Leaders

Jitka Sevéikova

Racionalni vizionar (LF-RVBI)
Posouzeni osobniho prinosu a efektivity fungovani v pozici lidra
na zakladé vysledkd psychodiagnostického testu WinQuo.



Zakladni charakteristika

Charakteristicky rys

Strategicky vudce

Jste otevrena, rozhodna, snadno prejimate vedeni.
Rychle odhalite nelogické a neefektivni postupy a zasady a zavadite komplexni systém
k vyreseni problémi organizace.

Mate rada dlouhodobé planovani a stanovovani cild.
Obvykle jste dobre informovana, sectéla, rada si rozSifujete své znalosti a predavate je
druhym. PFi prosazovani svych napadu jste dlrazna.




Pocatek kariéry

Tento typ lidra na pocatku své kariéry:

Je strateqgicky obratny, zna cile i nejefektivnéjsi zpUsob, jak jich dosahnout.
Ocekava od ostatnich vzdy to nejlepsi.

Uprednosthuje rozhodovani na zakladé konzultaci, protoze rozhodovani
ve skupiné muze zpomalit praci a vést k neshodam. Ma tendenci nejdrive
jednat a pozdéji se omluvit, vSe ve sluzbé dosazeni cill.

Vyzkumy potvrzuji, Ze nejefektivnéjsi vedouci pracovnici se vyznacuji nadprimérnou emocni inteligenci (EQ). Rozvijeji zejména tfi dllezité
kompetence: sebeuvédoméni (self-awareness), sebefizeni (self-management) a empatii k druhym - které jsou mnoha odborniky povazovany za
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ukazaly, Ze EQ se podili na Uspéchu vedoucich pracovnik(l z 30 az 70 procent. Nejlepsi §éfové bézné vykazuji vysokou Urovert emocni inteligence.
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KdyZ se vedouci pracovnici snazi zapojit a inspirovat ostatni k dosazeni cilil své organizace, spoléhaji se
na Siroké spektrum schopnosti, jakymi jsou napf.:

* spravné rozhodovani v nejednoznacnych podminkach

» sdélovani a prosazovani jasné vize

* budovani efektivnich pracovnich vztah

* plné vyuziti schopnosti kazdého Clovéka

» prizpUsobivost a otevienost vic¢i zménam vE. pomoci ostatnim, aby délali totéz

 tolerovani zdravych neshod a konfliktl, nékdy dokonce jejich vyvolavani

Neexistuje zadny “idealni” typ pro vedeni lidi. Pfestoze mezi lidry existuje vétsi koncentrace urcitych typU, existuje mnoho a stale vice dlikazd o tom,
Ze se lidri ve svych stylech a pristupech k vedeni znacné lisi. Vétsi mnozstvi vyzkumU v oblasti leadershipu totiz naznacuje, ze nejlepsimi lidry jsou fi,
kteri dokazi svUj styl obratné prizplsobit potfebam situaci, s nimiz se potykaji, a lidem, které vedou.



Nejhorsi vs. nejlepsi sefoveé

KdyzZ se pracovnikl zeptate na chovani, které odlisuje nejlepsi $éfy od téch nejhorsich,
jejich odpoveédi jsou pozoruhodné podobné.
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@ Nejlepsi séfové i@ Nejhorsi séfove

* jsou zapaleni pro svou praci * uvadéji protichlidné nebo nejasné cile
* VEri v ostatnich a povzbuzuiji jejich snahy * manipuluji ostatnimi
» stanovuji jasna ocekavani * nadavaji svym lidem, nékdy i verejné
» davaji svym lidem fzv. “stretch” Ukoly (rozvojové ukoly, * jsou Spatni posluchaci
které presahuiji jejich stavajici znalosti ¢i dovednosti)
» délaji Spatna rozhodnuti
» poskytuji vedeni, ale nemikromanazuji

* nemaji dostatecny vliv, aby pomohli dokoncit praci
» podporuji uCeni se z chyb
* jsou prilis politicti

