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Abstrakt

Cilem této diplomové prace je zhodnotit aktudlni piredpoklady pro rozvoj kreativity
¢lend obchodniho tymu spole¢nosti Nilfisk-Advance, s.r.o. a na zédklad¢ tohoto poznani

doporucit ur¢ité metody pro zlepSeni vykonnosti pracovnikd.

Pro splnéni tohoto cile pfiblizuje teoretickd Cast prace na zdklad¢é studia odborné
literatury poznatky relevantni pro zkoumdani soucasnych ptedpokladli zaméstnanch
firmy a analytick4 ¢ast na zdkladé teoretickych vychodisek mapuje aktudlni vykonnost
a predpoklady kreativity stadvajicich prodejnich sil analyzované spolecnosti. Vyusténi
diplomové prace je formulace relevantnich doporufeni pro rozvoj pracovniki

organizace i firmy.

Abstract

The aim of this diploma thesis is to evaluate premises of creativity development of
current sales representatives Nilfisk-Advance, Ltd and on the basis of this knowledge to
recommend certain methods to improve the performance of individual sales

representatives.

To meet this goal, the theoretical part describes relevant findings for examining the
premises of current employees on the basis of literature and analytical part on the
theoretical background maps actual performance and premises of creativity of existing
sales force analyzed company. Outcome of the diploma thesis is the formulation of
relevant recommendations for the development of the employees and company.
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Uvod

V dnesni dobé¢ je lidsky faktor v podnikéni stale vice nedocenénym vstupnim zdrojem.
Tento vstupni zdroj se jako jediny dokaze ze své podstaty sam vyvijet a pfinaset
podniku vyssi zisk. Musi se vSak vytvaret takové prostredi, které mu tento rozvoj

umozni.

Vyuzit potencialu kreativity osobnosti pracovniki mize byt jednou z cest pro dosazeni
vetsich trznich podili podniku na jiz prehlceném trhu. Jde o vyuziti potencialu, ktery

muze vyvijet a rozvijet kazdy bez ohledu na jeho postaveni v organizaci.

Obchodni podnikani, které se svou €innosti zamétuje hlavné na zpisoby, jakymi lze
zvysit zajem zékaznikll o nabizeny sortiment a tim i vys$$i odbéry zbozi, miize nalézt
v tomto sméru velky potencidl. Zde jde hlavné o rozvoj ve sméru nabidky a uméni noveé

a zajimave predvést nabizeny sortiment, méné pak muze jit i o sortiment samotny.

Na zaklad¢ téchto poznatkll jsem se rozhodla vytvofit praci, kterd by popisovala
zakladni pfedpoklady rozvoje kreativity pracovnika v prodejnim (obchodnim) tymu,
ktery je v organizaci zabyvajici se prodejem zboZi naprosto stéZejni. Rozvoj kreativnich
a osobnostnich pozadavkl jednotlivych pracovnikil bylo potteba doplnit o vlivy, které
tyto pozadavky ovlivituji nejvice. Persondlni ¢innosti fizeni lidskych zdroji a jejich
uroven vytvafi vhodné prostfedi pro rozvoj zaméstnance a to nejen ve smyslu

kreativniho mysleni.

Tato diplomova prace opiend o teoretickd vychodiska podlozend odbornou literaturou
a stvrzend vyzkumem na obchodnim tymu konkrétni spole€nosti, davd nakonec
konkrétni ndvrhy pro rozvoj potencialu pracovnika 1 organizace se zakladem v rozvoji

kreativity.

10



1 Cil prace, metody a postupy zpracovani

Cilem této diplomové prace je zhodnotit aktudlni piredpoklady pro rozvoj kreativity
¢lenti obchodniho tymu spole¢nosti Nilfisk-Advance, s.r.o. a na zaklad¢ tohoto poznani

doporucit ur¢ité metody pro zlepSeni vykonnosti pracovnikd.

