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Kompetence obchodnich zastupica jejich rozvoj

Souhrn

Diplomova prace se zabyva moderniffspupem k rozvoji obchodnich zastipdo, co
rozhoduje o jejich Usgehu, neni ani tak kvalita prodavaného zboZzi, ejména jejich
pripravenost, motivovanost, proSkoleni, tymova sp@ae a jiné. Rozvoj obchodnich

zastupa se tak stava klovym faktorem asgchu firmy.

Tato prace fedstavuje navod pro dalSi prodejni organizace, yakt skupinu
obchodnich zastuficjak ji rozvijet po strance kompetentnosti a jailokioto tymu osob

zvySovat konkurenceschopnost v tvrdém eabti obchodu.

Prakticka ¢ast @inasSi konkrétni S&ni a navody k posileni kompetenci a rozvoje
obchodnich zastufic Nejprve je provedena analyza postgprodejnich zastupic
k firemni politice. Ziskana data jsou podr¢banalyzovana a znazama v grafech.
Dale se dotaznikovou metodou 2jif osobnostni typologie sledovanych reprezeiitant

jejich tymové role a prostor pro uplétr v tymu.

Zawrecnou casti je ukazka konkrétniho uplam modelu business excellence a
predstaveni gi individuélnich plat smetujicich k rozvoji jednotlivych obchodnich
zastup@. Sebekriticky postoj k probléim, slabym strdnkam a hledaninil@zitosti
k feSeni probléin a sowdasré rozpracovani konkrétnich nawrhvede k posileni

kompetenci individualit tvidci Us@sny prodejni tym.

Kli éova slova

kompetence, individualni plan, typologie osobnosgticlavani, coaching, motivace,

tymova spoluprace, Skoleni pracouinik



Competency of pharmaceutical representatives and #ér development

Summary

This diploma thesis deals with a modern attitudedéwelopment of pharmaceutical
representatives. Their success is dependent ngtamnthe quality of sold goods, but
especially on their readiness to cooperate, madinattraining, teamwork etc. The
business representative development becomes thefdatgr of prosperity of the

company.

This thesis introduces instructions for other salgmnizations - how to lead a group of
salesmen, how to develop them in aspects of competeand how to raise
competitiveness of the team in the tough trade.

The practical part of the thesis brings a concfietd research and instructions how to
strength competency and development of represeesatFirst of all, the analysis of
attitudes of salesmen to firm policy is performé@the acquired data are analyzed in
details and demonstrated in diagrams. By via goestire, the personal typology of

respondents, their parts in the team and acquittiegnselves in the team, are found out.

The final part is a demonstration of specific usaighe model “business excellence”
and a presentation of five individual plans leadiagorogress of each salesman. The
self-critical stand to problems, own weaknessea,cbing for opportunities for problem
solving and collaboration with certain proposaltlz¢ same time leads to strengthen
competencies of the staff, which forms a successfiéls department.

Key words

competency, individual selling plan, personal tggy, education, coaching,

motivation, team working, training
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1 Uvod

V sowasné dob je velmi dilezité pro organizaci obstat v konkuéeim prostedi.
Vyrobky jsou svoji kvalitowasto srovnatelné a Usgh prodejni organizace je tak stéle
vice zavisly na lidskych zdrojich. Plati, Ze obeaungilem fizeni lidskych zdrdj je
zajistit, aby byla organizace préstinictvim lidi aspSna a plnila své cile. Jinymi slovy
feeno tento proces se tyka vesSkeryghnosti orientovanych nalovéka a zdina
vybérem novych zawgstnand a nasledném rozvoji, ktery bude odraZet redmy
organizace. Velmi wlezitym aspektem je motivace z&stnané a pra¥ u obchodnich
zastupd je tento aspekt obzviaddulezity. Usgich je sodasré ovlivnén firemnim
ovzduSim, ve kterém je prostor pro tymovou spolcipaapro produktivni dialog mezi
fidicimi pracovniky a obchodnimi zastupci. Aby pddniskal a dlouhodabsi udrzel
kvalitni zangstnance, musi &ovat pozornost jejich pfbam a zajistit jejich
spokojenost a sounalezitost. Vedouci pracovniciutaonusi pizpasobit své jednani.
Podizeni si musi wsddomovat vlastni potencial a takeé to, Zze pro pogsokl nejdrazsim

faktorem.

Tato prace fedstavuje navod pro dalSi prodejni organizace — \ékt skupinu
prodejnich zastuc jak ji rozvijet po strance kompetentnosti a kotapei a jak u

tymu pracovnill zvySovat konkurenceschopnost v tvrdém pgeaitobchodu.

s L

Diplomova prace je roztena do dvowésti, prvnicast tvdi teoretickacast objasujici
vzklavani. Druhacast inasi konkrétni Ségni a navody, jak analyzovat a naskedn
posilovat kompetence obchodnich zastugc tim i prodejni usfthy u sledované
skupiny zamistnan@. Jsou prezentovany stasné metody zji®vani loajality
zanestnand, moznosti owrovat zg@tnou vazbu a materialy zajigici rozvoj
obchodnich zastupcz mnoha uhl pohledu (odborné znalosti, prodejni dovednosti,

komunikace, prezentace, aj.)



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Cilem této diplomové prace je poskytnoieled efektivnich postupuplatiujicich se
v fizeni moderniho prodejniho tymu. Je provedenatifileace poZadavk na praci
obchodnich zastupca specifickych prodejnich dovednosti. Hlavni vahektickécasti
prace spdiva v analyze a nasledném navrhu dopeni rozvoje skupiny dti
obchodnich zastupcpasobicich na GzemiCR a porovnat jejich individudlni plany,

mefit jejich vysledky a kifové dovednosti.

Dil¢im cilem je analyzovat i psychologické faktoryspbici na vykonnosi vysledky
tymu a navrhnout op#ni ke zvySeni efektivity této skupiny osob. Dogeni
zohlediuji délku praxe obchodnich zastdpgejich individualitu a tymové aspekty.

V neposlednfac je cilem prace tézipdlozit dnes &n¢ pouzivanou efektivni metodu

fizeni a hodnoceni prace zaloZené na vysledciohedtostech a schopnostech.



2.2 Metodika

Vzhledem k specifickym a etickym zvlastnostem pjedéka byly ziskany cenné
informace od manazér a obchodnich zastupc farmaceutické firmy metodou
nestandardizovanych rozhowora dvou dotaznikovych §ehi. DileZitou podminkou
byla anonymita respondeéntV dnesni dob je prodej |ék na Iékdsky predpis pod
velkym tlakem médii i vieejného migni a proto bylo rozhodnuto o tomto anonymnim
piistupu k ziskavani informaci. Farmaceutické firregy z obav o praktiky socialniho

inZenyrstvi opatrné na ddvani veskerych informaci.

Prvni dotaznik, fedevSim ztlvodu zachovani anonymity responderd ziskani
uptimnych odpowdi, zji¥oval motivaci a loajalitu v ramci celého prodejnityonu i
mezi jednotlivymi reprezentanty. Tento dotaznik pguzit v soutZi firem o nejlepSiho
zamestnavatele roku 2007, kterého secastnily desitky naSich i zahra&nich
spol&nosti. \tSina otdzek byla formulovdna jako otazky uemé, nabizejici
respondentovi ifirazeni preference v Sestibodové Skéle. Dotaznikdisgtibuovan 30

zanestnan@m spol€nosti. Navratnostinila 93 %.

Druhy standardizovany dotaznik byfepzat z knihy MichalaCakrta ,Typologie
osobnosti pro manazery* a zéfoval se na stanoveni typu osobnosti dle MBTI. Tento
dotaznik byl pedloZzen pti konkrétnim reprezentaith farmaceutické firmy a
obsahoval 56 otazek. Otazky byly usave a nabizely dvraizné odpowdi, mezi které
bylo rozctleno 5 bod podle toho, jak byly blizké nebo vyhovujici protazované

respondenty.

Metoda dotaznikovych feni byla zvolena proto, Ze jejim prietnictvim Ize ziskat

veétSi mnozstvi udajv relativre kratkémeasovém horizontu afpnizkych nakladech.

Nestandardizované rozhovory byly vyuzity zejmérfa kpnzultacich individualnich
plani s giti reprezentanty a jejich nidenym. Dale byly touto metodou ziskany cenné
informace o problematice prodeje #la o metodach vyuzivanych krozvoji tymu

obchodnich zastufic



3 Literarni reSerSe

3.1 Definice zakladnich pojm
3.1.1 Pojem kompetence

Pavodni definice tohoto pojmu sah& az do r. 1982, kdyBoyatzis definoval tento
takto: ,Schopnosti¢lovéka chovat se Afsobem odpovidajicim pozaddwk prace
v parametrech danych préstlim organizace, a takiipaSet Zadouci vysledky.”
Souwasre zminuje tzv. shluky kompetenci, napgizeni citi a kroli, tizeni lidskych

zdroji, usnernovani podizenych, vedeni apod.

NiZe jsou uvedenyskteré dalSi definice tohoto pojmu.

Jakakoliv individualni vlastnost, kteratie byt méfena nebo spolehivpctitana a

ktera mize umoznit vyrazné rozliSeni mezi efektivnim a ekg¥nim vykonem. [1]

Jakykoliv osobni rys, vlastnost nebo dovednostrakieiize byt povazovana za

bezprostedre souvisejici s efektivnim a nebo miradnym pracovnim vykonem. [2]

U zmirenych definic Ize vypozorovat, Zze se velmi tykaiped s jejich vlastnostmi a
dovednostmi, které vyraZnovliviiuji jejich vykonnost. Kompetence lze vSak také

chapat zitiznych hledisek — nd@pdle Armstronga[1]:

Z hlediska chovani

Na zaklad prace
* Druhow
» Specificky

Behavioralni (personalni) kompetence — jedna skastnosti jeding, které ginaseji do
svych pracovnich roli. Obvykle jsou tyto kompetesp&e znamé pod pojmem gkké
dovednosti® a zahrnuji ipdevSim analytické dovednosti, vedeni, interpeisdna

dovednost apod. Velndasto jsou orientovany na &s.



Kompetence zaloZené na praci — tykaji sekavani vykonu u pracovnik norem,
vystupi. Jsou znamy jako tzv. ,tvrdé dovednosti®, protatevice vSimaji vysledka
Gcinka nez usili a vstujp Nekdy se hovéi i o tzv. kriterial podloZzenych standardech
vykonu povolani a jsou zhotoveny na zaklaoho, co se od pracovrilocekava a jaké

normy @i svécinnosti budou pinit.

Jak kompetence behaviorélni tak i kompetence zaéha praci se tykaji specifickych
poZzadavk na pracovni vykon ve skufeem ZivoE, tj. prioritou se stavaji vysledky

chovani, nikoliv znalosti, dovednosti a s nimi §@ Urova.

Druhové kompetence mohou byt univerzalni, tj. tekdteré maji vSichni zatatnanci
ve svém konkrétnim povolani a nezavislé na organikde pracuji. Druhou variantou
jsou kompetence vazané ke konkrétni roli. Mohouték# druhové v ramci organizace,
a to vSeobeah(zakladni kompetence) nebo orientované na praguoistaci kategorii
zanestnand, nag. na manaZery, odborné konzultanty, asistenty veidbupracovnii
apod.

3.1.2 Popisy kompetenci

Dle [1] popisy pedstavuji soustavy kompetenci, mapy kompetenobfdypkompetenci
¢i skupiny a seznamy kompetenci. Soustavy kompetaeprezentuji definice
poZzadavk na kompetence, které zahrnuji vSechnygdklé prace v organizaci nebo
v8echny prace ves skupirpraci. Mapy kompetenci popisujfizné aspekty nebo
kategorie chovani v titém zangstnani z hlediska schopnosti strategickéfweni,
fizeni zdroj a kvality. Profily kompetenci stanovuji kompetengezadované pro
efektivni vykon ve specifické roli. Skupiny a semma popisuji hlavni dimenze
kompetence, jedna se veldasto o ,shluky” éznych projew a chovani. Jakofiklad

jsou nize uvedeny shluky kompetenci u British Retnm (BP):

orientace na Usgh

«* 0sobni ambice

% ambice tykajici se organizace

-10 -



¢ pasobivost

++ komunikace

orientace na lidi

%+ pochopeni pro jiné

% Fizeni tymu

s preswdcivost

Usudek

++ analytické schopnosti

% strategické mysleni

< komegni Usudek

situani flexibilita

+« adaptivni orientace

Pramen: Zpracovano dle [4]. Upravy autora.

Nasleduje piklad konkrétniho obchodniho zastupce ve sledovafeamaceutickém

podniku a aplikace kibvych shluki kompetenci.
Schopnost ziskat si lidi motivace, feswdcovani, osobni vliv, komunikai dovednosti

Schopnost porozuintomu, co jeseba dlat — kritické uvazovani, strategické mysleni,

aktivni pristup

Schopnost nadstandarédinprovadt uUkoly — sebekontrola, flexibilita, zaujatost,

spolehlivost, velké nasazeni, vlastnost jit zatcisem

-11 -



3.1.3 Kiiéové kompetence

Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum kompetengisapujicich hranice
jednotlivych odbornosti. Jsou vyrazem schopnéstréka chovat seffiméreng situaci,
v souladu sdm se sebou, tedy jednat kompeteiRovina kompetenci se vyzhge

mimo jiné tim, Zetzné velmi komplexni schopnostigobi spoléng. [5]

Struktura kléovych kompetenci vychazi z nasledujicich skupirejech) vzajemného

prolinani, gicemz dileZitost kazdé skupiny je ryze individudlni.

socialni kompetence

» schopnost tymové prace

kooperativnost

» schopnostelit konfliktnim situacim™

* komunikativnost

Tento druh socialnich kompetenci jeilafity zejména ztymového hlediska a
spoluprace na projektech.il@zité je ungt scklovat své nazory a poskytovat odborné

znalosti ostatnim spolupracujicitenam.

kompetence ve vztahu k vlastni osob

e byt svym vlastnim manazerem

» schopnost reflexeti sokz samému

» veédomeé rozvijeni vlastnich hodnot a lidského obrazu

-12 -



* schopnost posuzovat sdm sebe a rozvijet se

kompetence v oblasti metod

* planovit uplaitovat odborné znalosti — analyzovat

» davat ¥ci do kontextu, poznavat souvislosti

o kriticky zkoumat v zajmu dosazeni vysledku

e zvazovat Sance arizika

Kompetence sestavaji @znych schopnosti a zjejich vzdjemného awdivani.
Ziskavaji se reflexivh Nabyti klctovych kompetenci je krokem, ktery &fuaje
k rozvijeni vlastni osobnosti a zdokonalovani sgdwotlivych kompetencich je
procesem dlouhodobym — celozivotnim. Nelze definéi ovladnout kléové
kompetence, nelsoproces teni nikdy nekoti. Klicové kompetence tak vybizeji

k celozivotnimu vz8avani a k moznostem rozvoje osob a sfrobsti.

3.1.4 Uplatnéni kompetenci

Pojem schopnost je zakladnim stavebnim kamenentagtofizeni lidskych zdrdj. Je

piimo spojen s cilem strategickéhi@eni lidskych zdrdgj — ziskat a rozvijet vysoce
schopné a kvalifikované osoby, které budou schagwgahovat svych individualnich
pracovnich cil a tyto cile naslednsladi s podnikovymi cili zadélem maximalizace

vysledného efektu.

V nasledujicicasti je vys¥tlen kompetedni piistup k vykEru a rozvoji lidskych zdrd.
Také jsou pedstaveny nejvice uptaivané typy kompeténich model a jejich fFinosy

v oblastitizeni lidskych zdrdi.

-13 -



3.2 Kompeten éni modely

Kompeteni model je zamien na konkrétni kombinaci édomosti, dovednosti,
znalosti, zkuSenosti a dalSich charakteristik ossin(tzv. kompetenci), které jsou

potiebné k efektivnimu pbmi Ukoli a nezbytné préizeni organizace. [13]

Kompeterni pristup nabizi také SirSi moZznosti pybéru i rozvoji lidskych zdraj.
Kompeteni modely popisuji kombinaci znalosti, dovednostisobnostnich
charakteristik a postd] které jsou pdebné k efektivnimu vykonu v dané pozici a
organizaci — tedy nejen obvykle zadané tvrdé koemmet (hard skills), ale takéekké
kompetence (soft skills), mezéh pati nagiklad schopnost spolupracovat s ostatnimi,
prezentani dovednosti a schopndssSit problémy. [3]

V ramci kompetetniho modelu jsou stanoveny tzv. ddivé kompetence, které jsou
dulezité pro vSechny zarstnance, které ipivaji k firemnim hodnotam, firemni
kulture a k @ekavanému vykonu. Kroéntoho lze vytvéit i kompetegni modely
specificky zanitené na ufitou skupinu pracovnik [5]

Nasledujici graf zobrazuje tzv. genericky kompébénmodel, ktery obsahuje

oswdceny vytet kompetenci praizné typové pozice.

Obr.¢. 1: Genericky kompeténi model

Znalost]

Meékke
snadno mifitelné kompetence
snadno rozvijens

obtiZné méfteiné

obliZng rezvijend

Profesni
dovednosti

snadno mdfieing
FEEEvE) W praa

Pramen: Zpracovano dle [14]. Upravy autora.
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Problémemdchto generickych modglie, Ze se neberou v potaz konkrétni zvlastnosti a
specifika jednotlivych firem. Konkrétni kompetenee jejich Urové pro konkrétni
pozici v konkrétni firné zobrazuji specifické kompet&m modely, které obvykle
zohlediuji specifttéjSi pozadavky. Tyto detaidj8i modely jsou velmi casto
sestavovany na zakazku ptesinictvim externich poradenskych sgolesti. Riklad
takového modelu je na nasledujicim obrazku, ktexgelohled pedevsim na gkké

dovednosti (soft skills).

Obr. ¢. 2: Specificky kompetami model

Fomunicativrnost

5
, Spoluprace

Orientace nawnitimiho zakaznika
-

Samostanost & wizdeni lidi

Feferi pr-:-bl-él'na' Organizace a planowari

=—nowE plijaty pracownik
— po adaptaci
odbomié zpl=obily pracovrik

Pramen: Zpracovano dle [14]. Upravy autora.

Podobné znazoéni by mel i graf sledujici tzv. hard skills. V tomtoripad by na
stupnici 0-5 mohli byt jiné atributy, nappraxe, vzdlani, prace na PC, jazykové

znalosti apod., vzdy podle konkrétnich pozadaxdénEstnavatele.
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3.2.1 Vyznam kompeter¥nich modeli

Tim, Ze kompetami modely pesré formuluji obsah a Urowejednotlivych kompetenci,
velmi podstatd snizuji riziko subjektivniho pohledufipposuzovani uchazé a i

pravidelném hodnoceni pracovijlkteré provadi manaZzer.

Toto objektivni posouzeni tak umiafe pracovnikovi konfrontovat &y pracovni
vykon s manazerem a S@sré upewviovat swij postoj Wi firmé. V tomto gipac je
patrné, Ze dopad na pracovnikovu motivaci, spokajea vykonnost je evidentni.

