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Vitajte

/aCinajuci manazéri stoja pred narocnou vyzvou vybudovat a viest dlhodobo
wkonny tim. Na tejto ceste uspejd, ak dokazu wyuzit svoj potencidl naplno,
pricom existuje niekolko klucowych oblastf a wyziev, ktorym je dobré venovat
2wsent pozomost od samého zaciatku,

A prave preto sme sa rozhodli vytvorit tento prakticky eBook. Prevedie vas spomenutymi vyzvami
a zaroven prinasa konkrétne rady, odporucania a praktické postupy, ako na svojej manazérske;j

ceste mdzete eliminovat najcastejSie chyby a efektivne pracovat na dosiahnuti stanovenych cielov.

V mene spolocnosti ADDA Consultants vam prajem prijemné a hodnotné Citanie.

Marek Cséka, Business Development Manager

ATTY A,
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Poznanie vlastného potencidlu

Poznate ten pocit, ked pridete do kadernictva a kadernicka s vyrastenou farbou na
vlasoch a polamanymi koncekmi sa vds spyta, Co pre vas moze spravit? S pokrivenym
Usmevom poviete, Ze ni¢ a utekate Co najdale).

Alebo inak. Pridete na Skolenie efektivnej komunikacie a lektor, ktory pride v hodine dvanastej,
hodi na stdl svoje papiere a bez akéhokolvek naznaku zoznamenia ¢i ,ice breakingu” zaveli: ,Tak
teda zaCneme, robte si poznamky, komunikacia je interakcia medzi dvoma alebo viacerymi

subjektami...”

Predstavte si, Ze sa mate zoznamit s vasim novym Séfom a oproti vam sa postavi spoteny chlapik
v roztahanom tricku hladiaci do zeme, ktory vam zajakavo oznadmi, Ze vraj mozno by teda mal byt

vasim nadriadenym.

VSetci sa pravidelne stretdvame s vyzvou: ,Pracuj na sebe, rozvijaj sa a dosiahnes po com tuzis.”

ATTY A,
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Vacsinou tato vyzva v konecnom désledku zostane len frazou, pretoZe v pokuse o readlne

prevedenie stroskotame na identifikacii toho, na com konkrétne pracovat, ako a o rozvijat. Kazdy
manazér vie, Ze musi pracovat na sebarozvoiji.

Mudry manazér vSak vie, Ze musi svoj Cas venovat v prvom rade sebapoznaniu,

sebareflexii a identifikacii vlastného potencidlu.

4.
1 2. 3. identifiacia SEBAROZVO!

sebareflexia sebapoznanie potencidlu a

sebariadenie

AT A,
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Sebapoznanie vychddza zo Styroch zékladnych zdrojov:

1. /amerna, vyvolana introspekcia

K zamyslaniu sa nad sebou vacsinou dochadza v hrani¢nych situaciach. Asi kazdy poznate ten
pocit, ked v lietadle zazijete silnu turbulenciu a vam odrazu hlavou preleti, komu ste naposledy

ublizili, komu ste nestihli povedat vSetko, o ste chceli, ¢o ste mohli spravit inak.

Zamerné a navodené zamyslanie sa nad sebou je iné prave v tom, Ze jeho idealnym predpokladom

je komfortna situacia (prijemna hudba, miesto, napoj ...) a zamer.

Odporucame pracovat s kauzalnym principom, teda hladat priciny svojho spravania, reagovania,

zvlddania konkrétnych situacii a pod.

Hlboké zamyslenie sa nad sebou moze byt narocné Ci bolestné, pretoze mbze odkryt negativne
a neprijemné aspekty nasho JA. Introspekcia je vSak nevyhnutnym predpokladom k budovaniu

uspesnej manazérskej drahy.

ATTY A,
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7. Spatnd vazba

PodrobnejsSie sa spatnej vazbe budeme venovat v dalSich kapitolach. V kontexte sebapoznania len
zd6raznime, Ze ide o reakcie inych ludi na naSe spravanie, a aj ked je subjektivna, prinasa nam

délezité informacie o tom, ako nas vnimaju konkrétni [udia.

Samotna spatna vazba je vSak zbytocna, pokial sa nad fnou nezamyslime a neprijmeme ju. Ak je
spatna vazba negativna, nasa jeSitnost nas Casto tlaci do obran, ktoré vSak vieme (aspon z casti)

vedome ovplyvnit, pokial sme na to dost zreli.

