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RASTISLAV
DURIS

A GORDON
CURPHY:

Rastislav Durns$, vyStudoval socidlnu a pracovnu psy-
cholégiu. Niekolko rokov vedie svoju poradensku
firmu, v ktorej poskytuje HR a psychologické rieSe-
nia pre lokdlne 1 nadnarodné spolo¢nosti na sloven-
skom a ¢eskom trhu. V ramci svojej kariéry pomohol
etablovat pocitacovu psychodiagnostiku na Sloven-
sku, okrem iného americku znacku Hogan®. O psy-
chodiagnostike prednasal na konferenciach a vyso-
kych 8kolach doma 1 v zahranici a zaroven na tuto
tému publikoval. Prednedavnom zorganizoval work-
shop s veducou americkou a svetovou autoritou
v oblasti leadershipu a budovania uspednych timov,
Gordonom Curphym. Ten v Bratislave a prvykrat
v regiéne CEE predstavil svoju ostatnu knihu The
Rocket Model: Prakticky navod na budovanie vysoko
vykonnych timov. Na to, ako sa podarilo dostat na
Slovensko tohto experta, aké st najnovsie poznatky
z oblasti timového manazmentu a aké Specifické
problémy trapia slovenskych manazérov, sme sa spy-
tali pana Durisa.

RAKETOVOU RYCHLOSTOU
K EFEKTIVNEMU TiMU

= Moézete priblizit nasim citatelom,
kto je Gordon Curphy?

Gordon je v prvom rade ¢lovek mno-
hych tvari - byvaly $portovec, absol-
vent americkej Leteckej akadémie,
psycholog, univerzitny profesor,
vyskumnik, autor devitndstich knih,
kou¢, manazér a konzultant. Svoju
kariéru zasvétil studiu toho, ¢o robi
lidrov tspesnymi. Podla Gordona az
dve tretiny lidrov zlyhavaja a rovna-
ko zlyhéava vzdelavanie lidrov. A to
najma z dovodu, ze lidri a konzul-
tanti sa mélo sustredia na timovua
pracu. V sucasnosti preto poméha
globalnym firmam s budovanim vy-
soko vykonnych timov.

= Co vas viedlo k zorganizovaniu

workshopu?
Boli to tri hlavné dovody: Po prvé
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som presvedceny, ze potrebujeme
viac lidrov s [udskou tvarou - takych,
ktori budu mysliet predovsetkym na
zaujmy svojich timov, organizacii

a celej spolo¢nosti. Doveryhodnych
lidrov, ktori zabezpecia trvalo udrza-
telny rozvoj a nielen kratkodoby zisk.
Po druhé som chcel na Slovensko
pritiahnut spikra svetovej urovne,
aby mohli firmy aj konzultanti nacer-
nie st bezné dostupné. A napokon,
Gordon je organiza¢ny psycholog,
takze prostrednictvom jeho pritom-
nosti som chcel spropagovat prinos
psycholégie do manazérskej a firem-
nej praxe.

= Preco ste sa rozhodli pozvat prave
jeho? Cim je Curphy $pecificky?
Gordon je autorom najpredavanejsej

ucebnice leadershipu v USA, ¢o zna-
mend, ze ma nastudované stovky
zdrojov. Napriek tomu nie je teoretik
- sam bol manazérom, a to velmi
efektivnym. Okrem toho sa venuje
téme, ktora je stale malo zastupena

v manazérskom rozvoji — budovaniu
vysoko vykonnych a motivovanych
timov. Pa¢i sa mi, Ze sa o svoje know-
how podelil v najnov$ej knihe tplne
otvorene - s cielom posunut manaz-
ment na nova uroven.