Z rozvoje nekkych dovednosti ize pracovnik profitovat nejen ve vztahu ke svému
profesnimu uplatni, ale i v osobnim Zivét Naprosta ¥Sina z nich je totiz
pienositelnd a uplatnitelna i v soukroméisfé- coz do znmé miry usnatlje i
motivaci pracovnik k osobnostnimu rozvoji, nebse mohou snazeigswdéit, ze

proces deni, ktery podstupuji, je pra&mpiinosny.

Kompeterni modely nam mohou zajistit [13]:

» lepSi motivaci pracovntk
» podklady pro rozvojové a kariérové plany

» objektivitu gi hodnoceni pracovnik

Naprosta ¥tSina autoit uvadi totozn&i mirn¢ modifikované vySe uvedené vyhody,
nekteri jeS€ poukazuji, Ze kompeténi model je vyborny nastroj k uplaim firemni

kultury, a k posileni kvalityipfizeni lidskych zdrdj.

Na druhou stranu mnoho manaképersonalisi argumentuje, Ze kompetar modely
nepotebuji, protoze jim sta popisy pracovnich mist. Zde je nutné podotknettyto
popisy jen definuji kvalifikani predpoklady a obvykle jsou za&ieny jen na tvrdé
kompetence, které zdaleka nejsou v dnesnié dmbsadni. Navic jsou statické,
neobsahuji prvek vyvoje, tedy pozadované UGkowii nastupu, po adaptaci a u
zpasobilych pracovnik.

-16 -



4 Vzdélavani arozvojobchodnich zastupc U

* Rozvoj lidskych zdraj predstavuje vyznamnglanek zamdieny na Usgsné
dosahovani ail organizace, investice do takovychto zdrgjou velmi prosgsné

a do budoucna zadouci.

* Rozvoj lidskych zdraj by mél byt orientovan na vykon, tzn. Cilem je konkrétni

zvySeni vykonu celého podniku

 Kazdy by ml byt podrécovan k maximalnimu rozvoji svych dovednosti

v souladu se schopnostmi.

e Plan rozvoje by rl vychazet z podnikové strategie a napomahat &npin

podnikovych ciit

» Hlavni odpo¥dnost za rozvoj ma sam jedinec, i kdyZ je podpan@éstrany

nadizenéhaii personalniho oddeni [9]

Rozvoj lidskych zdraj spaiva v poskytovani filezitosti k &eni, rozvoji a odborném
vzklavani za Gelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizacezwRp lidskych
zdroji je predevSim orientovanyifstup vychazejici z odpovidajici podnikové stragegi
Klicoveé sloZky rozvoje lidskych zdripjsou dle [1] nasleduijici:

« Uceni
e Vzdélavani
* Rozvoj

» Odborné vzdlavani (vycvik)

V textu niZe jsou blize charakterizovany tyta:&lié sloZzky a jsou uvedeny nejzngsi

piistupy k weni, vza&lavani a rozvoji.
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4.1.1 Uceni - definice a povaha

Uceni gredstavuje zrnu v chovani, ke které dochazi tistedku praxe nebo zkusenosti.
Uceni predstavuje spontanni procesi fiterém se o0soby dii novym znalostem a
dovednostem v interakci s organizagi s jinymi lidmi v organizaci a jejich praci.
V tomto gipadt se jedna spiSe o umam¥aci proces. Na druhou stranu tzv. podnikove

vzaklavani je mnohem vice organizovana a planovan@péhsicinnost.

Uceni zahrnuje &kolik klicovych rydi dle tzv. deklarace oceni. RedevSim teni je
slozité, rozmanité a zahrnuje znalosti, dovednosizory, peswdceni, hodnoty, zvyky
apod. Velmicasto se jedna o individualni zalezitost, ale lzprpvadt i kolektivné
(tymowe v organizacich). Eeni mize byt vyvolano zkuSenosti, zaZitkem a vysledek
muze byt jak Zadouci, tak i nezddouci. Neexistujenggdpravny zpsob, jak se ¢it.

Pouze se lIze orientovat na efektivnasni a snahu ji zlepsit.

Efektivni piistupy jak @eni zlepSovat mohou byt nasledujici:

Uc¢it se od lidi okolo sebe

» Experimentovat a vyt¥ét nove zpsoby &eni
e Zavadt u¢eni do novych situaci
» Osuvajit si nova pravidla a postupy, které maji aasledek zlepseniani

o Zjistit jak se spravé ucit

Pro jeS¢ efektivrgjSi uteni je dobré byt motivovan napmanazerem. Jednou z dalSich
podminek je skutaost, Ze organizace podporuj&eni, dochazi k vzajemné podpo
povzbuzovani a ke Zmé vazls. Vyznamny aspekt podporujiciéeni je uspokojeni
potreby. Lidé jsou schopni s&itj jestlize @ekavaji uspokojeni pisby ristu, uznani,
aspEchu apod. [1]
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7 7

Existuji i oblasti v nichZ se lidédi a vzdtlavaji:

» znalosti — co jedinci pée¢buji znat
» dovednosti — co museji jedinci étrdélat

» postoje — co lidé citi ve vztahu k préaci

K¥ivka uéeni

Kiivka weni nam udava, jakou dobu feftuje nezkuSena osoba k dosazeni pozadované
arovre vykonu na svém obvyklém pracovnim niisebo @i plnéni svého pracovniho
Ukolu. Stanovena uroxiese nazyva norma zkuSeného pracovnika (NZBykK

znézotiuje nasledujici obrazek.

Obr.¢&. 3: Krivka weni

vvkon

Pramen: Zpracovano dle [2]. Upravy autora.

Castjsi je stupovité weni s jednou nebo vice stagnami fazemi, Bhem nichz
dochazi k zastaveni pokroku ¥emi. Toto niZze byt zfisobeno nap tim, Ze dici se
osoba neni schopna soustavzvySovat své dovednosti, nebo tato osobaepoije
piestavku, aby si zafixovala to, co se doposudcituPribéh tohoto typu teni

zobrazuje obrazek nize.
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Obr.¢. 4: Krivka stupiovitého &eni

vykon

Pramen: Zpracovéano dle [2]. Upravy autora.

Kli ¢ové faktory uc¢eni
V procesu teni pisobi na jedincedkolik vlivi, které tento proces vyznagavliviuji.
Téchto faktofi miZe byt cel&ada a jejich vyznamnost je obvykle individualnieted

téch nejvlivrejSich poskytuje nasledujictghled:

* motivace, delovost — pokud existuje vidina vysledku, lidé &pd @i

* vyznamnost z hlediska osobniho zajmu a volby

* zpétna vazba — tj. moznost vyuziti sebepti@ni, zhodnotit své pokroky

* uceni se praci — pouze pracéia dotvdit pochopené &ci

e pravo &lat chyby — moznostdit chyby a poéovat se z nich

» pravo icich se osob dit vlastnicasovy harmonogram a své vyhovujici tempo

[9]
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4.1.2

Neformalni uéeni

Mimo formalni zmisob @eni existuje i jiny pistup, tzv. neformalni deni, které lze

definovat jako deni ze zkuSenosti. Neformalntemi se odehrava na pracovisti zcela

bézre,

z Armstrongovych vyzkuith vypliva, ze az 70 %

zcela neformala

jen se nejedna o procesy podporovangm@ podnikem. Dokonce

osob seiw pracovnim procesu

Neformalni @eni ma ®kolik typickych rysi. V prvni fact je dobrovolné. Koncept

neformalniho vz&avani klade draz jak na individualni, tak na skupinovéeni, proto

sdileni zkuSenosti ve skupjnkteracasto byva mezigenefiai, hraje podstatnou roli.

DalSim charakteristickym rysem je flexibilita, képnkrétni aktivity 1ze adaptovat na

aktudlni poteby &astniki a také na prosdi, ve kterém probihaji. Pravo na chyby a

uceni se z nich, ndjklad reflexi nebo rozborem dané situace, je tdlarakteristickym

rysem neformalnihodeni a vzdlavani. [7]

Obr¢. 5: Formalni a neformalnicani
neformalni formalni
v vysoce odpovidajici individualnim z&vazné progkoho, ne tak zavazné
potrebam pro jiné
v Wwici se osoby secudle poteby vSechny dici s osoby sedil totéz
v' muize jit o malou mezeru mezi muZe jit 0 zn&nou mezeru mezi
sowasnymi a cilovymi znalostmi sowasnymi a cilovymi znalostmi
v' wici se osoby rozhoduji o tom, jak o tom, jak bude ¢eni probihat
bude @eni probihat rozhoduje vzdavatel
v' bezprostedni uplatnitelnost doba uplatnitelnostiizna,éasto
vzdalena;
v' snadno penositelné &eni mohou nastat problémyipuplatréni
nawenych poznatk na pracovisti
v odehrava seippraci ¢asto se odehrava mimo pracowist

Pramen: Zpracovano dle [1]. Upravy autora.
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Z tabulky je ¥ejmé, Ze oba dva apoby weni maji své vyhody a nevyhody. V tomto
okamziku je dlezité, aby organizace sama posoudila jakenwteni prospt v ramci
organizace a ipspét tak k dosazeni svych @ila zvySeni kompetenci jednotlivych
pracovniki. Vhodnou volbou rize byt nap. podpora obou dvou skupirteni zarove
(propojeni formélniho a neformalnihoani), orientovat se na tymovéani, ¢i vytvorit
tzv. kulturu &eni nap. povzbuzovanim a motivovanim édivych zamistnand, jejich

hodnoceni a odétovani v procesudeni.

4.1.3 Pr¥istupy k uéeni probihajicimu na pracovisti

Uceni probihajici na pracovisti mé formy. Jednd se o semifjgpracovist jako

prostedi a o interakcideni a prace. [1]

V prvnim @gipact jsou &eni a prace prostorédwoddleny. Vzalavaci aktivity probihaji

mimo obvykla pracovni mista. Jedna s&asgji o podnikové vzdlavaci centrum.

V druhém pipad se pracovist stava i mistem, kde probih&emi. Dochazi k podge
vzklavani gimo @i vykonu prace. Nezbytnou slozkou je i teené vzdlavani a

nasledny monitoring.

Ve treti situace, kdy je prace &ani promiseno, seceni stava saiasti kazdodenni
prace a je zderéno do kzZnych pracovnich 0kél Vtomto gipact se jedna o
soustavné a nikdy nekoici systém teni. Tento fistup je také povazovan za
nejpiijatelngjSi v moderni do& vykazuje prvky tici se organizace a soustavného

uceni. [1]

Praw soustavné a samostatiizené deni ma v dnesni dékznany vyznam. Obchodni
zastupci, kt# jsou schopni a ochotniipmout tento zjisob w&eni, ziskavaji rozhodujici

vyhodu, kterou mohou uplatnit v kazdodennim pragovinsoukromém Zivat
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V Zivoté organizace ma naeni nej@tsi a rozhodujici viiv kazdodenni zkuSenost. Tuto
zkuSenost tvid nejen prace, kterou lid&ldji, ale i zgisob, jak na sebe navzajerispbi

s ostatnimi lidmi v organizace, a také chovanifgesa hodnotyechto ostatnich lidi.

Samostatnéizené deni znamena, Ze lidégbiraji odpowdnost za uspokojovani svych
vlastnich pateb vzdlavani za Gelem zlepSeni pracovniho vykonu, na podporu svych
aspiraci tykajicich se kariéry nebo z&elém zvySeni své zamstnatelnosti ve své
organizaci i mimo ni. Samostatné nebo samostatizené geni podporuje
seberozvijeni, sebehodnoceni a ma za nasledek peg$iopeni sebe samého. Je
zaloZzeno na zasadze lidé se naii a zapamatuji vice, jestlize santijgiou na to, jak se

véci maji.

4.1.4 Vzdélavani

Vzhledem k tomu, Ze se stasné pozadavky na dovednosti pracoirniki moderni
doke neustale ni a stupiuji, je nezbytné své znalosti a dovednosti neustagiovat
a prohlubovat. Vzé&lavani se tak stava celozivotnim procesem a pradgisavani

novych schopnosti neni nikdy kaimsy.

Cilem vzalavani pracovnik je pomoci organizaci dosahnouticpjomoci zhodnoceni
rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které z&stnava. Pojem vzthvani je z pohledu podniku
spojen s investici do vybraného okruhu osob &lein dosahovani lepsSich vyslédk
lepSiho vykonu a vyuZivani svych schopnosti a dowstl. Velmi dilezitym cilem je

v této souvislosti i persondlni rozvoj, zvySovapolsjenosti a konkurenceschopnosti
obchodnich zastupc[9]

Pojeti vzdlavani pracovnik v organizaci je velice prognlivé. Vzdlavani je

personalntinnost zahrnujici tyto aktivity:

* prizpasobovani pracovnich schopnostiénitim se poZadawvkn pracovniho

mista (prohlubovéani pracovnich schopnosti)

e zvySovani pouzitelnosti pracovtiiktj. aby zvladali dovednosti petoné k dalSi

prac.¢innosti
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» rekvalifikaéni procesy — fesSkolovani pracovnik dle pozadavk firmy na

povolani které organizace pebuje
* prizpasobeni pracovnich schopnosti —ihdechnice, technologii, stylu prace
» formovani osobnosti — formovani tyiymotivace, mezilidské vztahy

[8]

Pri vzdélavani obchodnich zastupcse sleduje formovani pracovnich schopnosti

pracovnikaSchéma systému formovani pracovnich schopnostbljeazeno nize.

Obr.¢. 6: Systém formovani pracovnich schopnosti

[ oblast vSeobecného wddvani ]

[ oblast odborného vzthvani ]

zakladni piprava

orientace

doskolovani

pieskolovani

profesni rehabilitace

[ oblast rozvoje (rozgbvani kvalifikace) ]

Pramen: Zpracovano dle [9]. Upravy autora.
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V oblasti v8eobecného va#lavani s formuji zakladni a vSeobecné znalosti a
dovednosti, které nasledinumoziuji rozvijet odborné pracovnich schopnosti a

vlastnosti.

V oblasti odborného vzdlavani se uskut&iuji procesy srrujici k pripraw na

povolani, jiz dochazi k vyt¥éni specifitéjSich, orientovagjSich znalosti a dovednosti
jsou gizpusobeny sotasnym pozadawkn na pracovni misto. Zakladnfiprava na

povolani se uskut#uje mimo organizace, Orientag@gedstavuje Usili o zefektieni

adaptace nového pracovnika v organizaci pomocivééarmaci, specifickych znalosti

a dovednosti peebnych pro vykon préce.

Doskolovani je pokra&ovani odborného vzthvani v oboru. Jedna se o proces
prizpisobovani sotasnych znalosti k novym poZzadévkna pracovni misto.
DoSkolovani je povazovano za vyborny nastroj keSewy pracovnich vykdn a
dokonce i zvySovani konkurenceschopnosti pracdvmii tru préce._iie¢Skolovani
(rekvalifikace) umo#uje zajemci ziskat novéitkzité poznatky, které budou pebné

v novych pracovnich pozadavcich.

Oblast rozvoje (dalSi vzdélavani) je orientovana na osvojeni odhggich,
komplexrgjSich a hlubSich znalosti a dovednosti, nez je ytagtpotrebné k vykonu
pracovni¢innosti. Tento rozvoj je zakken na kariéru pracovnika, formuje nejen jeho

pracovni potencial spiSe nez kvalifikaci, ale ilosost jedince.

4.1.5 Strategicky pristup ke vzdilavani

Strategie vzélavani se tyka dlouhodobého pohledu nagdmi mit dovedné, schopné a
znalost vybavené pracovniky. Systém ¥Hvani a rozvoje by #h byt sowasti
procesurizeni. Naslednéizeni pracovniho vykonu vyzaduje, aby vedouci pratm
pravidelrt a objektivié sledovali vykon svych pdtkenych, pedevSim z hlediska
planovanych cil. V dalsi fazi by manaze méli zkoumat vlivy a faktory, které

s pracovnim vykonem souvisi a odhadovatgimt rozvoje a vziavani.
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Je nutné bréat vathvani velice vaz& a ukit svou filosofii. Armstrong nabizi gkolik
typa orientace vz&lavani nap. orientaci na problém, na akci, vykaf,trvaly rozvoj.
Vzdy ovSem zélezi na konkrétni organizaci jakoungkavou vzdlavaci strategii a

politiku uplatiuje a véem spatuje smysl vzdlavani. [1]

4.1.6 Vzdélavani obchodnich zastupt

Cilem vzalavani tchto pracovnik by mglo byt vybaveni &chto osob znalostmi,
dovednostmi a postoji, petonymi k splini jejich pracovnich ail

Mezi zakladni pozadavky gaiznalost podniku, produkt zakaznik, konkurent, dale
pak znalost postuippii prodeji. Mezi dalSi poZzadavky Izeradit specifické dovednosti
(prazkumy, kontakt se zakazniky, prezentace sluZebyrobki) a schopnost uzavirat

obchody, pipadré reagovat na stiznosti. [1]

Velmi dialezitou dovednosti, kterou je @eba rozvijet, jsou analytické schopnosti.
Obchodni zastupci musi byt schopni analyzovat geobduekolika hledisek. Redevsim
z hlediska prodejnich vlastnosti, tigch stranek, které mohou oslovit konkrétni
zékazniky. Museji byt cveni také v tom, jak analyzovat zakazniky a navisejilbyt

schopni analyzovat a poznat sami sebe — zjigtilosti a naopak slabé stranky.

Vzdélavani by se o zan®fit na vytv&eni postaj, loajality k podniku a viry v jeho
produkty a pochopeni tolerance k potencialnim icasnym zakaznikm. Obchodni
zastupci museji ziskat seliwdru a motivaci jit a prodavat — ukol, ktery vyzaduje

odvahu, rozhodnost, odhodlani a vytrvalost.
Jednim z primarnich pozadavkje i vytv&eni zdravych pracovnich navyk

organizovanicasu, planovaniinnosti, dodrZzovani stanovenych pravidel, vedeni a

vyhodnocovani zaznaira gredkladani zprav, zvliadnuti prezefitech dovednosti apod.
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4.1.7 Metody vzdélavani

Metody vzdlavani je mozné si praighlednost rozit do ti skupin.

Metody vzdélavani pii vykonu prace — ukazka pracovniho postupu, Kowani,

mentoring, planované ziskavani zkusenosti

Metody vzdélavani pouzivané jak (¥ praci tak mimo pracovisté — projekty,
instruktaz, powteni Ukolem, vz&ldvani pomoci pétact ci interaktivnich videi

(multimedialni vzdlavani).

Metody vzdélavani mimo pracoviS€ — prednasky, semirt@, skupinové cveni,

vycvik prodejnich a interaktivnich dovednosti,dndrlearning.

