Zpracovala Ing. Lenka Novakova, Roche s.r.o., Diagnostics Division
podle ¢lanku Davida Rocka: SCARF: a brain-based model for collaboration with and influencing others

SCAREF I

Uvod

Model SCARF Davida Rocka byl ptedsta-
ven vetejnosti v r. 2008 a to je teprve ne-
davno. Je zaloZen na vyzkumech neuroveé-
dy a na empirickém zkoumani déjti v moz-
ku ¢lovéka v definovanych zatézovych si-
tuacich, pfedevsim pfi vzajemné spolupra-
ci a ovlivilovani ostatnich. Definuje pét
faktort: Status, Jistota, Autonomie, Vza-
jemné vztahy a Spravedlivost. Pochopeni
téchto faktorti miize pomoci jak jednotliv-
clim, tak i organizacim pracovat mnohem
efektivnéji, redukuje konflikty, které mezi
lidmi tak snadno vznikaji a zvySuje mnoz-
stvi ¢asu, které 1idé stravi ve stavu poci-
tovani odmeény, ve kterém se citi dobfte,
a proto odvadeji dobry vykon (Labor 03/09).
Na zacatku r. 2008 filosof Theodore
Zeldin tekl: ,, Kdy koneén¢ nastane stejné
kvalitativni pralom ve vztazich, ve vzajem-
ném chovani jednoho k druhému, jaky uz
lidstvo dokazalo v revoluénim vyvoji
technologii?** Pfednesené objevy o hlu-
boké socialni podstaté mozku a vysokou
zavaznost definovanych faktori SCARF
v kazdodennim zivoté miizeme povazovat
za prvni malé kricky spravnym smérem.
My se dnes podivame, jak uplatnit
SCAREF v pracovnich, rodinnych ¢i ryze
soukromych oblastech.

Status (vnimané postaveni)
a jak s nim pracovat

Jak sniZit obavy ze ztraty statusu

Jak pomoci nasim kolegtim, partnertim ne-
bo dospivajicim détem, aby se s nami citili
dobie, abychom jejich vnimané postaveni
ve spole¢nosti nesnizovali nebo dokonce
podporovali jeho zvySovani? Ohrozit né-
koho ztratou jeho statusu muze byt pie-
kvapive snadné. Staci k tomu dobfe miné-
na rada nebo instrukce a nebo ironické
zhodnoceni, Ze se nékomu plnéni jeho
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ukolti moc nedafi. At uz je to kritika néc¢i
prace, vyjadfeni nespokojenosti s chova-
nim naseho partnera nebo rozc¢ilena kon-
verzace s nasim potomkem. Kazdy den

v rozhovorech pouzivame védomé ¢i ne-
védome argumenty, které snizuji néci sta-
tus. Kdyz jsou lidé ohrozeni ztratou svého
vnimaného postaveni ve spolecnosti, do-
stavaji se do pozice, ve které nad sebou
vidi onen naprazeny klacek a impulzivné
se brani. To k vyfeseni skute¢ného pro-
blému ani jim, ani nam nepomuze. Ud¢laji
vSechno, aby se pocitované ,,bolesti* ze
ztraty statusu vyhnuli, ¢as bézi a prava
pri¢ina, kterd k uvedené situaci zavdala
pri¢inu, stale trva.

Jak zvySit odménu ze zvySovani statusu

V pracovnich organizacich dobfe védi, jak
své zaméstnance odménovat pomoci zvy-
Sovani jejich statusu. Staci k tomu obycej-
na pochvala za dobfe odvedenou praci.
Ale i chvaleni je tieba uplatiovat s rozva-
hou, protoze jednotlivci jsou zaroven
isoucasti tymu. Vyzdvizeni jediného mezi
vSemi automaticky snizuje status téch
ostatnich. Muze v nich vzbudit pochyb-
nosti, zda je s jejich statusem vSechno

