Ve své knize Pozitivni leader Jan Mihlfeit nabizi perfektni navod, jak
dosahnout vybornych vysledki, leaderim, ktefi chtéji podpo¥fit zmény
a transformace.”

— Deepak Chopra, autor knihy Spiritudlni leadership
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Napsali o knize
Pozitivni leader

" Ve své knize Pozitivni leader nabizi Jan Muhlfeit leaderam, ktefi chtéji pod-
pofit zmény a transformace, perfektni navod, jak dosdhnout vybornych
vysledk(.”

DEEPAK CHOPRA, AUTOR KNIHY SPIRITUALNI LEADERSHIP

Inspirativni, strhujici myslenky, které Ize snadno aplikovat v praxi. Diky své-
” mu upfimnému pfistupu dokdaze Jan leaderlim ukdzat, jak vyuzit pozitivniho
mysleni k co nejlepS$im vysledkim jak u sebe, tak u ostatnich. Naucite se hodnotné
véci o silnych strankach, cilech, préci s energii a — samoziejmé — o $tésti. Pfesné to od
Jana ¢ekamel... nikdy nas nezklame, a nezklame ani jeho kniha!”
ORLANDO AYALA, VICEPREZIDENTE SPOLECNOSTI MICROSOFT, PREZIDENT
PRO ROZVIJEJICi SE TRHY

” Vyznam pozitivniho a autentického pfistupu v fizeni. Jan Mihlfeit vyhmatl
néco, co mlze management skute¢né zménit.”

FRANK BROWN, PROVOZNI REDITEL, GENERAL ATLANTIC

” Zakladnim kamenem prvotfidniho Uspéchu a stésti je pochopeni sebe sama.
V této knize se doctete o nejdulezitéjSim rozhodnuti, jaké mizete ucinit: ob-
jevit sami sebe a nabidnout svétu to nejlepsi z vas.”

DAVID SVOBODA, ATLET, OLYMPIJSKY VIiTEZ V MODERNIM PETIBOJI Z ROKU 2012

JanUv privodce po cesté k udrzitelnému Uspéchu a $tésti inspiruje a shrnuje,
” jaké vlastnosti by mél mit moderni leader. Pozitivni leader je zarover prak-
tickou pfriruckou i zajimavym zamyslenim nad tim, co je pro vedeni organizaci v na-
Sem slozitém svété skutecné dalezité.”
JEAN-PHILIPPE COURTOIS, VYKONNY VICEPREZIDENT A PREZIDENT SPOLECNOSTI
MICROSOFT PRO GLOBALNI PRODEJ, MARKETING A PROVOZ

” Kniha plnd moudra nacerpaného za dlouhé roky vyjimecné kariéry. Stavi na
principech pozitivni psychologie a udi nas, jak se stat ¢lovékem, ktery je pro
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ostatni inspiraci. Vyborny ndvod, jak byt autentickym leaderem, a inspirace pro $tast-
né&jsi a smysluplny Zivot.”

STEPHEN JOSEPH, PSYCHOLOG A AUTOR KNIHY AUTHENTIC:

HOW TO BE YOURSELF AND WHY IT MATTERS

” Tato kniha klade hodnotu lidi nad finan¢ni zisky. Jeji moudry autor ndm uka-
zuje, Ze budou-li lidé stastni a pozitivni, zisk se dostavi pfirozené.”

TIM GALLWEY, AUTOR KNIHY THE INNER GAME OF TENNIS

" V dobé, kdy je kvalitnich leadert jako $afranu, nabizi tato kniha a jeji autor,
ktery ma za sebou roky zkusenosti z vrcholného managementu, vyborny na-
vod pro budouci mladé leadery.”

ANDROULLA VASSILIOUOVA, BYVALA KOMISARKA EU PRO VZDELAVANI, KULTURU,
MNOHOJAZYCNOST A MLADEZ

” Vést lidi je mnohem snazsi, kdyz mate velky talent, ktery muzete rozvijet
v silné kulture. Jan nabizi presvédcivy a osviceny ndvod, jak rozvijet svlj vid-
covsky potencial.”

JEFF RAIKES, SPOLUZAKLADATEL NADACE RAIKES FOUNDATION A BYVALY REDITEL
NADACE BILL & MELINDA GATES FOUNDATION

” Jasny a presvédcivy navod, jak rozvinout své schopnosti leadera! Tato kni-
ha je fantastickym zdrojem praktickych zkuSenosti zalozenych na pozitivni
psychologii.”

PETER ZEMSKY, PRODEKAN A DEKAN PRO MANAZERSKE VZDELAVANI, INSEAD

” Naprosto novy pohled na leadership. Zapomernite na staré presvédceni, ze po
Uspéchu se dostavi stésti. Zkuste naopak zvazit, zda stésti nevede k Uspéchu.
Skutecny prevrat paradigmatu.”

PATRICIA FALCO BECCALLIOVA, ZAKLADATELKA A REDITELKA SPOLECNOSTI
PRINCIPLE AG, BYVALA HLASATELKA STANICE CNBC

" Jan Muhlfeit nabizi velmi lidsky, citlivy a chapavy pohled na management.
Tuto knihu si musi precist kazdy, kdo chce byt manazerem v dnesSnim slozi-
tém a fragmentovaném svété.”

JENNIFER BLANKEOVA, HLAVNIi EKONOMKA SVETOVEHO EKONOMICKEHO FORA
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Uvod

PREDSTAVENI MYSLENKY POZITIVNIHO
LEADERSHIPU

~Pramérni leadefi jsou povazovani za ridici pracovniky,
ti nejlepsi leadefi za vyjimecné lidi.”

MIKE MYATT, KOUC A SLOUPKAR MAGAZINU FORBES

Narodili jste se jako origindl, tak neZijte jako kopie. Svét je dnes posedly slabina-
mi. Jednotlivci, organizace i celé staty Ziji v domnéni, Ze jedina cesta na vrcholek,
«Everest” Uspésnosti, vede skrze ndpravu chyb a nedostatk(. V prostfedi byznysu je
pak tato snaha zménit sebe sama tak, abychom presné odpovidali pfedobrazu ideal-
niho leadera, pfimo posedlosti. Podle mé je tato fixace na slabé stranky nejvétsim
omylem nasi doby a straslivym plytvanim témi nejcennéjsimi zdroji, které mame coby
lidé k dispozici — nasimi silnymi strankami.

Leaderova cesta k Uspéchu nespociva ve snaze o napravu slabych stranek, ale ve vy-
uzivani téch silnych. Po cela desetileti — nebo dokonce staleti — jsme se na leadership
divali z nespravného uhlu pohledu. Leadership byl jako téma nescetnékrat rozebran
na soucastky, znovu slozen a nové zkonstruovan. Lidé jej obdivuji jako urcitou formu
uméni. Zkoumaiji jej Spickovi odbornici. Médme 7 zlatych pravidel leadershipu, 21 z&-
kont leadershipu, 50 navyku efektivniho leadershipu a fadu dalsich poucek, které
nam maji ukazat, v ¢em skutecny leadership spociva a co mame udélat pro to, aby-
chom ho byli hodni. Podle profesora Warrena Bennise a jeho kolegy Burta Nanuse,’
ktefi vyucuji na ekonomickych univerzitach v USA, existuje pfiblizné 850 definici slo-
va leadership. Nebudu vdm je tady vyjmenovavat, to prenechdm Googlu.

Cela léta se rGizni experti snazi leadership néjak zaskatulkovat, ale ve skutecnosti ma
rtzné formy, podoby a povahy. Namisto snahy o proménu v nékoho, kym bychom

1 Bennis, W., a Nanus, B. 1997. Leaders: Strategies for Taking Charge. New York, Harper Business.
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podle ndzoru spole¢nosti méli byt, bychom se méli zaméfit na to, abychom se sta-
li tim, kym skutecné jsme. Pro leadery i celé tymy spociva tajemstvi dlouhodobého
Uspéchu a $tésti v odemknuti plného potencidlu svého nadani a v tom, Ze budeme
délat to, co mame skutecné radi, namisto toho, abychom se dreli a mofili ve snaze
uspét tam, kde mlzeme byt pfinejlepsim prdmérni.

Za svych vice nez 24 let zku3enosti v byznysu (z nichz 22 bylo u technologického gi-
ganta Microsoftu) jsem zjistil, ze faktor Stésti a spokojenosti lidi se v korporatnim
prostiedi neskutecné prehlizi. Obvykle, kdyZ slySime slovo leadership, spojujeme si
jej s vykonnosti, produktivitou a zisky. To jsou v8ak pouhé vysledky vynikajiciho lea-
dershipu, ne jeho pavodci. Tim skute¢né pievratnym faktorem je pocit $tésti. Uspéch
se dostavuje mnohem snadnéji, kdyz lidé védi, jaké jsou jejich cile, maji zapal, pozi-
tivni inspiraci, a jsou tak v praci plné angazovani. V tom spociva kouzlo pozitivniho
leadershipu — nabizi jinou, lepsi cestu na vrcholek oné hory a ¢lovék si ten vystup do-
konce i uzije. Pokud se snazime byt pro lidi pozitivnim leaderem, mizeme tim vytvo-
fit Uspésny a zdroven $tastny Zivot pro sebe i ¢leny svych tym0. Pozitivni pfistup nas
pozveda z Urovné praméru do vysin vyjimecnosti tim, Ze nam poskytuje vizi, jistotu,
autenticitu, energii, zapal, charisma, kreativitu a vy3si smysl ve vdem, co délame.

V této knize se snazim predstavit pratelsky a pristupny model leadershipu, ktery vy-
bira, podporuje a vyzdvihuje to nejpodstatné;jsi pro to, aby se ¢lovék stal pozitivnim
leaderem - 4M pozitivniho leadershipu. Prezentované nastroje, metody a techniky
jsou nastaveny tak, aby pomohly kaZdému leaderovi v kaZzdé fazi kariéry, od zele-
nacd po veterany. Nemusite byt séfem giganta z FTSE 100, aby vam tato kniha pro-
spéla. Tytéz zakladni principy uplatni stejné dobre nejvyssi séf obriho konglomeratu
jako majitel firmicky s pUltuctem lidi. Nezalezi na tom, jestli jste leaderem v oblasti
duchovni, technologické, sportovni nebo se jen snazite dosahovat vyjimecnych vy-
sledkd. Diky modelu 4M v sobé odemknete dfimajici potencial, jako leader se nauci-
te fungovat na maximum svych pfirozenych schopnosti a zarover v tom podporovat
ostatni. Objevite tato 4M - tvofi zaklady pozitivniho leadershipu, jez vdm umozni
zvladnout jakoukoli situaci, do niz se coby leadefi dostanete. Pfedevsim se je viak
naucite vyuzivat v praxi tak, aby vas, vase kolegy i celou vasi organizaci katapultova-
ly do netusenych vysin Uspéchu a $tésti. Mala ndpovéda: méreni vykonnosti mezi ta
4M nepatti!
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Obejdeme se bez patého M - méreni
vykonnosti

Dnesni svét je pfimo posedly prekotnymi inovacemi a neustalym zrychlovanim.
Typicky leader déla, co muze, aby v sou¢asné ekonomice, jejiz podminky se den ode
dne radikalné méni rdznymi novinkami, pralomovymi fesenimi a disruptivnimi zmé-
nami celych odvétvi, zvladl obfi zatéz zodpovédnosti, ktera na jeho ramenou spoci-
va. Je tu tolik naléhavych ukold, tolik ddlezitych schlzek, tolik zasadnich rozhodnuti.
Vim, s ¢im v3im se musite potykat, a vim, jak jednoduché je sklouznout do pasti snahy
zajistit snadnd mala vitézstvi, kterd vam vybuduji reputaci Uspésného leadera.

Kdyz se zpétné zadivdm na svoji kariéru u Microsoftu, mél jsem skutecné vazny pro-
blém se zavislosti, pficemz moji drogou byla vykonnost. Mél jsem to Stésti, ze jsem
se mohl ucit od jednéch z nejvétsich myslitel v oblasti byznysu z celého svéta. Mike
Kami mi toho hodné dal v oblasti strategie, Philip Kotler v marketingu, Edward de
Bono mi poskytl novy pohled na kreativitu a od Tonyho Buzana jsem se naucil umé-
ni premyslet. Coby vedouci pracovnik jsem absolvoval rlizné vzdélavaci a rozvojové
programy na Spi¢kovych vzdélavacich institucich, jako jsou Harvardova univerzita
a Whartonova univerzita v USA a britska London School of Economics. S nadsenim
jsem si pak chtél své nové nabyté poznatky vyzkouset v praxi, a to ve VELKEM. Také
nesmim zapomenout na to, jak Uzasny vzor jsem mél v osobé zakladatele Microsoftu,
Billa Gatese, ktery je jednim z nejuspésnéjsich lidi na této planeté. Vzdycky byl moji
obrovskou inspiraci a naucil mé vidét prilezitosti tam, kde ostatni vidi jen problémy.
Pomohl mi odemknout moje vlastni pfirozené nadani stratéga, vizionare a komuni-
katora, abych mohl také ja prinaset rlst ostatnim i celé firmé. V obdobi, kdy jsem
ved| divizi pro stfedni a vychodni Evropu, mé moje touha po uspéchu privedla na am-
biciézni cestu s cilem zménit stavajici systém managementu a nastolit novy, zalozeny
na receptu vyuzivajicim silné stranky lidi. Ten mél pfinést raketovy rlst vykonnosti
tymu i jejich motivace v rychle se ménicim prostiedi evropského trhu. Byl to riskant-
ni plan... ale vysel. S daleko vétsi sebejistotou a také s vyznamné posilenym tymem
jsem svou energii vrhal do plnéni jednoho cile za druhym a vysledkem byly skutec-
né Uzasné uspéchy. Jednim z téch nejcennéjsich bylo, Ze z nasi divize stfedni a vy-
chodni Evropy se nam na ctyfi roky podafrilo udélat nejvykonnéjsi regiondlni divizi
Microsoftu v obdobi, kdy byl nejvyznamnéjsi firmou na burze. Brzy jsem tedy pred-
nasel na prestiznich univerzitach a vystupoval na seminéfich, konferencich a dalsich
akcich pro 3picky byznysu ve 42 zemich na ¢tyfech kontinentech.
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Uspé&ch je oviem pohyblivy cil, kterého nikdy nem@zete skute¢né ,dosdhnout”, a ja
v honbé za nim bicoval sebe i svij tym ke stale vy3si vykonnosti. Jako tolik leade-
ri prede mnou jsem se domnival, Ze neustaly stres a potiZze k Uspéchu prosté patfi
a Ze ten ma vzdy svoji cenu - v mém pfipadé to bylo zdravi a vztahy s rodinou. Celé
roky jsem toto prekotné tempo vydrzel, ale ani ja jsem se neubranil nevyhnutelné-
mu vyhoreni, které si dokonce nakonec vyzadalo i pobyt na psychiatrii. Mozna i vy
pravé stojite na hranici podobné propasti. Zlomovy bod v mém zivoté prisel, kdyz
jsem se zbavil zaslepenosti vykonnosti a podival se na svou préci ze $irSiho pohle-
du. Vykonnost neni vie. Je tu mnohem vice véci, na néz by se mél ¢lovék soustredit.
Byt Spickovym leaderem neznamena vyhrat jen v oblasti obchodnich vysledkd, ale
také v oblasti svého osobniho Zivota a $tésti. Diky cesté, ktera mé dovedla k sebe-
poznani a k tomu, abych si srovnal vlastni zkusenosti, jsem zacal chapat, co je hlav-
nim dkolem vyjime¢ného leadera. Do$lo mi, Ze leader ma v popisu prace v zasadé
jednu véc:

... ZLEPSOVAT ZIVOTY LIDI.

