AKO TO, ZE NAM JE NIEKTO V PRACI

SYMPATICKY
A INY NAS IRITUJE?

Na pracovisku sa stava, Ze s niektorymi kolegami mame pri rieseni
pracovnych veci pocit, ze sa perfekine doplname, veci idu svizne, sme
produktivnejsi a tvorivejsi. Vzajomna spolupraca nas inSpiruje a prinasa
nam opakovane radost. S inymi ludmi mame zase pocit, ze spolupraca
viazne. Miesto pomahania a rozvijania napadov sa ham zda, ze nam
niektori kolegovia svojimi reakciami prekazaju, blokuju a zdrzuju nasu
pracu. Ako je to mozné? Mnohé napatia a konflikty v praci naozaj
nevznikaju preto, ze by ,ti ini” boli neochotni alebo neschopni. Takéto
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napatia nevznikaju ani preto, ze by s nami niekto nesuhlasil.

TEXT: PETRA FUSKOVA A DANIELA SOVINEC, WWW.MAXILOGY.SK

TAK PRECO NAS SPOLUPRACA S NIEKYM
BAVi A S INYM ROZCULUJE?

Lahkost’ alebo zlozitost' spoluprace s druhymi
moze vznikat na zdklade mentilnej podobnos-
ti alebo odlisnosti. Ked niekto zmysl'a podobne
ako my, tak je dokonca schopny dokoncit' nasu
vetu, rozvinut’ napad, okamzite reagovat’ sme-
rom, ktorym sme sa vybrali. Takato komunika-
cia nas nadchyna.

Ked vsak niekto naraba s illohami a ndpadmi
inak ako my, potom mame pocit, Ze ndm nielen
nerozumie, prekdza nam a brzdi nés, ale ze sa
k veciam dokonca stavia Uplne nespravne. A to
nés irituje a sposobuje nesympatiu voci kole-
govi.

AKO SA TO PREJAVUJE KONKRETNE?
Takéto napéatie moze vzniknut' pri beznej situé-
cii na porade — napriklad pri predstaveni nového
projektu pracovnému timu. R6zniI'udia zareagu-
ju odlisne. Jeden ¢len timu vnima novu iniciativu
v SirSom kontexte a chépe jej suvis s ostatnymi
projektmi. Iny ¢len timu okamzite za¢ne premys-
T'at’ nad tiplnymi konkrétnost'ami realizécie. Dal-
§i zatne rozvijat jeho dopad na I'udi a atmosféru
v time. Iny sa vypytuje, lebo chce viac informa-
cii na rozumné posudenie a pyta si viac ¢asu, aby
si urobil analyzu a zvazil rizik4 pred samotnym
rozhodnutim.

Z takychto odlisnosti vznika potom frustracia,
ze diskusia nikam nevedie. A za brzdy porady
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pokladame obvykle tych ostatnych. Lenze takyto
komunikaény chaos vznika prirodzene, lebo roz-
ni I'udia sa zameriavaju na iné aspekty projektu
a su pre nich dolezité odlisné veci.

DEJE SA TO LEN V SKUPINACH ALEBO AJ
MEDZI JEDNOTLIVCAMI?

Také napétia vznikaju aj v jednoduchych inter-
akcidch medzi dvoma 'udmi. Napriklad, ked
chcete od ¢lenky svojho timu, aby vami vytvorena
spravu hned rozposlala na poboc¢ky. Zda sa vam,
ze ste jej jasne dali najavo, ze to ma byt rychlo,
ale ona sa miesto okamzitého vykonania ulohy
zacne vypytovat. Chce vediet’ d'alSie informacie
o sprave — pyta sa, ¢i si tam zmeny oproti minu-
losti, komu by eSte bolo dobré preposlat’ spravu
na nahliadnutie alebo na ¢o ju pouziju na pobo¢-
kach. Ale vy ste pévodne len chceli, aby ju posla-
la a chcete si {st’ d'alej robit’ svoje. Dal$ie otazky
vas len zdrzuju!

Takymto spravanim vas kolegyna nielen zdr-
Zuje, ale aj irituje. Prirodzene, méate iné potreby
ako ona. Vy chcete, aby to bolo spravené ¢o naj-
skor a ona zretel ne potrebuje o tej sprave viac
vediet, aby ulohu dobre vykonala. A oboje je d6-
lezité.