v poradku ¢i zda maji pochvalu jiného vni-
mat za prvni signal svého ohrozeni? Proto
je mnohem lepsi zaméstnance chvalit ve
srovnani s jejich predeslym vykonem. Za
jejich snahu a pracovitost. A také je tieba
dat pozor, aby byla pochvala opodstatné-
na. Pokud ji ostatni vnimaji nespravedlive,
opét miize mezi nimi z hlediska jejich vni-
maného statusu nadélat mnoho Skody.
Status je o dulezitosti vnimaného relativ-
niho postaveni jedince v komunité a miize
znamenat ,,jsem lepsi nez ostatni®, ale je
uzite¢né veédet, ze podle védeckych vy-
zkumt funguje Gplné stejné i ve srovnani
Jsem lepsi, nez jsem byl“. Kazda pozitivni
vazba za vysledky uceni a zlepSovani do-
vednosti zvySuje status (a tim i psy-

chickou pohodu) a to zddoucim a vzhle-
dem ke komunité nekonfliktnim zptisobem.
Uplné stejné to plati v détskych kolek-
tivech. Pfehnané chvaleni déti za jejich
,.unikatni“ dovednosti jim sice na chvili
pozvedne status (i sebevédomi), ale dlou-
hodob¢ jej ve srovnani s podobnou tGrov-
ni ostatnich déti mohou citit jako obtizny
zavazek, kterému je t¢zko dostat. Vede
k piehnané soutézivosti a pokud nejsou
podle o¢ekavani vzdy vitézi, na jejich se-
bevédomi piekvapivé napacha velké sko-
dy. Naopak pochvala za jejich pokrok ve
srovnani s jejich predeslym vykonem fun-
guje jako motivace k dalsimu uceni a to
nemusime mluvit jen o Skole, ale i o spor-
tovnich trénincich, hudebni nebo vytvar-
né vychové ¢i jinych zadjmovych aktivi-
tach.

Jistota (certainty) a jeji
vyznam

Jak sniZit obavy z nejistoty

Kazda zména je zdrojem nejistoty a kazda
nejistota je zdrojem nezadoucich obav.
Nicméné pocit nejistoty miize byt snizo-
van mnoha jednoduchymi zpiisoby a jeho
eliminace je dllezitou soucasti pracovni
naplné manager(, konzultantll a vedou-
cich pracovnikd. Kdyz lidé buduyji strate-
gické a akéni plany spolecné, citi zvysujici



se hladinu jistoty, protoze je jim jasné, co
budou délat v budoucnu. Rozdrobeni vel-
kého projektu na dil¢i tkoly s jasnymi
zodpovédnostmi udeéla stejnou sluzbu.
Dokonce i v ptipadech, kdyz je tieba
uplatnit opatieni neoblibena, plati, Ze po-
kud se predem vefejné naplanuji a pak se
podle planu realizuji, lidé se citi 1épe, pro-
toze uz védi, co je ceka. Jistota jakkoli ne-
ptijemna je lepsi, nez ,,ptijemna“ nejistota,
u které hrozi, Ze mize kdykoli a bez varo-
vani neprijemné skoncit. Davame pred-
nost tomu, abychom byli stale pfipraveni
a proto marnime Cas sledovanim televiz-
nich zprav a neustale vyhodnocujeme,
zda a jak se tykaji nds samotnych. Pokud
kazdy vi, co se kdy bude délat a kdo to ma
na starosti, citi se jisté. Stejnou jistotu po-
skytuje rozpracovani velkych projektt ro-
diny, jako je st€hovani, malovani nebo do-
volena.

Jak zvysit odménu (dobry pocit) z jistoty
Nekteré z prikladl zahrnuji délani implicit-
nich (neptimo vyjadienych) projektt vice
explicitnimi (otevienymi). Pfi porad¢ je to
verbalni souhlas s délkou trvani porady
nebo urceni jasnych cili na zacatku kazdé
debaty. Pti seminafich a workshopech sta-
¢itici iCastnikim tak elementarni informa-
ci, jako o ¢em budete mluvit. Kdyz jim to
pak feknete a na zavér shrnete, co jste jim
tekli, budou se citit pfimo komfortné.

Vnimani jistoty mtze byt zvyseno do-
konce i béhem velmi nejistych casti. Na-
priklad pii restrukturalizaci organizace je
dulezité vsem oznamit, kdy se dozvi dalsi
nezbytné kroky. Oéekavani zmény v defi-
novaném Case zlepsi jejich vnimani jistoty.
S managementem zmeény a posilovanim
jistoty je tfeba pracovat na vSech urov-
nich.

