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Vyuziti kowinku v oblasti rozvoje zaéstnané

Analysis of coaching within the spere of employee
development

Souhrn

Tématem diplomové prace je zkoumani metodické Kmeekodovani jako
nastroje pro rozvoj lidi a zvySovani jejich vykostiaak, aby byli spokojeni a pracovali

V piijemném pracovnim prasdi.

Koucovani se dnes objevuje v mnoha spotestech. Kotuji manazé a dalSi
zanestnanci ve vedoucich funkcichéleré podniky maji své interni kéey, jini realizuji

jednotlivé zakdzky pomoci externich kéu

Autor prace zohletlje zkuSenosti internich ko ve dvou velkych
spol&nostech, které majiips @t miliont zakaznik. Pomoci svych internich ko

rozviji zangstnance a tim udrzuji a posiluji lidsky kapital.

Z obou spolénosti jsou vybranytyii osoby, které pracovali s internim Kam.

Analyzovany a hodnoceny jsou jednotlivélpihy kouwovacich rozhovadi.

Externi kowink je zde uveden pro porovnani s internim diokem z pohledu
kouwtovanych osob. Hodnoceni probihalo na z&klahonymniho dotazniku, ktery

vyplnovali kowovani.

Na zawr autor prace navrhuje, jaknnost interniho kote v obou spoknostech
zefektivnit. Navrh je vytvien na z&klatl popsanych situaci, kteréigxou¢ovani vznikaji.
Ve vyhodnocovani jsou zohleghy piistupy jednotlivych osob, u kterych je uveden popis
dle testu MBTI (test ,, Typologie osobnosti pro magy2, kdy existuje 16 tyfp osobnosti a

ke kazdé je vytvieen popis o komunikaci, tymové praciagpupu ke zrdsnam).



Summary

A topic of the thesis is studying a methodical aptmon of a coaching as a tool for
developping people and their increasing performatocée satisfied and with that to

worked in pleasant surroundings.

Today the coaching appears in many companies bbtmanagers and other
officers use coaching. Some companies have inteoathes, the other companies use

services of the external coaches.

The author of the thesis used experiences ofrnatecoaches in two big
companies, which have more than 5 milion clientfie Tcompanies develop their

employees by means of internal coaches, keep uptesnjthen capital of employees.

Four people were chosen from each of the compamie worked with internal
coach. Part of the interviews are evaluated antysed

External coaching is here for comparing with int¢ coaching. The evaluation is

made from the anonymous questionare which weneenesl by the employees.

At conclusion the author suggests how to impraetvity of internal coaches in
both companies. The suggest is made from situatidrish are described in thesis. In the
evaluate are the coached persons described acgdaadMBTI test ("Typology test of the
personality for managers", where is 16 types ofprsonality).



Kli ¢ova slova: Interni ko, externi kod, kowink, kouiovaci rozhovor, zna vazba,

spol&nost, zamstnanec, metoda, styly vedeni lidi, cil, &&dp

Keywords: internal coach, External coach, coaching, caaghiinterview,

feedback,company, employee, method, leadershipsstatget, success.
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1. Uvod

V dnesni dob je na trhu mnoho podnika vSechny cliji byt jeS€ lepSi. Chgji
byt lepSi nez jejich konkurenti. MozZnosti podnik&eivlivem globalizace oteviraji celému
swtu a tim podniky musi zintensivnit svoji konkuresckeopnost. Kazda spaéleost si
udrzuje swj kapital, pomoci kterého je lepSi nez ostatni. bloho byt materialni i
nematerialni hodnoty. Lidsky kapital vSak oviiyje mnohem vice. Lidsky kapitél z&nje
kvalitu podniku a je jednim z ndjtbzit¢jSich hodnot. Pracovni silu je pelba rozvijet,
stale pracovat nejen na zlepSovani a udrzovéjgnpé firemni kultury, kdy zaéstnanci
budou pracovat vykor ale i na prohlubovani jejich dovednosti a schegindPra¢
kowink se v posledni dabstava stale popul&tj$i metodou pro préaci s lidskym kapitalem.
Je to postup, ktery dlouhodbbozviji pracovni sily a maxima&mpiitom vyuziva pracovni
potencial. Kdo chce vyuzit maximalni potencial, mosustale femyslet o moznych
cestach, které vedou k dosahovanii.cH#i uplatréni kowovani se efektivé propojuje
motivace, posilovani odpédnosti a zvySovani seb&omi. Pro Usgsné kodovani je
dulezity postoj k samotnému procesu, ktery se Jyty@isobenim mnoha faktbrna
vnimani jednotlivce.

V této diplomové praci se odkazujeme na jednoholaynich edstavitek
kowinku sira Johna Whitmora, ktery nejprve Kok vyuZival ve sportovnich odtwich,
postup vSak z kodovani vytvdil vyznamnou sotast podnikani a navrhl velice
pouzivanou metodu GROW. K&uok postupg prosazovat ve Spojenych statech
americkych a v Evrap V této chvili je kodink zavedenym stylem vedenim lidi v mnoha
podnicich. Odkazujeme se také na po&va@ni rozvoje kotinku, kterym je metoda
ACHIEVE.

Vtéto diplomové praci bude popsan a analyzovan c¢ikéu ve dvou
spole&nostech. Jedna se o spmlest, kterd nabizi telekomunikd sluzby a \Ceské
Republice m& fes @t milioni zakaznik. Podnik nabizi pro své zakazniky zakaznicky
servis na pohtkach i po telefonu. Za#ime se pra¥ na zakaznicky servis poskytovany
po telefonu, kde pro zamstnance byl kotink zaveden v roce 2009, a to vyfeaim
profesnich pozic, kdy se z#&stnanec z poloviny své pracovni dolnuje rozvoji svych

koleqa.
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Druhym podnikem je jedna Zgxnich retailovych bank také vystupujici nejen na
c¢eském trhu. U tohoto podniku se z#ime na zakaznicky servis poskytovanginmo
v kamennych pohikach. Pozice kate je zde zavedena od roku 2008 akea \nuje
pouze rozvoji ostatnich zastnand.

Oba podniky maji své prodejni cile, které jejicim#stnanci musi plnit a jejich
plnéni podporuji pra¥ pomoci svych kotii. Nektefi zamestnanci metodu kawvani
naprosto respektuji #@erpaji z pinosi vysledku prace. Jini ji néali a v procesu
kouovani nespolupracuji. V obou spé&testech koti jednani s osobamiizného typu,
tedy z €mi, kterfi chgji i nechgji. V obou spolénostech koti smeiuji k rozvoji vSech
osob bez rozdilu jejich typologie.

Kazdy vlastnik spolaosti chce, aby ta jeho nejlépe prosperovala arkitge
potteba naplovani cifi, které se postugn zvedaji v zavislosti na posilujicich
konkurergnich spolénostech. Celym procesem se zvedaji naroky pro wgpedni pokeb
zékaznik, zvysSuji se vyrobni kapacity a tim i pracovni siBracovni sila ovlifuje
podnikani z nej#tsi ¢asti, proto je tato diplomova prace sdedina pra¢ na rozvijeni
zanestnand. Chceme, aby zatatnanci byli rozvijeni dlouhodgba pracovali s nadSenim
a pra¢ to sphuje metoda kotovani. Nedostatkem je vSak, Ze tato metoda neni dle
zkuSenosti kath prijimana vSemi steph V diplomové préaci jsou proto obsazeny veSkeré

riznorodosti, kteréipkoucovani mohou nastat.
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2. Literarni reSersSe

2.1. Co je kowink*
John Whitmore (2004) uvadi, Ze Kank je jednim z novodobych postiup

rozvijeni pracovnich sil. Hla¥nse zabyva motivaci, rozvojem osobnosti a zvySewani
vykonu. Kowovani je styliizeni, ktery je protipélemijkazovani a kontroly. Hlavnim
ukolem je wvyuzit co nejvice potencial Kowaného. Opak direktivnihotizeni
(prikazovani). Kodink vyrazré ovliviiuje UsgsSnost nejen ve sportovnich dovednostech,
ale pra¢ i v oblasti kvality vztafh s druhymi lidmi, a to jak v za#stnani, tak i v rodi&
Podle Johna Withmora, hlavniheegstavitele, je tento obor povaZzovan za vyznamnou a
relevantni sotast podnikani. Obor ma ha&lspol&éného s psychologii, protoze jde o to,
pochopit kodovaného a nechat ho najit vlasteBeni k realizovani @il ZkuSeny kod
nenavrhuje a néfkazuje a to je krok k motivaci zasstnand. Zaji¥ovani personalniho a
socialniho rozvoje pracovnikpodniku. Zamistnanci nejsou pouze pracovni sila, ale
piedevsim lidé. Z toho tdvodu je nutné udrZet je spokojené, aby podavalktiviei
pracovni vykon. JdetpdevSim o rozvoj pracovnich schopnosti¢i g jejich pracovni
kariéru a také zivotni podminky.

Koucovani gedstavuje hodhindividuélni techniku rozvoje, do které kazd§da
kus sam sebe. dkdy maze byt kowink jedinou moZnou variantou, jak dlouhodob
pracovat s vykonnymi pracovniky tak, aby byli motrani a astali ve firmg. MiZe se také
ale stat, Ze katovani je pro druhého ztratasu a bylo by efektivjSi pracovat s nimi
jinak.

Zakladnim nastrojem kae jsou otazky, které vedou kmyvaného k tomu, aby si
sam u¥domoval, wtem je problém, jaké ma moznoitSeni, a aby&c zrealizoval az do
konce. Ri koucovani je veden dialog, ve kterém davate druhémunogi? aby se sam
zlepSoval. Nutné je, aby kémk smefoval ke konkrétnimu cili. V oblasti kéavani

v podniku je hlavnim cilem zlepSeni vykonu prac&aniNeboli vice zakézek, vice

! WHITMORE, John.Koucovani : Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnBstiha : Man.
Press, 2004. 248 s. ISBN 978-80-7261-209-3. Str.11.
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zakazniki, zlepSeni kvality, zéna chovani k ostatniglenim tymu, &tSi spokojenostip
samotném pracovnim vykonu ati mimopracovnich aktivitach.

Pri kowinku vedeme kotovaného, aby si wdomil, jaké je realita, jaké méa
moznostifeSeni, jaka jsou rizika atiposy danych varianteSeni a zaroveje poteba
piedat veSkerou odpeéenost za sva rozhodnuti na Kouwaného. Cile dosdhneme, kdyz
kowovany zrealizuje to, pro co se rozhodl.

Kazdy ma potencial. KdyZz budete druhého povazosatchopného, tak se také
schopnym stane. Ale také to plati op&a Jedna se o takzvaRPygmalionsky efekt.

Pri koucovani by vSak katovany nemil poznat, Ze je katovan. Jednd se o
piirozenou konverzaci dvou lidi se vzdjemnym respakt&owinkem seieSi konkrétni
problémy. Pomoci spravnych otazek vedeme druhéoonl, aby se zamyslel nad svou
situaci.

DuleZita je vira v kotiovaného. Je pi#ba o svych katovanych uvazovat nikoli
na zaklad jejich vykonu, ale z hlediska jejich potencidlestlize se budeme na Zaka ve
Skole divat jako na toho horSiho, s r§v pravépodobnosti opravdu bude tim horSim.
Abychom mohli kodovat, musime si osvojit mnohem optimigjSi predstavu o skrytém
potencialu lidi, a to vSech lidi. fiP koucovani se snazime o posileni sehedy
kowovaného. Reddvame moznost rozhodnout se, é88p jednat a uv¥domovat si
odpowdnost za sva rozhodnutimy. Vztah kode a kodovaného musi byt vztahem dvou
partnefi spolé&né usilujicich o dosazeni cile. Vztah musi byt naplazdjemnou dvérou,
pocitem jistoty a bezgé a hlavié pocitem minimalniho néatlaku. Aby takového vztahu
kow doséahl, pak musi mit vlastnosti a schopnostikipiého manazera, coz obnasi hkavn
umeni vcitit se do situace druhych lidi, byt objekiianugimny vi¢i sokd samému a byt
ochotny jednat se svymi lidmi naprosto jinak nesutb Riklad pikazovani a z &ho
plynoucich nedostatkprozradi tento iiklad:

.KdyZ jsem byl maly, rode mirikali, co mam dat, a zlobili se, kdyZ jsem to
neucdlal. Ve Skole m ucitelé karali, kdyZz jsem nesplnil uloZzeny Ukol. Ngn¥ mi ceta
daval rozkazy, a protoZze mi nic jiného nezbyvaldaldsem, co po mhchel! Nic se
neznanilo, ani kdyz jsem nastoupil do svého prvniho eaindni — Séf mi n@&oval, co
mam dlat. A tak kdyZ jsem se vypracoval vy3, co jsdaiRikal jsem ostatnim, co maji
delat, protoze tak to dali vSichni, které jsem znal.ét8ina z nas jednéa stejnByli jsme tak

vychovani a umime to velmi deth
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Prikazovat nebo stbvat je nejenom snadné a rychlé, ale &mmr omyl.
Manazer, ktery pkazuje, demotivuje své podené a svym stylem jednani vytva
atmosféru strachu. P@tkeni proto nedavaji své pocity najevo, ani se adsposkytnout
nadizenému zinou vazbu, o kterou stejmestoji. V jeho ptomnosti se chovaji jinak,
nez kdyZ se nediva — jejich z&® promita v lepSimrsipacde do Spatného vykonu a
lajdactvi, v horSim fipadé do poSkozovani #&eni a jinych forem tiché sabotaze. O tom,

Ze kontroluje situaci, si manaZerize nechat jenom zdat ,,

2.2. Kdy vyuzit sluzeb kowe®

Nize uvedeny fiklad srovnava finos konzultace s poradcem v manzelské
poradr, s advokatem a s koem.

.V pripadk vaznych neshod s partnerem, partnerkou, kdy sinmewrady.
UvaZzujeme i o0 rozvodu. Jdeme se poradit do ma&egtgkadny a zajdeme takeé
k advokatovi, abychom zjistili moznosti rozvodu.

V poradré nas nechaji vypovidat nasipeh se vSemi detaily. Manzelsky poradce
nas nebude ferusSovat. Jeho hlavnim cilem je, abychom to ze skstali. Vi, Ze
pravdepodobr prijdeme znovu a on si bude moci doplnit vSechnyrnimdce, které bude
potebovat. U advokata budeme odpovidat na jeho otddkymozna dohoda mezi vami
manzeli? Mate &i? V jakém jsou &ku? Jaké jsou@ody rozvodu? Na koho je napsan
byt?*

Zdalo by se, Zerfstup advokata je efektig}$i. Bchem jedné hodiny dostaneme
konkrétni informace. U psychologaizbeme odejit s jednou otazkou, o které budeme
premyslet velmi dlouho. (Naiglad: ,Jste pipraveni, Ze neuvidite desisvé @ti?")

Advokéat je vroli experta. Psycholog v roli, ktej@ v této c¢asti rozhovoru
podobna kod. Jestlize jsme doSli k rozhodnuti, Ze rozchodrtnprem je nevyhnutelny,

pak je pro nas vyhodjsi navséva advokata. Do poradny zajdeme pro rady, jakpnat

2 WHITMORE, JohnKoucovani : Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnBstiha : Man. Press, 2005. 248 s.
ISBN 80-7261-101-1. Str. 17.

3 DANKOVA, Michaela.Koucovani — kdy, jak a po: Rady pro vdechny manaZefg.l.] : Grada, 2008 .
112 s. ISBN 978-80-247-2047-0.
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rozvod, co dlat, aby to nejméhzasahlo dti. Jestlize nevime, zda se rozvést, nebo zda je
Sance na zlepSeni vztahu, pak je pro nas rozhovoargelskym poradcem zasadni.
Spolené s nim si vyjasnime, co chceme.

Prijde-li za nami pracovnik a je rozhodnuty, coeldda potebuje jen konkrétni
radu, pak nekotujeme, ale radime. Pokud druhy nema hot@&eni a vy vite, Ze ma na
to, aby se sam rozhodl, pak kKajeme. V obou jffijpadech budeme vést rozhovor jinak.

Stejr¥ jako psycholog a advokat.”

2.3. Metoda kowovani GROW*

Je jedna z nejznéfj$ich a nejpouzivatSich metod koéovani. Autorem je sir
John Whitmore. Kazdé pismeno v nazvu je mnemotekbuni ponickou pro jednotlivé
casti kowovaciho rozhovoru. Rozhovor tedy vedediygmi zakladnimi kroky, které jsou
vyswtleny nize.
o G — goal setting — stanoveni cile
0 R —reality — realita
o O options — moznosti

o W -will —vule

2.3.1. G — goal setting — stanoveni cile

NejduleZitejSi ¢ast je prav stanoveni cile, o kterém bude moZfié, Ze je
SMART a sphuje vSechny padebné nalezitosti, které jsou vice popsany v kapitab.
(SMART cil). Cil by si ndl urcit sam ko@ovany, protoze ho pak z pravidla plakceptuje
a snazi se ho dosahnout. Kouany vi, co mu spkni cile ginese. Pokud se kézepta na
otazku: ,V ¢em chce$ byt lepSi?“, neni tak jednoduché hned \@dip proto proces
stanoveni cile ize trvat delSi dobu a kéovany na 8j ptijde az po zanalyzovaniiznych
situaci. Oilezité je uedomeni kowovaného, Zedto mohl udlat Iépe a hlav®y Ze kdyz to

tak piste uckla, tak mu to pornize.

2.3.2. R —reality — realita
Realita je druh#&ast, kterd obnasi zmapovani aktualni situadéedita je hlavs

proto, aby si kotovany u¥domil, co bude jinak. Hledaji se rozdily a s niraigak dale

* WHITMORE, JohnKoucovani : Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnBstiha : Man. Press, 2005. 248 s.
ISBN 80-7261-101-1.
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pracuje. Pokud kaiovany nenachézi Zadnou oblast pro zlepSeni, nevihycmohlo byt
lepSi, miZze bytéast realita na prvnim méspied ugenim cile. Tim, Ze si k&avany popiSe
stavajici situace, zjisti, Zz&eo neni Upld v paradku.

Je velmi dlezité, aby kot s kowovanym detaild proSel celou situaci, protoze
pak i v @ipac, Ze je cil stanoven, e byt je& poupraven, protoze si kéovany
uvédomi, Ze je &co jinak, nez pvodns myslel.

Je fFinosné pouzit stupnici, kdy si ké&mvany vyznéi, kde se zrovna nachazi a
v cili si urti, kam se chce posunout. Niégad kowtovany citi, Ze jeho prodejni dovednosti
jsou na stupni 6, kdy 10 je nejvic. Jeho cil jergisle 8. Pak je vhodné&gsré podrobr

popsat, co to znamena byt diale 6 a co to bude znamenat bytise 8.

2.3.3. O — options — moznosti

Ve chvili, kdy mame cil a vime, kdégsreé se nachazime, pokigeme hledanim
cest, jak k cili dojit. Kotovany gemysli o tom, co je&tnevyzkouSel. Rmysli o fiznych
zpasobech, i kdyZ na prvni pohled mohou byt neredini&to fazi je pateba se vyvarovat
jakémukoliv hodnoceni moznych variant. Pokud v pehvili zni moZnost nereainnebo
Ze takto se k cili opravdu neni mozné dostat, maena to, Ze po malé Upgato nebude to
pravéreSeni. Mlezité je vytvdit co nejvice navrl, protoze ty nas pak préposouvaji dal
k tomu spravnémuesSeni. V tétatasti snéfujeme kodovaného k pedstaveni si idealni

situace napklad prostednictvim otazky: ,Redstavte si, Ze uz jste u cile. Co jstélai@".

2.3.4. W - will — ville

V této ¢asti se vyberou nejvhodsi varianty realizace. K@w této fazi musi byt
0 reco isrgjsi. Je pateba, aby si katovany gesre nastavil, jakymi kroky dojde k cili.
Stanovi si pesrg, kdy co udla. Kowovaci rozhovor kot praw tim, Ze kodovany
odchazi sfesnou pedstavoucinnosti. Kowovany vi gesrgé, co bude k napbmi cile
potrebovat. Je ffpraven na vSechny mozné&epazky, pipadré vi, co dlat, kdyby se
vyskytla jina gekazka. Jde jasrea cilem, protoZze uz mu ngge tak nerealny, jako tomu

bylo na zéatku gred rozhovorem.
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2. 4. Metoda kowovani Achieve

Nekteri kowi prekratuji hranice GROW modelu, proto z mezinarodni studie
fidiciho kowinku v praxi vzeSel dalSi model. Ten ma sedm msiukdy stejg jako u
GROW, kazdé pismeno téiannemotechnickou poicku.

