 
cestu do Prahy, doporučuji následující kroky:

Informujte účastníky: Okamžitě kontaktujte všechny účastníky kurzu, abyste jim oznámili, že lektor 
nedorazil z důvodu nedorozumění.

Omluvte se: Upřímně se omluvte za nepohodlí a zklamání, které tato situace způsobila. Ujistěte 
účastníky, že rozumíte jejich frustraci.

Nabídněte alternativní řešení: Zvažte, zda byste mohli zorganizovat náhradní kurz s jiným lektorem 
nebo nabídnout účastníkům alternativní termín nebo formu kurzu, například online.

Kompenzace za cestu: Pokud účastníci museli cestovat do Prahy a měli náklady na ubytování a cestu, 
zvažte, zda byste mohli část těchto nákladů kompenzovat, například ve formě slev na budoucí kurzy 
nebo refundace těchto nákladů.

Zpětná vazba a poučení: Zeptejte se klientů, jak můžete v budoucnu zlepšit organizaci kurzů a zabránit 
podobným situacím. Poučení z této situace vám může pomoci předejít budoucím problémům.

Ujistěte se, že je situace řešena veřejně: Informace o tom, jak se s touto situací vypořádáváte, by měla 
být veřejně dostupná na vašich webových stránkách nebo v e-mailech pro ostatní potenciální klienty.

Důležité je jednat rychle a transparentně, abyste udrželi dobré vztahy s klienty a ukázali, že si jich 
vážíte.

TV
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Ctrl+C a Ctrl+V?
Chat GPT může převzít úkoly, které vás nebaví nebo vám brání dělat to, co je pro vás důležité. K výstupům 
Chatu byste však neměli přistupovat stylem „Ctrl+C a Ctrl+V“. Až s ním začnete pracovat a zkoušet, jak si poradí 
s různými typy zadání, zjistíte, že ne vždy jsou všechny výstupy použitelné. Text napsaný Chatem GPT občas 
nebude znít jako vy a občas nebude znít ani jako člověk. Nicméně vám ušetří spoustu času, protože nebudete 
muset něco vytvářet od nuly, ale přijdete už k hotovému a jen provedete korekturu. Pokud byste se rádi 
dozvěděli, co všechno AI aktuálně nabízí, přijměte pozvání do kurzu Umělá inteligence v manažerské praxi.   

Umělá inteligence přichází, aby vás osvobodila od robotické práce a časového stresu. Vytváří více prostoru 
nejen pro strategické myšlení, ale také pro vymýšlení nových tvůrčích nápadů. V kurzu zjistíte, jak naplno využít 
Chat GPT a jak napsat perfektní zadání. Seznámíte se také s nástroji pro tvorbu grafiky nebo práci se zvukem 
a videem.

Umělá inteligence v manažerské praxi

17. 1. 2024 9.00–16.30 Praha 8 990 Kč bez DPH

Doporučujeme

Více zde

https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/umela-inteligence-v-manazerske-praxi


9 10

Umělá inteligence
versus emoční inteligence

„Má odpověď je, že nejmocnější manažer bude ten, který se naučí využívat jak umělou, tak emoční inteligenci. Umělá 
inteligence může být velmi užitečná pro rozhodování založené na tvrdých datech, ale stále potřebujeme emoční 
inteligenci k tomu, abychom mohli efektivně komunikovat a vytvářet vztahy s lidmi.“

„Obě sféry – umělá inteligence i emoční inteligence - jsou pro kvalitního manažera nenahraditelné! Manažer, který 
to umí s umělou inteligencí, může efektivně využívat data a analytiku. Zatímco manažer, který je na tom dobře 
s emoční inteligencí, je schopen lépe porozumět chování a potřebám svého týmu a klientů. Pokud bude manažer 
ovládat a kombinovat obě dovednosti, bude nepostradatelný, a tedy i nejmocnější člen kteréhokoli týmu!“

„Já jsem přesvědčená o tom, že dobrý manažer se zaměřuje na lidi a rozvoj svého týmu. Umělou inteligenci vnímám 
jako možnost rozšířit si obzory, usnadnit si práci a analyzovat data. Myslím si, že v budoucnu půjde o to, jak budeme 
schopni AI a EI propojovat na svých pracovních pozicích. Zajímala mě ale i odpověď samotné umělé inteligence, 
které jsem položila stejnou otázku. Chat GPT mi dal zapravdu: V budoucnu budou nejmocnější manažeři, kteří 
umí využít jak umělou inteligenci, tak emoční inteligenci. AI nám pomáhá analyzovat data a automatizovat 
procesy, ale EI je klíčová pro budování vztahů a motivaci týmu… Pro mě je důležité si uvědomit, kde a jak nám 
AI dokáže pomoci, ale přitom ani na chvíli nezapomenout pracovat na sobě. Ne jen na technologiích.“

„Oba manažeři jsou v jistém smyslu mocní. Emoce jsou velmi silné, takže kdo ovládá umění působit na emoce v celé 
šíři, je mocný. Rozum je naopak slabý a pomalý, a proto si bereme pomocníka, umělou inteligenci. Kdo si s ní bude 
rozumět, bude mít v rukou mocné nástroje a určitě bude efektivnější. Věřím přece jen na člověka, takže v budoucnu 
sázím na emoční inteligenci, bez emocí to nepůjde. A ty AI nemá... Manažer může mít kupu dat, analýz, ale pak je 
rozhodnutí stejně na něm.“

„Nejmocnější bude podle mého názoru ten, kdo moudře nastaví rovnováhu, zjednodušeně řečeno, mezi lidmi a stroji. 
Jsem přesvědčená, že bez lidí to nejde a nepůjde. Emoční inteligence je klíč k úspěšné práci s lidmi a umělá inteligence 
nezbytný nástroj dnešní doby pro nás všechny.“

Který manažer bude v budoucnu nejmocnější? Ten, který se opírá o umělou inteligenci, nebo 
ten, který oplývá emoční inteligencí? Odpověď na tuto otázku by nám mohlo dát orákulum 
nebo křišťálová koule. Ale jejich předpovědi bývají nepřesné. Proto jsme se zeptali vizionářek 
a vizionářů z interního týmu Top Vision.   

Anketa Jak to vidí interní tým?

Aleš Podrazil
Director of Business Clients and Customer Care

Hana Brůhová
Key Account Manager

Aneta Soldánová
Training & Development Manager

Eliška Purkarová
Key Account Manager

Pavlína Vlčková
Key Account Manager
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„V mých očích spočívá síla nebo moc manažera v tom, jakým dokáže být leaderem pro svůj tým. Podpora nových 
technologií a implementace nástrojů, které jeho lidem pomohou pracovat efektivněji, je už dnes klíčová. Emoční 
inteligence manažera je ale nutným předpokladem při úspěšném zavádění jakýchkoliv změn a jejich komunikaci do 
týmu.“

„Manažer, který se naučí efektivně pracovat s umělou inteligencí, bude mít výhodu. Pro vedení lidí ale bude nadále 
potřebovat empatii, kterou nemůže AI plně nahradit. A proto moje odpověď zní: Ani jeden z nich. Nejúspěšnější bude 
ten, který bude schopen obě inteligence kombinovat.“

Ivo Kudlič
Key Account Manager

Jitka Vondrášková
Public Training Manager
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Jaký je tvůj vztah ke vzdělávání a jak se vyvíjel od 
počátku školní docházky po dnešní dny?

