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Budovani vitézné organizace, to bylo hlavni téma konference, ktera byla poradana ve spolupraci
s klubem NHL Toronto Maple Leafs. Bylo to prvni setkani zastupct Leaders Sport Performance
Vv loriském roce v Severni Americe. V pribéhu prvniho dopoledne jsme se vénovali pfipadovym
studiim, poslechu zkusenosti, diskusim u kulatych stolti a u¢eni se dovednostem zamérenym na
nékteré klicove slozKy, které prispivaji k budovani vitézné nebo vysoce vykonné organizace.

Dopoledne se nam ve Scotiabank Arené nejprve predstavil zastupce vitéze Premier League
Manchester City, poté jsme méli moznost vidét trénink tymu Toronto Maple Leafs a po ném
na pddiu vystoupil jeho generalni feditel Kyle Dubas.

vystoupili Simon Timson, Performance Director tymu Manchester City, a Kyle Dubas, generalni
manazer klubu Toronto Maple Leafs, jehoz vystoupeni predchazel trénink tohoto tymu.
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Panel 1: Poznatky z vitézného prostredi

Reénik: Simon Timson, Performance Director, Manchester City

= Je dulezité si uvédomit, Ze pfi vytvareni vitézného prostfedi nemame k dispozici Zzadny
kouzelny proutek nebo zafikadlo.



Promysleny recept. Jakykoli recept spojeny s vitézstvim vyZaduje skvélé lidi. Dopliikem je
vytvoreni spravného prostredi, jasny plan, jeho znalost a disciplina pfi jeho dodrzovani.
Vychozi bod. Pochopte prostfedi a situaci, do nichz pfichazite, a to jak jejich vnitini, tak
vnéjsi dynamiku. Co miizete kontrolovat, ovlivnit a za jaké paky muizete zatahnout, abyste
vytvofili spravné prostredi?

Konfrontace s krutymi fakty. V jaké fazi Zivotniho cyklu organizace, klubu, tymu se
program nachazi? Simon se na zakladé svych zkuSenosti z riznych sportl setkal s celou
fadou fazi, véetné faze rozjezdu (skeleton), obratu (tenis), zrychleného rustu (UK Sport),
udrzeni uspéchu (Manchester City).

Analyza situace zalozena na objektivnich dilkazech (evidence-based). Casto se
setkavame s prohlaSenim ,kultura si dava strategii k snidani". (Jeho autorem je Peter
Drucker. Struéné receno, bez ohledu na to, jak skvéla je vase podnikatelska strategie, vas
plan selze bez firemni kultury, ktera podporuje lidi v jeho realizaci, silna a posilujici kultura je
Jistéjsi cestou k organizanimu tspéchu. — pozn. autora) S tim Simon na zakladé svych
zkusenosti prilis nesouhlasi. Bez silné strategie zalozené na dlikazech a silné kultury nelze
dosahnout Uspéchu ani jej udrzet.

Psychologické bezpeci. Citi se lidé ve vaSem prostiedi psychicky bezpecné a otevieni
LZranitelnosti®, kde lidé mohou vyjadfit, co si mysli a citi?

V dobrych kulturach lidé pracuiji tvrdé a spoleéné. Simon si vyzkouSel, jakou silu ma
transformacni pfistup = angazovani, motivovani a cenéni lidé.

Dobré prostredi. Simon je pfesvédCen, Ze uspét pouze s dobrym prostfedim, kde se lide citi
psychicky v bezpedi, nelze. Pokud nemate spravnou strategii a taktiku, bude t€zké cokoli
realizovat.

Dobra strategie prinasi jasny smér. Strategie zaloZzena na dikazech = spravny smér a
taktika.

Strategie realizovana transformaénim zplisobem. ZaloZzena na dilkazech + transformacni
pfistup = vysoce vykonna kultura.

