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KAPITOLA 1

Bolest dnesnich
organizaci

Autor otevira v tivodu otazku toho, nakolik jsou dnes lidé spokojeni se svym
zivotem. Upozornuje na to, ze velka cast obyvatel propada hluboké sklicenosti.
Existuji sice 1 lidé, které jejich prace bavi, obohacuje a dodava jim energii, ale téch
je podle néj méné. Doktor Covey pise o tom, ze od lidi se stale vice ocekava, ze
budou v dnesnim slozitém svété s mensimi zdroji produkovat vice a nebudou

pritom moci vyuzit podstatnou cast svého nadani a inteligence.

Uvadi vysledky zajimavého vyzkumu, ktery provedla organizace Harris
Interactive. Priizkum byl proveden s 23 tisici obcantt USA, kteri pracuji na plny
uvazek v klicové funkci v nékterém z klicovych odvétvi. Nékteré z odpovédi jsou

velmi prekvapivé:

» Pouze 37 % uvedlo, ze pln¢ chapou, o co jejich organizace usiluje a proc.

 Pouze jeden z péti pracovnikii projevoval skutecny zajem o cile svého tymu a
organizace.

 Pouze jeden z péti pracovnikii uvedl, Ze plné chape, jak spolu souviseji jeho
vlastni cile, cile jeho tymu a cile organizace.

 Pouze polovina dotazanych vyjadrila spokojenost s vysledky, jichz v uplynulém
tydnu dosahla.

 Pouze 15 % respondent mélo pocit, Ze jim organizace umoznuje v plném
rozsahu realizovat klicové cile.

 Pouze 15 % dotazanych uvedlo, ze mohou ostatnim do znacné miry davérovat.

» Pouze 17 % mélo pocit, Ze jejich organizace podporuje otevienou komunikaci

respektujici odlisné nazory a stimulujici nové a lepsi myslenky.



* Pouze 10 % m¢élo pocit, ze v jejich organizaci jsou idé skutecné odpovédni za
vysledky své prace.

 Pouze 20 % mélo plnou divéru v organizaci, pro niz pracovali.

« Pouze 13 % m¢élo pocit, Ze se jim podarilo vytvorit s1 davéryhodné vztahy

spoluprace s jinymi skupinami nebo oddélenimi.

Kdybychom tyto vysledky napasovali napriklad na fotbalovy tym, tak by to
vypadalo nasledovné: pouze 4 z 11 hrach na hrisu by védéli, na kterou branku
hraji. Pouze dva by to zajimalo. Jenom dva by veédéli, na jakém postu maji hrat a
co se od nich ocekava. Kromé dvou by vsichni ostatni hrali spise proti vlastnim

spoluhracim a tymu nez proti souperi.

Autor pise, ze sam ma podobnou zkuSenost s lidmi z rtznych organizaci na
celém sveété. Bez ohledu na technologicky pokrok, vyrobni inovace a vzestup
svetovych trhti, nedosahuje vétsina lidi ve svych organizacich mimoradnych
vysledkt. Jejich prace je neuspokojuje a nedélaji ji s velkym nadSenim. Jsou
znechuceni a otraveni. Nevédi presné, kam organizace smeéruje nebo jaké jsou jeji
priority. Pevné vézi v pritomnosti a nejsou si jistt budoucnosti. Maji pocit, ze
nemohou mnoho zménit. Zkuste si predstavit, jaké ztraty to pro jejich organizace
predstavuje, kdyz nevyuzivaji elan, nadani a inteligenci svych pracovniki. Doktor
Covey vyslovuje hypotézu, zZe jsou jejich naklady vyssi nez vSechny dan¢, troky a

naklady na praci dohromady!



KAPITOLA 2
C0

Proc¢ 8. navyk?

Sveét se od roku 1989, kdy vysla knitha 7 navyka skutecné efektivnich lidi,
vyrazné zmenil. Narocnost problémut a tkold, stejné jako komplexnost vztahi,
s nimiz se dnes setkavame v osobnim zivoté, ve vztazich s druhymi lidmi v rodiné 1

v praci, je zcela na jiné urovni.

Kniha ,,7 navyku ...* je o efektivnosti. Jeji obsah ma stale dalezity vyznam. Ale
otazka efektivnosti se dnes stala nutnosti. Je to cena, kterou musime
zaplatit, abychom zustali ve hre. Nova éra si vyzaduje, abychom byli vice
nez dobri. Vyzaduje, abychom byli vynikajici ¢i vyjimecni. Nova doba
vyzaduje uspokojeni vyplyvajici ze schopnosti a moznosti uspokojit své tuzby;
vyzaduje délat véct s velkym elanem; vyzaduje moznost vyznamné prispivat k déni

kolem nas. A to s1 vyzaduje vytvoreni nového navyku.

Tato kniha ukazuje, kudy vede cesta k mimoradné strance nasi dnesni reality.
Autor j1 nazyva hlasem lidského
dinfcihfatielipiliniehiolinaidic ] e T T L R |
inteligentniho, houzevnatého a
nielz llomaniel opfisilin slonm!e Zomy
potencialem slouzit obecnému

dobru. Tento hlas je rovnéz hlasem

| ELANA

ducha organizaci, které preziji, | NADSENI

budou tspésné a vyznamné ovlivni

budoucnost svéta.