3. Diagnostika

Diagnostiku v sebapoznani mézeme vSeobecne rozdelit na dva zakladné druhy - odbornu a laicku.

Odborna diagnostika zahrfia v3etky Standardizované testy, dotazniky, vySetrenia..., z ktorych
vacsinu mozu realizovat len psycholégovia Ci ini odbornici. Laicka diagnostiku tvoria vSetky

dostupné testy osobnosti, ktoré si mozete kedykolvek vyskuasat sami.
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Bez toho, aby sme odbornu diagnostiku podcernovali, musime jednym dychom dodat, Ze nikto vas
nepozna lepSie ako vy sami a akykolvek test (nehovorime samozrejme o testoch v damskych
Casopisoch typu ,Ktorej hollywoodskej hviezde sa najviac podobate?”) mdze vase sebapoznanie len

podporit (vZdy vSak tieto testy berte s urcitou rezervou, nie ako 100% smerodajné).

Ak si nechcete odopriet radost z objavovania seba samych, odporucame napriklad subor

dostupnych testov a dotaznikov osobnosti od Roberta Allena a Josephine Fultonovej.

4. Socialna komparacia

Socialna komparacia je odpoved na otazku aky som v porovnani s inymi ludmi. Zamerne sa
zamysSlame nad tym, ako by danu naro¢nu situaciu rieSili konkrétni ludia, pricom ide vacsinou

0 osoby, ktoré z réznych dévodov obdivujeme.
Preco je v kontexte manazmentu také dolezZité poznat vlastny potencial?

Slovo potencial pochadza z latinciny a dokonale ho vystihuje jeho doslovny preklad - sila, moc,

moznosti. Prave potencial je to, Co nas dokaze doviest az k Uspechu, ak vieme, ako ho sprave pouZzit
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a premenit na realitu. Jednou z mnoZstva ciest, ako svoj potencial identifikovat, je spisanie

zoznamu svojich silnych a slabych stranok.

V idedlnom pripade odporucame rozdelit ich do niekolkych Urovni z hladiska tematického

zamerania, ako napriklad: rodina, praca, volny cas alebo stres, kreativita, schopnost rozhodovat sa

a pod.

identifikacia
potencialu

slabé stranky silné stranky

ucenie, nacvik, rozvoj,
tréning, snaha o zdokonalovanie,
Zmiernenie pravidelné pouzivnie
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V suvislosti so sebapoznanim nesmieme zabudnut na [udské zdroje, ktoré nas potencial tvoria.

Patria medzi ne vlastnosti (mdZzeme ich spoznat, pochopit, akceptovat, ale nie zmenit), postoje

a schopnosti (mdZeme ich ovplyvnit).

Ak neviete, ako so sebapoznanim zacat, skuste si sami odpovedat na niektoré zo stoviek otazok,

ktoré HR manazéri tak radi kladu pri pracovnych pohovoroch:

®

Aké su vase dlhodobé ciele?

Co chcete vo vasom Zivote naozaj robit?
Co povaZujete za svoju najlepsiu viastnost?
Co pre vds znamend slovo tspech?

OpiSte idedlneho manaZéra.

Aky typ ludi vas dokdze nahnevat?

Preco by ste mali byt prave vy lidrom?

Co vds dokdZe vystresovat?
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Praca s cielm
Pracu s cielmi manazéra mozeme rozdelit na tri druhy:
1. mana#ér si stanovuje a snazf sa napliat SVOJE ciele;

2. manazér stanovuje a kontroluje napliianie cielov svojich PODRIADENYCH;

3. manazér je zodpovedny za ciele FIRMY alebo zvereného PROJEKTU.

Zjednodusene ich nazyvame MOJE, VASE a NASE.
Schopny manazér by mal vediet ciele riadit. Samotné riadenie cielov zahfna 3 ulohy:

e Ciele v potrebnej miere Struktdrovat a stanovit priority (odpoved na otazku - Co je

skutoCne ddlezité?). Pri kazdom ciele musite vediet pomenovat prioritu.

ATTY A,
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® VSeobecne vySSie nadriadené ciele rozpracovavat na konkrétne a mensie podciele
s ohladom na casovu rovinu. Velky ciel teda rozpracujte na mensie, ktoré rozdelte na etapy

a definujte milniky, ktoré musia byt dosiahnuté v urcitom termine.

@ Zadavat ulohy v jasnej podobe a vzdy ich rozdelovat podla schopnosti zamestnancov.