Strategie zalozena na dilkazech. Tato koncepce spociva ve shromazdovani faktd, nikoli ve
shromazdovani domnélych mouder. Z téchto domnélych mouder mohou vyplyvat voditka

k dalSim krokdm, ale také zavad§jici informace, které vas svedou na Spatnou stopu nebo
Domnénka je nepritelem dokonalosti. Vime, v ¢em nam dikazy napovidaji, jak vyhrat?
Mit model ,What it Takes to Win®“, ktery je doplnén kliCovymi koncepty a zékladnimi principy.
Ten sam o sobé neni feSenim, ale ukazuje spravny smér a zpusob, jak co nejefektivnéji
alokovat zdroje.

Co je tieba k ,,What it Takes to Win*“ v praxi. Pfikladem je Zivé kddovani kazdé hry podle
faktorti uvedenych v modelu ,What it Takes to Win“. (What it Takes to Win je proces
pouzivany ve vrcholovém sportu ke zjednoduseni/dekonstrukci sportovniho vykonu s cilem
urcit, co je dulezité, na co by se méli odbornici zamérit pfi podpore sportu nebo sportovce, a



diky tomu vytvorit silné oddvodnéni pro intervence, proces rozvoje sportovce a pristup
odbomikt k podpore vykonu. — pozn. autora)

»  Spickové svétové prostiedi (British Skeleton). Simonuv prichod do prostredi britského
skeletonu jako nepopsany list papiru mu poskytl prilezitost vybudovat strategii od nuly.

» British Skeleton —recept vykonnosti. Sportovni potencial x maximalni ¢as na ledé x
Spickové koucovani x nejmodernéjSi vybaveni.

= Faktory prispivajici k spravnému receptu. Jasna vize — posilovani — pfirozenost a vychova
— efektivita roli — stejna odbornost — individualni podpora — ocerovani Spi¢kovych vykonu a
vysledkl — poskytujici reflexi — naro€nost — orientace na proces — vysoka podpora — velka
oCekavani — procesni vize — integrované sluzby — tvrda interni konkurence.

»  Pozor na implementaéni propad. Tento koncept pochazi z obchodni strategie. ,Zadny plan
neprezije prvni kontakt.”

= Drzte se receptu a neustale plan rozvijejte. Méjte jasné definovany recept a herni model s
jasnym provadénim. Zejména v Manchester City ma trenérsky tym jasny plan, je pfipraven
naslouchat dikazim a pfipraven se podle potfeby prizpUsobit.

= Transformace. Peclivy nabor, vybér a rozvoj skvélych lidi. Chovani podle vzoru, které
chcete od svych zaméstnancl a hrac. Investujte do dlouhodobého rozvoje trenért a
odbornik{ stejnym zplsobem jako do hra¢u nebo sportovc, abyste si pomohli udrzet
nejlepsi lidi, aby se citili cenéni a abyste z nich dostali vice.

= Vliv chovani lidra na vykon. Dvé teorie — podpora a vyzva. Vyzva je mnohem lépe
pfijimana, pokud po ni nasleduje podpora.

»  Vyzkum. Simonuv kolega se zabyval vztahem mezi chovanim vyzvou od lidra a prostfedim
zaloZeném na podpoie — mluvime o prostiedi, v némz se oCekavaji vykony na hranici
moznosti. Velka podpora a velka vyzva predci vykonnost. Kdyz kazdy den vchazite na
sportovisté, zeptejte se svych lidi, jak se jim dafi, jak se citi. Pak jim poskytnéte podporu.

* Nulova tolerance vzacnych profesnich hranic. Piekracujte hranice, nezlstavejte ve svém
pruhu. Vazte si nazora vSech. Debatuijte, diskutujte a pokladejte dobré otazky.

Shrnuti:

= Konfrontujte se s brutalnimi fakty. Pochopte dynamiku situace ve vasi organizaci tim, ze
shromazdite a konfrontujete fakta.

= Vytvorte strategii zalozenou na dilkazech. Neunavné zaméfuijte zdroje a Usili na to, co je
podle dukazd nutné k vitézstvi.

= Drzte se receptu a pribézné plan rozvijejte. Pfipravte vSechny na moznost
implementacniho propadu a logicky upravujte své plany.