Vyhrdvat a délat pro Uspéch firmy vSechno je samoziejmé dulezité. Koneckonct Brian
Tracy, predni americky odbornik na oblast osobniho i profesniho Uspéchu, jasné rekl,
ze ,Ukolem dislo jedna kazdého leadera je prindset vysledky”.? To oviem nezname-
na, Ze byste pritom ze sebe i svého tymu museli udélat otroky uspéchu. Honba za vi-
tézstvimi pro vas nemusi byt cestou do propasti vyhoreni. Vykonnost je nepochybné
dulezitou soucasti a vysledkem vasi prace, ale musite myslet také na lidskou stranku.
Pravé to ,my”, tedy vy sami a vasi lidé by méli byt pro vas prvoradou prioritou.

Neni zddnym tajemstvim, Ze obrovské mnozstvi lidi dava vypovéd kvali svym nadfize-
nym. Podle vysledkt studie firmy Gallup z roku 2015, ktera provedla priizkum mezi
7 272 pracovniky v USA, celych 50 procent z nich nékdy podalo vypovéd, aby se vy-
hnuli problémm s nadfizenym, a zlepsili tak kvalitu svého Zivota.?

Neefektivni leadefi vyhanéji vlastni lidi tim, Ze je pretéZuji, nezajimaji se o né, nesleduji,
co se skutecné déje, a pfitom viem znepfijemnuji praci mikromanagementem, nejsou

2 Gell, Anthony. 2014. The Book of Leadership: How to Get Yourself, Your Team and Your
Organisation Further Than You Ever Thought Possible. Londyn: Piatkus.

3 Gallup. 2015. State of the American manager: Analytics and advice for leaders. Duben. [online]
Dostupné z: http://www.gallup.com/services/182138/state-american-manager.aspx.
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schopni spravné komunikovat a nepfinaseji svému tymu inspiraci. Séfové maji obrovsky

vliv na angaZovanost zaméstnancU, ktera se podle pfistupu jejich nadfizeného maze li-

Sit az o neuvéfitelnych 70 procent. Vynikajici pracovnici nechtéji jen tak néjakou praci,

jde jim o vyssi cile, poslani, misi a naplnéni. To vdechno jim mUze pfinést leader, ktery

jim nabidne vizi, stane se pro né pfikladem a bude si jich cenit. Tim jim pomUze stat se

lepsimi verzemi sebe samych. Jesté poucnéjsi je dalsi z vysledkl zminéné studie, kte-

ry uvadi, Ze pravdépodobnost vysoké angaZzovanosti zaméstnancl je o 59 procent vys-

$i v pfipadé, Ze maji vysoce angazovaného nadfizeného. TakZe je dulezité, abyste i vy
sami byli jako leadefi v praci spokojeni a stastni.

NEJCASTEJSI CHYBY LEADERU

Podle mého nazoru délaji leaderi u sebe i u svych tyma chyby v téchto ctyrech
oblastech:

1.

12

Zaméftuji se na slabé stranky, nikoli na ty silné. Takovy pristup vede ke
zbytecnému plytvani Zivotné dllezitym ¢asem, financemi i energii, protoze
nuti lidi prekonavat jejich slabé stranky, namisto toho, aby hledali a pIné
vyuzivali své pfirozené nadani a silné stranky. Vysledek? NeangaZované

a nespokojené tymy. PFistup pozitivniho leadera je jiny. U néj Uspéch vychazi
z maximalniho vyuziti jeho ,jedinecnych silnych stranek” a obchazeni
vlastnich slabin, které za néj kompenzuji ostatni ¢lenové tymu, s nimiz se
timto zpUsobem doplriuje. Navic totéZ podporuje i u ostatnich lidi v rdmci
svého tymu i celé organizace.

Nemaji svij ,sen”. Leadefi museji svou praci pfimo milovat a museji pritom
mit néjaky vyssi cil, svou ,misi”. Jinak to mohou zabalit a jit domU. Leader,
ktery ma néjaké své osobni ,PROC", dokaze inspirovat ostatni a navazat

se svym tymem emocdni spojeni, diky némuz se vsichni jeho ¢lenové sladi

a nasméruji ke stejnym cilam. Zakladem leadershipu je vést lidi k cili

v podobé plného Zivota, ktery ma smysl. Vyjimecny leader pak dokaze pfijit
se zadrnou vizi budoucnosti, kterd dava lidem novou energii a naplnuje jejich
praci vyssim smyslem.

Snazi se ufidit svUj cas, ne energii. V praci se na né vali lavina pozadavk

a leadefi maji tendenci nacpat svlj diaf k prasknuti a domnivaji se, Ze tim
maximalné vyuzivaji svlj ¢as. Ve skutecnosti ale namisto toho jen bezhlavé
mrhaji energii, tFisti svou pozornost a mifi pfimo do propasti vyhofeni. Cas je
neobnovitelny zdroj, ale u energie je to jiné. Tu obnovovat Ize. Kazdy leader

POZITIVNI LEADER



by mél jit pfikladem, zbavit se chovani, které mu zbyte¢né odcerpava energii,
a najit si strategie pro ucinné dobijeni svych fyzickych, mentalnich, emocnich
i spiritualnich baterii.

4. Davaji prednost uspéchu pred Stéstim. Kdyz se leadefi v Zivoté soustredi
jen na materidlni pozitky a konkrétni vysledky, jako jsou penize a metriky,
ignoruji tim hlubsi spojeni a smysluplné snazeni, které prinaseji jak
dlouhodoby uspéch, tak stésti. Zisky a prestiz jsou krasna véc, ale jednou
z nejdUlezitéjsich vysad kazdého leadera je moznost skutecné prospét
ostatnim a celému svétu. Ty nejlepsi leadery Zene kupredu opravdova touha
pomahat lidem - svym zakaznikdm, lidem ze svého tymu, své komunité
a spolecnosti obecné. Pokud si $éf umi jen brat a sdm nic nevraci, pak brzy
pfijde o respekt a oddanost téch, které ma vést.

Pozitivni psychologie v praxi

Pozitivni psychologie hraje obrovskou roli v pfistupu pozitivniho leadera a pfi budo-
vani dobrych vztahl mezi nim a jeho tymem. Nez si posmésné odfrknete a obratite
odi v sloup, upozornim vas, ze tady nemluvim o néjakych sluni¢kovych bladbolech,
jaké clovék najde v kazdé druhé knizce o ,,0sobnim rozvoji”. Pozitivni psychologie se
vam nesnazi pfilepit na tvar falesny usmév, nikoho nenuti na véem hledat jen to dob-
ré a nevyzaduje, abyste byli za vSech okolnosti na kazdého mili. Jde tu o to, aby se
na pracovisti vytvarely pfistup a kultura, které podle vysledkd empirickych vyzkumu
prokazatelné prinaseji vétsi uspéch.

Poté, co se v roce 1998 stal novym predsedou Americké psychologické asociace Martin
Seligman, prohlasil, Ze je ¢as nastolit novou éru psychologie, kterad se bude zabyvat
také témi svétlejSimi strankami Zivota. Rozhodl se, Ze ukolem psychologli by mélo
byt poradné si posvitit na to, co déla lidi stastnymi, co jim pFindsi pocit naplnéni, na-
misto toho, aby se neustdle jen nimrali v tom, proc¢ jsou lidé nestastni, vystresovani
a deprimovani. V tomto zlomovém bodé se zrodila pozitivni psychologie. V dobé, kdy
Seligman ozndmil toto nové zaméreni, byl pomér vyzkum( zamérenych na negativni
a na pozitivni aspekty Zivota jen tézko uvéfitelnych 17 : 1. Jinymi slovy, na kazdou stu-
dii faktor( prindsejicich lidem pocit $tésti tu bylo 17 studii depresi a poruch.*

4 Achor, Shawn. 2010. The Happiness Advantage: The Seven Principles that Fuel Success and

Performance at Work. New York: Crown Business. (Vyhoda spokojenosti: Sedm principG pozitivni
psychologie, které vam dodaji energii k uspéchu a vykonnosti v praci. ANAG. 2014)
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Podle definice je pozitivni psychologie védou zabyvajici se studiem pozitivniho lid-
ského prozivani a praktickych podminek optimalniho fungovani v praci a mezilid-
skych vztazich.> Posouva své zaméreni od reseni slabych stranek k , objevovani sil-
nych stranek lidi a podpofre jejich pozitivniho fungovani”, coz jim umoznuje rozvijet
se a vynikat.® Zakladem pozitivni psychologie tedy neni néjaky ,rlzovy” pohled na
svét a pseudorady sarlatadn(, které lidem nabizeji snadnou cestu ke $tésti pomoci fa-
lesného optimismu. Jde tu o jasné stanovené a empiricky ovéfené metody pro nasta-
veni osobniho pristupu k Zivotu tak, aby byl angaZovanéjsi a prinasel pocit naplnéni.
Nejsou to zddné babské rady, jedna se cistokrevnou védni disciplinu.

Diky rozmachu vyzkumu v tomto vzrusujicim novém oboru nyni vime, Ze pokud se
zaméfime predeviim na vlastni pocit spokojenosti a Stésti, dostavi se i Uspéch a vy-
sledky. Do nedavna prevladala mezi lidmi mylnd domnénka, Ze pokud budeme do-
statecné tvrdé pracovat a vydélame hromady penéz, dostavi se Uspéch a ten ndm
pak pfinese pocit stésti. Pokud by tomu tak skutecné bylo, tak by vsichni ambiciézni
lidé, kterym se podafrilo ziskat dobfe placenou praci, vydélat si na rychlé auto a lu-
xusni Zivotni styl, byli a zUstali $tastni. Namisto toho ndm ale pfi kazdém zdsadnim
uspéchu (ziskani néjaké kvalifikace, povyseni, vyhre v loterii) nase cilova cara ,ute-
Ce" a nase stésti spolu s ni zase zmizi nékam za horizont. Lidé travi cas honbou za
finan¢nim Uspéchem coby stfedobodem zivota a pritom nakonec zjisti, Ze jim to ne-
prinasi ten pocit stésti, o ktery tolik usilovali. Podle vysledkt studie z roku 2005 mU-
Zzeme celou tuto myslenku, ze , uspéch prindsi stésti”, smést ze stolu. Odbornici Sonja
Lyubomirsky, Laura Kingové a Ed Diener zjistili pomoci analyzy vysledkd hned tfi stu-
dii (jedné prirezové, jedné longitudalni a jedné experimentalni), ze Uspésni lidé byli
Stastni jesté predtim, nez se dostavily jejich uspéchy.” TakZe ten recept funguje vlast-
né obracené - ,Stésti prindsi uspéch”. Vnéjsi uspéch vam nemusi zajistit vnitini po-
cit $tésti, ale pokud mate optimisticky pohled na svét, je pravdépodobné, Ze budete
Uspé&$ni v tom, co délate. Stésti a vykonnost kraceji ruku v ruce.

5 positive Psychology Institute. 2012. What is positive psychology? [online]. Dostupné z: http://www.
positivepsychologyinstitute.com.au/what_is_positive_psychology.html.

6 Pennock, Seph Fontane. 2015. What is positive psychology: 7 definitions + PDF. Positive
Psychology Program. 3. duben. [online] Dostupné z: http://positivepsychologyprogram.com/
what-is-positive- psychology/.

7 Lyubomirsky, Sonja, Kingova, Laura, a Diener, Ed. 2005. The benefits of frequent positive affect:
Does happiness lead to success? Psychological Bulletin, 131 (6), s. 803-855. [online] Dostupné z:
http://www.apa.org/pubs/journals/releases/bul-1316803.pdf.
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LEADERSHIP OBRACENY VZHURU NOHAMA

Leadership se méni. Diky prlomovym vysledklm vyzkuma v oblasti Stésti a optimis-
mu na pracovisti se cely svét byznysu zac¢ina pomalu obracet vzhlru nohama. Stejné
jako v pfipadé zavedeni kolaborativniho, participativniho nebo transforma¢niho mo-
delu leadershipu hrozi i v tomto pripadé séfiim, ktefi budou tento novy vyvoj igno-
rovat, Ze jim utece pfilezitost popohnat své organizace kupredu. Otevreni feditelé,
manazefi, vedouci a podnikatelé tuto novinku vitaji jako skvélou alternativu pro za-
staraly pfistup prikaz( a kontroly, kdy byli leadefi vSemocnymi vladci ve vézich ze
slonoviny a jejich podrizeni byli jen stroje, které mély poslusné a precizné vykona-
vat jejich prikazy. V tomto autokratickém systému, ktery predpoklada, ze leader ,vi
vsechno nejlip”, se $éf casto uchyloval k uplatriovani své moci, aby dosahl vysledkd,
a Casto svého uUspéchu dosahoval vzbuzovanim strachu nebo pfinejlepsim studeného
respektu u svych lidi. Dnes to v8ak zadny leader s néjakym zastrasovanim moc daleko
nedotahne. V dnesnim svété obchodu, pro ktery jsou typické nahlé a neustdlé zmé-
ny, nejistota, stres a negativita, je velkd poptavka po snaze pomdhat lidem nastolit
na pracovisti lepsi a pozitivnéjsi podminky, 1épe nakladat s energii a zamérovat co
nejucinnéji jejich produktivitu tam, kde je to potfeba, a tehdy, kdy je to potreba. Jak
si jisté dokazete predstavit, diky spousté téchto véci jsou lidé Stastnéjsi. Kdyz jsou
tymy Stastnéjsi, uspéch a lepsi vysledky se dostavuji pfirozené. Nepotfebujete niko-
mu nic pfikazovat ani nic kontrolovat. Zavedenim pozitivnich praktik zamérenych na
sebeuvédomeéni, silné stranky svoje i téch ostatnich, na radost z prace, smysl, vyssi cile
a laskavou spolupraci mohou leadefi docilit tradi¢nich ,tvrdych” vysledkl v podobé
financnich zisk( téz prostrednictvim metod, které jsou velmi ,mékké”.

STESTI SE VYPLACI

Spokojeni a Stastni zaméstnanci maji pfimy vliv na zisky firem. To je nepopiratel-
ny fakt. Toto propojeni mezi pozitivitou a vykonnosti potvrzuje cela fada studii.
Metaanalyzou 225 odbornych studii zjistili Sonja Lyubomirskd, Laura Kingova a Ed
Diener, ze pocit spokojenosti a Stésti vede k pfiznivym obchodnim vysledkim.®

8 Achor, Shawn. 2012. Positive intelligence. Harvard Business Review, leden—unor. [online] Dostupné
z: https://hbr.org/2012/01/positive-intelligence.
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Vysledky pozitivniho pfistupu:
e 0 23 procenta vy3si uroven energie pfi stresové zatézi;
e 0 31 procento vyssi Uroven produktivity;
e 0 37 procent vyssi Uroven prodejd;
* 040 procent vyssi pravdépodobnost povyseni;

e trikrat vyssi uroven kreativity.