0 A — Assess the current situation — zhodnocendame situace.
o C — Creative brainstorming of alternatives — knedti,brainstorming*

raiznych moznosti.

0 H - Hone goals — ujasni cili.
o |- Initiate options — zah4jeni moznosti.
o E — Evaluace options — vyhodnoceni moZnosti.
o V —Valid action programme design — platngakprogramovy plan.
0o E - Encourage momentum — vyzvaiku/Moment povzbuzeni.
Zhod i
Podpora S ot
situace
Platny r,1évrh Kreativni
akéntho brainstorming
programu
Vyhodnoceni
moznosti Ujasnéni cild
\ Zahdjeni /
moznosti
Obrazeke. 1

Zdroj: DEMBOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona ; HUNTERn .7 kroki efektivniho
kowovani. [s.l.] : Computer Press, 2009. 240 s. ISBN 97&B0-1897-9. Str. 92.
Koment&:Obrazek ukazuje jednotlivé kroky kémvaci metody ACHIEVE, které na sebe
navazuiji.

> DEMBOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona ; HUNTER, lan7. kroki efektivniho kodovani. [s.l]:
Computer Press, 2009. 240 s. ISBN 978-80-251-18%#¥991.
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2.4.1. Zhodnoceni sotasné situace

Soustedni se na nygsSi situaci a podle toho &gni, natem je poteba pracovat.
Dulezité je porozurni sowasneé situaci. Tatdast znamena, Ze se kowany zamysli nad
sowasnymi problémy, kterymceli. Vhodna situace pro zvladnuti tohoto kroku je
v pripadt, kdy kow a kowovany maji mezi sebouidéru, pak mohou spoteé¢ zkoumat

veskeré souvislosti, aby dosli ke skutgm potebam.

2.4.2. Kreativni ,boufe mozki“ p ¥i hledani alternativ

Tento krok je dlezity pro roz&ieni klientova pohledu a vytyeni pevného
zakladu pro rozvoj kreativniho mysleni a nastedmen v chovani. Aby bylo mozné Wit
vice moznosti, pracujeme gedstavami klienta, naiklad pomoci otazky: Rredstavte si,
Ze jedné noci, zatimco spite, se stane zézrak,oblgm, kterémuelite, je vyeSen.
Nicmér jelikoz spite, nevite, Ze se zazrak odehrdl. isdyano probudite, co bude jiné,
CcO vam napovi, Ze se zazrak stal? Co d&@uzit se daji dalSi metaforické&hghy, které

pomahaji k rozvinutifedstav.

2.4.3. Ujasréni cila
V této fazi je dlezité ujiseni, Ze vybrany cil je vysoce osabdilezity. V praxi

se zidkakdy hned vyslovuje cilipsré podle stylu SMART. K uji&ni se, Ze je to spravny
cil, ktery sphuje vSechny nalezitosti se ptame:

o Co se stane, kdyz cile dosahnete?

o Co se nestane, kdyz cile dosahnete?
o Co se stane, kdyz cile nedosahnete?
0

Co se nestane, kdyZ cile nedosahnete?

2.4.4. Iniciovani moznosti
Tato ¢ast obsahuje detallj$i popis kazdé moznosti, aby kKawany nel

piedstavu o tom, jaka z moznosti se da realizovaky) zgisobem.

2.4.5. Vyhodnoceni moznosti

Kouc¢ovany z pedchozicasti ma pedstavu o realizaci jednotlivych moZnosti.
V dalSim stupni si jednotlivé aktivity sedi podle dlezitosti pro akni plan. Jednoduchou
variantou je pouziti strukturovaného bodového systékterym kodovany ohodnoti

jednotlivé moznosti.
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2.4.6. Platny postup v aknim planu

Zde je poteba docilit zavazani se kéenécinnosti ugenim konkrétnich krak
které pomohou k postupu k cili. Podrébse uti, co je poteba udlat, jaké jsou
potencialni bariéry, jaké jsou zdroje a datumépin NejlepSim potvrzenim v daném

momentu je zapsani &kich kroki a shrnuti vSech naplanovanych aktivit.

2.5. SMART cif

Stanoveny cil musi byt jasrdefinovany. Musi byt definovanéeho se cil tyka, kdo ho
bude realizovat a kde se bude realizovat. Aby llySMART, musi byt také titelny.
Musime poznat a zé#it, jestli jsme uz cile dosahli.

Ve slow SMART pismena zrid

0 S - Specific — Specificky

0 M — Measurable — Rfitelny

0 A — Achiavable — Dosazitelny

0 R - Realistic — Reélny

o T - Time bound €asow ohranteny
2.6. Bariéry v kowovani’

Koucovani pro gkteré lidi znamena zasadni &nu ve vnimani sveého okoli.

Tato znéna vyZaduje uiity ¢as. Ri koucovani se pekonavaji §izné bariéry a iiivou byt
davodem, pré se nakonec kaink vyuzit nenize. MiZe to byt zfsobeno neivérou a

neochotou k realizovani novych posiupidé jsou zvykli pijimat pokyny k tomu, co maji

délat, maji to hlubokého zakergno v mysili.

® DEMBOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona ; HUNTER, lan7. kroki efektivniho kodovani. [s.l]:
Computer Press, 2009. 240 s. ISBN 978-80-251-18%1¥962

"WHITMORE, JohnKoucovani : Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnBstiha : Man. Press, 2005. 248 s.
ISBN 80-7261-101-1. Str. 163.
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Vnéjsi bariéry

Kultura spol€nosti neni v souladu s timto postupem.
Lidé jsou wvici novym @istupim nediveiivy.

Nepochopi, co @dame, a nebudou naniekiovat.

O O O o

Budou si u¢édomovat, Ze se snaziméco znenit a daji nam &kolik tydnt na to,
zatit vSechno dat znova ,normals’.

Budou si myslet, Ze jde o novy manaZzersky trik.

Kouc¢ovani vyzaduje #liS mnohoc¢asu, kterého nemame nazbyt.

Lidé otekavaji, Ze jinfekneme, co majidat.

Chji, abychom jimrikali, co maji dlat — nechiji nést odpowdnost.

Budou si myslet, Ze jsme se zblaznili a ztratimreautoritu.

Jsme odbornici a nasi lidé acgi a aiekavaji, Ze své znalosti vyuzijeme.

O O O O O o o

Tvrzenim, Ze kokovani uz pouzivame, takze uz neniipba nic dalSiho amit.

Vnit¥ni bariéry

Neni to nic nového —&tBme to uz mnoho let. Skutgost vSak mze byt apl@ jina.
Obava, Ze to nebudemélat dolie.

Dostaneme se do slepédkly — nebudemeddét, na co se mame ptat.
Nedosahneme takovych vyslégkakych jsme dosahovali dosavadnim stylem.
Co ctlame doposud, funguje. Rrby se nglo néco menit?

v

Newiime €mto novym, pilis mékkym postugm.

O O O o o o o

Tvrdime, Ze jediné, co motivuje lidi, jsou penize.

2.7. Zpétna vazbd
V nekterych gipadech je nejefektisi zpisob rozvoje lidi poskytnuti Zme
vazby. MiZe to byt v dsledku nedostatkgasu, nebo kidi jiné bari&e. Proto v té chvili

N 1

muze byt nejjednodussi &eéni faktu vhodi formulovanou zgtnou vazbou.

8 DEMBOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona ; HUNTER, lan7. kroki efektivniho kodovani. [s.l]:
Computer Press, 2009. 240 s. ISBN 978-80-251-18%#¥953.
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Poskytnuti zptné vazby vSak iZe byt velice slozité. Jestlize by ji kimvany

negijal, mohlo by to vést k poSkozeni k#inkového vztahu. ¥kdZzka také rive byt

Z obav z prestize, které jsou spojeny s praci swraklientem.

O O O O o o o

(@)

Zasady pro podani efektivni&pé vazby jsou:

zpstnou vazbu zalozit na pozorovani nez na nazoru sebdu

scklit fakta, ne hodnoceni

vztahovat vSe ke konkrétni situaci nez k dlouhodubéseku

zohlediovat chovani, nikoliv osobnost

byt originalni nez analyticky

podporovat spiSe nez byt defenzivni

Zpétna vazba siruje k napraw. Zde je gt kroka, kterymi shrnujemeseho seidit
pii podani zgtné vazby:

pozorovani — fedame informace ze svého pozorovani

vyjadieni efektu — zvySujeme klientovo gmomi o chovani aizné dopady
sdilené proniknuti do podstatyor — kow i klient sdileji porozuréni o dopadu a
nésledcich z klientovo jednéni

navrhycinnosti — kod nabizi konkrétni navrhy o moznych alternativach

dotazovani — katipoklada otazky a posouva diskuzi.
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Naslouchani s cilen )‘frflf'fzumét
Crp-aKowyaril

TLAC
feseni néciho
problému pro meé

Preq _
TAHNI
PosWﬁétné vazlhy pomahani nékomu
/,[‘:Ia adéii fesit jejich viastni
P problém

Dhavani-rad
I miu/m

Obrazeks. 2. Kowinkova spoijitost

Zdroj: DEMBOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona ; HUNTERn .7 kroki efektivniho
kowovani. [s.l.] : Computer Press, 2009. 240 s. ISBN 97&B0-1897-9. Str. 53.
Koment&: Obrazek zobrazuje rozdil meghstmi rozhovoru  koucovani, kdy klienta
Lahneme" k vyeSeni jeho vlastniho problému. Pokedime nas problém préstnictvim
nékoho jiného, pak ho ,tidme”. Zpitna vazba uz je spiSe na stramoznosti ,tl&" a proto
je to moznost, ktera nam poméiedit situace, kdy klient kée nechce byt kaiovany.

2.8. Kritika a pochvala’

Kouc¢ovany g svém rozvoji oceni pochopeni, pochvalu ale tadie podanou
kritiku. Tuto problematikuieSi Yveta Rychtdkova ve své knize ,Kritikou a pochvalou
k vySSi motivaci zagstnand.”

Kritika vétSinou neni dofe pijimana, gitom miZe pedstavovat dlezitou
zpétnou vazbu. Ziskavame tim informace o tom, kdetala €hyba, co je pigba opravit,
co znenit atd. Kritika je vlasta pros@gsna, ale mnoho lidi na ni reaguje negativie to
zpasobené tim, jak je kritika skbvana a zfisob, jakym ji pijimame. Spravé podana

kritika je dilezitym néstrojem motivace. Jestli bude kritikaiteéna, zalezi také na

® RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy&&i motivaci z&stmand. [s.l.] : Grada, 2008. 136 s.
ISBN 978-80-247-2100-2.
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piijemci. Jestlize umime kritiku fimat, jsme ve vyhodl VétSina lidi vSak takovou
vyhodu nem@, protoZe vnima kritiku jako stresug&ior.

Pti pohledu na ¥c, ktera je z 99% dokonal&, neni dobré&lkyednomu procentu
pouzit kritiku. Podle autorky knihy v3akesi pra¢ takto reaguji. Pravto sp@iva ve
Spatré podané kritice.

Vysledkem ¢astého kritizovani je nizké seldelomi. Nespravné kritizovani
vyrazre snizuje potencial a samotnou motivaci. Kritizoj@poteba giméiers. Ve vyssi
mite spiSe Skodi, nez pomaha. To, &do stale kritizuje je zafEinéno hlavré strachem a
dobrym umyslem. Chceme, aby vSe bylo vguixu a jestlize neni, obavame se a reakce
muze byt takova, Ze budeme vSechno kritizovaiZzéte se za tim skryvat dobry imysl, ale
piesto se nedostaneme k cili.

Dusledky nedostatku seb&lomi v pracovnim prostdi se projevuji nejistotou. A
pokud si newime, sami sob zt€Zzujeme dosazeni daného cile. V pracovnim fedsie
plnéni cili dulezitou Ulohou. Nejisti zaéstnanci ¥tSinou nemaji dobré vysledky. Z toho
vyplyva, Ze ukolem natkzenych je dodavat jistotu svym gagenym.

Uginnym opatenim proti nizkému seb&domi je kompenzace. Jestlize to
v néjaké oblasti nefunguje, iu se naplno &novat jaké jiné, ve které jsem lepsi.
Sebejistota vSak nelzégqulstirat, je pdeba na ni sousta¥mpracovat.

2.9. MBTI a teorie osobnosti’

V kazdé spolénosti spolu lidé spolupracuji a komunikuji. Typdmgsobnosti
muze pomoci pedejit rtkterym potizim. Poifive ndm odhalit, jak sami komunikujeme a
jak nas vnimaji ostatni. Komunikujeme ténem, &r¢in slov, formulaci, rychlosteci a
jeji hlasitosti. Jak todme, to vSe souvisi s nasSim typem osobnosti. Rggie osobnosti
vice vyuzijeme svych silnych stranek, nadani a&co jsme vybaveni.

Urceni typu osobnosti pomaha v budovani dynamickyt¢taranonickych tym,
pracovnich skupin a mozna celych organizaci.

Jedna se o testovani osobnosti, kdy zakladnileadspgiva v:

0o E - Extroverze nebo | — Introverze

o T — Mysleni nebo F — Gii

19 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN 978-
80-7261-201-7. Str. 11.
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0 N — Instituce nebo S — Smysly

0 J - Usuzovani nebo P — Vnimani

Ve s\&t¢ je tato typologie znama jako MBTI. Podle vyslediastu je osoba

rozdélena mezi 16 osobnostnich typrento test se vyuziva v oblasti personalistikizani

lidskych zdroji. Testovani se vyuziva pro ziskavani vyvazenéhooprdho tymu, pro

kompatibilitu mezi natizenymi a potizenymi. Pomaha takéftiphledani vhodného
partnera. Vyhodou testu je, Ze vysledky nejsouknh@dnoceny. Vysledek je pouze

popisny. Oproti testu inteligence, kdy vime, Ze gstepSi nebo horSi nez ostatni.

Vysvétluje, prad nékteré vztahy funguji a ptospolu rgkteri lidé nevychazeji.

Koucovanim smiiujeme ke zréin¢ a kazdy Wase zminy potebuje &co jiného,

coz se odviji od jeho typu osobnosti. Podle jedwyath typi osobnosti jsou popsany

potreby v tabulce. 1. Poteby v dols zmeny.

Typ ,
. Potreby
osobnosti

Citit, Ze majl podpora, nejsou proti provdu a tutéZ podpors moci i poskytnout. Moci smér, zamér i taktilos

ESET prolvofit s ostatnimi. Dbat o tymového ducha, vEnovat se lidské strance. Chdlu a pozitived zpétnou vazhu za ta,
co dElajl 1 ki jsou.
Pocit bezpedd Ze nebudou ndsilim odirZend od toho, k femu piilnuli. Staly pfisun informaci o tony, co se déje. Citit

ISFP podpors v fasu nejistoty i pilefitost podpofit ostatnd. PiileXitost zménu si ndleZits osahat, nejlépe s lidmi, kterfm
EFL

ISTP Citit, Ze nejsou zménou zvazovant. Yyzkouset i "prizkum bojem" . Bez predsudldl posoudit, co funguije acone, a

' hned to ménit. Plénovat pribeyne, tal, jak vici pfichdzeil.

Shromédit realistickd data, prod se mé néeo ménit. Cas, aby smén vetfehali a svim tempem se na ni pfipravil,

ISFJ Ilit pfedloZen promyEleny pln a zémér, kiery bere v ivahu potfeby a zdjmy zifastnénych. Pocit zézemi a
podpoty ve chvilich, kdy se musi vzddvat toho, co bylo.

INFT Vidét budoucnost, kam se zména ubird. Byjt souddsti toho, kdyE se promyEl a pfipravuje. it s soukommy fas a
prostor postupne se s ni " smdfit". Cititi podpors v fase nejistoty § pHleZitost podpofit ostatnd

ENTJ Moei se wjmout indciativy, postavit se do fela. Moci pfispét analyzami a fefenimi. Mit pod kontrolouw zdroje, aby
byly vynalofeny Béelng, bez plitvind, s co nejvetsm efektem. Moci pfekondvat pfekdElar a byt za to obdivovdn,
Pozitived zpétnon vazhu, pochlavy, ocendénd Hledat konsensus a soulad s wlastnimi hodnotami a ndzory. MWt

ENFJ plileZitost podat pomecnou milas a vEQEL, Ze sitoho nikdo iz, VEdEL, Ze zmEna neohrozl existujici votahy a moci
s nimd poditat i do budoucnosti.
Vidét prakticky smysl amit dikazy o potfebnosti zmény pfave ted. Hejdifve naplanovat a potom délat. Hezadinat,

ESTJ dolkud nejsou zajiftéiny viechny zdroje, abyehom shytedng nestdli na pili cesty. Moci se postavit do Jela, kdyE
se vEci "zadrhnon.

Tabulkac. 1.

Zdroj: CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press,

2008. 306 s. ISBN 978-80-7261-201-7. Str. 216
Koment&: Popis pateb pro jednotlivé typy osobnosti v dobneny.
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2.9.1. Komunikace jednotlivych typi osobnosti s druhymt*
Jak je uvedeno v tabulégslo 3. existujictyii rizné typy.

Funkéni pary V komunikaci davagi prednost

ST Syatematcky | Faktim, detaillim, praktitnost

=F Procesni Indradualnimu pfistupu, osobnd sluizké, procesu.

HF Eatalyticloy e wiz a osobnim hodnotamn, rozwoqt sebe sarma 1 drubych,

T Spekulatiend Logiclkym mofnostem, pokrolo, movact,

Tabulka¢. 2 Rrednosti v komunikaci u jednotlivych tymsobnosti

Zdroj: CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press,
2008. 306 s. ISBN 978-80-7261-201-7. Str. 130.

Koment&: V tabulce je znazoemo, co upednosiuji jednotlivé typy osobnosti
v komunikaci.

Systematici ST

Maji radi paadek, kontrolu a jistotu. fBd rozhodnutim si nejtve prostuduji
vSechny detalily, data, specifikace a statistikgrétse danééei tykaji. Sousted’uji se na
data a fakta a malokdy se v nich mili. Vnimaji anptuji si mnoho udaja podrobnosti.
Nepriklangji se k inovacim, které nejsou podlozeny jasngiselnymi daty. Nedvéruji
emocim, tuSenim a intuicim. Systematici jsou &gtlivy k mezilidskym vztafim a malo
vnimavy Wici skupinové atmosfé. Pokud se dto neddéi, hledaji chyby u ostatnich.

Chyba musi byt wth, ktgi malo dodrzuji metody a postupy.

Nékdy mohou na druhétgobit dojmem nezdvdosti, neotesanosti, ba hrubosti,
strohé pikrosti, nediplomatické fimocarosti a neosobniho chladu, nedbajiciho na osobni
vztah. Také mohoutgsobit, Ze poskytuji jen nezbymutné informace a jeSneradi a Ze
jen chgji druhym vnutit swj nazor. Ve skuténosti WtSina uvedenych negativnich papis

neni pravda. Systematici pouze mivajijsvazor na to, jak nejlépe a efektéjednat.

V komunikaci s nimi doportujeme:

* CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN 978-
80-7261-201-7. Str. 130
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o Resit vie bez ptahi a efektivié, nebrat si osolin jejich styl neosobni
komunikace. Mohou nas takéefvapit tim, Ze mimo praci jsou ¢ekare srde&ni a

maji smysl pro humor.

o Rict presr¥, co potebujeme a pak je navést naigpb komunikace, ktery nam bude
vyhovovat. Podat zjthou vazbu, jak na nadigobi jejich pistup, Ze mame pocit,

Ze se zlobi a jsou nespokojeni.

o Pokud s B¢im nesouhlasimieknime o tom v souvislosti jakym praktickym a
hmatatelnym vysledkem. Je pelta, abychom nas napad prezentovali stim, Ze

néco pajde snaze, rychleji nebo legjn

Procesuélni SF

Pro r® jsou dilezité mezilidské vztahy, shoda a pohoda. Sed$tse na
hmatatelné vysledky v n#&ihs vzdalenéntasovém horizontu. Vychazi z objektivnich fakt,
ale i z nazar lidi. VétSinou dava fednost spoknému rozhodnuti, kdy bude zafist

optimalni vysledek pro vSechny.

VSimaji si detail, které mnozi ostatni nevidi. Radi pracuji s lidmigti jim.
Jejich chovéani se da snadntegpowdét, proto se s nimi ddak pracuje. O vazigich
rozhodnutich se radi radi s kolegy a snaZi se &u&lojit domluvou. Ziji pitomnosti a
netrapi se minulosti. Né&glani se ke zrnam, pokud neni hned'ggma vyhoda, ktery

z toho plyne.