Davaijte si pozor na duplicitu, ktora méze spdsobit konflikty a demotivaciu.

priority ciele priority ciele ulohy ciele ulohy

organizacie organizacie manaimentu manazmentu manaZimentu zamestnancov zamestnancov

AT A,
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DolezZitost ciela vystiZzne opisuje ludova mudrost: ,,Pokial neviete, kam plavate, Ziaden vietor pre vas
nie je dost dobry.” Spomernite si na to, ked sa najblizSie budete topit v Ulohach, o ktorych vyzname
budete sami pochybovat. Uz grécky filozof Epiktétos vyhlasil: ,Priatelu, najskdr zvaz, o je to, Co

chces ucinit.”

Opacnym extrémom (najma pri priliS hyperaktivnych manazéroch) je stanovenie velkého mnozZstva
cielov, v ktorych sa cCasto oni aj ich zamestnanci stracaju. Kazdy dobry manazér by mal

v pravidelnych intervaloch svoje (a nie len svoje) ciele overovat, porovnavat a vyhodnocovat.

Pokial neviete, akym spdsobom si stanovit dlhodobé ciele, staci, ak si odpoviete na
niekolko otdzok:

® Kde som (je naSa organizacia) teraz?

® Kde budem (bude nasa organizacia) o 5 rokov?
® Aké su moje (nase) silné a slabé stranky?

o CombZzeme vylepsit?

® Ako sa mbézeme dostat tam kde chceme byt?

Strana 15z 39
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SMART ciele

Je logicke, Ze ¢im dlhSi bude Casovy horizont tychto cielov, tym menej budud konkrétne. Riadte sa

preto pri ich stanovovani starym dobrym pravidlom SMART = kaZzdy ciel by mal byt:
® Specific - Specificky, konkrétny;
@ Measurable - meratelny;
® Achievable/Acceptable - dosiahnutelny/prijatelny;
® Realistic/Relevant - realisticky/relevantny (vzhladom k zdrojom);
® Time Specific/Trackable - casovo Specificky/sledovatelny.

Mala skuSka spravnosti a pochopenia: Skuste podla vySSie uvedeného pravidla rozpracovat
a naformulovat tento vSeobecny ciel: ZvySenie efektivity prace zamestnancov na useku vyroby

detskych hraciek.

A teraz nieCo narocnejSie. Definujte a napiSte hlavny ciel tohto roka firmy, v ktorej pésobite.

Nasledne ho rozpracujte podla SMART pravidla.

ATTY A,
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~fektivna komunikacia

/ladna z tém v tejto prirucke by nemala vyznam a realny potencial, keby sme s3
nevenovali manazérovej schopnosti efektivne komunikovat.

Velmi zjednoduSene modZeme konstatovat, Ze komunikacia je vSetko, €o sa deje

v pritomnosti dvoch alebo viacerych ludi.

A ak by sme chceli byt presni, komunikacia je dokonca aj to, ¢o sa deje ,v hlave” jedného cloveka
bez pritomnosti inych osdb. Slovicko ,efektivita® nam vSak dodava na konkrétnosti, preto sa

pozrieme bliZzSie na komunikaciu, ktora naplna prenosom informacii urcity ciel.

Manazérska komunikacia ma svoje charakteristiky a Specifika. Nie kazdy zamestnanec predsa musi

vediet viest poradu, realizovat hodnotiace pohovory Ci vysvetlovat znizovanie platov.

Téma efektivnej komunikacie je taka Siroka, Ze, aby sme v nej seba aj vas neutopili, rozdelili sme
ju na niekolko konkrétnych tém, ktoré povazujeme vo vztahu k zacinajucim manazérom za

najddlezitejSie:

ATTY A,
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@ Efektivny rozhovor,

@ Praca s otazkami,

® Informacny manazment,

® Efektivna spatna vazba.