Cerstvé vysledky studie z roku 2014, provedené odborniky z Univerzity ve Warwicku,
poukazuji na to, Ze §tésti a spokojenost vedou ke dvanactiprocentnimu zvyseni pro-
duktivity. Nespokojeni pracovnici jsou pak ve srovnani s primérem o 10 procent
méné produktivni.® Institut ILM (Institute of Leadership & Management) také zjistil,
Ze pocit Stésti se dokaze Sifit napfi¢ organizaci, a to jak shora dold, tedy od leade-
rG k tymdm, tak opac¢nym smérem.'® Pocit §tésti posunuje leadery na novou Uroven
a Uspéchy. Podporou a ochranou s$tésti ve svych tymech pak mohou leadefi také pfi-
naset vyssi vykonnost a produktivitu celé své organizaci.

Nékteri velci zaméstnavatelé se ,faktoru Stésti” chytili pomérné rychle. Napfiklad
Microsoft proved| fadu zmén, aby vytvofil prostfedi, kde budou zaméstnanci citit,
Ze je vedeni podporuje a za své Usili jsou férové odménovani. Firma nabizi moznost
pracovat z domova, programy s mentory, kreativni workshopy, rtizné akce pro rodiny
zaméstnancl, programy dobrovolnické ¢innosti, firemni Iékafe a kosmetické salony,
plany osobniho rozvoje a spoustu dalSich zavidénihodnych vyhod. Microsoft a fada
dalsich firem (napf. Google, Cisco, FedEx atd.) védi to, co spousta jinych vibec netu-
$i — pokud budou udrzovat své zaméstnance spokojené a Stastné, projevi se to na je-
jich obchodnich vysledcich.

Pro vytvoreni skutecné skvélého pracovisté vsak nestaci jen nabidnout svym zamést-
nancim permanentku do posilovny, par pingpongovych stold, v patek praci z do-
mova a firemni pradelnu. Jde tady o to, aby firma méla ,srdce a dusi”, diky nimz je

9 Revesencio, Jonha. 2015. Why happy employees are 12 per cent more productive. Fast Company,
22. ¢ervenec. [online] Dostupné z: http://www.fastcompany.com/3048751/the-future-of-work/
happy- employees-are-12-more-productive-at-work.

10 |nstitute of Leadership & Management, ILM. 2013. The pursuit of happiness: Positivity and
performance among UK managers. [online] Dostupné z: https://www.i-I-m.com/~/media/ILM_per_
cent20website/downloads/Insight/reports_from_ILM_website/research_positivity_and_performance_
per_cent20pdf.ashx.

16 POZITIVNI LEADER



prace v ni vzrusujici a vsechny zaméstnance nabiji energii."" Ty nejlepsi firmy pak in-
vestuji do profesiondlniho 3koleni a rozvoje silnych stranek svych lidi, aby jim umoz-
nily rast po osobni i profesni strance. Tyto firmy znaji hodnotu altruismu, kou¢ovani
a predavani moci zaméstnancim. Maji také vizi a cile spocivajici v né¢em vyssim nez
jen ve snaze ,vydélat spoustu penéz”. Prace tady lidi naplfiuje a ma skutecny smysl.
Toto je velmi silnd kombinace, diky niz se lidem skvéle pracuje nejen PRO takovouto
firmu, ale také S ni. A je vasim Ukolem coby leader(, abyste takové prostredi ve firmé
vytvéreli.

+NOVA” KONKURENCNI VYHODA: LIDSKY POTENCIAL

Vsichni fungujeme v prostredi prekotného vyvoje a nadzvukového tempa techno-
logického pokroku, ktery prinasi dynamické inovace do kazdého aspektu byznysu
i naseho osobniho Zivota. Podle Mooreova zékona existuje vzorec technologické
evoluce, ktery prindsi kazdé dva roky zdvojnasobeni vypocetni vykonnosti zafize-
ni. Drti nas informacni lavina, na kterou se prekotnou rychlosti nabaluji dalsi a dal-
i data, a vynucuje si, abychom vsechno zvladali v extrémnim tempu. Rozhodnuti,
na které by lidé jesté pred dvaceti lety méli dva mésice, musi dnes padnout béhem
dvou minut. Dvakrat tolik informaci s sebou nese dvakrat tolik stresu a pracovni-
ci ve vsech odvétvich museji hledat metody, jak se s nim vyporadat, jinak jim hrozi
vyhoreni.

Technologie v dnesni dobé prochazeji stale rychlejsi evoluci, stavaji se v nasi spolec-
nosti vSudypfitomnymi. Brzy se z nich stane béZznd komodita dostupna pro kazdého.
Za této situace bude pro firmy stale dulezitéjsi jejich ,lidsky kapital”. RikdAm tomu
»digitalni paradox”. V nepfili§ vzddlené budoucnosti budou ve viech odvétvich pra-
vé lidé tim hlavnim prostfedkem k odliseni se od konkurence. Zakladni podstatou
konkuren¢ni vyhody jednotlivct, firem a dokonce i celych statl bude schopnost ode-
mknout lidsky potencial. Zasadni rozdil mezi Uspésnymi a neuspésnymi bude spoci-
vat ve schopnosti leadert upravit své dlouhodobé strategie a fungovani organizaci
a procesU tak, aby v maximalni mozné mire vyuzivaly silnych stranek lidi, které maji
k dispozici. Novymi kli¢i k efektivnimu leadershipu a prosperité jsou neotrelé napa-
dy, emocni inteligence, vizionarské uvazovani a plné vyuziti osobnich silnych stra-
nek viech zaméstnancl. Dokazete i vy pracovat se svymi lidmi tak, aby mohli svij

11 Bersin, Josh. 2014. Why companies fail to engage today’s workforce: The overwhelmed employee.
Forbes, 15. biezen. [online] Dostupné z: http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2014/03/15/
why-companies-fail-to-engage-todays-workforce-the-overwhelmed-employee/.
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potencial vyuzit naplno? Uplatriujete vy sami i viichni ¢lenové vaseho tymu své silné
stranky na sto procent? Inspirujete svaj tym k vysledkam, které by dfive povazoval za
nedosazitelné? Jedno je jisté: komoditizaci se podafi uniknout pouze tém, kdo bu-
dou schopni naplno vyuzivat své silné stranky v praci k dosahovani vyssich, smyslupl-
nych cild a kromé hlavy pracovat také srdcem.

Budte tou nejlepsi verzi sebe samych!

Vsichni pozndme genidlniho leadera, kdyz se s nim setkdme. Z téchto lidi pfimo vy-
zafuje touha po dosahovani vyjimecnych vysledk( a maji talent dostat z lidi to nej-
lepsi. VSichni mame néjaké své vzory, vyjimecné leadery, které obdivujeme, at uz jsou
to Alan Sugar, Winston Churchill, Steve Jobs nebo Matka Tereza. Zdaleka ne vsichni
Uspésni leadefi, feditelé a podnikatelé vSak maji takové charisma. Zdaleka ne vsichni
Uspésni lidé jsou nadprimérné inteligentni nebo oplyvaji néjakou zenovou moudros-
ti. Ve skutecnosti neni mozné zadného hyperuspésného leadera zaskatulkovat podle
néjakého vzorce. Kazdy z nich je svym zplsobem jedinecny a vsichni vyuzivaji pravé
téchto svych jedinecnych silnych stranek pfi snaze o naplriovani jasné vize s pomoci
presné pfipravenych strategii.

To moznd nevypada jako obzvlasté uzitecna rada pro novacky na pozici leadera, kte-
ré zajima, co presné potrebuji, aby se z nich staly celebrity byznysu. Je vSak dobfre,
Ze ani stovky rlznych studii nepfisly na zadny recept na idedlni leadership. Pro vas
to totiz znamen4, ze k tomu, aby se z vas stali pozitivni a Uspésni leaderi, nepotre-
bujete byt dokonali ani splfiovat néjaké predem dané podminky. Nemusite ze sebe
udélat Richarda Bransona z firmy Virgin ani Larryho Pagea z Googlu. Nemusite obé-
tovat svoji skute¢nou osobnost tomu, abyste mohli ziskat ,leaderovské” vlastnos-
ti. Nezalezi na tom, jestli vice vyuzivate pravou, nebo levou hemisféru svého moz-
ku, jestli jste introverti, nebo extroverti, jestli jste telegenicti, nebo fotogenicti.
Potfebujete oviem jednu duleZitou véc... musite byt AUTENTICTI.

KDO JSTE = JAK VEDETE

V dnesni dobé je autenticita skutecné klicova, protoze zaméstnanci (zejména z rad
mladsich generaci) jsou stdle méné ochotni tolerovat povrchni a neupfimné leade-
ry. Chtéji nasledovat nékoho opravdového. Byt autenticky znamend nelpét na svych
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titulech, funkcich a postaveni a dat prlchod svému skutecnému ja. Lidé si vybiraji,
koho budou nésledovat, podle fady faktord, at uz jsou to odvaha, moralni zésado-
vost, odborné zkusenosti nebo pfistup k ostatnim. Nemusite ze sebe tedy délat néja-
ké ztélesnéni viech lidskych ctnosti nebo predvadét psi kusy, aby za vami lidé 3li. Na
druhou stranu, pokud se budete praci jen tak protloukat a ¢ekat, Ze si vSichni sami od
sebe vSimnou vasich vyjimec¢nych schopnosti, tak vés zklamu. ,Dostanete, co vidite”
tady nestadi. Musite aktivné vést lidi a prevzit zodpovédnost za svuj vlastni rozvoj.
Autenticita zac¢ind sebeuvédoménim. Leadefi si museji uvédomovat své silné a sla-
bé stranky, udélat maximum pro co nejvétsi rozvoj a vyuziti téch silnych a vyhnout
se dopadlm téch slabych. Také by se méli zamyslet nad svymi pozitivnhimi a prospés-
nymi povahovymi rysy, zakladnimi hodnotami a vlivem, jaky maji na ostatni. Méli by
pracovat na rozvoji palety svych pozitivnich vlastnosti a vzorcd chovani, které jim
umozni vést ostatni vlastnim prikladem. Autenticky leader tak diky sebeuvédoméni
vede prostfednictvim schopnosti, stylu a sluzby.

* Schopnosti: vase praktické silné stranky a dovednosti — to, co délate.
Napriklad: vedeni prostfednictvim zmén, proaktivni pfistup, predavani moci
lidem z vaseho tymu, analytické mysleni, praktickd realizace strategii, reseni
problému, spravna spoluprace, vystupovani na verejnosti, fizeni financi,
efektivni ovliviiovani, pohled do budoucna, odhodlani podavat vyjimecné
vykony.

e Styl: vase povahové rysy, silné stranky a mordlni zdsady - to, jaci jste.
Napfriklad: moralni zdsadovost, hodnoty, vize, humor, pfivétivost, pokora,
konzistentni pfistup, empatie, jistota, optimismus, upfimnost, férovost,
odvaha a spravna komunikace.

e Sluzba: vase schopnost starat se o ostatni a vytvaret si silné vztahy - to, jak
davate. Napriklad: jak vam zalezi na vaSem tymu, jak si cenite ostatnich, jak
se starate o svlj tym, hledani feseni, jeZ jsou vyhodna pro vsechny strany,
podpora lidi v osobnim rozvoji, schopnost vidét v lidech to dobré, zfizovani
systému socidlni podpory, pomoc ostatnim pfi plnéni cil .
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4M pozitivniho leadershipu
Model 4M pozitivniho leadershipu

MISE
vize / osobni mise
(nase ,PROC")

MISTO
Uspéch versus Stésti
(nase ,KDE")
MYy - » METODY
silné stranky — ~ Ttizeni energie
(nase ,KDO") (nase ,,JAK")

Tato pyramida 4M neni jen péknd na pohled: navic pomdaha leaderlm pfipravit se na
novy soubor pravidel pozitivniho leadershipu, ktera jim pomohou optimalné a dlou-
hodobé fungovat na spi¢kové Urovni. KaZda oblast tohoto modelu se zaméruje na
jeden z aspektd pozitivniho leadershipu, na nase KDO, PROC, JAK a KDE.

1. MY (POZITIVNI LIDE): )
ROZVOJ SILNYCH STRANEK — NASE ,,KDO*

Porozuméjte tomu, kdo vlastné jste. Identifikujte své silné stranky a naplno je uplat-
fujte, abyste mohli odemknout svij potencial. Rozvijejte talenty svych lidi a vytvarej-
te Spickové tymy. Ukazte lidem, Ze vam na nich zélezi a Ze viimate, v ¢em vynikaji, ne
v ¢em zaostavaji. Budte autenticti!
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2. MISE (POZITIVNI VIZE A CiLE): ZA CiM JDEME
A SMYSL TOHO, CO DELAME — NASE ,PROC”

Vasim cilem je byt svétu pfinosem a prfi tom byt také spokojeni a stastni. Vydejte se
na cestu za svymi cili, na svou vlastni smysluplnou misi, a vyuzijte pfi tom své unikatni
silné stranky, hodnoty a zapal. Inspirujte a nechejte se inspirovat tim, Zze sebe i svij
tym nadchnete pro ldkavou vizi s hlubsim vyznamem... a mozna se vam tak podafri
dosdhnout nemozného.

3. METODY (POZITIVNI PROCES):
RIZENi ENERGIE — NASE ,JAK”

Prostfednictvim spravné prace s energii (vasi i celého tymu) mazete dosdhnout vyji-
mecnych vysledkd bez toho, Ze byste se tim naprosto vycerpali. Pfevezméte ve svém
tymu novou roli ,generdiniho feditele pro energii” a vlastnim prikladem ukazujte
svym lidem, jak si sprdvné dobijet baterie. Vyhybejte se vyhoreni tim, Ze budete pe-
Covat o viechny své zdroje energie, ty fyzické, mentdlni, emocni i spiritualni.

4. MISTO (POZITIVNI PRISTUP):
USPECH A STESTI — NASE ,,KDE”

Jdéte za hlasem svého srdce a nenechte se lapit do pasti ,krysiho zdvodu”. Jen tak
bude vasim cilem Uspéch a vase cesta za nim plna stésti a spokojenosti. Jen tak do-
sdhnete mezi $téstim a Uspéchem skuteéné rovnovahy. Stésti pfinasi uspéch. Kdyz se
zamérite v prvni fadé na $tésti, mlzete si osvojit strategie pozitivniho pristupu k Zi-
votu, které budou znamenat smysluplné vyhody pro vas i vas tym a zaroven prinesou
finan¢ni vysledky. Pomahejte ostatnim a vyuzivejte svého postaveni, abyste prospéli
svétu.

Vsimli jste si, co tady chybi? Co jsme tu nezminili? Spravné. Méreni vykonnosti.

Pro¢ nema toto tradi¢né vyznamné M v této pyramidé vlastni misto? Copak nejsou
vsichni leadefi pfimo posedli vykonnosti a jejim mérenim? Obvykle ano, ale vykon-
nost neni samostatnym rozmérem. Vysoka vykonnost totiz neni strategie nebo pfici-
na vynikajiciho leadershipu, ale jeho vysledek — Uspésny vedlejsi produkt pozitivniho
pfistupu. S postupnym zavadénim myslenek, tipu a strategii predstavovanych v této
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knize se bude rozsifovat vase paleta konkuren¢nich vyhod a vase vykonnost raketové
poroste.