Už odmala jsem měla za cíl dosáhnout vysoko-
školského vzdělání. Velmi mě zajímaly ekonomic-
ké předměty, což se odráží i v mém absolvovaném 
studiu na ekonomické fakultě. Tyto předměty měly 
pro mě přitažlivost také kvůli jejich praktickému za-
měření, protože i přes velké množství teoretické lát-
ky kladly důraz na praktické dovednosti. Seminární 
práce, které jsme museli vypracovat, spočítat a pre-
zentovat, byly pro mě obzvláště cenné. Vždy jsem 
preferovala předměty, které nebyly pouze teoretické, 
a proto jsem ocenila příležitost vyzkoušet si naby-
té znalosti v praxi, kde člověk získá nejvíce, a čerpám 
z  toho dodnes. O to víc jsem ráda, že v Top Vision 
jsou kurzy navrženy s důrazem na praktický přístup, 
a to nejen v oboru obchodních dovedností, ale také 
ve sféře seberozvoje a v dalších oblastech.

Jak bys definovala svou roli v Top Vision? A jak vy-
padá tvůj typický pracovní den?

V Top Vision pracuji na pozici Key Account Manage-
ra. Starám se nejen o stávající klienty, ale také řeším 
nové obchodní příležitosti. Můj pracovní den si ne-
umím představit bez šálku dobré kávy. Bydlím za 
Prahou, takže cestou do práce se podívám na sociál-
ní sítě a vyhledávám novinky, které by klienty mohly 
zaujmout a mít pro ně přínos. Vzhledem k mé pozici 
jsem hodně na návštěvách u klientů, takže jsou pro 

mě důležité priority, které si na každý den stanovím, 
a také time management. Na této pozici mě baví to, 
že každý den je jiný a to je pro mě výzva. Moji klien-
ti vědí, že se pro ně vždy snažím udělat maximum 
s přidanou hodnotou.

Firmy už dnes chápou, že vzdělávání je důleži-
tá strategická investice. Jak by měly o firemním 
vzdělávání přemýšlet, aby skutečně přineslo změ-
nu?

Jsem ráda, že firmy už odstoupily od myšlenky, že 
vzdělávání je pouze benefit. Není to benefit, ale in-
vestice, která se projevuje nejen ve zvýšené spo-
kojenosti zaměstnanců, ale také má vliv na zvýše-
ní vzdělanosti, což vede k lepším výsledkům firmy 
a k rozvoji celé společnosti. První varianta vzdělá-
vání, kterou Top Vision nabízí, je otevřený kurz, což 
je ideální volba pro jednotlivce, kteří řeší konkrét-
ní problémy a hledají odpovědi na své otázky. Dru-
hou variantou je firemní vzdělávání, které předsta-
vuje dlouhodobější projekt. Jedná se o rozvojový 
program, který vede k trvalým změnám. I když mů-
že být tento projekt náročnější, tak se vyplácí. Každý 
účastník se posouvá dále, je mu ukázán směr a do-
zvídá se, kde má slabá či silná místa. Po skončení 
projektu si uvědomí, o jak velký krok se posunul dá-
le, otevírá si nové obzory a získává dovednosti, kte-
ré může okamžitě uplatnit v praxi. V konečném dů-
sledku si účastníci uvědomují, že už nechtějí dělat 
něco, co nefungovalo.

Pro klienty dělám maximum.
S přidanou hodnotou

S Veronikou Hofmannovou, novou posilou týmu Top Vision, jsme si povídali nejen o jejím vztahu 
ke vzdělávání, ale také o tom, jak by měly firmy přemýšlet o vzdělávání svých zaměstnanců, aby 
jim rozvojové programy přinesly skutečnou a trvalou změnu.

Rozhovor Veronika Hofmannová

Každý den je jiný a to je pro mě výzva. Vzhledem k mé pozici jsem hodně na 
návštěvách u klientů, takže jsou pro mě důležité priority, které si na každý 

den stanovím, a také time management.
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i na středně velké a malé podniky. Jsme si vědomi, že 
toto téma rezonuje ve všech společnostech a firmy 
v tuto chvíli nemají interní kapacity pro řešení těchto 
otázek. Proto připravujeme akademii, po jejímž ab-
solvování budou účastníci schopni komplexně zpra-
covat nefinanční reporting ESG ve své společnosti. 
V Top Vision bedlivě sledujeme aktuální trendy i vý-
voj vzdělávacích potřeb. Dalšími atraktivními tématy 
jsou například well-being, firemní kultura, improvi-
zace ve firemním prostředí, mezigenerační spoluprá-
ce, osobní produktivita, work-life balance, diverzita, 
umělá inteligence a mnoho dalšího.

Půjdou do popředí i nové technologie a umělá in-
teligence? Nakolik jsou digitální dovednosti klíčo-
vé pro konkurenceschopnost firem?

Ano, samozřejmě. Každý den přináší nové techno-
logické pokroky, včetně oblasti umělé inteligen-
ce. Osobně se k AI stavím s určitou mírou opatrnos-
ti, ale současně ji vítám a jsem jí otevřena. Z tohoto 
důvodu jsme připravili kurz zaměřený na umělou 
inteligenci, kde se budeme zabývat širokým spek-
trem témat. Budeme probírat podstatu AI, její roli 
ve firemním prostředí, praktické využití v každoden-

ních situacích, tvorbu grafiky bez grafického editoru 
a další možnosti, jak díky AI zvýšit produktivitu, efek-
tivitu, kreativitu, a dokonce i konkurenceschopnost. 
Umělá inteligence může být skvělým strategickým 
spojencem, který přináší významné benefity v růz-
ných oblastech.

Top Vision má seberozvoj ve své DNA. Na co se 
chce interní tým Top Vision v příštím roce zaměřit? 
V čem se chce zlepšit?

V následujícím roce bychom chtěli ještě více posílit naše 
aktivity směrem ke klientům, ať už se jedná o stáva-
jící nebo nové partnery. Naším cílem pro příští rok je 
navázat pevné vztahy založené na vzájemné důvěře. 
Od účastníků kurzů průběžně sbíráme zpětné vaz-
by, abychom mohli neustále zdokonalovat naše služ-
by a zvyšovat klientskou spokojenost. Dále máme 
v plánu digitalizovat a zjednodušovat interní proce-
sy. Taktéž bychom chtěli rozšířit využití technologií 
a nových aplikací. Dále budeme aktivně hledat nová 
témata a produkty, spolupracovat s lektory a rozšiřo-
vat lektorský i interní tým. Ovšem náš hlavní cíl zůstá-
vá stejný – klient a jeho spokojenost s našimi službami 
na prvním místě.