4.1.8 Coaching

Pro obchodni zastupce ve farmaceutickénimyslu je velmi pouzivand metoda
kowovani. Coaching Ize chapat jako stideni, kdy vedouci pracovnik omezujénpé
piikazy, projevy formalni moci a posilovani k&za nahrazuje je posilovanintigtupi,

které se opiraji otréru v tym, o pislib pomoci, spolupradii radcovstvi. [10]

Coaching je spiSe dlouhodg®i instruovani, vysstlovani a sdlovani gipominek i
periodickou kontrolou ze strany n#@kného ¢i vzdélavatele. Jde o soustavné
podrécovani a smovani k Zzadoucimu vykonu prace, kde je vyuZzito ijakividuality

tak vlastni iniciativy. [8]

Coaching vyZaduje porozumi pro problémové chovani druhych lidi, schopnostét
toto chovani v souvislostech, posouzeni, zda |z#blpm reSit. Coaching vyzaduje
vénovat pozornost dynamiky manazera a okoli. Dateujeé navodit vzajemnouidéru
mezi nadizenym, kodem a manaZerem a pokusit sesSit gipadné problémové
chovani. Problémové chovaniupe byt reakci na dgitou novou situaci nebo e

vychazet z charaktertlovéka. [9]
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Coaching je efektivni, jestlize se usktitaje neformald, nagF. jako sodastiizeni nebo

vedeni tymu. Pravtento typ kotdovani ve svémisledku umozni:

pomoci lidem, aby si wdomili, jak pracuji a co se maji nau
» kontrolované delegovani
* vyuzivat kazdou situaci jakdipezitosti k &eni a vzdlavani

» ziskat navod jak vykonavat dite ukoly takovym zpisobem, ktery nabada

k pomoci s genim gred nasilnymi postupy

Takeé velice pouzivanymi metodami ¥favani obch. zastupgsou asistovani, pracovni
porady, wokshopy a dalSi individualni metody. Unfaceutickych zastuficje tzv.

asistovani roz&né pedevSim u novych zatstnané, nebo takovych osob, které
nemaji zatim p#ittné zkuSenosti s touto né&rmu profesi a nemaji zatim osvojené

specifické dovednosti.

Asistovani

Asistovani je tradni metoda formovani pracovnich. schopnosti, kdyka&eny
pracovnik je pd¢len jako pomocnik zkuSsenému spolupracovnikovi a gdwmmu p

plnéni jeho Ukoli a Wi se spravnym pracovnim postunp a navykim. [8]

Za vyhodu asistovani je mozné otihadiuraz na prakticky zjsob vzdélavani,
soustavnost a moznost vlastni iniciativy. Asistdavaiak v disledku umozni
vzklavanemu jedinci ziskatétsi samostatnost a schopnost zvladat praci rychle a

kvalitng.

V rdmci metod pouzivanych fiprykonu prace jsou té#h v kazdém podniku ze strany
manazek vyZzadovany pravidelné pracovni porady. Obvykleigik vymeéne informaci
a zaujmuti stanovisek Kznym probléndim, které pi praci vznikly. Dilezita je i
motivaini sloZka, kdy porady motivuji k projém, podporuji aktivity a vyvolavaji pocit
sounalezitosti k fira. Velkou nevyhodou porad aletde byt jejich neefektivhost

vznikla dasova ztrata.
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Workshop

Workshop tvei specialg sestavena skupina lidi, kies pomoci moderatora spohe
zkoumaji zalezitosti organizace nebo posuzuji stjsoovou efektivnost za delem
navrzeni dohodnutych krék jimz budou vSichni pka oddani a v nichz se budou

vSichni plré angazovat. [1]

U workshopu se nejedna o évaci akci, ale o dity druh pracovni skupiny se

spoleénym cilovym zadanim. &stnici workshopu pochéazejiétinou ze stejného

profesniho progedi nebo je spojuje zajem o téma, na rozdil odrikéna semin#i.
[12]

Obvykle workshop z#na& analyzou zakladnich schopnosti organizace eadslse
dohodnou klové aktivity u konkrétnich pracovnich mist a d@esjanoven@eho je
treba dosahnout.iPworkshopu jsou tedyc¢asto optimalizovany pracovni procesy a
spol&né feSeny procesy zlepSovani na pracovisti. Vyhoddderbyt, Ze se problémy

ieSi tymov a z komplexniho hlediska.
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4.2 Prezentace — kli éova dovednost obchodnich zastupc

Nektefi obchodni zastupci farmaceutickych firem propaegtigkym zgisobem pokrok
ve vyvoji I&ivych piipravki (jedna se o tzv. origindlni firmy, neboli firmwkstnim
vyzkumem). Jini argumentuji zejména cenovou vyhstinmabizenych I&k(generické
firmy), které vyralsji 1éky nechramné patentemgi takove, kdy patentovéa iia

vyprsela.

Pro ol skupiny reprezentaitplati, Ze musi pravdévinformovat o nabizenych lécich
véetne nezadoucich dinkt, kontraindikaci, interakci s jinymi léky. Zastugek musi
byt profesionald vySkoleni a vykazovat i velmi dobré medicinské laga. Tyto
znalosti jsouc¢asto prezentovany, a to jak jednotlivym I[&ka v ordinacich, tak i
skupindm Iék&1 na seminéch a sympoziich. Zmémych dovednosti je dosahovano
Skolenim prezentaich dovednosti. V individualnich planech repreastit je mozno
rozliSit individuéini snahu o zdokonaleni vtétoladh a Glohu manazeratip

optimalizaci vysledku.

Pra¢ umét dolre prezentovat? Dle firemnich Skolicich matériaé jedna o vyborny

nastroj, ktery:

» Sefti cas a naklady

» zvySuje prestiz mezi klienty

» podpdiimage naSi i naSi spa@leosti
e podpdi budouci vysledky

e proda“ vice klient sowasré

Predpoklad usggné prezentace zavisi velmi vyznamma velikosti skupiny, které je
prezentovano. Vifjpad: poctu do 9 osob, napworkshop, je dlezita individualni prace
s kazdym dastnikem, oni kontakt, osobni ijistup ¢i moznost vyuZiti interaktivnich
technik. V gipad 15 — 20 osob je ifstup velmi individualni z hlediska osobniho

piistupu. Pokud prezentujeme vice nez 20 osobamyjadevan oni kontakt na
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zakladk tzv. ,aura efektu“, dale pak interakce s poslégchaap. v ramciiizené diskuse
na konci jednotlivych blok nebo prezentace.

VétSina Skoleni prezentaich dovednosti zahrnujeckolik tréninki (tréninkovych
etap), kdy se prezentujici osobyi ukomplexrgé vSem teoretickym i praktickym

dovednostem postupn

Etapa | — Ucklejte pozitivni dojem + vstup na scénu

Je dilezité prezentovat svoji osobu tak, abyste co pejlgafsobili na své okoli, na
posluché&e. Dilezité je pozdraveni, osloveni publika degstaveni se. Velkym plusem
muze byt vyuZiti své prvni kouzelné minuty veup\prosgch. Tréninkovy lektd
doporiuji sebe¥doms prijit a stoupnout si doprastd ¢ela mistnosti, chvili istat stat
a prehlédnout celé publikum,fipadré rozlozit vahu na ab nohy a pocitit pevnost
svého postoje. Obvykle nasleduji kroky jako uvéshd, cil atasovy plan prezentace.
Jiz v prvni etap je nezbyt® nutné motivovat své publikum, zaujmout, ziskatqronst

a s Usmvem dodrzZovat éni kontakt.

Etapa Il — piprava, prezentace

V této fazi je nutné brat ohled na@igravu a strukturu prezentaceigpb komunikace
s posluché, pripadné vyuziti poricek. Nesmime v Zadnéntipadt zapominat ani na
zpetnou vazbu od publika.

Priprava jakékoliv prezentace je vzdy nezbytna, po&lceme usfi. Pripravnou fazi

sumarizuje nasledujici dop@eny sled krok:

1. Cil prezentace -fpravu zg&iname od cile
2. Téma prezentace
3. Analyza publika

* Kdo je mé publikum

» Postoj publika k tématu

* Informovanost publika
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* Nalada a ekavani publika
e Jak publikum komunikuje
4. Obsahovaijprava:
» Co chci aby si zapamatovali — pelty, motivy
* Odborné znalosti
e Odpowdi na gfipadné otazky a namitky
5. Friprava ponicek a mistnosti

6. Po pipraw nasleduje rozefvani

Piiprava prezentace je velmi podstatnym krokem, pgetgiblizné 90 % vasi image
zalezi vice na tom, JAK vypadate a JAK zni torikate, nez na tom, CO vlasttikate.

Samotnd struktura prezentace zahrnuje Uvod, ht@aati(vlastni séleni) a z&vr.

Uvodni faze pedstavuje pozdrav, osloveni aegstaveni se publiku. Nasleduje
seznameni ostatnich stématem a cil prezentaceelareak (bomba). Icebreak
piedstavuje kratké uvodnirgdvedeni, které vyzaduje improvizaci a zapojeniae.
Cilem této bomby méa byt okamzité zaujmuti publikezhuzeni zdjmu. V Gvodni fazi
Ize efektivié vyuzivat toho, Ze lidé jsou schopni zapamatovéd,sio slySi na Zgtku a

konci vystoupeni.

Hlavni ¢ast predstavuje jadro vystoupeni. Zde jefpbi si ugdomit co je cilem, poté
dle poteby ostatni informovat, ipswdcovat, motivovatéi pobavit. Ri prezentaci
vlastniho sdleni je teba bréat v potazipdevsim:

* temporeci

* pauzy

* hlasitost &istota jazyka
» artikulace a ton hlasu

» pozitivni formulace a uZitek pro posluciea
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Zde je dobré siiffpomenout, Ze slova oviiwji posluch&e ze 7 %, hlasovy podil ze
38 % a neverbalni projevy z 55 %. Neverbalni prpjéocni kontakt, mimika,
gestikulace, pohyb, prace s prostoreni) yystoupeni hraji rozhodujici roli, proto
bychom na & nentli vzadném pipact zapominat. Velmicasto se dnes ip
prezentacich pouzivajizné technické pofitky, které vyraznym zisobem pomahaji
jak osolg, kterd prezentuje, tak i publiku, které ma moznaait.vizualniho sledovani

dulezitych bod prezentace.

Zavérecna ¢ast vystoupeni by rifla kratce shrnoutidezité poznatky a hlavni mySlenka
musi odpovidat cili. Tato faze by takééle kortit v kladném duchu, zdigobit
motivatné a miZze byt dokonce zakdena pikladem nebo fibéhem. Shrnuti vSeckHit

fazi prezentace je zobrazeno v nasledujicim schemat

Obr.¢. 7 Prvky efektivni prezentace

Uvod Stal Zawr
» Prvni dojem » Logicky bod po » Dovead'te mySlenky
bodu do konce
» Pozornost » Jasi, nazorgt » Shnite
» Zajem - uzitek » Udrzet zajem, » Navel'te na
pozornost nasledné akce
» Vztah » Shrnujte » Zakortete
motivactné
» Autorita > Drze se cile » Akce
» Téma > Predavejte energii
> Cil
» Postup

Pramen: Interni zdroj spaleosti.
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4.3 Planovani osobniho rozvoje

Za planovani osobniho rozvoje jsou odfni zangstnanci spokné s manazeryi
vedenim, kt& poskytuji potebnou podporu. Plan osobniho rozvoje se étaj na
kroky, které lidé navrhuji ve prosgh svého vz8avani a rozvoje. Pracovnicigbiraji
zodpovdnost za formulovani a uskdteéni plani. Praw v téchto gipadech je nutna jiz
zminovana podpora ze strany spwmiesti a manazér Predevsim manatehraji roli

pomocniki, motivatofi a pisobic¢asto jako opora.

Planovani osobniho rozvoje klade za cil zvySergnimity wWeni, zvySeni znalosti a
dovednosti, které pomohou pracovinik k prosgSnému vyvoji a budovani kariéry.
Duvod planovani osobniho rozvoje je takovy, Ze uin@Z co nejlépe fizpasobit
zanestnance pracovnimu mistu a poskytnout Sanci n&etdspecifickych dovednosti.
Plany rozvoje jsou obvykle orientovany na pracomristo nebo na rozvoj kariéry.
Velmi ¢asto se zasstuji na ziskani novych dovednosti pro &msné pracovni misto a
nehledi na budoucnost jedince.

Vzhledem k rychle se #&nicimu progsedi a stale &Sim pozadavikm na flexibilitu
zantstnand je vhodné zohlednit a stanovit jednotlivé krokyarmmvani osobniho
rozvoje. Jeden z moznych postupabizi Armstrong [2], ktery navrhuje a charaktejez

jednotlivé kroky uvedené v nasledujicim obrazku.
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Obr.¢. 8: Proces planovani osobniho rozvoje

Zhodnotit
Realizovat souwasnou
situaci
Naplanovat Stanovit cile

kroky (akce)

Pramen: Zpracovano dle [8]. Upravy autora.

Podobny sled krak nabizeji i ostatni autip shoduji se v nutnosti analyzy s@sné
situace, stanoveni diltykajicich se zlepSeni vykonu, dovednosti, t@rsidilezitych
znalosti ¢i v rozvoji konkrétnich oblasti schopnostifitem navrhuji pipravu a

sestaveni planginnosti.

Jak bylo poukazano, cely procestira identifikaci sotasné situace (zhodnocenim
potreb rozvoje). Analyza je zaloZena na znalosti &doweni si toho, co lidé &aji,
jakym zpisobem plni své povinnosti a jaké dovednosti a substp @i Své praci
potrebuji. V tomto kroku si pracovnici mohou sami vyhotit své pateby osobniho
rozvoje, za Gelem rozvoje své kariéry, zvySeni pracovniho nasiaae uspokojeni

z pracovniho nasazeni.

Planovani rozvoje neni vzdy zaloZeno jen naék&dni a deni. Orientuje se i na jiné
vzklavaci aktivity. Tyto aktivity vzdy vychazeji z kkrétnich poteb. Riklady
rozvojovych aktivit zahrnuji nap zvySenou miru profesionality v praci, vaci

kurzy, coaching jinych lidi, zapojeni do jinych a$li prace, prace na projektech apod.

-35-



SttZejni krok celkového procesu se zabyva planovatimosti. V tomto kroku je
konkrétré stanovenaeho a jak ma byt dosazeno, tj. kteréieby je teba uspokojit a
jaky zpisob je zvolen. Zde je vhodné stano¥@sovy rozvrh (kdy aktivity rozvoje
za’nou a kdy sko#), stanovit odpogdnost za rozvoj a zajistit, aby vdvaci procesy
byly pro jedince ftazlivé, motiv&ni a smiujici k jasnému vysledku. V ramci
osobniho rozvoje kazdy musiguzit odpo¥dnost za s vlastni rozvoj

4.3.1 Pr¥istupy k rozvoji obchodnich zastupé a manazei

Potebné aktivity rozvoje échto pracovnik vzdy zavisi na typu organizace, jejim
zaneieni, uplabovanych technologickych postupech, filosofii a piredim, se kterym
je t®sné propojena. Progresivniftigtup by ndl poskytovat pilezitosti, podsity,
odpowdnost a pravomoci. Je mozné rozliSit formalistpy, neformalni iistupy a

tzv. uceleny (integrovany}stup a rozvoj zaloZzeny na schopnostech. [9]

Vhledem ktomu, Ze vipdchozich odstavcich jiz byly definovany formalni a
neformalni pistupy k @eni(vzdlavani) nasledujici text se zaihna rozvoj zalozeny

na schopnostech a na integrovarigtoip k rozvoji a outdoor training.

4.3.2 Rozvoj zaloZeny na schopnostech

Rozvoj zaloZeny na schopnostech s&ensoudedit na omezeny @et zakladnich a
obecr pouzitelnych schopnosti nebo generickych schopnastnichz organizace
rozhodla, Ze budou tvib podstatnoutast vybaveni jejich zastufpcjestlize maji vest

organizace kufedu v souladu s jejich strategickymi plany. [1]

Muze se jednat n&po:

» strategickou schopnost znat a roztiménicimu se podnikovému prosti
» schopnostidit zmeny — rozpoznat zemy, podilet se na zénach

* schopnost tymoveé prace — sfmlat se sitznymi skupinami osob a pracovat

spole&n¢ a efektivig
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» schopnostidit vztahy — efektiva vytvaret sit vztahi mezi jinymi lidmi za

Ucelem dosazeni spaieych cili

4.3.3 Uceleny pristup (integrovany)

Tento gistup bere v potaz jak formalni, tak i neformalrétaty rozvoje a snazi se tyto

metody co nejefektiw)i propojit. Je doporéeno respektovatepdulezitych zasad:

* realnost a skutma podstataizeni
* relevance - bréat v Gvahu jednotlivé fedity ve specifickych pracovnich funkcich
» seberozvijeni

* uceni se ze zkuSenosti — poskytovat spravné zkusengsavy ¢as v ptibéhu

kariéry a pomoci patit se ze zkuSenosti
o formalni vzalavani

[1]

4.3.4 Outdootraining

Outdoor training je aktivita vifrod, ktera kombinuje prvky socialni psychologie s
fyzickou aktivitou. Jedna se o igob weni se vlastnimi prozitky, vlast@innosti v
piirodnim prostedi WtSinou mimo ostatni civilizaci. [13]

Outdoor traing je vlasthforma vzalavani a rozvoje ,jinou* cestou. Je to cesta plna
prozitki, her a netradniho ziskavani a&domosti a zkuSenosti.tiPoutdoorovém
semindi se zabavnou formou aktivniho odptku konzultuji s dastniky zavazna
témata a to vzdy tak, aby nabyté zkuSenosti byly pbuzitelné v praxi. €astnici jsou
vytrzeni z kazdodenniho stereotypu a v jiném peatpoznavaji sebe i ostatni v jiném
swtle. Jejich prozitek je intenzi¢jgi a Zistava déle uchovan v pém Nejen ze

Gcastnici maji moznost poznatky slySet a¢vjcle také prozit.

Jednotlivé aktivity jsou vzdy konzultovany s klient tak, aby plé&vyhowly zadanym
témafim. Vhodnym prosedkem pro outdoorové semiedbyvaji také adrenalinové

aktivity, které mohou odhalit skryté problémy prasich tymi. Klienti vyuZivaji
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outdoorovych i indoorovych semiftdabéhem celého roku. V s@asnosti je nejtsi
zdjem je o kombinované semipa kde se sidaji klasické semidé s Emi

outdoorovymi a navzajem se propojuji.

Cilem a zarowe charakteristickym rysem outdoor trainingu je tedgdlavani
prozitkem a minit touto cestou osobni postoje a hodnoty, zdokuadl wdomosti a
dovednosti, upravovat modely chovani a jedndastiniki. DulezZity je ndsledny f@nos
poznatki a zneén do &Zného Zivota nebo do pracovni praxe. Proto je wramtdoor
trainingu nezbytné néstavat jen u fyzickych a psychickych vykgnale novat

prostor také z§tné vazk a nasledné praci s ni.

Vyuziti outdoor trainingu rize byt nap.:

* pii stavl® nového tymu

e pii soudrZnosti tymu

» trénink specifickych dovednosti
* hodnoceni tyrm ¢i zasnétnand

» zvladani zmin a krizovych situaci

* rozvoj kreativity a tvaivosti apod.