= Curphyho kniha sa vola ,Raketovy
model”. Viete, preco si vybral tento
nazov? Je viiom nejaka symbolika?
Ur¢ite. Ak ma raketa podmienky na
vzlietnutie, je spravne nasmerovana,
nechyba jej ani jedna suciastka,
posadka spolupracuje a jej veduci
starostlivo sleduje stav letu, tak
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raketa doleti presne na miesto urce-
nia. Tento obraz mozZeme preniest aj
do sveta timovej prace — kazdy tim
musi poznat situdciu, mat jasnd mi-
siu, kvalitnych ludi ochotnych spolu-
pracovat a zdroje na to, aby dosiahol
vysledky. Zatial ¢o sa raketa (tim) na
prvy pohlad moze zdat zlozita, je
vlastne jednoduché ju riadit, ak vie-
me, ako na to.

= Ako prebiehal workshop?

Celkom vtipny a vystizny mi prisiel
jeho kratky test na avod: uc¢astnikov
sa spytal, ¢i stavbu domu urychli to,
ked k dielu prilozi ruku viacero [udi.
Vidsine z nas prirodzene napadne, Ze
ano - jeho odpoved vsak bola, ze
vyskum poukazuje skor na opak -
doévodom je chybajuci lider skupiny
a timova disciplina. TaZiskom work-
shopu bol prirodzene Raketovy mo-
del prezentovany cez tri pripadové
studie z Gordonovej praxe, prostred-
nictvom ktorych si t¢astnici mohli
skuto¢ne zazit diagnostiku aj aktivity
Raketového modelu.

= Ktoré témy najviac zarezonovali
u nasich manazérov?

Bolo ich viacero. Manazérov zaujala
diagnostika timu - moznost prostred-
nictvom timového interview alebo
online dotaznika zhodnotit, kde sa
vobec tim nachadza a ¢o potrebuje
zlepsit. Rovnako ich zaujali aktivity,
ktoré mozu so svojim timom realizo-
vat, aby ho doviedli k lep$§im vysled-
kom a vy$sej motivovanosti. Pacilo sa
im, ze ide o flexibilny systém - aktivi-
ty mozno kombinovat podla potrieb
timu, neexistuje jediny, vopred pred-
pisany postup. Ocenovali tieZ, Ze Ra-
ketovy model nie je v rozpore s dal-
$imi pristupmi; prave naopak, mozno
ho uspesne realizovat popri dalsich
formach individualneho a skupino-
vého rozvoja (napr. koucing, tréningy
makkych zru¢nosti a pod.).

= Z pohladu vasej praxe: myslite,
Ze ludia vo firmach rozlisuju medzi
skupinou a timom? Aky je zasadny
rozdiel medzi tymito zoskupeniami?
Nie kazdy manaZzér sa nad touto otaz-
kou zamysla. Pritom st medzi nimi
naozaj kluc¢ové rozdiely: 1. Ludia v ti-
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moch maja spolo¢ny ciel, zatial ¢o

v skupindch to tak nie je. 2. V timoch
je nutna spolupraca, v skupinach
zvacsa nie. 3. Timy nest spolo¢nu
zodpovednost za vysledky, v skupine
si za svoje vysledky nesie zodpoved-
nost kazdy ¢len samostatne. Je teda
jasné, ze zvysit efektivnost a motivo-
vanost timu bude naro¢nejsie vzhla-
dom na spolo¢ny, zdielany osud jeho
¢lenov. Z tohto pohladu je naro¢nej-
$ie viest timy ako skupiny.

= V dnesnej dobe si je kazdy vedomy,
ze klucom k timovému uspechu su
jeho ludia. Viete nam poradit nejaky
jednoduchy navod na to, ako vybrat
spravnych ludi do timu?