Každý den přináší nové technologické pokroky, včetně oblasti umělé 
inteligence. AI může být skvělým strategickým spojencem, který přináší 

významné benefity v různých oblastech.

Jak bys přesvědčila majitele firmy, který uznává 
jen odborné dovednosti, že rozvoj soft skills je 
stejně důležitý a pomůže týmům k lepším výsled-
kům?

Odborné dovednosti jsou určitě klíčové. Na každé 
pozici je nezbytné mít pevný odborný základ. Ov-
šem tato samotná skutečnost nemusí být dosta-
čující pro růst firmy. Zaměstnanec, ač technicky 
excelentní, může narazit na problémy, pokud ne-
dokáže efektivně komunikovat a prezentovat svo-
ji práci, společnost a danou problematiku. To může 
vést k  negativním důsledkům, například ke ztrá-
tě obchodu. Mnoho firem se proto zaměřuje ne-
jen na rozvoj komunikačních dovedností, ale také 
na stress management, prioritizaci, time manage-
ment, leadership. Top Vision organizuje i kompletní 
akademie strukturované podle jednotlivých úrov-
ní. Vzdělávání se tak stává investicí do zaměstnanců 
s pozitivním dopadem na celkový růst společnos-
ti. Spokojený zaměstnanec nejen dosahuje lepších 
pracovních výsledků, ale tyto dovednosti se odráže-
jí i v jeho osobním životě.

Jakým způsobem se dá změřit úspěšnost realizo-
vaného rozvojového programu?

V Top Vision máme v portfoliu výjimečný psychodia-
gnostický nástroj Talk2Amy, který pracuje s využitím 
umělé inteligence. Tento nástroj byl vytvořen ve 
spolupráci s psychology a skládá se z různorodých 
otázek, na které odpovídáte během rozhovoru 
s  umělou inteligencí. Po zodpovězení všech otázek 
Talk2Amy vyhodnotí vaši osobnost, přednosti, 
nejvhodnější pracovní pozici, silné stránky a mnoho 
dalších aspektů. Doporučujeme výsledky konzulto-
vat s našimi lektory z oblasti psychologie, kteří vám 
výstupy podrobně vysvětlí a doporučí vám vhodné 
rozvojové kurzy. Po absolvování těchto doporu-
čených kurzů můžete udělat „retest“ (vhodný po 1 
roce) a zjistit, jak jste se od původního hodnocení 
posunuli vpřed. Talk2Amy je velmi užitečná také pro 
HR. Dokáže vyhodnotit osobnostní profil vhodný na 
konkrétní pracovní pozici, kterou právě HR obsazuje.

Bude rok 2024 ve vzdělávání jiný než ten předchozí? 
Dá se předvídat, o jaká témata bude zájem?

Koncem roku 2023 nově pořádáme otevřené kurzy 
s tematikou ESG a výpočtu uhlíkové stopy. Reagu-
jeme tak na nařízení EU určené zatím jen pro velké 
firmy s více než 250 zaměstnanci, obratem přesahu-
jícím 40 milionů EUR ročně nebo aktivy nad 20 mili-
onů EUR. Do budoucna se budou kritéria vztahovat 

Zaměstnanec, ač technicky excelentní, může narazit na problémy, pokud 
nedokáže efektivně komunikovat a prezentovat svoji práci a společnost. To 

může vést k negativním důsledkům, například ke ztrátě obchodu.
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Police v knihkupectvích jsou přeplněné seberoz-
vojovou literaturou, která nás nabádá, abychom 
se rozvíjeli ke stropu svých možností. Někteří lidé 
si však svůj neviditelný strop nastavili nízko. Čím 
to je? Byli ve škole „dvojkaři“ nebo „trojkaři“, a tak 
se dále drží svého standardu a o víc se nepokou-
šejí?

Po pravdě řečeno, můj postoj k policím přeplněným 
seberozvojovou literaturou je poněkud skeptický. 
Tudy cesta ke zkvalitnění lidstva nevede. Většina 
těch věcí totiž nemá žádnou zvláštní hodnotu. Od 
hraběcích rad přes omílání tisíckrát omletého a vy-
mýšlení už vymyšleného přes urputnou a nesmysl-
nou snahu najít zázračný recept na všechno a pro 
všechny až po vyložené bláboly. Sama už jsem sna-
hu kupovat si tyto hity vzdala, roky si předplácím 
jednu z platforem, která nabízí shrnutí knih, a kupu-
ju si jen to, co – jak mi naznačí to shrnutí – opravdu 
stojí za to. Takže ne, seberozvojovou literaturou lid-
stvo nespasíme. Ale vy se ptáte spíš na tu nízko na-
stavenou laťku.

O nízko nastaveném stropu to podle mě není. Potíž 
je v tom, že si přečteme nejnovější knižní hit, po-
slechneme si „trending on X“ podcast, zajdeme si na 
kurz, a pak čekáme, že se stane zázrak. Magie! Ach! 
Tak ne, přátelé. Rozvoj si musíme odmakat. Nad tou 
knihou a především po ní. Při tom podcastu a pře-

devším po něm. Během toho kurzu a především po 
něm. Rozvoj se děje až praxí. A – když chytnu za slo-
vo sama sebe – neděje SE. Děláme ho my. A je to 
dřina.  

Dá se vypozorovat, jak různé typy lidí reagují na 
prožitý neúspěch? Jaký přístup k neúspěchu je 
podle vás nejprospěšnější? A jaký je nejméně pro-
spěšný?

To, že na neúspěch reagujeme emocí, někdy i dost 
silnou, je asi normální. Jsme ze Země, ne z Vulkánu. 
Otázka je, co uděláme s tou emocí. Buď se v ní uto-
píme a svým neúspěchem se budeme užírat, nadá-
vat si, litovat se, obviňovat se, obviňovat někoho ji-
ného, vztekat se, zoufat si, propadat depresi, fňukat 
ještě řadu týdnů, měsíců, případně do konce živo-
ta, nebo… Použijeme tu emoci jako energii, kterou 
pak stačí vhodně nasměrovat. Ideálně na pochope-
ní toho, co se stalo a proč, a následně na zlepšení, 
na změnu. I tohle je docela dřina, jakkoli jednoduše 
to zní. Docela nedávno jsem si taky jeden neúspěch 
hýčkala pěkných pár týdnů. Takže se teď můžu po-
učit z toho, proč jsem se nezvládla poučit z neúspě-
chu. I když to pořád někomu radím. A mimocho-
dem, je trochu škoda, že podobně neproduktivně 
zacházíme nejen s neúspěchem, ale i s úspěchem. 
Emoce a pak nic.