Pasobi welym dojmem, jako ohleduplni lidé. Nackoho mohou psobit

neu@imné vzhledem k jejich zajmu o druhé, které u ostatiyghh neni tak zjevny.

Aby byli dobrymi komunikatory, musi mit na pati Zze by se nedi vénovat
vdem detailm s osobnim podtextem, protoze je to vnimano jakeadni pozornosti od
vécnych témat. Ostatni osoby jiného naturelu sijchad ®chto zalezitosti zachovat

odstup, snazi se v prvid vyresSit zalezitost objektivha wcrg.

Katalyti¢ti NF

Charakterizuje je zajem, pozornost a&@® lidi. Zajimaji je budouci zajmy a

potreby lidi, které doposuditinaji v jejich osobnostech. Maji nadprérné komunikani
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schopnosti. Ui dobre sclit, Ze komunikuji s jedinhou osobnosti s nezastupitelnymi
kvalitami a potencialem. Nenechaji se svazat &radii postupy, ale vyuZivaji svoji
tvorivost @i feSeni Uloh. Urgi byt trpelivy a prijit s napadem, az ve vhodny okamzik.

Vlastni reakce nebo procesu séasiiuji minimalrg, ale bez nich by to neslo.

Vyhledavaji spolénost, jsou dobrodruzni a maji sklon K riziku. Jsadi, kdyz se
na ré ostatni obraci s Zadosti o pomoc nebo radu. Kdkmijing Welosti a se snahou
pribliZit ostatnim své hodnoty, napadyiepwdéeni. Nekdy miZe jejich fistup gisobit az
vtiraw. Ostatni si také mohouggbvat, Ze peskakuji od tématu k tématu. Jsou to bytostni

optimisté a idealisté, coz dava moznost vzniku gbém o jejich smyslu pro realitu.
Pro efektivigjSi komunikaci doportujeme tygim NF v komunikaci pouzit:

o Realitu a ugdomit si, Ze existuji lidé, kite ch&ji slySet jasné argumenty, data

plynouci z jasnych vygiba.

o Pokud rco scluji formou gibéhu nebo metafory, pak by presre fict, co tim

mysli.

o Predstaveni toho, ®em budou mluvit. Jasruréit, co chgji tict a to pak teprvéct

a na zawr shrnout, co bylo podstatou.

Spekulativni NT

Byvaji povazovani za typické gjce pokroku a novych myslenek. Zajimaji se o
principy, o které se organizace opira. Hled&itipy, pra: se rco ddi, nebo nedd. Jsou
schopni vidt v3e objektive a v SirSim dni. Dok&zi rozpoznat iflezitost a odhalit
potencial, ale jsou spiSe z&mni na s¥t nezivé pirody nez na lidi. Upednostuji
dlouhodobé projekty s otsanym koncem. Casto se objevuji v technickych a
administrativnich zalezitostech. Do podnikiindSeji inovace, nemaji radi stabilitu. Pokud
povazuji uéend pravidla za nerozumna, it se jimi. Svou stylem komunikovani davaji
najevo, Ze cliji fict nico pozoruhodného a timixe jejich projev psobit povySenecky

powuji. Pro rekteré to niize pisobit nadazert a pohrdav.

Dokazi se stait negativi a drzet si odstup k ndZon, tématm nebo osobam.

Pro efektivigjSi komunikaci by si @i najit lidské pouto, zejména pokud jednaji s NF a
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SF. Uwdomit a gipustit si, Ze byvaji aktiw)Si a uziténéjSi v pazatetnich fazich diskuzi
nez v etap dotahovani a praktické aplikace.

2.9.2. Zdroje osobnostnich rozdii*?

Na formovani osobnostiigobi d¢di¢cné vlivy a také prosedi, ve kterém Zijeme a
nase vychova. itbuzni v rodig si mohou byt velice podobné po fyzické stranceji ma
podobné postavy, podobné barvy wlas @i, svalovy a nervovy systém a podébn
Vychova a prosedi vSak také vytwd charakteristiku osobnosti. Bylo dokazéno, Ze
jednovajeéné dvofata vychovavana odbbne, pasobila ¢asté&né rozdilrg, a to pra¥
vlivem prostedi a vychovy. Plyne z toho zéyZe ddi¢nost je uéitym potencialem, ktery
postupr rozviji praw prostedi, ve kterém vyistame a vychova, ktera je nam poskytnuta.

V testu MBTI se osobnosti rogidiji do 16 moznych tyip. Pro tuto diplomovou
praci detaildji popiSeme ty druhy osobnosti, které vystupujiravedenych analyzach.

Popis je vzdy uveden u dané osobnosti nize v Kato

2.10. Firemni kultura a faktory motivace™

Koucink bude maximal& efektivni ve fungujicim prosdi. Firemni kultura je
velice dilezita pro vytvéeni a udrzeni vhodného priedi k rozvoji potencialu lidského
kapitalu a tim k realizaci jakychkoli zZm. Firemni kultura ovlisiuje motivaci.

V nékterych spolénostech gtdaji pracovni Ukony, ifpadré je rozSiuji, aby praci
obohatili. Tim zamstnanci pebiraji jinou zodpotdnost a maji moznost dosahnout
pokroku a tim i uznani.

Herzbergova teorie dvou fakfose zamituje na vnitni a vrgjSi faktory motivace.
Vnitini faktory gedstavuji hygienické odny, které jsou saiasti prace samotné. Pokud
jsou vniini faktory neadekvatni nebo neodpovidajici vedeatoistnance k neuspokojeni.
Jestlize vSak ostatni zastnanci vnimaji vnini zdroje jako adekvatni nebo dobre,
neznamena to, Ze jsou vyznafimmotivovani. Pokud tedy zafstnanec povazuje syplat
za dobry, nebude ho tento samotny fakt motivovatto Tteorie odporuje trathimu

pieswdéeni, Ze plat je primarni motivaci.

12 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN 978-
80-7261-201-7. Str. 14.

13 BROOKS, lanFiremni kultura 2003. Brno : Management Press, 2008. 296 s. I8BM226-763-9. Str.
55.
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Hygienické souvisejici faktory

Politika a z@isobtizeni firmy
Supervize / vztahy s nedenymi
Pracovni podminky

Odnena (plat, mzda)

Vztahy s kolegy a pdtzenymi

Status / povyseni

O O O O O o o

Jistota zargstnani

Motivatory — faktory spokojenosti — Viiiti odngny

Pocit dosazeni vysledk
Uznani

Prace samotna
Zodpowdnost

Sluzebni postup
Osobni fist

O O O O O o

Motivace je slozity kulturou ovlivny pojem. Dle vySe uvedeného motivace
zavisi hlavi na uspchu zangstnand z jejich prace a na vyhledu do budoucna, kdy budou
moct prozivat dalSi ugphy z dalSi prace.

Nutno poznamenat, Zze motivace je individualni asiava osobnich faktorech a
faktorech prosedi. Osobnostni faktory oviiwji, kdy je osoba spokojena.cktio ma

vysoké ambice a chce se stale zdokonalovat, jirgaiuurcita Urove.
2.11. Styly vedeni lidf’

2.11.1. Autoritativni styl vedeni

Je to styl vedeni lidi, ve kterémiimijeme, co je pdeba udlat. Nezajimame se
o druhého, jen r&zujeme ukoly. Vyhodou je Usporasu. ManaZerovi stajedna ¥ta a
ma swij ukol splréeny. Nevyhodou je, Ze nevime, jak moc se s Ukoletgédy podizeny

ztotoznil a v jaké kval& ho spini a jestli hodbec spini.

4 VEBER, JaromirManagemenf zéklady, moderni manaZerskégupy, vykonnost a prospefjtaPraha:
Management Press, s.r.0., 2009. ISBN 978-80-726102tr. 44.
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2.11.2. Benevolentni styl vedeni
U tohoto stylu vedeni lidi manaZer vystupuje’jako dobry nebo jako zly. Snazi
se navodit fatelskou atmosféru, ale jeho ini nevi, kdy fatelska atmosféra nastane.

Podizeni jsou spiSe negatiymotivovani.

2.11.3. Konzultativni styl vedeni

Na rozdil od vySe uvedenych metod se ifmghy zajima a nazory svych
podiizenych. VSechna itkeZita rozhodnuti vSak &h nejvySe postaveny management.
Motivaci jsou pak bonusy.

2.11.4. Participativni styl vedeni

V tomto pipac jsou vSichni zapojeni do vytigni cili a postupu K jejich
dosazeni. Patzenym je dan prostor a manazer respektuje jejgorny, posiluje dvéru a
predava jim vice odpadnosti. V tomto stylu vedeni lidi je nejvice vyudivkowink.

Tyto styly vychazi z Likertovo rozteni, které pochazi z 60. let minulého stoleti.
Pomoci nize uvedené matice vidime, jak manazZerja@psvou moc a na jaké urovni

zapojuje své pdizené.

Fysoké pousiti moci

11
Byrokraticky Cilovy
Autoritativni Ekonomicky
Myzoka
—_—
Niz < *  spoluprice
spoluprace
Liberalni Demokraticky
Delegacni
L J

Nizké pousiti moci

Obrazelké. 3 Matice styh vedeni lidi

Zdroj: VEBER, JaromirManagemeni z&klady, moderni manazersk&gpupy, vykonnost
a prosperitd . Praha: Management Press, s.r.o., 2009. ISBN 978281-200-0. Str. 44.
Komentd&: Obrazek znazduje vyuziti moci a spoluprace u jednotlivych dtykdeni lidi.
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3. Cil prace a metodika

3.1. Cil

Hlavnim cilem autora prace je na zakiagrovedenych analyz a s vyuzitim
vlastnich zkuSenosti internich kdunavrhnouteseni pro efektivisi zpisob prace.

Koucink je hodnocen jako metoda rozvoje lidi ve dvobnanych spolénostech,
kde se objevuiji situace, kdy kbnema prostor pro k@ovani. Je to zisobené fistupem
kouwtovaného, ktery procesu ngi, nebo na to neméas. Proto interni kaw vzdy plre
kowink nevyuzivaiji.

Cilem neni potvrdit, ani vyvrétit, jestli se d& kok vyuZivat ve vSech situacich.
Cilem diplomové prace je navrZzeni gmv praci internich koti ve dvou uvedenych
spole&nostech, aby pracovali efektijn

Dané spolénosti kowink vyuzivaji @iblizn¢ tii roky a postupé cely proces
zdokonaluji a fizptisobuji své firemni kultte. Kowi v obou spolénostech maji odliSnou
naph prace, a proto navrh na zefekiwmh jejich prace je vypracovan pro kazdou

spole&nost zvlas.

3.2. Metodicky postup

3.2.1. Zan&feni literarni reSerSe
V diplomové praci jsou vyuzity teoretickd vychodaslk odborné literatury a
ostatnich zdrdai, pricemz se autor prace zafih na nasledujici témata:

o Vyswvétleni pojmu kodink a vytvaeni gehledu o sotasnych znalostech o tomto
tématu. Je popsano, odkud kmk pochazi a v jaké for&se dnes objevuije.

o Popis dvou metod vyuzivanycthi roucovani, které interni kai vystupujici v této
diplomové préaci vyuzivaji. Jsou uvedeny jednothkveky, kterymi kot v pribéhu
kou¢ovani prochazi.

o Vyswétleni zgtné vazby. Podanim #mé vazby kod chvali a takeé kritizuje.

o Pojmenovani bariér, které brani éSpému kotovani

o Styly vedeni lidi, kdy vedouci pracovnigiasto automaticky ostatniméao

piikazuji, proto je uvedeno, jaky rozdilfipaSi kowovani ve srovnani
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s prikazovanim a jsou také popsany dalsSi styly vededi, Ikteré se ve
spol&nostech objevuiji.
o Pro praci kode je dilezité, aby znal typ osobnosti, se kterou pracijey
byl typ osobnosti spraén uréen, je uveden popis testu MBTI

s doporgenimi, jak k danym tyjpm osobnosti fistupovat.

PouZzité literarni zdroje a ostatni pouzité zdrefijuvedeny v kapitole 8 Seznam

literatury.

3.2.2. Jak postupovalo shromazhi informaci

V ramci shromadovani informaci byly vyuZzity vlastni zkuSenosti kau

Autor diplomové prace gsobil ve spolénost A i B, coz usnadnilo zpracovani kapitoly
Ctyfi a zpracovani dotaznik Ziskané informace pomohlytipstanoveni a vyhodnoceni
stanovenych ail

Interni kou pracuje ve spotmosti A s @ti osobami vjednom #sici. Ve
spole&nosti B ma kot deset osob na neiité obdobi. Vykr osob byl proto uskuseen
z WtSiho pd@tu moznosti. Cilem vysu bylo zohlednitiiznorodost osob.

Z kazdé spokénosti jsou vybranétyii osoby. Ze spolaosti A jsou vybrangtyii
Zeny iblizné ve wku 25 let. U vSech jsoueSeny jejich vysledky v prodejnich
dovednostech. Jsou vybrany osoby, které keliku piistupuji pozitivié a naopak jsou
vybrany i osoby, které ka@ink negijimaji.

Osoby ve spolmosti A pracuji v jednom tymu, maji spéeho natizeného
pracovnika. Jejich finami odrena je giblizné stejnd a vSechny wipadt vybornych
vysledki maji moznost povyseni. Se svym internimdeou se vidi kazdy den.

Ze spolénosti B jsou vybrani dva manaiea dva tym lidi. Prace manaZera a
tym lidra je v uéitych oblastech stejna. Proto i kKol nim gistupuje stejs aieSi s nimi
stejné zalezitosti. Detaidjsi popis prdce manazera a tym lidra je uvederpitda 4.

3.2.3. Jaké spolénosti —¥Fidici struktury
Ohke spolenosti pati mezi jedny z nejlepsSich na trhu. Mafilghizné stejny péet
zakaznik a @iblizné ve stejnou dobu #Zaly zavadt kowink na vSechny stugniizeni.

Presto jsou spolmosti hod® rozdilné. U spoknosti A se vyskytujeme v prasti, kdy
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zamestnanci komunikuji se zakazniky po telefonu. Kowzviji pgimo kone&né
zamestnance komunikujici se zakazniky.
U spole&nosti B zanistnanci jednaji se zékazniky os®bna pobdce. Kow

komunikuje s vedoucimi pracovniky, kitéidi své potizené pracovniky.

Spole&né ukazatele dvou vybranych spolesti:

doba, po kterou katnk funguje
arovei a zaskolovani kati

pristup kowovanych ke kotinku
nutnost pl@ni svych obchodnich dil

o O O o o

feSeni pistupu k zarsstnaném, ktei nejsou mezi nejvykor&simi

Rozdily mezi spoknostmi:

Uloha tym lidfi a manazer

pocet kownu

obdobi, za které vyhodnocuji ghi cila
néph prace kote

vékovy primer zanestnand

pracovni pozice katovanych osob
postaveni koke ve struktie spol€nosti

ve spolénosti B ko pozoruje jednani kawvaného a teprve poté ke

O 0O O 0o o o o o o

ve spolénosti B nemaiji koti vyhodnocovanyiselné vysledky

3.2.4. Metodicky postupipzpracovani analyz

V prvni fazi rozboru bylo zaptebi vypracovat charakteristiku kimvanych a
pouzito bylo testu MBTI. R kou¢ovani se ko&i mohl zangrovat na informace ziskané

znalosti typologie osobnosti, se kterou jedna.

Dale bylo poteba popsat stav situace, ve které autor pra¢al rghodnocovat

kouovaci rozhovory. Stanovit cile, které jiz bylyany.

Ve spolénosti B byla vyuzita moznost konzultaci formou aymniho

dotazovani kotovanych, kté& byli koucovani internim i externim kaem.
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3.2.5. Koncepce navrhovanyclieSeni

Pred rozpracovanim navihautor prace ifikrocil k vypracovani dotazniks cilem
zjistit rozdily mezi internim a externim k&mvanim. Autor prace si také vyigh
vyhodnoceni ko&ovacich rozhovar a plreni ugenych cili, na zaklad kterych jsou
navrhy vytvdgeny. Cile jsou posuzovany z pohledu spotssti a z pohledu k@éovanych

osob.
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4. Charakteristika sledovaného podnikatelského subktu a vliva

podnikatelského pros¥edi

4.1. Redstaveni spolénosti A

Spole&nost A vystupuje na trhu s telekomunikémi sluzbami. Je to jedna
z nej@tSich spoleénosti vystupujici v této oblasti. Jeji sluzby vyw#&iges @t miliona
zakaznik, o které se stardes ti tisice zandstnand@. Podnik je roz8len na rkolik
oblasti. Zakaznici mohou své pozadavkyfanp vyesit @imo na pobdce nebo pes
telefonické zakaznické centrum. Na kazdé gobovzdy vystupuje manazer, kteifigi a
rozviji své zamsstnance a do budoucna zde spotsst planuje zavést i pozici k&gl

Na telefonickém zakaznickém centru jsou vyemy tymy, ve kterych vystupuje
tym lidr a od roku 2009 také kéuCentra jsou rozflena podle vySe Utraty zakazhik
podle druhu poskytované sluzby. Pro kéegsi zakazniky je poskytovan n&ngjSi servis.

V této diplomové praci pouzijeme zkuSenosti dowkteri pracuji s telefonnimi
asistenty, kt# jednaji se zakazniky s&sicnimi Utratou do dvou tisic korun.

Kou¢ postupuje fi rozvoji dle svého uvazeni, jeho Ukolem je didpciselnym
vysledkim. Muze zvolit jakoukoli variantu, aby se k danému vegi&le dostal.

Kou¢ také sam pracuje jako asistent. Mmpéru polovinu své pracovni doby travi
komunikaci se zakazniky, neboli ma stejnou ingwéce jako asistent. Orientuje se v oboru
ocekavaji, Zze jim bude v ramci kénku radit, co a jak majidat.

Spole&nost A pracuje na vyt¥éni gijemného prosedi pro zamsstnance, a to
také prostednictvim podnikové kultury. Pro své z&stmance nabiziizné akce, jako je
Teaming, kdy zawstnanci spoléné vyjedou napiklad stanovat, maji zaji&t zabavny
program a timto si vice buduji loajalitu ke svénamgstnavateli. Nebo Den pro dobry
skutek, kdy misto pracovniho dne zstmanci pomahaji v titych centrech, najklad
v détskych domovech. Oboji ma velmiipnivy vliv na pracovniky. Na veSkeré akce
podniku zamistnanci vyphuji anonymni zgtnou vazbu, aby se dale mohla firemni kultura
zlepSovat.

V pracovnim prosedi se snaZzi vyt¥d piijemnou atmosféru. Asistenti pracuji
spol&né v jedné kanceld neboli ve volném prostoru, kde k solnaji velice blizko.
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Z pohledu asistenta jeuktzité, aby nil kolem sebe filemné podminky a pracovni
prostedi, které ho bude povzbuzovat a motivovat.

Asistenti povazuji za nedostatek, Ze nemohou kal&ty pracovat ve stejném
pracovnim prostoru. JelikoZ jsotizné pracovni sgmy, neni mozné zajistit, aby jedna
osoba mohla pracovat na jednomcipai. Zamestnanci pichazeji do zawgstnani a
postupr obsazuji volna pracovni mista tam, kde jsou kafigp. Nevyhodou je, ze maji
kazdy den kolem sebe jiné kolegy a sedi v §i@gti mistnosti.

Spole&nost si zaklada na maximélnvieléem gistupu ke svym zakaznik.
Samozejmosti je vyeSeni kazdého poZadavku,ie¥yeni kazdé stiznosti a ishosti ve
vSech oblastech. Konkurém podniky v tomto oboru mohou mit ¥kierych oblastech
levrgjSi, nebo srovnatelné ceny za sluzby, ale nemidj taypracovany zakaznicky servis,
a to je i vize spoknosti — dale pracovat na kvalisvych zamistnand, aby byli zakaznici
spokojeni.

Asistenti jsou hodnoceny za phi cili v oblasti spokojenosti zakaziiikdélky
hovort a prodejnich usfehi.

V této diplomové praci se na kéiok divame z pohledu kée, ktery pracuje na
rozvoji operéatoil a zaroveé vyiizuje pozadavky zékaznik Resi jejich stiznosti, jejich
problémy a nedostatky, které ptgi.

Operatei maji moralni oporu ve svych ndgenych. Ti vSak poebuji vyborné
vysledky. Proto je pééba asistenty déb motivovat, abychom tyto vysledky zajistili a
zarover védeli, Ze i asistent sam rad pracuje.