ESte predtym, nez sa pustime do na-
boru a vyberu, je dolezité poznat ciel
alebo poslanie timu - od neho sa
totiZ odvija obsadzovanie timu no-
vymi ¢lenmi. Nasledne by si lidri

mali polozit tychto pat otazok:

1. Aky je spravny pocet ludi na to,
aby bol tim efektivny? 2. V akej
$truktdre by mali Iudia fungovat?

3. Majt ¢lenovia timu spravne
zrucnosti? 4. Maju ¢lenovia timu
spravne roly? 5. St ¢lenovia timu do-
brymi nasledovnikmi? Ak by som
mal vyber [udi do timu v kratkosti
zhrnat, asi by som pouzil vyrok
Roberta Hogana, spoluautora Rake-
tového modelu: ,,Kazdy chce praco-
vat s ludmi, ktori su mu sympaticki.
To je vSak chyba. Pracovat treba

s fudmi, ktori st dobri - bez ohladu
na to, ¢i ich mate radi alebo nie.”

= Ked’ mame spravnych ludi v time,
dalsou délezitou premennou je ich
angazovanost. Aké su niektoré z cha-
rakteristickych znakov angazovanych
zamestnancov?

Kazdy dnes hovori o angazovanosti,



ale pre roznych ludi to moze zname-
nat rozne veci. Angazovanost sa
moze prejavovat na trovni vlastnosti
- takito Iudia su zvac¢sa optimisticki,
prirodzene zvedavi, motivovani
zvnutra, hladaji zmysel vo veciach,
ktoré robia, veria, Ze maji moznost
veci zmenit ¢i ovplyvnit, ¢asto su ak-
tivni a pracoviti. Angazovanost v§ak
tiez moze znamenat aktualny stav,

t. j. pocity, ktoré zamestnanci prezi-
vaju tu a teraz. Takato angazovanost
sa moze prejavovat tym, Ze je pra-
covnik spokojny, zahlbeny do ulohy
alebo projektu, vyrovnany, preziva
pozitivne emocie, napriklad radost
z prace, ma pocit dovery a podobne.
Treti typ angazovanosti sa prejavuje
na urovni spravania a je vyustenim
dvoch predchadzajucich. Takuto an-
gazovanost teda mozeme pozorovat
cez konanie zamestnanca — napri-
klad je ochotny urobit viac tloh, na
porade prebera iniciativu, poradi
kolegom alebo ich v nie¢om usmer-
ni, prinesie a zrealizuje nové mys-
lienky, zostane dlhsie v praci a po-
dobne.

= Angazovanost vyrazne ovplyviiuje
o. i. osobny aj organiza¢ny vykon.
Ako dosiahnut jej maximum, resp. dl-
hodobost?

Z psycholégie dnes vieme, ze na an-
gazovanost zamestnancov ma velky
vplyv osobnost lidra, t. j. ako lidra
vnimaju ostatni fudia, predovsetkym
jeho podriadeni. Niektoré charakte-
ristiky, ako napriklad iniciativnost,
pokora ¢i doveryhodnost, pozitivne
vplyvaji na angazovanost zamest-
nancov. Iné zase, napriklad vybus-
nost, manipulativnost ¢i puntickar-

stvo, mdzu angazovanost znizovat.
Klt¢om teda je, aby lidri poznali
svoju reputaciu - slabé a silné
stranky z pohladu druhych - a za-
¢ali pracovat na ich rozvoji. Rov-
nako dolezité je, aby sa lidri sustre-
dili na rozvoj svojich timov. Dnes
uz klasicky vyskum v manazérskej
psychologii ukazal, ze existuju
uspesni a efektivni lidri. T1 tspe$ni
su sustredeni na seba a svoju karié-
ru, ti efektivni na svojich ludi.

A prave u tych efektivnych lidrov je
angazovanost vys$ia a tieto timy
dosahuju lepsie vysledky.

= Aké dalsie premenné su dolezité pre
timovy Uspech?

Viaceré z nich som uz spominal. Tim
najprv potrebuje poznat, v akom
kontexte posobi a aké je jeho posla-
nie, nasledne nastavit meratelné ciele
a zodpovedat otdzku, ¢i ma k dispo-
zicii potrebny talent. Okrem toho sa
musi zamerat na spdsob, ako ¢lenovia
timu vzajomne spolupracuji — nasta-
vit pravidl4, podporovat oddanost

a angazovanost, rie$it konflikty a za-
istit dostato¢né zdroje. Ak si lider,
resp. ¢lenovia timu spolo¢ne tieto
premenné postrazia, pravdepodobne
budut dosahovat nadpriemerné

vysledky.