Autor znazornil tento navyk

nasledovneé:




Hlas je pojem, ktery pouziva autor pro vyjadreni jedinecnosti,
vyjimecnosti kazdého konkrétniho clovéka a vyznamu, ktery ma — pro
vyjadreni toho v nas, co o sobé davame veédet, kdyz jsme postaveni

pred nejobtiznéjsi ukoly, a co nam umeoznuje se s nimi vyrovnat.

Jak ukazuje obrazek, hlas se nachazi tam, kde se setkavaji nadani (vrozené
schopnosti a silné stranky), elan a nadSeni (véci, které nam dodavaji energii,
aktivizuji nas, zajimaji, motivuji a inspiruji), potreba (vcetné toho, co jini natolik
potrebuji, Ze jsou ochotni za to zaplatit) a svédomi (vnitrni hlas, ktery nam rika, co
je spravné, a nabada nas, abychom to udélali). Kdyz délame praci, ktera nam
umoznuje vyuzit nase nadani a podnécuje nas elan a nadseni, praci, kterd nam
umoznuje uspokojit nasi vyznamnou potrebu — a nase svédomi nam rika, ze
bychom se ji méli vénovat — objevili jsme svij hlas, své misto ve svéte, klic ke své
dusi.

Priklad:

Autor vzpomina, jak se seznamil s profesorem Muhammadem Yunusem,
laureatem Nobelovy ceny za mir a zakladatelem Grameen Bank, coz je organizace
vytvorena za jedinym cilem — poskytovat malé ptjcky chudym lidem v Bangladési.
Doktor Covey se ho zeptal, kdy a jak dospél ke své vizi. Profesor Yunus rekl, ze
z pocatku zadnou vizi nemél. Viechno zacalo, kdyz potkal ¢lovéka v nouzi, pokusil
se mu pomocl a zacala se postupné rozvijet vize svéta, v némz neexistuje chudoba.

A tak objevil zaroven svij ,,hlas®.



KAPITOLA 3

Problém

Doktor Covey priznava, ze véri tomu, ze informacni a znalostni veék, do né¢hoz
vstupujeme, bude padesatkrat produktivnéjsi nez vék industrialni. Vysoce kvalitni
prace znalostnich lidi je natolik prospésna, ze uvolnéni jejiho potencialu prinasi
organizacim mimoradnou prilezitost vytvaret hodnoty. Prace zaloZena na
znalostech je prevodovou pakou umoznujici vyuzit ostatni investice, které
organizace nebo rodiny doposud vynalozily. Znalostni pracovnici predstavuji
ohniska a prevodové paky tvorivého vyuziti investic takovym zptisobem, ktery lépe

umozni dosahovat cili organizace.

Autor cituje Petera Druckera, ktery srovnaval industrialni vek s vékem znalosti:
,,INejdulezitéjsim a skuteéné unikatnim prispévkem managementu ve 20. stoleti byl
padesatindsobny narist produktivity MANUALNE PRACUJICICH DELNIKU
ve vyrob¢.

Nejdutlezitéjsim prispévkem managementu 21. stoleti bude obdobné zvysit
produktivitu PRACE ZALOZENE NA ZNALOSTECH a produktivitu
ZNALOSTNIHO PRACOVNIKA.

Nejcenné¢jsim aktivem spolecnosti 20. stoleti bylo vyrobni zarizeni.
Nejcennéjsim aktivem instituce 21. stoleti, at uz bude pusobit v podnikatelské

nebo nepodnikatelské sfére, budou znalostni pracovnici a jejich produktivita.

Covey vysvetluje, ze jestlize dokazete dnes primérené reagovat na obtizny tkol,
muzete mluvit o tspéchu. Na dalsi narocny kol ale nemuizete reagovat stejne,
protoze puvodni uspésny postup jiz nebude ucinny. Pokud to presto udélate,

dockate se neuspéchu.



Na pracovistich vsak stale vyrazné¢ prevlada zptsob mysleni typicky pro
industrialni vék. Tento zptsob mysleni nebude v novych podminkach funkéni.
Lidé s1 navic prinaseji tento zpusob mysleni z prace domt, kde ma rozhodujici vliv
na to, jak komunikuji, jednaji se svymi partnery a snazi se vést, motivovat a trestat
dé.

Zpusob mysleni industrialniho véku

Hlavnimi aktivy a zdroji prosperity byly v industrialnim véku stroje a kapital.
Lidé byli nezbytni, ale nahraditelni. Nabidka délnikl prevysovala poptavku, tak
mohli byt svymi zameéstnavateli 1 zneuzivani. Byli ochotni pracovat v obtiznych
podminkach a podle presné stanovenych postupu. Zameéstnavatelé potrebovali od
lidi jen jejich télo, a proto je nezajimalo jejich mysleni, srdce a duse. Redukovali

cloveéka na véc.

Mnoho postupti pochazejicich z této doby je pouzivano 1 v modernim
managementu. Manazef1 jsou presvédceni, ze lidi musi kontrolovat a ridit.
Naklady na lidi jsou v Gcetnictvi vedeny jako vydaje a stroje jsou vedeny jako
aktiva. Manazer1 vyznavaji filozofii cukru a bice, coz je podle Coveyho stupidni
metoda, ktera motivuje pomoci odmén a popohani pomoci strachu a trestu.
Rozpocty vedou lidi k tomu, aby utraceli letos co nejvic, aby o to v pristim roce
neprisli. Hlavnim cilem je hajit zamy vlastniho oddéleni. I to ma ptvod

v industrialnim veku.