Kazdy tym ma svého kaée, ktery pomaha, podporuje a rozviji.

4.1.1. Interni kow ve spol€nosti A

Interni ko& ve spolénosti A ma nastavené&sicni cile pro jednotlivé osoby,
které kowuje. Cile jsou vyjateny vcislech. Koui zlepSuji prodejni dovednosti,
spokojenost zakaznika dodrzovani struktury jednotéivzantrenych hovoi. Nagiklad
prodejni dovednosti se vyjagi v procentech. Katovany dosahuje pémi 90% v plgni
prodejnich cii. Ko ma za ukol plani posunout na 110%. Pokud se mu to pioda
odmenén. Kow ziskava bonusy za dosazené vysledky osob, ktergokal. Je motivovan

timto bonusem a samotnym dshem, Ze se mu #Haozvijet své kolegy.
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Nevyhodou tohoto procesu je, Zenové tymu jsou vybrani pro kéevani
nepravidel@ a vzdy to souvisi se Spatnymi vysledkyekieré osoby, proto k@ink
nevnimaji doke.

Kou¢ ve spolénosti A je ve své funkci dva roky,igdtim rok pracoval jako
operator a @ jedny z nejlepSich vysledk Diive nen&l zkuSenosti s vedenim lidi.
Absolvoval rekolik Skoleni, aby mohl ovlddat metodu kKowani a snazi se ji naplno
vyuzivat. Jelikoz vSak zna di@b veSkerou problematiku, vede své &meané K cili
nagiklad i podanim zgné vazby. Pokud k@uje osobu, kterd ma zajem o Kouani a
rozumi tomuto procesu, je kbuelice napomocny a kéavaného posouva dal. Veétgine
piipadi je dotyna osoba povySena na lepSi pozici dianje pozadavky natméjSich
zakaznik. Spol€nost A operatarm umoziuje postupny fechod na nakméjsSi pracovni

pozice dle jejich schopnosti.

4.1.2. Struktura zékaznického centra A

Manazeriidi tym lidry, kté¢i maji své tymy, nezasahuje vSak ipeni kowgu.
Kou¢ neni zodpogdny za svoji praci manazerovi a proto dale jehg nelpopisujeme.

Tymy jsou rozdleny giblizn¢ po patnacti lidech. Tyt je piblizné tricet.
Patitame pouze obsluhu pausalnich zakaznkka'i maji sepsanou smlouvu se sgolesti
na zaklad jejich rodnéhaisla, jejich Utrata zarovienegesahuje v grmeéru za poslednich
Sest n¥sial vice jak dva tisice korun. Ostatni zgstmanceidi jini manaZz# a jini tym licki
a €mi se v této diplomové praci nebudeme zabyvat.

Koue¢ je souasti tymu, je ve stejné divizi jako operdtd/elkou vyhodou pro

viv s

ziskavaji vyssi plat a vice zodgowosti.
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Operatori

Obrazelgislo 4. Organizéni struktura tynm ve spolénosti A
Zdroj: vlastni prace autora
Komentd&: Obrazek zobrazuje, Ze tym lidr vede operatorsistenci kote.

Tym lidr s podporou kaie ukuje tempo a sir celého tymu a odpovida za
pInéni cila. Dale je zodpotdny za informovanéleni tymu o vSech procesech. Zarave
hlida a kontroluje, zda operéi@ostupuji podle pravidel uvedenych v jejich najplrace.
A také se stara o nové zéstnance a zajfsije administrativni zalezitosti.

Tym lidr m& k dispozici pravidla, podle kterych vsdcleny tymu pro kotovani.
Pravidla uiuji, v jaké oblasti mize kowink probihat a pagebny vysledek, kterého ma byt
dosazeno.

Kou¢ ma pesré uréeno, kdy se riwe wnovat kowovani a kdy viizuje
pozadavky zakaznik Nastavaji situace, kdy zakaznici volaji raémez se fedpokladalo,
proto kok miZe vyuZzit tuto dobu pro kéink. Naopak pokud zé&kaznici volaji vicenze
byt prostor pro kotovani zruSen a je p@aba se plé vénovat zakaznikm. V priméru ma
kow polovinu ze své pracovni doby na Kouani.

Operatdi pracuji ve smnném provozu a jejich naplni prace jetiggvani
piichozich telefonétzakaznik.

4.2. Redstaveni spolénosti B

Druhou spol&nosti je jedna ziednich retailovych bank @eské Republice, ktera
ma také pes @t milioni zakaznik. Banka disponuje siti 667 patek riznych velikosti.
Na jednotlivych pob&kach jsou lidé, imo komunikujici s klienty, zaéstnani na pozicich

bankovnich poradc obsluhujici Bzné klienty, bankovnich poraiicseniofi obsluhujici
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klienty s naron¢jSimi pozadavky a produkty, firemni poradci, fktee staraji o péeby
firemnich klieni a na pokladnich pozicich.ul2zitou roli hraje lidr tymu, ktery vede
priblizné 6 — 12 lidi. Jednotlivé polsky fidi manazer. Pokud je vice menSich paho je
jeden manazer zvolen ptizeni vSech dohromady. V roce 2008 byl do peobanky
zaveden styl katovani a tim spotsost zgala vychovavat ze svych manaid&owe a
postupr zavadla kowovani dale na své tim lidry. Podnik ma takiénm své kote, ktei
nevykonavaji funkci manazera, ale pouze &gutym lidry a manaZery. Jak zobrazuje
obrazeké.5 (Organizani struktura dvou Usékve spolénosti B), kou je z jiné divize nez
bankovni poradce.

Spole&nost B se také za¥fuje na zarsstnanecké vyhody ve vSech &ech. Také
organizuje Teamingy a jiné vylety pro zé&tnance, pro jejich vzajemné seznameni a
budovani loajality ke spateosti. Také je zapojena do moznosti ugdni Dne pro dobry
skutek. OB spol&nosti se umi&uji na @Fednich mistech v celorepublikové st
zamestnavatele roku.

Spol&nost vystupuje na trhu jako neéf$i banka \Ceské Republice
s dlouholetou historii, byla zaloZzena roku 1829 get pra¥ jeji silna stranka. Oslovuje
zékazniky, ktd ch&ji mit jistotu silné banky. JelikoZz mladSi populadaéo vyhodu tolik
neoceni, banka stfuje k ziskavaniéchto zakaznik a do budoucna fjpravuje dalSi
vyhody pro mladsi generace.

Banka misobi v osmi statech Evropy a je klientsky orient@jamoderni a
konkurenceschopna. Vzdy se snazi o pozitivni doadpolénost, ve které jsobi. Do
svych¢innosti zapojuje vSechny kbivé zajmové skupiny, zejména z&simance a klienty.
Jde cestou, kdy dokaze vSem klientnaphovat jejich gani a pateby.

4.2.1. Interni ko ve spol€nosti B

Zde ko« rozviji tim lidry a manazery pobek. Dojizdi za nimi na jednotlivé
pobaiky a kowuje je, aby se stéle rozvijeli &linco nejlepsi vysledky.

Manazéi a tym lidi s poradci pravidekvedou porady, rozvojové rozhovory a
takzvané naslechy, kdy sec¢adtuji a pozoruji jednani poradce se zakaznikefntéhto
aktivitach poradce kontroluji, rozviji a pomahaiji.

Kou¢ se nepravideth z(Castiuje €chto aktivit a pozoruje situaci. Poté
s manazerem nebo tym lidrem situaci zhodnoti¢a sirdalSi kroky, které povedou ke

zlepSeni situace.
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V néplni prace kote je také skupinové trénovani manazetym lidm i
bankovnich poradcv pripac zava@nich novych procés Nebo pro natrénovani oblasti,
ve kterych poradci p&gbuji pomoc. Kot proto gipravuje a vede skupinoveé tréninky,
nagiklad v oblasti prodejnich dovednosti. Takoveé tn&gijsou ogt nepravidelné. Kot
neckla stejnou préci jako bankovni poradci, jak tomwege spolénosti A. Nezn& proto
bankovni systémy a jednotlivé postupy, kterymi seadci musejitidit pti zpracovani
jednotlivych pozadavk zakaznika.

Kou¢ kowuje piblizn¢ deset osob ¥ad manazér a tym lidd a nema fesrg
uréeno, k jakému vysledku maji dojit s kmwvanym., aby @ narok na odrénu. Jeho
odmena se odviji od celkového @imi cili celé oblasti.

Kou¢ ve spolénosti B zde pracuje necely jeden rokediim jiz pisobil na stejné
pozici v jiné spolénosti. JelikoZz neni ve spdieosti dlouho, nefunguje jako mentor
v oblasti bankovnich zalezitosti. Manaier a tym lidiim poskytuje zgtnou vazbu, na
zaklad pozorovani jejich jednani. Koéuby mgl idealnt kowovat, ale vzhledem
k nedostatkwasu manazera nebo tym lidra, podava jetngu vazbu. Naipklad v situaci,
kdy se zdastnil rozvojového rozhovoru s poradcem a zpozdyoka manaZzer dbec
nereSil s poradcem jeho rozvoj. Pouze konstatovaladesé vysledky, ale rekli si Zadné
dalSi kroky, které povedou Kjaké zngéné. Kok ma na vyeseni této situace deset minut.
Proto voli pouze sdeni tohoto nedostatku vhodnou formoutrg vazby.

4.2.2. Struktura rizeni pobd@ek ve spolénosti B

Budeme se zabyvat pouzeédv Useky z celé organizai struktury spolénosti
B, jak je zobrazeno na obrazkilb (Organizani struktura dvou Usékve spolénosti B).
V jedné vystupujéeditel oblastnich poldek, kterytidi manazery a zodpovida za vysledky
pobaiek, které jsou fiblizné na Gzemi jednoho krajeGeské Republice.

Manazéi tidi své tym lidry a zodpovidaji za chod svych pako Nekteri
manazé zodpovidaji za mensi oblast a maji pod sebowryén lidni (nagiklad jen dva).
V tomto pipack vedou jedt swij tym bankovnich poradca vystupuji v roli manazera i
tym lidra.

Tym lidr zodpovida za vysledky svého tymu. Vysledkpu hodnoceny za

uspEsné prodeje, spokojenost zakaZnékza dodrzovani danych posiup
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V druhé Useku je podpora patové sit. Reditel podpory pobikové sit fidi
lidry koust, kteri rozviji své kode. Lidr kowd dohlizi na spravnou préci kéey poméahéa
mu a také ho katwje.

Na nejnizSim stupni je kauktery kokuje manazery a tym lidry.

Ve spolénosti B jsou vyhodnocovany vysledky zé&tvrt roku. Jsou
vyhodnocovéany na jednotlivéleny tymi a zarové i za celé pobiky a za celou oblast,
kteroutidi feditel. Za tyto vysledky ziskavaji jednotlivci odny ve forng bonusi. VySe
bonugi vSak zalezi na celkovém vysledku oblasti, kter@@®vnava s ostatnimi oblastmi
v Ceské Republice.

Kou¢ ziskdva bonusy za celkové @hi oblasti. Kodovani také fpedavaji
zpétnou vazbu na kaie fediteli a lidra kote, ktéi dle hodnoceni roztuji dalSi cast
bonusi.

Reditel
oblastnich
pobocek

I
| LidFi kou&i

Tym lidri
L

Obrazeke.5 Organizani struktura dvou Usékve spolénosti B

Zdroj: Vlastni prace autora

Koment&: Obrdzek popisuje uspidani pracovnich pozic, se kterymi se kmejvice
setkava.

pobockové sité
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5. Analyza sodasné metodické koncepce a technik k&avani ve

sledovaném podniku

5.1. Cile kowovanych osob

Souasnou metodickou koncepci a techniky &mwani budeme sledovat na osmi
osobéach. Z kazdé spdteosti jsou vybranétyii osoby. V nize uvedené tabuléislo 1 jsou
uvedeny jména osob, z které sgolesti pochazi, na jaké jsou pozici a jaky je cil
posuzovany z jejich pohledu. Déle je zde uvedeaky je cil spolénosti. S &¢mito udaji

budeme pracovat v dalSich kapitolach, kde vyhodmotjednotlivé zfisoby rozvijeni

téchto osob. Cile jsou popsany v nasledujici tabulce:

(il spolecnosti Individual cile st o
Jméno Spoleinost | Pozice Vlastni cil vzhledem k obchodnim ! “: a u frie stanovene
. spoleénosti
plamim
Fmilie A Cperatorka Matersk:a Wratit se na plnénd 100% | MWadiend pro praci
dovaolena
¥ Had 1
Kateiina i Cperatorka | Povydend Drfet ph}fm rnad 120% Podpofit zajem o powydend
pro povyien
Lucie i Cperatorka | Pracovat jmde | Platt cile na 100%4 MNadien pro pract
Petra & Cperatorka | Plut plany Plrut cile na 100%% Douteni dovednost]
T B Wanader HNebudou Zadné Ploit cile na 100% Pfesvédien o dalfich mofnych
nedostathy postupech
Fma E IlanaZerka U,erEt prott Ud{zgt nefvysst phnént 2 Zajistit spokojencst podiizenych
misto cele CE
Petr E Ton lidr Cil nedefinovan | TUdrEet wysoké plnéni ol | Zajistit spokojencst podiizenfch
Karel B Tjrm lide Cil nedefinovén | Plnit cile na 100% N’z CEj:npro stor na vyjadtent se
ostal

Tabulka¢. 3 Cile jednotlivych osob
Zdroj: Vlastni prace autora

Komentd& Autor prace na zaklad subjektivnino vyhodnoceni i@d provedenim

sledovanych kotovacich
s kowovanym pracuje.

rozhovdr vyhodnotil,
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Jak jsme jiz zminili, kotive spolénosti A ma vysledky vyhodnocenyésicné.
Kou¢ ve spolénosti B je gimo vyhodnoceny nema. Z tabulky 3 (Cile jednotlivych
osob) mizeme vyhodnotit, Ze cile nespji kritéria pro SMART cil.

5.1.1. Rozdleni vybranych osob mezi jednotlivé typologie
Dle kapitoly 2.9. MBTI a teorie osobnosti byl s pedlivymi osobami proveden
test osobnosti. V nésledujici tabulce je zn&soorrozdleni:

Jméno Tvp osobnosti podle testu MBTI

Emilie Extroverze, Smysly, Citéni, Usnzovani FProcesni
Kateiina Introverze, Staysly, Citéni, Vnimani Procesni
Lucie Introverze, Smysly, Mysleni, Vnimani Systematicley
Petra Introverze, Smysly, Citéni, Usuzovani Procesni

Jiri Introverze, Intuice, Citéni, Usuzovani Eatalyticky
Ema Extroverze, Intuice, My$leni, Usuzovani Spekulativni
FPetrr Extroverze, Intwice, Citéni, Usuzovani Eatalyticky
Karel Extroverze, Smysly, Mysleni, Usuzovani Systematicley

Tabulka¢. 4 Typ osobnosti podle testu MBTI

Zdroj: Vlastni prace autora

Koment&: Tabulka zobrazuje roztbni kowovanych osob. V prvnim sloupci jsou
uvedeny jména kawvanych, v druhém sloupci jsou uvedenyv@azujici hodnoty a ve
tretim sloupci je rozéleni dle kapitoly 2.9.1. Komunikace jednotlivychptly osobnosti
s druhymi.
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NT Spekulativni ST
Systematicky

NF Katalyticky

SF Procesni

Graf¢. 1
Zdroj: vlastni prace autora
Komentd&: Graf ukazuje poir mezi jednotlivymi typy. Nejvice je Procesnich.

5.2. Fredstaveni kodované Emilie

Operétorka ze spalrosti A Emilie zde pracujgitroky. Swviij prodejni plan plni
v priméru za posledniti mésice na 90%. Pokud vezmem@rpér za poslednifd rok, pak
je jeji vysledek 110%. Emilie planujechbtret a proto se uz nechce snazit o zadné dalsi
postupy Vv praci. Kotink vnima jako oddych od prace, ale figma ho jako mozZnost
svého rozvoje.

Podle testu MBTI pa@t mezi osobnosti ESFJ, a to znamena, Z€i paezi
nejspol€éenstjsi typy osobnosti. Tyto typy osob se snaZzi ideatit kohokoliv a cokoliv.
Vyzatuji harmonii a laskavosti. Jsou to jemni a&upiei lidé, ktéi radi claji sluzbu
ostatnim. JsouiptelSti a nelituji Usili, které vydaji pro uspokdjpoteb ostatnich. Udrzuji
tradice a jsou usgni v praci s lidmi, kdy se jim fiie pomahat. Byvaji vyborni prodejci a
poradci a spi@dani po#@izeni respektujici své nédené. Jsou gévy a dochvilni. Nechyji
v3ak byt wvidici funkci. Zeny tohoto typu osobnosti respektrgdice, kdy muz ma byt ve

vedeni a proto mistagnechavaji pravmuzim. *°

15 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manaZefg.|.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN 978-
80-7261-201-7. Str. 11. Str. 233.
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V komunikaci s okolim p&t mezi ,,Procesualni®, vice je uvedeno v kapitol@. 2.
Komunikace jednotlivych tyjposobnosti s druhymi.

Prilezitosti:
o VyuZiti jejiho potencialu, planovany odchod na nskeu
dovolenou se odraZzi ve vysledcich celého tymu
0 ZvySeni loajality a dvéry ke spolénosti. Vytvdeni pocitu, Ze je
pro spolénost vzdy, v kazdé situacinkzita.
Omezeni:
0 Sama neplanuje Zzadnou &mu, neni to typ osoby, ktery chce byt
koucovan.
o Investicecasu kode do situace, kdy s velkou prayddobnosti
nemusi byt maximatvyuzity uzitek z Usgchu (riziko, Ze odejde

na matéskou dovolenou).

5.2.1. Kouwtovani metodou GROW:
Zatiname zji&nim cile pomocidchto otazek:
Koug: ,,Ceho chcete dosahnout ve vasi praci?*
Emilie: ,Ted jsem spokojenda. Takze asi si to jen takhle udrzet.
Kou¢: ,Podivejme se na to z dlouhodobého hlediska.dlakho vam vydrzi tato
spokojenost?*
Emilie: ,To nevim. T& se mi nedd se sousedit na zlepSovani se v praci.”
Kou¢: ,Pro koho td’ plnite vase cile?”
Emilie: ,Pro tym lidra.”
Kouc: ,A kde by vas idealavidél vas tym lidr?*
Emilie: ,Asi, abych ndla plany splény nad 100%."
Kou¢: ,A v ¢em je to pinosné pro vas, kdyz to &l tym lidrovi udtlate?”
Emilie: ,Ja budu mit gy klid.”
Koug: ,A co jeSE dalSiho vam toifinese?"
Emilie: ,Budu se lépe citit, kdyZ budu &Spegjsi.“

Kou¢: ,A stoji to za to? Budeme na tom spolu pracovat?”

46



Emilie: ,Ano, budeme.”

Kou¢ zjistuje cil a hlava hleda motivaci. Nefize pokr&ovat dal, pokud Emilie
nebude chtit situacieSit dal. Pokud souhlasi, pokugeme déale zjifovanim

situace a pak hledanim moznosti, jak vSe realizovat

5.2.2. Kouovani metodou ACHIEVE
Pti kou¢ovani metodou ACHIEVE zéname zhodnocenim situace:

Koug¢: ,Jak tel’ hodnotite vaSi praci“?

Emilie: ,Neni to Spatné*.

Kou¢: ,Co konkrétrt se vam da“?

Emilie: ,Mam hodr spokojenych zakaznik

Kou¢: ,A v ¢em by to naopak mohlo byt lepSi?*
Emilie: ,Jsem takhle spokojena“.

Kou¢: ,Jak vam zéleZi na tom, aby byli i ostatni koleas spokojeni?*
Emilie: ,Zalezi mi na tom.*

Koue: ,A jak je s vami nyni spokojeny vas tym lidr?“
Emilie: ,Neni spokojeny.”

Kou¢: ,Chcete s tim &co udlat?”

Podle zaatku rozhovoru rizeme usoudit, Ze Emilie nechce byt &mana.
Vime v8ak, Ze Emilii velice zalezi na svém oko#. gfo ni nefijemné, Ze ji ostatni
povaZzuji za horSihtlena tymu.

Ve srovnani s metodou GROW, kde jsme se ptali @alid situaci, ktera by &a
nastat, hodnotime u této metody &snou situaci, coz e Emilii givést do nefijemné

situace, kdy si bude ggdomovat svij nelsgch a miiZze ji to negativé ovlivnit.