Efektivny

, . Efektivna spatna
Praca s otazkami )
rozhovor vazba

ATYIYA,
Strana 19 z 39 ! e
ADDA Consultant



Ffektivny rozhovor

Na rozhovor vzdy potrebujeme minimalne dvoch Ucastnikov - vysielatela spravy (informacie) a jej
prijimatela (posluchaca). Hoci sa Ucastnici rozhovoru v tychto rolach pravidelne striedaju, vzdy je

dobré, aby sa v nich snazili dodrZiavat urcité principy. Ak sa im to dari, mdZeme konstatovat, Ze ide

o efektivny rozhovor.

efektivny rozhovor

“

vysielatel

konkrétny, jasny,
zrozumytelny, jednoznacny,
primerane davkuje
informaécie, verifikuje

"napojeny” na vysielatela,
prejavuje zaujem, pozorny,
akceptujuci, empaticky
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~Skutocné pocuvanie mbZe ovplyvnit predaj, vykonnost zamestnancov a vztah doddvatela lepSie, neZ
akdkolvek ind forma komunikacie.” (Dalia Mac Phee - DALIA MACPHEE)

Ako manaZér sa budete stretavat okrem spontannych rozhovorov aj s inymi typmi:

O]

O]

Informacny rozhovor - zamerany na vymenu konkrétnych vopred dohodnutych informacii

(napr. podriadeny vam budu pravidelne referovat stav svojej agendy);

Motivaény rozhovor - povzbudzovanie podriadenych aby dosahovali lepSie pracovné

vysledky;
Podporujuci rozhovor - zamerany na pochvalu a ocenenie podriadenych;

Diagnosticky rozhovor - ziskavanie rbéznych kauzalnych uUdajov ku konkrétnej

problematike;
Vyjednavaci rozhovor -vyjednavanie lepSich podmienok v réznych oblastiach;

Hodnotiaci rozhovor - poskytuje priestor pre spatnu vazbu.

Vacsina vyssie uvedenych typov rozhovor neprichadza spontanne, ale planovane.
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Ak chcete, aby bol rozhovor efektivny, venujte vzdy pozornost kratkej priprave a definovaniu

jeho ucelu.

Obe strany by mali vopred poznat tému a predmet
rozhovoru, vymenené informacie by mali byt aspon
z Casti vopred premyslené a odpovede Uprimné.
Nezabudajte sa drzat témy, stanoveného casu

a druhej strane doprajte potrebny priestor pre reakcie jadro

. zaver
uvod

a otazky. (dranie sa

o . : zhrnuti
(acel, navodenie témy, (shrnutie,

atmosféry) prezentacia,
pocuvanie)

dohoda dalsich
krokov)

Praca s otazkami

Otazky v komunikacii slGZia hlavne na dopifianie
a overovanie informacii. Nie nadarmo sa hovori: ,Kto

sa nepyta, ten sa nedozvie.”
Rozoznavame niekolko typov otazok, z ktorych kazdy je vhodné pouzit na iny ucel.

® Otvorené otazky - sluzia na aktivizovanie komunikacného partnera, aby sa rozhovoril

(Preco? Ako? Z akého dovodu?...). Vyuzivame ich, ak potrebujeme o danej problematike
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(osobe) ziskat ¢o najviac informacii SirSieho druhu: ,,Preco si sa rozhodol usporiadat’ tito

konferenciu prave v Ziline?"

@ Uzavreté otazky - maju presnu, ale zlUZenu odpoved, slUzia na rychle ziskavanie

konkrétnych informacii: ,,Ako sa vola Martinova asistentka?”

® Empatické otazky - sluZia na zistenie pocitov komunikacného partnera, v manazérskej
praxi najcastejSie na overovanie spokojnosti zamestnancov: ,Odkedy som vas preradil do
iného timu, mam pocit, Ze to uZ nie ste vy, akoby z vas vyprchala energia. Poviete mi o tom nieco

viac?”

@ Alternativne otazky - pouzZivame ich vtedy, ak vieme partnerovi ponuknut rieSenia

v podobe niekolkych alternativ: ,Na billboarde chcete mat' modry, Cerveny alebo zeleny nazov?”

Pozor na nebezpecne otazky!

® Sugestivhe otazky - neprindsaju Ziadne nové informacie. Ide o druh manipulativnych
otazok, kedy komunikacného partnera len zneuZijeme na potvrdenie nasich zamerov: ,Vsak

sa ti s JoZom zle spolupracuje?”
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@ Vatové otazky - neprinasaju Ziadnu vypovednu hodnotu, slézZia len na umelé vyplnenie
casu, maju len zdvorilostny formalny charakter. Patria sem aj vSetky recnicke otazky: ,No Co,

pracujete, pracujete?”

@ Intimne osobné otazky - netykaju sa pracovného vztahu, ale uzko sukromnych zalezitosti:

.A kolko zardba vasa Zena, ked Ziadate o zvySenie platu?”