Cilem teoretické casti prace je piiblizit na zakladé odborné literatury podklady pro

zkoumani soucasnych predpokladii rozvoje zaméstnanct firmy.

Tyto ptedpoklady budou prvotné teoreticky popsany na zakladé kreativity osobnosti,

kreativity prostfedi a nékterymi metodami pro podporu kreativniho mysleni.

Dalsimi aspekty popsanymi literaturou budou vlivy ovliviiujicimi osobni pracovni

efektivitu zaméstnance.

V kapitole teoretického vychodiska typologie MBTI bude popsdna tato metoda, jeji
zaklady, ptedpoklady a jednotlivé osobnostni typy.

Poslednim teoretickym vychodiskem bude pohled na persondlni funkce fizeni lidskych
zdrojt, jakozto vyznamné tviirce pracovniho prostiedi zaméstnance. Tato problematika
bude u urcitych persondlnich funkci ftizeni lidskych zdroji doplnéna o pohled
konkrétnéjSi a to o fizeni prodejnich sil spole¢nosti. Pro lepsi pochopeni zde bude
uvedena 1 problematika obchodniho podnikani jako celku, z kterého prodejni sily

pochazi.

Cilem analytické Casti bude na zadkladé teoretickych vychodisek zmapovat aktudlni
predpoklady rozvoje stavajicich prodejnich sil spolecnosti Nilfisk-Advance, s.r.0. Tato
spolecnost bude prvotné popsana jako celek skrze obecné informace a organizacni

strukturu spole¢nosti spolecné s analyzou SWOT.

Analyza stavajicich pifedpokladii prodejnich sil bude probihat skrze dotaznikové Setfeni,
ktera budou zaslana a nasledn¢ zhodnocena. Vybérovy vzorek respondenti bude
zahrnovat ¢leny obchodniho tymu spolecnosti. Jejich soucasné ptredpoklady budu
posuzovat skrze kreativitu jejich osobnosti. Dalsi cil zkoumani dotazniku bude zaméten
na kreativitu prostiedi, kterd pracovniky obklopuje a na troven personalnich funkci

tizeni lidskych zdroji spolecnosti.
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Ptedpoklady jednotlivych prodejcti budou tedy zhodnoceny u kazdé osobnosti zvlast
s pfihlédnutim na jeji osobnostni typologii zjisténou dotaznikem MBTI. Aktuélni
uroven persondlnich funkei fizeni lidskych zdroji firmy bude zkoumana hromadné za
cely vybérovy vzorek. Dotaznikové Setieni bude anonymni. Vyplnéné dotazniky MBTI,
dotazniky zkoumajici predpoklady prodejci, informace o objemu trzeb jednotlivych
prodejcii a rozhovory s jednatelem a ¢leny obchodniho tymu budou podkladem pro

analyzu soucasného stavu firmy.

Na zékladé vysledku tohoto vyzkumu budou navrzeny konkrétni metody pro rozvoj
pracovnikii a to hlavné skrz kreativitu a metody kreativniho mysleni. Na zakladé¢
vyzkumu zmiflovanych persondlnich funkci budou také navrzeny postupy pro zvysSeni
urovné zajisténi téchto funkci a jejich kladny dopad na rozvoj pracovnikii a organizace

jako celku.
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2 Teoreticka vychodiska prace

2.1 Kireativita jako nastroj rozvoje osobnosti i organizace

Kreativita jako jev individualni vypovida o tvorb¢ inovace, jez je uzitecnd pro toho,
kdo ji tvoii. Mohlo by se zdat, Ze kreativita rozvijejici se u jedince nebude mit ptiliSny
dopad na uspéch celku firmy ¢i tymu. Opak je vSak pravdou. Pokud se rozviji kreativita
jedince ve firmé, neni zde silnéjsiho zakladu pro rast kreativity a uspeéSnosti celého

podniku. (Frankova, 2011)

Kreativita jako jev organiza¢ni znamend tedy prospé$nost tvorby inovace pro firmu,
ktera ji tvoti. I zde je ale zakladnim prvkem jedinec poptipad¢ i tym. Jde tedy spise
o tvorbu kreativniho prostiedi, které podporuje kreativitu jedince a jeho chovani.