» Chovani podle vzoru, ktery chcete vidét. VVyzva je [épe pfijimana, kdyZ ji pfedchazi
podpora.



Panel 2: Toronto Maple Leafs — pozorovani tréninku

Od poznatku z prvniho panelu jsme svoji pozornost presunuli k dal$imu, ktery nas zcela pohiltil, kdyz
jsme sledovali individualni trénink nékterych hract Toronto Maple Leafs na ledé. Ucelem bylo
pozorovat realné prostfedi budovani tymu sméfujiciho k Uspéchu.

Kazda skupina dostala tfi otazky, které méla pfi pozorovani vzit v potaz:

Co na prvni pohled vy&nivalo?
Co vas ohromilo?
Prostor pro zlepSeni?

Co vyc¢nivalo:

3.
4.
5

Trénink mél rychlost a plynulost, coz umoznilo, aby byl kratky, fizny a efektivni.
Bylo zfejmé, Ze trénink byl veden na zakladé principu ,ve prospéch hrace“. Trenéfi
neprehanéli koucovani, byli tam Cisté proto, aby hrace podporovali a korigovali.
Byl zde vysoky pomér kou€ovani na ose trenér — hrac.

Hodné zmén ve cviCenich znamenalo, Ze byl trénink svézi a intenzivni, pro hrace zajimavy.
Kazdy provadény dril tak byl provadén s jasnym zameérem a cilem.

Co vas ohromilo:

1.

NasSe skupina byla velmi ohromena a prfekvapena pomérem zastoupeni trenérl k poctu
hracd na ledé. Tato predstava se promitla do né¢eho, co nasledovalo ve tfetim panelu,
poznatky z organizace s existujici jasnou kulturou rozvoje, a toto byl dobry pfiklad toho, jak
se to promita v kazdodennim tréninkovém prostfedi.

Trénink vedeny na zakladé konceptu ,vSe ve prospéch hrace“ se zaméfoval na to, co je pro
kazdého jednoho hrace dulezité a prenositelné do utkani. Trenéfi pfilis nezasahovali do
prubéhu jednotlivych cvi€eni, pouze se snazili o drobné korekce a rychlou zpétnou vazbu,
ktera hrace podnécovala, aby Cinnost provadéli Iépe nebo s vétsi intenzitou.

V nékterych sportovnich prostfedich se chce hlavni trenér ziCastnit kazdého tréninku, ale na
tomto individualnim tréninku hlavni trenér pfitomen nebyl. Bylo to dobré znameni posileni
pravomoci a daveéry v hrace i trenéry, aby délali to, co je tfeba, a neprehanéli to s
kouc€ovanim v ramci skupiny.

Zapusobila na nas chut za€astnénych hracd zdokonalovat své dovednosti, a to i rano pred
utkanim, kdy mize prevazovat tendence odpocivat a pfili§ se nezapojovat do pfipravy pred
utkanim.

Panel 3: Budovani smérované k uspéchu

Reénik: Kyle Dubas, generéalni manazer, Toronto Maple Leafs



Mise. Po nastupu do funkce generalniho manazera v roce 2018 bylo kli¢ovou soucasti této
mise vytvoreni prostfedi pro mladsi hrace, aby mohli prejit do dalsi faze vyvoje tymu, a
doplnéni novymi talenty.

existuje mnoho tradic, a tak se organizace snazi zavedenym konvencim vzdorovat. Budte
klidni, jestlize véci nejdou uplné podle planu, kdyz jste se snazili inovovat zptisob mysleni, a
naopak vyuzijte téchto poznatkl k tomu, co se bude dit dal.

Rozvoj hraci. Kyle vidél prilezitost v tom, Ze v fadé hokejovych prostredi chybél operativni
plan tykajici se rozvoje hracl. Tradi¢né jsou hraci poucovani o tom, jak se stat profesionalnim
hra¢em, tudiz pfi pfechodu do vedouci funkce v Leafs se klicovym tématem stalo vytvoreni
individualnich planu a jejich pfedani hra¢m. Diraz byl kladen na méfeni, zejména
technickych a taktickych dovednosti a schopnosti. Organizace to podpofila vy$Sim pomérem
pracovnikl na jednoho hrace, ktefi jsou zodpovédni za konkrétni plan rozvoje.