= A ¢o teambuildingové aktivity?
Ktoré su z vasho pohladu najefektiv-
nejsie pre podporu timovej spolu-
prace?

Klasicky zazitkovy teambuilding je
vyborny v pripade, Ze tim potrebuje
pauzu, zmenu prostredia, zdbavu,
pripadne chce oslavit nejaky uspech.
Niektoré aktivity dokonca mozu
kratkodobo podporit fungovanie ti-
mu. Ak v§ak tim md dlhodobé prob-
lémy alebo potrebuje nastavit nové
smerovanie, takyto teambuilding
nebude fungovat. V tom pripade od-
porucam iny typ aktivit, ako naprik-
lad mapovanie timového kontextu,
nastavenie timovych cielov a pravi-
diel spoluprace, rozdelenie roli a zod-
povednosti, analyzu zdrojov ¢i kon-
kurencie, timovu spétnu vdzbu a po-
dobne. Inymi slovami, je treba zazi-
tok a zabavu vymenit za strategicky
rozvoj timu.
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= Vratme sa este k workshopu s Gor-
donom Curphym. Vyplynulo z disku-
sii ucastnikov, ktoré problémy ich
aktualne trapia najviac?

Niektori manazéri potrebuju riesit
existujuce timy, ini nové timy, dalsi
zase virtualne timy. Bez ohladu

na typ timu, sektor ¢i troven riade-
nia v§ak mam pocit, Ze vyzvou je
stale priese¢nik vykonu a motivacie:
Ako dlhodobo udrzat vykon

a zaroven mat fudi motivovanych?
Aj ked na tuto otazku neexistuje
jednoducha odpoved, som presved-
¢eny, ze Gordonove know-how im
moze vyrazne pomaoct.

= Aké su trendy v zahranici? Viete
posudit, ¢i sa nasa prax v oblasti ti-
mového manazmentu lisi od tej v za-
hraniéi?

Trend je stéle viac vyuzivat v mana-
zérskej a personalnej praci data, a to

s ciefom skvalitnit rozhodovanie a zis-
kat timové a organiza¢né benchmarky,
porovnanie s trhom. Stale viac firiem
preto siaha po medzinarodnych diag-
nostickych néstrojoch. Okrem toho

v zahrani¢i postupne vznika uplne
samostatny multidisciplinarny pristup
pod ndzvom organiza¢ny rozvoj (Or-
ganizational Development). Jednym
zo zdkladnych predpokladov tohto
pristupu je, Ze skupiny, nie jednotlivci,
st zékladnou stavebnou jednotkou
organizacii. Viac pozornosti sa preto
prestiva ku skupinam/timom a vdbec
vztahom medzi roznymi organizac-
nymi jednotkami. Tretia vec, ktoru
v zahrani¢i pozorujem, je posun od
direktivneho ku kolaborativnemu ria-
deniu. Ruka v ruke s tym sa zacina
zdodraznovat vnutorna motivacia,
zmysluplnost, prosocidlna orientécia,
$tastie ¢i sloboda v préci. Pionierom
je ur¢ite firma Zappos, ktora zrusila
klasicky manazment a zaviedla tak-
zvanu holokraciu.

= Posledna otazka na zaver: Co ste zis-

tili pocas workshopu - ¢o najviac

potrebuji slovenski manazéri z po-

hladu,Raketového modelu”?

Asi jediné - zacat pouzivat nastroje,

ktoré Raketovy model prindsa. m
Zhovarala sa: Ing. Kamila Sevéikova

Foto: Marian Suvak, archiv R. D.

www.manazerskecentrum.sk