5.2.3. Podéani zptné vazby:
Kouc: ,Vyborn¢ zvladate namitky. Zakaznice nejprve nesouhlasiterou za

aktivaci produktu, reagovala jste tak, Ze jste il zdjem a pochopeni a zeptala jste se,
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co konkrétni ji na cenvadi, pak jste fesré védéla, coreSit. Takto to prosimatkejte dal,
protoZe to vam zaji%lje spokojené zakazniky.
KdyZz se vSak spolu podivame na vysledky, které nsta pred temi mesici
v us@gsnych obchodech, tak dnes jste o vice jak dvaaetept klesla. Vas tym lidr s tim
neni spokojen a zpozorovala jsem, Ze i vdm n#jgrpné byt najednou horSi. Atmosféra
kolem véas najednou neni tak pozitivni. Jaky na &enmazor?“
Emilie: ,Neni to tak hrozné, pad nejsem mezi nejhorSimi.”
Kou¢: ,To mate pravdu, ale pomalu tam svym vykonengrsiete. Poslouchala
jsem posledni vasdithovory a ani v jednom nezada Zadna nabidka. Pokud
nebudete nabizet, nebudete ani plnit vase prog&ni a to je dvod, pra to tu
spoluieSime. Chcete plnit?*
Emilie: ,Chci.”

5.2.4. Vyhodnoceni

Kou¢ podanim zgtné vazby objasnil Emilii situaci. Nejprve ji podiV a pak
poukazal na Spatné vysledky. Vtomto momienebyla zptna vazba dale sdlena,
protoZze nebyla konkrétni. Emilie nevi, co maémity aby se zlepSila a vnima igv
neasgch.

Ve chvili, kdy Emilie souhlasi a chcetgweusgch znenit, mizeme ji zdit
kouwovat. Mdme fipravené prosedi, kdy Emilie zéne uvaZzovat nad svou situaci. Kai
pak s Emilii nastavi jednotlivé kroky, které posttipplni.

Emilii neni gijemné byt v pozici, kdy s ni tym lidr neni spokgj@roto se stava
osobou, kterou chce byt kémvana.

Po dvou mdsicich je povySena na obsluhu firemnich zakazni&e svym
vykonem je spokojena a v praci se citi lepghddn dalSiho {l roku bohuZel neni schopna

prace, kwli svému thotenstvi.

5.3. Fredstaveni kodovane Kateainy

Ve spol€nosti A pracuje dva roky. Je stale na jedné poaleirada by se dostala
na vysSi stupe na obsluhu firemnich zakazihikNa kowink je zvykla, udrZzuje si tim
dobré vysledky. Nechce, aby jeji tym lidr vyhodhdte s kodem nepracuje. Nebere vSak
situaci vyjime&né. Je pro ni naprosto sanfepmé, Ze kotink ve spolénosti funguije.
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V posledni dob ji nepinaSi nic nového. Na otazky k& odpovida, ale vzdy dojde
k tomu, Ze uz vSechno zkusila a Ze neni nic nowetak si jen s katem zopakuiji to, co
funguje a to dla stale dokola. Kauji udrzuje na stejné pozici, aby neklesla nize, al
koutovana sama nevidi moznost byt §e&ipSi.

Podle testu MBTI je to ISFP. Takové osobyipatezi realisty, ktd se zajimaji
nejvice o skuténost. Nemaji ve zvyku s&ips pripravovat, a kdyz seifpravuiji, prozivaji
v3e stejd jako by to piprava nebylaCiny délaji, prost protoze jsou. JelikoZ jsou takovéto
osoby zcela pohlceni tim, caldji, neproZivaji ani Unavu, bolest ani neb&zpKdyz je
néco bavi, chovaji se jakoby ani nic takového neexab. Na jednu stranu jsou takové
osoby uzakeni a zdrZenlivy, na druhou strandeg@vadji brilantni vykony. Je znam
piiklad, kdy kytarista hral tak zaugah tak dlouho, az #h zkrvavené prsty, protoZze bolest
pies jeho nadSeni necitil.

Je pro ®& snazSi vyjatit svoje pocity skutkem nez slovem. Ned§i jim vSak
konfliktni prostedi a uhybaji fed nim.*®

Je to typ osobnosti, které spadaji také pod ,Prade$, vice je popsano

v kapitole 2.8.1. Komunikace jednotlivych typsobnosti s druhymi.

Prilezitosti:
0 vyuziti jeji motivace k povySeni a vytkeni kvalitrgjSiho
zamestnance
o priklad pro ostatni — tim, Ze bude &Spa, penese svou motivaci
I na ostatni
Omezeni:

o nema dobré vysledky atrhe to byt spojeno s tim, Ze praci geb
nezvlada, pak ji nepaide gimo kow

5.3.1. Kouwovani metodou GROW

Zjistujeme cil:

16 16 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 279.
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Kou¢: ,V ¢em chcete byt jeStepsSi?”

Katka: ,Chtla bych se dostat na servis firemnim zakammikK
Kou¢: ,Co presre se znéni, kdyZ se tam dostanete?"
Katka: ,Budu vice uznavana. A budu mit vic geh

Kou¢: ,A co dalSiho to pro vas znamena?“

Katka: ,Je to pro madulezité. Uz tu pracuji docela dlouho a takhl& tm nebavi.”
Kou¢: ,Co musite zmanit, abyste se tam dostala?”

Katka: ,Musim mit lepSi vysledky nezde

Koug: ,V ¢em konkrétg lepsi vysledky.”

Katka: ,PInit vS8e minimél&éna 120% a udrzet to."

Koug¢: ,Co presrg musite zmnit, abyste plnila na 120%7?“

Katka: ,Asi jinak nabizet, protoze tak, jak t&l@m, to nest&. Ja nevim.”

Pokraujeme v zji$ovani reality:

Kou¢: ,Kdyz vezmeme vaSe prodejni dovednostéem konkréts se citite byt
silna?*

Katka: ,Nebojim se toho. ZkouSim to skoro v kazd@woru.”

Koug: ,Co presré znamena skoro v kazdém hovoru?*

Katka: , Tak v 80% hovar a to mi f#ijde dost.”

Kou¢: ,Kdyz nabizite, na co zakaznici delreaguji?*

Katka: ,Ze to budou mit vyhodjsi... ,,

Kou¢: ,Na co jest..."

Katka: ,KdyZz chapou, jaky jim z toho plyne uzitek.”

Zjistujeme dalSi moznosti:
Kouc: ,Jakeé uzitky jedt maZzou pro zékaznika vyplynout?“
Katka: ,Nemusi se uz o nic dalSiho starat. Mafi Kjistotu.,
Kou¢: ,Jak to zakaznikovi fivete sdlit?"
Katka: ,Nagiklad feknu, Ze nabizime badk s neomezenym mnozstvim zprav,
kdyz si ho aktivuje, bude mit naprostou jistotu,vieazdé situaci iize zpravu
poslat. | kdyby sifeba nedobil kredit, stejrmize byt v klidu.”
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Plan do budoucna:

Kou¢: ,Jak vam ponize, kdyZ to takto zkusite?"
Katka: ,Muzu to zkusit, za to nic nedam.*”
Koug¢: ,Jaky z toho éekavate uzitek?”

Katka: ,Myslim, Ze tak o dva prodeje denvice.”
Koug¢: ,Kdy nejdiive to vyzkouSite?"

Katka: ,Dnes."

Kou¢: ,Kdy to vyhodnotime?*

Katka: ,Hned zitra, abychom mohli pokmvat.“

Katefina zkousi #izné varianty, jak se k lepSim vysléak dostat. Je pro ni &ité
vyhoda, Ze svého kdoa vidi ¢asto a proto mohou jednotlivé navrhy vyhodnocovdalke

prizpasobovat.

5.3.2. Kouwtovani metodou ACHIEVE:
Zaciname zhodnocenim situace:
Koug¢: ,Jak v této chvili hodnotite své vysledky prace?”
Katka: ,Neni to vibec dobré. Snazim se, ale vysledky jsotapgestejné.”
Kou¢: ,V ¢em chcete byt jeStepsSi?”
Katka: ,,Chci byt lepSi v prodejnich dovednostech.”

Kreativni bode mozki:
Kougé: ,A jak mazete byt lepSi?*
Katka: ,KdyZ se vic soudim na pinos pro zakaznika."
Koug¢: ,A co dal jeS¢ miazete udlat?”
Katka: ,Fipravim si ke kazdé naSi nabidce popis vyhod.*
Koug¢: ,Co jeSt dalSiho?
Katka: ,Budu si psat po kazdém hovoru, co zrovrizraa."
Kou¢: ,Co jeSt dalSiho?”
Katka: ,Udklam si takovy tah&k, ktery budu mit ip kazdém hovoru ied
sebou.”
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Ujasreni cila
Koug: ,,Ceho ffesré chcete dosahnout?*

Katka: ,Mit vySSi uspch v prodeji.”

Iniciovani moznosti
Koug: ,Predstavte si, Ze ten Usgh mate. Jak prodavate?*

Katka: ,Bavi n¢ to. Zakaznici jsou stale spokojeni.”

Vyhodnoceni moznosti
Kou¢: ,,Co z uvedenych moZznosti vam nejvice pdenk dosaZeni cile?*

.....

a hlavrg to musim dlat s radosti.“

Platny postup v akim planu
Kou¢: ,Kdy to poprvé vyzkousSite?*

Katka: ,Hned si ten tali&k pgipravim a jest dnes to zkusim.*”

Moment povzbuzeni:
Koug¢: ,Kdyz to bude fungovat, za jak dlouho vas rtgjgpovysi?“

Katka: , To myslim, Ze tak do dvoudsiai. A to je dobré.”

5.3.3. Podani zptné vazby:

Kou¢: ,Zakaznici byli velice pozitivni, protoZe i vy m& mluvite pozitivig. Jste
vesela a fjemna. Ské¥le si tim i gipravujete prosedi pro uspsny prodej. Takhle
k zdkaznikm ugité pristupujte dal.

Co doporduji udklat jinak je, néikejte jim, Ze kolegy& to asi udlala Spats.
Kazi to jméno celé spairosti a pro vas je paksi ji zastupovat a nabizet dalSi produkty.
Co vy nato?“

Katka: ,,Asi mate pravdu. MoZna proto si zakaznieé&anec neuzdela zadnou

smlouvu.*
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Zpétna vazba musiipit hned potom, kdy jsme zaznamenali, Ze se&td mdlat
|épe. Takto formulovanou Zmou vazbou chceme ¥g8it jednu z mnoha bariér, které

brani v dosazeni naseho cile.

5.3.4. Vyhodnoceni

Katku bylo mozné kotovat, protoZe &déla, co chce dokazat ad&hma svoji
motivaci. Ri koucovani Katka postupovala dle krigkkteré si sama tita. Jeji vykon se
zvySil v plreni prodejnich vysledkna 100%. Dale sama bez pomoci &myokr&uje ve
zlepSovani, aby mohla byt povySena.

5.4. Redstaveni kowované Lucie

Lucie pracuje ve spateostictyii roky, je standardnim zafstnancem. Tato prace
ji nenaphiuje a chce pracovat jinderiRéto naplni prace nema zadné ambicidzni cile.
Podle testu MBTI je to typ osobnosti ISTP. Jsointpulsivni lidé. Jsou uspokojeni, kdyz
néco ctlaji impulzivré, nez-li ze zarru. Plati o nich, Ze vSechno zkusi jen jednou. Jsou
hrdi na to, Ze nic neéthji dvakrat. Na poidzenost a natkzenost pohlizi jako na¢oo
piezilého. Maji radi vzruSeni a nebezpdokazou se rekaré stdhnout, protoze je to uz
nebavi. Jsou ve spdalenstvi lidi stejs orientovanych, komunikuji mezi sebodcw a
odborré, ne na osobni Grovni. Neusiluji o to, aby dale/fieti své verbalni dovednost.

Lucie je pati do typu osobnosti,Systematici”, vice je popsankapitole 2.8.1.

Komunikace jednotlivych tyfposobnosti s druhymi.

Prilezitosti:
0 zamezeni podani vypédi zantstnance
0 nalezeni motivace, kterd povede k &g
Omezeni:
o prilis dlouh&a doba ve spairosti na jedné pracovni pozici, ktera

uz nepinasi Zadné uspokojeni.

177 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 258.
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5.4.1. Kowovani metodou GROW
Postupovat rizeme s pomoci nize uvedenych otazek, které jsamhiamntieny
na zjiséni a stanoveni cile. Dale na det&# zmapovani reality. Kroky pak musi byt

rozc&leny do jednotlivycitasti, abychom i jistotu, Ze je skuténé koutovany uskuteni.

Otazkami smrujeme kodovaného k zvoleni spravného cile:
Kou¢: ,Kdy je vam v praci nejlépe?*

Lucie: ,V posledni dob ani nevim.. fijde mi vSe p#ad stejne.”
Koug¢: ,Kdy naposledy vam tu bylo déd?“

Lucie: ,Nevzpominam si..”

Koug¢: ,Jak vas vidi vas ndizeny?"

Lucie: ,Vim, Ze te’ neni spokojeny.”

Kou¢: ,A jak chcete, aby vas vnimal?“

Lucie: ,Rozhod# chci, abychom spolu nebojovali.”

Zjistovani reality:

Kou¢: ,,Jak spolu td bojujete?”

Lucie: ,Tim, Ze nemam dobré vysledky a mo& mo tu nebavi, to mému
nadizenému ztZuji.”

Koug: ,,Cim to je, Ze nemate dobré vysledky?*

Lucie: ,Prace m uz nebavi.”

Kou¢: ,Kdybyste n€éla neomezené moznosti, co bystestzhtklat?*

Lucie: ,Asi néco kreativigjSiho."

Koug¢: ,Jaka funkce vam zde v podnikidjde nejlepsi?”

Lucie: ,Jsou mi blizci technici. Kontrola &itd."

Koué: ,V ¢em je tato funkce nejlepsi?“

Lucie: ,Kazdy den mze byt na siti jiny technicky problém a ten je ipba
vyiesit."

Kou¢: ,V ¢em je rozdilna oproti tomu, celdte tel?"

Lucie: ,Tady kazdy den \Wzuji porad stejné pozadavky zakazinik nemusim to
dlouhoresit.”

Kou¢: ,Co z toho, co jsmeekli, vam gfijde uzite&né?"
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Lucie: ,Je pravda, Ze na technickém &édi bych byla spokojeisi.
Kou¢: ,Co délate proto, aby se to zrealizovalo?*

Lucie: ,Poslala jsem tam Zivotopis.“

Prechod k moznostem:

Koug¢: ,Co jeSE dalSiho nizete udlat?”

Lucie: ,MazZu se domluvit se svym néddenym, protoZze se namdhba ulevi.”
Kou¢: ,Na ¢em gresré se chcete domluvit?”

Lucie: ,Ze vim, Zze kazim vysledky celému tymu, aéese hlasim na technické
odcEleni a jestli by m mohla podptit.”

Kou¢: ,Co jeSeE dalSiho nizete udlat?”

Lucie: ,Zjistit si presr, co potebuji sphovat, aby nd vzali.”

Budoucnost:

Koug¢: ,Kdy si promluvite s naidzenym?*

Lucie: ,Hned dnes.”

Koug: ,Jak myslite, Ze bude reagovat?“

Lucie: ,Musim uveést, prd o tom mluvim a dat najevo, Ze mi zélezi na tom,
abychom oba byli spokojeni. Pak ta&ité uvita.”

Kou¢: ,,Co potebuje k tomu, abyste to takto zviadla?”

Lucie: ,Pripravit se na to a zajistit 8as svého natzeného.”

Koug: ,,Co myslite, Ze by u vas rad vas radny zngnil?“

Lucie: ,,Ur¢ité maj piistup. Dava mi najevo, Ze tak jak télam, to dal nejde.”
Koug¢: ,Jaké vidi vase silné stranky?*

Lucie: ,Asi, Ze znam vSechny procesy a systémyiaustatnim poradit.

Kou¢: Jak to niZete vyuzit?*

Lucie: ,Ur¢it¢ vim, Ze tu mam &akou funkci a to mzu mému naidzenému
znovarict, aby ¥dél, proc mé ma podpéit.”

Kou¢: ,TakZe co bude vaSim cilem, az tafjdete?"

Lucie: ,Domluvit se na tom, co bude dal a aby thayovalo ndm obma.”
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JelikoZz kodujeme, nechavame cil na Kamvanym. NemZeme ho tl&it k tomu,

Ze spolénost chce, aby Lucie plnila své prodejni cile.

5.4.2. Kowtovani metodou ACHIEVE
Zaciname zhodnocenim situace:
Koug: ,Jak se vam nyni v praci Ha"“
Lucie: ,Moc se mi ned&."
Koué: ,V ¢em by se podle vas mohloritdépe?”
Lucie: ,No z hlediska mého n&deného v plaéni prodejnich cil.”
Kou¢: ,A z vaSeho pohledu?”

Lucie: ,Z mého pohledu to nejdégsré urcit.”

Kreativni bodte mozki:

Koug¢: ,V jaké situaci budete nejvice spokojena?”
Lucie: ,KdyZ budu moct &at néco nového."

Koug: ,V jakém prostedi?”

Lucie: ,V n¢jakém novém progedi.”

Koug¢: ,Kdy to tedy mize byt?"

Lucie: ,To nejde takhleigsre urcit.”

Ujasreni cila
Koug: ,,Ceho ffesré chcete dosahnout?*

Lucie: ,Chci dlat to, co n& bude vice bavit.”

Iniciovani moznosti

Kou¢: ,Jste v praci, ale té si predstavte, Ze jste nadSena a mate dobrou naladu.
Cim to miZe byt zfisobené?*

Lucie: ,V prvni chvili, kdy jdu &co zpracovat nevimipsre, jak to udlam. A

tak to zkouSim.To gbavi.”

Vyhodnoceni moZznosti
Koug¢: ,Na ¢em chcete opravdu pracovat?*
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Lucie: ,,Chci kreativijSi praci.”

Platny postup v akim planu

Kou¢: ,Co prvniho udlate, abyste ji ziskala?"
Lucie: ,Zjistim si, jaké mam moznosti.”
Kou¢: ,Kdy a kde to budete zjivat?“

Lucie: ,Podivam se na nabidku prace. ddsgies."

Moment povzbuzeni:
Kouc: ,Co ocekavate, Ze vam taipese?*

Lucie: ,Budu $astrgjsi.”

5.4.3. Podéani zptné vazby

Kou¢: ,Volila jste vhodné a efektivni otdzky v poslednhovoru a diky tomu jste
to rychle vyesili. Umite zjistit vSechny pt#bné informace. Ptejte se takto dal a budete mit
stéle kratké hovory a tim si udrzite éesp v této oblasti.

Zpozorovala jsem, Ze jste nevloZila ani do jedndlmyoru nabidku jednoho
z nasich produki Proto nic neprodate a musite tuto situaciripepre fesit i s vasSim tym
lidrem. Proto dopoxiuji, vytvoite si réjake Wty, kterymi niizete zdit prodejni rozhovor.
Jaky na to mate nazor?“

Lucie: ,Ja o tom vim, Ze ji tam nedavam.,

5.4.5. Vyhodnoceni

Koucovanim jsme potvrdili, Ze Lucie uz dal nechce pvatma stavajici pozici a
pomohli jsme ji naplanovat dalSi kroky kephodu na jiné oddeni. Cil se neshoduje s tim,
co chce spolmost. JelikoZz kot je hodnocen za vysledek, ktery sikwje spolénost,
smeruje Lucii k vy38im vykofim v prodeji a zarove ji pomaha v jejim osobnim cili.
Zpétnou vazbou ji postugnmizZzeme posouvat k cili spa@ieosti.

Lucie ziskala podporu od svého tym lidra. Domlussj Ze ji bude podporovat. Je
potreba, aby ra dobré vysledky, aby se zvysila @Spost na zgnu jejiho pracovniho
mista. V nasledujicimib roce je Lucie povySena na adieni, kde pracuje s n&mgjSimi
Klienty.
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5.5. Rredstaveni kodované Petry

Petra pracuje ve spdaleosti teprve fil roku. Svoji praci da rdda a s nadSenim.
Zna vesSkeré procesy. Rada by v&talh co nejlépe. Své prodejni plany plni na 90%. Se
svym vykonem neni spokojena a snazi se byt leggaRy v budoucnu byla na pozice
tym lidra nebo kote.