Prace skauttl. Dal$im velkym tématem, kterému jsme vénovali velkou pozornost, bylo
propojeni slovniku skautingu a analytiky, zejména spoluprace se skauty pfi vyuzivani
technologickych nastroju a pfedavani jejich znalosti a zkuSenosti zpét do systému.

Silos. Prvnich nékolik let oddéleni nespolupracovala a soustfedila se na separatni nazory.
Chybélo horizontalni propojovani jednotlivych oddéleni. Nyni probihaji obsahlejsi a
dukladnéjsi diskuse, jeden o druhém vi, co a pro¢ déla, avsak cil je spolecny. Kredit se
skute¢né dava tém, ktefi jsou s organizaci jiz dlouho a pfijali tento novy zpusob prace.
Ziskani spole¢nych znaku. Poskytnuti ¢asu a prostoru, kde skupiny uvidi, jak jsou si
navzajem prospésné, je jednoduchy, ale Ucinny zplsob, jak odstranit silos.

Byt v souladu. Byt vytrvaly ve filozofii, Ze zajistime spolupraci oddéleni skautingu a
analytického oddéleni — realita je takova, Ze v datech a objektivnich informacich budou
chybét nékteré kontextové informace. Nesnazte se prechytracit ostatni oddéleni, naopak se
na né divejte jako na zdroj konkurencni vyhody.

Oddéleni Player personnel a skauting. Co si vSichni zu€astnéni mysli, jaké jsou jejich
slabiny? Snaha posunout jazyk smérem k ,nasim vybériim" oproti rtiznym oddélenim, ktera
si pfipisuji zasluhy za nékoho, kdo je do klubu pfiveden.

Pouceni. V kou€ovani a skautingu je jedna véc, kterou by Kyle vratil a pokusil se ji udélat
jinak: pokud mate pocit, Ze nékdo v dané roli nefunguije, je v tom trochu arogance, kdyz se
snazite, aby to fungovalo i nadale. Rozhodnéte se dfive, kdyz vam nékdo nebude vyhovovat,
protoZe to asto citi i on. Byt rezolutnéjsi a pomahat lidem tim, Ze ostatni musi projit timto
obtiznym usekem. A naopak, budte trpélivi a projevte divéru tém, o nichz si myslite, Ze se k
vam a do organizace hodi.

Dnesek versus zitrek. Musite mit na paméti dlouhodoby horizont. Pfi kazdém rozhodnuti,
které jako generalni manazer uinite nebo zvazite, komunikuijte a objasriujte vSe potiebné.
Trenéfi a vétsina kolem tymu oproti vam mysli jen na dnesek.

Malé véci, velky dopad. Zpétna vazba od hracu, ktefi ukongili kariéru. Jejich nazory byly
takové, Ze pokud se vice a pfimo zajimate o jejich individualni rozvoj jako hracu oproti



pouhému taktickému koucovani, znamena to pro né hodné, protoZe do nich investujete
komplexnéji. Divat se na né jako na osobnost, nikoliv pouze jako na nékoho na ledé.

» Charakteristiky. U vSech, ktefi maji zodpovédnost za tym a jeho hrace, je empatie zasadni
vlastnosti. Mame hrace z rdznych kultur, tudiz je tfeba byt empaticky ve smyslu, kdo jsou
jako lidé a jaka je jejich kultura, abychom pochopili, co potfebuii.
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Odpoledne se ve Scotiabank Arena predstavili zastupci Toronto Metropolitan University,
spolecnosti Klick Health a Management Futures, aby diskutovali o teorii i aplikaci strategii
uréenych k vytvareni vitézného prostiedi.