(Frankova, 2011)

2.1.1 Pojem Kkreativity

Pokorny (2002) popisuje kreativitu v souvislosti s lidskym uvazovanim jako stav mysli,
ve kterém je Clov€k schopen se vyprostit od prostého konstatovani faktu popisovani
véci k mnohem hlubSimu vyjadifeni stavu véci. Takto k mySleni pfipada 1 feSeni véci
novym specifickym zplsobem. Je tedy protikladem zaveden¢ho a jistého pfiistupu
k feSeni situaci a problému. Jedin¢ takto lze dosdhnout posunu a tvofeni novych
a lepSich véci a postupl, kde mizeme sice vidét prvky znamé, ale spojené v jiny

hodnotovy celek. Zde je tedy cesta ke zvySovani efektivity.

Frankova (2011) také uvadi, Ze vétSina badateltl uvadi systematickou tvrdou praci jako
nezbytnou soucast kreativity. Nelze tedy fici, Ze staci nechat volné plynout myslenky

pro ziskani novych kreativnich produktt (jak dusevnich tak hmotnych).
Kreativita se sestava ze 4 dimenzi tvofivé ¢innosti a to jsou:

» Produkt
» Proces
» Osobnost
» Klima

13



Tvrzeni, které preklenuje vSechny tyto oblasti tika: ,, Kreativni lidé jsou ti, kteri
produkuji nové a uzitecné produkty, kreativni a kognitivni procesy nastavaji vzdy, kdyz

je wtvaren novy a uzitecny produkt. “ (Frankova, 2011, str. 31)

Kreativni produkt je tedy novy a prospésny vytvor, ktery ma uzitenou hodnotu,

a vychazi ze vSech vyse uvedenych dimenzi jako vysledek jejich ptisobeni.

Kreativni proces vytvareni takového produktu ma 4 faze, z nichz jsou prvni tii
povazovany za vzdy probihajici a dilezité. Témito fazemi jsou pFiprava, kde je prostor
pro identifikaci problému a potiebné ziskavani informaci, kde je takové pocindni
ovlivnéno minulou zkusenosti, ale je samoziejm¢ vylepseno. Dalsi je inkubace, ktera
napomaha hledani feSeni problému nevédomé. Je to obdobi, které muze trvat i nékolik
let, kdy se védomé aktivni hleddni feSeni stfida s nevédomym pasivnim feSenim. Tam je
také dualezité odpocinout mozkové kitfe spankem, prochazkami pro poskytnuti prostoru
nevédomé mysli problém vyfesSit. Velmi neCekanym a bezprostiednim nastupem se
vyznacuje faze inspirace, kde se pravé objevi dané feSeni situace. Poprvé se zde
objevuje nové feSeni ¢i napad. Verifikace dopliiuje 3 vyznamné faze a v podstaté

kriticky hodnoti novy postup €i kreativni produkt. Zkouma se, zda je novy zpiisob ¢i

feSeni Zivotaschopné, redlné a opravdu uzitecné. (Frankova, 2011)

2.1.2 Kreativni osobnost a jeji rysy

Tato kapitola se zabyva podstatou a rysy tviir¢i osobnosti neboli kreativitou jedince jako
zpusobem uplatiiovani kreativniho potencidlu firmy. Zde jsou stéZejni oblasti, ve

kterych by kreativni osobnost méla vynikat.

Frankova (2011) uvadi, ze zadkladem kreativniho poc¢inani ve firme je lidsk4 mysl, ktera
je kreativni. Tvrdi také, ze probuzeni tviir¢itho ducha je mozné u kazdého cloveka,

jelikoZ se v kazdém z nés skryva. Zalezi na 4 oblastech, které urcuji kreativitu jedince.

