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



Zakladni charakteristika

Charakfteristicky rys

Strategicky vudce

Jste strateqiCti a sebejisti, pfirozené prebirate vedeni, kdyz je to potreba. Diky
schopnosti rozpoznat neefektivitu se soustredite na budovani jasnych systému, které
prinaseji trvala zlepseni. Premyslite dlouhodobé, nastavujete ambicidzni cile a k vyzvam

pristupujete s promyslenym planem. Jste zvidavi a dobre informovani, radi si rozSifujete
znalosti a sdilite poznatky s ostatnimi. Pri prezentaci svych myslenek jste rozhodni,
inspirujete k ¢inlm a podporujete pokrok jasnou komunikaci a presvedcéenim.




Leadership zitrka

Vase slla v rozhodujicich okamzicich

Budoucnost leadershipu patfi tém, kteri dokazou spojit strategické mysleni, rozhodnost a schop-
nost adaptovat nové technologie.

Vase schopnost rychle chapat komplexni situace, nastavovat smér a motivovat tym vam dava vy-
jimecnou pozici v dobé, kdy je tfeba vést zmény s jasnou vizi a odvahou.

Tri pilife vaSseho naskoku:

Technologicka adaptabilita

Nové technologie jsou vasi prilezitosti, jak zvysit efektivitu a ziskat jesté lepsi prehled o datech. Al
vam umozni predikovat trendy a rychle rozhodovat s vyssi jistotou.

Human leadership
Vase schopnost vést druhé k vykonu je inspirujici. Pridejte k tomu vice naslouchani a osobni zpétné

vazby a z vaSeho tymu se stane vykonny a loajalni celek.

Udrzitelnost a odolnost
Vase strategicka disciplina vam pomaha udrzet smér i v turbulentnich dobach. Posilte ji tim, Ze do

planovani zapojite vice pohledl a budete pravidelné ovérovat realnost svych cill.



Vas rozvojovy potencial

Vase vyhoda: Strategickd odvaha a schopnost rychle prevzit vedeni.

Pozor: Netolerance k odlisSnym pristupdm muze brzdit spolupraci a inovace.

Zacnéte hned: Vyzkousejte nastroj pro vizualizaci dat, ktery vdam pomUze |épe
komunikovat strategii smérem k tymu i stakeholderuam.

»,Neexistuje jediny idealni zplsob vedeni. I kdyz se nékteré styly objevuji mezi lidry astéji, vyzkumy pracovni psychologie ukazuji, ze skutecna
efektivita vychazi z pfizpUsobivosti. Uspésni lidfi upravuji svij pfistup podle lidi, které vedou, a situaci, jimz ¢eli. Dosahuji vysledkl diky jasné
komunikaci, budovani pevnych vztahl a schopnosti Cinit spravna rozhodnuti i v podminkach nejistoty.”




Prakticky tip

vychazejici z vasich vysledkl WinQuo

e ,Kazdy kvartal si vyberte jednu technologii, kterou otestujete
s cilem zrychlit rozhodovani nebo zefektivnit tymovou praci.”

3+1 Leadership Insight

. ,Vase schopnost nastavovat smér je vzacna. Ujistéte se, Ze tym rozumi nejen cili, ale i ddvoddm,
pro¢ k nému mirite.”

. ,Jechnologie nejsou jen nastroj, jsou urychlovacem vasi vykonnosti. Naucte se je vyuzit tak, aby
posilily vasi strategickou vyhodu.”

{4

. ,Vase rozhodnost inspiruje, ale nezapomente, ze zapojeni druhych je klicem k udrzitelné zméné.

+ Shrnuti:
»,Spojenim jasné strategie, technologické odvahy a lidskeho pristupu se stavate lidrem, ktery
dokaze vést i ty nejtézsi transformace.”



Vas styl vedeni v praxi

Strategické
smérovani

Podpora
angazZovanosti

Motivace
k vykonu

Prinosy: Jako strategicky vidce...