Svůj rozvoj si musíme
odmakat

V digitální době se dostává do popředí schopnost inovovat a přistupovat kreativně k řešení 
problémů. V souvislosti s tím se v organizacích prosazuje kolaborativní leadership, který vytváří 
prostředí, v němž mohou volně vznikat nové nápady. Rozhovor s lektorkou Petrou Gášek se 
věnuje nejen rozvoji týmů, ale i rozvoji sebe sama.

Rozhovor Petra Gášek

„Potíž je v tom, že si přečteme nejnovější knižní hit, poslechneme si podcast, 
zajdeme si na kurz, a pak čekáme, že se stane zázrak. Magie! Ach! Tak ne, 

přátelé. Rozvoj si musíme odmakat.“
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Spočívá seberozvoj i v tom, že bychom se měli 
zbavit všech svých špatných vlastností? A jde to 
vůbec? Může vznětlivý člověk přestat být vznětli-
vý? Může pomalý člověk přestat být pomalý?

Vůbec! Zbavit se svých špatných vlastností? To je 
strašný old school. Takové devadesátky. „Udělej si 
osobní SWOT a pak se zaměř na odstranění slabých 
stránek.“ To je, věru, úžasně efektivní! Zhruba jako 
násilím přeučovat leváka na praváka. Tím získáte 
leváka, který bude umět hnusně, pomalu, ale přece 
psát pravou. A jako bonus bude koktat. Takže ne. Zba-
vovat se špatných vlastností je dost špatný nápad. 
Kdybych měla seberozvoj zredukovat na práci se sil-
nými a slabými stránkami (na svých workshopech 
jim někdy říkám superschopnosti a kryptonity), by-
lo by to spíš takto:

Pravidlo číslo 1: Soustřeď se na své silné stránky. Na 
to, jak je co nejlépe využít, jak je nechat zazářit. Hle-
dej lidi, mezi kterými je uplatníš. Hledej práci a úko-
ly, kde je uplatníš. Pokud si práci a úkoly úplně vybí-
rat nemůžeš, hledej, jak své silné stránky co nejlépe 
využít v daných mantinelech.

„Zbavit se svých špatných vlastností? To je strašný old school. Takové 
devadesátky. To je jako násilím přeučovat leváka na praváka. Tím získáte 

leváka, který bude umět hnusně, pomalu, ale přece psát pravou.“

„Absolventa filozofické fakulty nedokoučujete k poznání, jak se štěpí atom. 
Byla by to ztráta času a týrání zvířátek. On na to prostě nepřijde.

Smiřte se s tím. Oba.“

Pravidlo číslo 2: Se svými slabými stránkami se na-
uč žít. Počítej s nimi. Podle možností je kompen-
zuj. Nervák si může osvojit návyk, že když na něj jde 
afekt, uvědomí si, že není ve stavu vhodném k inte-
rakci s jinými homo sapiens, a jde se projít. Nebo se 
zavře u sebe v kanceláři. Nebo jde dělat něco jiné-
ho, klidně i práci, ale jinou než tu, která ho vytoči-
la. A až nazná, že je opět kompatibilní s kolektivem, 
vyjde mezi lidi a jedná. Už z rozumu, ne z emoce. Ji-
ným příkladem kompenzace je jedna moje klientka: 
Vede tým orientovaný na zákazníka. Blbé je, že není 
moc vizionářská. Dobře, není vůbec vizionářská. Ale 
protože je chytrá holka, obklopila se týmem, který 
nápady má. Ona pak celý proces inovací jen facili-
tuje.

Všude se píše o tom, že manažeři by neměli své 
lidi řídit prostřednictvím příkazů, ale měli by je 
spíše inspirovat, motivovat a koučovat. Dostaly už 
se tyto myšlenky do praxe? Jak se to českým ma-
nažerům daří?

Nejde to takto zobecnit. Čeští manažeři se pohybu-
jí na celé škále přístupů. Někteří se trochu zasekli pár 

dekád v minulosti a jsou velmi příkazoví. Na opač-
ném konci škály jsou pak ti, kteří by nejradši jenom 
„podporovali a motivovali“ a mají psotník už jen 
z myšlenky, že by na lidi měli tlačit. A pak je naštěstí 
i řada takových, kteří to chápou správně. Inspirovat, 
motivovat a koučovat u toho a tehdy, kdy je tento 
přístup správný. Ale to rozhodně není vždycky. Ně-
kdy je třeba i vydávat rozkazy. Umění vedení lidí 
spočívá z velké části v tom, že umíme rozpoznat, ja-
ký přístup v dané situaci zvolit. Pro ilustraci vypích-
nu tři důležité body:

Za prvé, jen přes inspiraci lidi vést nejde. Takhle člo-
věk nefunguje. Potřebujeme i tlak. Tím ale neříkám, 
že máme nad lidmi stát s důtkami a bubnem. Tajem-
ství je v této větě: Lidé nereagují na tlak, který na ně 

vyvíjíme, ale na tlak, o kterém věří, že jsme připra-
veni vyvinout. (Pravil otec Fura. A teď si o tom pře-
mýšlej, čtenáři.)

Za druhé, absolventa filozofické fakulty nedokouču-
ješ k poznání, jak se štěpí atom. Byla by to ztráta ča-
su a týrání zvířátek. On na to prostě nepřijde. Smiř-
te se s tím. Oba. 

Za třetí, dalším důvodem, proč dočasně opus-
tit režim dlouhého vodítka a začít velet, je krizo-
vá situace. Krize je stresor. To mimo jiné znamená, 
že s námi začnou trochu – nebo dokonce hodně – 
cloumat emoce. A lidský mozek tak úplně nezvlá-
dá být v emocích a zároveň chytrý. Zamilovaný, ne 
chytrý. Naštvaný, ne chytrý. Zaskočený, šokovaný, 

vyděšený, ale ne chytrý. V tu chvíli lidi fakt koučo-
vat nejde. V tu chvíli jim musíme jasně říct, co ma-
jí dělat.

Co je podstatou kolaborativního leadershipu 
a jaké jsou jeho přínosy?