Podle testu MBTI je to typ ISFJ. Tyto osoby jsoumavy a chiji byt uziteni
pro druhé. Pokud to vyZaduji okolnosti, ak&djim problém vystupovat jako extroverti.
Zajima je historie, konkré#i dé&jiny vztahi mezi lidmi. Praci se dnuji s oddanosti,
protoze je ufeno, Ze prace je dobra a zdbavu si ndlmi¢k zaslouzit. DodrZzuji zavazné
smeérnice, a pokud je dkdo poruSuje, byvaji tim pohorSeni. dpvnesouhlas vSak

neprojevuji, neckji vyvolavat konflikty.

V praci jsou neobsejné spolehlivi. Nemaji radi, kdyz s&asto méni podminky,
naroky a pedpisy. Nachazime je v oblastech, kde mohou lidemghat a byt ostatnim

uzitesni.
Mohou se potykat s podisevanim jejich schopnosti, protozésebi nevyraza®®

Petra je typ osobnosti ,Procesualni“, vice je vikde 2.8.1. Komunikace
jednotlivych tyg osobnosti s druhymi.

PrileZitosti:
0 vyuziti vlastni motivace.
Omezeni:

0 nedokaze wit, co p‘esré obnaseji jeji naroky, neodhadne realitu.

5.5.1. Vyuziti metody GROW
Zjistujeme cil:
Koug: ,,Ceho byste cita dosahnout?*
Petra: ,,Chéla bych byt je&t lepSi.”

Kouc: ,A v ¢em fesre?”

18 18 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 290.
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Petra: ,Ve vSem.”

Pokraujeme zjiSénim reality, abych nam pomohl vaeni konkrétsjsiho cile:
Kou¢: ,A co vam jde uz t&?"

Petra: ,Skoro vSechno plnim.*

Kouc: ,A ¢im to je, Ze to plnite?”

Petra: ,Bavi nd to.”

Prechazime k zjighi moznosti:

Koug¢: ,A co potrebujete, abyste byla je€3epsi?”

Petra: ,LepSi zakazniky."

Kou¢: ,V ¢em konkrétg lepsi?”

Petra: ,Aby se nebali zkouSet nase produkty.”

Kou¢: ,Jak vy ovlivnite, jestli je clfi vyzkouSet?*

Petra: ,Ptam se jich, jestli afjit. Mazu to vic ovlivnit?*

Kou¢: ,Podle mého nazoru &ité mizete. Na co zakaznici poziti&meaguji?*
Petra: ,Na to, Ze je to levné a Ze jim tao uSeti.”

Kou¢: ,,Co primo na vas zakaznici hodnoti pozit®

Petra: ,Ze jsem nagmila. V3e jim vysetlim.”

Kou¢: ,A co jesg?"

Petra: ,VyeSim jejich stiznosti. Poznaji, Ze t8am rada.”

Koug¢: ,A kdy naopak se necitite disbpi praci?”

Petra: ,Nevzpominam si na takovou situaci.”

Kou¢: ,Dobte, to nevadi. Kdybych sednpotkat za fil roku, co byste clkta, aby
bylo jinak? Chci, abyste se dienad tou situaci zamyslela a vSe segw
predstavila.”

Petra: ,Chila bych, aby m ostatni uznavali. Rada bycklala tym lidra nebo
stejre jako vy koke."

Kou¢: ,V ¢em by to pro vas bylo jinak?*

Petra: ,Vim, Ze prace operatorky neni na dlouhdoude n& to bavit a proto chci
délat néco nareéngjsiho.”

Kou¢: ,Co vas bude bavit na praci kaef"
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Petra: ,Ze poméahate ostatnim byt lepsi.”

Kou¢: ,,Co potebujete k tomu, abyste mohla byt k8t

Petra: , Byt nejlepsi v tymu a udrzovat si dobréatt se vSemi.”

Koug¢: ,A co to pro vas pesré znamena?"

Petra: ,Ze nesmiméht nic Spatd a nesmim nic zanedbat.”

Kou¢: ,Budeme na tom spolu pracovat?*

Petra: ,Budu moc rada.”

V této chvili jsme si zajistili @véru mezi kodem a kodovanym. Je poeba dale
pokratovat konkrétnimi otdzkami, ze kterych pro Petrudaugblynout konkrétni kroky,
které uskuténi a bude ji to posouvat na cektjejimu cili.

5.5.2. Kowtovani metodou ACHIEVE

Zaciname zhodnocenim situace:

Koug: ,Jak jste spokojena se svoji praci?”

Petra: ,Jsem spokojena. Libi se mi tu.”

Koug: ,Co presreé se vam tu libi?*

Petra: ,Pomaham lidem, fiyuji jejich pozadavky. Jde mi to."
Koug¢: ,Co byste na svém vykonu ¢l zmenit?*

Petra: ,To nevim.“

Kreativni bodte mozki:
Kou¢: ,Co jeSE muzete znénit, abyste byla spokojej$i?*

Petra: ,Ja myslim, Ze se mi taktarida

Ujasreni cila

Koug: ,,Ceho ffesré chcete dosahnout?*

Petra: ,,Chci byt usggna.”

Iniciovani mozZnosti

Kou¢: ,Predstavte si, Ze se potkame Zanoku, co byste ckita, aby bylo jinak?*
Petra: ,Chéla bych byt stale uggna. Rada bych také byla tym lidr nebo &bu

Vyhodnoceni moznosti
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Kou¢: ,,Co potebujete, aby se to zalpoku opravdu stalo?”

Lucie: ,Musim mit nejlepsi vysledky a udrzovat ddbrtahy se svym okolim."

Platny postup v alim planu

Koug¢: ,,Co prvniho udlate, abyste si $§ plan splnila?*

Petra: ,Budu dal usgns vytrizovat poZzadavky zédkazniky a udrZzovat dobré vztahy
se svym okolim.”

Kou¢: ,Jak presre to uctlate?”

Petra: ,Stai, kdyZz budu myslet na to, Ze je tolefité."

Moment povzbuzeni:
Koug¢: ,Co pro vas znamena byt tym lidrem?*

Petra: ,Mit dolse placenou praci a byt stale mezi lidmi.“

5.5.3. Podéani zptné vazby

Koug:"V poslednim hovoru, ktery jsem slySela, jste sésk smala a zakaznika
jste tim pozitive ovlivnila. Zakaznik je pak spokojeny a vy za totenBonusy a vite, ze
jste uspsna. Utite to takto dlejte dal.

VSimla jsem si, Ze nabidku naSich produkedavate do vSech hoviorPisobi to
tak, Ze sama uujete, jestli se zakaznikovi dany produkt bude haahiz zjistite, jestli
tomu tak skutené je. V €chto hovorech zbytmé ztracite Sanci k dalSimu Ghu.
Doporiuji vam se vzdy na konci hovoru zeptat zakaznikdaongestli vi, kolik ho stoji

minuta volani a Zze se spoluiiete podivat na lepSi nabidku. Souhlasite se mnou?*
Petra: ,Souhlasim.*

Vyhodnoceni: Petra vi, Ze&ld svoji praci dote. Kowovanim u ni zjigujeme jeji

cile a motivaci. Je pi#ba, aby si ji kotiziskal na svoji stranu, aby spolu spolupracovali.

Podanim z@iné vazby feSime konkrétni nedostatek a ten také&eSime.

Koucinkem odkryvame dalSi moznosti.
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5.5.4. Vyhodnoceni

Petra je motivovana, proto je u ni &Spy kowink i zpétna vazba. Potp roce
byla opravdu povySena na pozici keu

5.6. Fedstaveni kogovaného Jiiho

Jiti je funkci manazZeraips dvacet let. Ma kolem sebe bankovni poradcéi kte
jsou ve svych funkcich v pméru vice jak patnact let. Je zvykly svym piagénym ve
vSem pomahat, aby vzdy patka plnila své prodejni cile. Sam si vSakdemuje, Ze 8da
podiizeni vyrazg odmitaji znény. Jsou pesré navykli na fungujici chod pobky.
Manazer si usdomuje, Ze je poeba zmdnit styl vedeni lidi, i se pgenechavat
zodpowdnost a vykonnost na druhych. Jeho ifwehi vSak nefjimaji zmeny a svym
chovanim vedou manaZera, aby postupoval tak, jaéjezvykly a také nic nemil.

Jiti je dle testu MBTI osobnosti INFJ. Tyto osoby gédomuji vliv, ktery maji
na lidi kolem sebe. Nebyvaji z&heni na uéenou vizi spolénosti, ale na lidi v ni. Diky
osobnimu fistupu nachazeji snadno s ostatnimi spwla fec. Sami nevyhledavajidici
funkce, ale lidé tim, Ze otgji jejich schopnost naslouchat a vnimat pocitydgegchto
pozic sami dostavaji. Tyto osoby byvaji citlivy,zooni a opatrni, aby se&koho neching
nedotkli. Mér casto byvaji samostatnymi podnikateli. Dok&zi lidbtimovat svym
lidskym a twircim pristupem. HErozere, bez jakéhokoliv zasSkolovani, jsou odbornici na
skupinovou atmosféru a socialni klima. Unavuje jepakované vyplovani
administrativnich zalezZitosti. dZe se stat, Ze je to natolik zavali, Ze uz nebuddwost
sil na to, aby uplatnili své hlavnfednosti'®

Pate také do skupiny ,Katalyii“, blizSi popis je v kapitole 2.8.1. Komunikace
jednotlivych tym osobnosti s druhymi.

Prilezitosti:
0 vyuziti kowovani prostednictvim manaZera, diky kéavani se
ostatni nebudou branit Zmam.

1919 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 273.
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Omezeni:

o Jiii sam nefijima zmeny.

5.6.1. Kowovani metodou GROW

Kou¢ ve spolénosti B vzdy nejéive sleduje a vyhodnocuje, jak manazer nebo
tym lidr jedna.

VyuZijeme situace, kdy k@usleduje manazeraigpredani informace bankovnim
poradd@ o tom, Ze se musi na konci rozhovoru ptat, jéstlizakaznik spokojeny. Zda se
tak skuténé déje, pozna spolmost podle ndhodnych kontrolnich nakugteré poradci
nemaji poznat. Jelikoz je tento proces znamy, st®/éasto, Ze poradci o kontrolnim
nakupu ¥di. Poradci proto spoléhaji na variantu, kdy seolbuydkat vSech zakazrikkteri
by mohli byt v roli kontrolnich nakujich. Zdiwvodiuji to tim, Ze BZni zakaznici toto
neuvitaji a Ze to poradce zdrZuje, protoZe &ginou zakaznik rozpovida prée tom, co
ho trapi a pak vznikaji fronty. Manazer tuto siiuaznamuje prvnimu poradci timto

zpisobem:

o Manazer: ,Mame zde i&eni, Ze se musime ptat na konci
rozhovoru zakaznika, jestli je spokojeny. Vite ontoZze je to

kontrolovano kontrolnimi ndkupy. Jde o naSe borfusy.

Poradci odchazeji bez vyj@hi dale pracovat.idipak komunikuje se svym kéem:

Kou¢: ,S ¢im by meli poradci odchazet, abyste¢hjistotu, Zze to budou &at?”
Manazer: ,S tim, Ze jim toipde uzite&ne."

Koué: ,A v jaké situaci si to mzoufict?"

Manazer: ,KdyZ je k tomu povedu.”

Kou¢: ,Kdy je miZete navest?”

Manazer: ,Dam jim prostor se vyjat Zeptam se jich.”

Kou¢: ,V ¢em to pro vasipnosrgjsi?"

Manazer: ,Pomize mi to v celkové realizaci. Asi na to budu ve lggku

potrebovat mé# ¢asu.”
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Jiti prendsi své igswdcéeni na ostatni. Kauproto pokrauje dal dle modelu
GROW, aby il jistotu, Ze je Ji pireswdceny:

Cil je ukeny, proto zjisujeme realitu:

Kou¢: ,Podle¢eho poznate, Ze je zakaznik spokojeny?*

Jiii: ,Rekne, Ze je spokojeny.."

Koug: ,Kdy jeste?”

Jiti: ,Nestzuje si na nic, vypada spokojert

Kou¢: ,K ¢emu jsou pimo pro vas spokojeni zakaznici?"

Jiti: ,K tomu, abych ¥dél, Ze mij tym déla praci dobe.”

Kou¢: ,K ¢emu vam osohbinbude, kdyZz se na konci budeme ptat na spokojenost
zakaznika?*

Jiti: ,Budeme ¥dét, Ze d¢lame nasi praci dab.”

Zjistujeme moznosti:
Koug¢: ,U kolika zakaznik je realné se ptat?”

Jiti: ,Zkusime to u vSech zakaziiik

A budoucnost:

Koug: ,Jak o tom niZete ostatniigswdcit?”

Jiti: ,Budu si stat za tim, Ze je tdlegzite."

Koug¢: ,,Co by se mohlo stat, pokud tomu nebudetit@“
Jii: ,Prijdou o bonusy a budou nespokojeni.”

5.6.2. Kowtovani metodou ACHIEVE
Zhodnoceni situace:
Koug¢: ,Jak nyni zjiujete, jestli je zdkaznik spokojen?*
Jiti: ,Ze nejsou stiznosti."
Kou¢: ,,Co to pro nas znamend, Ze sérnmme takto ptat?”
Jiti: ,Urcité to na zakaznikyysobi dobe. Projevujeme tim oérzajem.”
Koug¢: ,,Co brani poradim se ptat?”
Jiti: ,Asi si dostaténé newii. Frijde jim to vtiravé. Nechapouislod, pr@ je to

uzitecné."
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Kreativni bodte mozki:

Kou¢: ,Jak jim miZete vy ukazat, Ze je tailezité?"

Jiti: ,Budu zastavat tento nazor. Vzdy.“

Kou¢: ,Jak jese?"

Jiti: ,Budu s kazdym jednotlivtrénovat #izné situace, které mohou nastat.”
Kou¢: ,Co jeSt dalSiho?”

Jiti: ,Pfipravim sowtz, abych je motivoval.”

Kou¢: ,Kdybych ted’ byl poradce, jak spieswdcite, Ze to mamdat?“

Jiti: ,Zeptdm se, ¥em je to pinosné. A budeme spdl® premySlet o vSech

moznych vyhodach, které z toho plynou.”

Ujasreni cila
Koug: ,,Ceho ffesré chcete dosahnout?*
Jiti: ,Chci, aby \&fili, Ze se maji ptat, protoze je to pré prinosné. A ne protoze

je to ndizeno."

Iniciovani moznosti
Koug: ,,Co prvniho proto uélate?”

Jiti: ,Postuprt se s kazdym sejdu a promluvim si s nim."

Vyhodnoceni moznosti
Kou¢: ,Na co vSechno jstefpraven?”

Jiti: ,Na to, Ze jim ukazu, pkoje to dilezité.”

Platny postup v akim planu
Kou¢: Do kdy stihnete domluvit sedeny vaseho tymu?*

Jiti: ,Do tydne.”
Moment povzbuzeni:

Kouc: ,Co ocekavate, Ze vam taipese?*

Jiti: ,Budou to &lat s nadSenim a tim i kvalitrt
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5.6.3. Poskytnuti zg@tné vazby

Koug¢: ,Pro poradce hledate motivaci. digste jimiekl, Ze jde o jejich bonusy a
na to spousta z nich bude slySet a bude¢tat.dTim je pro vas prace jednodusSsicits
vzdy néjakou motivaci najéte a takto jim taikejte.

Doporweuji k tomu jeS¢ zmenit vaS postoj, kdyZ to prezentujete jakarimani,
chapou to jakoZe tomu ani vy nemusitéity SAm najdte co nejvice uZitka s €¢mi jim to
scklte. KdyZ budou ¥fit, Ze i pro vas je to uzit@é, bude to iinosné i pro & Jaky je na to

vas nazor?

5.6.4. Vyhodnoceni

Koucovanim i zgtnou vazbou bychom idho dovedli k tomu, aby si sam naSel
uzitek ve zming, kterou musi zajistit. Vzhledem k tomu, Z& Jiracuje s celym tymem,
neuskuténi zmenu v @istupu hned. Vzdy ip navstvé kowe se snazi vnést do prace
s poradci nové prvky, které s kimm naplanovali. Nevyhodou je vSak, Z8 3e prvots
diva na chovani ostatnich a z toho vychatii sé stale nechava owuigvat ostatnimi.

Jiti stale pracuje na zing.

5.7. Fredstaveni kodované Emy

DalSi manazerka ze spoi®sti B se jmenuje Ema a pracuje ve spodsti 40 let.
Na zaklad vysledki métenych wcislech je nejlepsi ve své funkci v porovnani stogtai
na stejné pozici. Ema neni nakéoa kowinku, zasad& ho odmita. Neni ochotna se
zamysSlet nad dalSimi moznostmi kitpmnosti kode. Sama vi f@sreé, co ma dlat. Nekteri
jeji podrizeni vSak nejsou spokojeni s tlakem, ktery &iayivari.

Pati mezi osobnosti typu ENTJ. To jsouidci, ktefi pottebuji mit \&ci pod
kontrolou, chgji stat vcele,fidit a mit povel. VSe chifi vyuzit naplno, jsou vynalézavi a
zorganizuji¢innost rozdilnych lidi. Dokazou perfektrsladit cile, stanovit odp&dnost,
vyZzadovat svdomitost, stoji pewhna zemi a ¥di nejlépe, jak &ci maji byt i jak toho
dosahnout. fedpokladaji, Ze ostatni to riel tak Zetelrg, proto maji tendence oviwvat
své okoli. Maji neodolatelnou seliedru a odhodlani a to si @omuji. Jsou hrdi na
schopnost byt nadéei. Nesnasi zbyteeé Usili a opakované chyby. Za kazdou cengjicht

aspch a uznani a to s co nejnizSim usilim. Vychazegyferpokladu, Zze maji pravdu,
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pokud jim rekdo nedokéaze opak. Pokud vSalkdo signalizuje, Ze pravdu nemaiji, pak se
S nimi musi utkat.

Bavi je byt ve vedouci funkci,ékdy vSak kwili praci mohou zanedbat &v
soukromy Zivot. Nkdo nemusi chépat jejich styl jednani &2 si to brat osoksf°

Déle spada pod skupinu ,Spekulativni“, blize popséankapitole 2.8.1.
Komunikace jednotlivych tyjposobnosti s druhymi.

PrileZitosti:
o Poznat prosedi a zjistit piciny usgichu, aby mohli stegh
postupovat manafiena mer usgsnych pobokach.

0 Zajistit, aby vSichni zagstnanci byli spokojeni spokojeni.

Omezeni:
o Ema vi, co jak madat a ne¥ti tomu, Ze by to &kdo mohl dlat

Iépe. Ne¥ii ani svému kodi.

Kou¢ pozoruje poradu. V roli pozorovatele hodnoti situdanazerka se vsemi
ieSi, jakym zfisobem budou postupovat, aby byli dale taktoésisp Poradu kau
vyhodnocuje doke. Nevidi zde moznostéjaké znény, protoze to takto velice di

funguje.

5.7.1. Kowovani metodou GROW
Stanoveni cile:
Koug: ,Ceho chcete dosahnout?”
Ema: ,Chci si udrzet své pini.”
Kou¢: ,Co presre to pro vas znamena?*
Ema: ,Ja to nepéebuji presre rozebirat.”
Kou¢: ,Dobie a véem vam mohu byt napomocna?”
Ema: ,Tel’ v nicem. Nepatebuji kowgink.”

20 20 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 226.
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5.7.2. Kokovani metodou ACHIEVE:

Zhodnoceni situace:

Kou¢: .V ¢em se vam d#&?"

Ema: ,Dai se mi ve vSem. VSechno musi byt mku, jinak bychom takhle
dohe neplnili nase prodejni cile.”

Koug¢: ,Na ¢em spolu budeme pracovat?*

Ema: ,Nepotebuji na niem pracovat.”

5.7.3. Podani zptné vazby:

Kou¢ chce byt i pro Emuifnosny, ale z§tnou vazbu neiize snérovat gimo ke
zmeéné. Nema vytvéenou dostataou divéru. Kow nejdive musi zajistit uzitek z jeho
navstv. Muze to napiklad zkusit pedanim informaci, co j@Ste d& ostatnim.

Koué: ,To, jak vedete VaSi poradu, je Uzasné. Jetyide vite, jak vSechny
zapojit a jak je dovéstipsré tam, kam pdebujete, tim uS&te mnohocasu. Jestjsem
aspch zaznamenala na jiné pde, kdy manaZerka nechala kazdého banke
oznamkovat sebe v prodejnim &spu s vytvéenim vlastniho planu, aby se dostal o
znamku vySe. Tim u kazdého zjistila, kde ma nedogta veSkerou svodinnost pak
soustedila gimo na oblasti, kde to je nejvic peba.”