Director of the Future of Sport Lab na Toronto Metropolitan University, Glenn Zujew, Chief People
Officer u svétové nejvétSiho nezavislého partnera pro komercializaci védeckého prostredi spolec¢nosti
Klick Health, a John Bull, Director & Lead for High Performance v poradenské spole¢nosti
Management Futures.

Panel 4: Navrhovani prostiedi a inovace za pochodu
Recnik: dr. Cheri Bradishové, Director of the Future of Sport Lab, Toronto Metropolitan University

Inovace a kultura

» Inovace. Cinnost nebo proces inovace. Inovace jsou kli¢ové pro trvaly Gispéch kazdé
organizace. Zahrnuji nové metody, napady, produkty atd. Souvisi s technologickymi
inovacemi.

= Inovacéni ekonomika. Podporuje, Ze znalosti, podnikani, inovace, technologie a spoluprace
jsou hlavnimi hnacimi silami hospodarského ristu. Organizace mohou zvySovat svou
hodnotu vytvafenim novych napadu, které mohou byt rozvinuty do produktd, sluzeb a
obchodnich modelt, které nas spole¢né priblizi a pfenesou do budoucnosti.
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Funguje inovaéni kultura? ,Prokazala se evidentni korelace mezi mirou napadi v téchto
organizacich a Gsp&chem (riistem zisku nebo &istého pFijmu): Cim vice ideaci (proces
formovani napad(i od koncepce az po realizaci — pozn. autora), tim rychleji rostly."
Sportovni inovace. Proaktivni a zamérné procesy, které zahmuiji generovani a praktické
pfijeti novych a kreativnich napadu, jejichz cilem je dosahnout kvalitativni zmény ve
sportovnim kontextu.

Klicové oblasti rustu. Zazitky fanouskd a vykony hracu.

Globalni ekosystém sportovnich inovaci. V oblasti inovaci a dalSich technologii se
objevuije stale vice trendu.

Vytvareni vitézného inovativniho prostredi. Co délaji dobré organizace, které efektivné
inovuji? ,,Co se da méfit, da se Fidit!"

Oteviené inovace. Interni a externi inovace. Zdroje a spoluprace. (Terminem oteviena
inovace se rozumi situace, kdy se organizace pfi inovacich (produktu, sluzeb, obchodnich
modeld, procest atd.) nespoléha pouze na své viastni interni znalosti, zdroje a prostfedky,
Jako jsou napriklad viastni zaméstnanci nebo vyzkum a vyvoj, ale vyuZiva k inovacim také
vice externich zdroji, napriklad zpétnou vazbu od fanouskd, divakd, rodicd atd. — pozn.
autora)

Decentralizované inovace. Interni laboratore, podniky, fuze a akvizice, partnerstvi.
Vyvoj produktti. Laboratofe zaméfené na design a studia.

Casové zavazky projektu. 1025 % &asu v organizaci vénovaného &asu na cilené
zaméfeni na inovace a podporu inovativniho mysleni.

Udrzeni kultury inovaci ve sportu. Je to pro inovace mimoradna doba. Zda se, ze
technologické zmény a zmény pravidel hospodarské soutéze v odvétvi se zrychluji. A
digitalni informacni sité propojuji jednotlivce, organizace a narody jako nikdy predtim. Pfi
udrzovani této kultury se objevilo pét témat:

Citte se komfortné, i kdyz nejste v komfortni situaci: vSichni, lidfi i realizaCni tym.
Budte ve spojeni, budujte silnou sit co délaji ostatni lidé ve svém prostoru?
Preferujte dobré, odhodlané, angazované a spolupracuijici lidi.

Rdznorodost mysleni a tymu.

Z{starite zvidavi.

V téch organizacich, kde to délaji dobfe, existuje jasna kultura inovaci v celé organizaci.

Co brzdi sport. Vime, Ze sport je odvétvi, které se zacina prosazovat. Hodné také zalezi na
kultufe organizace.