Kognitivni faktory, které¢ zahrnuji schopnost divergentniho mysleni, urcuji nasledujici
schopnosti, které by se mély pro rozvoj kreativity téz rozvijet. Je to schopnost fluence,
ktera urcuje plynulost lidského mysleni a umoznuje nam co nejbezprostiednéji nabizet
rizné ndpady na dané téma. Flexibilita pak udava pruznost lidské mysli, kterd

umoznuje poskytovani variabilnich feSeni pfi odstranovani zvyku fixace na staré
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postupy. Originalitou 1ze oznacit schopnost pii téchto feSenich prichdzet s novymi a co
nejméné znamymi zplsoby feSeni. Elaborace, ktera kreativni osobnosti umoziuje
celistve fesit problém, se tfibi od sbéru nejmensich informaci az po podani kompletniho
feSeni. Posledni dvé schopnosti jsou konvergentni redefinice umoznujici vyuzivani
ruznych funkci jedné véci a hodnotici citlivost na problém. Vsechny tyto schopnosti
jsou trénovatelné a diivod pro maximalni nevyuzivani téchto schopnosti je vétSinou
diraz na logi¢nost postupli, piepracovanost a prehlceni informacemi. Jejich trénink
navic pfindsi dlouhodobéjsi pfidanou hodnotu zlepSovani vyse uvedenych faktord,
motivace, sebevédomi a dominance. Tento trénink muze probihat bud piimo
tréninkovymi programy (zlepSovani fluence, flexibility a originality) nebo skrze socialni
vliv okoli (moZnost volby, vnitini motivatory, vzory). Mezi znalost, nevédomé
ovliviiujici mysl, patii intuice, ktera posouvd mysSleni spravnym smérem a usti

v nenadalé objeveni feseni problému (vhled). (Frankova, 2011)
Rysy kreativni osobnosti poté vypadaji nasledovné (Hospodatova, 2008):
» Tolerance viici dvojznaénosti

Nejdulezitéjsi rys a opora vSech dalSich ryst popisuje neptedpojaty postoj jedince pfi

pfijimani nové a cizi véci jakoZto vyzvy a ne hrozby.
» Stimula¢ni svoboda

Udava postoj k dvojznacné situaci, kdy se kreativni osobnost neupne k nesmyslnému

zavedenému pravidlu pro udrZeni jistého vysledku situace (stimulu).
» Funk¢ni svoboda

V podstaté¢ vyvySuje fakt, Ze vy$s$i vzdélanost neznamend vyssi sklon ke kreativité.

Postupem casu ¢lovek spise tuto funkci nalézéni novych funkei znamym vécem ztraci.
» Flexibilita

Osoba je flexibilni, nejen kdyz je oteviend zménam, ale pokud je dokaze i sama

podnécovat.
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> Ochota riskovat

Ditlezité je zde pro takovou osobnost nalézt rozumnou miru risku, ktera vyvolava
kreativitu a pozna se i po¢tem odmitnutych navrhi. Kdo neriskuje, zaddné takové navrhy

nema.
> Preference zmatku

Kreativni Cloveék je schopen vnést fad do chaosu bez pocitu zoufalstvi z néj. Tato

asymetrie a variabilita je pro néj zajimavou vyzvou.
» Prodleva uspokojeni

Vyjadiuje schopnost oprostit se od touhy po aktualnim bezprostfednim uzitku na ukor

budouciho uzitku v dlouhodobém méftitku.
» Oprosténost od stereotypu sexualni role

Zde jde o oprosténi od zavedenych tvrzeni, ze Zeny by mély mit vlastnosti jim
pfisuzované stejn¢ jako muzim ty jejich. Kreativni jedinec jen voli takové chovani,
které je pro néj blizsi bez ohledu na jeho sexudlni roli. Obecné vSak plati, Ze kreativni

muzi musi nalézat vice senzitivity a Zeny vice androgynie.
» Vytrvalost

Ta je potfebna k diislednému dosahovani kreativnich cili.
» Odvaha

Je-li kreativita opakem starych zvyklosti, pak se teprve odvahou odpoutat se od nich

urcuje mira kreativity ¢lovéka.
» Sebeovladani

Je potieba pii dokoncovani kreativnich tikoli a cili. Schopnost vytrvat potifebuje nutnou

davku sebeovladani.
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2.1.3 Kreativni prostiedi v organizaci

Pokud chce mit organizace kreativni pracovniky, musi dbat na vytvafeni prostoru

stimulujiciho ke kreativni tvorbé.