® Zahlcujace otazky - vznikaju, ak nepockdme na odpoved na polozenu otazku
a komunikacného partnera ,zasypeme” dalSimi: ,Kolko ste toho teda vcera predali? Predali ste

aj tie poSkodené knihy? Ako zakaznici reagovali na nasu akciu?...”

Negativnym syndrémom mnohych zacdinajucich manaZérov je ubytok otazok pri ich
komunikacii, pretoZe nadobudaju pocit, Ze ich samotna pozicia znamena, Ze uz vSetko vedia.

Dobry manazér sa vela a vhodne pyta.
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Informacny manaZzment

Ak sa 92 ro¢ného vrcholového manazéra opytate na zakladny rozdiel medzi manazmentom v jeho
najlepSich rokoch a dnes, zaiste, Ze okrem informacnych technolégii spomenie aj kvantum
informacii, ktoré sa v sucasnosti na manazéra valia rychlostou svetla zo vSetkych svetovych stran.
Prave z tohto dovodu je nevyhnutné manazovat aj samotné informacie, resp. seba v spleti

réznorodych informacii.

Informacny manazment v sebe zahfna zber, distribuciu, spracovanie, prezentaciu informacii a ich

pochopenie.
Informacie manazérovi slUzia predovsetkym ako podklad pre rozhodovanie sa.

Plati tu priama uUmernost - &im kvalitnejSie informacie, tym kvalitnejSie rozhodnutia. Kym

v minulosti bol ¢asovo najnarocnejsi zber informacii, dnes je to ich selekcia.
Ako efektivne selektovat?
@ Musite vediet ¢o hladate;

® Musite dobre poznat kontext (preco to hladate);
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® Vytvorte si zalozné priecCinky (tam budete posuvat informacie, ktoré vas oslovia, no netykaju

sa vasho aktualneho problému);

@ Pozornost zamerajte len na informacie z verejnych (pripadne odbornych) overitelnych

zdrojov.

Preco efektivne selektovat?

V manazmente pozname nieco ako informac€na dilema = ¢im viac informacii, tym menej ¢asu na

rozhodovanie (prijem, spracovanie, pochopenie, vyhodnotenie), preto je vzdy dobré rozoznat, ¢o

vediet nemusite.

Dobra rada na zaver - neplette si data s informaciami. Data sa informaciami stavaju az po ich

interpretacii.
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Ffektivna spatna vazba

Kazdy spravny manazér musi vediet spatnu vazbu spravne udelovat, ale aj prijimat. Priestor pre
vzajomnu spatnu vazbu mbézete ako manazér vytvorit napriklad pri hodnotiacich rozhovoroch,

ktoré by mali byt pravidelné.
Pozitivnhu spatnu vazbu nazyvame pochvala, negativnu kritika.

Pochvalu je dobré udelovat aj verejne, kritiku si nechajte len pre Styri oci. Takmer kaZzdy

o dd

zamestnanec (aj ten najvacsi tragéd) robi aspon nieco dobre.

Pred kaZdou kritikou preto skuste najskor pomenovat a vyzdvihnut jeho pozitiva. ZdrZte sa

zbytocne dlhych avodov, prejdite rovno k veci, hovorte jednoducho a presne.

Dolezité je, aby ste kritizovali len oblasti (¢innosti...), ktoré zamestnanec dokaze vlastnymi silami

zmenit a informacie podavali sp6sobom, ktory méze prijemcovi skutocne pomoct.

Za vyslovenu kritiku sa ospravedInte len v pripade, ak zistite, Ze ste sa mylili.
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Ked ste v roli prijemcu spatnej vazby, vypocujte si ju a nesnaZte sa svoje spravanie
vysvetlovat ani manipulovat s hodnotitelom (napriklad placom, vyhovorkami...). Premyslajte

o tom, €o ste o sebe poudili a overujte si, ¢i informaciam spravne rozumiete.
Jednou zo zakladnych schopnosti manaZéra je oddelovat emécie od obsahu.

~Nedakujte vernym, ktori chvdlia vSetky vase slova a ciny, ale tym, ktori vam ldskavo vytknu vasSe

chyby.” (Sokrates)
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Hodnotovy leadership

Manazér, lider, lider, manazér... Kto sa v tom mé vyznat?

Je jasné, Ze nie kazdy manaZzér je zaroven aj lidrom a pravda je taka, Zze nie kazdy manazér lidrom
byt musi. Pozname dokonca manazérov, ktori lidrami nikdy nebudu, lebo si myslia, Zze uz nimi su.