Řada firem je po stránce procesů i kultury ovlivněna 
tím, jak jsme firmy v minulosti konstruovali. A jak to 
dodnes často děláme. Říkáme tomu organizace v si-
lech. Samostatné útvary, každý se věnuje své odbor-
nosti. Finance financím, obchod obchodu, provoz 
provozu a tak dále. Základ té myšlenky je logický. Ať 
je každý expertem na svou věc. Poskládáním těch-
to věcí dostaneme výsledek. Jenže to skládání nám 
moc nejde. Vlastně se nám z toho často úplně vytra-

tilo. Typickým projevem je, že obchod je na kordy 
s provozem, stejně tak provoz nesnáší obchod, spo-
lečně nadávají na finance, všichni dohromady jsou 
mírně rozpačití z HR, zatímco IT považují za úplné 
mimozemšťany, jen se nemohou shodnout na tom, 
jestli jsou to mimozemšťané převážně neškodní, ne-
bo nepřátelští. Možná vám to něco připomíná. Mož-
ná vaši vlastní firmu. Ano, takové nastavení je úpl-
ně běžné. Proto ho považujeme za normální. Je to 
ale klasická chyba v úsudku. Běžné opravdu nezna-
mená normální. Jak by mohly být takové kmenové 
války normální? Všichni dohromady jsme přece jeden 
kmen. Výsledek děláme společně. Máme spolupra-
covat, ne spolu bojovat. Právě v tom je podstata 
kolaborativního leadershipu.

19
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Přístupů a postupů, jak ke kolaborativnímu leade-
rshipu dospět, je samozřejmě celá řada. Já obvyk-
le začínám tuto práci s klienty jednoduchým vzo-
rečkem: spolupráce = procesy + kultura. Vzoreček je 
jednoduchý. Pak už je to složitější. A ano, zase je to 
dřina. Ale stojí za to. Zkuste schválně v následujících 
týdnech pozorovat, kdy vám kvůli myšlení v silům 
vznikne nějaký konflikt. A nakolik je konstruktivní. 
A zkuste si představit, co by se změnilo, kdyby ten 
konflikt vůbec nevznikl nebo kdyby byl konstruktiv-
ní. Klidně si to i hoďte do čísel. Spousta věcí měřit 
jde. Čas strávený neproduktivním konfliktem. Ztráty 
způsobené nespoluprací nebo špatnou spoluprací. 
Vliv špatné interní spolupráce na motivaci, engage-
ment a v konečném důsledku i na fluktuaci a em-
ployer brand.

Co když manažer převezme tým, ve kterém se 
předtím lidí nikdo neptal na jejich názor. Jsou 
zvyklí si své názory nechávat pro sebe nebo si 
je sdělovat za manažerovými zády. Jak nastolit 
„nový režim“ a otevřenou komunikaci?

V první řadě buďte připravení, že to nezměníte ze 
dne na den. JE nezměníte ze dne na den. Spíš počí-
tejte s měsíci, možná i roky. Záleží na tom, jak velký 
tým to je a jak hluboko se v nich původní styl vede-
ní zapsal. Jednak jim bude chvíli trvat, než pochopí, 
že situace se změnila. Že vy jste jiní. Tohle můžete 
urychlit tím, že otevřeně mluvíte o svých očekává-
ních, což, doufám, děláte. Ale ačkoliv tato svoje oče-
kávání budete komunikovat otevřeně, budou lidé 
trochu setrvační. Chvíli jim bude trvat, než jim do-
jde, že to myslíte vážně, že to nejsou jen manažer-
ské fráze. A ještě déle jim bude trvat, než se změní. 

Musí přepsat stereotyp novým návykem, což je dost 
pracné. Jo, zase ta dřina. Pro ně, ale i pro vás. Začí-
nám si připadat jako Churchill. Blood, toil, sweat and 
tears. Jen bych k tomu doplnila ještě trpělivost, vytr-
valost a konzistentnost. Prostě dřina. Pokud vám sli-
bovali, že práce manažera je pohoda, protože „do-
sahujete výsledků prostřednictvím práce jiných“, tak 
vám neřekli celou pravdu. Je mi líto.

Další věc, se kterou musíte počítat, je, že nezmění-
te všechny. A že bude tím pádem potřeba někoho 
vyměnit. Někteří lidé se jen přizpůsobili direktivní-
mu vedení a odvykli si samostatně myslet a být pro-
aktivní. Ty opravit dokážete. Pokud oni sami budou 
chtít. Pokud nebudou chtít, pokud se jim zalíbilo to, 
že v práci nemusí myslet nebo se rozhodovat, bude 
změna těžká a dost možná už v této skupině bude-
te muset udělat částečnou obměnu. Potom jsou ale 
lidé, kteří nejsou pasivní proto, že byli v týmu s di-
rektivním vedením. Tito lidé byli v týmu s direktiv-
ním vedením proto, že jsou pasivní. A to nejsou li-
dé pro vás.

Co když naopak do týmu, který je zvyklý na spo-
lupráci a skupinové brainstormingy, přijde mana-
žer, který ví všechno nejlíp, vždycky má pravdu 
a nepotřebuje o ničem diskutovat? Co mohou čle-
nové týmu v takové situaci udělat?

Odejít. Nebo zvolit #quietquitting a motivaci si rea-
lizovat jinde a jinak. Život není jen práce. A že to je 
nezodpovědné vůči firmě? A není od ní nezodpo-
vědné to, že má takové manažery?

Myslíte si, že se někdy přestanou používat výrazy 

„Říkáme tomu organizace v silech. Typickým projevem je, že obchod 
a provoz jsou na kordy, společně nadávají na finance a všichni dohromady 

jsou mírně rozpačití z HR. Takové nastavení je běžné,
ale to neznamená, že je to normální.“

„Někteří lidé nejsou pasivní proto, že byli v týmu s direktivním vedením. Tito 
lidé byli v týmu s direktivním vedením proto, že jsou pasivní. A to nejsou lidé 

pro vás.“

„nadřízený“ a „podřízený“? Jak na vás osobně tato 
slova působí?

Já tenhle boj proti slovům nemám ráda. Třeba slo-
vo PROBLÉM! Problémem nikdy není ten problém, 
ale náš přístup k němu. Problém je  jednoduše věc 
k řešení. Nebo KONFLIKT! Lidé říkají, že nemají rádi 
konflikty. Vážně? Vždyť konflikt je situace, kdy jeden 
to vidí takhle a druhý takhle, jeden potřebuje toto 
a druhý tamto. No a? Nebo jiný příklad, už bližší té-
matu „nadřízený a podřízený“: Nedávno mi jeden 
klient zakázal slovo „kontrola". Prý je slovo „kontro-
la“ agresivní a invazivní a u nich se nepoužívá. Jest-
li bych ho nemohla něčím nahradit. Takže u tohoto 
klienta používám slovo monitoring. To prý je v po-
řádku.

Na slovech „nadřízený“ a „podřízený“ není nic špat-
ného. Označují, kde stojíme v hierarchii řízení. Vy-
hnout bychom se jim mohli snad jen v případě, že 

bychom zavedli holakracii. A to svým klientům do-
poručuji nezkoušet, pokud nemají extra budget 
k  rozhazování a firmu, kterou můžou eventuálně 
obětovat, když se to nepovede.