Poviimnéte si, Ze tato kniha je rozdélena do ¢tyr ¢asti. Kazda z nich vam poskytne
detailnéjsi obrazek toho, co tvofi podstatu jednoho z nasich M, a dé této pyrami-
dé trojrozmérnou podobu. D& vam konkrétni informace, které mazete vyuzit k roz-
voji téchto Zivotné dulezitych metod a praktik leadershipu u vas i vasich kolegu.
Jednotlivé kapitoly jsou pIné neskute¢né uzite¢nych tipu a stfipkl, které vdm pomo-
hou slozZit mozaiku pozitivniho leadershipu: vysledky studii, metody pro leadership,
osobni pribéhy, pozitivni napady, priklady z praxe a realné nastroje, které muzete
zacit okamzité vyuzivat.

Tak se pustte do cteni a zjistéte, jak byt pozitivni v praci i v Zivoté.
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Prvni cast
Rozvoj silnych stranek

My (pozitivni lidé;
nase ,,KDO")



Kdo jsem? (sebeuvédomeéni,
silné stranky a faktor EQ)

., Vas zplsob vedeni je projevem vasi skutecné osobnosti.
Je to ta nejosobnéjsi véc na svété z toho prostého
duvodu, ze to jste zkratka vy.”

VIKOMT WILLIAM J. SLIM, POLNi MARSAL BRITSKEHO VOJSKA

Co kdybych vam prozradil, Ze existuje jedna klicova schopnost, jejiz péstovani a roz-
vijeni vam umozni stat se mnohem pozitivnéjsim leaderem? A co kdybych dodal, Ze
tato superschopnost odold zubu ¢asu a pomUze vam prekonat veskeré obtize, s ni-
miz se jako leadefi setkate?

Takova schopnost skutecné existuje a jmenuje se sebeuvédoméni.



Coby kli¢ovy faktor vykonnosti leaderu je sebeuvédoméni ¢asto vysmivané, zejména
v zdpadnim svété, kde nad nim chlapacti leadefi ¢asto obraceji v sloup své testostero-
nem podlité oci. A presto se jednd o ten nejhodnotnéjsi element leadershipu z toho
prostého divodu, Ze slouzi jako zéklad, na kterém spocivaji vSechny ostatni. Je kata-
lyzatorem pro vizi, odhodlani, pfizplsobivost, strategické uvazovani, charisma a ce-
lou tu plejaddu tradi¢nich dovednosti, schopnosti a vlastnosti, které z ¢lovéka délaji
skvélého leadera.

Sebeuvédomeéni: jak na tom jsem

Pfedevsim je tfeba fict, Ze sebeuvédoméni tady neznamena néjaké bezucelné a ne-
konecné rozjimani nebo zahledéni do sebe. Sebeuvédoméni v tomto kontextu zna-
mena schopnost realisticky posoudit vlastni schopnosti, napfiklad:

e v cem vynikam,

* co mi chybi,

® o jsou moje Uspéchy,

® co jsou moje chyby,

¢ jaka je moje motivace,

e jaké jsou moje priority,

e jaké jsou moje postoje,

¢ jak pusobim na ostatni,

e jaké mam mezery, které potrebuji zaplnit.

Cela tato myslenka sebeuvédoméni a introspekce vdm muze pripadat trochu egois-
ticka. Neméli bychom se snad zamérovat spiSe na to, jak vést sv(j tym, nez na néja-
ké rozebirani svého ja? No samozifejmé, ale diky dikladnému zamysleni nad sebou
samym se mUzete lépe vcitit do ostatnich. Jen diky sebeuvédoméni dokazete objevit
a odkryt své skutecné autentické ja a pravé diky nému se vam podafi ziskat si ddvé-
ru a respekt ostatnich. Pokud vas ostatni znaji lIépe, nez se zndte sami, a maji lepsi
prehled o vasich slabych a silnych strankach, pak ztracite ddvéryhodnost. Kdyz bude-
te opravdu znat sami sebe a rozumét vlivu, ktery mate na ostatni, budete pfirozené
otevrenéjsi, empatictéjsi i vlivnéjsi a budete schopni se svymi kolegy komunikovat
efektivnéji, aniz byste tim néjak ohrozili své osobni principy a zasady. Schopnost se-
beuvédoméni znamena naplno vyuzit svdj redlny potencial, a to mdze prindset jen
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pozitivni vysledky. To viechno mize z pohledu metod znit velmi ,mékce”, ale vérte
mi, Ze to pfindsi opravdu ,hardcore” vysledky.

+MEKKE” DOVEDNOSTI S ,TVRDYMI" VYSLEDKY

Podle vysledkl online prazkumu provedeného poradenskou firmou Korn Ferry mezi
2 750 vedoucimi pracovniky pfinasi sesbeuvédoméni méfitelny nardst vykonnosti a je
indikatorem dlouhodobého profesniho uspéchu." Mimo to vysledky studie zpra-
cované konzulta¢ni firmou Green Peak Partners ve spoluprédci s Cornell School of
Industrial and Labor Relations ukazuji, Ze , vysoké skoére v oblasti sebeuvédoméni je
nejvyznamné;jsim prediktivnim indikatorem celkového uspéchu”.? Leadefi vyuzivajici
sebeuvédoméni méli lepsi vysledky v oblastech:

e spoluprace s klienty i obchodnimi partnery;
e chapani a praktické realizace strategii;

e plnéni cil( v oblasti finan¢nich vysledka.

Tito leadefi v3ak nebyli Zadni mékkotové. Stale si uméli vyzadat od svych lidi $pickové
vykony a pfijimat obtiZna rozhodnuti, ale délali to inspirativné a s uctou. Vzhledem
k tomu, Ze si uvédomovali také svoje slabiny, méli dost moudrosti najmout podfize-
né, ktefi vynikali v oblastech, kde se jim samotnym schopnosti a kompetence nedo-
stavalo, a tak svlj tym vhodné doplnovat. Byli tak navic otevieni myslence, Ze by né-
kdo z jejich tymu mohl pfijit s lep§im ndpadem nezZ oni sami.

Prinosy sebeuvédoméni jsou opravdu Uzasné a o to vétsi cenu leader zaplati, kdyz
tuto dovednost ignoruje. DUsledky se pak projevi v celé organizaci. David Zes a Dana
Landisovd, odbornici ze spole¢nosti Korn Ferry, provedli analyzu 6 977 sebehodnoce-
ni ze 486 akciovych firem.?

Vysledkem bylo zjisténi, Ze ve srovnani s prosperujicimi firmami byla ve firmach se
Spatnou vykonnosti o 79 procent vyssi pravdépodobnost $patné urovné sebeuvédo-
méni u leaderl a odbornych pracovnikd. Analyza odhalila, Ze:

1 0rr, Evelyn J. 2012. Survival of the most self-aware: Nearly 80 percent of leaders have blind spots
about their skills. The Korn Ferry Institute.

2 Flaum, J. P. 2010. When it comes to business leadership, nice guys finish first. Green Peak Partners.
3 Zes, David, a Landis, Dana. 2013. A better return on self-awareness. The Korn Ferry Institute, srpen.
[online] Dostupné z: http://www.kornferryinstitute.com/sites/all/files//documents/briefings-magazine-
download/kFi-selfawareness-ProofPoint-6.pdf.
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.80 procent leaderG ma mezery ve vnimani svych schopnosti a dovednosti a 40 procent
ma skryté silné stranky, které dostatecné nevyuZivaji.”

Kromé toho méli podle vysledkd studie ve firmach se $patnou vykonnosti i zamést-
nanci oproti koleglim z prosperujicich podnik o 20 procent vice podobnych mezer
ve vnimani sebe sama. Jak to komentovala Dana Landisova:

.Sebeuvédoméni neni Zadna ,mékka’ dovednost, neni to nic zbytného. Ma zcela konkrét-
ni a tvrdy dopad na financni vysledky vasi firmy. Je tzce spojena s efektivitou leaderd.”

DO HLUBIN SEBE SAMA

J& povazuji za velkou ironii, Ze mnozi vysoce postaveni leadefi maji v rukou veli-
kou moc, ale presto si vétSina z nich neudéla cas na sebereflexi s cilem zjistit, kdo
skutecné jsou. Existuji spousty inteligentnich leadert, ktefi vlddnou rozsahlymi vnéj-
Simi znalostmi — odbornymi védomostmi, trznim know-how, technologickymi zna-
lostmi, podrobnymi informacemi o faktech i ¢islech —, ale chybi jim vnitini znalosti.
Povédomi o pfislusnych vnéjsich faktorech je jisté nezbytné pro kazdého leadera,
ktery chce rozumét tomu, jak jeho firma a obor funguji, ale bez sebeuvédomeéni ¢lo-
vék snadno ztrati smér a necha se rozdrtit tihou vrsicich se ukold. To proto tak casto
vidite i ty nejbystrejsi a nejinteligentnéjsi lidi délat tak stupidni véci. PFi viech téch
dUkazech, které mame k dispozici, by bylo posetilé nadale faktor sebeuvédoméni
opomijet jako néjakou neprofesionalni ztratu casu.

Cviceni 1.1: Sebeuvédomeéni

Tady je par Sikovnych tipU, jak byste mohli zacit poznavat sami sebe:

¢ Vedte si denik, do kterého si budete zaznamenavat svoje klicova rozhod-
nuti a kroky spolu s tim, co vds k nim vedlo a jak konkrétné jste je usku-
tecnili. Cas od &asu se k zd&znamdm vratte a zamyslete se nad tim, co vedlo
k témto rozhodnutim/krokdm a jaké byly jejich vysledky. Byly vase poca-
tecni domnénky spravné? Bude nutné néjak upravit vas pristup?

e Mdzete si také poznamendvat vyrazné reakce ¢i pocity, které ve vas vyvola-
li rGzni lidé nebo situace. To vdm muze pomoct utridit si, co vam fikaji vase
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emoce. Pro¢ vam néktery konkrétni ¢lovék vadi? Pro¢ v néjaké situaci vzdyc-
ky predvedete zachvat vzteku? Opakuji se néjaké stalé vzorce? Vyuzijte téch-
to poznatkd k prenastaveni svého mozku tak, aby pristé zvolil lepsi reakci.

Superuspésni znaji své silné stranky

Jednim z nejznepokojivéjsich aspektl dnednich pracovist je nase posedlost ,napra-
vou” slabin. Leadefi investuji straslivé mnozstvi energie a nescisiné hodiny, dny,
tydny a mésice do snah o feseni zaplavy téch nejtitérnéjsich slabin jak u sebe, tak
u svych tym0 a organizaci. A to je svym zpUsobem pochopitelné. Je lidské vyhledavat
problémy, které bychom mohli fesit, slaba mista, ktera bychom mohli posilit, kfivdy,
které bychom mohli napravit, mezery, které bychom mohli zaplnit. Vici leaderam
pak v souvislosti s jejich roli maji lidé obzvlasté vysoka ocekavani, takze tady jde sku-
tecné o hodné. Je bézné, Ze ¢lovék potom citi tlak, aby dokazal tato ocekavani napl-
nit a nezklamat sdm sebe ani ostatni. Mohu vam ale s naprostou jistotou Fict, Ze to
neni optimalni zpUsob, jak dosdhnout skutecné vyjimecnosti a jak dostat to nejlepsi
také z ostatnich. Lidé nejsou stroje, nejsou to auta ani pocitace. NemUzZeme jen tak
opravit jejich poskozené dily nebo vyménit opotiebené soucastky a ocekavat, ze pak
bude vsechno fungovat perfektné. To vSsak nebrani mnoha leaderim ve snaze o pre-
cizni vyladéni svych lidi.

Pak nds mise s cilem ,napravit” nebo ,zlepsit” sebe samotné i své kolegy praci na sla-
bych strankach vytézuje natolik, Ze casto uplné prehlizime to, co nas Cini vyjimecny-
mi — nase silné stranky. Silné stranky vychazeji z nasich vrozenych dart a talentd. Jsou
to véci, které déldame dobre sami od sebe a délame je radi. Takova nadani jsou trvala
a jedinec¢na a kazdy by mél pracovat na tom, aby je dokazal rozpoznat, rozvijet a vy-
tvofil si z nich svoje silné stranky. Lidi nemUzete , napravit”, ale mizete je motivovat,
podporovat, angazovat a povzbuzovat. Vynikajicim prostfedkem k tomu je zaméfit
se na jejich silné stranky. Kdybych mél zminit to nejlepsi rozhodnuti, které jsem jako
leader béhem celé své kariéry u Microsoftu ucinil, jedinou prevratnou véc, kterd méla
ten nejvétsi dopad, bylo by to urcité moje rozhodnuti zacit pracovat na silnych stran-
kach vlastnich i lidi ze svého tymu. Jsem presvédcen, Ze jedinym zplsobem, jak mGze
¢lovék dosahnout skute¢né uzasného pokroku v jakémkoli oboru, kariéfe nebo pro-
jektu, je vyuzit pfirozené nadani a talent lidi a vytvofit z nich uc¢inné aktiva.
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PROC NEMENIT LIDI

Pro mne osobné je velmi skli¢ujici, Ze vétSina organizacnich hierarchii a procedur
bezdécné lidi predurcuje k neuspéchu. Vezméte si napfiklad takovy typicky scénar
hodnoceni vykonnosti. Leader si pfi ném obvykle sedne s ¢lenem svého tymu - fi-
kejme mu tfeba Adam — a probere s nim, které , oblasti ke zlepseni” (coZ neni nic
jiného nez eufemismus pro ,slabé stranky”) bude nutné v nadchazejicim obdobi
Fesit. Reknéme, 2e Adam je $pickovy softwarovy vyvojar, ktery dokaze produkovat
vynikajici nastroje bez jakychkoli bugt, odpovidajici specifikacim zadavatell a po-
zadavkdm uzivatell, a skvéle zvlada fadu komplikovanych programovacich ukold.
Vzhledem k tomu, jak je Adam skvély v tom, co délg, a Ze produkty znd do sebemen-
siho detailu, vy (jeho $éf) se domnivate, Ze by mél také prezentovat tyto produkty
potencidlnim klientdm a vasi spravni radé, jiz by tak predved! svoji vynikajici praci.
Ma to oviem jeden hacek. Adamovy prezentacni dovednosti jsou pfinejlepsim bidné
a pfi kazdém vystoupeni pred vétsSim poctem lidi je neskute¢né nervézni. Oba se tedy
shodnete na tom, Ze Adam by si mél udélat ¢as na néjaké skoleni v oblasti vystupova-
ni na vefejnosti a prezentovani produktd, aby se tato jeho slabina vylepsila.

Pfestoze Adam neprojevuje Zadné zvlastni nadseni a ocividné nema potrebny talent,
vy se domnivate, Ze mu tim davate skvélou pfileZitost pro osobni rozvoj. Adam by
zase rad dostal néjaké osobni uznani za praci, kterou odvadi, a neni to typ ¢lovéka,
ktery by jen tak couvl pfed vyzvou. A tak se do toho pusti a skute¢né absolvuje po-
tfebna skoleni a investuje do tohoto ukolu x? energie a Usili, dokud z néj neni ,, pfija-
telny” fe¢nik a jeho prezentace nejsou , obstojné”. Adam pak zacne travit vice casu
s klienty a na schizich managementu, kde predvadi prezentace, které jsou pfi vsi
Ucté pramérné. A zarover vénuje stale méné casu praci na tom, v ¢em skutecné vyni-
ka a co ho bavi! Vidite, co je tady Spatné? Pokud se pfili$ soustfedite na napravu sla-
bin daného clovéka, v podstaté tim zanedbavate jeho nejcennéjsi dary. Délate z néj
nékoho, kym neni. Snazite se ho nutit do né¢eho, co pro néj neni ani pfirozené, ani
pohodIné.