Problém spociva v tom, ze manazerl pouzivaji model fizeni zalozeny na
kontrole 1 na znalostni pracovniky. Protoze mnoho lidi vybavenych ve svém
postaveni pravomocemi nevidi skutecnou hodnotu a potencidl svych podrizenych
a nechape dostatecné presn¢ a ve vsech souvislostech podstatu cloveka. Ridi lidi,
jako by to byly véci. To jim neumoznuje vyuzit pri Tizeni to, co lidi nejvice
motivuje, vyuzit jejich nadani a génia. Zastaraly pristup lidi urazi, manazeri ztrati
jejich sympatie a podporu. Vytvori se kultura zalozena na nizké vzajemné diaveére
se sklonem se soudit a prit se. Podobné¢ kdyz budou rodice jednat se svymi

pubertalnimi détmi, tak ztrati jejich diveéru a déti zacnou rebelovat.



Sestupna spirala nezdrave zavislosti
Vétsina lidi uvazuje o vedeni jako o nécem, co je spojeno s funkci. Proto o sobé

neuvazuji jako o lidrech. Aby se vedeni (vliv) stalo otazkou osobni volby, musime

chtit vést a musime se to naucit. Je to svoboda, kterou si musime zaslouzit.

Pokud lidé premysleji v duchu toho, Ze rozhodovat mohou jenom ti, ktefi maji
funkce, mozna nevédomky souhlasi s tim, ze se k nim pristupuje jako k vécem.
Dokonce 1 v pripadech, kdy si uvédomuji n¢jakou potrebu, nechopi se iniciativy a
nezacnou jednat. éekaji, az jim n¢kdo s postavenim rekne, co maji délat a reaguji
v souladu s tim, co jim bylo feceno. Kdyz se véci nedari, kladou to za vinu

formalnimu lidrovi. Podobné mu pricitaji 1 zasluhy, kdyz se néco podari.

Siroce rozitena neochota iniciativné a nezavisle jednat ivi pocit vedoucich, ze
museji na své podrizené dohlizet nebo je ridit. Jsou presvédceni, Ze jim nic jiného
nezbyva, pokud chtéji, aby jejich podrizeni néco délali. Tento cyklus pak eskaluje a
vytvari oboustrannou vzajemnou zavislost. Cim vice manazer kontroluje, tim vice
vyvolava chovani, které kontrolu nebo tizeni vyzaduje. Postupem casu dochézi

mezi vedoucimi a vedenymi k tiché dohodé¢, ktera vymezuje a potvrzuje jejich role.



KAPITOLA 4

Sila paradigmatu

Slovo PARADIGMA pochazi z antické rectiny a vyjadruje urcity zptsob
nazirani svéta a predpoklady, teorie, referencni ramce, z nichz pristup ke svétu
vychazi. Obsahové si lze tento termin predstavit jako mapu urcitého tizemi nebo
plan mésta. Pokud je tato mapa nepresna, nezalezi na tom, jak usilovné se snazite
nalézt misto, kam se chcete dostat nebo jak pozitivné myslite — tak jako tak budete
bloudit. Pokud mapa odpovida skutecnosti — a pouze tehdy — pile a postoj ziskaji

na vyznamu.

Paradigma vysvétluyje a dava tim smér nasemu jednani. Problémem je, zZe
paradigmata, podobné jako tradice, jenom obtizné odchazeji ze scény a prezivaji

jeste dlouho poté, co bylo objeveno lepsi.

Novy vék znalosti vychazi z nového paradigmatu, zcela odlisSného od
paradigmatu industrialniho véku. Stephen Covey nazyva toto nové paradigma

Paradigmatem Celistvého clovéka.

10



KAPITOLA 5
C0

Paradigma celistveho
cloveka

Existuje jeden jednoduchy diavod, proc je tolik lidi nespokojeno s praci, kterou
de¢laji, pro¢ se vétsiné organizaci nedari dostat z lidi to nejlepsi, co v nich je
(nadani, vynalézavost, tvorivost), a proc¢ se nikdy nestanou skutecné vynikajicimi
organizacemi s trvale zajisténou existenci. Pricinou vsech téchto obtizi je omezené,

nekompletni paradigma lidské podstaty.

Lidé nejsou, a to je zcela zakladni skutecnost, vécmi, které musi nékdo

stimulovat a kontrolovat. Lidé maji ctyr1 dimenze — t¢lo, mysl, srdce a dust.

PARADIGMA CELISTVEHO CLOVEKA

11



Filozofie a vira, zapadni 1 vychodni, se od pocatku znamé historie zabyvaji
v podstaté stejnymi ¢tyrmi dimenzemi lidské existence: fyzickou/ekonomickou,
mentalni (rozumovou, intelektualni), socialni/emocionalni a duchovni. Prestoze
k jejich popisu casto pouzivaji odlisna slova, ve skutecnosti reflektuji stejné ctyti
univerzalni dimenze zivota. Pojmy, které pritom pouzivaji, reprezentuji rovneéz
ctyr1 zakladni potreby vsech lidi a zdroje jejich motivace: zit (uchovani vlastni
existence), milovat (vztahy), ucit se (rast a vyvoj), zanechat odkaz (smysluplna

cinnost a prispéni k déni kolem nas).