Zároveň ale to, že já jsem nadřízený a někdo jiný 
podřízený, neznamená, že já můžu všechno a on nic. 
Že se mám ohánět moudrostí typu „oliva vydá olej, 
až když je drcena“. Což je mimochodem z Talmudu 
a opravdu to není o tom, že mám lidi vyždímat pro 
byznysový výsledek. Jako nadřízený si mám své olivy 
spíš pěstovat, než je drtit a pak zahodit. Jako nadří-
zený můžu a mám podřízeného zahrnovat do řešení 
a rozhodování věcí tam, kde je to vhodné. Dávat mu 
prostor. Brát ho jako lidskou bytost. Respektovat ho. 
Klidně můžeme nahradit slova „nadřízený“ a „podří-
zený“ nějakými jinými slovy. Ale pokud se zároveň 
nezmění náš přístup, bude výsledek jediný. Rozbije-
me další slova. Je to o postoji, ne o slovech. Ta mají 
takový význam, jaký jim svým postojem dáme.
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Listopadové inspirativní setkání v Green Table bylo věnováno právě problematice ageismu. Byl to den sdílení 
příběhů, ale také pocitů nespravedlnosti, za nimiž stojí právě předsudky. Na mladé lidi může být nahlíženo jako 
na přehnaně sebevědomé individualisty, kteří chtějí pracovat v krásných kancelářích v Karlíně, chodit na mee-
tingy do kaváren a dostávat za to sedmdesát tisíc měsíčně. Starší lidé mohou být naopak vnímáni jako vyznava-
či pohodlí, kteří už si nepotřebují nic dokazovat, mají pomalejší tempo a brání se inovacím.

Věková diverzita vytváří platformu pro sdílení různých perspektiv a přispívá tak k inspirativnímu pracovnímu 
prostředí. Starší kolegové přináší stabilitu, spolehlivost, klid a schopnost řešit složité situace. Mladí kolegové na-
opak přichází s nadšením a novými nápady. Každý je jiný, ale každý má svou hodnotu. Diverzita v týmu je pro-
to dobrým předpokladem úspěchu. Přitom se netýká jen věku, ale také osobnostních aspektů. Ideální je mít 
v týmu někoho, kdo přichází s nápady, ale i někoho, kdo je dokáže dotáhnout do konce.

Je věk jenom číslo? Rozhodně ano. Člověk, který se neustále učí nové věci, pouští se do nových projektů a ino-
vuje sebe sama, zůstává duševně mladý. Naopak ten, kdo smutně setrvává ve stereotypní práci, kde už jen sta-
gnuje, může působit mnohem starší, než ve skutečnosti je. Receptem na věčné mládí by proto mohla být ote-
vřenost novým věcem a ochota držet krok s neustále se měnícím světem. Přísloví „KDO JE ZVĚDAVÝ, BUDE BRZO 
STARÝ“ nebo „CURIOSITY KILLED A CAT“ proto neplatí.

Jak můžeme podpořit spolupráci generací na pracovišti? Jednou z možností je vytvořit firemní kulturu, v níž 
starší kolegové s naprostou samozřejmostí působí v roli mentorů a jsou za to oceňováni. Mnohem častěji se 
však stává, že zkušení zaměstnanci spatřují v nováčcích ohrožení. Bojí se, že budou nahrazeni a přijdou o práci. 
Proto své know-how nepředávají dál. S tvorbou učící se firemní kultury vám můžeme pomoci v rámci firemního 
vzdělávání. Prostřednictvím sebezkušenostního výcviku u vás nastartujeme týmovou spolupráci napříč ge-
neracemi.

AGEISMUS: Věk je jen číslo

Diverzita? Mentorství a inovace v jednom

Zvědavost kočku nezabila

Spolupráce generací na pracovišti

AGEISMUS. Možná už jste se s ním setkali, jen jste si ho takto nepojmenovali. Například jste 
narazili na inzerát, který byl formulován tak, aby vyzdvihoval mladistvost firmy a zaujal nadšené 
absolventy. Nebo jste se na pohovoru setkali s personalistou, který podceňoval vaše digitální 
dovednosti, protože měl předsudky ohledně vašeho věku. Podobnou nespravedlnost však 
může prožívat i mladý profesionál, který nebyl povýšen, protože kariérní posun si „vyseděl“ jeho 
vyhořelý kolega.

Reportáž Inspirativní meetup v Green Table  
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Manažer by nikdy neměl zapomenout 
na upřímný zájem o lidi

Vedení lidí je velké téma, a to nejen pro manažery, ale i pro jejich podřízené, kteří mohou ze své 
perspektivy vnímat spoustu věcí jinak. S lektorkou Annou Tvrzníkovou jsme si povídali nejen 
o stylech vedení, ale i o tom, co lidé od svých nadřízených potřebují ze všeho nejvíc.

Rozhovor Anna Tvrzníková 

„Mě vždycky pobaví, kolik úsilí lidé věnují tomu, aby se naučili pracovat 
s umělou inteligencí, místo toho, aby se nejdříve naučili

používat svou vlastní.“

Všude se píše o tom, že manažeři by neměli své 
lidi řídit prostřednictvím příkazů, ale měli by je 
spíše inspirovat, motivovat a koučovat. Jak se to 
českým manažerům daří? Dostaly už se tyto myš-
lenky z příruček do praxe?

Podle mě se nedá tvrdit, že dávat příkazy je vždy 
špatně a koučovat je vždy dobře. Záleží na kontextu. 
Manažer by měl poznat, v jaké situaci použít daný 
styl vedení. Například v momentě, kdy ve firmě na-
stane krizová situace, se vyloženě doporučuje direk-
tivní styl. V takové situaci lidé potřebují, aby jim lea-
der ukázal směr a dal jim jistotu, že ví, co dělá. Rozdíl 
je také v tom, jestli manažer vede nováčky, kteří si 
nevědí rady, nebo zkušené zaměstnance, kteří už 
jsou ve firmě dlouho. Těm by měl dát najevo, že jim 
důvěřuje, a ponechat jim volnější ruce, protože je to 
zásadní pro jejich motivaci. Zralejší zaměstnanci by 
měli mít možnost zapojit se do procesu rozhodová-
ní nebo řešení problémů. 

Během svých workshopů potkávám spoustu mana-
žerů, kteří jsou osvícení, zajímají se o to, jak věci dě-
lat a taky je tak dělají. Pracuji i s juniorními manaže-
ry, kteří byli do své pozice povýšeni, a úplně přesně 
neví, jak vedení týmu uchopit. Velmi pozitivně vní-
mám jejich přístup, protože vidím, že se snaží dělat 
věci správně a poznatky z workshopů převádět do 
praxe. Seniorní manažery pak dělím na profíky a di-

nosaury. Profíci sledují trendy, jdou s proudem 
a  chápou, že k lidem je potřeba přistupovat indi-
viduálně. Při analýzách firemní kultury ale narážím 
i na dinosaury, kteří mají pocit, že ví všechno nejlíp 
a nikdo jiný to nemůže dělat líp než oni sami. A do 
těch nedostanete nic, protože oni sami to nechtějí.  