AKO TO VZNIKA, ZE SI S NIEKYM
NEROZUMIEME A S INYMI ZAZiVAME
OKAMZITE POROZUMENIE?

Pocujeme vSade okolo seba, ako sa zdoraziuje, ze
kazdy je jedine¢ny a preto sa odporica pristupo-
vat’ ku kazdému individudlne. Aj tak vsak va¢si-
na I'udi komunikuje s druhymi svojim vlastnym
Stylom bez ohTadu na to, s kym hovori. Realita je

INDIVIDUALITA A JEDINECNOST
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SA CASTO ZDORAZNUJU, ALE
NIKTO NAS NENAUCIL, AKO

S NIMI PRACOVAT.

taka, ze nas nikto neudi, ¢o ta jedinecnost’ vlastne
znamena a ani ako s tymi ,jedineénymi inymi*
dobre vychadzat.

Na jednej strane sa jedine¢nost’ zvyrazinuje az
precenuje, ale na druhej strane, ak sa s niekym
odlisnym stretneme, tak néds svojou inakost'ou
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drazdi ako v hore uvedenych prikladoch. Len-
ze inakost’ sa d& vyuzit' a d& sa flou inSpirovat.
Na to vsak potrebujeme odlisnym pristupom aj
potrebam Tudi rozumiet’ a vediet ich vyuzit
na spoluprécu.

CiM TO JE, ZE NA INAKOST REAGUJEME
TAKTO ODLISNE?

Mohli by sme zac¢at’ od evolucie ¢loveka a jeho zi-
vota v kmenoch a pokracovat pocitmi ohroze-
nia inymi kmenimi, ale to je na iny ¢lanok. Takze
v skratke — I'udi sice vnimame ako jedine¢né by-
tosti, ale skor si vSimneme ich odlisné ¢rty miesto
tych spolo¢nych. Tie odliSnosti boli pre nas v mi-
nulosti varovnymi signdlmi, aby sme si davali po-
zor. Ale aj dnes, ked chceme niekoho druhému
opisat, tak sa drzime beznych vonkajsich cha-
rakteristik, povieme napriklad: To je ten vysoky/
nizky (vyska) blondiak (farba vlasov) s vyraznymi
zubami (netypicka ¢rta).

Lenze v praci nas az tak nezaujimaju vizualne
charakteristiky, ale psychologické ¢érty, ktoré sa
prejavuju v spravani a prezivani. A to uz je zlo-
zitejsie. Preto nepovieme: Vsak vies, to je ten, ¢o
mysli tak strategicky, rad zapéja druhych a ma
tendenciu chytit' ta za laket, ked chce uputat
tvoju pozornost’.

Napriek tomuto - pri inakosti druhych néas
dnes neirituje odlisny vyzor, ale najmé odlisny
pristup k tomu, ¢o rieSime. Prave preto je dobré
rozumiet psychologickym odlisnostiam aj po-
dobnostiam I'udi.

Existuje viacero psychologickych typolégii,
ktoré ndm pomahaju rozumiet’, v ¢om sa 'udia
od seba lisia a v ¢om su typicki. Najrozsirenejsi
je pohlad na ¢loveka cez jeho osobnost’. Vtedy sa
na ¢loveka pozerame, ako sa typicky prejavuje
v zékladnych osobnostnych ¢értach. Napriklad,
¢i kolega je rad vt'ahovany do komunikacie alebo
nie, ¢i je skor chladny alebo srdeény, ¢i mé skor
tendenciu preberat’ kontrolunad vecami alebo sa
radsej necha viest. Toto je pohlad na osobnost’
podl'a Williama Schutza, ktory opisuje stabilnu
tendenciu fungovania I'udi vo vzt'ahoch.

Na pracovisku nés vSak viac zaujima pristup
Tudi k zvladnutiu situacii, v ktorych sa ocitli.
AKko rie§ia problémy a tlohy? Co robia pre to,
aby efektivne dosiahli ciele? Ako buduju vzta-
hy a tym prispievaju k podpore timovosti? Aka
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je ich schopnost’ komunikovat’ a byt vypocuti?
A pri tychto tendencidch nés zaujima, ako sa to
prejavuje navonok v spravani.