CTYRI POTRERY LIDI




KAPITOLA 6
C0

l.1de st mohou volit

Jaké primé spojeni existuje mezi paradigmatem kontroly ,véci® (netuplného
cloveka), které dnes na pracovistich dominuje, a neschopnosti manazert a
organizaci inspirovat lidi k tomu, aby z vlastni vile ze sebe vydali to nejlepsi, co
v nich je (aby vyuzili své nadani a prispeli k déni kolem sebe)? Odpoved je
jednoducha. Lidé s1 voli. Védomé ¢1 podvédomeé se na zakladé toho, jak se s nimi
jedna a jakou moznost vyuzit vsechny ctyri casti své lidské podstaty mayji,
rozhoduji, kolik ze své osobnosti investuji do prace, kterou délaji. Mohou se pritom

rozhodnout pro vse od rebelie a odchodu ze zaméstnani az po tvorivé zaujeti.

Nyni se na chvili zamyslete nad tim, pro kterou ze Sesti moznosti,
uvedenych na nasledujicim obrazku, byste se rozhodli v nasledujicich

péti situacich:

MOZNOSTI VOLBY

Tvorivé zaujeti

Uprimné odhodlani

Radostna a spokojena spoluprace

Snaha vyhovét
Zlomysina poslusnost

Rebelie nebo odchod ze zaméstnani

13



1. Za prvé, nejedna se s vami férové. Lidé v organizaci hraji mnoho zajmovych
her, je rozsireno protézovani chranénct, systétm odmeénovani se nezda byt
spravedlivy, vase odména nalezité¢ neodrazi vas prispévek k chodu organizace.
Co s1 vyberete?

2. Za druhé, vase odmeéna je férova, ale nezachazi se s vami s nalezitym
respektem, konzistentné, musite celit nevypocitatelnym rozmartm, ve velké
mire diktovanym naladou vaseho $éfa. Co si zvolite?

3. Za treti, vase odmeéna je férova a zachazeni dobré, ale kdyz se od vas chce,
abyste vyjadrili sviyy nazor, je vam ve skutecnosti podsunut a vnucen. Jinak
receno, vasemu teélu a srdci se dostava patricného ocenéni, ale vasi mysh ne.
Pro co se rozhodnete?

4. Za ctvrté, jste férové placeni (télo), zachazi se s vami dobre (srdce), vasim
myslenkam a tvorivosti se dostava sluchu (mysl), ale chce se po vas, abyste
vykopall jamu a poté j1 opét zahazeli, nebo abyste vypliovali formulare, které
nikdo necte a nepouziva. Jinak receno, prace, kterou deélate, postrada jakykoli
smysl (duse). Pro co se rozhodnete?

5. Za paté, jste téroveé placeni, zachazi se s vami dobre, muzete s tvirCim
zaujetim délat smysluplnou praci, ale bézné jsou 1z1 a podvadéni zakaznika,

dodavatelti, zaméstnanct (duse). Jaka bude vase volba?

Viimneéte si, ze jsme se zabyvali vSemi ¢tyrmi slozkami Paradigmatu Celistvosti
Clovéka — telem, mysli, srdcem a nakonec dusi (tuto slozku jsme rozdélili na dveé
casti — smysluplnost prace a bezzasadovost jednani). Podstatné je, ze zanedbate-li
¢1 opomenete kteroukoli z téchto ¢asti lidské podstaty, pristupujete k clovéku jako k
vécl — a co délate s véemi? Musite je mit pod kontrolou, ridit a pouzivat metodu

cukru a bice, chcete-li je motivovat.

V dnesnim informac¢nim/znalostnim véku se pro jednu ze tii nejvyse
uvedenych moznosti (podle obrazku) rozhodne pouze zaméstnanec, k némuz se
pristupuje jako k celistvému cloveku vykonavajicimu celistvou praci, ). k clovéeku,
ktery je férove placen, zachazi se s nim dobre, je tviircim zptisobem vyuzivan a ma
moznost prispivat k uspokojeni lidskych potreb zplisobem respektujicim urcité

principy.

14



CELISTVY CLOVEK VYKONAVAJICI CELISTVOU PRACI

Vyuzijte mé
tvarcim zpusobem
(MYSL)

Zacinate chapat, jak se v paradigmatu lidské podstaty odrazi klicové problémy
soucasnych pracovist a jejich reseni? Uvédomujete si, kolik reseni problémdu,
s nimiz se setkdvame doma nebo v obcich, v nichz Zijeme, nabizi toto paradigma?
Paradigma typické pro industrialni vek (Clovek jako véc ¢1 clovék jako doplnék
stroje) a vsechny cinnosti s nim spojené jsou modernim ekvivalentem pousténi

zilou (stredoveky 1ékarsky postup).

15



Reseni

L Neexistuje nic tak piisobwého, neZ myslenka, jejiz cas nadesel.