Podobné je to s kariérnim postupem. KdyZz ma nékdo skvélé technické nebo kreativni
nadani ve svém oboru a chce to ve firmé dotahnout vys, dostane se nakonec do role,
ktera se diametralné odlisuje od té, v niz plvodné vynikal. Pfedstavte si dalsi fiktivni
situaci: Laura, kterd ma od pfirody talent pro vytvareni napaditych marketingovych
kampani a dar vcitit se do zakaznika, je povysena na vedouci celého marketingové-
ho oddéleni. Z povyseni ma samoziejmé velkou radost, ale brzy pfichazi na to, ze jeji

KDO JSEM? 29



nova role vyZzaduje naprosto jiny soubor dovednosti, nez jaké vyuzivala pfi své praci
doposud. Mozna zjisti, Ze ji tolik nejdou véci jako pfiprava zprav, vypracovavani roz-
poctl, kontrolovani pribéhu prace na projektech, které jsou viechny pro jeji novou
roli nezbytné. Laura zacne tedy trdvit ¢as ,,ndpravou” téchto svych ,slabin”, aby se
v nich zlepsila a mohla odvadét dobrou praci. Jeji vyjimecnd kreativita a schopnost
vhledu do mysleni zdkaznikl lezi ladem. Jeji pfirozené silné stranky nemaji Sanci se
v tomto kontextu uplatnit. Toto je typické pro mnohé z nas. Veskerou svoji pozor-
nost a energii zamérujeme na své ,slabé stranky”, a ty silné povaZzujeme za samo-
zfejmé. Pro ¢lovéka jako Laura je mnohem lepsi, pokud se bude celou kariéru drzet
prace, kterd odpovida jejim pfirozenym schopnostem, dovednostem a silnym stran-
kam a v niz bude diky nim vynikat, nez aby se pokousela stat se nékym jinym. Ze
Sroubovaku koneckoncll nikdy nebude dobré kladivo a z kladiva nikdy nebude dobry
Sroubovak. Vsichni potfebujeme zjistit, jaké naradi mame ve svém Supliku, a naucit
se ho spravné pouzivat.

KRIZE ANGAZOVANOSTI

Kdyz jsou lidé nuceni ignorovat své pfirozené nadani a potykat se se svymi slabina-
mi, prinasi to celou fadu problému s produktivitou a vykonnosti. V roce 2013 vyda-
la firma Gallup zavéry své celosvétové studie angazovanosti zaméstnancu (jaky za-
jem lidé o svou praci projevuiji, jak pozitivni je jejich pfistup k ni a jak jsou nasledné
produktivni).*

Prlzkum zahrnoval zaméstnance ve 142 zemich celého svéta a jeho vysledky odhali-
ly, Ze neuvéritelnych 87 procent zaméstnancu je neangaZovanych. Tabulka na nasle-
dujici strané ukazuje kompletni vysledky v kategorii angazovani (zaméstnanci, ktefi
maji zajem a jsou produktivni), neangazovani (apaticti, bez zadjmu, s nizkou produk-
tivitou) a aktivné neangazovani (témér sabotéri, ktefi se aktivné vyhybaji praci).

Z téchto udaja mlzeme vyvodit, Ze v kazdém odvétvi a na celém svété prevazna vét-
Sina lidi jen ,chodi do prace”. Nezajimaji je zakaznici, produktivita, ziskovost, bez-
pecnost prace, mise ani cile firmy, zkratka nic, co se tyka jejich zaméstnani. Vétsina
z nich se jen snazi né¢im zabit ¢as, dokud nebude prestavka na obéd nebo na kafe.
Aktivné neangazovani se pak ve vysledku snazi firmu znicit, at uz amysiné, nebo

4 Gallup. 2013. The state of the global workplace: employee engagement Insights for business
leaders worldwide. [online] Dostupné z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-
workplace.aspx.
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V celosvétovém priméru maji aktivné neangazovani pracovnici pfevahu
nad témi angazovanymi témér 2 : 1.

Vysledky prazkumu zaméstnanct z let 2011-2012, vékové skupiny 18+ ve 142 zemich

a oblastech
2009-2010 2011-2012
Aktivné neangazovani 27 % 24 %
NeangaZzovani 62 % 63 %
Angazovani 11 % 13 %

Zdroj: Copyright © 2013 Gallup, Inc., veskera prava vyhrazena. Tento material je vyuzit se svolenim firmy
Gallup, Inc., ktera si vSak zachovava veskera vlastnicka prava.

nedmyslné. Zbytecné si uzurpuji ¢as manazeru, hazeji se marod, kaslou na bezpec¢-
nost prace, vyrabéji zmetky a obecné prudi vSechny kolem sebe. Jejich prace je jeden
prisvih za druhym a jejich vykony jsou mizerné. Néktefi aktivné neangazovani pra-
covnici dokonce vyloZzené sabotuji praci svych kolegt. Blokuji inovaéni iniciativy, na-
bouravaji vztahy se zakazniky nebo nici obtizné vyvinutd reSeni problému. To viech-
no je pomérné désiva predstava pro kazdého leadera. Pfitom je takové zastoupeni
a vliv neangazovanych a aktivné neangazovanych pracovnikt z velké ¢asti vysledkem
toho, Ze tito lidé délaji préci, kterd neodpovida jejich pfirozenym schopnostem a do-
vednostem. Lidé se budou vZzdycky vzpirat tomu, co nedélaji radi.

Lidé, ktefi v praci nevyuzivaji svoje silné
stranky:®

¢ neradi chodi do prace;

* maji spiSe negativni nez pozitivni interakce s kolegy;

e zachazeji Spatné se zakazniky;

¢ vykladaji vsem znamym, pro jakou hroznou firmu to pracuji;

e kazdy den poddvaji podprdmérné vykony;

e zazivaji minimum pozitivnich a tvlrc¢ich momentd.

5 Rath, Tom. 2007. StrengthsFinder 2.0. New York: Gallup Press.
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Cela desetileti vyzkum0 firmy Gallup ukazala, Ze existuje pfimy a velmi silny vztah
mezi angazovanosti/spokojenosti v praci a tim, do jaké miry jsou lidé schopni pfi pra-
ci vyuzivat své silné stranky.® U lidi, ktefi maji moznost zamérovat se na své silné
stranky, je podle zjisténi odbornikl této firmy:

e Sestkrat vyssi pravdépodobnost, Zze budou angazovani;

e trikrat vyssi pravdépodobnost, Ze budou povazovat kvalitu svého Zivota za
vynikajici.

Lidé, ktefi pFi praci maximalné vyuzivaji svoje
silné stranky:’

e chodi do prace radi;

* maji spiSe pozitivni nez negativni interakce s kolegy;

e zachdazeji se zakazniky lépe;

¢ vykladaji vSem znamym, pro jakou skvélou firmu pracuji;

e kazdy den podavaji nadprlmérné vykony;

e zazivaji mnohem vice pozitivnich, kreativnich a inovativnich momenta.

Jsou fakta, kterd by méla zajimat kazdého leadera. KdyZ nékdo vykazuje prirozené
predpoklady pro urcity typ ukold, obvykle je bude vykonavat rad. To znamen4, Ze ho
bude bavit dal se v nich zlepSovat. Vysledkem bude vétsi zadjem a nadseni pro praci.
Lidé se budou také snazit své praci vice porozumét a budou hledat nové a lepsi zpU-
soby dosahovani vysledkd. Budou také pracovat s mnohem vét$im nasazenim a jejich
vysledky tak budou kvalitnéjsi.

STAVTE NA SILNYCH STRANKACH, NE NA PROFITU

Jaky je tedy dopad angaZovanosti na financni vysledky firem?

6 Sorenson, Susan. 2014. How employees’ strengths make your company stronger. Gallup, 20. Gnor.
[online] Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/167462/employees-strengths-company-
stronger.aspx.

7 Rath, Tom. 2007. StrengthsFinder 2.0. New York: Gallup Press.
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Studie konzultacni firmy Watson Wyatt z roku 2009 zkoumala 115 firem a podle je-
jich zavérd mély firmy s vysoce angazovanymi zaméstnanci ctyrikrat lepsi finan¢ni vy-
sledky nez firmy se $patnou Urovni angazovanosti.® Pokud jde o individudlni vykon-
nost, byla pak u vysoce angazovanych zaméstnanct dvakrat vys$si pravdépodobnost,
ze budou patfit mezi vykonnostni $picku ve firmé. Témér 60 procent z nich prekona-
valo nebo dokonce vyrazné prekondvalo ocekavanou uroveri vykonnosti. Podobné
vysledky pfinesla také studie konzulta¢ni firmy Towers Perrin-ISR mezi 50 mezinarod-
nimi spolec¢nostmi, ktera zjistila, Ze ve zkoumaném obdobi 12 mésict mély firmy s vy-
Zovanosti zaméstnancu ve tfech klicovych finan¢nich metrikach:®

e provozni pfijem;

e rUst cCistych zisk(;

e zisk na akcii.

Dopad urovné angazovanosti zaméstnanct na finan¢ni vykonnost firmy

Ro¢ni studie 50 mezinarodnich firem
40 %

30 % 27,8 %

20 % 19,2 %

13,7 %
10 % —+—

0%——

I

-11,2 %
20 % -327 %
— (]
Ro¢ni zména Ro¢ni mira rdstu Ro¢ni mira rastu
v provoznich pfijmech cistych ziskd zisku na akcii
Vysoka angazovanost M Nizka angazovanost

Zdroj: Towers Perrin, Global Workforce Study 2007/8 (http://engageforsuccess.org/wp-content/uploads/
2015/10/Closing-the-engagement-gap-TowersPerrin.pdf)

8 Watson Wyatt. 2009. Continuous engagement: The key to unlocking the value of your people
during tough times. Work Europe Survey Report 2008-2009. Londyn: Watson Wyatt.

9 Towers Perrin-ISR. 2008. Employee engagement underpins business transformation. Cervenec.
[online] Dostupné z: http://www.ifcaonline.com/wordpress2/wp-content/uploads/2013/10/employee-
engagement-Underpins-Business-Transformation.pdf.
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To ale neni viechno. Institut Kenexa proved| studii v 64 organizacich a dospél k zavé-
ru, Zze firmy z horniho kvartilu v oblasti miry angaZzovanosti dosahuji ve srovnani s fir-
mami z dolniho kvartilu dvakrat vyssich rocnich ¢istych ziskt i po pfislusné upraveé po-
méru podle velikosti firmy.'® Tyto firmy s vysokou mirou angaZovanosti zaméstnanct
také svym akcionarim pfinasely ve zkoumaném obdobi péti let sedmkrat vyssi zisk
na akcii nez firmy s méné angazovanymi zaméstnanci.

Z téchto Uzasnych dCisel je jasné patrné, Ze vyuzivani silnych stranek dava smysl i z fi-
nanéniho hlediska. Coby leadefi byste tedy méli pilné pracovat na uvolfiovani talen-
tu ve své organizaci. Pokud budete s lidmi zachazet individudlné a cilené patrat po
jejich dovednostech, nadani a zdrojich energie a motivace, budou na to reagovat ra-
ketovym nardstem produktivity. Néktefi vynikaji v analyze, jini uméji vyborné jednat
s lidmi, dalsi jsou excelentni prodejci a jini zase uméji skvéle organizovat. Pomozte
jim zjistit, v ¢em vynikaji, a umoZznéte jim najit si roli odpovidajici jejich nadani, at uz
v rdmci stavajici pozice, nebo jinde ve firmé. Nechejte je délat to, co jim jde. Takova
prace pfinasi lidem nejvic motivace. Vysledky mnoha komplexnich studii ukazuji, ze
¢im vice mohou lidé v Zivoté vyuzivat své jedinecné silné stranky, tim Stastnéjsi se citi.
Kdyz 577 ucastnikd jedné takové studie dostalo za ukol vybrat si jednu z téchto svych
jedine¢nych silnych stranek a vyuzit ji kazdy den v pribéhu jednoho tydne novym
a odlisnym zpUsobem, byli pak mnohem spokojenéjsi a stastnéjsi a vykazovali vyraz-
né méné symptom{ deprese nez Ucastnici z kontrolni placebo skupiny.!" Tyto pozitiv-
ni pfinosy u nich navic pretrvaly. | celych Sest mésici po tomto experimentu se u nich
udrzela vysoka uroven pocitu $tésti a spokojenosti.

Pocit $tésti navic velmi vyrazné pfispivd k dobrému zdravotnimu stavu. Vysledky stu-
dii provedenych firmou Gallup ukazuji, Ze zaméreni na talent a silné stranky lidi ma
vyznamny pozitivni vliv na zdravi a celkovou pohodu lidi. Cim vice hodin lidé stravi
vyuzivanim svych silnych stranek k tomu, co délaji radi a dobre, tim mensi je pravdé-
podobnost, Ze budou zaZivat obavy, stres, hnév, smutek nebo fyzickou bolest. Pfimo
Umérné se naopak zvysuje pravdépodobnost, Ze budou mit pocit spokojenosti, Stésti,
odpocinuti, Ze budou plIni energie do préce, Ze se budou ochotné ucit, vnimat, Ze se
s nimi jedna s respektem, usmivat se a nahlas se smat."?

10 Kenexa Research Institute. 2009. The impact of employee engagement. Bila kniha.

1" Seligman, Martin E. P., Steen, Tracy A., Park, N., a Peterson, Christopher. 2005. Positive psychology
progress: empirical validation of interventions. American Psychologist, cervenec—srpen, 60 (5),

s. 410-421. [online] Dostupné z: http://www.ppc.sas.upenn.edu/articleseligman.pdf.

12 sorenson, Susan. 2014. How employees' strengths make your company stronger. Gallup, 20. Gnor.
[online] Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/167462/employees- strengths-company-
stronger.aspx.
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Lidé, ktefi dostanou pfrileZitost vyuzivat v praci své silné stranky, jsou nejen
Uspésnéjsi v oblasti materialni, tedy produktivité a vykonnosti, ale jsou také
Stastnéjsi a zdravéjsi.

Co si z téchto informaci mizete vyvodit coby leadefi?