SKLON SPRAVAT SA ISTYM SPOSOBOM JE
NIECO AKO PREJAV ICH SILNYCH STRANOK?
Ano. V podstate sa pytame: Co najéastejsie zo
svojich prirodzenych talentov vyuzivaju a vda-
ka tomu sa im dari zvladnut' ulohy, ktorym celia?
Silné stranky su nase schopnosti, ktoré pocas
svojho zivota rozvijame a vyuzivame ich pred-
nostne pri rieSeni pracovnych i osobnych situa-
cii. Silné stranky su nase prednosti, ktoré nam
umoznuju sa efektivne a uspesSne dopracovat’
k vysledkom. A nielen to - so silnymi strankami
ndm praca ide I'ahSie, vieme byt vdaka nim az
majstrovsky zru¢ni. Ked vieme uplatnit’ v praci
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KED V PRACI UPLATNUJEME
SILNE STRANKY, POTOM JU
ROBIME NIELEN LEPSIE, ALE
NAS AT VIAC BAVL,

nase silné stranky, potom nés praca aj ovel a viac
tesi. Vysledkom je vac¢si pocit naplnenia, spokoj-
nosti a uzito¢nosti na pracovisku.

Existuju dva rozsirené a celkom odlisné su-
bory silnych stranok. Christopher Peterson
a Martin Seligman definovali sibor dvadsia-
tich Styroch univerzalnych silnych stranok (Va-
lues-in-Action), ako si mudrost, striedmost’ ¢i
zmysel pre humor. Donald O. Clifton zase zade-
finoval inych tridsat’ §tyri silnych stranok, pre-
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javujucich sa najmé na pracovisku a v time. Clif-
tonov dotaznik CliftonStrengths dodnes vyuziva
organizacia Gallup, ktora sa viac ako 80 rokov
venuje vyskumu 'udského spravania.

MA KAZDY CLOVEK SVOJE SILNE STRANKY?
Silné stranky ma kazdy a kazdy z nds ma niektoré
z nich viac v popredi a iné zase vel mi nevyuziva.
Ked savratime k nasim prikladom, na zvladnutie
tej istej ulohy vyuzivaju rézniludia iné kombina-
cie silnych stranok. Preto sa dvaja l'udia k tej istej
ulohe postavia prirodzene inak a budu ju chciet’
robit’ inym spésobom. Toto moze vytvarat medzi
nimi napétia, ktoré mézu byt zosilnené aj tym,
ze pristup druhého hodnotime ako kontraproduk-
tivny voéi tomu nasmu.

Lenze to vobec nemusi byt tak. Firmy, ¢o chcu
napredovat, vyuzivaju potencidl silnych stranok
jednotlivcov v time a aj ich vzajomné odlisnos-
ti. Dokazu silné stranky identifikovat’ a podpo-
rit’ ich medzi réznymi ¢lenmi timu. Tak doka-
zu podporit’ tvorivost, zvysit efektivitu vykonu,
ale aj doplianie sa v spolupraci a vzajomnu sy-
nergiu v time. Snazia sa rozpoznat’ silné stran-
ky jednotlivych ¢lenov timu a vytvorit’' pre nich
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v time priestor. Nestac¢i to vSak formalne hlasat’
napriklad vyhlaseniami o jedine¢nosti kazdého,
ale silné stranky naozaj spoznat a naucit’ sa ich
vyuzivat.

AKO PRESNEJSIE SILNE STRANKY SUVISIA

S ODLISNOSTOU, KTORA MA IRITUJE?

A tu sa dostavame k pointe nasich konfliktov. Ak
je niekto napriklad akény typ ako v nasom pri-
klade na zaciatku, a ide mu o to, aby bola tloha
vybavena rychlo, v Cliftonovom modeli sa tieto
silné stranky nazyvaju Activator a Achiever. Ale
pre takéhoto ¢loveka bude kazdy:

B kto sa vypytuje na d'alSie informacie (Analy-
tical, Input),

M kto potrebuje ¢as na zvazenie rizik (Delibera-
tive),

M kto by chcel eSte zapajat’ druhych (Includer),
M ¢i patrat’ po zmysle danej ulohy (Significance),
vnimany ako niekto, kto zdrzuje ¢i dokonca od-
mieta ilohu vykonat.