Dle Frankové (2011) je inovativni organicky typ organizace schopen pfizplsobit se,
stejn¢ jako kreativni jedinec, neobvyklym vyzvam, novym situacim a podminkam.
Charakteristiky nejlépe vystihujici tento typ organizace déale uvadi nasledovné.
Organizace musi byt pfistupnd novym a akénim piistupim. Musi byt orientovana na
blizky vztah se zdkazniky. Déle musi vytvaret kreativni prostiedi pro budovéni
kreativity svych pracovnikii a dohlizet na pochopeni nejvice cenénych hodnot
organizace. Podnik pak musi byt i pevny ve svém zaméteni podnikéani i v jednoduchosti
organizaéni struktury. Neposledné tak tomu musi byt i v pevném vedeni organizacni

urovné a volném vedeni na irovni provoznich vedoucich.

Dale vyvstava otazka, kdo nebo co vlastné tvoii kreativitu v organizaci. Odpovida na ni

op¢t Frankova (2011):
» Organiza¢ni kultura

Jde hlavné o sdileni hodnot a norem chovani, které vedou k aktivnimu hledani reSeni
problému za minimalni ucasti negativnich konfliktl, a o tvorbu fadu umoznujiciho
vstup novych pravidel. Vedeni v takové kultufe je provokativni a podnécujici
k netradi¢nim cilim a umoZujici 1 dostatecny pfistup k organizaénimu okoli. Dal§im
poznatkem v této oblasti je moznost zapojeni i téch nejradovéjsich pracovnikl do feseni
ruznych situaci, vytvafeni bezpecného zazemi pro vSechny pracovniky a tvlrci vedouci

osobnosti, které plisobi silné motivacné.
» Organiza¢ni atmosféra

Ta spolu se styly vedeni udéva dalsi faktor pro rozvoj kreativity v organizaci. Sama
atmosféra je vSak pfisuzovana nitru organizace nikoli lidem. Neni tak hluboko
zakotfenéna jako organizacni kultura ale je neméné dulezitd v uvadéném tématu. Je déna
spiSe jako pozorovatelna a ovlivnitelna ¢ast organizacni kultury. Je také na rozdil od
kultury proménliva a v urCitych castech (itvarech) organizace se muze liSit a to

1 rozdilnym stylem vedeni pfimé¢ho nadfizené¢ho. Tato atmosféra ovliviiuje procesy
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organizace jako je koordinace, kontrola, uceni se a motivace. Je tedy vidét i na

kone¢ném vystupu firmy a efektivité jejich pracovnikt.
» Styly vedeni

Vétsina autorii zabyvajici se touto tématikou se shoduje, ze styl vedeni davajici prostor
pro rust kreativity je participativni styl. Musi hlavné dostatecné dbat na sdileni vizi
a hodnot a to od nejvyssiho stupné vedeni az po fadové zaméstnance. Navic plati, ze
kreativni manazer svym vidcovskym vzorem nemusi ovliviiovat své podiizené ke
kreativité. Kreativni manazer tedy spiSe vede své podifizené ke kreativnimu chovani.