Victor Hugo (francouzsky spisovatel)

Doktor Covey pise, ze vétSina vyznamnych zmén, jimiz prosla kultura
organizaci — takovych, které umoznily vytvorit vynikajici organizace, jez trvale
rostly, prosperovaly a délaly néco uzitecného, zacaly u jednoho clovéka. Néekdy byl
timto clovekem formalni lidr, ale velmi casto jim byl nékdo jiny. Napriklad
kvalifikovany pracovnik, vyrobni manazer nebo néci asistent. Tito lidé se bez
ohledu na své postaveni nejdiive zménili sami. Teprve potom zacali pusobit na
druhé lidi. Jejich charakter, odbornost, iniciativa a pozitivni energie inspirovaly a
uvedly do pohybu ostatni lidi v organizaci. Tito lidé meéli jasnou predstavu o sobé,
znali své prednosti, védéll, k cemu maji nadani — a vyuzivali vSechny svoje
predpoklady k tomu, aby uspokojili potreby a dosahovali vysledkii. Diky tomu
zpravidla ziskali vétsi zodpoveédnost. Tu vyuzili a znasobili a vysledky se opét

dostavily. Stale vice lidi jim pak vénovalo svou pozornost.

Tito lidé tedy dobre znali svoji prirozenost a svoje vlohy. Z nich vychazeli pri
vytvareni své vize — toho, ceho chtéli dosahnout. A chtéli dosahnout velkych véci.
Tito lidé zaroven pusobili na ostatni a inspirovali je k tomu, aby 1 oni objevili svijj

hlas.

N O R

Autor nabizi v knize reseni, které ma dvé casti:

1. Objevte svij hlas.

2. Inspirujte druhé, aby 1 oni objevili sv(ij hlas.

16



KAPITOLA 8
C0

Objevte svuj hlas

Volba
Principy

4 inteligence g P
VANY
dovix
[O8ET)

Rychlé Fedeni 2 5_3‘?
problému > 235
z venku dovnitf gg
Ztrafte svij Braite druhym, aby
objevili a vyulili
hlas svi) hlas

Kazdy clovek s1 voli jednu ze dvou cest zivotem. Jedna je Siroka a popularni a
pohybuje se po ni mnoho lidi smérem k prameérnosti. Po druhé cesté jdou t1, kteri
chtéji dosahovat vynikajicich vysledkt a hledaji smysluplné naplnéni zivota. Obé¢

destinace nabizeji mnoho moznosti. Oba cile se vSak od sebe lisi jako den a noc.

Cesta vedouci k priumeérnosti omezuje vyuziti lidského potencialu. Na této cesté
se uchylujeme k rychlym resenim problémt. Druha cesta predstavuje proces
postupného osobniho rastu smérujiciho zevnit ven. Lidé pohybujici se po prvni
cesté vyuzivaji prostredi kulturniho ,softwaru®. S tim souvisi lidské ego, slabosti,

nedostatek, vzajemné srovnavani, soupereni, obvinovani a diskriminace. Lidé,
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kteri jdou druhou cestou, jsou povzneseni nad omezujici kulturni vlivy a jsou

rozhodnuti byt tviirci vlastniho osudu.

Hledani smyslu
V kazdém cloveku je skryta touha zit tak, aby jeho Zivot mél smysl, aby docilil
néceho vyjimecného, aby prispél k tomu, co povazuje za spravné, aby néco

skutecné zmenil.

Kazdy clovek se muze védomé rozhodovat a zacit zit tak, aby jeho zZivot byl
jedinecny — doma, v zaméstnani, v komunité. Takovéto rozhodnuti mize ucinit
bez ohledu na okolnosti a své zZivotni poméry. Vyjimecnost muzeme zivotu dat

ruznymi zpusoby. Nikdy neni pozdé na objeveni vlastniho hlasu.

Autor radi, ze kdyz se rozhodnete vydat po cesté, ,,po niz se chodi méné*,

musite udélat dve véci, které vam umozni objevit svij hlas:

1. Objevte sviaj hlas diky tomu, ze poznate a pochopite skutecnou
podstatu sebe sama jako lidské bytosti. Jedna se o to, co Covey nazyva

tremi tzasnymi dary, jimiz disponujeme od narozeni:

a. Svoboda volby;
b.  Prirozené zakony nebo principy;
G étyfi druhy 1inteligence/potencidly (télesna, mentalni, emocionalni a
duchovni);
Dulezité je rozvinout a integrované pouzivat inteligenci, spojenou s kazdou ze

CtyT soucasti vasi prirozené lidské podstaty.

2. Vyjadrete svaj hlas tim, ze budete péstovat a rozvijet ty nejlepsi

projevy téchto inteligenci — vizi, disciplinu, elan a nadSeni, svédomi.
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KAPITOLA 9

Inspirujte druhe, aby
objevih svuj hlas

Kdyz jste objevili sviij hlas, mazete se rozhodnout inspirovat druhé, aby 1 oni
objevili svi1j hlas. Tim rozsirite sviyj vliv a zvysite své prispéni k déni kolem vas.
Slovo 1nspirace (z latinského inspirare) znamena doslova vdechnout zZivot jiné
bytosti. Kdyz si uvédomujeme, respektujeme a vytvarime druhym cesty, jak
umoznit projeveni jejich hlasu — uvolnujeme skrytého lidského génia, tvorivost,
zaujeti, nadani a motivaci. Organizace, které budou disponovat kritickym
mnozstvim lidi a tymt uplatnujicich naplno jejich hlas, prekonaji soucasnou
uroven produktivity, inovaci a vedeni lidi a dostanou se do cela - a to jak na trzich,

tak 1 ve spolecnosti.