Tak Co, ste z toho dostatoCne zmateni? Podme to trochu ,upratat.”

Co teda odliSuje klasického radového manazéra od skutoéného lidra?

Odpoved je jednoduchsia, ako by ste Cakali. SO to HODNOTY a praca s nimi. Hodnotu mozeme
charakterizovat ako ,niec¢o, comu verime.”

V kontexte hodnotového leadershipu hovorime o dvoch druhoch hodnét:

AT A,
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HODNOTY

]
1. vSeobecné 2. hodnoty
pozitivne danej
hodnoty organizacie

platné pre definované
vietky samotnou
organizacie organizaciou

vieobecny konkrétny
charakter charakter

V Uvode tejto kapitoly sa blizSie zameriame na vSeobecné hodnoty a ich aplikaciu do Zivota

organizacie.

Jednou z najvysSich hodndét dobrého lidra by mala byt moralka, tak jeho osobna, ako aj

moralka celého jeho timu.

ATTY A,
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Ak nedostatkom moralky trpi tim, Ulohou lidra je zistit, ¢i neprestal déverovat v konecny Uspech,
sucasné plany, sebe samému ako lidrovi. Moralne spravanie je predpokladom dobrého nastavenia

hodnotového systému lidra a nasledne aj organizacie, ktoru vedie.

Medzi dalSie hodnoty, ktorymi by mal disponovat dobry lider, méZzeme zaradit pokoru,
zdravé sebavedomie, odvahu, schopnost identifikovat a pomenovat ZMYSEL, schopnost

inSpirovat.

Lidra (na rozdiel od obycajného manazéra) nezaujimaju len vysledky prace, ale aj prostredie,

v ktorom pracovnici na vysledkoch pracuju.

Snazi sa, aby nebol kladeny prehnany déraz na kontrolu tam, kde to nie je nevyhnutné, negativnu
spatnu vazbu jednotlivcovi nikdy nedava pred ostatnymi, deli sa s pracovnikmi o informacie, ktoré
maju dopad na ich pracovny Zivot, dba na to, aby jednotlivci rozumeli vyznamu svojej prace pre
organizaciu, podporuje napaditost a inovacie, venuje pozornost naplni jednotlivych pracovnych
pozicii, poskytuje pracovnikom priestor pre samostatnost a pracu s ,vytvorom,” ktory moéze

jednotlivec povazovat za vlastny, vedie tim k samostatnosti.

Ak sa teda rozhodnete nebyt ,len” manazérom, mali by ste sa podla Herzberga zamerat pri svojich
zamestnancoch aj na uznanie, uspech, moznost rastu, postup, plat, medziludské vztahy, vyvazenu

kontrolu, zodpovednost, politiku organizacie, pracovné podmienky, pracu ako taku, sukromny Zivot,
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postavenie a istoty. Vzdy radSej podporte
spolupracu pred sutazenim. Sutazivé teérie vo
vnutri timu sa z dlhodobého hladiska ukazali ako

menej efektivne.

poslanie vizia

Ako sme uZz uviedli vySSie, druhou liniou su
hodnoty danej organizacie, ktoré su definované
a vytvorené samotnou organizaciou. Definicia
hodndt organizacie musi vychadzat z jej poslania

avizie.

Poslanie organizacie je vacSinou dané jej zameranim, vyrobou, druhom sluzieb, skratka vSetkym,

preco organizacia vznikla a funguje.

Poslanie vSak dalej rozvija a konkretizuje vizia, ktoru prinasaju a definuju prave lidri. Ide o jasnd,
konkrétnu, pdsobivu a aktivizujucu predstavu bududceho stavu. A prave tu prichadza prava liderska

drina.

Lider musi byt schopny viziu nielen vytvorit a definovat, ale aj spravne komunikovat, zaujat

nou a in3pirovat ku konkrétnym ¢inom.
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Prave akcia je to, Co viziu odliSuje od populistickych hesiel a motivov. Vizia vSak stoji a pada na

spravne definovanych hodnotach.

Ak chcete, aby vasu viziu vasi pracovnici prijali, aby v nich rozputala ohen a dodavala im energiu do

prace, prizvite ich k jej tvorbe, pripadne spolu zadefinujte hodnoty ktoré ju podrzia.