Kdo bude v budoucnu nejmocnější? Manažer, kte-
rý používá umělou inteligenci, nebo manažer, kte-
rý používá emoční inteligenci?

Mě vždycky pobaví, kolik úsilí lidé věnují tomu, aby 
se naučili pracovat s umělou inteligencí, místo toho, 
aby se nejdříve naučili používat svou vlastní. Znám 
spoustu manažerů, kteří se naprosto nadchli pro 
umělou inteligenci, ale zapomínají na to, že pokud 
ve firmě nebudou mít dobrou atmosféru, nebudou 
mít ani dobré výsledky. Manažer by měl používat 
emoční inteligenci, umět číst svoje lidi a pochopit, 
jak k nim přistupovat. Pak může efektivně používat 
další nástroje k růstu své firmy.

Co lidé od svých manažerů nejvíce potřebují? Na 
co by manažeři neměli nikdy zapomenout?

Manažeři by nikdy neměli zapomenout na upřímný 
zájem o lidi. Zrovna v dnešním workshopu jsem ře-
šila problém manažerky, která přišla s tím, že její tým 
neplní požadavky, které jim zadává. Situaci popsa
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„Pokud má manažer v týmu šikovné lidi, měl by je zahrnout do rozhodování, 
protože tím je zaangažuje. Budou pak pracovat s radostí, protože se více 

ztotožní s tím, co si sami rozhodli.“

la tak, že mají ke všemu spoustu řečí, proč je to zby-
tečná práce a proč to dělat nebudou. Tento problém 
vychází od manažerky. Lidé totiž potřebují znát kon-
text. Potřebují vědět, jaká je jejich role v rámci celku, 
za co zodpovídají a co od nich nadřízený očekává. 
Představme si tu firmu jako loď. Pokud člen posád-
ky neví, kam má ta loď doplout a co všechno má 
během své cesty zvládnout, nemůže se s tou plav-
bou ztotožňovat a ztrácí o ni zájem. Proto je potřeba 
se lidem pravidelně věnovat, sdílet s nimi hodnoty 
a vize, aby pochopili, kam to všechno vede a jaká je 
jejich skutečná role. I paní na úklid je důležitou sou-
částí posádky, protože kdyby tam nebyla, lidé by ne-
měli komfort pro svou práci. Když jsem se nedávno 
v jedné firmě ptala lidí, jakou mají v dané firmě roli 
a důležitost, odpovídali mi takto: Moje role není dů-
ležitá. Kdybych tady nebyla, tak by to vůbec neva-
dilo. Tak v tom vidím velké pochybení nadřízeného. 
Žádný člověk by se v práci neměl cítit tak, že kdyby 
tam nebyl, tak by se nic nestalo. A na to by manažeři 
neměli zapomínat.

Dejme tomu, že máme týmy A a B. V týmu A mana-
žer v pondělí rozdá úkoly a v pátek si je zkontro-
luje. V týmu B manažer zahájí týden skupinovým 
brainstormingem o tom, co a jak by se mělo udě-
lat. Následně se vyberou nejlepší nápady, na kte-
rých pak tým spolupracuje. Který z týmů bude mít 
lepší výsledky? A proč?

Tady se dostáváme tematicky ke stylům vedení, kte-
ré by měly vycházet z odbornosti lidí v týmu. Po-
kud má manažer v týmu schopné lidi, kteří mají co 
říct, tak je vhodné volit konzultativní styl, představit 
vlastní návrh, poslechnout si názory lidí v týmu a na-
konec se nějak rozhodnout. Nebo může využít kon-
sensuální styl, předložit na stůl téma a říct: Pojďme 
se o tom bavit. Obecně platí, že pokud má manažer 
v týmu šikovné lidi, bude mít lepší výsledky, když 
své lidi zahrne do rozhodování, protože tím je za-
angažuje. Budou pak pracovat s radostí, protože se 

více ztotožňují s tím, co si sami rozhodli. Ale pokud 
má manažer v týmu juniory, tak to takhle nemůže 
udělat. Vždy je potřeba podívat se, jak zralé a zku-
šené lidi mám v týmu. Platí však jedna věc. Všich-
ni lidé, i ti juniorní, potřebují, aby se společná práce 
v průběhu projektu komunikovala, aby se o ní moh-
li bavit, byli seznámeni s výsledkem a mohli ho spo-
lečně oslavit.

Myslíte si, že se někdy přestanou používat výra-
zy „nadřízený “ a „podřízený“? Jak na vás osobně 
tato slova působí?

Dá se očekávat, že v budoucnu se budeme setkávat 
s pokusy o smazání těchto rozdílů a budeme vystu-
povat spíše jako týmoví parťáci. Ale samotnou mě 
překvapilo, že se setkávám i s lidmi, kteří vyžadují 
řád a potřebují vědět, kam v rámci dané hierarchie 
patří. A to i tehdy, když jsou v pozici podřízeného. 
Je na kompetentnosti vedení, aby načetlo své lidi 
a zjistilo, jestli ocení rovnost všech rolí v týmu, nebo 
naopak potřebují tradiční uspořádání. Musíme tedy 
vycházet z toho, s jakými lidmi pracujeme. Ve chvíli, 
kdy je v organizaci dobrý lídr, který si své lidi načte 
a dává jim to, co potřebují, všechno šlape, jak má.

Představme si firmu, ve které je problém X. Všichni 
o problému X ví. U kávovaru se nemluví o ničem 
jiném, než o X. Jen na poradách managementu 
se o X mlčí. Porady probíhají jako přehlídka toho 
NEJ, aby se odvedla pozornost od problému X. Jak 
v takové firmě nastavit otevřenou komunikaci? 
A kdo by to měl udělat?

Tady toto se děje velmi často a musím říct, že v kaž-
dé firmě, kde jsem byla, takové problémy jsou. A jak 
se s tím dá pracovat? Zase musíme začít nahoře, ni-
koliv dole. Manažer by si měl nejdříve uvědomit, ja-
kým způsobem komunikuje se svými podřízenými, 
jestli si s nimi pravidelně povídá a jestli oni vědí, že 
jim nic nehrozí, když pojmenují problém. Pokud ve 

firmě panuje nedůvěra vůči vedení, je to čas, kdy by 
měl nastoupit člověk zvenčí, což bývám např. já ne-
bo jiní specialisté na firemní kulturu. Lidem se potom 
musí zdůraznit, že je ten člověk nestranný, že to není 
objednaný agent od vedení. Když vedu rozhovory já 
a nakonec vyjde najevo, že nejhorší ve firmě je ředi-
tel, tak to klidně řeknu. Postupuji tak, že si s lidmi po-
vídám o tom, jak se v práci cítí a proč se tak cítí, sbí-
rám informace o tom, co se v té firmě děje. Během 
rozhovorů čtu mezi řádky a z reakcí lidí vyčtu více in-
formací, než nám může dát klasický dotazník. Poté je 
předávám v souhrnné zprávě tak, aby byla dodržena 
diskrétnost a anonymita pro účastníky. Ne všude se 
totiž lidé cítí bezpečně při pojmenování negativ.