Mit jistotu potfebujeme i u svého part-
nera. Dokonce i v situacich, kdy by nam
s nejistotou bylo 1épe, si neddme pokoj
a badame a Stourdme, dokud si ji nepotvr-
dime, protoze Zit v nejistoté je velmi boles-
tivé. Kazdy, kdo bojuje s zarlivosti, by
k tomu mohl fici své. Nevéru mizete doka-
zat snadno, ale to, ze je vam né¢kdo vérny
az za hrob, si nemuzete potvrdit nikdy.
I u svych potomkil potfebujete védet, kde
jsou a s kym, v idealnim piipad¢ také kdy
se vrati a co tam d¢lali. Nas mozek potie-
buje jistotu, aby mohl vyuzit svou milova-
nou kreativitu pro ¢innost, ktera nas napl-
fluje nebo dokonce uspokojuje. Pokud ho

dodanim , jistoty* v€as nenasmérujeme
spravnym smérem, pusti se do tvofeni ka-
tastrofickych scénafi, ,,co by kdyby*

a prestoze se zatim ,,nic* nestalo, citime
skute¢né obavy a strach. Pii Gizkosti se
kreativita ztraci. My se tak zaplétame do
vlastnich pasti a paradoxné ztracime pfile-
zitost vymyslet alespon teoreticka feSeni
a tak znovu nalézt ztracenou jistotu. Ma-
nagerem svého vlastniho Zivota jsme my
sami, je jen na nasem rozhodnuti, v jaké
mife se nam podafi pozadovanou JISTO-
TU nasemu mozku dopfat. A nezapomi-
nejme ani na své déti a/nebo na své rodi-
Ce. I oni potiebuji védét, kde jsme, co tam
délame a v kazdém piipade, kdy a jestli se
vratime domd.

Autonomie a k é¢emu ji
potrebujeme

Jak sniZit obavy ze ztraty autonomie?
Prace v tymech si snizeni autonomie vy-
nucuje. Stejné jsou na tom ¢lenové spo-
le¢né rodiny. Ve zdravych kulturach je
tento nedostatek kompenzovan zvysova-
nim statusu, jistoty a potifeby vzdjemnych
vztahtl. Moznost volby autonomii zvySu-
je. Je dobré na to myslet a lidem onu moz-
nost nabidnout. Misto: ,,Je to tak a tak,
udélej to tak a tak!* jim nabidnout: ,,Mu-
zes§ to udélat takhle a nebo takhle. Jak ti to
vyhovuje?* I prosta otazka pro malé dité:
,,Je sedm hodin, ¢as na spani, chces rad¢ji
pohadku a nebo vecernicek? mu nabizi
zachovat si vlastni autonomii a vy dosah-
nete svého. Pujde spat a bez odmluv.
Ano, samoziejmé, Ze je to manipulace, ale
na rozdil od ptikazu ditéti dovoli si zacho-
vat status, jistotu a autonomii. Stejné jako
v praci nebo v partnerském vztahu.

Jak zvysit dobry po-
citz dostatecné au-
tonomie?
Poskytnuti dosta-
tecné autonomie

v organizacich je
slozité, ale mozné.
Stanoveni individu-
alnich cilt (MBO)

a osobnich zavazku,
organizovani si své-
ho pracovniho pla-
nu a svého pracov-
niho ¢asu muze byt
pfi odsouhlasenych

pravidlech velmi piinosné. I politika ,,zaji-
maji mé& nazory mych zaméstnanci‘ zvy-
Suje autonomii a to u vSech zucastné-
nych. Zavazky si mtize délat i vase dité.
Jen si musite dat pozor, aby to byly jeho
zavazky a ne vase. A naopak, nebude to
fungovat, ani kdyz si na vasem partnerovi
vynutite slib, ze se zméni. Zménit se miize-
te jen vy sami. Budete moznd ptekvapeni,
jaké se zacnou dit véci.