» zasahuji s cilem pomoci dokoncit praci




Jak se projevujete jako lidr

Nastaveni sméru

Motivace ostatnich
k nasledovani

Mobilizace pInéni
cilt

Prinosy: Jako strategicky vidce...

rozhodnete se pro to, co chcete a proaktivné to
obhajujete

jste schopna rychle zvazit alternativy a verbalizovat
jejich pro a profi

jste zbéhla v pouzivani presvedcivého, nékdy az
metaforického, jazyka pri popisu sméru

jste pfirozeny talent na strategické planovani

mate kompetence i sebevédomi, které mohou
prilakat ostatni, ktefi chtéji byt vnimani jako vitézové
jste vnimana jako nezavisla, spravedliva a energicka
a jste vzorem pro ostatni, ktefi chtéji zavést zménu
jste efektivni pri ziskavani politické podpory pro své
plany

jste charismatickéa a projevujete nadseni pro vysoké
cile a povzbuzujete ostatni k maximalnimu Usili

prekonavate byrokracii svym pfistupem “Zadat
o svoleni znamena zadat o zamitnuti®

* angazujete ostatni (predevsim podobné intuitivné
myslici typy) intelektualni pfisnosti a narocnosti

» rychle rozpoznavate prilezitosti k restrukturalizaci
systému a zefektivnéni procest

* mate silnou motivaci a fouhu dokon¢it tkol
a soustredite své Usili na konecny vysledek

Vyzvy: Jako strategicky vudce...

muzete byt vnimana jako arogantni, coz mize ostat-
ni odradit a snizit vas pfinos k procesu planovani
prehlizite pragmaticka omezeni plant

vérite svému vlastnimu presveédceni o spravném
sméru, coz vede k ignorovani nazor( ostatnich
nechcete se nechat ovlivnit kolegy, a tim ztracite
podporu pro zvoleny smer

byvate vnimana jako ambiciézni a orientovana na
moc, coz vytvari prekazky pro angazovani ostatnich
odepisujete lidi, ktefi neodpovidaji vasi predstavé

o zpUsobilosti

nevenujete ¢as tomu, abyste pochopila, co kazdého
jednotlivce pohani; angazovanost je osobni

jste vnimana jako zastrasujici, coz mlize vytvaret
prilis velky odstup pro zapojeni ostatnich

nedokéazete efektivné delegovat Ukoly zplsobem,
ktery podporuje rist

prehlizite potfeby ostatnich, protoze se prilis
soustredite na cile, které jsou pred vami

nedokéazete ocenit, Ze porozuméni svym pocitiim

i pocitim druhych mize byt uzitecné

mate silnou touhu po dokonceni, coz mize zpUsobit,
Ze ignorujete situacnich zmeény, které ovliviuji, ¢eho
je mozné dosahnout a jak




Prekroceni komfortni zony o 10 %

I kdyz ndam pohyb mimo komfortni zénu otevira cestu k rdstu, je dilezité védét, ze ne vzdy je nutné udélat obrovsky skok z této
zo6ny. Je dllezité, abyste se v komfortni zoné nesetrvavala, protoze vas v ni necekaji zadna prekvapeni a nedostanete prilezitost
posunout se za hranice své soucasné Urovneé rozvoje. Stanovovat si divoce ambicidzni cile vsak povede ve vétsiné pripadd
k selhani. Staci pouhych 10 %, pricemz je rozdil mezi vykonem o 10 % lepsSim a vykonem desetkrat lepSim.