Vyzkumy potvrzuji, Ze z poznaikziskanych sglenim se nam pddch tydnech vybavi
sedmdesat procent, ale fech ngsicich jen desetinaiiFkombinaci sdleni, ukazky a
zazitku je to ptaosmdesat aémSedesat procent. A to je vyrazny rozdil. Praa

druhém pistupu je zaloZen outdoorovy vycvik. [13]
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4.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu bezpriEsiré souvisi s rozvojem obchodnich zasthpe
klade nemalé poZadavky na jejich kompetence. VEmedk tomu, Ze dneSni doba
neustale vyZaduje ,perfektni z&stnance Sité na miru“ jEzeni pracovniho vykonu

nezbytnym krokem podnikového managementu.

Rizeni pracovniho vykonuiedstavuje integrovanykistup zalozeny na principizeni
lidi na zaklad ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi‘izathym a pracovnikem o

budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopmadtebnych k tomuto vykonu.

[8]
Na z&klad této definice je patrné, Ze na zaklatbhodyc¢i smlouvy dochazi k vytu@ni
pracovnich dkal, vz&€lavani a rozvoji pracovnika v posledni fazi k jejich hodnoceni
a odngénovani. Tento proces je zaloZen zlepSovani prachvwigkoni, rozvoji
schopnosti a jejich nasledné adaptaci. Schémeai pracovniho vykonu je zobrazeno

nize.

Obr.¢. 9: Schémdizeni pracovniho vykonu

dohoda o pracovnim
vykonu a vzdlavani a
rozvoji

v
motivujici vedeni

!

pracovni vykon
pracovnika v pibéhu
roku a jeho sledovani

v

hodnoceni pracovnihg

/ vykonu pracovnika \

odmsnovani P | vzdlavani a rozvoj
pracovniki N i pracovniki

Pramen: Zpracovéano dle [8]. Upravy autora.
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Rizeni pracovniho vykonu je proces uptathspoléného sdileného chapani toho, co
ma& byt dosazeno afiptup ktizeni a rozvoji lidi takovym Zsobem, ktery zvySuje
pravdEpodobnost, Ze toho bude dosazeno jak kratké®dek i dlouhodob. Klicové

prvky definice uvadi [9] takto:

Dohodnuty rdmec planovanychigiinorem a pozadovanych schopnoktly zakladem
je dohoda mezi manaZerem a jednotlivcem o tom,ecodsrj ocekava, pokud jde o
kazdou z uvedenych skdtesti. Rizeni pracovniho vykonu je 2i$i casti prag

fizenim takovych gekavani.

Proces— Nejedna se pouze o systém forem a pastale i o jednéni lidi zaéené na
kaZzdodenni odvaai vysledki a o zlepSovéani vykonu sebe i ostatnich.

Sdilené, spol@é pochopent pro zlepSeni vykonu jéeba, aby jedinci&déli k ¢emu

smetuji, jak vypada jejich vykonnost a schopnost dosahnysledku

Vysledek— viizeni pracovniho vykonu se jedna o dosaZzenéamptak, aby mohli
pracovnici co nejvice vyuzivat svych schopnosti ealizovat swuj potencial a

maximalizovat syj prispivek organizaci.

Rizeni pracovniho vykonu lze ozfilai jako proces nsteni vysledk v porovnani
s aiekavanim, které je vyjddno v podob cilu. Je vSak také zatieno na vstupy —
znalosti, dovednosti. [9]

Nektefi autai zminuji fizeni pracovniho vykonu jako ngprzity, sdm se obnovujici

cyklus, kde je jashpatrna vazba na podnikové plany a na cile jedrdtismeiujici

k cili celé organizace. Tento cyklus znarge nasledujici obrazek:
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Obr.¢. 10: Cyklustizeni vykonu

podnikové plany
e karta vyrovnaného skére
» klicové kompetence

individualni role:
e povinnosti
« kompetence

—

v Plan

planovani vykonu

e N\

rozvoj vykonnosti

Hodnoceni

meétreni vykonu

A

Akce

Pramen: Zpracovano dle [8]. Upravy autora.

Pokud jde o schopnosti gebné pro efektivni plmi pracovnich Ukdl a s tim
souvisejici paebu vzdlavani a rozvoje, jei¢ba, aby pracovnik a jeho rambny
spole&né soustava spolupracovali. Tato spoluprace musi byt & sna na soustavné a
efektivni komunikaci mezi afma osobami a manazer musi poskytovat dastate
zpétnou vazbu, ktera se tyka jak pi pracovniho vykonu a tak i v&dvacich a

rozvojovych plaR.
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Efektivni plréni pracovnich Okdl a poteba rozvoje mize obsahovat odpésii na

nésledujici otdzky. Zde jsou uvedeny ty i&gditejSi.

Jaké schopnosti jsou pebné pro efektivni pémi prac. ukak na daném pracovnim

mise?

Potebuje pracovnik pro zabezfemi dohodnutych prac. éila zlepSeni svého vykonu

nejaké vzadlani?

V ¢em se patbuje rozvijet v ramci v zajmu phi svych prac. povinnosti?

Jaké vzdlavaci a rozvojové aktivityAqrhazeji v ivahu

Co udllam v zajmu svého rozvoje pracovnik a co manazer?

Jakym zpsobem se bude é&%wvat, Ze pracovnik zvladl znalosti a dovednosti

zprostedkované rozvojovymi aktivitami?

[8]
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4.5 Hlavni sm éry budouciho vyvoje rozvoje

Odhadovat budouci trendy v oblasti rozvoje obchdu zastupt neni jednoznaé a
nemusi byt platné. Budoucnost je vZdy nejista amgnv trendech mohou byt rozmanité
a €Zko odhadnutelné. Proto je nutné pokusit se vytalatvé trendy, které by mohly
mit trvalejSi vyznam a budou uplatnitelné jak vpmddském ZivoE, tak v celé

spole&nosti.

Mezi velmi diskutovany pojem, ktery dle mého nazgeumozné doé&chto trend
zaradit, je pojem komplexriizeni kvality. Mimo tohoto trendu se v literédwobjevu;i i
dalSi pojmy, jako nap vycvik provagny v pravycéas (just in time), reingeneering,
management techniky, celoZivotni ¥alani apod. V nésledujici odstavcich bude blize

charakterizovan model efgm, jehoz modifikace jezaui v praktické&asti prace.

-43 -



4.6 EFQM (model excelence) a Individualni plany

EFQM je manazersky model, ktery vytila neziskova organizace — Evropska nadace
pro management kvality (EFQM). Model excelence EFQdliziva vice nez 20 000
organizaci naifi¢ celou Evropou. Jedna se jak o velké sfmbsti, tak i o sedni a malé

podniky, zdravotnické organizace femé sluzby a Skoly.

Model excelence EFQM vychazi digtupu TQM — Total Quality Managementi f2ho
pouzivani je upla@iovano sebehodnoceni organizace ve vSech oblasgtgakinnosti.
Toto sebehodnoceni jdenéno do deviti kritérii, podle nichZz se procesgianosti v

R4

organizaci srovnavaji s nejuspejSimi organizacemi — ,Best in class” (benchmarking)

[15]

Model EFQM vznikl jako nastroj pro u&gnéfizeni firem, klade @az gedevSim na
procesniiizeni podniku, uspokojovani gieb zakaznik, méieni vysledk a neustale
zlepSovani kliovych dovednosti ve firtn

Model obsahuje de¥ hlavnich kritérii + subkritéria. Kritéria 1-5 tiiopredpoklady
proto, aby byla firma 0us8na, ve zbyvajiciclityrech se firma hodnoti dle &ilnebo
vysledki, kterych chce dosahnout. Jednotlivé oblasti jsoézar@ny v nasledujicim
grafickém pehledu.
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Obr.¢. 11: Model EFQM - jednotlivé oblasti

[ i i
Lidé 90 bodi Vysledky vzhledem
| (9%) | — | kzaméstnanaim [ |
90 bodii (9%) Kli éové
Vedeni Procesy ] vysledky
100 bodi Politika a 140 bodi Vysledky vzhledem vykonnosti
(10%) [ | strategie80 [ (14%) [ k zAkaznikim 1 150 bodi
bodi (8%) 200 bodi (20%) (15%)
] ]
Partnerstvi a Vysledky vzhledem
[~ | zdroje 90 [ | | ke spol&nosti |
bodi (9%) 60 bodi (6%)

e — ]

Pramen: Zpracovéano dle [15]. Upravy autora.

Souwasti modelu mize byt i metodika poskytujici navod k éSposti. Spolénost uti
svoje vysledky (Results), vhodn&igiupy (Approach), tyto ifistupy dale rozviji

(Deployment), hodnoti vysledky (Assessmentjezkoumava je (Review). [6]

Vlastni vyhodnoceni podniku sgiga v ugeni pozice u¢i moznému maximalnimu
poétu bodi, procent nebo dnes velmi oblibeného semaforovéhaeni, ktery

umoziuje okamzi¢ rozeznatervené (nefiznivé) od zelenych (spinych) hodnot.

Model EFQM tedy pedstavuje komplexni analyzu organizace a vSecthjgroces a
¢innosti, kterou neliZze poskytnout Zadny staticky model systému managenjakosti
podle ISO norem. Model EFQM umoZni odhalit oblgst zlepSovani v organizaci a
jese lépe vyuzit silné stranky organizace. VysledkyujggrednEtem opakovaného
piezkoumavani z hlediska jejich adekvatnosti a efekiti. Zavadni modelu je Bh na
dlouhou trd. Vysledky se obvykle nedostavi ihned, aebt aZz za par letiilfom jaké
oblasti pro zlepSovani si organizace stanovi jakoripy, zalezi na jeho vrcholovém
managementu a souvisi s vizi, poslanim a strabegginizace. Model EFQM umiije
pii kazdor@nim sebehodnoceni vySkolenymi hodnotiteli srovna&ieito organizace za

rok dosahla a s@asre¢ se srovnavat s konkurenci i s partnery. K hodnioserpouziva
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metoda sebehodnoceni uwrirganizace, jakiedpoklad, tak dosazenych vysletika

metoda srovnavani s okolim, tzv. benchmarking.

Prvotni hodnoceni jednotlivymi firemnimi hodnotitgdroSkolenym managementem) se
muze zdat subjektivni. Subjektivita se vSak v procaglikace modelu vytraci, protoze
kazdé z 9 kritérii matenou vahu. V dalSi fazi nastupuje tymové hodnocgni

ujednoceni pohledu na danou oblast. [17]

Dle mého nazoru je velkd vyhoda EFQM v tom, Ze neufe jeden jediny konkrétni
zpiasob n&teni a porovnavani vykonnosti. Model je dynamickybpzné vylepSovany,

rozvijeny a neni orientovan pouze na vysledky.

Jiz prvni léta, kdy byl model aplikovan u firem séenych v nadaci EFQM, ukazala, Zze
se podalo vytvorit skuteggné mocny a newsitelné Ucinny nastroj. Firmy v Evropna
tento modeliizeni z&aly maso¥¢ prechazet, takze dnes je dle EFQM modéheno

pies 30.000 evropskych firem vSech velikosti i aghbfinnosti.

Obr.¢. 11: Ekonomické finosy modelu EFQM

Velké organizace Malé organizace
«  44% higher stock return « 63% increase in operating
«  48% higher growth in income
operating income +  39% increase in sales
«  37% higher growth in « 17% increase in return on
sales sales

« 21% increase in

e compared to control employment

group « 42% increase in assets

Pramen: Zpracovéano dle [17]. Upravy autora.
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Modifikaci modelu EFQM Ize ziskat v praktick&asti pouzity model business
excellence (MBE) k vytvieni individualnich plal Takovy systém pak umdidje
respektovani nasledujici¢tyi dalezitych kriterii:

Obr.¢. 12: Kritéria modelu MBE

Pramen: Zpracovano dle [14]. Upravy autora.

4.6.1 Prosttedi modelu

Prostedi MBE tvdi soubor excelovych tabulek, ktery je logicky proad. Umokuje
nam prozkoumat souvisejiafinnosti sledovanych osob kompleéxnmit vSechny
potiebné informace na jednom ngist dale i zajistit rozpad sirem od shora délaz na
potrebnou Urove. Model podporuje delegovani na piéné, stejty jako umoiuje
porozungni, zapojeni a rozvoj poenych. Ukazatele je nutné pro spolehlivé
fungovani provazat s motitiaim systémem a s reportingem. [16]
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Vyhodou mize byt, Ze model MBE kopiruje organima strukturu organizace a

jednoznéné podporuje rozvoj kompetenci, jak znaage nasledujici obrazek.

Obr.¢. 13: Systéntizeni modelu business excellence

Strategie CEO

Marketing
Prodej
Nakup

Logistika
Lidské zdroje
Finance

Kritéria - méreni
Personalni obsazeni organizacni struktury

Rozvoj kompetenci

Pramen: Zpracovéano dle [16]. Upravy autora.
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5 Individualni p Fistup v ramci personalniho Fizeni

5.1 Uvod do praktické &asti

VSechny aktivity, které jsou popsany v nasledu§i@sti souvisi s primarnim ukolem
kazdé prodejni spaiaosti, tedy s ukolem dosdhnout dobrych vysiedlkprodeji a
sluzbach. Btom plati, Ze oktera pravidla usfgného obchodu se daji st&jdokie
aplikovat na odlisSné nabizené produkty. Nezaledd, ge prodavaji komplexni systémy
(zatizeni tovarengi Zvykacky nebo pedméty kazdodenni sptgby, tedy zda se jedna o
rychloobratkové zboZi¢i nikoliv. Organizace zabyvajici se prodejem uékSak
vykazuje utita specifika. Nkteré léky mohou byt vydavany pouze na t&kgy predpis
a prodejni usili obchodnich tymfarmaceutickych firem séiuje k dosazeni situace,
kdy léka vzhledem k uzitim uritych I&iv opakuje pouZziti u tznych pacierit

Vv riznémcase.

Vzdélavani obchodnik ve farmaceutickém pmyslu je v pogkud jiné rovirg nez u
jinych prodejd. Zejména jefeba poukazat na skdtest, Zefada |ék vydavanych na
recept ma nezadouctiaky ¢i interakce s jinymi Iéky aip nevhodném pouziti fize
dojit k posSkozeni zdrawi dokonce smrti spéebiteli. Odborna arove obchodnik
musi tuto skuténost zohledovat. Vysoké pozadavky na moralni a odbornou udrove

jsou gedmétem rozvoje obchodnich zastuipc

Rada farmaceutickych firem se v3ak neorientuje kg I redpis, ale jen na voin
prodejné Iéky. Probiha rozsahla diskuse, zda talkeképrodavat nap u benzinovych
pump ¢i v hypermarketech. Zde se uglafi jina pravidla nez u lék na gedpis.
Reprezentanti se musi obracet nejen naégtarance lékaren (farmaceutylaboranty),
ale @imo na zakaznika prdastinictvim reklamy. Naopak reklama u déka gedpis je
silné regulovana z etickychagtodu.
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5.2 Metody zji$ tujici informace o situaci v prodejnim tymu a prosto r
pro rozvoj

A) Dotaznik zjiStujici loajalitu a motivaci zaméstnanai

Velmi dialezité profizeni tymu obchodnich zastupge zjistit stanovisko a t/éru
obchodnich zastupcve svoji spolénost. Dnes se pouzivajizné metody zjigovani
loajality obchodnich zastupcMuze to byt nap prosté piazovani bilychti ¢ernych
kulicek do klobouku v ndvaznosti na zékladni otazky nfimého Zivota ¢i vice
sofistikované dotaznikové metody, vel@asto anonymni. Manazer je pak schopen
zjistit miru firemni oddanosti, schopnost generowapady — iniciativuci ochotu
vénovat volny ¢as firemnim Gkalm. Rada firem vyuZiva prév standardizovanych

dotaznik.

Seteni rozvoje obchodnich zastupiarmaceutické firmy probihalo v mensi organizaci

vyrazre orientované na inovaci, tedy vyzkum a vyvoj novigliv.

Prodejni zastupci t¥donevelkou skupinu, nicmére hlediska usfsnosti firmy sehravaji
klicovou roli. Problematika rozvoje obchodnich zastupcov nasledujicéasti rozélena
do i céasti. Prvnicast se zabyva postojem prodej& vedeni firmy a jejich
motivovanosti. Jefejmé, Ze pohled na firemni Zivot pracovinikterénu se vyraznisi
od osob fisobicich v kanceté NejvétSi pozornost je dnovana vysledkm zjiS€nym u
obchodnich zastufica naslednéinnosti sales manaZzera k vyreai giznivé atmosféry
a budovani usgného tymu prodefc | kdyz dotaznik je anonymnifiplusny manazer
mMAa moznost zjistit situaci ve svém tymu a na vysfedotazniku navazuje tvorba

individualnich plad obchodnich zastufic
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B) Dotaznik MBTI

Druhou praktickowasti je rozbor kvalit jednotlivych obchodnich z@sfutvorici tym.
Zde se v Bkolika rovinach Sét postaveni jednotlivych reprezentanttymu — do jaké
miry se jedna o tymoveé hi@, kde maji silné a slabé stranky a jak se jethootl tymu
vzajemr dophuji. Dotazniky pouzité pro tytocély jsou uvedeny vifloze a tykaji se
typologie MBTI. Vysledky dotaznikového $eni jsou dlezité nejen pro tymovécaly,
ale téZ pomahaji definovat jednotlivé lidi v tynak skuténé individuality a umoiu;ji
zpracovat jejich plan rozvoje. Protoze pouze kmaliym s pravymi individualitami je
schopen obstat v dneSnim konkum@m boji. Vzhledem ktomu, Ze veétgine
prodejnich tynd jsou lidé viceéi méng zkuSeni, s odliSnou Urovni prodejnich a
prezentanich dovednosti je pro manazera zégoit unét vyuzit silnych stranek tymu a

naopak eliminovat slabiny.

C) Individualni plany - MBE

V nadvaznosti na fedchozi Sdéeni je prace zavrSena seznamenittendu

s nejmoder&Simi postupy wizeni. Jedna se o Model Business Excellence, keery
obecrg definovan v literarni reSerSi. Naslédrjsou uvedeny a vyhodnoceny
individualni plany gti zastupd. Tim se vytvé moznostidit nejen jejich vysledky, ale

i rozvoj v miznych oblastechCten& se tak seznami nejen s odlisnymi pohledy na
problémy firmy v jednotlivych individuélnich planecale zejména bude poukédzano na
vyhody systému MBE v rozvoji jednotlivym pracovfik na vyuZiti analyz v planech
na dalSi prodejni obdobi. Tyto aspekty budtedptaveny z hlediska ndgeného (sales
managera)idiciho tym @ti obchodnich zastugcpasobicich na celém GzemiR na

specializovanych |eékakych pracovistich.
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A) Analyza loajality a motiva¢nich faktora zaméstnanai
farmaceutické firmy

A.l Firemni politiky a postupy — vztahy a komunikace mn@adizenymi a
podéizenymi

Graf ¢. 1 ukazuje, Ze je pafmé vyznamny rozdil mezi respektem pmnych
k nadizenym z pohledu vSech zastnand firmy a sledovaného prodejniho tymu
reprezentarit Je Zejme, Ze tato okolnost je citlivou zalezZitostirada reprezentaint
vzhledem ke svym ambicim a v zavislosti na délésopeni u firmy pomysli na
manazerskou pozici. Rozdil 9 % mezi celkovym vyletad firmy a prodejnim tymem
je pontrné velky. Na druhou stranu vySe uvedeiisla swdci o respektu k natzenym

a hovdi o dobrém vybru manazat.