Autor doporucuje, abyste prubézné ucili druhé to, cemu se sami ucite. Tim s1
nejlépe osvojite nové poznatky. Dale tyto nové poznatky ucinte soucasti svého

vlastniho zivota.
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KAPITOLA 10

8. navyk a bod optima

Nedilnou soucasti osmého navyku je pochopeni celistvého clovéka. Jediné kdyz
pochopime celistvého clovéka a jeho roli, muzeme uvolnit neomezeny potencial
znalostnich pracovnikii. Ekonomika industridlniho véku byla zalozena na
paradigmatu fragmentovaného clovéka. V dneSnim svét¢ vede tato cesta
v nejlepSim pripadé k prameérnosti. Je to cesta, ktera svazuje lidsky potencial.
Dokazete si predstavit, jaké je to plytvani, kdyz v organizacich stale prijimaji

rozhodnuti nejvyse postaveni lidé, zatimco ostatni je jenom vykonavaji?

8. navyk reprezentuje zpusob mysleni a schopnosti, které umoznuji neustale
v lidech hledat potencial. Predstavuje druh vedeni, pti némz vedouci dava lidem
najevo jejich hodnotu a potencial natolik jasné¢ a srozumitelné, ze je dokazou
v sobé rozpoznat. To neni mozné bez naslouchani lidem. Vedouci je musi
zapojovat do déni a prubézné potvrzovat jejich hodnotu a potencial — tim, co jim

rikaji, a dale s pomoci 4 roli efektivniho vedeni lidi.

Ctyrl role efektivniho vedeni

Byt prikladem — inspiruje diaveéru, aniz bychom o ni usilovali. (Moralni
autorita jedince)

2. Hledani cesty — vytvari rad, aniz bychom to pozadovali. (Moralni autorita
vize)

3. Sladeéni — posiluje vizi a pravomoci, aniz bychom je proklamovali. (Moralni
autorita instituce)

4. Posilovani pravomoci — uvolnuje lidsky potencial bez vnéjsi motivace.

(Moralni autorita organizace)
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Podle Coveyho je z hlediska vytvareni prikladu nejdulezitéjsi byt ostatnim
prikladem pi1 realizaci zbyvajicich tri roli. Hledani cesty je prikladem odvahy urcit
smer, prikladem skromnosti, pokory a vzajemného respektu a ochoty zapojit
ostatni do rozhodovani o tom, na ¢em nejvic zalezi. Sladovani je prikladem ochoty
vytvorit struktury, systémy a procesy, které jsou v souladu se strategickymi
rozhodnutimi, ktera respektuji ,na cem nejvice zalezi“ — takze organizace se
neustale zaméruje na nejvyznamnéjsi cile s nejvyssi prioritou. Posilovani
pravomoci je prikladem hluboce zakorenéné viry v potencial lidi volit s1 a ve Ctyri

casti jejich podstaty, ktera se realizuje prostrednictvim zmocnovani k cinnostem.

Velka realizacni mezera

Veédét a nepouzivat je totéz, jako neveédét — pise Covey. Principy obsazené v 8.
navyku nemaji velky vyznam, dokud se pouzivanim a realizaci nestanou soucasti
charakteru a schopnosti — dokud se nestanou navykem. Realizaci se vSak ve vétsine
organizaci nevénuje dostatecna pozornost. Jasné definovana strategie je jedna véc,

realizovat ji je véc druha.

V organizaci existuje, podle vysledk provedené¢ho prizkumu, Sest zakladnich
faktort realizace: jasnost, oddanost, preneseni, vytvareni predpokladi, synergie a
odpovédnost. Selhani jednoho nebo né¢kolika faktorti vede k netspéchim pii
realizaci. V této souvislosti hovori doktor Covey o takzvanych realizacnich

mezerach:

 Jasnost — lid¢ nevedi, jaké cile nebo priority jejich tym nebo organizace maji.

« Zavazek — 1id¢ se neztotozni s cili.

» Preneseni — lidé nevédi, co maji délat, aby svoji praci pomohli tymu nebo
organizacl dosahnout jejich cile.

e Sladéni — lidé nedisponuji vhodnymi strukturami, systémy nebo procesy.

* Synergie — lidé spolu nevychazeji nebo dobre nespolupracuji.

« Odpoveédnost — lidé pravidelné nepozaduji odpoveédnost.

Nasledujici tabulka ukazuje Sest realizacnich mezer a poskytuje zjednodusenou

predstavu o tom, jak zpusob mysleni, typicky pro industrialni vék, prispiva ke
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vzniku téchto mezer a jak model znalostniho pracovnika, ktery jako svoji nedilnou

soucast obsahuje 8. navyk, umoznuje tento stav resit.