Nezabudajte, Ze hodnoty su ,nieCo, Comu verime” a ¢im viac ludi im bude skutocne verit, tym

rychlejSie sa stanu neodmyslitelnou sucastou vSetkych pracovnych procesov vasej organizacie.

Ako dobry lider sa starajte o to, aby hodnoty vasSej organizacie skutocne reflektovali
hodnoty vaSich zamestnancov. Zacnite tym, Ze sa ich spytate na to, €o je pre nich skuto¢ne

dolezZité.

A preco si tato téma nasla nenahraditelné miesto v nasej prirucke?

Vysledky Studii jasne ukazuju, Ze ludia v organizaciach s dobre nastavenym hodnotovym
leadershipom su spokojnejsi, maju lepSie vztahy s kolegami a nadriadenymi, €o im
umozZnuje byt produktivnejSimi a dosahovat lepSie pracovné vysledky. A spokojnymi sa

stavaju vSetky strany (WIN - WIN).
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Sudovanie wkonnych timov

Leadership je timovy Sport. Cielom kazdého lidra je vybudovat motivovany a dspesny
tim, ktory dokaze obstat v konkurencii inych timov,

Koniec koncov, aj histéria ludstva jasne ukazuje, Ze su to skupiny, nie jednotlivci, kto stoji za
posunom vpred. Napriek tomu organizacny vyskum hovori, Ze len 1 z 5 timov je vysoko vykonny
a 60 % lidrov ma tazkosti motivovat ludi a vytvorit z nich sadrzné timy, ktoré prinasaju
vysledky. Podla jednej zo studii dokonca mnoho top manazérov ani nedokaze povedat, kto presne

je sucastou ich timu.

Zda sa teda, Ze budovanie a rozvoj timov nema kazZdy lider v krvi a v timovej praci tak

dochadza k mnohym taZkostiam a nedorozumeniam.

Timy napriklad Casto nerieSia konflikty a problémy zametu pod koberec, aby sa vyhli narocnym a
mozno aj bolestivym diskusiam. Alebo si nenastavia ciele, roly a zodpovednosti ¢i rozhodovaci
proces, a tak sa nevedia posunut vpred, pripadne organizuju porady, ktoré su nudné a nedavaju

nikomu z timu zmysel.

ATTY A,
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Dobra sprava je, Ze pre lidrov a ich timy dnes existuju rieSenia ako zlepsit vztahy, zvysit

spokojnost, fungovat efektivnejSie a dosahovat vysledky.

Napokon, ako hovori jeden z renomovanych timovych pristupov Management 3.0, riadenie a

rozvoj timu je zodpovednostou kazdého z nas.

Prave Management 3.0 prinasa mnoho aktivit, cviceni a hier, ktoré su nielen zabavné, ale prinasaju

aj okamzity posun v oblasti timovej prace.

Ak ste eSte nepoculi o delegacnom pokri, pohybujucich sa motivatoroch ¢&i kudo kartach, tak si

skuste tuto filozofiu vyhladat.

Ak by ste sa chceli naucit, ako timovu pracu hodnotit, ktoré oblasti vébec su v timovej praci klucové
a ako ich nastartovat, siahnut zase moéZete po Raketovom modeli timovej prace. Ide o pristup,

ktory Cerpa to najlepSie zo psycholégie timov.

A napokon, ak chcete vo svojom time podporit inovaciu, siahnite po Gamestormingu.
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Pokial dostanete prileZitost vybudovat si svoj pracovny tim Uplne od zaciatku vlastnym vyberom
ludi, nezabudajte na pestrost roli. Potrebovat budete ,kreativnych inovatorov,” ,flexibilnych

realizatorov,” ,dotahovacov a finisérov,” ale aj ,tabulkovych machrov.”

Pri vybere ludi nedajte na svoj prvy dojem, ale davajte druhé Sance (prave ta divna dievcina

s vyholenou hlavou v oranZzovom kabate moZe byt vasim, zatial skrytym, esom).

Ak svoj pracovny tim ,zdedite,” nebojte sa ho preskladat, doplnit, v pripade potreby i zmensit.

Zmeny niekedy bolia a vasa popularita méze utrpiet na cti, vysledky vSak budu stat za to.

Vystavat kvalitny tim je len zaciatok, priebezne budete musiet zabezpecovat nasledujuce ¢innosti:

planovanie, podnecovanie, kontrola, podpora, informovanie, hodnotenia.

Dobre fungujuci tim je jednym z hlavnych vysledkov dobrého lidra.
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