Tak predevsim byste si méli jako prioritu ¢islo jedna urc¢it pomahat lidem objevovat,
vyuzivat a rozvijet jejich silné stranky. Pokud si budete vazit a cenit jejich potencia-
lu, sklidite za to ovoce v podobé loajalnich, spokojenych a napaditych pracovnika.
Nerikdm, Zze se mate Uplné prestat soustfedit na produktivitu, spokojenost zakazni-
kd a kvalitu nebo na cokoli z toho bezpoctu dalsich zalezZitosti, za néZ coby leadefi
zodpovidate. Toto neni situace typu bud, anebo. Pokud se pro vas ovsem stane hlavni
prioritou rozvoj a posilovani vaseho tymu, nebudete tim finan¢ni vysledky opomijet,
ale naopak jim napomdtzete. Velké firmy jako Facebook, Microsoft, 3M nebo Google
zavadéji tento pfistup k leadershipu zaméfeny na maximalizaci vyuziti silnych stra-
nek svych lidi a snazi se pro praci na projektech a napadech hledat lidi, ktefi jsou pro
né zapdleni.”® Uvédomuiji si, Ze vyjimecnych vysledkd je mozné docilit pouze v pfipa-
dé, Ze budou lidé schopni kreativné a zajimavé vyuzivat své silné stranky. Toto je pro
vase lidi mnohem dulezitéjsi nez jakékoli vznosné znéjici funkce nebo penézni pré-
mie. Pokud date svym lidem moznost pfi praci maximalné vyuzivat vlastni potencidl,
bude to pro vas znamenat jistotu vysledkd, uspéchu i ziska.

JAK SE STAT SPICKOVYM LEADEREM

Kdo rekl, Ze musite byt néjaky vsevédouci hrdina, aby z vas mohl byt skvély leader?
Ti nejlepsi leadefi na svété vibec nepredstiraji, Ze maji patent na rozum, a nesnazi se
byt nejlepsi uplné ve vsem. Jsou si védomi svych slabych stranek, ale nenechavaji se
jimi pfilis zatézovat. Chapou, Ze je mnohem lepsi, stanou-li se skute¢nou $pickou v ob-
lasti jedné ¢i dvou svych jedinecnych silnych stranek, nez aby byli prdmérni ve vSech
svych dovednostech. Zkorigovat jakoukoli slabinu na pfijatelnou uroven je velmi ob-
tizné a nékdy zhola nemozné. Pokud byste z néjaké své slabé stranky chtéli udélat sil-
nou, vyzadovalo by to obrovské usili a nesmirnou davku energie — mnohem vice, nez

13 walter, Ekaterina. 2013. Four essentials of strengths-based leadership. Forbes,
27. srpen. [online] Dostupné z: http://www.forbes.com/sites/ekaterinawalter/2013/08/27/
four-essentials-of-strength- based-leadership/.
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kolik investujete do posunuti svych pfirozenych nadani na vyssi uroven. Obé zlep3eni
by samoziejmé znamenala zvy3eni vasi hodnoty pro svét a spolecnost, avsak vysled-
ky a hlavné vynosy investované energie budou naprosto jiné. Pokud se zamérite na
své slabiny, mUzete je vytahnout na uroven, kdy pro vas uz nebudou prekazkou, ale
je velmi nepravdépodobné, Ze by se vam v takové oblasti nékdy podarilo dosahnout
skutecné hvézdné vykonnosti. Zaméreni na slabiny je zkratka zcela nahodily proces
plny pokust a omyld. Pokud se ale zaméfite na vypilovavani svych silnych stranek,
mate prostor pro pfimo exponencialni rdst. Chytfi leadefi védi, Ze misto snahy o vy-
rovnani deficitu svého rozpoctu by se méli snazit spiSe maximalné zvysit své osobni
HDP. Pokud vas trdpi néjaka opravdu zasadni slabina, vénujte prdaci na jejim zlepSova-
ni tolik pozornosti, aby vam vyloZené nesvazovala ruce, ale neplytvejte na ni vétsim
mnozstvim energie, nez je nezbytné nutné. Investujte tuto energii radéji tam, kde
bude mit lepsi navratnost: do svych silnych stranek.

Faktor EQ: emoc¢ni inteligence

Zamyslete se chvili nad leadery, ktefi jsou vasimi vzory, které obdivujete. Vsadim se,
Ze prestoze jsou jisté talentovani, pravdépodobné nemaji to nejvyssi IQ v oboru ani
nejlepsi odborné znalosti v daném odvétvi. A presto jsou hvézdami diky specifické-
mu nadani pro praci s lidmi a diky schopnosti dosahovat vyjimecnych vysledkd. Toto
ndm prozrazuje jednu velmi vyznamnou véc. Daniel Goleman, autor prilomové kni-
hy Emocni inteligence, zjistil, Ze osobni styl a pfistup se u jednotlivych vynikajicich
a genialnich leadert velmi lisi. Néktefi z nich jsou extrovertni, jini introvertni, nékte-
fi jsou razni, dalsi jsou excentricti, vSechny vsak spojuje jedna véc. Podle Golemana
neni tajnou ,zbrani” vyjimecnych leaderl 1Q (tedy inteligen¢ni kvocient), nybrz EQ
(emocni kvocient) neboli emocni inteligence.™

EMOCNI SILA

Dlouhou dobu bylo IQ povazovano za zdkladni méfitko schopnosti dosdhnout v zi-
voté Uuspéchu. Tento kvocient méfi obecnou inteligenci v oblasti kognitivnich schop-
nosti, tedy logického uvazovani, dedukce, pozornosti, paméti, matematickych schop-
nosti a prostorové orientace. Po peclivém prostudovdani fady odbornych studii oviem

14 Goleman, Daniel. 1996. Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ. Londyn: Bloomsbury
Publishing. (Emocni inteligence: Pro¢ mize byt emocni inteligence dulezitéjsi nez 1Q. Metafora. 2011)
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dospél Goleman k zavéru, Ze 1Q tvofi jen pouhych 4 aZ 10 procent faktord, které jsou
urcujici pro uspéch v kariére! IQ muize ovlivnit to, jakou profesi si budete moct zvo-
lit, protoZze v mnoha pfipadech predstavuje jakousi ,zakladni podminku”, ale nad
né&jakych 115 bodl uz nema vyssi IQ na vade Uspéchy vyznamné vy3si vliv. Takze po-
kud jste génius s IQ nad 170, mam pro vas Spatnou zpravu — jen IQ tady nestadi.
Smérodatnéjsi jsou faktory souvisejici s vadi osobnosti, chovdnim a zvladanim emoci.
Patfi mezi né napfiklad:

e predstavivost,

* sebedlcta,

e svédomitost,

e intuitivni uvazovani,

* hravost,

e zvédavost,

e pfizpusobivost,

* empatie,

e optimismus,

e schopnost pohledu ze Sirsi perspektivy,

e socialni obratnost.

Schopnost logického uvazovani a jednani je jisté pfinosna, ale pro vasi vykonnost
coby leadera neni v Zddném pripadé rozhodujici. Musime si pfiznat, Ze Zijeme ve
21. stoleti a cokoli, co je mozné automatizovat, uz nékdo automatizoval nebo to
brzy automatizuje. Nové disruptivni technologie a algoritmy prevzaly vétSinu nasich
ukoll zavislych na repetitivnich procedurach a analytickém uvazovani, coz ndm ob-
rovsky pomohlo v oblasti efektivity. Je oviem sotva predstavitelné, Ze automatizace
bude schopna pIné nahradit nase lidské , pocitové” schopnosti, véci, jako je kreativi-
ta, kultura, budovani vztaht, zajem o lidi, socidlni dovednosti a empatie. Také nikdy
nebude mozné strojové docilit té nepreberné palety kombinaci silnych stranek, kte-
ré se v kazdém z nds spojuji. Slovy spisovatele Daniela Pinka, to, co bude v nadcha-
zejicich letech odlisovat vyjimecné leadery od téch primérnych, bude jejich schop-
nost ,vcitit se do mysleni svych koleg(, vytvaret si s nimi vztahy a projevovat o né
skute¢ny zajem”.’> A tady je dullezita... sprdvné, emocni inteligence. Ta se jen tak

15 pink, Daniel H. 2008. A Whole New Mind: Why Right-Brainers Will Rule the Future. Londyn:
Marshall Cavendish. (UpIné nové mysl: Pro¢ budoucnost patfi pravym hemisféram. 1deal. 2008)
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okopirovat neda. Budete prijemné prekvapeni tim, jak pékné zapadne osvobozeni
vasi emocni inteligence do vasich nejraznéjsich aktivit ve vedeni lidi, dokonce i téch,
které jste dfive povazovali za vylozené ,logické” — od feseni problému a rozhodo-
vani po uvazovani a analyzu. PIné rozvinutd emocni inteligence vas pak mize ka-
tapultovat mezi hornich 10 procent ve vasem oboru a pfinést Uzasné vysledky vam,
vasemu tymu i celé organizaci. Je nutné zapracovat na péti klicovych komponentach
emocdni inteligence:

e Sebeuvédomeéni: potfebujete znat a chapat vlastni emoce a jejich dopad na
ostatni, napriklad u sebejistoty nebo humoru, a uvédomovat si, jak celkové
pUsobite na lidi kolem sebe.

e Seberegulace: ovladani vlastnich emoci, tedy napfiklad schopnost prebirat
zodpovédnost za vlastni Ciny, pfizplsobovani zménam, promysleni predtim,
nez néco udélate, pilny a svédomity pfistup.

e Motivace: pochopeni zdrojid vasi vlastni motivace a schopnost je dobijet,
iniciativa a odhodlani ke zvladani ukold a vytrvalost v naro¢nych
podminkach.

¢ Empatie: vnimani a pochopeni emoci ostatnich lidi, tedy napfiklad
vnimavost vuci pocitdm a obavam kolegd, predvidani a naplfovani potreb
ostatnich a emocni imunita a klidny pfistup k pfipadnému vnitrofiremnimu
politikareni.

e Socialni dovednosti: schopnost védét, jak produktivné fidit vztahy
a ovliviiovat emoce ostatnich, schopnost smérovat a inspirovat ostatni,
naslouchat a sprdvné komunikovat, uklidriovat naro¢né situace pomoci
presvédcovani a vyjedndvani.

Pokud si toto ¢tete a hlavou vam probleskuji vzpominky na viechny ty pfipady, kdy
jste na nékoho vyjeli, kdy toho na vas bylo prosté moc, kdy jste néco fesili tvrdohla-
vou neustupnosti a netolerantnosti, nezoufejte. Nejste beznadéjné ztraceni. Emocni
inteligence neni neménna vlastnost. Na rozdil od IQ ji muzete velmi Uc¢inné rozvijet.
MUzZete na ni zapracovat tak, aby se z vas mohli stat lepsi leadefi. Pozitivni leader-
ship si Zzada ovladat umeéni cist lidi, spravné chapat a zvladat emoce, efektivné ko-
munikovat a rychle se adaptovat. Nezbytnou soucasti je tady schopnost ovladat své
uvazovani a zjistit, v kterych z téchto zminovanych péti faktor( spocivaji vase silné
stranky. Dobrou zpravou také je, Ze strategie predstavované v této knize jsou zamé-
reny z velké ¢asti pravé na uvolnéni potencialu vaseho EQ coby soucasti integrované-
ho pristupu pozitivniho leadershipu.
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Cviceni 1.2: Emocni inteligence

Pokud vam vrta hlavou, jak vysoka je vase emocni inteligence, zkuste si polo-

Zit tyto otazky:

e Jak ovladam své emoce?

Jak dokazu ¢ist vlastni emoce?

Jak se dokazu soustredit?

Jak se dokdazu adaptovat?

Jak dok&azu posoudit svoje silné a slabé stranky?

Jak dobre si uvédomuji, kdyz mé emoce napomahaji moji schopnosti
uvazovat, nebo ji naopak narusuji?

Jak dokazu ovladat své reakce na réizné udalosti?

Jak dobre si dokazu udrzet optimisticky pristup, kdyz jsou ostatni
sklesli?

e Jak dokazu ovlivriovat své vztahy s ostatnimi?

Vim, jak dobre vychazet s ostatnimi?

Dokazu lidem poskytovat zpétnou vazbu a vedeni?

Dokazu ¢ist ostatni lidi?

Vzbuzuji v ostatnich ddvéru?

Sdilim s ostatnimi vizi, kterou chdpou a na které se chtéji podilet?
Vytvarim si s ostatnimi dobré vztahy?

Jsem tymovy hrac?

Pokud jste na vétSinu téchto otazek odpovédéli ,,ano”, pak je pravdépodob-

né, ze mate pomérné vysoké EQ. Lidé s vysokou emocni inteligenci se obecné

Iépe vyrovnavaji s vlastnimi emocemi a na pracovisti se chovaji vyzrale. Jsou

schopni vnimat rovnéz emoce ostatnich a pfimérené na né reagovat, coz jim

usnadnuje vyuzivani pfirozeného potencialu kolegl a tim ve vysledku i poten-

ciadlu celé jejich organizace.

KDO JSEM?
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Testovani EQ

Otazky v predchozim cvi¢eni vdm samoziejmé nemohou poskytnout piny
obraz o vasem EQ. Maji slouzit pouze k zamysleni nad obecnou urovni vasi
emocni inteligence. Pokud vas ovsem skutecné zajima, jak na tom se svym
EQ jste, doporucuji nasledujici ovéfené nastroje:

e test El metodou Mayer-Solovey-Caruso (MSCEIT);

¢ analyzu emocnich a socidlnich dovednosti, Emotional and Social
Competence Inventory (ESCI);

e mapovani EQ pomoci EQ Map firmy Essi System.
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Audit silnych stranek
(odemykani silnych stranek
a prace na autenticiteé)

~Skvélého leadera neurcuje absence slabin, nybrz
pritomnost jasnych silnych stranek.”

JOHN ZENGER, NEMECKO-AMERICKY PUBLICISTA A NOVINAR

Rika se, Ze ve védéni je sila. Jako pozitivni leader tedy budete potfebovat védét, jaké
jsou vase silné stranky. Zjistit, co vam jde, je vychozim bodem k dosaZeni skute¢ného
Stésti a Uspéchu v osobnim Zivoté i v rdmci vasi organizace. Vase silné stranky pro vas
budou klicovym zdrojem pozitivnich pocitd, palivem, které vas bude pohdanét pfi sna-
ze vést lidi tak, aby to pfineslo vyznamné zmény ve vykonnosti viech. Je také logic-
ké, Ze musite znat nejen vlastni silné stranky, ale zaroven silné stranky svého tymu.



Kazdy ¢lovék ma néjaké prirozené schopnosti, talenty, nadani a zapal, které cekaji,
az je nékdo objevi a uvede do chodu. Vase prace coby leadera spociva pravé v tom,
abyste objevili a vyuzili silné stranky vasich lidi, odemkli jejich potencial a dali jim
svobodu realizovat jej v praci, které se vénuji.

Vypracujte si vlastni profil silnych stranek

NeZ zacnete svoje silné stranky vyuZzivat, musite je napred objevit. Ne vsechny jsou
patrné na prvni pohled, ale kdyz po nich budete cilené patrat prostfednictvim sebe-
hodnoceni a sebezkoumani, urcité je najdete.

NASTROJE K SEBEHODNOCENI

K sebehodnoceni existuje celd fada nastroju, psychometrickych testd a komerénich
modeld. Mnohé z nich vdm poskytnou pomérné slusné vysledky bez nutnosti vyna-
kladat néjaké vétsi usili z vasi strany. Zde je nékolik tipl na ty, které jsou podle mého
nazoru efektivni. Jako prvni uvadim svlj nejoblibenéjsi nastroj, StrengthsFinder 2.0.