T R e oy RESENI TYPICKE PRO VEK
REALIZACNI MEZERY INDUSTRIALNI VEK - PRICINY ZNALOSTI
Jasnost Oznamovani Identifikace a/nebo zapojeni
i olinlal Ce!lstvy cIO\,/ek vykonavajici
celistvou praci
Pfeneseni Popis prace Sladovani cildl s vysledky
Sladéni Cukr a bi¢ (lidé jako naklad) Sladovani struktur a kultury
: Myl Komunikace typu Treti
Synergie »Spolupracujte! [
alternativy
9 Sendvi¢ova metoda hodnoceni |Otevienost, vzajemna
Odpovédnost ) i
vykonu odpovéednost
Bod optima

Doktor Covey pripomina, ze existuji tf1 druhy vyjimecnosti: osobni, pi1 vedeni
a organizacni. K osobni vyjimecnosti se dostaneme, kdyz objevime a vyuzijeme ti1
vrozené dary — svobodu volby, principy a c¢tyri druhy inteligence. Jejich vyuzitim a
rozvojem kultivujeme charakter, vyznacujici se svédomim vedenou vizi,
disciplinou, elanem a nadsSenim. Takovy charakter vede cloveka k tomu, aby
prispival k déni kolem sebe a slouzil tak nejenom druhym lidem, ale 1 sobé. Takovy
charakter nazyva autor primarni vyjimecnosti. Nadani, povést, prestiz, bohatstvi a

uznani predstavuji druhotnou vyjimecnost.

Vyjimecnosti pi1 vedeni dosahuji lidé, kteri se bez ohledu na své postaveni
rozhodnou inspirovat druhé, aby objevili sviij hlas. Cestou k tomuto cili je jednat

v souladu se ¢tyrmi rolemi efektivniho vedeni.

Organizacni vyjimecnosti se dosahuje tim, ze organizace dokaze realizovat své
role pt1 vedeni lidi a praci (véetné poslani, vize a hodnot) s vyuzitim principt nebo
faktort Uspésné realizace.  Tyto predpoklady jsou univerzalni, nadcasové a

evidentni principy.
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OSOBNI
VYJIMECNOST
Vize, disciplina, eldn,
svédomi

e

/.
/" VWJIMECNOST ;

ORGANIZACNI
PRI VEDENI 505
f 4 role efektivniho OPTIMA

VYIIMECNOST |
Jasnost, oddanost, ’

( vedeni r preneseni, sladéni, .
'. Byt pfikladem (7navykd), .‘ vytvafeni pfedpokladd, /
hledani cesty, vytvafeni / odpovédnost

\_ souladu, posilovani
“\pravomoci. //' \ /

4 zasady realizace

Realizacni mezery muzeme prekonat s pomoci Ctyr zasad realizace, které
vyrazné zvysuji schopnost tymi a organizaci soustredit se na nejvyznamnejsi
priority a realizovat je. Tyto 4 zasady predstavuji podle prazkumu 20 % tsili a 80

% vysledkl — a jsou konzistentni se tremi oblastmi vyjimecnosti a vyplyvaji z nich.

Zasada 1: Soustred’te se na to nejdulezitéjsi

V organizacich se zapomina casto na klicovy princip, ze lidé se dokazou
soustredit v danou chvili pouze na jedinou véc (nebo v nejlepsim pripadé na
nckolik malo véci), pokud ji (je) maji délat vyjimecné dobre.

Ujasnéte si proto dva nebo tf1 nejdilezitéjsi cile vaseho tymu a peclivé je

zformulujte tak, aby byly v souladu s nejvyznamnéjsimi prioritami vasi organizace.

Zasada 2: Vytvorte ucinnou Motivaéni vysledkovou tabul
Motivac¢ni vysledkova tabule umoznuje posilit zakladni princip: Lidé jednayji

jinak, kdyz se méri vysledky.

23



Autor uvadi priklad poulicniho hrani basketbalu, hokeje nebo fotbalu. Kdyz
nikdo nepocita skore, pravidla se neberou prili§ vazné a kazdou chvili se hra
prerusi. Kdyz se zacnou pocitat body a goély, tak se vSechno zméni. Hraje se
s vetsim zapalem a intenzitou. Hraci se radi. Domlouvaji taktiku, improvizuji

apod.

Totéz plati pro praci. Bez jasné¢ vymezenych kritérii Gspéchu si lidé nikdy
nejsou jisti tim, co je skutecnym cilem. Kazdy chape cil jinak. Vysledkem je, Ze se

lidé nevénuji dilezitym cilim, ale naléhavym vécem. Motivace ochabuje.

Covey tedy radi: ,,Dokud nevidite prislusné skore, vase plany a strategie jsou
pouhé abstraktni tivahy. Potrebujete proto Motivacni vysledkovou tabuli, kterou
budete neustale aktualizovat. U¢innd Motiva¢ni vysledkova tabule je kombinaci

hledani cesty a sladovani, ktera vede k jednani.

Jak vytvorit Motivacni vysledkovou tabuli?
Motivacni vysledkova tabule by méla jednoznacné ozrejmit tri véci, odpovédét
na tf1 otazky: Od ceho? K ¢emu? Do kdy?

1. Vytvorte seznam nejvyznamneéjsich priorit nebo velmi dilezitych
cila — téch, jichz musi vas tym dosahnout.
2. Vytvorte pro kazdy z nich Motivacni vysledkovou tabuli obsahujici
tyto polozky:
a. Soucasny stav (kde jsme);
b.  Cilovy stav (kam se potrebujeme dostat);
c. Termin (do kdy).
3. Motivacni vysledkovou tabuli umistéte na viditelné misto a
pozadujte po lidech, aby ji sledovali — kazdy den, kazdy tyden.
Schazejte se u ni, diskutujte o ni a reste problémy prabézné tak, jak se

objevuji.