LidFi jsou Casto popisovani jako osoby se specifickym stylem
vedeni. Ackoli si mnoho lidi mysli, Ze chovani lidrt je uréeno
jejich osobnosti, nejrenomovangjsi socialneé vedni vyzkumy
dUsledné ukazuji, ze to neni pravda. Ve skutecnosti se ukazuje,
Ze nejlepsim prediktorem vidcovského chovani je situace
nebo kontext, v némz lidr plsobi.

e o U o 10%  KOMEORTNI 10y
Cim Sirsi je Skala chovani, z niz si lidfi mohou vybirat, 1im o ZONA "'

efektivnéjsi mohou byt. Uspésni lidfi ziskavaji ostatni pro
dosazeni cild organizace fim, Ze uplatnuji celou fadu styld
vedeni. To Casto vyzaduje, aby lidfi jednali mimo svij obvykly
soubor navykud neboli komfortni zonu (viz obrazek). Klicovym
konceptem pro lidry vSech typu je védomeé hledat zpUsoby,
jak se primét k desetiprocentnimu rozvoji“ (stretch) mimo
svou komfortni zénu do zény ristu.

NEBEZPECNA
ZONA




Mapa leadershipu

Kde zacit svou cestu k lepsimu leadershipu?

Sifka vaseho ,vUdcovského prostiedi“ - skala zplsobl, které si mizete zvolit k vedeni - je definovana prekryvanim tfi oblasti:
vaseho mysleni jako lidra, vaseho stylu a vaSich dovednosti, které jsou silné ovlivnény kontextem nebo prostfedim. Aniz byste si
toho vsimla, jiz jste zUzila své moznosti vedeni. Mapa leadershipu zobrazena na obrazku poskytuje jeden ze zpusobu, jak premyslet
o tom, jak mizete zlepsit své vedeni rozsirenim souboru moznosti chovani v téchto oblastech.

Kompetence
Schopnosti

Uhly pohledu . - = Vysledky
Presvedcen CHOVANI LIDRA Opatieni

Dopad

Kdo jsi
Co pfinasis

Navyky

T Smycka uceni

2vviit informovanost (awareness)

hledat nové zplsoby mysleni
zkouset nové zplsoby chovani




Prekroceni komfortni zony 1.

b & 4

Rozsifeni vaseho viudéiho mysleni

Kromeé toho, Ze vyzadujete Spickoveé vykony a nutite ostatni pracovat na jasné vizi, uvédomte si, ze ne vSichni jsou
motivovani soutézivosti. Zjistéte, co v jednotlivych ¢lenech tymu vzbuzuje touhu uspét.

V ramci zlepSovani zvazte pouziti kolektivniho nebo konsenzualniho pristupu k prijimani kritickych rozhodnuti ve vasi skuping,
zejména pokud je zapotrebi plné nasazeni vSech. Prozkoumejte obavy kazdého Clovéka; pozadejte skupinu, aby se pokusila
najit FeSeni téchto obav.

Vezméte si model leadershipu jako sluzby: pravym cilem lidra je podporovat druhé. Zeptejte se svych
primych podfizenych, co mlzete udélat pro to, abyste je 1épe vedla. Naslouchejte jejich odpovedim
a jednejte podle nich.

Monitorovani pokroku
0% 1% A 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%

Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Véaha ukolu v %




Prekroceni komfortni zony I1.

Rozvoj dalsich dovednosti

Analyza korenovych pFicin
Naucte se identifikovat zakladni otazku nebo hlavni problém drive, nez zacnete vytvaret reSeni problému.
Zapojte do analyzy i ostatni. Teprve kdyz je klicova otazka jasna, méla byste prejit k FeSeni problému.

Zapojeni ostatnich
Zatimco vy sama se povazujete za Clovéka s vynikajicimi mezilidskymi dovednostmi, ostatni se mohou citit

nesvi z vasi netrpélivosti NemuUzete lidi donutit, aby se citili angaZovani, proto zvazte, zda byste neméla zpomalit
a zjistit, co je motivuje. Dosdhnete s nimi lepsich vysledk, kdyz pochopite, ¢eho si ceni; snazte se jim to
poskytnout.

Monitorovani pokroku
0% 1% A 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%

Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Véaha ukolu v %
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Prekroceni komfortni zony II1.