Nastroj 1: StrengthsFinder 2.0

StrengthsFinder 2.0 od firmy Gallup vdam pomUze identifikovat pét nejddlezitéjSich
oblasti, pro které mate talent. Podle definice je talent prirozena tendence clovéka
pro urcity vzorec uvazovani, prozivani nebo chovani, ktery mize byt produktivné vy-
uzit." Nase talenty ndm pomahaji porozumét tomu, kdo vlastné jsme. Nase talenty:

® nas popisuji;

e ovliviuji nase rozhodnuti;

e sméruji nade jednani;

e vysvétluji, pro¢ nam néco jde |épe nez néco jiného;
¢ nam pomahaji filtrovat nasi praci;

e jsou zdrojem naseho potencidlu.

1 Gallup. What is the difference between a talent and a strength? [online]. Dostupné z:
http://strengths.gallup.com/help/general/125543/difference-talent-strength.aspx.
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Podle hlavni myslenky nastroje StrengthsFinder 2.0 spociva nejvétsi prostor pro vas
rozvoj ve vasich dominantnich talentech, které byste méli dal pilovat, posilovat a tré-
novat, aby se z nich staly vase silné stranky. Jsem velkym fanouskem tohoto néastroje
a upfimné vdm mohu doporucit, abyste ho zkusili. PomGze vam rozsifit si povédomf
o tom, co je vasim jedine¢nym nadanim. Poznatky, které vdm pfinese, vdam toho pro-
zradi skute¢né hodné. Urcité by vas zajimalo, jakd je moje pétice zdkladnich talentd.
Klidné vam je prozradim, jsou to:

1. Maximalizace: dliraz na vynikajici vykony; fascinace silnymi strankami;

vyuzivani naddani; transformace silnych stranek ve vysledky.

2. Strategie: identifikace opakujicich se vzorct a problém; schopnost
orientovat se v chaosu a najit nejlepsi cestu vpred; pokladani otazek typu
»C0 kdyby?”; vybirani optimalnich moznosti.

3. Komunikace: realizace ndpadl, myslenek a vizi; slovnik, ktery lidi inspiruje
a motivuje; dobré konverzaéni a recnické schopnosti.

4. Futurismus: snilek; pristup typu ,nebylo by Uzasné, kdyby...?"; motivace
moznostmi, které prinasi budoucnost; inspirace ostatnich pomoci vizi do
budoucna.

5. Aktivace: duraz na ¢iny; ,kdy mizeme zacit?”; dotahovani véci do konce;
Casta netrpélivost.

Vice informaci je k dispozici na strankach www.strengthsfinder.com.

StrengthsFinder v praxi

Jeden z mych nejlepsich fec¢nickych vykonu byl vysledkem systematického
uplatnéni tfi z mych hlavnich talentd. Byl to hlavni projev na konferenci po-
radané Evropskym sdruzenim pro mezinarodni vzdélavani (EIAE) v roce 2014,
které se Ucastnilo vice nez 5 000 delegatld. Ve svém vystoupeni jsem spojil tfi
ze svych silnych stranek - strategii, komunikaci a futurismus — a na nich zalozil
cely svlj projev. Mluvil jsem o podstaté a povaze nasich stavajicich systému ve
vzdélavani i v byznysu, pouzil jsem pfitom humorné historky, fakta z vyzkum?
a studii i konkrétni a svézi priklady (komunikace). Mluvil jsem o dechberou-
cich moznostech, které se ndm mohou do budoucna otevfit, pokud se zamé-
fime na nase silné stranky a budeme mit odvahu nastavovat si vysoké latky.
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Zminil jsem vyznam leadershipu a jeho ukol inspirovat lidi jasnymi lakavymi
vizemi (futurismus). A probral jsem dulezité strategie, které ndm umozni tuto
budoucnost uskutecnit prostrednictvim novych technologii ve vzdélavani, jez
oteviou moznosti individualniho vzdélavani, prinesou globalni konektivitu
a posili tymovou spoluprdci (strategie). Na konci svého projevu jsem s nadse-
nim sledoval, jak mé publikum za mdj zapaleny pristup odménilo potleskem
ve stoje. Byla to presné ta reakce, v jakou jsem doufal, a docilil jsem ji pravé
diky tomu, Ze jsem maximalné vyuzil své silné stranky.

Nastroj 2: dotaznik VIA
(Values in Action neboli Hodnoty v akci)

Tento dotaznik je dal$im z dobrych nastroju. Je k dispozici online a namisto zkouma-
ni vasich dovednosti nebo z4jmu se zaméfuje na vase unikatni povahové silné stran-
ky. Jinymi slovy, pomUze vam zjistit, které vase zdkladni povahové vlastnosti vas mo-
tivuji a urcuji zpUsob, jak uvazujete, proZivate své emoce a jak se chovate.

Vice informaci je k dispozici na strankach www.viacharacter.org.

Nastroj 3: Systém MBTI
(Myers-Briggs Type Indicator neboli
Indikator osobnostnich typt podle Myersové a Briggsové)

Prestoze toto neni nastroj zaméreny vyslovené na vyhledani vasich silnych stranek,
muze byt uzitecnym pomocnikem pfi sebepoznavani a zjistovani vasich unikatnich
vlastnosti. Tento systém vyuzivaji firmy po celém svété, protoze méfi tendence v cho-
vani ve ctyfech rlznych oblastech:

e Extroverze nebo introverze (E nebo I): jak pfijimate nebo vydavate energii
a jak zamérujete svou pozornost. Davate prednost spole¢nosti, nebo jste
radéji o samoté?

* Smysly nebo intuice (S — Senses nebo N - iNtuition): jak shromazdujete nebo
vyuzivate informace. Vérite spise svym smyslim, nebo své intuici?

¢ Mysleni nebo citéni (T — Thinking nebo F — Feeling): jak se rozhodujete
(hlavou, nebo srdcem). Spoléhate pfi rozhodovani vice na logiku, nebo
na pocity (vlastni ¢i ostatnich)?
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e Usuzovani nebo vnimani (J — Judging nebo P - Perceiving): jak organizujete
svUj zivot. Mate radi vSechno pfedem naplanované, nebo radéji
improvizujete? Davate prednost jasnym pravidliim, nebo flexibilité moznosti?

Po dokonceni tohoto testu se vase preference analyzuji a ziskate informaci o typu
své osobnosti, ktery je vyjadfen Ctyfpismennym akronymem, napfiklad ENTP nebo
ISFJ.2 Kazdy typ osobnosti ma svoje silné i slabé stranky. Je dobré znat oboji, abyste
si uvédomovali nejen to, co vdm bude pomahat dosahovat vysledku, ale také to, co
vdm v tom bude branit.

Vice informaci je k dispozici na strankach www.myersbriggs.org.

Nastroj 4: model DISC

Tento model je dalS$im systémem k vytvofeni osobnostniho profilu, jehoz popula-
rita coby nastroje pro posileni profesnich dovednosti je momentalné na vzestupu.
Pfifazuje vam skore ve ctyfech rlznych aspektech chovani: Dominance (dominance),
Influence (vliv), Steadiness (stalost) a Compliance (dodrzovani pravidel).

Vice informaci je k dispozici na strankach www.discprofile.com.

Nastroj 5: Realise2

Realise2 je néstroj pro vyhodnoceni silnych strdnek, ktery vyvinulo britské Centrum
pro aplikovanou pozitivni psychologii (CAPP). PomUze vam vypracovat profil ¢tyr
zdkladnich skupin vasich rysa: vase uplatfiované silné stranky, neuplatriované silné
strdnky, naucena chovani a slabé stranky. Nabizi nasledné praktické tipy pro:

e optimalni vyuziti uplatriovanych silnych stranek;
* maximalizaci vyuZiti neuplatfiovanych silnych stranek;
e zmirnéni dopadu naucenych chovani;

e minimalizaci dopadu slabych stranek.

Vice informacdi je k dispozici na strankdch www.cappeu.com.

2 The Myers & Briggs Foundation. MBTi basics [online]. Dostupné z:
http://www.myersbriggs.org/my-mbti-personality-type/mbti-basics/.
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Pozadejte ostatni, at vam nastavi zrcadlo

Sebehodnoceni jako StrengthsFinder 2.0 firmy Gallup jsou skvélym nastrojem pro vy-
patrani vasich silnych stranek z vaseho pohledu, ale neposkytnou vam viechny odpo-
védi. Jako lidé jsme omylIni a sami ¢asto nemame o své osobnosti Uplné prfesné poné-
ti. Néktefri psychologové pochybuji o spolehlivosti naseho uUsudku, jde-li o hodnoceni
vlastnich silnych a slabych stranek.? Pokud hledate skute¢né objektivni pohled na své
silné stranky, potrebujete, aby vdm nastavili zrcadlo také lidé kolem vas. Kdyz se do
néj zadivate a spatfite sami sebe tak, jak vas vidi ostatni, mlze vadm to skutecné ote-
viiit oci. PomUze vam to objevit talenty, které jste skryvali dokonce sami pred sebou.
To, co o sobé zjistite prostfednictvim ostatnich, vam ¢asto poskytne vné;jsi potvrzeni
vasich vlastnich sebehodnoceni, a umozni vam tak zamérit se na ty silné stranky, kte-
ré se projevuji nejvyraznéji a prinaseji nejlepsi vysledky.

Jak mUzete vyuzit pohledu ostatnich pfi hledani vlastnich silnych stranek? Zde je par
snadnych metod, které by vam mohly pomoct:

METODA 1: 360° ZPETNA VAZBA

Hodnoceni pomoci tfistasedesatistupriové zpétné vazby je formdlni proces pro ziska-
ni informaci ohledné vasich dovednosti a chovani ze Sirokého spektra zdroji — vasich
kolegu, nadfizenych, zédkaznikl, dodavateld i klientG. Jestlize chcete ziskat skutec-
né komplexni pohled, mlzete poZadat o hodnoceni rovnéz lidi mimo svlj profesni
Zivot, napriklad pratele a rodinu. Pokud tento nastroj vyuzijete moudie, mize vdm
poskytnout jedny z nejkonstruktivnéjsich podkladd pro rozvoj schopnosti leadera,
protoze pfinasi pestrou $kalu informaci z nejrdznéjsich pohledd. Vysledky jsou sku-
tecné vymluvné a méli byste z nich snadno a rychle rozpoznat, ve kterych oblastech
podle ostatnich vynikate a zda mate néjaké vyrazné slabiny, na néz byste se méli za-
méfit. Sdm jsem tuto metodu vyuzival v dobach svého plsobeni u Microsoftu jako
manazer, jako kolega i jako reditel a byla skvélym pomocnikem v rozvoji jak pro
mne, tak pro muj tym.

Rada firem vyuZiva vlastni systém pro 360° zpé&tnou vazbu a muzZete si jej zavést
i vy, pokud vam to podminky dovoli. Nékdy jsou tyto systémy anonymni. Hlavnim

3 Lebon, Tim. 2014. Achieve Your Potential with Positive Psychology. Teach yourself. Londyn:
Hachette UK.
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argumentem pro anonymitu byva podpora vétsi otevienosti a ochrana vztaht mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Oviem soudé podle hororovych pfibéhd, které o ano-
nymni varianté tohoto hodnoceni slychdvam, miva velmi ¢asto presné opacny ucinek.
Anonymita hodnotiteld ¢asto vede k tomu, Ze si hodnoceni ldamou hlavu ,kdo co
rekl”, coz vytvari atmosféru plnou podeziravosti a nejistoty. Pod plastikem anony-
mity si z tohoto hodnoceni nékteri lidé délaji prostfedek k ventilovani své frustrace
a pusti se do pfili$ ostré kritiky, ktera je ¢asto nespravedlivd, zatimco jini se boji uvést
zjevnou pravdu a fakta ze strachu, Ze kvali nim bude trpét cely tym.

Vzhledem k tomu bych si volbu této anonymni varianty dobfe rozmyslel. Zpétna vaz-
ba ve spravné nastaveném prostredi totiz funguje mnohem lépe, pokud prichazi ze
znamych zdrojl, kterym véfite a které chdpou, Ze cilem tohoto procesu je vzajemné
si pomahat pracovat na svych silnych strankdch, ne vrazet si kudly do zad. Tim, Ze
projevite odvahu pozadat ostatni o férové hodnoceni bez pfrikras, navic dokladate
svoji autenticitu a vybizite ostatni, aby nasledovali va3 priklad. Je to otevieny a sta-
tecny pristup, ktery je pfi vytvareni atmosféry vzajemné davéry na pracovisti mno-
hem lepsi nez jakykoli anonymni dotaznik.

Tady je tip na praktické provedeni tohoto hodnoceni.

Krok 1: Vyberte zdroje

Napred byste si méli zvolit rozsah svych zdroj (feknéme mezi péti az deseti lidmi),
vybrat si konkrétni lidi a zeptat se jich, jestli by byli ochotni se na takovém hodnoce-

padem mohou poskytnout co nejrliznorodé;si uhly pohledu. Muzete si napriklad vy-
brat svého $éfa, kolegu, klienta, obchodniho partnera, kamarada, mentora, partne-
ra ¢i partnerku atd. Jasné a srozumitelné jim vysvétlete, o co vdm jde. Museji védét,
Ze chcete oteviené, kritické a objektivni pohledy na vés. Pozadejte je o maximalni
upfimnost.

Krok 2: Ziskejte zpétnou vazbu

Pfipravte si jednoduchy dotaznik, ktery po domluvé rozeslete svym hodnotiteldm,
a pozadejte je, aby vam jej v ur¢ité Ihaté vratili vyplnény zpét. Otdzky v ném mo-
hou byt zaméfeny na konkrétni kritéria leadershipu (napf. sebevedeni, orientace
na cile, ochota riskovat, networking, facilitace, vyuzivani moci), nebo muzete zvolit
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obecnéjsi otazky. Je to na vas. Mike Roarty a Kathy Toogoodova, autofi knihy The
Strengths-Focused Guide to Leadership,* navrhuji tyto jednoduché otazky:

Jaké jsou podle vas moje silné stranky?

Které z nich podle vas nejlépe vyuzivam? (Uvedte prosim priklady
konkrétnich situaci.)

MUzu podle vas nékteré ze svych klicovych silnych stranek vyuzivat vic, aby
tak moje prace méla vétsi pfinos?

Jaké jsou z vaseho pohledu moje zasadni slabé stranky, které predstavuji
vyznamné riziko pro moji vykonnost? (Uvedte prosim priklady konkrétnich
situaci.) Jak na nich m{zu zapracovat?

Mate néjaké ndvrhy, kde a jak mlZzu svoje silné stranky vyuzit na maximum?

Vyuzivam nékteré ze svych silnych stranek az pfilis, tedy do takové miry, ze
maji v ur¢itém kontextu nebo situacich az negativni dopad? Mate né&jaké
navrhy, co s tim mazu udélat?

Zvazte také pripojeni seznamu obecnych silnych a slabych stranek, ktery by lidem po-

mohl ujasnit a utfidit si myslenky a nasledné formulovat hodnoceni. Takovy seznam

najdete napriklad na adrese http:/pozitivnileader.cz/silneaslabestranky. Nasledujici
tabulka pak uvadi konkrétni priklady silnych stranek relevantnich pro leadery. Pokud
davate prednost kvantitativnimu pristupu k hodnoceni, mizete hodnotitele poza-

dat, aby obodovali rlizné vase dovednosti a kompetence na skdle od 1 do 5 (nizka az

vysoka uroven).