Zasada 3: Preved’te vzneseneé cile na prakticke jednani
Deklarovana strategie ma nékdy velmi daleko k té, ktera se skutecné realizuje.

Pokud chcete dosahnout cild, jakych jste nikdy pred tim nedosahli, musite zacit

délat véci, které jste nikdy nedélali. To, ze vedouci znaji cile své organizace, jesté
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neznamena, ze lidé védi, co maji délat. CGovey zdlraznuje, ze aby vsechno
fungovalo, musi vas tym pristupovat ke své praci tvoriveé, musi identifikovat, co — .
nové a lepsi postupy — povede k dosazeni cilti, a urcit, jaké ukoly je nutné kazdy
tyden, kazdy den realizovat na vSech trovnich organizace. To je posilovani

pravomoci (zmocnéni), které vede k jednani.

Zasada 4: Pozadujte odpovédnost — neustale a od vsech

V nejefektivnéjsich tymech se lidé casto schazeji, aby zjistili, jak si vedou, aby
sledovali Motivacni vysledkovou tabuli, tesili nejraznéjsi zalezitosti a hledali
moznosti, jak s1 mohou vzajemné pomoci a podporit se. Pokud vsichni v tymu
nepozaduji od vsech odpovédné jednani, nikdy se nedostanou k cili. Smyslem
efektivnich porad, pri nichz se clenové tymu schazeji, je sledovat, jak kazdy c¢len
tymu plni své ukoly, a pokrocit diky tomu pri realizaci klicovych cilt.
Pri téchto poradach se nejcastéji pouzivaji tri klicové nastroje:
1. Stanoveni priorit.
2. Hledani Tretich alternativ.

3. Odstranovani prekazek.

Koeticient realizace (x())

Organizace potrebuji podle Coveyho novy zptsob vyjadrovani a meéreni
kolektivni schopnosti soustredit se na cile a realizovat je. Tak jako se méri pomoci
IQ inteligence, prizkum xQ zjistuje a méri velikost ,,realizacni mezery* mezi
stanovenim cile a jeho skutecnym dosazenim. Vysledky xQ ukazuji schopnost
organizace realizovat nejvyznamnéjsi cile. Covey pise, ze staci zaméstnancim
polozit 27 otazek, jejichz zodpoveézeni vyzaduje asi ¢tvrt hodiny. A tim se ziskaji

potrebné informace.

Autor doporucuje opakovat tento pruzkum kazdych tf1 az Sest mésict v celé
organizaci na vsech trovnich. Ziskate tim presny obraz miry soustredéni na cile a
jejich skutecné realizace. Model znalostniho véku pak zacne prertstat v model

moudrosti.

Poznamka: Test je mozné ziskat zdarma v anglictiné na
www. The8thHabit.com/offers.
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Javer

Hlavnim cilem této knihy bylo seznamit ¢tenare s paradigmatem celistvého
cloveka (télo, mysl, srdce, duse). Kdyz se clovék vyda na cestu objevovani
svého hlasu, coz je postupny proces osvojeni si 8. navyku, rozhodne se
rozsirit svaj vliv tim, ze bude inspirovat druhé, aby objevili svaj hlas,
zveétsi svoji svobodu a moznost rozhodnout se resit nejvyznamnéjsi
problémy, jimz celi, a slouzit ostatnim lidem. Pozna, Ze vedeni se muze
stat véci volby, Ze neprislusi jenom lidem v nejvyssim postaveni, ze se muze rozsirit
po celé organizaci. Kazdy clovek je urcitym zpusobem cenny a je nadan
velkym potencialem a kapacitou. Tuto kapacitu mizeme zvétsovat tim, ze
zmnozime nase soucasné vlohy a nadani. Pokud vsak budeme nase vlohy

opomijet, nakonec je ztratime.

Kultura, v niz zijeme, nas ,naprogramovava“ k prumérnostti — k tomu,
abychom nevyuzivali nas potencidl. Program industrialniho véku (prikazy a
kontrola) vedl k presvédceni, ze nejvyznamnéjsim zdrojem bohatstvi nejsou lideé,
ale kapital a zarizeni. Nas hardware nam vsak nebrani tento program
sprepsat® a tato schopnost nas inspiruje k tomu, abychom lidi, kteri
si na rozdil od véci, mohou volit, vedli (posilovali jejich pravomoci), a

Véci, jez tuto moznost nemaji, muzeme ridit.

Paradigma rozvoje nam odpovida na otazky ,jak* a . kdy*“ a rikda nam, ze
nejdrive musime zmenit sami sebe a nadradit to, co chceme pozdéjn tomu, co
d 9

chceme ted.

Organizace, soukromé 1 verejné, dnes poznavaji, Zze mohou dlouhodobé¢

existovat pouze, kdyz budou slouzit lidem, kdyz budou uspokojovat jejich potreby;,
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kdyz postavi sluzbu druhym nad sebe samé. V tom je jadro Gspéchu. Dulezité neni

odle Covevho ..co mi to prinese. ale ..Cim mohu prispét.
99 9 95
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