Graf¢. 1

Firemni politiky a postupy — vztahy a komunikace
mezinad fizenymi a pod fizenymi (V%)

100+

80+

60

%
401

20

0,
idedlni stav firma jako sledovany tym
celek reprezentant(
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Graf¢. 2

Vztah nad fizeny - pod Fizeny, jednotlivi
reprezentanti (A-E)

100+
90-
80-

%
70-
60- <
50-
A B C D E

V tomto grafu je mozné sgédtrozdily mezi jednotlivci ve sledovaném prodejniymu.
Zalezi na tom, zda se jedna o lidi vicenérg ambicidznici v dobrém vztahu simym
nadizenym. Zatimco reprezentant EepySuje vysledek z pekumu celé firmy (75 %),
reprezentant D se svymi 53,3 % je v tomto pohledutndlni. Tito prodejci stasto
mysli, Ze by praci natzenych vzhledem ke svym schopnostem a ambicimdalla

lépe.

Zajimava je dotaznikova otazk& 26 - Zda vrcholové vedeni fiptupuje

viv s

¢. 2 (zn&n¢ negativni postoj), zatimco zastupce gl odpoed ¢. 5 (pozitivni
postoj). To je jeden zi#kazl, Ze pra¥ reprezentant D v celé této oblasti otazek

vykazuje nejmé# pozitivni vysledky.
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A.2 Motivace vztah k prac. povinnostem - prace, pracowkoly, pracovni
naplnéni, volnost, zdroje, procesy

Graf¢g. 3

Vztah k pracovnim povinnostem (V%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

Graf ¢. 3 analyzuje soubor otazek tykajici se pracovrpavinnosti. B plnéni
kazdodennich ukéldochazi térr ke shod ve vysledcich u prodejniho tymu a firmy
jako celku. Rozdil je pouze 2 % tj. je t&hrzanedbatelny. Vysledek naskuje, ze
vztah k préci je u vSech z&stnand podobny a satasré pozitivni. Tento faktor je
piiznivym jevem v tvrdém konkurénim prostedi a tento vysledek jefifatelny

z hlediska budouci prosperity firmy.

Z hlediska pohledu na sledovany prodejni tybeviada stabilita (pochopitelné jsou
vykyvy vtymu), nicmén rozdil mezi reprezentantem vyjagicim nejpozitivijSi
postoj a reprezentantem vyfagcim nejhorsi hodnoceni je 34 %, coz je rozd&ny.
Na druhou stranu vzhledem k individualnim roadil neni tento jev nevysitlitelny.
ManaZer prodejniho tymu vSak musi s touto okolnosthodr® pccitat a swj tym
bedliv¢ sledovat.
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Grafé.4

Vztah k pracovnim povinnostem, jednotlivi
reprezentanti (A-E)
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A B c D E
A.3 Vztahy mezi kolegy a spolupracovniky

Na tomto grafu vidime vyjimku, neBgorodejni tym dosahuje lepSiho vysledku nez
firma jako celek, coz se ve¢éwdine vysledcich neprokazuje. Tato skirest
pravdépodobré odrazi fakt, Ze reprezentanti jsou zavisli na Xaoke v sousednich
regionech acasto zde existuji tendence vzajemné pomoci, spatepa respektu.
Tymova spoluprace hrajeil@zitou roli a kolegové jsou siédomi vyhod spoluprace

mezi jednotlivymicleny.

Graf¢. 5

Vztah ke koleg tm (v%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(
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Grafg. 6

Vztah ke koleg am, jednotlivi reprezentanti (A-E)
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K tomuto grafu Ize uvést, Zze vysokych hodnot (928% %) je dosaZzeno i proto, Ze se
objevuje nejvysSi hodnoceni 6 (jednosmapozitivni) u rekterych ¢lenid. Obchodni
zastupce D je ke svym kolem velice skepticky a jeho vira v tymovou spolupndeni

na idealni drovni.

A.4 Vztah k gimym nadfizenym

Grafg. 7

Vztah k p fimému nad fizenému v(%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

Tento graf je jednim ze dvou giiafve kterych prodejni tym ma lepSi vysledky nez
firma jako celek, konkrétho 2 %. Tento rozdil neni velky, aleésiéi o oblibé a
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respektu fimého natizeného prodejc To je dobra vychozi pozice, umujici

kou¢ovani a rozvoj celého tymu.

Zde je téz vidt, Ze prodejci dveéiuji mnohem vice svému ndgdenému, s kterym jsou
v kazdodennim nebgastém kontaktu, nez ostatnim manadera vysSSimu vedeni
firmy, které maji moznost vid jen na velkych firemnich setkanich. Ostatni
zanestnanci firmy vSak své n#&idené hodnoti tédi stejré vysoko jako prodejci svého

sales managera. Vysledky jsou uvedeny v gtagl

Graf¢. 8
Vztah k p fimému nad fizenému - jednotlivi
reprezentanti (A-E)
100+
90-
80-
%
70-
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A B c D E
A.5 Davéra ve vrcholovy management

Duvéra ve vrcholovy management bydasto u prodejniho tymu pracujiciho samostatn
v terénu oslabena. Jak jiz bylo uvedeno je to deleskuténosti, Ze kontakt mezi
prodejci a vrcholovym vedenim nertiasty. Zde se nabizi prostor proresini
management, aby tuto situaci byl schopen #§gva slozité ulohy managementu
pribliZit reprezentariim. Dale je pravé&podobné, Ze ostatni zastnanci firmy, kté
jsou v kazdodennim kontaktu s vrcholnym management@ctarna, asistenti,
produktovy mana#e lidé zajifujici logistiku sklad, registraci léiv, odcleni
mediciny), hodnoti vrcholovy management podstatiznivéji nez sledovani prodejci,

jak doklada modry sloupec v grafu.
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Graf¢. 9

Davéra ve vrcholovy management (V%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

Lidé pracujici delSi dobu u firmy a s vice kontaktyrch. vedenim majasto vysSi
hodnoceni nez Zaajici zastupci bez kontakse zmignou skupinou osob. Odpé&di
reprezentarit jsou zde opravduieznorodé — vice neZ u jinych oblasti hodnoceni.
Hodnoceni se pohybuje od opatrného souhlasu aakenoajalit k vySe postavenym
osobam.

Graf¢. 10

Duavéra ve vrcholovy management, jednotlivi
reprezentanti (A-E)
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A.6 Odmériovani — mzda, benefity, uznani

Otazka plai zantstnand firem je vzdy citlivou zalezitosti. Malokdo je im&ninim
ohodnocenim zcela spokojen — i kdyz existuji vyymwikz. grafé. 12 u reprezentanta E.
V oblasti odndnovani neni velky rozdil mezi firmou a prodejéini 3 %. Tento maly
rozdil odrazi fakt, Zze prodejci jsou u firem zpdisi velmi dolbe ohodnocovani,
zejména pracuji-li zdéadu let. Naopak za¥stnanci pracujici v kanceélana nizsich

pozicich tak mohou celkovy vysledek firmy svéast€nou nespokojenosti snizit.

DalSi proménnou je otazka spravedlivého o&ifiovani a moznosti dosdhnout bohus
splreni  prodejnich plalh apod. Dobré prodejce tato okolnost motivuje a jsou
preswdéeni, Zze svym vykonem mohou vyra&zmovlivnit swvij ptijem. Reprezentanti
A,B,C,D jsou v odpotdich pomgrné jednotni a ne zcela spokojeni, naopak u

reprezentanta E je odp&ai’ znané odliSnd, jak dokazuje graf. 12.

Grafé. 11

odm énovani — mzda, benefity, uznani (v%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

-59 -



Graf¢. 12

Odmeénovani — mzda, benefity, uznani - jednotlivi
reprezentanti (A-E)
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A7 Rozvoj a Skoleni -ifilezitosti

Oblast otazek tykajicich seilezitosti vzalavat se, o rozvoji, Skoleni a moznost ziskat
nové dovednosti je pro analyzu situace vtymu pgoideesmirg dulezitd. Obec#
plati, Ze reprezentanti se citi delvySkoleni a maji pocit, Ze na jejich praci a @iv
nelze mnoho zlepSit. Opak byva pravdou. Rozdily jpatrné z nasledujiciho gragu
13. Jedna se 0 11 % rozdil mezi celofiremnimi \disjea vysledky sledovaného tymu
coz vzhledem ktomu, Ze se jednd aim¥rné hodnoty je rozdil opravdu velmi
vyznamny.

Graf¢. 13

Rozvoj a Skoleni - p Filezitosti (v%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(
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DalSi graf ukazuje situaci, kdyiptup k rozvoji je u ¥tSiny prodejé v neutralni oblasti.
Pouze zastupci C a E jsou dle svych vigdad naklogni k individualnimu rozvoji a
véti, Ze vybrana Skoleni mohou byt pré vhodna a uzi@a. Vhledem k vyznamu
oblasti rozvoje reprezentdnfe mozné grafy doplnit i o zhodnoceni konkrétnitazek

u vSech pti prodejdi. | kdyZ se jedna o anonymni dotaznik, je moZnédilérendy a

hledat moznosti napravy

Graf¢. 14

Rozvoj, Skoleni - jednotlivi reprezentanti (A-E)
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A.8 Pracovni prostedi, rovnovaha pracovniho a soukromého Zivota

To ze prodejci hodnoti své pracovni predf niZzSim skdre nez niapzangstnanci
v kanceldich a ostatni osoby v sidle firmy je do &né miry pochopitelné. Kazdy den
jsou v terénu a cestuji za riggmivé dopravni situace za svymi klienty.dée majicasto
seminde a prezentace daleko od domova. Kazdgimtravi gkolik dna v hotelich
mimo domov a rodinu. Navic se jednd o Zamani spojené t8im stresem, nez je

béZné u zarsstnand v kanceld, i kdyZ i toto miZze byt individualni.
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Grafé. 15

Vztah k pracovnimu prost fedi (V%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

Mezi reprezentanty je velky rozptyl v hodnoceniod@ntualni vyjateni odpokdi je

pomérné stidmé a nedosahuje vyrazrnvysokych pozitivnich hodnot. Rozdil ve
vypowdich je pravdpodobré zpisoben tim, Ze zkuS&Si reprezentanti maji lepsi
zkuSenosti s organizovanim, planovanim, time managéeem a nedostavaji se do

stresu takiasto jako obchodni zastupci — nésia

Grafé. 16

Vztah k pracovnimu prost Fedi - jednotlivi
reprezentanti (A-E)
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A.9 Stabilita

Nejhorsi paimér ze vSech sledovanych oblasti v tomtiippk swdéi o nejisto¥
reprezentarit z hlediska pohledu do budoucnosti. Vzhledem kérrd konkuretnimu
prostedi je plrni planu prodej problematickéfada lidi neni tak @ibojna a nema tolik

prodejnich dovednosti a organiné&ch schopnosti aby vybarobstala.

Dobre znamy je fakt, Ze fluktuace v oblasti pharma messu je jedna z nepgich
vibec. Rozhlédneme-li se po farmaceutickych firmaghn malé procento prodejc
vydrzi pracovat u firmyit a vice let — naopakievladaji novi prodejci, ktévSakéasto
konci béhem kratké doby u jiné farmaceutické firmy nebadhjéjiné zantstnani. Toto
tvrzeni dale upeawije fakt, Zze pozadavky na pracovniky u farmaceythbkfirem jsou
nesmirg tvrdé a ne kazdy je schopen odvést pozadovanoci padle poteb a

poZadavk vedeni spoknosti.

Graf¢. 17

Stabilita (v%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(

V grafu ¢. 18 je vidt velky rozdil mezi reprezentanty D a E. Tentodibzlosahuje
témét 48 %. Zrozdilu je mozné usoudit, Ze reprezenfanma velké obavy o
budoucnost, naopak reprezentant E bude nejspiSéemjton pracovnikem, ktery

dosahuje vybornych vysledlka nema skoro Zzadné obavy z budoucnosti.
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Grafé. 18

Stabilita - jednotlivi reprzentanti (A-E)
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A.10 Celkovy pohled na firmu, paist spolénosti

Tym prodejé@ vnimé& sledovanou farmaceutickou firmu jako kvafiomzangstnavatele,
piinaSejici nadstandardni podminky. Takto vysoké boeni znamend jistou prestiz
originalni firmy, kvalitni Iéky z vyzkumu a respeke strany Klient — |€ékdt a pacient.

Zajimava je shoda jak sledovaného prodejniho tyakufirmy jako celku pi bodovani.

Grafé. 19

Celkovy pohled na firmu, pov  ést spole €énosti (V%)

idedlni stav  firma jako celek sledovany tym
reprezentant(
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U jednotlivych obchodnich zastupfe zZejma hrdost na firmu, to vSak jg§teznamena,
Ze iv dalSich parametrech, jak bylo vySe dokajamsituace tak pozitivni. Pracovnik D

vykazuje i v této oblasti nejhorsi vysledek.

Graf¢. 20

Celkovy pohled na firmu, pov  ést spole €énosti
jednotlivi reprezentanti (A-E)
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A1l Souhrn

VSechny pedchozi grafy vyjailiji pomerné pozitivni situaci, protoze&Sina hodnoceni

v tomto gipadt motivovanych zagstnand se blizi ke 100 % tedy idealnimu stavu. Je
patrné, Ze §Sina zamstnand je se svou praci spokojena. Lidé si vazi vyhoeréjim
firma poskytuje. Prodejni tym v tomto celku zaujinghledem k charakteru své prace
nejvice avantgardni a kontroverzni skupinu &stnand. Sales manager ma tak
k dispozici informace o celkové nata@ motivovanosti svych poidenych. Celko¥
pozitivni vychozi situace ve sledovaném tymu je lediska efektivnihotizeni
reprezentarit pro sales managera dobra a vhodnymi manaZerskyzhiodnutimi je

mozné piblizit se situaci optimalni.

Pro manazZera je zejménailekita informace tykajici se ochoty prodejniho tymu
pracovat na individudlnim i tymovémistu a tim se dale rozvijet. Tento fakt tak
umoZiuje m@istoupit k typologii MBTI, stanovit tymové role jadtlivet, zhodnotit

individualni plany a navrhnodizeni skupiny.
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B) MBTI jako prost Fedek sebepoznani a usnadéni komunikace
v tymu

Osobnostni inventaMBTI (Myers Briggs Type Indicator) je zaloZzen neag@ Carla
Gustava Junga o psychologickych typech a na naichaujtorské dvojici K. Briggs a .
Myers. Zakladem je, Ze zkoumani lidé preferuji peati jedné metody pro vnimani a
jedné metody pro rozhodovani. Poznani osobnospdldgie umo#uje l1épe chapat
problémy v komunikaci, usnadje ¢lenam tymu se navzajem podporovat, |éfmsSit
konflikty a Iépe vyuzit své silné stranky a svyditavych dovednosti. Celkem existuje
16 kombinaci — tedy 16 osobnostnichtity@abulka tyf a pdadi preferenci jsou
uvedeny v filoze 3.

Je teba mit stale na pattn, Ze kazdy typ je jedirmy. VSechny preference jsou stgjn
dobré. MBTI mize umoznit konstruktivni vyuziti rozdilmezi lidmi, ale nesmi byt
davodem k vymluvam¢i omluvam nezddr. Rozvijeni slabych mist pak musi byt
citivée. Nesmi dochazet k stereotypizovani Skatulkovani individualit. Naopak
pozorovani skupiny ip reSeni problému fize manazerovi na zakkadriznych

osobnostnich tylpposkytnout dlezité informace o &hi v pracovnim tymu.

Aplikaci MBTI v kowovani miZze manazer poskytovat podporu nebo konstruktivni
zpétnou vazbu na pracovni vykony, poméhat ifmehému fi zvladani stresu a
uvédomuje swj osobnosti typ a d¥e tak aplikovat osobni typologii v prodeji, hap
odhadnout klienta (Zadit do osobnostniho typu), Iépe #@Sat jeho paeby, lépe

s nim komunikovat a efekti¥ji prodavat. Diky tomu, Ze obchodni z&stupci takdii
jazykem, na ktery je zakaznik ,natadd, mize zakaznik &init lepSi a informovagjSi
rozhodnuti, které najplije jeho pateby. Tento fakt je uzitay i v tymu @ komunikaci

S ostatnimi.
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B.1 Reprezentant.1 — typ INFP

Introvert (1), z hlediska vnimanigvlada intuice nad smysly. Intuice (N) znamen&ee
tento obchodni zastupce rozhoduje vice na zakhadnot nez logiky, zaéiuje se na
budoucnost. Céni (F) predstavuje typ s empatii a s preferenci osobnichhivza

harmonie. Posledni slozka — vnimani (P) zde vyjedendenci reagovat na okolngsv

jak prichazi, spontannost a preferenci zalezitosti wetg/m koncem.

Lidé s timto typem pouZzivaji svou preferenci pigrdihlavreé ve svém vniinim swté a
dospivaji k rozhodnuti na zakkadvého sebeporozumi, individuality a osobnostniho
rastu. Je pro & podstatné dostat moralnim pozadawk Maji v oblike ¢teni, Gvahy a
diskuse 0 moznych pozitivnich Zmach v budoucnu. Byvaji proto zvidavi, iwd a
schopni dlouhodobych vizi. Pokud je projekt zaujjeeu schopni vysoké koncentrace
a vysokych vykofl. Maji ale problém s rutinnimdiinnostmi, které pro éinemaji velky

smysl.

Slabé stranky a prostor k rozvoji

INFP wnuje még pozornosti nepreferovanym funkcim — mysleni a $tmysMtze se
tak stat, Zze je zasken rozdilem mezi cilem a redlnym vysledk&mmize byt

neprakticky a mit problémy se ziskavanim zilroj

Z hlediska preference | je Zadouci:

* vice pracovat s ostatnimi
* rychle jednat, bezasu na promysleni

» dostavatastou Ustni ztinou vazbu

Z hlediska F je Zadouci:

» objektivré analyzovat situaci
o kritizovat a zamiiit se na negativa

e nastavovat kritéria a standardy
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Z hlediska P je Zzadouci:

» vice planovat svotinnost
* postupovat fesre dle plari, stanovit si a dodrzovéasovy plan

Celkovéa doporweni k rozvoiji:

» vice kontrolovat rutinnéinnosti (tabulky, reporting)

» udélovat z@tnou vazbu a sledovat zda se reprezentant neodtalujidi a od

situaci, nepochybuje o schopnostech druhych akneim pilis kriticky
Uplatnéni reprezentantaé. 1 v tymu

Lidé s preferenci NF vynikaji v globalnim odhaddilijsou dobi tymovi hr&i a pro
vytvareni ideji tuto skupinu ozgajeme jako idealisté (dle MBTI temperamentu). Navic
jich Ize vyuzit v projektech k odhadu kliégntReprezentant typu INFP je z hlediska 16

typd MBTI v pravém hornim kvadrantu, ¢ehoz vypliva Ze obohacuje tym o nové

postupy pi feSeni probléiin
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B.2 Reprezentant. 2 — typ ENFP

Extrovert (E), z hlediska vnimantqvlada intuice nad smysly. Intuice(N) znamena, Ze
se tento obchodni zastupce rozhoduje vice na zAkltadhot nez logiky, za#iuje se na
budoucnost. Cénhi (F) predstavuje typ s empatii a s preferenci osobnichhivza
harmonie. Posledni slozka — vnimani (P) zde vyjedendenci reagovat na okolngsv

jak prichazi, spontannost a preferenci zalezitosti wetg/m koncem.