Vzajemné vztahy
(Relatedness) a jejich
dulezitost

SniZovani ohroZeni z nedostatku vztaht
Zvysujici se globalizace zdUraznuje, jak je
dulezité zvladnout ohrozeni z neznamych
vztaht. Spoluprace s lidmi z rozdilnych
kultur, ktefi se jen tézko potkaji osobné,
mize byt tézkou praci.

Pomahaji videokonference, aby si lidé
nebyli tak cizi. Vymeéna zakladnich osob-
nich informaci o koni¢cich, o roding ¢i
o dovolené zlidsti digitalizovanou komu-
nikaci. Dokonce i jeden jediny duvéry-
hodny pracovni vztah mize mit vyznamny
vliv na pocit uspokojeni ze spolecenské
prislusnosti. Pokud z nas osud ud¢la je-
dince v neznamém prostredi, je mozné, ze
budeme citit az ochromeni pocitem ohro-
zeni. Pomoci ndm mize i jednoducha kon-
verzace o pocasi s neznamymi lidmi tieba
ve vytahu. Prolomeni bariéry nasi osame-
losti nam prokaze sluzbu stejné jako dav-
ka oxytoninu (hormon davéry).

ZvySovani pocitl uspokojeni z mezilid-
skych vztahu

Pozitivni socialni vztahy jsou nasi primar-
ni potfebou, avSak nové socidlni kontakty
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a navic bez vybéru automaticky vyvola-
vaji i pocit ohrozeni. Pozor, cizinec! Zvysit
pocit uspokojeni znamena zvysit pocit
bezpeci pti vzajemném potkavani. Je prav-
dépodobné, ze malé skupiny jsou bezpec-
néjsi nez velké, protoze jsou snadno pie-
hlédnutelné a informace o déni uvniti se
daji rychle vyhodnotit. Proto se velké ko-
lektivy automaticky rozpadaji na mensi
skupiny. Ale viibec to neznamena, ze by
se jedinec nemohl volné pohybovat mezi
témito skupinami aniz by tim ohrozil své
bezpedi.

Spravedinost (Fairness) jako
lidska potieba

SniZovani obav z necestnosti a zvySovani
uspokojeni ze spravedlivého jednani
Negativni emoce na ohrozeni z neférové-
ho jednani mohou byt vyvolany snadno.
Nasledujici tvrzeni obsahuje ptiklady, co
lidé mohou fici v obavach z pocitu ne-
spravedInosti.

e Jemu to vzdycky projde.

e Management nam sice fekl, ze potie-
bujeme Setfit, ale nas rozpocet mame
dohromady s jinym oddélenim a tam
Setfit nemuseji.

e Vsichni mluvi o ,,vytvaieni hodnoty*,
ale vedeni se to netyka.

e Zasedla si na mé.

e Nejsme vSichni stejni, nemizou nas
méfit stejnym metrem.

e Pfi mych Sedinach si na m¢ nemuze
vyskakovat kdejaky fracek.

Obavy z pocitované nespravedlnosti
je mozné snizit lepsi transparentnosti
a zlepSenim komunikace uvniti celé spo-
le¢nosti. Zvetejnéni informaci o stavu
podnikani (naptiklad sdileni vysledkt
hospodateni organizace), ze kterého mo-
hou mit zaméstnanci vyhody, vyznamné
prispiva k vytvoteni ovzdusi divéry. Také
vytvoreni jasného oc¢ekavani za vSech
okolnosti - jak na jednohodinovém mee-
tingu, tak i pfi pétiletém kontraktu - po-
muze k zajisténi spravedlivého jednani.
Pocit nespravedInosti mize vyplyvat
z nedostatku jasnych zakladnich pravidel,
ocekavani nebo cill a nasobi se s nejisto-
tou. Naopak vytvotrenim vhodnych pod-
minek, které umozni, aby se pracovni ty-
my identifikovaly se svym ukolem, se na-
stavi spravedlivé a oteviené pracovni
prostiedi. Nebezpecim velkych organizaci
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a jejich nespravedlivého chovani je kon-
frontace, Ze ve stejném poctu hodin né-
ktefi jedinci pracuji vice a nékteti méné
amzda za jejich praci je neadekvatni. Zaji-
mavé je, ze viimani spravedlivého odmeé-
novani je klicem k spravedlivé/nespraved-
livé firemni kultute, takze v téZkych Ca-
sech i malé snizovani plati vedoucich
pracovnikd mtze dlouhodobé snizit pocit
nespravedlnosti v celé spolecnosti.