U osoby, jako je Ema, stanavrhiict. Pokud na & bude reagovat, jsme o
kousek dal. Pokud ne, pak to musime zkusit jinakuze doporéujeme rco navic,
protoZe Ema vSe vede deba ma vyborné vysledky.

5.7.4. Vyhodnoceni

Z kowovacich rozhovar kowovany neziskal zadny uzitek. Cilem spolesti je,
aby i v této lokali& zantstnanci pracovali spokojénproto bude nejprve prdsti vice
poznavat a bude Ehpodavat zptnou vazbu, jakmile zpozoruj€jaké giciny

nespokojenosti zaéstnand.
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5.8. Fredstaveni kodovaného Petra

Tym lidr ze spolénosti B Petr je ve své funkctitroky. Kowink ho vzdy
posouval dal. Reaguje na vSechny otazky, které am#ek zazni. Pomahaji mu v jeho
rozvoji. Stava se stale lepSim a kimku je naklorn.

S Petrem je velice jednoducha spoluprac&i V sam sebe a vi, Ze on sam se
v oboru orientuje. Chéape roli kde, gemysli nad otazkami, které kibpoklada.

Je to typ osobnosti ENFJ, dle typologie MBTI. Tagmsoby rozpoznaji v lidech
moznosti. Maji schopnost empatie a twesiani se do role ostatnich. Planuji svou
budoucnost, strukturuji éyZivot acas. KdyZ se jim d& plany, miluji swj Zivot. Véii své
intuici, jsou to ®kdy aZz romantiti snilci. Jako udci jsou hodg tolerantni, da se jim
duverovat. Jsou to rozeni komunikéita skwly motivatai a inspiratei. Radiresi slozité
ukoly. Vaci kolegaim jsou vnimavy a dokazi ostatni vyslechnout a pgossds nimi.Ceni si
souladu mezi lidmi a maji radifipemné prosedi. Pokud jsou nuceni pracovat
v negijemném a neftelském prosedi, ztraceji sebéaéru. Nemaji radi administrativni
¢innosti.

V komunikaci s okolim pat mezi typ ,Katalytéti“. BlizSi popis je uveden

v kapitole 2.8.1. Typ osobnosti podle komunikao&alim.

Kou¢ pozoruje individualni rozhovor s poradcem, kdyrpeklada hod#& otazek
a pokud poradce hned neodpovi, pak Petr sam otaekipovi. Pro poradce je to
jednodussi a proto r&d reaguje tak, Ze nevi a necha Petra odgdév Petr za sebou

poklada vice otazek a cely rozhovor mlukéyaz on.

5.8.1. Kouwfovani metodou GROW:
Zjisteni cile:
Kou¢: ,Ceho chcete dosahnout?”
Petr: ,,Chci, abychom plnili nase cile.”
Kou¢: ,Co presre to znamena?*
Petr: ,Ze se toho nebudou bat a budou u v3eckiozji§ poteby a podle toho
nabidnou zakaznikovi to nejvhag$i, aby byla co neptsi Sance, Ze to bude
uspEsne.”

Koug¢: ,A co musite vy zmnit, aby se to poddo?*
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Petr: ,To nevim. Co myslite vy?*

Kou¢: ,Muzu vamiict, co bych udala ja jinak. Ale nebude to fungovat, protoze
kazdy je jiny a kazdému funguj€ao jiného. Co podle vasikete dlat vy Iépe?”
Petr: ,Myslim, Ze s nimi rizu bytcastji, kdyZz prodavaji. Mizu jim poradit, jak
to uctlat. Pak to s nimi vice rozebirat.”

Zjisteni reality:

Kou¢: ,A kolik ¢asu s nimi travite t&?*

Petr: ,S kazdym jednou tydmozebirame jeho dovednosti a planujeme, édau
ucklat lepe.”

Zjisténi moznosti:
Koug: ,Jak ¢asto byste ®&li rozebirat jejich dovednosti?”
Petr: ,Dvakréat tyds.”

Budoucnost:

Koué: ,V ¢em myslite, Ze to bude lepsi?”

Petr: ,Budou ¥dét, Ze je to dlezité, protoze se tieSicastji.”
Kou¢: ,,Co vam osob#éto pinese?”

viv s

produkii.”

5.8.2. Kouwfovani metodou ACHIEVE:
Zhodnoceni situace:
Koug: ,,Co se vam povedlofpindividualnim rozhovoru?*
Petr: ,Nastavili jsme si jasné cile.”
Koug¢: ,,Co naopak mohlo byt podle vas lepSi?*
Petr: ,Mohli jsme se hned od &itku sougedit na jeden cilResili jsme zbyténg

vice zalezitosti.“

Kreativni botite mozki:

Koué: ,Co miazete st ucklat jinak, abyste se zaifil jen na jeden cil?”
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Petr: ,KdyZz z&ne jeden znas mluvit o¢&em jiném, vratim ho k naSemu
hlavnimu tématu.”

Kou¢: ,Jak by mohl dotyny reagovat?“

Petr: ,MozZna by to nemuselfipnout dokre. Mohl by to pochopit, tak Zze mi
nezalezi na tom, dgka.”

Koug: ,Jak tomu niZzete pedejit?"

Petr: ,Vyswtlim mu na zéatku, Ze se budeme soigstit na tu jednu danowwe.”

Ujasreni cila
Koug: ,Co presr to pro vas znamena?“

Petr: ,I j& si musim na zatku utit, co chcifeSit a pak se toho drzet.”

Iniciovani moznosti
Koug¢: ,Podlecéeho si utite, co chcete s datgym poradcentiesSit?*

Petr: ,Na z&atku se na tom domluvime.*

Vyhodnoceni moznosti
Koug¢: ,Co vam brani v tom, aby se to takto dalo uskuité®“
Petr: ,Asi nic. Nic & nenapada.”

Platny postup v akim planu
Kou¢: ,Kdy oc¢ekavate prvni vysledky?*
Petr: ,Do tydne.”

Moment povzbuzeni:
Kouc: ,Co ocekavate, Ze vam taipese?*

Petr: ,Budu se i ja sougtdit na jednotlivé zaleZitosti, které postamplnime.”

5.8.3. Podani zptné vazby
Kou¢:,Zpozorovala jsem, Ze poradkymeumi dobe sclit zakaznikovi cenu za
nase sluzby. Sama cenewii a sluzbu by si nekoupila. Je takédtidze vy na to mate jiny

nazor a za tim si stojit®ekl jste ji spoustu moznosti, jak tuto zaleZitogtegit a tim ji
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pomahate. Wité si udrzte vaS postoj, hledejte ve vSem tu lepéhkst a takto to
prezentujte dal.

Co vam doporéuji délat jinak je, vice se soustit na jednu zalezitosResili jste
spolu mnoho témat a tim klesa pr&wddobnost, Ze budou vSechno napravendetdrsi
spolu dva, it cile a k #&m snEiujte. Pak je vyhodnotite atrhete pokr&ovat dal. Jaky na to

mate nazor?“

Zpétnou vazbou oft reSime jeden kratkodoby cil.

5.8.4. Vyhodnoceni

Pri koucovani jsme neradili, iestoZze se Petr zeptal, jak by tae§il sam kod.
Aby byla zachovanéista forma kodovani, neporadili jsme. Mohli jsme to didt pouze
pii podani zgtné vazby.

NejvhodrgjSi variantou by byla kombinace &pé vazby s kotovanim. Nejdive
sclit zpétnou vazbu, uiit si cile a pak kogovat moznosti, jak toho dosahnout.

Kou¢ se nezartoval primo na cil spolénosti, aby jeho pdizeni byli spokojeni.
Petr chce byt katovan, ale sdm si nenastavuje ambiciézni cile. Piot&kow postups

navadi pomoci podani &mé vazby. Proces je viihuieseni.

5.9. Redstaveni kokovaného Karla

DalSi tym lidr ze spolmosti B se jmenuje Karel. Ve své pozici je Sest let
Koucovani nevnima jako rozvoj, ale spiSe jako kontrdNa otazky kote pimo
neodpovida¢asto mluvi o 8¢em jiném. Rad posloucha sam sebe a rad si vSe ywamtli
Casto mluvi o ostatnich a malokdy se zamysli samsehdu. Po kaiovani k Zzadnému
posunu nikdy nedogp

Jeho typ osobnosti je ESTJ. Jsou to osoby, ktedivegi na s¥t realre a znaji
své okoli. Jsou dominantni a riediuji intuici, maji realisticky pohled nage. Nejdive
vSe pdadre prozkoumaji, nez se pinrozhodnou. Maji radiéinnost, kde jsou hned
hmatatelné vysledky. Jsou to rozeni mahadeorganizatti v oblasti fizeni proce$ a
procedur. Nejrag)i maji predem znamy postup, ktery sidas gizpisobi dle svych péeb.
D¢laji radi wci dolre, tak jak se ma. Jsou vSak néligy, hledaji to, co se uz osgkilo,
jsou pesimistiti k novinkdm. Maji jasno v pravidlech a tatekavaji i od druhych.
Nemuseji vyslechnout své pdzené ve wcech, kde si mysli, Ze neni nikdo vice
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kompetentni. Jsou vtipni, ale spréwmeodhadnou ndzory ostatnich, opomijeji introvertni
citéni. Potebuji mit autoritu &idit se zavedenymi praktikami. Prospivaji v $éiwem
prostedi, davaji radi fikazy, radi si niti sily s jinymi. Testuji lidi kolem sebe, zda se na
né mohou spolehnout, kdo ustoupi, povaZuiji ho zeatu?

Pati mezi ,Systematiky”, vice popsano Vv kapitole 2.8.Komunikace
jednotlivych tyg osobnosti s druhymi.

5.9.1. Kowovani metodou GROW
Kou¢ pozoruje poradu Karla a sotedi se na to, Ze Jan nedava prostor péradc

se vyjadit.

Stanoveni cile:

Kou¢: ,Ceho chcete dosahnout?*

Karel: ,Chci byt mezi prvni desitkou mezi tym lidry

Kou¢: ,Co presre to znamena?*

Karel: ,VSichni chtji byt mezi prvnimi. Rozé&luji se mezi nas bonusy a odviji se
od toho naSe hodnoceni.”

Koug¢: ,Jak dal to bude vypadat?“

Karel: ,Je nezbytné, abychom vSichni plnili.”

Kou¢: ,,Co vam tel’ brani byt mezi prvnimi?*

Karel: ,Kontrolni nakupy jsou jerttyti za rok a zakaznici nds musi deb
vnimat.”

Kou¢: ,Neodpovidate na otazku. Co vam osvbrani byt do desatého mista?*

AT

Karel: ,Nevim. VSichni se snazi.

Zjisteni reality:

Kou¢: ,A jakou ted’ mate strategii pro to, abyste byl mezi prvnimi?*
Karel: ,Délat to, co dlame.”

Kou¢: , A kdyZ to budete dat, tak kdy budete mezi prvnimi?“
Karel: ,Brzy.”

2121 CAKRT, Michal. Typologie osobnosti pro manazefg.l.] : Management Press, 2008. 306 s. ISBN

978-80-7261-201-7. Str. 11. Str. 223.
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Zjisténi moznosti:
Kou¢: ,Co jeSeE dalSiho nizete udlat?”

Karel: ,Je poteba, abychom byli co nejvice s poradci.”

Karel neodpovida podle sebe, ale odpovida abeanviechny. Katink piijima

jako zkouseni, jestli vSe umi.

5.9.2. Kouwtovani metodou ACHIEVE
Zhodnoceni situace:
Kou¢: ,,Co se vam da?*
Karel: ,Mame dobré vysledky, v poslednich tydnu gsatlali nékolik obchodh.”
Koug¢: ,,Co naopak mohlo byt podle vas lepSi?*
Karel: ,Mohli bychom byt lepSi.”
Koug¢: ,Co konkrétrg by mohlo byt lepsi?*
Karel: ,Mohli bychom brét vice pea.”
Koug¢: ,A co musite zvladnout, abyste bral vic pep’
Karel: ,Mit lepsi plrgni cilo”
Kou¢: ,,Co konkrétrg?

Karel: ,VSechno“.

Kreativni bode mozki:
Kou¢: ,Premyslejte prosim téna tim, co vSechno. Co vas napada?”
Kou¢: ,Co dalSiho?*

Karel: ,To pro z&atek stai.”
Ujasreni cila
Koug¢: ,Co presr to pro vas znamena?“

Karel: ,Ze bychom mohli mit vy33i bonusy.*

IniciovAni moznosti

Kou¢: ,A co pro to vy niizete udlat??“
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Karel: ,Dohlidnu na to, aby vSichni nabizeli sprévraSe sluzby.”
Kouc: ,A ted na r¢ nedohlizite?"

Karel: ,Dohlizim a budu vic.“

Vyhodnoceni moZznosti
Koug: ,K ¢emu jsme tedy podle vas dosli?"

Karel: ,No, Ze budu vice se svymi lidmi.”

Platny postup v akim planu
Kou¢: ,Kdy zatnete?”

Karel: ,Do tydne.”

Moment povzbuzeni:
Kouc: ,Co ocekavate, Ze vam taipese?*

Karel: ,Vic per¢z.”

Jan bohuzZel neodpovidé za sebe @emagsli nad situacemi. Odpovida ob&eza
cely tym, proto z tohoto k@omvaciho rozhovoru nebyl zaznamenan Zadny vysledek.

5.9.3. Podani zptné vazby

Zpétna vazba pro tym lidra Karla by mohla byt v témfe:

,Umite vyborre poradit a mluvite o vSem velice profesiorglio zvySuje dvéru
vasich potiizenych. [Zlejte to takto wité dal, aby ¥d¢li, Ze se na vas mohou dal obracet.

Co doporguji délat jinak, dejte ostatnim prostor. Vipad®, Ze vam hned
neodpovi na vasi otazku, zodpovite ji za Rroto vydrzte déle ticho a na své odfiv
trvejte. Budete pak znat jejich nazor aizete ieSit to, co je nejilezit¢jSi. Co tomu
iikate?"

Karel: ,Mate pravdu. Vim, Ze tosthm. Zkusim to fst.”

5.9.4. Vyhodnoceni
Kou¢ se na fistich setkani za#iuje pouze na okamziky, kdy Karel dava
ostatnim prostor k vyj&dni. Nasled& spolu ieSi veSkeré uzitky, které ztoho Karel

ziskava. Neni to rychla zma a doposud neni @ivyreSena.
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5.2. Porovnani interniho a externiho kotovani z pohledu

kouc¢ovanych osob

5.2.1. Popis situace

Ve spolénosti B ieSi zmnu prodejniho procesu. Bankovni poradci nabizi
produkty pouze sdienim vyhod. Pokud jsou vyhody pro zakaznika zajéngrodukt si
koupi. Casto se v3ak stava, e zakaznik reaguje pouze fra&rmu vyhodu, ale pak
nenachazi dlouhodoby uzitek v poskytnutém prodakttusi ho.

Po zneén¢ prodejniho procesu se budou poradci ptattgé oblasti finargniho
Zivota zakaznik. Jedna se o vytvé@ni rezervy, zajighi dichodového ¥ku, pojiSEnim
sebe, rodiny a majetku a spin sni, jako bydleni, dovolenych a dalSich. Pokud budou
veédet tyto informace, dopokii takové produkty, pomoci kterych si zakaznictesj svoji
Zivotni situaci a budou povazovat tyto produktylsfy@osti za uzitéené.

Zamestnanci zminu nepijimaji dokre. Rijde jim to caso¥ nara@ngSi a
argumentuji tim, Ze o toitsina zakaznik nema zajem.

Spolenost pro ushadmi procesu zrny vyuziva praci svych internich kéua

zaroveh domlouvati setkani pro manazery s externim &eun.

5.2.2. Vyhodnoceni dotazovani

Vyhodnoceni probihalo na zakkagyplnéného anonymniho dotazrikDne 16.
prosince 2010 prathlo dotazovani manafera tymlidi na spoléné ne€sicni porad.
Cilem bylo popsat ifinos u interniho a externiho kmyani a ziskat informace pro
efektivrgjSi kowovani v dalsim obdobi. Protoéintaké respondenti prostor na vyfédi,
kde by se dalo cokoliv zlepSit, a to ptesinictvim otazek ,,Co iZe udlat externi kod
pro zlepSeni?* a ,Co fize udlat interni kod pro zlepSeni?“. Informace byly zjgvany
prostednictvim anonym&vyplnénych dotaznik, ktery je uveden v kapitole 9ti®hy.

Dotazovani bylo zasteno na pedchozi i mésice, kdy byli respondenti
kouwovani internimi i externimi kaii. Vyzkumu se ztastnilo 9 manazér 10 zastupi
manazera a 5 tymlidr Vyuzit externi kotiovani n&éli moznost manazea jejich zastupci.

Tymlidii vyplnovali pouzeiast tykajici se interniho keavani.
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Celkovy p@et vyplrenych dotaznil je 24. VSichni se vyj&di v prvni otdzce na
spokojenost s internim koéovanim a pimérnym vysledkem je 2,04 (moznost jedna az
pét, kdy jedna je nejlépe). U externiho kouani odpovidalo 20 respondéra ptimérny
vysledek je 2,05. Interniho kdovani se zéastnilo pouze 19 osob. Jeden respondent tedy
odpovidal na otazku externiho Kawani, kterd se ha‘fmo nedotykala.

Odpovédi ke zlepSeni interniho kodovani jsou:

0 6x interni kodi by m¢li koucovat i bankovni poradce (nejen manazery a tym

lidry)

0 3x vice trénovat, zkouSeiané situace

o 3x vicecasu pro kotovani

0 3x mérk ¢asu pro kotovani, v této chvili jsou setkani zcelaceypavajici a

narusuji denni program

0 2x vice gijmout odpowdnost za pléni prodejnich plain

DalSimi jednotlivymi odpo&d’mi jsou:

0 Soustedit se na cil, ktery si kdavany uti

Vice praktickych informaci, zkuSenosti z jinych péék

Myslim, Ze¢innost vyhovuje, kdo to pochopit chce, tak by @&orstait
Nastavit kodovaci plan pro mladsi TL ve funkci

o O O O

Vice konkretizovat silné a slabé stranky

Odpovédi ke zlepSeni externiho kotiovani jsou:
0 7xvicecasu
o 3x kowi by m¢li mit vice informaci o naSi sp@leosti

0 3x vice praktickych ukazek ke konkrétnim situacim

U interniho kouéovani nejvice kowovani ocdiuji:
0 5x ochotu, snahu, empatiiigtelsky gistup

0 3x podani zptné vazby

0 3x prenos zkuSenosti
0

3x znalost prosedi

77



DalSimi jednotlivymi odpo¥d’mi jsou:

Mozna domluva kdykolifasova pohotovost)
Motivace

Hledani cest, prace s MNG a TL

Priméa scénka a rozebrani situace, co jako klieekava
Pohled teti osoby na aktivity

Prace na zakazku MNG

© O O O O o o

Sjednoceni sil na kéink jednotlivych lidi

U externiho koutovani nejvice kowovani ocaiuji:

0 15x zkuSenosti a pohled z jiného presi

DalSimi odpo¥d’mi jsou:
o0 Trpelivost — giklady
o0 Nové myslenky

0 ZkuSenosti, dokazi pojmenovat konkrétni nedostatky

Respondenti uvedli, Ze v niZze uvedenych situacichopize spiSe interni
kouéink:
5x B¢zné aktivity
4x Zptna vazba

4x Redeni iznych zalezZitosti s jednotlivymi poradci

o O O O

3x Kdyz si nevim rady

DalSimi odpo¥d’mi jsou:

0 Vice praxe — produktay
0 Scénky

0 Rozvijet novéky

0

Intenzivni prace v kratkégase

Respondenti uvedli, Ze v nize uvedenych situacichomiZze spiSe externi

kouéink:
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0 7x Kdyz je poteba rada nezavislé osoby, ktera nepracuje ve S

0 3x Znena prodejniho systému

DalSimi odpo¥d’mi jsou:
Nadhled, koncepce
Psychologie — nastaveni reality

Osobni rozvoj v préaci s lidmi

o O O O

Vedeni tynii, prosazovani ailspole&nosti

o Re3eni dlouhodobého problému.

Z celkového p&tu dotazovanych chce 2Zastniki interni kokovani i v dalSim
obdobi. Jedendastnik neodpaxdél. Nebyla vSak Zadna zaporna odpdv

V externim kodovani chce 18dastniki pokratovat a 2 neclfi.

