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Zakladni charakteristika

Typicky rys

Drive

Jste logicka a rozhodna.
Zajimate se o detailni analyzu systémuU a aktivné prfemyslite o inovativnich pfistupech ke splnéni
stanovenych cill. Projevujete energickou odezvu vUci potfebé zmén a rychle analyzujete situaci,
abyste identifikovala, co je nezbytné k dosazeni stanovenych cilll. Nasledné se rozhodné pustite do

akce s cilem realizovat své napady. Jste schopna rychle navrhovat systémy a pohodiné se pohybujete
v situacich, kde mUzete vytvorit jasny plan. Kdykoliv je to mozné, pfevezmete vedeni a chovate se jako
kapitan lodi. Vase obtize v obdobich zmén Casto vychazeji z prehlizeni detailll a krokU, které mohou byt
nezbytné k dosazeni vasi vize. Také mate tendenci opomijet emoce lidi, ktefi se od vas lisi, coz mlze
predstavovat vyzvu v komunikacnich situacich béhem zmén.
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Organizacni zmeéna

a zamestnanci

Existuje mnoho dlvodU, pro¢ si organizace preje zavést urcitou zménu. Ve vétsiné pripadd souvisi tato snaha
s pranim zvysit svoji konkurenceschopnost. A zatimco se organizace snazi identifikovat, jak prezit a byt efektivni
v hovém ekonomickém a politickém prostredi, jednotlivci se musi soucasné vyporadat s kazdodennimi zasahy
do toho, jak pracuji i zasadnimi zménami toho, pro koho pracuiji.

Vyuziti vysledkl osobnostniho inventare WinQuo Profile poskytuje uzitecny pohled na
zavazné otazky, které trapi lidi v organizacich prochazejicich zménami:

Proc¢ jsou néktefi lidé zménami nadseni, zatimco jinym se zdaji byt vycerpavajici?
Proc se néktefi lidé chtéji vrhnout do zavadéni zmén, zatimco jiné si je chtéji nejprve promyslet?

Proc¢ nékteri lidé chtéji znat podrobnosti, specifika a jednotlivé kroky zmény, zatimco jinym staci celkovy obraz
a dlouhodobé cile?

Proc se nékteri lidé zaméruji na Gkoly, které je tFfeba udélat, zatimco jiné se zaméfuji na dopady, které zména bude mit
na lidi a jejich potieby?

Proc nékteri lidé vyzaduji plany s casovymi osami, zatimco jini vyZzaduji od zmény flexibilitu a zabavu?
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Také presné identifikuje zpUsoby, jakymi organizace i jednotlivci mohou planovat
dopredu, aby kazdému dali moznost podilet se na zménach tim nejlepsim, co

¢ Osobnostni profil pomaha porozumét témto rozlicnym reakcim a potrebam.
mohou nabidnout, zménu prijali a podporili ji svoji kreativitou a energii.

WinQuo Change Report zjistuje, jak konkrétni jedinec reaguje
na kazdy z aspektu organizacni zmeény:

« jak chce byt o zméné informovan

» jaky druh informaci vyzaduje

* na zakladé jakych kritérii se rozhoduje, zda zménu podpofi nebo nepodpofi

* jak se chce na zméné podilet

» jak chce, aby byly plany zmén strukturovany
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\
Tr1 zdroje pro uspesné rizeni zmen
Je uzite€né podivat se na tfi zdroje, které pomahaji
lidem v organizaci zvladat zmeény.
/

Prevzeti
odpovédnosti
za vlastni
potreby

Konkrétni kroky, které zajisti,
ze dostanete to, co potrebu-
jete, abyste se mohli efek-
tivné podilet na organizacnich
zménach.
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Uspokojeni
potreb
druhych

Konkrétni kroky, které zajisti,
ze budete spravné reagovat na
potfeby svych kolegl béhem
organizacnich zmén.

Kroky, které
muze podniknout
vase organizace
nebo pracovni
skupina

Konkrétni kroky, které mUze
vase organizace podniknout, aby
respektovala rozdily ve skupiné
a vyuzila pfinosu vSech zucast-
nénych.




Racionalni vizionar

Co pottebuje v dobé zmén? Jak reaguje, kdyz nejsou
potfeby uspokojeny?

hrat vedouci roli, aby se jejim analyzdm mUze byt velmi kriticka - “kdybych to
a reSenim venovala pozornost méla na starosti ja, udélala bych toto”

byt schopna posouvat véci dal muze mit sklony k diktatorstvi

mit moznost vyuzivat zdroje - technické, muze zacit druhé odsuzovat

financni a lidské o 0 o
rozhodne se pfilis brzy, uzavre dalsi

byt pozitivné naladéna ohledné budouc- moznosti

HOSH ma malo trpélivosti s pocity druhych

Jak resi ztraty?

Cim pFispiva: S &im ma potize:
analyzuje a racionalizuje potrebu ztrat e s jednanim s lidmi, kteri jsou negativni
zUstava pozitivné naladéna e nerozhodnosti a neschopnosti
odstrihne se a jde dal * s nostalgiii ostatnich po minulosti
vidi vyhody nového * oslavou minulosti

déla tézka rozhodnuti * detaily, o které je potreba se postarat,
nez muze jit dal
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Principy

Béhem prechodného obdobi

ma obvykle nasledujici reakce: se zaméruje na:

hleda nové smeéry a prilezitosti * rychlé dokonceni - posun dal

diva se na predchozi ndpady, aby zjistila, * pozitivni naladéni

A2 2 B2 Wi e  vyuzifi pfilezitosti, talentu a napadu

pocituje frustraci - je pFipravena jit dal ostatnich
* vyvoj novych struktur

* nabadani ostatnich, aby postupovali
vpred

» prijimani rozhodnuti a jejich provadéni

Béhem startovaci faze

uvadi nasledujici prekazky, v . .

S Sat prispiva:
které brani spusténi:

nezahrnuti jejich ndpadl do nového  navrhovanim logickych planu a systémi

planu  pozitivnim pfistupem

nedostatek informaci . .
* propagaci zmeny

ostatni, ktefi nejsou pripraveni zacit « vnimanim zmény jako pfilezitosti

lidé, ktefi se zaméruji na to, co je ztra-

* udrzovanim vSech na spravné cesté
ceno

lidé, kterfi nevidi celkovy obraz
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