4 Roarty, Mike, a Toogood, Kathy. 2014. The Strengths-Focused Guide to Leadership: Identify Your
Talents and Get the Most From Your People. Harlow: Pearson.
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Silné stranky leader( pro plnéni ukol’®

KOMUNIKACE:

SMEROVAN:I:

Schopnost vysvétlovat a vyjadiovat myslenky

Schopnost aktivné naslouchat podnétim,
nazordm a emocim pracovnikt

Schopnost verbalizovat myslenky a napady
presvédcivym a jasnym zpusobem
Schopnost vést rozhovory

Schopnost umoznovat efektivni
komunikaci v rdmci tymu

Zdvotrilost v e-mailové komunikaci
Schopnost konstruktivné kritizovat personal

Schopnost udélat si ¢as na vybudovani
osobnich vztahd

Schopnost citlivé zvladat Spatné zpravy
Schopnost kvalitniho reportingu
Prezenta¢ni dovednosti

Schopnost kvalitniho networkingu
Schopnost presvédcivé vyjednévat

® Schopnost nabizet vizi

® Schopnost predstavovat konkrétni cile
a vysledky

e Schopnost jasné komunikovat ohledné
cilt a vysledkt

e Schopnost dobre vysvétlit ukoly
a delegovat jejich vypracovani

e Schopnost vytvofrit a predstavit jasna
kritéria a o¢ekavani

e Schopnost vyvinout kontrolni mechanismy

e Schopnost dohlizet na lidi pro plnéni
ukold

e Schopnost soustredit se na vysledky a jit
za jejich dosahovanim

PODPORA TYMU:

ROZHODOVANI A USUDEK:

Schopnost znat talenty pracovniktd
a efektivné pridélovat ukoly

Schopnost nastavovat cile a ocekavani

Schopnost poskytovat skoleni a prilezitosti
k rozvoji

Schopnost preddvat moc lidem
prostfednictvim delegovani ukolu
a zodpovédnosti

Schopnost motivovat tym ke $pickové
vykonnosti

Schopnost pravidelné tymdam poskytovat
neformalni zpétnou vazbu

Schopnost hodnotit vykonnost lidi
prostiednictvim formalniho hodnoceni
Schopnost vsimat si Usili pracovnik
Schopnost vytvaret harmonické a pozitivni
pocity v tymu

Schopnost podporovat tymy pro zvyseni
efektivity

Schopnost jednat s kazdym férové

Schopnost dobre spolupracovat s ostatnimi
na spolecnych projektech

e Schopnost jasné definovat problémy
a spravné o nich diskutovat

® Schopnost shromazdovat dulezité
informace

e Schopnost rozhodovat o idedInim zpusobu
feseni

e Schopnost rozhodovat se v pripadé
potreby rychle

e Schopnost zavadét rychle rfeseni
a pokracovat dal

e Schopnost komunikovat ohledné
rozhodnuti a vysvétlovat je tymu

e Schopnost s odstupem kontrolovat
vysledky feseni a rozhodnuti

e Schopnost poucit se z minulych chyb

5 Upraveno z: ,Piiklady silnych stranek”. YourDictionary. [online] Dostupné z:
http://examples. yourdictionary.com/examples-of-strengths.html.
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ORGANIZACE A PLANOVANI: RESENI PROBLEMU:

¢ Schopnost definovat konkrétni cile e Schopnost zaregistrovat problémy
e Schopnost podrobné vysvétlit cile ¢ Schopnost analyzovat relevantni
¢ Schopnost vytvorit prakticky proveditelny informace
plan pro dosazeni cild e Schopnost porozumét pri¢cinam
« Schopnost spravné fidit projekty a nasledkdm a jejich vztahu
o Schopnost ziskavat a pridélovat zdroje * Schopnost pfichazet s navrhy moznych
feseni

¢ Schopnost poskytovat tymam pfi praci
podporu a motivaci * Schopnost vybrat optimalni feseni

¢ Schopnost vyhodnocovat pokrok a realizovat ho

a poskytovat zp&tnou vazbu e Schopnost zvladat a resit konflikty v rdmci
¢ Schopnost efektivné fidit porady tymu
e Schopnost v pfipadé potreby rychle ménit

plany pro dosazeni vysledk

e Schopnost efektivné resit krize

e Schopnost organizovat praktické stranky
slozitych situaci

A co slabiny? Tady staci negace silnych stranek z predchoziho seznamu, které tak
ukazou vase slabé stranky. Napfiklad:

¢ Neschopnost definovat konkrétni cile.

¢ Neschopnost jednat férové.

¢ Neschopnost priznat chybu nebo odpoustét chyby jinym.

e Neschopnost spravné komunikace s pracovniky, pohrdavy pfistup.
¢ Neschopnost naslouchat ndvrhlim a ndpadam.

¢ Neschopnost delegovani, neustala kontrola a zpochybrovani kazdého
rozhodnuti ¢lend tymu.

¢ Neschopnost zajistit lidem pfislusna skoleni.

¢ Neschopnost rychlého a efektivniho rozhodovani, ,paralyza z analyzovani”.
¢ Neschopnost oceriovat Usili a vykony lidi.

¢ Neschopnost jit ostatnim prikladem v pfistupu i plnéni ukold.

¢ Neschopnost rozeznat pfirozené nadani lidi.
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Krok 3: Analyzujte shromazdéna data

Jakmile dostanete dotazniky zpét, projdéte ziskana data a snazte se rozeznat v nich
obecné vzorce a témata, kterd se opakuji. Mozna vas pfijemné prekvapi informace
o silnych strankach, jichZ jste si ani nebyli védomi. Diky této zpétné vazbé muzete
také odhalit to, co se dfive skryvalo na vasich ,slepych mistech”, tedy vase méné po-
zitivni vlastnosti a stranky, o nichZ jste neméli ani tuseni. Z podobnych hodnoceni,
vzorcl a prevladajicich témat si vytvorte ucelenou mapu svych vlastnosti nebo se-
znam svych silnych a slabych stranek. Pfipojte konkrétni priklady a nezapomerite ani
na uzite¢né navrhy a doporuceni. Vysledky porovnejte s vlastnim sebehodnocenim.

Krok 4: Vytvorte svuj profil

Vyuzijte poznatky ziskané pfi kroku 3 a vytvorte si stru¢ny profil toho, které svoje
vlastnosti vyuzivate, kdyz poddavate nejlepsi vykony.

METODA 2: OKNO JOHARI

Okno Johari je jednim z nejpodnétnéjSich modeld, které lidem pomdhaji poznat
sebe sama a lidské interakce obecné. Je velmi intuitivni a snadno vas privede k tém
~aha!” momentlm, kdy objevite skryté ¢asti svého ja a zjistite, co o vas védi ostatni.
Tento model ma podobu okna se ¢tyfmi tabulkami, které rozdéluje osobni povédomi
do téchto kvadrantu:

Okno Johari
Vim ja Nevim ja
Oteviena oblast Slepa oblast
Védi ostatni (verejna; vse, co (zpétna vazba;
ukazuji svétu) vas dar mné)
. Neznama oblast
Skryta oblast (v této oblasti se
Nevédi ostatni (osobni; sdilim s témi, mohou objevit
jimz davéruji) skutecné nové
poznatky)

Zdroj: Ready to Manage (http://store.readytomanage.com/shared/products/MiscBooks/360_degree_feedback_
booklet-final.pdf)
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e Oteviena oblast: To, co o sobé sam vim a co béZné ukazuji vsem ostatnim.
Tento kvadrant popisuje vlastnosti, chovani, znalosti, dovednosti, postoje
a zkusenosti, které si sami uvédomujeme a které jsou verejné. Tedy sdélujeme
je oteviené (nebo se jimi chlubime) pred kymkoli.

e Slepa oblast: To, co o sobé sam nevim, ale co o mné védi ostatni. Tento
kvadrant predstavuje véechno, co si o sobé sami neuvédomujeme, ale co je
naprosto zietelné viditelné pro lidi kolem nas (nase slepa mista). Mozna se
domnivame, Ze se vyjadfujeme zcela jasné, ale ostatni si to vykladaji uplné
jinak. Mozna vychazime z nespravnych zdkladnich predpokladd.

e Skryta oblast: To, co o sobé sam vim a co skryvam pred vétsinou ostatnich.
Tento ,skryty” kvadrant popisuje vSechno, co o sobé sami vime, ale zdmérné
to tajime pred okolim. Napfiklad si mizeme uvédomovat, Ze mame jisté
dovednosti nebo schopnosti, ale zamérné je pred ostatnimi skryvame.

Nebo muUzeme ze strachu, Ze by to mohlo podryvat nasi autoritu, tajit, ze

se necitime dobre ve vétsich skupinach lidi. Tyto informace obvykle sdilime
s lidmi, které pozname blize a kterym véfime. Rozsifujeme tim kvadrant
otevfené oblasti v daném prostfedi. Cim bliZ3i vztah si s nékym vybudujeme,
tim jsme vic¢i nému otevienéjsi.

e Neznamd oblast: To, co o sobé nevim ani j& sam, ani ostatni. Kazdy ¢lovék
mUze mit jisté skryté a dfimajici vlastnosti, o kterym prozatim nema tuseni
ani on sdm, ani nikdo jiny. Lidé jsou mnohem komplikovanéjsi a rozmanitéjsi,
nez by se mohlo zdat. Reknéme, Ze tfeba mame pfirozeny talent pro
mentorovani, ktery jsme zatim neméli pfilezitost vyuzit, a tak o ném nevime.
Za spravnych okolnosti ale mizeme tyto své vlastnosti objevit (tfeba diky
sebereflexi nebo praktickému zkouseni novych véci). Mnoho z nich nam
ale zdstane skryto. Je také mozné, Ze v nas takovou vlastnost objevi jini
a upozorni nds na ni prostfednictvim zpétné vazby.® Ve vysledku tedy tento
neznamy kvadrant predstavuje nas netuseny potencial, ktery se ¢as od casu
mUze necekané projevit.

S pomoci zpétné vazby od ostatnich (pratel, kolegt, nadfizenych, koucl) toho o sobé
mUzete hodné zjistit a vyrovnat se s tim, kym jste na kazdé urovni svého ja. Zacnéte
otevienou oblasti a budte k sobé upfimni ohledné toho, co o sobé uz vite. Jaké jsou
vase silné a slabé stranky? Co bez obav sdélite vSem ostatnim? Vyberte si vyrazy,

6 Worldwide Center for Organizational Development (WCOD) and Ready To Manage (2009).
360-degree feedback debriefing guide. [online] Dostupné z:
http://store.readytomanage.com/Shared/products/MiscBooks/360_degree_feedback_booklet-final.pdf.
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které podle vaseho nazoru nejlépe popisuji vas a vase schopnosti (napf. inspirator,
kou¢, rozhodny, nespolehlivy, povrchni). MizZete k tomu pouzit i seznam silnych
a slabych stranek z prfedchoziho cvi¢eni. Pozadejte ostatni o pomoc a o jejich vlastni
vyrazy, které k vam podle nich sedi. Projdéte takto viechny ctyfi kvadranty a zapisuj-
te si vSechny své vlastnosti do pFislusnych ¢asti okénka.” Nakonec byste méli ziskat
komplexni , portrét” zobrazujici vase povahové rysy, vlastnosti a chovani.

Vypravéjte pribéhy ze svého zivota

Kazdy si béhem Zivota na tomto svété pfirozené vyvine jisté silné stranky. Jsou vy-
sledkem nasich zkusenosti, zaZitk(, osobnich i profesnich setkani. Podle mého nazo-
ru vychazi pfiblizné 75 procent nasich silnych stranek z vrozeného talentu a 25 pro-
cent jich ziskdvame prostfednictvim zazitkd a interakci. Ovsem i 25 procent je stale
podstatny kus. Vydejte se na malou osobni vypravu do minulosti a zavzpominejte,
co z vas udélalo toho ¢lovéka, jimz jste dnes. Vratte se ve vzpominkdach do svych dét-
skych a Skolnich let, na mista, kde jste Zili a pracovali dfive. VSude na vas cekaji uzi-
tecna ponauceni a ndznaky, které vam prozradi, v ¢em jste dobfi.

1. VZPOMINKY Z DETSTVI

Nase silné stranky mivaji casto své kofeny v ranych fazich naseho Zivota. Vratte se
v myslenkach zpét do svych détskych a skolnich let - ¢asto tam objevite zapomenu-
té zarodky svého potencialu. Co jste jako dité nebo teenager zbozriovali, byli v tom
opravdu dobfi, a nejspi$ se tomu vénujete porad? Jaké pozitivni dovednosti jste se
tehdy naucili od svych rodicl, ucitelt a jinych mentor? Udélejte si seznam vsech
véci, které vam jako ditéti Sly a délaly radost ve $kole nebo ve volném case jako koni-
¢ek. Mozna vas na stfedni fascinovaly pokusy v hodinach fyziky nebo jste se radi pro-
¢itali literarnimi klasiky. Mozna jste se vzdycky tésivali do Sachového krouzku nebo
do sboru. Treba vas bavil néjaky sport a mohl se z vas klidné stat i profesional.

7 Krogerus, Mikael, a Tschappeler, Roman. 2011. The Decision Book: Fifty Models for Strategic
Thinking. Londyn. Profile Books.
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2. PREDCHOZI ZAMESTNANI A USPECHY

Podivejte se také na svoji profesni minulost. Zamyslete se nad svymi predchozimi
zaméstnanimi nebo rolemi a nad tim, jak vam pomohly odkryt vase stavajici silné
stranky.

e Vzpomenete si na konkrétni pfipady, kdy jste v praci dosahli néjakého
uspéchu, na ktery jste byli hrdi?

e V ¢em jste vynikali podle informaci ze svych tehdejSich hodnoceni?
e Za jaké ukoly jste si vyslouzili pochvalu, odménu nebo uznani?

e Které faktory z oblasti vaseho tehdejsiho pracovniho prostiedi mély vliv na
rozvoj vasich silnych stranek?

e Jaké nové dovednosti jste se byli schopni naucit rychle?

e Jaké ukoly vas tehdy lakaly, o co jste se dobrovolné hlasili?

Poznamenejte si, jaké schopnosti a dovednosti jste vyuzivali pfi dosahovani vyjimec-
nych vysledkd. Snazte se vypatrat skute¢né vsechny své silné stranky.

3. VASE CHYBY A SLEPA MISTA

Vzpomerite si na vSechna sva selhani, na pfipady, kdy jste néco sami porddné zpacka-
li nebo se podileli na né¢em, co nevyslo. Zamyslete se nad tim, co k tomu tehdy ved-
lo a co jste mohli udélat Iépe. MoZna jste se na své silné stranky spolehli prehnané.
Mozn4, ze v néjaké oblasti mate prosté slabiny. Jaka ponauceni si mlzete ze svych
chyb odnést? Je dllezité uvédomovat si, jaké ukoly nebo situace pro vas byly v minu-
losti problematické, a udélat si tak jasno v tom, jak na podobné zélezitosti v budouc-
nu reagovat lépe.

Vase oblibené a neoblibené véci

Pro vase silné stranky neni urcujici jen to, v ¢em jste dobfi a v ¢em méate nejlepsi vy-
sledky. Pfi budovani opravdového pfistupu zaloZzeného na silnych strankach musite
brat v ivahu takeé to, co mate radi, a co naopak ne.
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