Problém nie je v tom, Ze sme odli$ni v naSich
silnych strankach, ale v tom, Ze odlisny pristup
druhého k tej istej ilohe nevnimame ako preja-
vy jeho prirodzenych potrieb plynucich zo sil-
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nych stranok, ale ako odmietanie nasho ,naj-
lepsieho” pristupu.

Lenze odlisny pristup k realizovaniu ulohy
sa prejavuje aj vtedy, ked vSetci zapojeni chapu
ulohu rovnako, pokladajui ju za rovnako dolezitu
a cheu ju tiez ¢o najlepSie splnit.

Odlisne sa k dlohe stavaju aj 'udia, ¢o ju chapu
rovnako, pokladaju ju za rovnako dolezitu a cheu
ju ¢o najlepsie splnit’.

Mame odli$né silné stranky, ktoré mame ten-
denciu vyuzivat' pre najlepsi vykon a preto je do-
lezité pre veducich timov aj pre vSetkych kolegov
vnimat’ tieto silné stranky nie ako prekazky, ale
ako vyhodu pre tim a excelentné plnenie uloh.

Posolstvo vyskumov silnych stranok je: Vni-
majte jedinec¢nost’ ¢loveka cez jeho silné stran-
ky a budete tak vnimat’, aky maju prinos pre tim
a pre efektivne zvladnutie projektov a tuloh.

TO SA VAM LAHKO PIiSE, KED V REALITE
PREBIEHAJU DIALOGY SKOR TAKTO:

B Nemudrujte tol ko okolo toho, uz sme mohli
mat’ polovicu urobend.

B Nepustime sa predsa do nie¢oho, ¢o ani nevie-
me, ¢i ndm dava nejaky zmysel.

Alebo:

M Ale prosim t'a, naco by sme sa mali kazdého py-
tat’, ¢i saim zda tato uloha uskutoc¢nitelna - ¢isla
a skusenosti ukazuju, ze sa to da.

B Neblazni, nemozeme do toho ist’ bez toho, aby
sme to s nimi neprediskutovali. Ako sa im po-
zriem do o¢i, ked im dam rovno rozhodnutie?

V situaciach, ked jeden chce akéne vykonat
ulohu a druhy ju potrebuje mat’ premyslent, ale-
bo v situaciach, ked jeden potrebuje, aby tloha
mala podporu vSetkych a druhému staci, ze jera-
cionalne vyargumentovana — mévaju obe strany
pocit nespokojnosti a frustracie, zZe nie je akcep-
tovany ich pohlad na riesenie tlohy.

Prirodzene to potom berieme aj tak, ze ne-
reSpektujd ani nas samotnych.

CiM TO JE, ZE TO VNIMAME AKO
NEDOSTATOK RESPEKTU?

Je to aj tym, Ze naSe silné stranky alebo, inak
povedané, naSe typické sposoby ako realizujeme
ulohy, su prepojené s nasimi potrebami. Niekto
ma silnud potrebu konat’ a akcia ho uspokojuje.
Iny ma silnd potrebu vidiet’ vo veciach zmysel

a az potom je schopny byt plne angazovany. Ini
zase potrebuju zapojit' druhych, pretoze ti su pre
nich podstatou uspesného vysledku. A d'alsi zase
bez jasnych faktov, argumentov a podkladov tr-
pia ako kone s klapkami na o¢iach, lebo potre-
buju vediet, na ¢om pracuju.

ODLISNE SA K ULOHE STAVAJU

AJLUDIA, CO JU CHAPU
ROVNAKO, POKIADAJU JU

7A ROVNAKO DOLEZITUA CHCU

JU CO NAJLEPSIE SPLNIT,

A ak tieto prirodzené potreby firma alebo tim
nerespektujd, potom neumoznia ¢loveku, aby
svoj potencidl naplno vyuzil. Taky ¢lovek je po-
tom nielen nespokojny v praci, ale ani neciti res-
pekt od kolegov a §éfa. Frustracie, napétia a kon-
flikty vznikaju aj vdaka tomuto.