Pro lidi stypem ENFP je Zivot dobrodruzstvi, pwv#&usujicich moznosti. Tento typ
osob dokaze ddb vnimat ostatni, rychle chapaftpmnou situaci aiedvidat budouci
vyvoj. ENFP maji Siroky rejgik pocith a intenzivnich emoci, jsou novétorozjizdji
projekty. Vynakladaji energii, abyei rozhybali. Citi se dake, kdyZ postupuji dle své
intuice. Jejich nadSewkasto pitahuje ostatni. Zajimaji se skoro o vSechno a magit

jiskru, ktera k nim ostatnitjtahuje.

Slabé stranky a prostor k rozvoiji

ENFP typ nenavidi rutiny, plany, pevné struktualg WtSinou se jim dokaze vyhnout.
Muze mit potiZze se sotsténim a kdyz rozhybedkteré \&ci, lehce se necha odvést od
tématu a fpvodnim wcem se netnuje. Neni dsledni @i uskute&novani svych

rozhodnuti. Nkdy ignoruje terminy a zavazné postupy.

Z hlediska preference E je Zadouci:

 vice pracovat samostatn

* vice se zagtovat na podrobnosti
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Z hlediska preference N je Zadouci:

» vyuzivat svych zkuSenostfigeSeni problérin

» vSimat si detail a byt prakticky zarreny

Z hlediska preference F je Zzadouci:

* objektivre analyzovat situace

* nastavovat kritéria a standardy

Z hlediska preference P je zadouci:

» vice planovat svotinnost a ostatnich

e vyporadat se s nédérou ostatnich k vydeji energie na poslednich chvili

Celkova doporwni k rozvoji:

» kontrolovat terminy a pbni postug, detaiti v reportingu

» rozvijet sousednost, systematnost, logické postupy

Uplatnéni reprezentantac. 2 v tymu:

Tento reprezentant je z hlediska 16iygBTI v pravém dolnim kvadrantu. Tyto osoby
charakterizuje &a: ,Zménme to!* Podobg jako reprezentant 1 je tento zagstnanec
idealista a tymovy hfa V tymu jsou tito reprezentanti obklopeni mnozstviiatel,
vénuji jim mnoho energie, aby navazali a udrzeli kigtaDaleZitou okolnosti pro team
building je jejich ochota spolupracovat s ostatrénpiodpait je. Ostatni tuto osobu vidi

jako nEkoho, kdo patebuje oce#éni a sam ho poskytuje.
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B.3 Reprezentant. 3 — typ ENFP

Reprezentantkd. 3 pati dle vyhodnoceni MBTI také do pravého dolniho deaentu
stejre jako reprezentant. 2. Navrhy a dopokieni k rozvoji dle MBTI jsou tudiz

shodné jako uiiedchoziho obch. zastupce.
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B.4 Reprezentant. 4 — typ ESTJ

Extrovert (E), jedna se z hlediska vnimani o tylerdujici se na smysly (S). Orientuje
se na hmatatelny &t konkrétnic¢asti celku. Je realisticky. Z hlediska dynamikyttygp
poradi preferenci je na prvnim nidsmySleni nasledovano smysly, intuici aéaim.
Prevliadd zde mysleni (T)ied cignim (F), tentoc¢lovék tedy uvaZuje vice v rovén
piicin a nasledik nez empatii. Pracuje systematicky, vyty@any a pracuje podle nich.

Rozhodovani (J) vyznammpievlada nad vnimanim (P).

Tento reprezentant je prakticky, realisticky&my. Své rozhodnuti umi rychle uwéd
v praxi. Organizuje projekty i lidi. Za#huje se na vysledky, kterych se snazi dosahovat
s nejmensim moznym usilim. figé se stara o detaily a rutinu. Méepledny systém
logickych standani které postuph naphuje a od ostatnich vyZzaduje totézii P

uskut&novani plai je energicky.

Slabé stranky a prostor k rozvoiji:

Z hlediska preferenci E je Zadouci:

e zamgrovat se na jednuée podrobuji

e pracovat vice samostatn

Z hlediska preferenci S je zadouci:

e prechazet na nové&igtupy

* délat staré ¥ci novym gFistupem

Z hlediska T je Zadouci:

« zan®fovat se vice na lidi
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* oceaiovat pozitivni aspekty

e soucitit s ostatnimi

Z hlediska J je Zadouci:

* byt vice kreativni, snazit geSit problémy i netradin¢

e pracovat i bezigdstavy aasovém ramci

Celkovéa doporweni k rozvoiji:

» byt kreativrgjSi a flexibilngjSi, |Iépe reagovat na &ekané zrany

» nauit se vnimat své kolegy jako individuality, zohtedat jejich objektivni
problémy a neposuzovat okoli jen podle dosaZzenyshedk:

Uplatnéni reprezentantac. 4 v tymu:

Tento reprezentant je z hlediska 16 titymMBTI v levém dolnim kvadrantu. Tyto
pracovniky charakterizujesta: ,Pojd’me to udlat‘. V tymu jsou téndi nezastupitelni a
projekty umi dotahnout do zdarného konce. Tempeman® jefadi do skupiny

stabilizatofi. Tyto osoby se také didorientu;ji v logickych faktech.
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B.5 Reprezentan#. 5 — typ ISTJ

Introvert (1), i kdyZz z hlediska orientace psychikeni introvertem zcela vyhramym.
Skoére pro | zde bylo 40, skére pro E 31. Reprexgksase téZz sam&zko rozhoduje,
zda sebe vidi jako extrovertaintroverta. Ostatni charakteristiky jsou jiz jedmané.
Jednd se z hlediska vnimani o typ orientujici sesmgsly (S). Orientuje se na
hmatatelny sit, konkrétnic¢asti a preferenci jednotlivyctasti ged celkem. Revliada
zde mysleni (T) nad ¢nim (F), tedy uvazuje vice v rodnpiicin a nasledi nez
vcitovanim se do druhym. Je zde velka tendence orgaatizostatni. Pracuje
systematicky, vyt plany a pracuje podle nich. Rozhodovani (J) viamapreviada

nad vnimanim (P). Skore je velmi zajimavé 65 J. 11P

Tato reprezentantka (smyslovy typ) je ticha, sericz UspSna diky sveé ikladnosti a
spolehlivosti. Je praktickd, ¢ena, realistickd a ke svym pracovnim povinnostem
zodpo¥dna. Rozumo¥ dochézi k tomu, co by #o byt a pak za tim vytrvale a bez
rozptylovani jde. Radac¢th veci systematicky atukladré. Ve svém zarstnani si vazi

tradice a loajality.

Slabé stranky a prostor k rozvoiji

Typ ISTJ nehleda souvislosti v myslenkach, vztazohwcech. Nedovede rozpoznat
nove, nezakhnutéci netradéni postupy a procedury. Neumi se tolik vcitit doSteni

ostatnich a hledat harmonické postupy.

Z hlediska preferenci | je Zadouci:

e (asté setkavani s kolegy a vzajemna komunikace

* prizpasobit rozvoj tak, aby reprezentant zvladal viceltiko
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Z hlediska preferenci S je zadouci:

» vice se orientovat i na novéigtupy a tvivost

e zamgfrovat se na moznosti a hledat smysl ve faktech

Z hlediska T je Zadouci:

e prizpasobeni se individualnim rozdi a potebam
e pouzivat empatii a osobni hodnoty mzhodovani

* vyjadrovat pochvaly

Z hlediska J je Zadouci:
e umgt pracovat i nestrukturovan

* vyporadat se sigkvapenimi a nahlymi zénami

Celkova doporwni k rozvoji:

» pri realizaci projeki se fizpasobovat i netradhim postuim

» nauit se vnimat své kolegy jako individuality, zohtedat jejich objektivni
problémy a neposuzovat okoli jen podle dosaZzenyshedki

Uplatnéni reprezentantac. 5 v tymu:

Tato reprezentantka je z hlediska 16atWBTI v levém hornim kvadrantu. Takovi lidé,
nékdy nazyvani jako stabilizétip se v tymu orientuji na o&géené postupy a radi
uchovavaji ty aspekty, které z hlediska jejich préunguji. Mohou rozpoznat logicky

spojena fakta a ugji odavodnit tyto skuténosti ostatnim.
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C) Individualni plany a MBE

Model fizeni obchodnik prostednictvim individualnich planu je zavrSenim prakéic

casti zabyvajici se rozvojem obchodiikprodejnim tymu.

V prvni ¢asti se manazer dozkl (na zaklad dotaznikového Sini) dostatek
informaci o svém prodejnim tymu a postojich tohtytmu k problematice firemniho
Zivota, vztahu tymu k pracovnimu vykonu, k podminké&a pracovisti, vztatm ke

kolegim, nadizenym a zejména k profesnimistu a rozvoji.

V druhécasti byly gedloZzeny dkazy o individualnich rozdilech reprezentaats tim

souvisejici fizné fistupy ¥ coachingu a rozvoji prodejnich dovednosti.

Nasledujicicast se zabyva rekapitulaci dosavadnich vysliedkys\tluje procegizeni
prostednictvim individualnich pl&hMBE jiz zcela individuala a je tak Sity na miru

kazdému reprezentantovi.

Tato teti ¢ast pak vzhledem k vysletik ¢asti gredchozich mize spojit diskutovanou
problematiku rozvoje do ucelené podoby a ttvd&komplexni pohled na rozvoj
prodejniho oddeni jako celku sestavajici ho se &iprozdilnych prodejé (viz.

individualni plany v piloze 4 - 8. Tim lIze i@sre¢ specifikovat individualni problémy

osob v kléovych oblastech svéhaigobeni.

Systém MBE pouzivany dnes‘ady obchodnich firem mé z hlediska rozvoje tyfradu
vyhod. Plan rozvoje si vytvéji obchodnici sami na sebe, dle svych moZnosti a
poZzadavk na plreni Ukolki, dale v pipact jejich individualniho planu se jedna o
oteweny systém, ktery jeffstupny kolegm i nadizenym. Navrhy op&tni k izné
problematice jsou vzdy zaloZeny na iniciatiiednotlivce, obvykle jsou ighledné,
konkrétni, realné a jsou propojenyasovym planem (kalentlakola, dilci kroky).

Jedna se vlastno SMART cile. Splané ukoly si reprezentant ozti&elenou barvou,
to jej pozitivre motivuje a tim se lépe orientuje v prioritach asvém rozvoiji. | kdyz se

systém niZe zdat na prvni pohled slozZity, jednotliésti jsou logicky propojeny &ip
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kradtké praxi niZze ginaSet nejen lepSi planovani rozvoje, ale i zleg8itnunikaci,
uvédomit si a odliSovat priority a timiiigpét k efektivitt a zjednoduSeni procesgizeni

firmy.

Nesplrgné ukoly neznamenaji jetervenou barvu k danému terminu, aledss® se
stavaji problémem novym a reprezentant navrhujegato probléniesit, jaké jefeba
navrhnout diti kroky a jak a kdy Ukatadre spinit. Tim se nespémy Ukol dostava zf
do tabulky — do fislusné kolonky s problémy a slabymi strankami egpntanta.
Systém semaforu tak cely individualni pléni vice gehledny. ProceeSeni problérin
je pod supervizi natzenych, kt& maji zajem o spkmni vSech ukal podizenych a tak
vstupuji do tohoto procesu nejen jako kontiplale i jako partni& pii rozvoji svych

podiizenych a mohou vyznamovlivnit prodejni uspch.

-78 -



Individualni plan a jeho rozbor

Individualni plan osob obsahuje tyto oblasti:

» A —strategie procesu Uus@sna firma s inovativnim programem a partnerstvim

na vSech drovnich

* B —cile pro proces

» Produkty: Lék X, Lék Y
= Zakaznici

= Promotion

= Finance

= Manazerské dovednosti

= Sales force skills

» C —strategické oblasti

Oblasti A a B pedstavuji celofiremni politiky a priorityCast C pedstavuje
obvykle vickt rozdilny @istup jednotlivych reprezentantJe nutné analyzovat problém

a nasleda predlozit navrhreSeni, opdenici vlastni koncepci.

Oblast C dale obsahuje ukazatele pré&ani cili (tfj. méfitelné polozky, které se daji
snadno vyhodnocovat) a jednotlivé kroky projektdroze a aktivity, které jsou déale

napojeny n&asovy harmonogram.
V néasledujicicasti jsou pedstaveny individualni planyp obchodnich zastugc

(reprezentant 1 — 5) a je proveden rozbor vybramyoblémovych oblasti . Kompletni
individualni plany &chto reprezentafijsou uvedeny vifloze 4 — 8.
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C1l Reprezentant 1

Reprezentant 1 je zkuSeny reprezentasheln @ti let byl dvakrat vyhlasen nejlepSim
reprezentantem. Tento obchodni zastupitgep do spolénosti z jiné farmaceutické
firmy. Absolvoval Gzn& Skoleni — prodejnich dovednosti, prezeritakoleni, IT
Skoleni, psychologii prodeje a jiné.

Jeho rozvoj je zkuSenym manazerenti@wan tak, aby byl motivovan, a byl stdom
své dilezitosti a pomohl manazerovitiprozvoji prodejnich dovednosti &aajicich
prodej@. Otazka motivace je u takovychto lidi ddiva, nebé hrozi tzv. syndrom
vyhateni. Podobni reprezentanti jsotkdy také zdrojem nesrovnalosti, nélse €Zko
podizuji autoritam, na vSe maji & nazor a mohou dokonce negativovlivnit

sluzebr mladsSi kolegy.

Z problémi, které si reprezentant &domil, je patrné, Ze se zcela neztaige se
strategii firmy a nemusi vZdy nejlépe vychazet aatiary.

Vybrané problémové oblasti

1. dosahovani prodejnich vysladk
2. stabilni partnerstvi

3. zakaznici
4

rozvoj

V oblasti 1 (dosahovani prodejnich vysledk) : ke sledovanému é&sici je Iék X plrgn
na 104 % (semafor zelena barva), 1€k Y 99,8 % (smmduta barva). Celkay to
odpovida situaci, Ze reprezentant byl z hlediskadg@nich vysledk dvakrat

reprezentantem roku.

V oblasti 2 (stabilni partnerstvi) obchodni zastupe¢. 1 uvadi tyto problémy a
naslednaieseni:
Problém nedochazi k efektivni komunikaci mezi tymem néwdjici I€kae a tymem

navsevujici Iékarny.
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» Navrh na napravibudu realizovat spateé akce v ramci firmy a prodejni akce

pro zakazniky (Iék&) organizované @ma tymy

Problém nedostaténé informovani negativnich zalezitosti fiagnému

» Navrh na napravibudu usilovat @astjSi schizky s manazerem a ot@rng

mluvit i 0 negativnich zalezitostech

V oblasti 3 (zakaznici) jsou tyto problémy a navrhy
Problém nerozliSuji strukturu zakaznilka nepizpusobuiji tak adekvatnsvé aktivity
» Navrh na napraviabsolvuji Skoleni na pokédé prodejni dovednosti

Oblast 4 (rozvoj) zahrnuji tyto problémy a navrhy:
Problém porozungni odbornym materiém v cizich jazycich (fevazri v anglickém
jazyce)

» NavrhieSeni budu se 2x tydhsamostatéivzdlavat v anglickém jazyce

Problém necitim se 100 % jistyfpnékterych prezentacich wipomnosti ¥tSiho
mnoZstvi posluchd
» NavrhteSeni budu Zadat o moznost proskoleni na kurzu prezentepvednosti
Il

Z&vér z pohledu sales manazera

MBTI velmi dolie dophuje profil tohoto reprezentanta, igs své zkuSenosti ma vSak
vzhledem ke své introverzi problémy s velkymi pkbyea prezentacemiipd velkymi
skupinami osob. Jeho t&gost je dilezitd pro nastartovani skupinovych projekie
tkeba, aby v tymu byli zastoupeni i zé&sthanci pracujici na logickych a systematickych
postupech. # spole&nych nav&tvach s natizenym reprezentant odbérrelmi dolie
prezentuje a dodrZuje strukturu prodejniho rozhovdrhlediska budouciho rozvoje je
vhodné zEadit prezenténi dovednosti pro pokiilé a udlit reprezentantovi zfinou

vazbu po prokhlych prodejnich akcich pro velké skupiny.
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Individualni plan doklada velké zkuSenosti a dopopis ditich postufi k dosazeni
cili. Prevladaji spiSe kreativni a intuitivnfiptupy (totéz prokézalo MBTI). Prostor je

opét v detailech a systematickérfigiupu.
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C.2 Reprezentant 2

Obchodni zastupce 2 je u firmy prvnim rokem. Jeoggsmotivovany v oblasti vztédh
mezi kolegy a tivéfuje managementu spoleosti. V oblasti prodéjma zn&né rezervy.
Tuto situaci chce zmmit k lepSimu, vita spotmé navatvy u klienti s kolegy (tzv.
double calls). Reprezentant pracuje i fibrpce s nastupnim planem. Je pgpabtizné
si dolde zorganizovatas. Proto dochazi k tomu, Ze prace neni zcelarsgsitka,
n¢kteri jeho klienti jsou navstvovani s vysSi frekvenci nez je nezhiytmutné (jedna se
zejména o lék®, se kterymi se mu pracuje deba kt&i jsou gFivétivi). Naopak
navstvy casto vyznamnych Kliefit jsou vykonavany s niz8i frekvenci. &hto
piipadech j&asto obtizné sjednavani sekek i existuje pro reprezentanta nekomfortni
atmosféra them sclizek. Tyto okolnostifeSi manazer postupnpii spole&nych
navskvach a coachingu.iPrealizaci projeki ¢i seminda zatim potebuje pomoc od
koleqa.

Vybrané problémové oblasti:

dosahovani prodejnich vyslagk
stabilni partnerstvi,
zékaznici,

promotion — IT oblast

o bk 0D PE

rozvoj

V oblasti 1 (dosahovani prodejnich vysledk): ke sledovanému &sici je plan prodeje
leku X plrén na 85 %, léku Y 97,4 %.