Na které ze svých úkolů manažeři nejčastěji zapo-

mínají? Na rozvoj a vzdělávání svých lidí? Na po-
skytování zpětné vazby? Nebo je to něco jiného?

Jako první mě napadla myšlenka, že manažeři zapo-
mínají na sebe. Na mě se manažeři obracejí s tím, že 
potřebují něco udělat se svými lidmi. Ale během tré-
ninků se potom přijde na to, že problémem je právě 
ten manažer. Od lidí se dozvídám, že tohle nedělá, že 
neposlouchá, že nechce slyšet… S manažery pracu-
ji formou 1-2-1 koučinku nebo mentoringu. Povídám 
si s nimi primárně o rozvoji jejich týmů, ale vždy z to-
ho vyplyne něco i pro samotného manažera, který 
potřebuje ještě něco dopilovat. Konzultace s někým 
zvenčí, kdo pokládá otázky, může manažera navést, 
aby se na problémy podíval z jiné perspektivy. Tím se 
sám posouvá a ti lidé v jeho týmu si toho všimnou.
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Úkolem HR není jen nábor talentovaných lidí, ale také další 
rozvoj jejich schopností a vytváření firemní kultury, která je 
udrží dlouhodobě angažované. V kurzu se naučíte identifikovat 
jedince s výjimečným potenciálem a  dozvíte se, jak s nimi 
pracovat, aby rostli nejen oni, ale i celá firma.

Žijeme v době rychlých změn, na které musíme umět reagovat. 
Právě principy improvizace nás mohou osvobodit od strachu 
z nejistoty nebo strachu ze selhání, který nás nejvíce brzdí. 
V budoucnu ale čeká selhání spíše na ty, kteří se přestali inovovat. 
V kurzu zažijete změnu svého mindsetu a dojdete k nejednomu 
důležitému uvědomění.

Ačkoliv to tak na první pohled nemusí vypadat, storytelling 
do světa byznysu patří. A to nejen do oddělení marketingu. 
Storytelling může využívat HR, které chce představit společnost 
na pracovním pohovoru, SALES, kterému jde nejen o peníze, 
ale i o pouto se spotřebiteli, nebo CEO, který chce inspirovat 
svůj tým. Příběh je přece jen inspirativnější než powerpointová 
prezentace s pojmy: mise, vize, cíle.

Budujte silné a inovativní týmy pro budoucnost

Osvojte si kreativní přístup k řešení nečekaných situací

Zaujměte příběhem, který si lidé zapamatují

Talent Management

IMPROVIZACE:
kreativní řešení problémů

STORYTELLING:
Inspirujte svým příběhem

Novinky

Více zde

Více zde

Více zde

V Top Vision už si vytváříme nástěnku vizí na rok 2024. V příštím roce bychom vám chtěli přinést nová témata, 
nové tréninky a současně máme v plánu obnovit konference, které si můžete pamatovat z minulých let. Proto 
budeme rádi, když se nám svěříte, co byste chtěli v Top Vision zažít, a podělíte se s námi o své nápady.

Nebo máte jiný nápad na název a téma konference?  Jaké téma vám v naší nabídce kurzů chybí?

Nástěnka vizí 2024. Připněte svůj nápad!

Které konference byste chtěli navštívit?

Děkujeme!

Rok 2024 v Top Vision

Více zde

ŽENY V KORPORACÍCH: Jak se stát women-friendly firmou?

UMĚLÁ INTELIGENCE: Digitální dovednosti pro dnešní dobu

PROČ NESNÁŠÍME SVÉ MANAŽERY: Terapie sdílením

EXISTENCIÁLNÍ STAND-UP: Hledání smyslu v korporátním světě

TALENT MANAGEMENT: Jak dostat z lidí to nejlepší?

FIRMA SE SRDCEM: Firemní kultura orientovaná na lidi

LEAD and LEARN: Setkání s inspirativními leadery

https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/improvizace-jako-dovednost-budoucnosti
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScgdZrx_rTuV3qhV2qL_5T4Gs3xzfCDb7Lfw5PLqTQAq4mrUQ/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/storytelling-jak-presvedcit-a-zaujmout
https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/talent-management


Vyjednávání v anglickém jazyce

Máte rádi maximální využití času? My také. Proto jsme 
zkombinovali jazykové vzdělávání s rozvojem soft skills 
a připravili pro vás in-house kurzy na různá témata. Jed-
ním z nich je i vyjednávání, 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 hand–
shake. Naučíte se pohotově reagovat a získáte větší sebejis-
totu ve vyjednávání.

www.jcl.cz

Digitální produktivita

Rozvoj umělé inteligence navždy změní způsob, jakým 
pracujeme. 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 digitální-
mi technologiemi? Nevadí. Půjdeme na to pomalu, krok za 
krokem. Budete překvapeni, jak je to snadné.

www.digiskills.cz

Individuální doučování

Na počátku vysněné profesní dráhy může být složení ma-
turitní zkoušky a přijetí na vysokou školu. Neúspěch pak 
mladého člověka od jeho snu buď oddálí, nebo jej odvede 
někam jinam. Podpořte své děti v zodpovědném přístupu ke 
zkouškám formou individuálního doučování v Tutoru. Lek-
toři se během individuálních lekcí věnují problematickým 
oblastem, které jsou pro studenty nejnáročnější. Zkoušky 
pak zvládnou sebevědomě a bez stresu.

www.tutor.cz

Chcete ještě něco navíc? My to máme.
Poznejte vzdělávací produkty našich značek.

Společně tvoříme
chytrou budoucnost.

Přípravné kurzy na mezinárodní zkoušky 
FCE a CAE

Úspěchu v globálním světě nelze dosáhnout bez vize, stra-
tegie, kreativních nápadů… Ale hlavně bez jazykových zna-
lostí. Co takhle přidat si na seznam novoročních předsevzetí 
jazykový certifikát FCE nebo CAE? Perfektní angličtina vám 
otevře dveře ke kariérnímu posunu a k novým byznysovým 
příležitostem. I když je tady Google Translate nebo Chat 
GPT a většina komunikace probíhá písemně prostřednictvím 
e-mailů, obchody se stále uzavírají osobně při společen-
ských setkáních.

www.jipka.cz



SLEDUJTE NÁS
NAJDETE NÁS NA SOCIÁLNÍCH SÍTÍCH

Zákaznické centrum
+420 234 718 721