Ked sa toto deje v timoch, I'udia ani nie su
ochotni ukazat' to najlepsie zo seba. Aj vyskumy
ukazuju, ze naozaj angazovana je asi iba tretina
zamestnancov.

AKO TEDA POSTUPOVAT, ABY SME VYUZILI
SILNE STRANKY DRUHYCH?

Je to o postoji, ktory sme si uz vysvetlili — druhi
ndm nechci prekazat odliSnym pristupom k tlo-
ham. Naopak, ked verime, Ze v odliSnom pristupe
druhych je vel'a uzitoé¢ného, potom budeme ochot-
nejsi na nich reagovat’ kooperativne.

Po druhé, ked niekto reaguje inak ako my, pozor-
ne si ho vypocujme, snazme sa viac zistit,, ako by
ulohu urobil a ¢o by k tomu potreboval. Tak nie-
lenze vyuzijeme jeho silné stranky, ale aj vysle-
dok tulohy moéze byt napokon efektivnejsi vdaka
vyuzitiu odlisnych pristupov.

A po tretie, ked T'udia maju moznost’ prejavovat
svoje silné stranky, potom sa s ovel'a vaé¢Sou mo-
tivaciou do ulohy pustia. A o angazovanost’ a spo-
kojnost’ ndm predsa na pracovisku ide.

ALE TO VSETKO VYZADUJE STRASNE
MNOZSTVO TRPEZLIVOSTI A CASU

To je pravda iba niekedy. Ale aj prekonavat od-
por, riesit’ komunika¢né napétia a konflikty, ne-
ustale druhych presvied¢at a motivovat — to si
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PETRA FUSKOVA
A DAN[ELA SOVINEC

Y PRINCIPU

Principom MAXILOGY™ je dat priestor
talentom, ktoré u seba organizacie maju.
Chciet urobit, namiesto musiet urobit. Ak
[udia robia, ¢o ich bavi a v ¢om su dobri, a ak
maju priestor sa realizovat, potom su Stastni
a necitia sa do prace tlaceni.

Pomahame rast jednotlivcom, aby timy
excelovali a organizacie Uspesne napiniali
SVOoju viziu.

V takych organizaciach ludia citia
zodpovednost, pravomoc a déveru, a napifia
ich pocit z vyborne odvedenej prace.

Cesta k vytvoreniu efektivneho timu spociva
v umeni vyuzitia silnych stranok jednotlivcov
a ich funkénom poskladani do unikatneho
celku. V takomto celku mézu vSetci zazit
naplnenie z vyborne odvedenej prace a firma
ma podmienky prirodzene rast.
www.maxilogy.sk
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takisto vyzaduje dost’ ¢asu navySe. Rozdiel vSak
spo¢iva v tom, Ze ak sa rozhodneme svoju energiu
a Cas investovat’ do spoznania silnych stranok,
vysledkom bude prostredie, kde sa jeden druhého
snazime v prvom rade pochopit’, podporit’ a za-
pojit. A atmosféra v time je potom ovel a viac po-
zitivna, konstruktivna a efektivna. A to je cesta
k dlhodobému tspechu.

Aj vo vyskumoch partnerskych vztahov Johna
Gottmana, ktory vedel u deviatich z desiatich pa-
rov zistit’, ¢i sa rozidu alebo nie, sa ukazuje, Ze
dolezitejsie, ako vediet’ zvladnut’ konflikty, je to,
ako si pary buduju vzt'ahy v ¢ase spoluprace. Po-
dobné plati aj pre timy. Ak si kolegovia na praco-
visku vzijomne prejavuju reSpekt a inakost’ vidia
ako prinos, tak to im potom poméaha nielen lepsie
spolupracovat, aleirychlejsie a konStruktivnejsie
zdolavat’ vzajomné krizy.

A ako uvadza spolo¢nost’ Gallup - aj preto 90 %
z 500 najbohatsich spolo¢nosti sveta u svojich za-
mestnancov podporuje poznanie a vyuzivanie sil-
nych stranok.ll