stanovujete jasné priority a prebirate odpovednost
za jejich prosazovani

rychle porovnavate moznosti, zdUrazrujete prak-
tické prinosy a rizika sdélujete jednoduchymi slovy
sdélujete smér poutavym jazykem, ktery upouta
pozornost a vytvari shodu

promenujete dlouhodobou vizi v konkrétni plany

s vyraznym strategickym vhledem

projevujete sebejistotu a schopnosti, které pritahuji
ostatni fouzici uspét po vasem boku

jste vnimani jako nezavisli, spravedlivi a energicti,
slouzite jako vzor pfi prosazovani zmen

ziskavate silnou podporu pro své plany diky efek-
tivnimu zvladani organizacni politiky

inspirujete ostatni charismatem a nadSenim

pro ambicidzni cile, ¢imz je motivujete k podani
nejlepsiho vykonu

prosekavate se byrokracii rozhodnym jednanim mis-
fo ¢ekani na povoleni

zapojujete podobné smyslejici kolegy prostfednict-
vim intelektualni vyzvy a dikladné debaty

snadno rozpoznéavate prilezitosti k restrukturalizaci
systémU a zjednodusovani procesl

zUstavate silné motivovani k dokonceni Ukol(

a udrzujete zaméreni na dosazeni kone¢ného
vysledku

Vyzvy: Jako strategicky vudce...

muzete plsobit arogantné, coz mdze odrazovat od
spoluprace a snizovat vas vliv pfi planovani
prehlizite prakticka omezeni, ktera ovliviuji prove-
ditelnost pland

prilis spoléhate na vlastni presvédceni a tim
prichazite o cenné podnéty od ostatnich

odolavate vlivu kolegll, coz mlZe oslabovat podpo-
ru pro vas smeér

jste ¢asto vnimani jako prilis ambicidzni nebo hnani
moci, coz ztézuje ziskani opravdového zapojeni
odmitate kolegy, ktefi nezapadaji do vasi definice
kompetence, ¢imz omezujete spolupraci

prehlizite potfebu porozumeét individualnim moti-
vacim, prestoze na nich zapojeni zavisi

plsobite zastrasujicim dojmem, ktery mize ostatni
spiSe odrazovat nez pritahovat

delegujete Ukoly, aniz byste tim vytvareli prilezitosti
k rdstu pro ostatni

soustredite se tak silné na budouci cile, Ze prehlizite
potreby lidi kolem sebe

podcenujete hodnotu porozumeéni vlastnim emocim
i emocim ostatnich

flacite na dokonceni tak infenzivné, ze prehlizite
zmény v situaci, které ovliviuji, co je realistické




Prekracovani komfortni zony

Vystoupit z béznych rutin je pro rozvoj nezbytné, ale pokrok nevyzaduje extrémni skoky. Prilisné pohodli omezuje nové
zkusenosti a prilezitosti k dalsimu rdstu, zatimco nerealistické cile Casto vedou k nezdarlim. Pfimérené a zaroven pravidelné
posouvani hranic - zhruba o 10 % nad soucasné schopnosti - prinasi smysluplné zlepseni bez zbytecného tlaku a déla rozdil

mezi stabilnim postupem a nerealistickymi ocekavanimi.

Leadership neni vazan na jediny styl nebo osobnost. Moderni
vyzkumy ukazuji, ze efektivni vedeni zavisi méné na vrozenych
rysech a vice na situaci a kontextu, ve kterém se rozhodnuti
pfijimaji. Schopnost prizplsobovat své chovani rdznym
vyzvam a prostredim je spolehlivejSim ukazatelem Uspéchu
nez spoléhani se na jediny styl leadershipu.

LidFi jsou nejucinnéjsi, kdyz dokazou Cerpat z Siroké skaly
pristupl a prizplsobit svij styl konkrétni situaci. Zapojeni
ostatnich do dosahovani organizacnich cilll ¢asto vyzaduje
vystoupit ze znamych zvyk( a vyzkouset nové zplsoby
vedeni. Pokrok prichazi diky promyslenym a zvladnutelnym
krok(m - zhruba o 10 % za hranici toho, co je pohodIné - aby
byl rozvoj udrzitelny a rlst se stal soucasti kazdodenni praxe.



Leadership Lab 1.

Rozvoj védomého leadershipu

Vedle prosazovani vysokého vykonu a sledovani jasné vize si uvédomte, Ze soutézivost neni motivatorem pro kazdého.
Najdéte si Cas zjistit, co inspiruje jednotlivé cleny tymu, a vyuzijte tento vhled k posileni jejich odhodlani uspét.

Jak posilujete své vedeni, procviCujte zapojovani skupiny do klicovych rozhodnuti, kde je nezbytny piny zavazek. Oteviené
zkoumejte obavy kazdého jednotlivce a vedte tym ke spolecné praci na hledani reseni, ktera je zohledni.

Osvojte si sluzebné orientovany pohled na vedeni, jehoz hlavnim cilem je umoznit ostatnim uspét. Ptejte se svych podfizenych, jak je
mUzete UCinnéji podpofit, naslouchejte jejich podnétlim a uvadéjte jejich zpétnou vazbu do praxe.