V oblasti 2(stabilni partnerstvi) obchodni zastupc® uvadi tota
Problém prozatim jsem se nesetkala s problémem v komanikagdic¢ firmou

> NavrhieSeni @

V oblasti 3 (zakaznici) jsou tyto problémy a nasletg navrhy:
Problém: problém s naw§tami u novych |ékal

» NavrhteSeni: zartim se dle databaze IS nackivé noveé partnery(lékea)
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V oblasti 4 (IT oblast) jsou tyto problémy aieSeni:
Problém neni idealtt nastavena aplikace na reporting a pro praci $daemi
» NavrhieSeni pozadat o proskoleni v tomto systému nebo zefekisystém pro

potieby reprezentanta

V oblasti 5 (rozvoj) jsou tyto problémy a navrhy.
Problém nedostaténé znalosti "prvni pomoci”
» NavrhieSeni vhodné by bylo zajistit pro nas kurz prvni pomagba
pracujeme ve farmaceutickémipryslu

Problém:neumim odhadnout, jak individuélpristupovat k nespokojenym I&kan a
fesit konfliktni situace

» NavrhteSeni: zajistim si kurz psychologie prodeje

Zavér z pohledu sales manazera

Vzhledem ke kratkémutgobeni u firmy jeieba v souladu s planem rozvoje nového
reprezentanta zvySit pet spolénych navstv s nadizenym a kolegy. V oblasti
dosahovani prodejnich vysladk u lIéku X je teba zamit se na zmnu (erveny
semafor). Jeietba vypracovat piserarakéni plan na problémovy produkt (realizace
semindi, zvySeni potu navstv, pomoc od kolely ze sousednich okriesBude teba
rozepsat navyseni prodejv jednotlivych okresech a d&wicich tak, aby prodeje
v prosinci korelovaly s fmim planem. Vzhledem k osobnostnimu typu ENFP dle
MBTI a v navaznosti na prodejni vysledky je vhodmgvijet tlak na zlepSeni
samostatného rozhodovani v terénuéeldé planovani a vice se z&wowvat na

podrobnosti v hlaSenich a reportech.
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C.3 Reprezentant 3

Tato reprezentantka je velmi ambiciézniaisBbi ve firng teprve druhym rokem.
Vysledek v individualnim planu jefipatelny — Zluté pole v IP. Citi nespokojenost —
¢asto vyzdvihuje své zéasluhyqa ostatnimi a ¢kko pijimé kritiku. Pravdou je, Ze
vzhledem ke svym ambicim se chce zlepSit. Jako tigaek k rozvoji spdtije
piedevsim prakticky nacvik prodejniho rozhovoru. Rggdaktivni v €chto ¢innostech a

citi se doke, je-li stedem pozornosti.

Vybrané problémové oblasti:

dosahovani prodejnich vysledk
stabilni partnerstvi
lek X

zékaznici

S A

rozvoj

V oblasti 1 (dosahovani prodejnich vysledi): ke sledovanému &sici je plan prodeje
léku X plrén na 97 %

V oblasti 2 (stabilni partnerstvi) obchodni zastupe 3 uvadi toto
Problém jako firma se nezndme dostai&, nevime na koho se obracet ¥ityrch
oblastech a nemame takeampou vazbu

» NavrhteSeni navrhnu spokné akce, outdoor training apod. Nyni je velka

fluktuace a nevime s kym komunikovat.

V oblasti 3 (Iék X) jsou tyto problémy a nasledné avrhy:
Problém: malo se zaituji na prodejni cil nav8vy a vysledek kontaktu nemusi vést k
poZzadované zeme
» NavrhieSeni nadefinuji si prodejni ciliged kaZzdou nav&tou a budu hledat
spolu s I1ék& nové cilové skupiny pacieint
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V oblasti 4 (zakaznici) jsou tyto problémy a‘eSeni:
Problém pristupuji k zakaznitm mér¢ planovas, spisSe intuitiva
» NavrhteSeni zlepSim pipravu z hlediska zakaznického planovani a pisemnou

podobou navrhuiedlozim naéizenému.

V oblasti 5 (rozvoj) jsou tyto problémy a navrhy.
Problém prace s kliovymi zakazniky

» NavrhieSenizajem o Skoleni Key Account Management

Problém:nevykazuiji pilis dobré vysledky f prodeji
» NavrhteSeni zajistim si kurz psychologie prodeje a budu ptkayna
implementovat do prodejnich na&étz divodu navysSeni prodij
» NavrhieSenina follow up meetingu o propagacigravku budu aktivni a
dobrovolrg se gihldsim do role plays — dovednosti vyuZifi gomunikaci s
klienty

Z&vér z pohledu sales manazera

Vzhledem k ambicioznimu postoji k prodej je teba tento fistup vyuzit ke spkmni
prodejniho planu (v s@asné dob plni tento reprezentant plan prodeje na 97 %ityZl
semafor). Reprezentant vidi sam sebe z hlediskaoj@na vysSi Urovni nez odpovida
realitt. Je vhodné vyuZzit jeji ochotu nadwvat prodejni rozhovor na tymovych
setkanich. Je nutné zlepsSit reporting a pisemnéopéni. Vzhledem k osobnostnimu
typu ENFP (dle MBTI) a saiasnym problérim s reportingem dopokuji klast wtsi
duraz na samostatnosti pInéni pracovnich povinnostiiPprojektech a jejich pkni je
treba uplatnit ¥tSi smysl pro detail a rutinu afifwm dodrZzovat zavazné pracovni

postupy.
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C4 Reprezentant 4

Tento obchodni zastupcecahu farmaceutické firmy ihned po sk@mi vysoké Skoly.
Je mlady, energicky a disbzvlada praci s vygetni technikou. B spole&nych akcich
se na Bho kolegové obracejasto s prosbou o pomoc. | z tohotivddu je velice

oblibeny v tymu.

Vybrané problémové oblasti:

dosahovani prodejnich vyslagk
stabilni partnerstvi

lek X

IT oblast

ok~ 0N PR

rozvoj

V oblasti 1 (dosahovani prodejnich vysledk): ke sledovanému &sici je plan prodeje
léku X plrén na 92 %, léku Y 99 %

V oblasti 2 (stabilni partnerstvi) obchodni zastupe 4 uvadi toto
Problém necitim se jako partner product managera (PM)
» NavrhteSeni zlepSim z mé strany komunikaci s PM, budu je wié@movat o
problémech v regionu a budu je zvéat na spuenavitvy, Zadat o pomocip

semindich

V oblasti 3 (Iék X) jsou tyto problémy a nasledné avrhy:
Problém citim ohroZeni naSeho |Iéku X ze strany nastuingitku konkureéni firmy
» NavrhieSeni navstivim své VIP I1éka, owtim si jejich loajalitu a navrhnu jim
jese lepsi servis (n@ppomoc pi organizaci semiria, predavani odbornych

informaci)
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V oblasti 4 (IT oblast) jsou tyto problémy aieSeni:
Problém i kdyz zvladam reporty z IS, n#pasi mi tento systém ulédni v planovani a
organizaci prace

» NavrhteSeni budu kontaktovat vedouciho IT a diskutovéippdny update

systému, ktery bude uZttey pro moji praci

V oblasti 5 (rozvoj) jsou tyto problémy a navrhy.
Problém citim svou slabinu v komunikaich dovednostech s &tivymi zakazniky -
vyjednavani

» NavrhieSeni pozadddm o moznost externiho proSkoleni dlemarrého

zamestnavatele

Problém:neznam do detdilnékteré informace o nasich lécich - tudékdy nemohu
adekvat® reagovat na Iékaké odborné otazky
» NavrhieSenizjistim si tyto podstatné informace na firemnirranetu a s

témito informacemi budu pracovat

Z&vér z pohledu sales manazera

Reprezentant neni u firmy dlouho, nicrdge velmi snazivy a pracovity. Je dobrym
partnerem pro kolegy do firemnich akci a prajelrodejni vysledky se pohybuji mezi
92 — 99 % u obou lék (Zluty semafor). MBTI dote dophuje jeho dobry vztah
k logickym systéerim IT technika, nicmé&hzatim chybi moznost aplikovat reporty do
novych souvislosti. Reporty zvladéas a z hlediska detaijsou gesné. Hlezitostre
bude vhodné zadit tohoto reprezentanta jako adepta pro prezemtaeportingu
ostatnim kolegm. Fi spole&nych nav&ivach je snazivy, ale zatim ma tiegny odhad
klienti. Béhem spolénych navatv je mozné tento aspekt rozvijet. Z hlediska
budouciho rozvoje lze dopatiti Skoleni v oblasti obtiznych prodejnich situagi

psychologii prodeje.
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C.5 Reprezentant 5

Tato reprezentantka jefstiniho ¥ku, u firmy pisobi velmi dlouho a neni ambiciézni
z hlediska firemniho postupu, nicréérhce vynikat v tymu prodejc Je péliva,
samostatnd a u klieintvelmi obliben&. Jeji silnou stranku jéktadna giprava a
promysSleny postup prodejniho rozhovoru. Neni kotnforpfi nestandardnich
prodejnich situacich. igjm¢ z tohoto dvodu ma zajem o kurz asertivniho chovani.
Upiednosiiuje praci v terénuied kancelgskymi ¢innostmi a reportingem za pouziti
vypocetni techniky. V posledni deébdoSlo k personalnim znam v IT tymu a
komunikace s novymi lidmi z tohoto o#ldni je pro ni problematicka.

Vybrané problémové oblasti:

dosahovani prodejnich vyslagk
inovativni program

stabilni partnerstvi

IT oblast

lek Y

rozvoj

o 00k w0 N PE

V oblasti 1 (dosahovani prodejnich vysledk): ke sledovanému &sici je plan prodeje
léku X plrén na 99 %, |éku Y na 121 %

V oblasti 2 (inovativni program) obchodni zastupcé uvadi tota
Problém nedostaténé prezentujeme novinky vyplyvajici z vyzkumu
» NavrhteSeni navrhuji vice upozdiovat na novinky a praktické informace, které

mame z vyzkumu a vyuZzit tyto informace jako konkxirg vyhodu

Problém lépe propracovat nas IS systéem, aby byl pochiogj i pro nové obchodni
zastupce
» NavrhieSeninavrhnu IT oddleni, aby gkteré funkce v systému zjednodusilo,

sama navrhnu jaké konkrétni &ny bych uvitala
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V oblasti 3 (stabilni partnerstvi) jsou tyto problémy a nasledné navrhy
Problém ténmei neznam dkteré osoby ve fir nag. v IT odcleni
» NavrhieSeni navrhuji stanovit termin a domluvit neformalnfkgeici outdoor

training

Problém:nékdy mi chybi &jaké informace z terénu od koleg tymu 2
» NavrhieSeni predlozim navrh v konkrétnich terminech na oboustrann

diskusi a vyrénu informacici poznatki z terénu

V oblasti 4 (IT oblast) jsou tyto problémy aieSeni:
Problém velmi pomalu séeSi znény v IS a systém pro &meni pomocnikem
» NavrhieSeni napiSu nejtive e-mail na IT odéleni, pozadam ag o doplréni
segmentace, ktera mi stale chybi, mail budu pggitatidelr# a budu davat

zpstnou vazbu o vysledném efektu svémuiteehému

V oblasti 5 (I€k Y) jsou tyto problémy a navrhy
Problém lékai prosazuji konkuremi genericky l1ék z eivody nizSiho doplatku
» NavrhteSeni poskytnu informace o rozdilu mezi originalem aggkem a

vyzdvihnu vyhodu naseho originélni 1éku

V oblasti 6 (rozvoj) jsou tyto problémy a navrhy
Problém:neumim odmitnout vSechny lékaa jsem tak v népnéreném stresu

» NavrhieSenibudu Zadat o zapsani na kurz asertivity, kterg fiaha zajisuje

Problém:mam pocit Ze &které dileZité pracovni aktivity nestihAm, neumim rozlisit
podstatné &ci od mér podstatnych a stanovovat priority

» NavrhieSenipokusim se &ci rozctlit do nékolika skupin dle dlezitosti areSit

Mrivriw s

managementu
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Z&vér z pohledu sales manazera

Z hlediska prodejnich vysledke tato obchodni zastupkyrv tuto chvili na nejlepsi
arovni. Prodej Iéku Y plni dokonce na 121 %, cohéglepSi vysledek z celého tymu.
Vzhledem k tomu, Ze se jednd o osobnostni typ,I$Tdnozné potvrdit jeji mensi
kreativitu a neochotu orientovat se nkteré meg standardni a nezé&lé postupy. R
realizaci nové reklamni kampanje vhodné delegovat Ukoly pravna tohoto

swdomitého reprezentanta.
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6 Zaver

V této diplomové praci byliedloZzen pehled ti efektivnich postup pouzivanych p
fizeni skupiny prodejcv obchodu s Iéky. Jedna se o analyzu loajalitycgivasnich
faktori obchodnich zastupc MBTI jako prostedek sebepoznani a usnadin
komunikace vtymu a rozbor individualnich pilatMBE. Vzhledem k rozsahu
diplomové jsou zmigné metody jen malou ukazkou ze Sirokého spektras dne

pouzivanych postup

V prvni ¢asti se manazer dosl na zaklad dotaznikového Sgni dostatek informaci
0 svém prodejnim tymu a postojich tohoto tymu dbpematice firemniho Zivota, o
vztahu tymu k pracovnimu vykonu, k podminkdm nacgvasti a k odminovani. Mohl
posoudit vztahy jednotliicke kolegim a k natizenym a v neposlediiad zhodnotit
poznatky tykajici se profesnihistu a rozvoje.

Zde je dilezitym zjiSenim fakt, Ze pr&v prodejci jsou specifickou skupinou
zanestnand pracujicich pevazrie v terénu. Tito jednotlivi prodejci se dle prvniho
dotaznikového SEni ve ¥tSiné postojich odliSuji od za#stnané pracujicich

v kanceldi. Grafické znazoréni preferenci &hto obchodnich zastujpcvykazuje
ponerné pozitivni situaci, protoze &Sina hodnoceni se blizi k 80% idealniho stavu,
ktery by znamenal pouze maximalni bodové hodnoeejei pochopitelné, Ze hranice
100 % je v praxi nedosaziteln4. Mirrskeptické (620) je hodnoceni vztahu
reprezentarit k pracovnimu progedi a k stabilit svého pracovniho mista iddevsim

je patrna obava reprezentamt své pracovni misto, protoze fluktuace v oblpkarma
businessu je jedna z néfgich vibec a u jednoho reprezentanta je pouze 33 %.
Dulezitym vysledkem je také velky rozdil v hodnoceného rozvoje mezi jednotlivymi
reprezentanty. Zatimco ochota rozvijet se&kterych reprezentaife 90 %, u jinych je
jen 55 % (neutralni stanovisko). S tak velkym ited v sebereflexi musi manazer
pocitat a ghzpusobit sva rozhodnuti tak, aby zastupci se zceldrai délkou praxe

sjednotili sva usili ve progph celého tymu .
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V druhé ¢asti byly pomoci metody MBTI iedlozeny dkazy o individudlnich
rozdilech reprezentainta stim souvisejicitiené gistupy @ coachingu a rozvoiji
prodejnich dovednosti. Bylo demonstrovano, jakynisepem obchodni spdleost
vyuZziva odlisné schopnosti jednotliygsychologické aspekty jejich typologie a vZiah

ve skupir k optimalizaci pl&ni prodejnich cil.

Bylo dokazano, Ze je vzdy vyhodné, aby z hlediskaolbgie MBTI byla skupina
slozena z jeding ktei se navzajem dofliji a mohou tak lépe plnit své dkoly.
Z vysledki je zZejmé, Ze ve skupin sledovanych reprezenténse vyskytujictyfi
odliSné osobnostni typy, coz je vyhodné a p&dep. Pokud by ve skugmieviadal jen
jeden osobnostni typ, napESTJ, ktery je¢asto u Usgsnych prodejg zastoupen,
skupina by sice v ditych situacich doie obstala, nicménv celem komplexwinnosti

prodejniho tymu by v konkurénim boji prohrala.

Treti ¢ast se zabyvala rozborem dosavadnich vyslédiodej I€Ki, rozvoj prodejnich
dovednosti, prace obchodiike zakaznickou platformou, planovani aj.) Byl shia

procestizeni prostednictvim individualnich pla&hMBE zcela individual a konkrétg.

Tato ¢ast spojuje problematiku kompetenci a rozvoje obofah zastupc a tvai tak

komplexni pohled n&zeni prodejniho celku ¢ rozdilnych prodejt .

V individualnich planech byly zji8hy silné a slabé stranky zastapgejich rozdilny
piistup k firemnim prioritam a ciin. Bylo demonstrovano, Ze kazdy reprezentant ma
specifické problémy viznych strategickych oblastech svéhis@beni a jeho navrh

k feSeni je zcela jedidpy, ale pitom bylo nutné dodrzet podminku realnosti,
c¢asového harmonogramu a uphath dikkich kroki k splréni n¥¢fitelného cile.

Z hlediska prodejnich vysledku sledovanych &k bylo u dvou reprezentantz pti
dosazeno pozadovaného planu aléaspgednoho léku, jak doklada tzv. zeleny semafor

v individualnich planech.

V kli¢ové oblasti rozvojeivladala u reprezentansnaha o zlep3eni svych prodejnich
vysledki (predevSim u reprezentdintkteri nesplnili swij prodejni plan), zdokonalit se
Vv cizim jazyce a v prezenaich dovednostech. Této situaci odpovidaly i jelivit
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navrhy a koncepce, kterétginou respektovaly moznost absolvovantipaych kurz

¢i samostatného vzthvani.

V ostatnich strategickych oblastech byly vypdiv reprezentaiit rozdilné a jejich
navrhy kieSenicasto novatorské. Manazer naskedwvliviuje realizaci ukal, které
povazuje za wlezité a pitom respektuje postoje a priority reprezentamyjadiené
v individualnich planech. @ezitou okolnosti vSaktstava hodnoceni nejen vyslédk
ale i vykori. F¥i planovani se to tyka napspravného rozhodnuti realizovat seména
v oblastech s potencialem pro prodejiékpravné rozliSeni struktury zakazinigetsi
duraz na dlezité klienty), dodrZzeni pu prodejnich navét apod.

Diplomova préace tize byt nAvodem pro praci manakéidicich jakékoliv prodejni
skupiny. Ti mohou uplatnitdkteré uvedené techniky a postupy, které byly &jigtve

sledované farmaceutické sp@esti. Bylo potvrzeno, jak naktnym ukolem je rozvoj
schopnych reprezentdnt jak dilezité je posileni jejichtvéry ve vlastni schopnosti

a moznost podilet se na firemnim &=u.
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Priloha 1

Dotaznik 1
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Dotaznik 1

Jak jste celkové spokojen se zaméstnanim v nasi spole¢nosti?

Jak byste ohodnotil nasi spole¢nost jako misto k praci v porovnani s jinymi spoleénostmi?

Mezi vefejnosti mé naSe spolecnost dobrou poveést.

KdyZ dochazi v nasi spole¢nosti k zdsadnim zménam, mam pocit, Ze jsem o nich dostate¢né informovan.
Spoleénost, ve které pracuji, pfistupuje ¢estné ke svym zaméstnancum.

V naSi spolec¢nosti jsme schopni zaujmout a pfilakat lidi, které potfebujeme k dosazeni nasSich cilu.
Tim, Ze vykonavam svoji praci dobfe, pfispivam ke spokojenosti nasich zakazniku.

V naSi spole¢nosti si drzime ty zaméstnance, ktefi nAm pomahaji plnit naSe obchodni cile.

Dobfe rozumim obchodnim cilim na3i spole¢nosti.

