
Racionální vizionář (LF-RVBI) 
Posouzení osobního přínosu a efektivity fungování v pozici lídra
na základě výsledků psychodiagnostického testu WinQuo.
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Jste strategičtí a sebejistí, přirozeně přebíráte vedení, když je to potřeba. Díky 
schopnosti rozpoznat neefektivitu se soustředíte na budování jasných systémů, které 

přinášejí trvalá zlepšení. Přemýšlíte dlouhodobě, nastavujete ambiciózní cíle a k výzvám 
přistupujete s promyšleným plánem. Jste zvídaví a dobře informovaní, rádi si rozšiřujete 

znalosti a sdílíte poznatky s ostatními. Při prezentaci svých myšlenek jste rozhodní, 
inspirujete k činům a podporujete pokrok jasnou komunikací a přesvědčením.

Charakteristický rys

Strategický vůdce

Základní charakteristika



Leadership zítřka
Vaše síla v rozhodujících okamžicích

Budoucnost leadershipu patří těm, kteří dokážou spojit strategické myšlení, rozhodnost a schop-
nost adaptovat nové technologie.

Vaše schopnost rychle chápat komplexní situace, nastavovat směr a motivovat tým vám dává vý-
jimečnou pozici v době, kdy je třeba vést změny s jasnou vizí a odvahou.

Technologická adaptabilita
Nové technologie jsou vaší příležitostí, jak zvýšit efektivitu a získat ještě lepší přehled o datech. AI 
vám umožní predikovat trendy a rychle rozhodovat s vyšší jistotou.

Human leadership
Vaše schopnost vést druhé k výkonu je inspirující. Přidejte k tomu více naslouchání a osobní zpětné 
vazby a z vašeho týmu se stane výkonný a loajální celek.

Udržitelnost a odolnost
Vaše strategická disciplína vám pomáhá udržet směr i v turbulentních dobách. Posilte ji tím, že do 
plánování zapojíte více pohledů a budete pravidelně ověřovat reálnost svých cílů.
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Tři pilíře vašeho náskoku:
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Vaše výhoda: Strategická odvaha a schopnost rychle převzít vedení.

Váš rozvojový potenciál

„Neexistuje jediný ideální způsob vedení. I když se některé styly objevují mezi lídry častěji, výzkumy pracovní psychologie ukazují, že skutečná 
efektivita vychází z přizpůsobivosti. Úspěšní lídři upravují svůj přístup podle lidí, které vedou, a situací, jimž čelí. Dosahují výsledků díky jasné 
komunikaci, budování pevných vztahů a schopnosti činit správná rozhodnutí i v podmínkách nejistoty.“

Začněte hned: Vyzkoušejte nástroj pro vizualizaci dat, který vám pomůže lépe 
komunikovat strategii směrem k týmu i stakeholderům.

Pozor: Netolerance k odlišným přístupům může brzdit spolupráci a inovace.



„Každý kvartál si vyberte jednu technologii, kterou otestujete 
s cílem zrychlit rozhodování nebo zefektivnit týmovou práci.“
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Praktický tip 
vycházející z vašich výsledků WinQuo

3+1 Leadership Insight

1.	 „Vaše schopnost nastavovat směr je vzácná. Ujistěte se, že tým rozumí nejen cíli, ale i důvodům, 
proč k němu míříte.“

2.	 „Technologie nejsou jen nástroj, jsou urychlovačem vaší výkonnosti. Naučte se je využít tak, aby 
posílily vaši strategickou výhodu.“

3.	 „Vaše rozhodnost inspiruje, ale nezapomeňte, že zapojení druhých je klíčem k udržitelné změně.“

+ Shrnutí:
„Spojením jasné strategie, technologické odvahy a lidského přístupu se stáváte lídrem, který 
dokáže vést i ty nejtěžší transformace.“
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Váš styl vedení v praxi

Strategické 
směřování

 ̩ stanovujete jasné priority a přebíráte odpovědnost 
za jejich prosazování

 ̩ rychle porovnáváte možnosti, zdůrazňujete prak-
tické přínosy a rizika sdělujete jednoduchými slovy

 ̩ sdělujete směr poutavým jazykem, který upoutá 
pozornost a vytváří shodu

 ̩ proměňujete dlouhodobou vizi v konkrétní plány       
s výrazným strategickým vhledem

Přínosy: Jako strategický vůdce…

Podpora 
angažovanosti

Motivace 
k výkonu

 ̩ můžete působit arogantně, což může odrazovat od 
spolupráce a snižovat váš vliv při plánování

 ̩ přehlížíte praktická omezení, která ovlivňují prove-
ditelnost plánů

 ̩ příliš spoléháte na vlastní přesvědčení a tím 
přicházíte o cenné podněty od ostatních