Monitorovani pokroku

0% 1% AL 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%
Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Vaha ukolu v %

'
[eo)
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Leadership Lab II.

Rozsifeni vasi sady leadershipovych dovednosti

Dostat se k jadru
Nejprve se zamérte na odhaleni skute¢né podstaty problému, nez prejdete k FeSenim. Zapojte ostatni do
analyzy, aby bylo jadro problému jasné, a poté spolecné hledejte Gcinné dalsi kroky.

Motivace prostfrednictvim porozuméni

Vase netrpélivost mlze zpUsobit, Ze ostatni vahaji, i kdyz se sami vnimate jako interpersonalné zdatni. Zpomalte
tempo, prozkoumejte, co motivuje kazdého ¢lovéka, a propojte svij pristup s tim, na ¢em jim zalezi. Zapojeni
roste, kdyz se lidé citi pochopeni a podporovani.

Monitorovani pokroku

0% 1% AL 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%
Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Vaha ukolu v %
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Leadership Lab III.

RozsSireni vaseho stylu vedeni

Vyvazovani sily s otevienosti
Tvrdy styl mGze nékdy plsobit sebestiedné. Sdilejte proto své dlivody a motivace otevienéji a délejte to klidné, kdyz nejste
pod tlakem. Transparentnost buduje ddvéru a snizuje riziko nedorozumeéni.

Prechod od fizeni k objevovani
Misto prosazovani reseni zkuste vést rozhovory zamérené pouze na objevovani napadl ostatnich. Odolejte nutkani opravovat.

Tento pristup vytvari prostor pro uceni a spolecnou odpovédnost za vysledky.

Vedeni v souladu s autentickymi hodnotami
Autentické vedeni vychazi ze souladu ¢inli s osobnimi hodnotami. Najdéte si ¢as na vyjasnéni toho, co je pro vas
nejdulezitéjsi. Uvédomeni si vlastnich hybnych sil prohlubuje sebeuvédomeéni a posiluje vasi vid¢i moudrost.

Monitorovani pokroku

0% 1% AL 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%
Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Vaha ukolu v %
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Leadership Lab IV.

RozsSifeni perspektivy pro kvalitnéjsi rozhodnuti

Rizeni kontextu s integritou
Kdyz vnimate kontext jako néco, co Ize formovat nebo organizovat, postupujte opatrné - zejména v otazkach, které se tykaji
etiky. Ujasnéte si svlj postoj a zUstante pevné ukotveni ve svych hodnotach, abyste neprekrocili dllezité hranice.

Pfesmérovani soutézivosti k motivaci

Vnitfni soutézivost mlze vytvaret rozdéleni, zatimco vnéjsi mlze sjednocovat. Hledejte zpUlsoby, jak nasmérovat soutézivou
energii k vnéjSim méritkiim nebo konkurenénim tymuam, ¢imz posilite motivaci a spolupréaci, aniz by tim byla narusena vnitfni
soudrznost.

Monitorovani pokroku

0% 1% AL 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%
Co pro dosazeni 10% pokroku udélas? Konkrétni mikrokroky Vaha ukolu v %
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Coaching Insights

Silny leadership je kli€ovym motorem uspéchu organizace. Lidfi ur€uji smér i kulturu a jejich schopnost sladit se s cili firmy ma
pfimy dopad na vysledky. Cileny koucink mlze posilit kliCové aspekty leadershipu a zajistit konzistenci s prioritami organizace.

Executive coaching nabizi individualné pfizplsobeny pfistup k rozvoji leadershipu. Pozorovanim kazdodenniho chovani
a rozhodovani muze kou¢ odhalit vzorce, které podporuji nebo naopak brzdi efektivitu. Nasledné se zamérfuje na praktické
upravy — odstranéni neprospésnych navykul, zménu omezujicich pfesvédceni a posileni chovani, které lidrim umozriuje
dosahovat jak okamzitych cild, tak dlouhodobého rustu.

Uznavejte jejich vizionarské mysleni, schopnost formovat koncepce, politicky vhled a zavazek vyvazovat
profesni cile s osobni pohodou.

Podporte je v budovani trpélivosti, kdyz tym postupuje vlastnim tempem, v procvic¢ovani pozorného
naslouchani bez prerusovani a v projevovani uznani za pfinos ostatnich.

Poskytnéte zpétnou vazbu, kdyz jejich chovani podkopava jejich vlastni Gspéch - napriklad kdyz plsobi
arogantné nebo kdyz zlehcuji to, ¢eho si ostatni ceni.




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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