Velky vyznam ma spravedlivé ¢ine-
spravedlivé chovani pro déti a jejich vni-
mani svéta. V pohadkach vzdycky nako-
nec dobro zvitézi. Rychlé Sipy Jaroslava
Foglara nic neztratily na své ¢tenaiské ob-
libenosti i v Casech, kdy se jezek v plasto-
vé kleci prodava v kazdém hrackatstvi
alétajici kolo neni zadnym prekvapenim.
Urcité sii vy vzpominate na ucitele ze své
povinné skolni dochazky, kteti byli mozna
tvrdi, ale spravedlivi. Jejich pozitivni hod-
noceni nam vyrazné posilovalo status,
protoze jsme si ho poctive zaslouzili. Pro-
to si to tak dobfe pamatujeme.

Pé&kné tvrdym ofiskem je pro rodice
spravedlivé porovnani nestejné starych
sourozenct. I tady mohou pomoci pevna
a prijata (détmi odsouhlasena - viz Auto-
nomie) pravidla: ,, Ty mtizes to a tvoji po-
vinnosti je to!“ a,, Ty mtzes jen to a tvoji
povinnosti je jen to!*

Spravedlnost v partnerském vztahu se
hleda jen t€zko, kdyz muzi jsou z Marsu
a zeny z Venus$e. Hodné se mluvi o rovno-
pravném postaveni, kter¢ ale kazdy vidi
jinak. Pomoci miize DOBROVOLNE rozdé-
leni roli a sdélena o¢ekavani. OvSem jen
kdyz chtéji oba!
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Vyuziti SCARF pfi zvladani
stresu

Neni pochyb, ze se SCARF - s vnimanym
dostate¢né silnym postavenim (status),
svobodou pfi rozhodovani (autonomy),
jistotou, co nas ¢eka (certainty), bezpec-
nymi vztahy se svym okolim v rodin€ i na
pracovisti (relatedness) a ve spravedli-
vych podminkach (fairness) - se $alou
nasi socialni pohody lezérné ptehozenou
kolem krku nam rozhodné ubude starosti
a tieba nas svét dokonce bude bavit.

A pokud se na ni sem tam se néco pare

a sem tam utika néjaké to ocko? Mluvime
o pocitech a o tom, jak je dostat pod kont-
rolu. Je jen na naSem rozhodnuti, zda se
rozhodneme sviij Zivot zit a nebo trpét.

Vzdycky mame volbu. Pfijmout, a nebo
odmitnout! Odejit, nebo zlstat! Rozhod-
nout se pro rozhodnuti, Ze chceme zménit
nase vnimani a ze si svou $alu upleteme
sami. V opacném pripade¢ se miize stat, ze
nas n¢kdo ,,zachrani* a uplete nam ji za
nas. Taky se mize se stat, ze nam ji pékné
utahne kolem krku. Pokud na otazku, jak
se vam dafi, ¢asto odpovidate: ,,Stoji to za
...1, hadejte, jakou moznost si znovu

a znovu vybirate?

Vyuziti SCARF v lidském
spolecenstvi

Edukace a §koleni a vyucovani

Uspé&sni ucitelé a skolitelé pouzivaji
SCARF model intuitivné uz davno. Dobie
veédi, Ze 1idé se uci nejlépe, kdyz je to sa-
motné zajima. U¢it déti, které se citi ohro-
zeny, osamoceny a socialné odmitany

s pocitem nespravedlivosti, je nekonecny
boj, ktery nema vitéze. Inspirujici prostie-
di vhodné pro uceni se ucitelim podafi,
kdyz se soustiedi predev§im na zlepSova-
ni zaka. Tim zvyS$uji jejich status, jejich
uspokojeni a jejich motivaci, aby znovu