 ̩ odoláváte vlivu kolegů, což může oslabovat podpo-
ru pro váš směr

Výzvy: Jako strategický vůdce…

 ̩ projevujete sebejistotu a schopnosti, které přitahují 
ostatní toužící uspět po vašem boku

 ̩ jste vnímáni jako nezávislí, spravedliví a energičtí, 
sloužíte jako vzor při prosazování změn

 ̩ získáváte silnou podporu pro své plány díky efek-
tivnímu zvládání organizační politiky

 ̩ inspirujete ostatní charismatem a nadšením 
pro ambiciózní cíle, čímž je motivujete k podání                     
nejlepšího výkonu

 ̩ jste často vnímáni jako příliš ambiciózní nebo hnaní 
mocí, což ztěžuje získání opravdového zapojení

 ̩ odmítáte kolegy, kteří nezapadají do vaší deȞnice 
kompetence, čímž omezujete spolupráci

 ̩ přehlížíte potřebu porozumět individuálním moti-
vacím, přestože na nich zapojení závisí

 ̩ působíte zastrašujícím dojmem, který může ostatní 
spíše odrazovat než přitahovat

 ̩ prosekáváte se byrokracií rozhodným jednáním mís-
to čekání na povolení

 ̩ zapojujete podobně smýšlející kolegy prostřednict-
vím intelektuální výzvy a důkladné debaty

 ̩ snadno rozpoznáváte příležitosti k restrukturalizaci 
systémů a zjednodušování procesů

 ̩ zůstáváte silně motivovaní k dokončení úkolů            
a udržujete zaměření na dosažení konečného 
výsledku

 ̩ delegujete úkoly, aniž byste tím vytvářeli příležitosti 
k růstu pro ostatní

 ̩ soustředíte se tak silně na budoucí cíle, že přehlížíte 
potřeby lidí kolem sebe

 ̩ podceňujete hodnotu porozumění vlastním emocím 
i emocím ostatních

 ̩ tlačíte na dokončení tak intenzivně, že přehlížíte 
změny v situaci, které ovlivňují, co je realistické
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Překračování komfortní zóny

Vystoupit z běžných rutin je pro rozvoj nezbytné, ale pokrok nevyžaduje extrémní skoky. Přílišné pohodlí omezuje nové 
zkušenosti a příležitosti k dalšímu růstu, zatímco nerealistické cíle často vedou k nezdarům. Přiměřené a zároveň pravidelné 
posouvání hranic – zhruba o 10 % nad současné schopnosti – přináší smysluplné zlepšení bez zbytečného tlaku a dělá rozdíl 

mezi stabilním postupem a nerealistickými očekáváními.

Leadership není vázán na jediný styl nebo osobnost. Moderní 
výzkumy ukazují, že efektivní vedení závisí méně na vrozených 
rysech a více na situaci a kontextu, ve kterém se rozhodnutí 
přijímají. Schopnost přizpůsobovat své chování různým 
výzvám a prostředím je spolehlivějším ukazatelem úspěchu 
než spoléhání se na jediný styl leadershipu.

Lídři jsou nejúčinnější, když dokážou čerpat z široké škály 
přístupů a přizpůsobit svůj styl konkrétní situaci. Zapojení 
ostatních do dosahování organizačních cílů často vyžaduje 
vystoupit ze známých zvyků a vyzkoušet nové způsoby 
vedení. Pokrok přichází díky promyšleným a zvládnutelným 
krokům – zhruba o 10 % za hranicí toho, co je pohodlné – aby 
byl rozvoj udržitelný a růst se stal součástí každodenní praxe.
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Leadership Lab I.
Vedle prosazování vysokého výkonu a sledování jasné vize si uvědomte, že soutěživost není motivátorem pro každého. 
Najděte si čas zjistit, co inspiruje jednotlivé členy týmu, a využijte tento vhled k posílení jejich odhodlání uspět.

Rozvoj vědomého leadershipu

Jak posilujete své vedení, procvičujte zapojování skupiny do klíčových rozhodnutí, kde je nezbytný plný závazek. Otevřeně 
zkoumejte obavy každého jednotlivce a veďte tým ke společné práci na hledání řešení, která je zohlední.

Osvojte si služebně orientovaný pohled na vedení, jehož hlavním cílem je umožnit ostatním uspět. Ptejte se svých podřízených, jak je 
můžete účinněji podpořit, naslouchejte jejich podnětům a uvádějte jejich zpětnou vazbu do praxe.

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

Co pro dosažení 10% pokroku uděláš? Konkrétní mikrokroky Váha úkolu v %

Monitorování pokroku
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Leadership Lab II.