Inovace ve stredu zajmu. Kde je v tom vS&em podpora a perspektiva vedoucich pracovnik(?
Nakolik je vas lidr otevieny inovacim a podporuje vas tym v jejich rozvo;ji?

Hodnoceni kultury inovaci. Existuje v organizaci inovativni mySleni nebo mysleni rustu?
Velka ¢ast inovaci vznika pohledem zvenci.
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Panel 5: Lidé a kultura

Reénik: Glenn Zujew, Chief People Officer, Klick Health

= Lidé, ktefi jsou dobfi ve vytvareni a udrzovani kultury, ji vénuiji velkou pozornost.

= Kaultura. Kdyz spole¢nost Klick pred 25 lety zacinala, kladla maximalni diraz na kulturu. Byly
navrzeny jeji zakladni principy a poté organizace urcila lidi, ktefi byli potfebni k jejich
dosazeni. Jaky typ Clovéka by byl v nasi organizaci uspésny? Kultura za¢ina na urovni
rekrutovani a zpusobu propagace na trhu. | po 25 letech se organizace stale povazuje za tu,
ktera je v poCatecni fazi vyvoje.

= Rozpoznejte inovace v organizaci. Organizace rada vénuje pozornost tém, ktefi to zkusili a
neuspéli. Organizace porada ,snidanova setkani”, jejichz cilem je pozitivné ocenit ty, ktefi se
pokusili o inovaci a neuspéli — organizace chce takové chovani podporovat. V prostredi
organizace hodné lidi experimentuje a organizace dokonce zamémé vycleriuje hodiny na
inovace.

= Lidé na prvnim misté #1. Casto m(ize byt nespravné chapano jako ,ja na prvnim mist&".
Pfenastavit se na cil, kterého se snazite dosahnout, je néco, na co je tfeba davat pozor.
Nechceme sklouznout do reZimu ,ja na prvnim misté".

= Zasady kultury. V posledni dobé se do stavajicich zasad dostala kreativita a otevienost.

= Naslouchani. Organizace také ve velké mife upfednostriuje naslouchani. Ne kazdy
komunikuje stejnym zpGsobem, a proto organizace vyuziva rizné komunikacni nastroje ke
shromazdovani poznatk( a zpétné vazby, aby vyhovéla riznym styliim.

= Zpétna vazba. V souladu s vySe uvedenym vytvorte rizné styly a Cetné pfilezitosti pro
zpétnou vazbu: rozhovory kazdé dva tydny s Chief People Officer a prezidentem, neformalni



osobni a interaktivni diskuse, setkani jeden na jednoho kazdy tyden, rocni ankety — néktefi
lidé chtéji komunikovat Ustné, jini prostfednictvim technologickych nastroju. Chief People
Officer je v podstaté Chief Learning Officer a shromazdéné udaje se staly podkladem pro to,
co organizace déla dal.

Spoluprace. Ptali jste se cilené svych tymu, jak spolu komunikuji a co funguje?

Uvedeni kultury a jeji pfijeti. ZaCina to tim, jak sami sebe vidite v konkurenénim prostfedi.
Na urovni rekrutovani je jasné, co organizace chce: existuje seznam, ktery je podroben
zatézoveé zkousce; identifikujte a pfizvéte osoby, které budou pfidanou hodnotou.

Pridat toho, kdo ,,zapadne®. Glenn se podélil o0 nazor, Ze organizace méla az pfili$ silnou
kulturu. Zaméfil se na hledani nékoho, kdo by do stavajici kultury bez problému zapadl. Toto
zaméreni ve skuteCnosti skoncilo tim, Ze organizace méla pfili§ mnoho podobnych lidi.
Organizace se zapojila do jedné malé zmény. Organizace chtéla, aby lidé pfispivali k udrzeni
nastavené kultury, pfipadné jejimu vylepSeni, coz nasledné vedlo k nardstu inovaci a
riznorodého mysleni.