RozsSifeni vaseho stylu

Vas tvrdy styl mohou ostatni vnimat jako prilis ambiciézni a vedeny vilastnim zajmem. Zkuste své myslenkové pochody
a skute¢né motivace zprihlednit, ale délejte to v klidu, kdyZ nejste ve stresu.

Misto toho, abyste davalaodpovédi, uvadéla reseni nebo prosazovala svUj nazor, prozkoumejte, jaké to je vést rozhovor,
béhem kterého je vasim jedinym cilem zjistit, co si ostatni mysli, ze by mohlo fungovat (aniz byste je opravovala).

Chovat se autenticky ¢asto znamena jednat v souladu se svymi hodnotami. Mnoho lidr{i vaseho typu si v§ak
na identifikaci hodnot udéla ¢as az ve stfednim véku. Vyjmenujte, co je pro vas dulezité. Poznani toho, co
vas pohani ceho si vazite, zvySuje moudrost.

Monitorovani pokroku

0% 1% 2% 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%

Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Véaha ukolu v %
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Prekroceni komfortni zony 1IV.

Zmeéna vaseho nahlizeni na kontext

Pokud povazujete kontext za néco, co organizujete vy, postupujte opatrné. I kdyz muzete ovlivnit vysledky, mize to byt
problematické, pokud se jedna o etické otazky. Ujasnéte si vasi pozici a pevné se drzte svych hodnot.

Misto toho, abyste mezi ¢leny vasi skupiny podporovala otevienou soutéz, ktera je mize rozdélit ke Skodé celé skupiny,
promyslete, jak mlzete podpofrit soutéz mezi vasim tymem a néjakou externi skupinou. Jak by vam to pomohlo vytvorit vétsi
motivaci, mozna s nizSimi naklady?

Monitorovani pokroku

0% 1% 2% 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%

4 ] 1 J J ] ] J | |

Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Véaha ukolu v %
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Cesta k rozvoji leadershipu

Vase preference osobnostnich typl popisuji jadro vasi
osobnosti. Poskytuji vam také na miru Sitou cestu rozvoje,
ktera zacina vasi dominantni funkci a pokracuje k pomocnym
a dalSim méné preferovanym funkcim. Zameérny rozvoj typu
zvySuje sebeuveédomeni, coz je zakladni schopnost emocni
inteligence, kterou disponuje vétsina Uspésnych lidr.

P00 oy

@? VX1 P

Komunikace Tymova kultura Vedeni
nakolik si ¢im prispivate jak ocenujete
s ostatnimi rozumite k celkové atmosfére pFinos ostatnich

Komfortni zona
lidra

V zéné rlstu se néktefi vedouci budou
citit mirné nesvi - jako by podstupovali
zvladnutelné riziko. Neprehanéjte to,
prilisné vyboceni z komfortni zony vas
mUze dostat do nebezpecné zény, kde
je uceni znehodnoceno stresem z nad-
meérného rizika. Kdyz se chovani

stane zvykem, je t€zsi ho zménit; mize
se dokonce zdaft, Ze je nezménitelné.

A i kdyz je pravda, Ze typ osobnosti jisté
ovliviiuje chovani, osobnost nepred-
povida chovani a rozhodneé neomezuje
moznosti volby vedouciho pracovnika.
Vzhledem k tomu, Ze chovani si clovék
vybira, je Uspéch v roli vedouciho do
znacné miry pod jeho kontrolou.



Cesta k rozvoji leadershipu

Jung popsal prvni polovinu zivota jako obdobi zamérené na specializaci - rozvoj dominantnich a pomocnych funkci a zlepSovani schopnosti
je dobre vyuzivat. Druhou polovinu zivota popsal jako zaméreni na generalizaci - na stale vétsi rozvoj terciarnich a podrizenych funkci a jejich
pouzivani s mensim Usilim. Pokrocilejsi rozvoj mlze zahrnovat také ziskani lepsiho pfistupu k funkcim pét az osm, ale témito funkcemi se zde

nebudeme zabyvat. Postadi fici, Ze pro vétsinu vedoucich pracovniku je zvlddnuti prvnich ¢tyr funkci dobrym zacatkem.