Dostat se k jádru
Nejprve se zaměřte na odhalení skutečné podstaty problému, než přejdete k řešením. Zapojte ostatní do 
analýzy, aby bylo jádro problému jasné, a poté společně hledejte účinné další kroky.

Motivace prostřednictvím porozumění
Vaše netrpělivost může způsobit, že ostatní váhají, i když se sami vnímáte jako interpersonálně zdatní. Zpomalte 
tempo, prozkoumejte, co motivuje každého člověka, a propojte svůj přístup s tím, na čem jim záleží. Zapojení 
roste, když se lidé cítí pochopení a podporovaní.

Rozšíření vaší sady leadershipových dovedností

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

Co pro dosažení 10% pokroku uděláš? Konkrétní mikrokroky Váha úkolu v %

Monitorování pokroku
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Leadership Lab III.
Vyvažování síly s otevřeností
Tvrdý styl může někdy působit sebestředně. Sdílejte proto své důvody a motivace otevřeněji a dělejte to klidně, když nejste 
pod tlakem. Transparentnost buduje důvěru a snižuje riziko nedorozumění.

Přechod od řízení k objevování
Místo prosazování řešení zkuste vést rozhovory zaměřené pouze na objevování nápadů ostatních. Odolejte nutkání opravovat. 
Tento přístup vytváří prostor pro učení a společnou odpovědnost za výsledky.

Vedení v souladu s autentickými hodnotami
Autentické vedení vychází ze souladu činů s osobními hodnotami. Najděte si čas na vyjasnění toho, co je pro vás 
nejdůležitější. Uvědomění si vlastních hybných sil prohlubuje sebeuvědomění a posiluje vaši vůdčí moudrost.

Rozšíření vašeho stylu vedení

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

Co pro dosažení 10% pokroku uděláš? Konkrétní mikrokroky Váha úkolu v %

Monitorování pokroku
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Leadership Lab IV.
Řízení kontextu s integritou
Když vnímáte kontext jako něco, co lze formovat nebo organizovat, postupujte opatrně – zejména v otázkách, které se týkají 
etiky. Ujasněte si svůj postoj a zůstaňte pevně ukotveni ve svých hodnotách, abyste nepřekročili důležité hranice.

Přesměrování soutěživosti k motivaci
Vnitřní soutěživost může vytvářet rozdělení, zatímco vnější může sjednocovat. Hledejte způsoby, jak nasměrovat soutěživou 
energii k vnějším měřítkům nebo konkurenčním týmům, čímž posílíte motivaci a spolupráci, aniž by tím byla narušena vnitřní 
soudržnost.

Rozšíření perspektivy pro kvalitnější rozhodnutí

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

Co pro dosažení 10% pokroku uděláš? Konkrétní mikrokroky Váha úkolu v %

Monitorování pokroku



Silný leadership je klíčovým motorem úspěchu organizace. Lídři určují směr i kulturu a jejich schopnost sladit se s cíli ¿rmy má 
přímý dopad na výsledky. Cílený koučink může posílit klíčové aspekty leadershipu a zajistit konzistenci s prioritami organizace.

Executive coaching nabízí individuálně přizpůsobený přístup k rozvoji leadershipu. Pozorováním každodenního chování 
a rozhodování může kouč odhalit vzorce, které podporují nebo naopak brzdí efektivitu. Následně se zaměřuje na praktické 

úpravy – odstranění neprospěšných návyků, změnu omezujících přesvědčení a posílení chování, které lídrům umožňuje 
dosahovat jak okamžitých cílů, tak dlouhodobého růstu.

Uznávejte jejich vizionářské myšlení, schopnost formovat koncepce, politický vhled a závazek vyvažovat 
profesní cíle s osobní pohodou.

Poskytněte zpětnou vazbu, když jejich chování podkopává jejich vlastní úspěch – například když působí 
arogantně nebo když zlehčují to, čeho si ostatní cení.
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Coaching Insights

Podpořte je v budování trpělivosti, když tým postupuje vlastním tempem, v procvičování pozorného 
naslouchání bez přerušování a v projevování uznání za přínos ostatních.



- 13 -

Po 20 letech sbírání cenných zkušeností v oblasti psychometrie, pracovní 
psychologie a managementu vám nabízíme další doprovodná praktická 

řešení, pomocí kterých pomáháme jednotlivcům i organizacím adekvátně čelit 
různorodým výzvám při práci s lidským potenciálem.

„

“
Rozsáhlá praxe

Na náš nástroj se spoléhá mnoho Ȟrem

Odborníci s různými profesními zkušenostmi

Validizovaný 
test s českými 
normami

Více než 20 let v oboru

Desítky tisíc provedených diagnostik

Zkušený tým

Objektivita
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Leadership
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