Nové vs. stavajici. Casto se setkdvame s problémy pfi snaze kombinovat stavajici a nové.
Pokud jde o kulturu, velkou roli hraje vytvoreni bezpecného mista pro stavajici jedince.
Naslouchejte, mluvte a zmirrujte to, co lidem lezi na srdci. Lidé chté&ji, aby jim bylo
naslouchano. Kazdé prostfedi ma své ,privodce”, ktefi maji klicovou roli v propojeni s tim, co
je dulezité.

Kultura mistrti. Snazte se rozpoznat, v jakém oddéleni véci funguiji dobie, a seznamte
ostatni s tim, co to znamena.

Lidé na prvnim misté #2. Kdyz se snazite byt organizaci, ktera je zamérena na lidi, mizete
se nechat strhnout k tomu, Ze se budete snazit byt pro vSechny vSim. Pfi hodnocenich a
prilezitostech ke zpétné vazbé se organizace upfimné pta zaméstnancu na to, jak se veci
maji. Je to tak, jak chcete, aby to bylo?

Panel 6: Dovednosti v debriefingu

Recnik: John Bull, Director & Lead for High Performance, Management Futures

Jedinou udrzitelnou konkurencni vyhodou je schopnost organizace ucit se rychleji nez konkurence.”
Peter Senge

Vyuziti reportovani v prabéhu akce:

Poodstupte: zaujméte stanovisko z SirSiho pohledu.

Zhodnot'e situaci: analyzuijte, co se déje.

Moznosti: Prozkoumejte moznosti, co mizZete udélat jinak.

Pokracujte: Udélejte krok zpét a jednejte. Zhodnotte, jaky dopad ma vas novy pfistup.



= Zasady letectvi. Z letectvi se miZzeme mnohému naucit. Nedivaji se na lidské chyby, ale
pfedevsim na systém.
= Lidé, ktefi jsou dobfi v debriefingu, jsou skute¢né zvidavi. Stejné tak organizace.

Jak reportovani pomaha vytvaret vitéznou kulturu

= Trenéfi si pamatuji pouze 16,8 % az 52,9 % udalosti.

= Zapojeni do diskusi buduje sebeuvédoméni a odpovédnost za uceni.

= Podporuje otevienost vici zpétné vazbé.

= Buduje vztahy a soudrznost tymu.

» Pomaha snizovat negativni emocionalni dopady a odstranovat emocionalni zatéz.

Charakteristiky skvélého debriefingu

= Psychologické bezpeci. Vytvoite klidné, pozitivni a podporuijici prostfedi a prostor. Nastavte
lidi tak, aby se soustiedili na u¢eni, nikoli na obranu; a modelujte svou viru v jejich potencial k
vytvoreni skvélého vykonu. Udélejte vSe pro to, abyste snizili rozdily v rozlozeni sil.

= Otazky. Pouzivejte oteviené, nehodnotici otdzky, a mnoho doplfiujicich otazek. Zamérte se
vice na uceni nez na vysledky a poskytnéte ¢as na reflexi.

= Najdéte spravnou rovnovahu mezi zaméfenim na pozitiva a oblastmi, které je tfeba zlepsit.
Kliovy poznatek: Nejrychleji se uime tim, ze posilujeme to, co funguije.

= Veénujte pozornost dynamice skupiny, abyste dosahli co nejlepsiho pfinosu vsech jednotlivcd.
Pfed debriefingem si zapiste své myslenky. Kdo ma dobré predpoklady pro poskytnuti
zpétné vazby, ktera v soucasné skupiné nefunguje?

Obecna struktura otazek v reportovani

»  Zhodnoceni toho, jak si stojime, v porovnani s nasimi cili.

= Vyvozeni poznatkl o tom, co se podafilo.

= Zkoumani oblasti pro zlepSeni a poznatkl o tom, co se nepodafrilo? Zaméfeni na uceni,
nikoli na obvifovani. VyuZziti analyzy hlavnich pficin.

= Ujasnéni si kli¢ovych poznatku a zplisobu, jak budeme na zakladé téchto poznatku jednat.

The only sustainable competitive advantage is

an organization’s ability to learn faster
competition” i

- Peter Senge