Extravertni mysleni (T))
Pri freSeni problému c¢asto vidite nejrychlejsi cestu k Uspéchu a rychle kritizujete jiné nazory. Pravidelne si (i ostatnim) prfipominejte, ze

malokdy existuje jen jedna spravna odpovéd. Trocha pokory vdm muze pomoci pusobit méné zastrasujicim dojmem a zUstat otevienégjsi
k ndpaddm ostatnich.

Introvertni intuice (N,)
Znate to vzruseni, kdyz vidite, jak se slozity soubor vzajemnych vztahu, systému, principl, myslenek a informaci objevuje v neporuseném
stavu. Mozna vsSak stale potrebuje svou vizi vyjadrit slovy, abyste mohla podstatu sdélit i ostatnim.

ARELTES)
Oslavte se svym tymem Uspéchy, kdykoli mlzete. Emoce jsou nakazlivé a vyjadreni téch pozitivnich, kdyz se tymu dafi, méa dllezité
dUsledky. Lidé jsou loajalnéjsi k lidram, ktefi se raduji z Gspéchd, nez znovu zvednou lafku.

Introvertni citéni (F)
Udélejte si ¢as na vyjadreni uznani lidem, kterfi ve vaSem zivoté néco znamenaji. PeCujte o to, na ¢em vam v zivoté zalezi, a vyvazte tim
veskerou vzrusujici praci, které dosahnete. Cim pevnéjsi bude vase osobni zakladna, tim lepsi lidr budete v dlouhodobém horizontu.



Tipy pro kouce a mentory

Efektivni leadership je pro Uspéch vasi firmy zasadni. Vedouci pracovnici urcuji smér vaseho podnikani, a abyste se
ujistila, Ze pracuji v souladu s cili vasi organizace, mlzete zvazit koucovani vedoucich pracovnikd, které pomaze posilit
razné oblasti jejich vedeni.

Koucovani vedoucich pracovniku je individualni a prizplsobeny pristup k jednotlivym vedoucim pracovniklm, ktery
zvysuije jejich vykonnost a pomaha jim dosahnout kratkodobych i dlouhodobych cilll organizace na jakékoli Grovni
vedeni. Kouc¢ objektivné pozoruje vedouci pracovniky pfi jejich kazdodenni praci. Poté identifikuje a odstranuje
potencialni prekazky, jako jsou navyky, presvédceni nebo obavy, které lidrovi brani v plnéni Ukoll nebo dosahovani cild.

Ocente je za jejich inspirativni vizionarské nadani, za jejich schopnost konceptualizace, za jejich politickou
bystrost a za kazdy jejich pokus o Zivotni rovnovahu.

Nabidnéte jim pomoc s rozvijenim trpélivosti, nez je zbytek tymu dozene; s uCenim se naslouchani bez
prerusovani a s vyjadfovanim uznani za prispévky ostatnich.

Dejte jim zpétnou vazbu, kdyz vidite, jak podkopavaji svij viastni Uspéch, at uz arogantnim chovanim nebo
tim, ze oteviené podcenuji to, na cem zalezi ostatnim.




Leadership

,, Po 20 letech sbirani cennych zkusenosti v oblasti psychometrie, pracovni
psychologie a managementu vam nabizime dalsi doprovodna prakticka
reSeni, pomoci kterych pomahame jednotlivedm i organizacim adekvatné Celit
riznorodym vyzvam pfi praci s lidskym potencialem. “

Vice nez 20 let v oboru
_/ ’ Rozséahla praxe
Desitky fisic provedenych diagnostik

”!L”H Na nas nastroj se spoléha mnoho firem

dwD  ZkuSeny tym

!‘E Odbornici s rlznymi profesnimi zkusenostmi

Objektivita
Validizovany
test s Ceskymi
normami
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