a znovu zazivali onen bajecny pocit, kdyz
je nékdo spravedlive chvali za jejich po-
kroky. Je to velmi cenné zejména v dobé,
kdy se studenti u¢i néco nového a citi
obavy a pocity ohrozeni z neznamého uéi-
va, které jim diky tomu pfipada ,,tézké.
Zkuseni skolitelé vénuji na zacatku kazdé-
ho kurzu nebo workshopu potrebny cas
a prostor, aby posilili jistotu svych stu-
denttl. Jasné jim sdéli, co se budou ucit

a poskytnou pocit autonomie nabidnutim
né&jaké volby (napf. souhlas s progra-
mem). Klicem je pro né€ zajisténi pozitivni-
ho pfistupu k uceni a peclivé udrzovani
tohoto stavu na zadouci urovni. Pochope-
ni SCARF pomiize i pii sebevzdélavani.
Ucime se porad. Dokonce i pii listovani
maddnimi magaziny se u¢ime médni trendy,
pfisledovani televiznich seriald si cvicime
pamét’ nebo vareni nebo pééi o zahradku
a ¢teni knih ndm nejen rozsifuje obzory,
ale i slovni zasobu. Jde nam to samo, pro-
toZe nas to bavi. Automaticky se motivu-
jeme k dal§imu pokracovani a tim i k dalsi-
mu sebevzdélavani a to zptisobem, ktery
nam vyhovuje. Ani si to neuvédomujeme,
ale nas status a nase jistota se zvySuje

a to se nam hodi v pfi jednani s druhymi
lidmi.



Rozvoj vedoucich pracovnikii a jejich
schopnosti fizeni lidi
SCAREF poskytuje vedoucim pracovnikiim

a managerum pevnou kostru pro budova-

ni vlastniho sebevédomi a zaroven uve-
domeéni si pocitd ostatnich. Mnoho ne-
zkuSenych manageri mtize nahodné
ovliviiovat oblast SCARF nezadoucim ne-
gativnim zpisobem. Sami presné védi, jak
by dany problém fesili, proto poskytuji
pfilis mnoho rad a direktivnich piikaz

a nedostate¢nou pozitivni zpétnou vazbu
a tim negativné ovliviiuji status svych
spolupracovnikii. Casto nevyslovi jasna
o¢ekavani a tim dale zvysuji jejich nejisto-
tu. Poskytuji instrukce i pro dil¢i tikoly

a tim zasahuji do jejich autonomie. Chtéji
si udrzovat profesionalni odstup a to ma
nepftiznivy dopad na jejich vzajemné vzta-
hy. Nedostatecnou transparentnosti mo-
hou vzbudit pocity nespravedlnosti. Po-
kud vam nékdo fekne, co, kdy a jak mate
délat, ale nefekne, jestli to délate spravné
tak, jak to chtél, vy nevite, pro¢ to mate
ud¢lat a neznate pfesné svou roli v celé
organizaci, v nejlepsim piipad¢ udélate, co
chtél a pokud to nepijde, nebudete si s
tim lamat hlavu. Vy jste to piece ud¢lali
ptesné podle instrukci a za né nenesete
zadnou odpovédnost, stejné nevite, jestli
to ma smysl a nebo jestli je to zase né&jaky
ulet, je to pro vas pan ,,nedosazitelny*

a urcité se mu to zase nebude libit, proto-
ze sina vas zasedl. Vykon vasi prace bu-
de stat za starou belu a pfitom vlastné
udélate piesné, co po vas $éf chtel. Pokud
se stane opak a vy potkate nékoho, kdo
dokaze, ze se s nim citite dobte, protoze
do vas vklada sva ocekavani a tim posilu-
je vas status, poskytuje jasna ocekavani,
necha vas, abyste si o zpusobu provedeni

vasich tkolt rozhodovali sami, v&fi vam

a je spravedlivy, budete pravdépodobné
pracovat s vét§im nasazenim, protoze se
budete citit odménovani samotnou kvali-
tou vaseho vzajemného vztahu. Cas stra-
veny pod vedenim takového $éfa aktivuje
pocit odmény ve vasem mozku, otvira
prostor pro pfemysleni a dovoluje si v§i-
mat véci, které byste za jinych podminek
vnimané hrozby nevidéli nebo ani nechtéli
vidét. A tplné stejné to pii vzajemné spo-
lupréci s vami vnimaji i ¢lenové vaseho

tymu.