5.2. Prozkoumani moznosti motivace zaéstnanai a zhodnoceni

prilezitosti k jejich rozvoji v podminkach daného podaiku

Podle kodovacich rozhovdr uvedenych v kapitole 5 i@eme vyhodnotit, Ze
neni mozné motivovat vSechny komwané steji. V tabulce¢. 6 (Motivace kotiovanych

osob) jsou uvedenyigtody, které kotiované vedly k rozvoji.

Jméno Osobni cil prred sledovanim V¥sledek na kone sledovani
FEmilie Matefska dovolena il dosaZen

Kateiina Powydend Cil Eastetné splnén

Lucie Pracovat jinde Cil dosaZen

Petra Plnit plany Cil dosaZen

Juii Mebudou Zadné nedostatloy Mewvhodnocen

Ema TTdrEet prwnd misto Zil dosaZen

Petr Cil nedefinovan il nedefinovan

Karel Cil nedefinovan il nedefinovan

Tabulkac¢. 5 Motivace
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Zdroj: Vlastni prace autora.
Komentd&: Tabulka zobrazuje, jestli byl sgm prvotni cil ged sledovanim kawvani.
Dosazeni cile prainlo se¢tyfmi osobami.

Osobni cil v pribéhu sledovani Motivace V¥sledels
Zodpowidat za wisledloy celého thmu | Spokojencst ostatnich élentl Dosa
u o . ozafen
a nechrofovat e swym wykonerm i
Powygen TffspEc:h Castetng dosa¥en
Pracowat we spolefnost na jiném . e . -
- Zména naplhé préice Dosafen
oddélend
Pracowat na pozct koude nebo :
. P . TTspech a pomoc ostatnim Tosafen
licdra
Prezentowat ndvrhy s viastnim ) . .
et . Motrrovand kolegove HNevyhodnocen
presvedtenin
Cil nedefinowan Tjspéch HNevvhodnocen
Soustfedit se na jeden cil TffspEc:h MNevvhodnocen
Wice se vEnowvat swim Eleniim thm Penéind odmeéna Newyhodnocen

Tabulka¢. 6 Motivace kodovanych osob

Zdroj: Vlastni prace autora

Koment&: Tabulka zobrazuje osobni cil kmyaného a jeho motivaci. Tyto data jsou
odvozena z katovacich rozhovdr v kapitole 5.

Je Zejmé, Ze v motivaciigvlada usgch. Pokud se kawwvanym d& plnit jejich
cile, jsou motivovani k dalSim zmam.

Kou¢ pomoci kodovacich otazek zji%ije, co kodovaného bude motivovat.
Pokud je kotovany motivovany, pak mohou dale postupovseni situace.

Motivace souvisi se samotnym nastavenim cile.cKeany si nastavuje cil,

pokud vi, kéemu je pro 8 uzitecné jeho splani.
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6. Syntéza poznatk z provedenych Sateni a jejich vyhodnoceni

6.1. Us@snost nastaveni cile s kaiovanym

Kouc¢ovano bylo osm osob. WEkterych je cile dosazeno a proces je jiz e
u jinych jeS¢ probiha. Vyhodnoceni U&fnosti kodovani je provedeno na zaktad
subjektivniho pohledu autora diplomové prace. d3apst kodovani je uvedena dle nize
uvedenych Kkritérii.

V koucovani je nejdlezitejSi casti nastaveni cile, kterého chce &owany
dosahnout. V tabulce 7 (Usgsnost pi nastaveni cile) je uvedeno procentudlni vikgad

aspEsSnosti Bi nastavovani cileiznymi metodami.

0 100% - Nastaven dlouhodoby cil

0 75% - Nastaven kratkodoby cil

0 50% - Cil zatim neniipsreé definovan

0 25% - Splgnim nastaveného cile kémvany nic neréni

0 0% - Cil nenastaven

Fo— T:TspéEnust _ ?
GROW ACHIEVE ZPETNA VAZEA

Emilie T5% 50% 50%

Katefina 100% 100% 5%

Lucie Ta% A% A%

Petra 100%% 100% 5%

Pavel T5% T5% T5%

Ema 0% 0% 25%h

Martin Ta% A% A%

Jan 2504 25%% 100%4

Priamer GG6% 63%0 69%%

Tabulkag. 7. Usgsnost pi nastaveni cile

Zdroj: vlastni prace autora

Koment&: Tabulka ukazuje uggnost dlezité ¢asti kowovani, a to nastaveni cile. V této
tabulce nejsou zohledny cile spolénosti. Posuzujeme, jestli kbavany spolupracuje a

piemysli 0 svém rozvoiji.
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. Cil spoleénosti vzhledem k Osobni cil v pridthéhu . .
Jméno ) . | Shoduji se?
obchodnim plamim sledovani

Zodpovidat za wysledly celéhe

Emilie Wratit se na plnéni 100% tymu a nechroZovat 1e swym Ano, wysledky proto elepdi
vykonem

. DrZet plnén nad 120%
E atefina rzer vp ,Em e o pre Powryiend Ano, wysledky proto elepdi
povyient
. . E t lefnost na jiné

Lucie Plrut cile na 100% racvovaf v SpOIEEnOs T e Ano, wysledky proto elepdi

oddélent
. E t ic1 koutte neb

Petra Plrut cile na 100% frac?va & poTiCt otee Hebo Ano, wysledky proto elepdi

tym lidra
: . E towat nawrhy = vlastnim

Ji Plrut cile na 100% feze? c\)lvarnavr v 8w MNewyhodnoceno
pfesvedienim

Ema Tdrfet nepwydH plnéni = cele CF.| Cil nedefinovén MNewyhodnoceno

Petr UdrZet wysoké plnéni cil Soustfedt se na jeden cil MNewyhodnoceno

. Wi & t svym Elent
Earel Plrut cile na 100% ty';rcle S¢ VEHOUEL UYL Flent MNewyhodnoceno
1

Tabulka¢. 8 Shodnost all
Zdroj: Vlastni prace autora

Komentd&: Tabulka srovnava definovany citgal sledovanim s cilem, ktery byl vytem
v pribéhu kowovacich rozhovadi.

Z vyhodnoceni v tabulce 8. (Shodnostukilyplyva, Ze ve spolmosti A Ize
vyhodnotit stanovené cile. Spéimst nabizi spoustu moznosti krozvoji pro své
zamestnance, ale vzdy to souvisi s jejich vykonem a hakmusi nejprve udrZzovat a
zvySovat.

Ve spolénosti B nejsou pro kaie stanoveny kratkodobé cile, proto nebylo
mozno vyhodnotit, jestli katovacimi rozhovory kotisnméiuje k splni cilu spolénosti.

82



6.2. Vyhodnoceni pouzitych metod

Metoda kodovani GROW i ACHIEVE spolu s podanim é&pé vazby jsou
priblizn¢ stejre inné @ nastaveni cile. Vippadck koutovacich metod je zapebi
mnohem vic&asu, nez f podani zptné vazby.

U nekterych osob rizeme vyhodnotit, Ze jim k@&ovani pomaha arpstoze si
nenastavi fesré stejny cil, jako je pozadovan sp&esti, stejd k nému snéruji. Ve
spol&nosti A si vSechny osoby nastavili cil, kterym plni cil spoleinosti. Cil byl
nastaven a spém, protoZe kotovani nachazeli jasnou motivaci.

U osob ve spolmosti B nenizeme wéit, jestli nastaveny cil sénuje k plreni
cile spolénosti. Kok zde koduje osoby, u kterych se vykon hodnoti podlegpirtleni
v tymu. Proto nerizeme jednozrné urit, jestli zmena v plreni tymu je zavisla na
koucovani.

U metody GROW z&name zjinim cili. Tato varianta je vhodn& pro osoby,
kteri maji alespd obecnou pedstavu o tom, co by radi 2mili. Metoda ACHIEVE z&in&
zhodnocenim reality a pro osoby, ikteewdi presrg, co chji zmeénit, nabizi moznost

nejdive celou situaci zrekapitulovat.

Podle kowovacich rozhovdr v kapitole 5. nelze vyhodnotit, kterd& metoda je

ORI 1

Z uvedenych situaci vyplyva, ze&pa vazba je takérimosna ve #tSirg pripadi.
Pro efektivni pijmuti zpitné vazby je pdeba gipravit se naizné Fipady. Napiklad,
kdyZz druha osoba jeipswdéena o0 své praci a nemame mezi sebou vgtvau
dostaténou divéru, miZzeme nafiklad pouZit ¥ty ve zréni ,Uspich jsem také

zpozorovala, kdyz..“, nepouzivame vSak spojeni jbigto by lepsi, kdybyste.. .

Pokud nemame nastaveny sgol cil, podani zgtné vazby ndm u&éthodre
casu.

Zpétna vazba niize byt &inna pouze pokud je 8éna ve spravny okamzik, tak
aby mela co nejsilgjsSi efekt. Znamena to pro nas, Ze jeélsfeme hned po podaném
vykonu. Pozdji by nemuselo byt jasné,demu se vztahovala.

Zpétnou vazbu podavame obsabosgpravié, pokud se chceme odkazat na
konkrétni situace, je dobré si je néyd poznamenat. Poznamky nam poté pomohou ve

spornych situacich a ve vyjéhi zajmu o praci kawwvaného.
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Zakladem zptné vazby je poskytnout pozitivni &pou vazbu, u které jasn
vyjadiime, co kodovani dokdze a co mu tagipasi. Teprve pak mu dopd@ime zn€nit to,
CO Se mu neda

Abychom poskytli uZitéhou zgtnou vazbu, zagtme se na to, co e
kowovany zngnit. Nekomentujme, co zénit nelze. Nafiklad grizvuk kowovaného, ten
budemedzko menit.

Bud'me popisni a konkrétni. Hodnoceni tytu ,bylo to gébnebo ,bylo to
Spatrg“ nic nerika. Konkrétni zptna vazba ukazuje, na co je faiia se zaiit.

Prabézné si owtujme, Ze si rozumime. Datyy miZze vSe myslet jinak, nez na

prvni pohled vyzni. Pouzivejme shrnuti jinymi slovy
6.5. NavrhieSeni pro zvySeni €&innosti kouéovani

6.5.1. Navrh pro spolénost A

Kou¢ kowiuje pouze po dobu jednohoésice, coz nenabizi moznost stanovit si
dlouhodobé cile. Vzhledem k situaci, Ze je jedemtkojednom tymu, autor prace navrhuje
feSeni, kdy kot bude ¢asténé hodnocen za vykon celého tymu a bude se jedgotliv
vénovat operatam aiesit i jejich dlouhodobé cile.

V této chvili ko #eSi momentalni nepini cili jednotlivai. Na vyeSeni
nedostathk m& kowovany pouze jeden &sic. U kodovanych ve spolamosti A jsme
motivaci ziskali vzdy u dlouhodobych i{ptechod na jiné oddeni, ziskani pozice kée,
spokojenost celého tymu). Jestlize se&pa nesici kowovanému ot newnuje, snizuje
se moznost, Ze koéavany splni stij dlouhodoby cil.

Kompletnim navrhem autora prace je, aby&mohl koovat kohokoliv z jeho
tymu a byl zodpogdny za celkové pkni vysledku tymu.

Kouwcink je koncipovan tak, aby ifmasSel dlouhodobou zmu v gistupu,

v jednani a v chovani osobnosti.

6.5.2. Navrh pro spolénost B

Kou¢ je v pozici, kdy nemaipsreé stanoveno, jaky je jeho cil prace. S tym lidrem
nebo s manazerem #&kne, Wkem se budou zlepSovat. Spravnost nastaveného adé m
sam kodovany posoudit. Dle rozhovibiv kapitole 5. si ko&ovany sam nenastavi takovy
SMART cil, aby smroval k rejaké zngén¢, ktera ho posune dal. Kdse nevidi s osobami

kazdy den a proto naibe sam vyhodnotit, jestli je cil spravnastaven.
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Vysledky kowovani jsou hodnoceny pouze na zakladhhodné z§né vazby
kowovaného. Kod proto bude udrZzovat s k&ovanymi dobry vztah pro pozitivni
vyhodnoceni z§tné vazby a tim ze byt ovlivien. Kowovani si nefipusti, Ze by rdli
néco zmnenit.

V této chvili kot pracuje nejefektiwi, pokud podava zfinou vazbu a
kontroluje, jestli podle ni kaiovany jedna. Nenachdzime vSak motivaci prairama
nekowujeme. Manazeé a tym lidki jsou ¢aso¥ mnohem vice zatiZeni, ve srovnani
s operatory, kié maji gresré urcenou dobu, kdy se kéavani maji ¥novat.

Manazéi a tym lidi rackji vytizuji béZzné pracovni zaleZitosti, nez aby se
vénovali internimu kotiovani. Znéna je naréna a je pdeba nejtive najit motivaci a pak
na samotné z#mé pracovat.

Navrh autora prace je nastaveni dlouhodobyct, éleré se budou postupn
vyhodnocovat. Pokud se postépdai cile plnit, jsou kotovani Uspchem motivovani
dale pokraovat ve zngné.

Timto navrhem by kauptijal cast&éné zodpowdnost za plani cili kouwwovanych

osob.

6.5.3. Spolény navrh pro obé spole&nosti

Z vySe uvedenych navihplyne, Ze pro ab spol&nosti je doporten navrh na
stanoveni dlouhodobych @it pibéznym vyhodnocovanim.

Veskeré neusné kodouvaci rozhovory plynou z toho, Ze kosi kowovanym
nemaji pesré stanoveny cil.

Interni ko koutovat musi a to i osoby, které neghbyt kowovani. Pokud vSak
bude nastaven cil, imeme u odmitavého kosovaného hledat motivaci ke spim.
Napiklad manazerka Ema vnima své vyborné vysledky.uBolty musela s kaem
smerovat k dalSimu cily, pak by spolupracovala. V tétwili nemaji stanoveny cil a proto
je jejich setkavani neefektivni.

Proces je takovy, Ze kda kowovany zna s cil — spol€né uréeny a jasny pro

vSechny — neda se obejit, Ze dibec existuje.
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6.6. Popis optimalniho interniho kode

Kou¢ byl mél byt vnimavy, mdl by umét naslouchat, dokazat podifto
kouwovaného a hledat s nim tu spravnou cestu k dosadeniKow musi byt pozitivni a
musi podporovat kawvaného v hledani #gohi, jak cile dosahnout, a ne v hledani
davodi, pras cile dosahnout nelze.

Kou¢ musi byt zaréeny na cile, ale musi mit lidskyigtup. Dilezita je empatie,
umeéni druhého vyslechnout, nechat ho vypovidat, arflayuzit a odkazat se ndildzité
sckleni od kowovaného, na kterych se da pracovat. Vyuzit vSedigyaly, kdy nam
kowovanyiika, Ze zde je ta oblast, ktera ho trapildaité je vyuzit kazdé pozitivum, vzdy
najit oblast, za kterou kéavaného mzu pochvalit. Kazda osoba mauagyotencial, &
nemusi byt na prvni pohledilec znat. Interni kaujako profesional v oboru netbe dat
najevo, ze je mnohem lepsi, a tim &owanému snizit sebé&domi. Kok chce, aby
veSkery potencial kawvaného byl vyuzity, proto neide na zaklag prvnich negativnich
piiznaki rozhodnout, Ze na to détyy nema. Kot podporuje kotiovaného pray davérou
a nadji, Ze na to dotyny ma.

Kou¢ nekouuje fakta, to co je znamé. Interni Komna progedi spolénosti a
rozhodrg by nentl zkouSet kotovaného, jestli to umi. Kaujeme, aby koEovany

piemyslel o dalSich moznostech, ne o tom, co jeigaIp urceno.

6.7. Vyhodnoceni porovnani interniho a externiho ka¢ovani

Pokud se podivame na vSechny odglbvanonymniho dotazovani v kapitole
5.2.2. (Vyhodnoceni dotazovani), zcela fasam vyplyva, Zze o kawovani je zajem. U
interniho kodovani je nejvice ceim osobni pistup, znalost prostdi a tim moZznost
podani objektivni zginé vazby. Zarovesi manaz# a tymlidi ceni informaci o tom, jak
danou situaciteSi ostatni.

V dalSim obdobi by vSak interni k&iuméli nejprve zjistit, kolik ¢asu chce
kowovany rozvoji ¥novat. Nektefi vyhodnotili, Ze je na katink az mocc¢asu, coz jim
zasahuje do dalSiho programu. Jinihgu na koéovani chéli vice.

Castou odpoidi pro zlep3eni interniho kdimku je, aby se kauvénoval gimo
poradci. Vzhledem ke kapag&iinterniho kode bohuzel neni mozné k&avat i poradce. Je
vS8ak mozné za#iit se i koucovani manazera a tymlidraimo na daného poradce a

pripravit individualré navrhreSeni.
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Déle dle odpo¥di se interni koti maji vice zandit na trénovani situaci, které
pak real® nastavaji a takérigmout osobni odpasdnost za plani vysledKi.

U externich kot je obrovska vyhoda nezaujatosti a tim moznostkibjniho
pohledu, ktery mize kowovaného nas#movat na novou cestu. Pro externi &ol by
respondenti v {#Stim obdobi cldi vice casu. Zarovie by externi koti méli védét vice o
spole&nosti a ngli by se vice zagtit na konkrétni postup pri@seni dané situace.
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7. Zavwér

Diplomova prace s nazvem ,Vyuziti k&inku v oblasti rozvoje za#stnand” je
tématicky zamsrena na zefektivini prace interniho kae. V diplomové praci jsou vyuZzity
zkuSenosti z prainlych kowovacich rozhovar ve dvou spoknostech, kde ma interni
kow velmi miznorodou pracovni napla setkava se s odliSnymi typy osob. Z nazvu
pracovni pozice vyplyva, Ze bydnkou¢ piné kowovat. Ve spolénosti jsou vSak i
zanestnanci, kt& kowink negijimaji, a proto tato metoda sama néstAby interni kod
mohl kowovat, musi pracovat s osobou, ktera tomuto prouésua takovych osob neni
mnoho.

Hlavnim cilem autora prace bylo na zaklgorovedenych analyz a s vyuzitim
vlastnich zkuSenosti internich Kd@unavrhnouteseni pro efektiw)si zpisob prace.

Ve dvou vybranych spoteostech, které maji fes @t miliona zakaznik,
prokehlo kowovani osmi osob metodami GROW a ACHIEVE. Kotaké pgedaval
zpstnou vazbu. Celkova usgnost kodovani je hodnocena za rok 2010. U jednotlivych
osob byl pi koucovani vyuzit popis dle testu MBTI.

Pri kouc¢ovani bylo nejdlezitejSi ¢asti nastaveni cile. Podle sledovanych situaci,
které nastavaly, bylo dosazeno vice jak 60%Sispsti i nastaveni cile pomoci jedné
z kowovacich metod nebo if@danim zptné vazby. Nastaveni cile znamena, Ze
kouovany chce spolupracovat asaemuje si, co chce znit.

Cile se vSak pouze v polo¥impripadi shodovaly s poZzadavky, které&lym dané
spol&nosti. Autor prace proto dopdafuje vyuzit zgtnou vazbu, kterou k@ovaného
nasnéruje k cili, ktery se shoduje i s cilem spwlesti.

Autor prace vytvél dva navrhy na zefektivimi prace interniho kae, které
piedstavuji Upravu dilv obou spolénostech.

U prvni spolénosti, kde jsou nastaveny pouzésiini cile, je navrzeno nastaveni
dlouhodokjSich cifi. Divodem je, Ze katované osoby jsou motivovany dlouhodmi
faktory, jako je postup na vysSi pracovni pozici.

V piipadt druhé spolénosti, kde cile pro pozici kée nejsou nastavenyibec, je
doporweno je vytvait. Poté niize ko i kouwovany pfibézré vyhodnocovat usfehy,
které odpovidaji poZzadatrii spol€nosti. V této chvili je ko&hodnocen pouze na zakéad

zpétné vazby od kotovaného a podle vysletiksplreni obchodniho planu vSech
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zamestnand, ktef pracuji v oblasti, odpovidajici velikosti jednmje vCeské Republice,
piestoze kotoval maximalg deset zakstnand.

Na zaklad anonymniho dotazovani prglo vyhodnoceni externiho a interniho
kouwovani v druhé spotmosti. Z vysledt vyplyva, Ze zamstnanci maji zcela jasrzajem
o interni i externi kotink.

Diplomova prace je ifnosna pro odbornou praxi, protoZe jsou zde uvedeny
vysledky jiz prokhlych aktivit, které je mozné vyuZzit v internim xternim kowovani.

Diplomova prace nabizi zkuSenosti i sgolestem, které doposud kiink nevyuZzivaji.
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