KdyZ se naskytne prilezitost, své zaméstnani pfed ostatnimi chvalim.

Priteli, ktery hleda praci, bych naSi spole¢nost bez vahani doporudil.

Jen méloco by mé pfimélo odsud odejit.

Jen zfidka mé napadne mysSlenka odejit z této firmy pracovat jinam

Tato spole¢nost mé inspiruje k tomu, abych kazdy den odvadél co nejlepsi praci.

Tato spoleé¢nost mé motivuje k tomu, abych své ukoly pInil nad o¢ekavani.

Dokazu si predstavit, Ze v této spole¢nosti budu pracovat jesté za rok

Dokazu si predstavit, Zze v této spole¢nosti budu pracovat jesté za tfi roky.

Dokazu si predstavit, Ze v této spole¢nosti budu pracovat do konce své pracovni kariéry.

V nasSi spole¢nosti jsou povySovani ti zaméstnanci, ktefi nejvice pfispivaji k jejimu tuspéchu.

Image nasi spolecnosti jako zaméstnavatele je v souladu s mymi vlastnimi zkuSenostmi z této firmy.
V rozhodovacim procesu nasi spole¢nosti se nazorim a navrhiim zaméstnanct vénuje néalezita pozornost.
Ze své prace mam pocit naplnéni.

Mam pravomoc pfijimat rozhodnuti potfebna k tomu, abych dobfe odvedl svou préaci.

Moje prace mé motivuje k tomu, abych naplno vyuzival své znalosti a schopnosti.

NaSe spole¢nost vytvafi pracovni prostfedi, které je oteviené k individualnim rozdildm

Vrcholové vedeni pFistupuje k zaméstnancim jako k tomu nejcennéjSimu, co spole¢nost ma.

Moje kazdodenni pracovni Ukoly mé bavi.

Vim, co se ode mé v praci o¢ekava.



29.

30.

31.

32.
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34.
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45,
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49.

50.
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53.

54.
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57.

58.

Mam k dispozici informace potfebné k tomu, abych svou praci mohl délat dobfe.

Moji kolegové dobfe spolupracuji ve snaze dosahnout nasich cild.

Moiji spolupracovnici respektuji mé nazory a pocity.

MUj nadfizeny mi poskytuje podporu, kterou potfebuji k tomu, abych byl ispésny ve své praci.

MUj nadfizeny zaméstnance motivuje k vysokym vykonam.

MUj nadfizeny mi poskytuje zpétnou vazbu, ktera mi umozfiuje zlepSovat maj vykon.

MuUj nadfizeny mé zapojuje do rozhodnuti, kterd ovliviiuji moji praci

O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy

Vrcholovy management naSi spole¢nosti jasné prokazuje svou schopnost efektivniho vedeni firmy.
Vrcholovy management naSi spole¢nosti komunikuje oteviené a upfimné.

Vim, jaké moznosti rozvoje kariéry se mi zde nabizeji.

NaSe spole¢nost mi poskytuje prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které mi pomahaji ziskat dovednosti.
Za moje uspéchy/vykony se mi dostava pfiméreného uznani (kromé finanéni odmeény).

Vrcholovy management udrzuje odpovidajici rovnovahu mezi zdjmy zaméstnancu a zajmy spole¢nosti.
Jsou zde dobré prileZitosti pro rozvoj mé kariéry.

Vrcholovy management naSi spole¢nosti je dostate¢né viditelny a pfistupny zaméstnanctm.

Mame jasné stanovené firemni procesy, postupy a pravidla.

Skoleni, kterych jsem se zGéastnil, jsou uZite&na pro moji praci.

MUj vykon ma vyrazny vliv na moji mzdu.

Moje mzda odpovida mému pfinosu této spole¢nosti.

Rozumim tomu, na zékladé ¢eho jsou mzdy upravovany.

V naSi spole¢nosti jsou zaméstnanci ocefiovani a odménovéani na zakladé jejich pfinosu spole¢nosti.
Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potfebam.

MUj nadfizeny patfiéné ocenuje mou snahu a vysledky.

Politiky a postupy zavedené v nasi spole¢nosti pfispivaji k dosahovani firemnich cild.

Myslim si, Ze v porovnani s jinymi spole¢nostmi, kde bych mohl pracovat, jsem odménovan spravedlivé
NaSe spole¢nost feSi vhodnym zpusobem zaméstnanecké zalezitosti

Pfi vykonu své prace soustavné ziskdvam uzite€né zkuSenosti a znalosti.

V porovnani se svymi spolupracovniky dostavam spravedlivou a odpovidajici mzdu.

NaSe spole¢nost ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel.
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V této spolec¢nosti mi pomér mezi mym pracovnim a soukromym Zivotem vyhovuje.

Stres spojeny s vykonem mé prace je pfiméreny.

Svou pracovni dobu si mohu flexibilné upravit v pfipadé, Ze potfebuiji vyfesit naléhavou osobni zalezitost.
Nastroje a prostfedky, které mame k dispozici, mi umozfiuji byt maximalné produktivni.

Fyzické pracovni prostfedi je pfiméfené typu prace, kterou vykonavam.

Hodnoty naSi spole¢nosti jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.

Spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi umoznuje efektivni fungovani spole¢nosti.

Veérim, Zze na zakladé tohoto priizkumu budou pfijata konkrétni opatfeni.

Kdyby se mé nékdo zeptal, jaké je poslani naSi spole¢nosti, dokazal bych ho jasné

vysveétlit.

MUj nadfizeny vytvéari dobrou tymovou atmosféru.

Vrcholovy management naSi spole¢nosti se zajimé o nazory zaméstnanct

NaSe spolecnost nabizi svym zaméstnancim zajimavé benefity, které nejsou bézné u ostatnich spole¢nosti.
V rozhodovacim procesu nasi spole¢nosti se nazorim a navrhim zaméstnancut

vénuje vyznamna pozornost.

Funguje zde efektivni proces, ktery mi pomaha ve stanovovani mych potfeb rozvoje.

Tato spole¢nost mé motivuje k tomu, abych pfichazel s ndpady na zlepSeni stavajicich procest a postupu.
Citim, Ze moje prace je dllezita a pfispiva k Gspéchu firmy.

MuUj nadfizeny mi jasné vysvétluje, co ode mé ocekava.

NaSe spolecnost plni sliby, které dava svym zaméstnancum.



77. Pokud byste nyni hledali nové zstmani, jak obtizné by to bylo?
[C Nové zamsstnani bych naSel rychle (vifiséhu nékolika tydn).

[Z S mensim Usilim bych zasstnani naseldnem rékolika mesiai.

2 Musel bych vynalozit zrimé Gsili, ale nakonec bych vhodné zZamani naSel (klichi 6 mgsial).

[C Meél bych obavy z hledani zafstnani; bylo by pro #obtizné nové zaéstnani najit.

78. Za uplynulych 6 ®siail se niij pohled na zagstnani v této spoémosti. ..
[ ... velmi zlepsil

... mime zlepsil

[C ... zastal v podstdtstejny

... mirmg zhorsil

& ... velmi zhorsil

79. Mgj pohled na za®stnani v této spotmosti...
[C ... jewtSinou staly a vzdy pozitivni

2 ... je mirre nestaly — ¥tSinou pozitivni, ale atas i negativni

[ ... senénizednenaden

[C ... je mirrg nestaly — ¥tSinou negativni, ale @¢hs i pozitivni

[C ... je wtSinou staly a vzdy negativni



Co odliSuje tuto spotmost od jinych spolmosti, ve kterych byste mohli
pracovat? Uvéte, prosim, konkrétniifklady.

Il. Co se Vam na této speleosti libi nejvice?
[l lll. Kdybyste v této spoknosti mohli znénit jednu \&c, ktera by to byla?

Odpowzte prosim na nasledujici otazky (povirdaat):

D1. Typ pozice
[ Manazer

[C Zamestnanec

D2. Odpracovana doba v této spolesti
[ Méne nez 3 ndsice

[C 3 mesice-1rok

[C 1-2roky

2 2-3roky

[ 3-5let

[ 5-101let

[Z 10letavice

D3. Funkni oblast

[© Komunikace

[ Sluzby zakaznikm

2 Prodej



[C Marketing

2 Nakup

[Z Vyzkum a vyvoj

[C Technika/Vyroba

[C Doprava/Logistika

[C Finance/Administrativa

2 Lidské zdroje

[ Specifické utvary (nap PR, Pravo)

[ Informani technologie

[ Jina

Odpovézte prosim na nasledujici otazky (dobrovoln&ast):

D4. Pohlavi
[T Zena

[ Muz

D5. Ve&k :
[T Méne nez 20 let

2 20-24let

2 25-34let

[C 35-44let



e

45 - 54 let

Vice nez 55 let

D6. NejvysSi dosazené vddni:

[C  Zakladni
[C  Vyucen, stedoSkolské bez maturity
[C  Vyucéen s maturitou, ¢doSkolské s maturitou
[Z Vyssiodborné
[Z Vysokoskolské
[ Postgradudlni (MBA., PhD)
Skala:
1 2 3 4 5 6
Rozhodné SpiSe Spise Rozhodné

nesouhlasim Nesouhlasim nesouhlasim souhlasim Souhlasim souhlasim



Priloha 2

Osobnostni dotaznik



Osobnostni dotaznik

VaSe osobnost je to co jste vy sami. Lidé mivagidsié i odliSné vlastnosti. Rozdily zjigé

z odpodi na nasledujici otazky neznamenaji horsi neb& Mysledek, pouze poukazuji na
vaSe odliSnosti. Nesnazte se proto hledgaké spravné odpedi, tak jak to nglo byt.
Odpovidejte umné, sami za sebe. Po vyt nasledujiciho dotazniku si potom podle
piiloZzeného kiée sami vyhodnotite své odpar. PomiZze vam to zjistit, jaky typ osobnosti
jste.

Pokyny Nasledujici vyroky maji vzdy @dvmoznosti (a nebo b). Mezi kazdy par rélzel bez
velkého pemysSleni 5 bodl podle toho, jak vam vyhovuji nebo jak vam jsouzlki

Vyhovuje-li vam rktera z alternativ bez vyhrad, dejte ji vSech 5 thodatimco na
negiznivou moznost nezbude bod Zadny. Neni-li vasSgpdsikto vyhragny, miZete své
body rozdilit i jinak: 1 a 4 body nebo 2 a 3 body. Je v3aba dodrzet pravidlo, owet

piidélenych bodi musi byt vzdy 5!

1. Rad;ji:
a- teSite novy a komplikovany problém
b- pracujete nadem, co jsem jiz &lal/a diive nebo co znam z minula

2. Rad/a
a- pracujete sami v tichém prostli
b- jsem tam, kde sesno cEje

3. Fi posuzovani jinych sidite spiSe:
a- trvalymi zakonitostmi nez okamzitymi okolnostmi
b- okamzitymi okolnostmi nez trvalymi zakonitostmi

4. Méate sklon vybirat si:
a- spiSe pdive
b- porekud impulzivre

5. Ve spolénosti, na veéirku apod. se zpravidla bavite:
a- s rekolika malo lidmi, které dale znate
b- s mnoha lidmi, ¥etre téch, které znate malo nebéhec

6. Jakaoreditel/ka firmy byste od svych ptidenych pivital/a spiSe:
a- zpravu o tom, jak jejich odteni pispélo firmé jako celku
b- zpravu o tom, jak si jejich odteni vedlo samo o séb

7. Fredpokladate, Ze jste manazer/ka @gimijete pijmout svého asistenta. Jak byste
postupoval/a?

a- uvazoval/a bych, jak se naSe osobnosti shodnou mathau dopiovat

b- zvaZzoval/a bych soulad mezi popisem prace a u¢baymi schopnostmi

8. Kdyz na i¢em pracujete:
a- racji véci dokortite a dostanete se kéitemu zavru
b- ¢asto ponechavate konec atewy pro pipadné zrany



9. Na veircich, ve spolénosti:
a- se \&tSinou radji zdrzite déle, protoze tak se zpravidla Iépe pitea
b- odchazite co nejtlve, zdrzite se jenom, abyste neurazili, proto&tederpa

10. Zajima vés vice:
a- tocobyloacoje
b- co miZze byt

11. KdyzZ poslouchate jakékdo hovdi o néjaké zalezitosti, obvykle se pokousite:
a- vztahnout to na své vlastni zkuSenosti a porovnadat to odpovida
b- hodnotit a analyzovat danou informaci

12. Kdyz na i¢em pracujete jste rajl kdyz:
a- mate pehled a udrzite si¢ei pod kontrolou
b- muzete zkouSetizné moznosti

13. Kdyz zazvoni v kanceignebo doma telefon, obvykle:
a- to povaZzuji za ruSeni
b- nevadi vam ho zvednout

14. Je horsi:
a- mit hlavu v oblacich
b- drzet se p zdi

15. Ve vztahu k ostatnim jste spiSe
a- objektivni
b- osobni

16. Vadi vam vice, kdyz:
a- je vice \&ci rozpracovanych
b- uz je vSechno hotovo

17. Kdyz rgkam telefonujete:
a- nebojite se, Ze na&co zapomenete
b- pripravite si, co budetékat

18. Kdyz diskutujete s kolegy o problému, je pre sAdadné:
a- vidét veci v SirSim ramci®
b- postehnout zvlaStnosti a specifické rysy dané situace

19. Kterda slova vas charakterizuji Iépe? Jste spiSe
a- analyticky typ
b- vcitujici se typ

20.Casto:
a- kdyz néco za&inate, vSe siigdem sepiSete a naplanujete, prot@&invou nesnasite,
kdyZ neco musite podstatmmenit
b- neplanujete a nechavatécvvyvijet se tak, jak se k nim postupdostavate



21. Ve spoleénosti jinych lidi spiSe:
a- zainate rozhovor sam/sama
b- pifenechavate iniciativu druhym

22. Kdyz pracujete nargl¢lené praci, mate tendenci k:
a- plynulé a nefetrzité praci
b- praci s velkymi vydaji energie a naslednymi prdstoj

23.V jaké situaci se citite lépe:
a- prehledné, strukturované, s pevnym rozvrhem
b- promenlivé, nestrukturované, gekvapenimi”

24. Je horsi:
a- byt nespravedlivy
b- nemit slitovani

25.Rekli byste o sob Ze vasi silnou strankou je spise:
a- smysl pro realitu
b- predstavivost

26. KdyZz zazvoni telefon:
a- spechate, abyste jej zvedli prvni
b- douféate, Ze jej zvednekdo jiny

27. Moje jednani vederédi vice:
a- hlava
b- srdce

28. Vice obdivu si zaslouZi schopnost:
a- umgt si vci predem doke zorganizovat a byt metodicky/a
b- rychlé adaptace a vyjit s tim, co ptge

29. KdyZ vas napadne nova myslenka, obvykle:
a- pro ni vzplanete
b- radgji o ni hloubate trochu déle

30.Rekli byste, Ze jste spise:
a- davtipni
b- prakticti

31. Radji slysite:
a- koneny a nengnny vyrok
b- zkusmy a pedlEzny vyrok

32. Je ¥tSi chyba byt:
a- tolerantni a sniiivy
b- nekompromisni a kritti



33. Jste spise:
a- ranni ptée
b- notni sova

34. Na jednanich vas pohorsuji spiSe lidé&ikte
a- prichazeji s mnoha nejasnartnutymi, nepromyslenymi napady
b- prodluzuji jedndni mnoha praktickymi podrobnostmi

35. Ri praci davate &Sinou gednost tomu, zabyvat se:
a- idejemi, principy, mysSlenkami
b- lidmi, osobami, aktéry

36. O vikendech méate tendenci:
a- planovat, co budetestht
b- nechéte, aby sewi vyvinuly a rozhodujete se vigiehu udalosti

37. Ri jednanich mate sklon:
a- rozvijet své myslenky v pb¢hu toho, jak mluvite
b- hovait pouze po pozorném rozvazeni toho, co chcetkt sd

38. Kdyz réco ctete, obvykle:
a- se sougkdite ve svych Gvahach na to, co je v daném tegpgano
b- c¢tete meziddky a vztahujete slova i k jinym ndthm a témaim

39. KdyZ se méte rozhodnout veéspu, ¢asto:
a- se citite nefljemne a prejete si ziskat vice informaci
b- jste schopni se rozhodnout i s Udaji, které maanou chvili k dispozici

40. Radji byste pracovali pro organizaci, kde:
a- byste ngli praci s intelektualni motivaci
b- byste byli zaujati jejimi cili a poslanim

41. Co vas imponuje vice:
a- logicke, bezrozporné, konzistentni mySleni a uvaaov
b- dobré, welé, harmonické mezilidské vztahy

42.V pisemném projevu davatiegnost:
a- vécnéemu stylu
b- obraznému, metaforickému stylu

43. U dvéi ndhle zazvoni zvonek. Jste spiSe:
a- podrazdéni, kdo to k vam zase leze
b- potSeni, Ze se na vaskuo priSel podivat

44. Davate pednost tomu:
a- nechat ¥ci, aby se samy jen takipodily
b- zajistit, aby vSechno byloredem pipraveno



45. Charakterizuji vas spiSe:
a- cetné, spiSe letmé a povrchni kontakty a vztahge Ndmi
b- trvalé, pevné a dlouhodobé vztahy a kontaktyl®lika méalo lidmi

46. Citite se zpravidla Iépe:
a- po kon€ném rozhodnuti
b- kdyz jsou ¥ci jeS€ oteweny

47. Spolehnete se spiSe na svou
a- zkuSenost
b- intuici a tuSeni

48. Jste si jisfSi:
a- pri logickych Gsudcich — spravné-nespravne
b- pti hodnotovych soudech — dobré-Spatné

49. Radji se rozhodujete:
a- poté, co jste si zjistili mini ostatnich
b- predevsim podle vlastniho uvazeni

50. Obvykle davatefpdnost tomu:
a- pouzit os¥dcené metody, které znam, spisSe nez
b- vymyslet a zkouSet, jak by se agcivdaly dtlat now a jinak

51. Radji:
a- se zabyvam tim, co je
b- premyslite oi#iznych moZnostech

52. K za¥ram s rozhodnutim dospivatégulevsim na zakl&d
a- vécneho zdvodreni a logické analyzy
b- na zaklad toho, co citim, Ze je spravné, a v &im, Ze je lidsky fjatelné

53. Nemate rad/a:
a- a-predem jasé nalinkované a naplanovanécvse zavaznymi terminy
b- kdyZ jsou ¥ci volné a nezavazné, bez pevnéhsového ufeni

54. Nejhezi chvile nejradji prozZivate:
spiSe s mnohaigteli, s lidmi, s nimiz si rozumim, aniz je natmusim znat &ak
mimoradre dlouho
s rekolika malo lidmi, které dlouho a dé®dznam

55. Mate ve zvyku:
a- poznamenavat siitkezité sclizky a \&ci, které musim u#lat ¢i zaridit do did&e
b- omezovat takovéto poznamky na minimum

56. Jednate spiSe na zakiad
a- vnitiniho geswdceni a pocitu, Ze je&o spravné, které uz nemusite d&ididp
zkoumat
b- objektivnich o¥fitelnych zaéra
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