Organizace

Uplatnéni SCARF ma pro strukturu orga-
nizaci hned nékolik vyznamu vcetné od-
meénovaciho systému, komunikaéniho
systému, rozhodovacich procesi, tokl in-
formaci a platové politiky. V prostoru své-
ho ¢lanku se David Rock soustfedil pouze
na jeden a to je systém odménovani.
Techniky pro motivovani a odménovani
lidi jsou vétSinou zaloZzeny na metod¢
cukru a bice, ve které cukrem jsou penize
anebo povySeni. SCARF model zdtraz-
niuje mnohem kreativnéjsi zplisoby moti-
vace, které jsou nejen levnéjsi, ale 1 u¢in-
néjsi a dlouhodobé udrzitelné. Naptiklad
dosazeni uspéchu v plnéni tkolt miize
byt odménéno zvysenim autonomie

a vyssi flexibilitou pracovni doby. Dalsi
odménou mize byt zvySeni prilezitosti pro
uceni novych dovednosti. Jejich uvédo-
méni pomaha zvysSovat status. Nebo lidé
mohou pocitovat silné uspokojeni diky
otevienym vztahiim na pracovisti, které
jim dovoli byt soucasti pracovniho kolek-
tivu. Tim si posiluji pocit odmény ze své
spoleCenské prislusnosti.

Zavér

V ivodu jsem zamérné zdlraznila, Ze teo-
rie SCARF Davida Rocka je na svété pou-
hy rok. Je podlozena zkoumanim lidského
premysleni na zaklade novych az revoluc-
nich poznatkt o fungovani mozku. Ve
svété vedoucich pracovnikl, psychologt,
pedagogti a kouct byla piijata s velkym
z4jmem. Vysvétluje nasi instinktivni snahu
ziskat pro sebe co nejvice ,,odmény* pii
spolupraci a ovlivitovani ostatnich. Upo-
zornuje, ze pokud se v kolektivu chceme
citit dobte, je tfeba vénovat dostatecnou
pozornost zajisténi VNIMANI:
e dostatecné silného postaveni (Status)
e svobody pfi rozhodovani (Autonomy)
e jistoty, co nas ¢eka (Certainty)
e bezpeénym vztahlim se svym okolim

v roding i na pracovisti (Relatedness)
e spravedlivym podminkam (Fairness).

V celém ¢lanku se mluvi o tom, ze my
sami a jen my se mizeme rozhodnout, co
ajak mtizeme vnimat a Ze existuji podmin-
ky - faktory, které nam v tom mohou po-
moci. Jisté znate filozofii poloplné skleni-
ce. A jak jste na tom vy? Vzpominate vic
na to, co se vam v zivot¢ podafilo ¢i na
své zivotni karamboly? Pfemyslite vic
o svych rozsahlych planech do budoucna
a nebo jste plni obav, co zase Zivot pfine-
se? Osud naSeho Zivota lezi v nasi hlavé,
v nasem mozku, ve zptisobu naseho pie-
myslent, které mimo jiné také rozhoduje
o naSem vnimani. Pro nas nejdalezité;si je
veédet, ze pokud se nam podari zajistit bez-
pecnou SCARF $alu socialni pohody pro
lidi, se kterymi pracujeme (travime s nimi
minimalné tfetinu dne), pro nase blizké (se
kterymi travime a nebo bychom méli travit
vsechny dny volna), i pro nas samotné
(nezbyva nam, nez sami se sebou jesté né-
jakou dobu vyjit), na§ mozek muize pie-
myslet efektivné, coz pozitivné ovlivni na-
$e vnimani a my budeme vzdy pit jen z po-
loplnych sklenic.

Ani moci, ani silou, ale slovem!

POZNAMKA:

Podle mesicniho vyhodnoceni 800-CEO-
READ, ktery v USA sleduje nejprodavanéj-
St knihy, se umistila kniha Davida Rocka
,, Your brain at work " na 7. misté v seznamu
,,best selling business books * za mésic rijen
2009. Dalsi informace najdete na http://

www.resultscoaches.com/find/david_rock.html

Labor Aktuell 04/09 35