Plati zde 6 praktik, kterymi manazeii mohou takto vést:

e Vyzva znamena spravné umisténi pracovnika tak, aby jeho pozice pro
n¢j byla narocnd pro zdokonalovani jeho znalosti a dovednosti stejné
jako vnitini motivaci, ale aby pro néj nebyla pftili$ stresujici.

e Svoboda v postupu prace (ne nutné¢ v konecnych vystupech prace) je
velkym faktorem kreativity, kterou mulze manazer pracovnikovi
poskytnout. Musi se ale také ujistit, Ze pracovnici tkoly fadné pochopili
a mnohdy se také ujistit, Ze tuto autonomii neposkytuji pouze jako
pfislib.

e Zdroje poskytované zaméstnanci jsou zde uvaZzované jako €as a penize.
Casové lhiity mohou vyvolavat vyzvu, aviak musi to byt opét v rozumné
mifte. Pfili§ dlouh¢ lhaty vétSinou kon¢i syndromem vyhoteni. Zdrojem
penéz se nemysli pouze finanéni zasoba ale 1 cCasovy fond Ilidi
poskytnutych na ur€ity projekt. Opét ale 1 zde plati pravidlo pfimétenosti
ptidéleni.

e Rysy pracovniho tymu by mély znacit rGznorodost osazeni takového
tymu a to jak v nazorech, pfistupech, tak i dovednostech jednotlivych
¢lend.

e Supervizni povzbuzeni za kreativni Usp&$né ale i neuspésné pocinani
kreativniho zaméstnance je také jednim ze st€Zziii danych praktik, na
které se Casto zapomina.

e Organiza¢ni podpora znamena vySe uvedené povzbuzeni v rdmci celé

organizace nejen od nadtizenych.
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» Organizacni zdroje

Témito zdroji v daném tématu se mysli hlavné opét zdroje lidské. V tomto SirSim
rozméru je zdkladnim stanoviskem organizace zaméstnavat lidi, ktefi jsou zajmovée
ruznorodi, jsou pfistupni vyzvam a novym vécem i s urCitym rizikem, samoziejmé
s potfebnymi znalostmi a dovednostmi. Zaroven je k této riznorodosti osazeni potieba
pfipomenout, ze je potieba lidi, ktefi kreativni népad vznesou, ale i téch, kteii ho
implementuji, rozvinou a dotdhnou do konce. Tyto pracovniky je potifeba tadné
odménovat za jejich po¢inani a motivovat je k takovému pocindni, zajistit jim dostatek
zdroju jak financ¢nich tak casovych, vzdélani apod. Kreativni spolecnost ddva prostor
1 pro vysttednost svych pracovnikii, a to od oblékéni pfes vzhled pracovisté po
vyuzivani volného casu, kterému mulze davat prostor i piimo na pracovisti
(odpocinkové zony, hiisté pro micové hry, masaze). Stale ale plati, ze pokud firma stoji
o kreativni pracovniky, musi dbat na to, aby bylo i1 vnitini prostfedi organizace
(atmosféra) také kreativni, jinak vklad takovych zaméstnancli nemize mit kyzeny

pfinos.
» Organizacni struktura

Struktura kreativni spole¢nosti se vyznacuje tim, Ze role, odpovédnosti a naplné prace
se Casto redefinuji a jsou formulovany velmi volné. Tyto struktury byvaji plossi, aby
pusobeni a komunikace vertikdlni i horizontdlni byla na vSech turovnich co
nejjednodussi. Déle jsou definovany faktory, které na kreativitu organizace piisobi
negativné v souvislosti s organizacni strukturou. Jsou to centralizace a formalizace.
Pozitivy pak uvaZujeme poZadavek potadku a piehlednosti této struktury. Ta urcuje
byrokracii v organizaci, kterd ale v kontrastu s jasnymi a omezujicimi pravidly
formalizace, udava jasny plan, koordinaci, zpétné vazby, které pomahaji pocitu jistoty
a bezpeci pro rozvoj kreativity jedinci. Stejné tomu je u udavani piesné stanovenych
cilt, které vSak u vysoce kreativnich lidi plisobi jako omezeni. Heterogenita organizace
(riznorodost produktii, procest a kompetenci) ma vétsi potencidl, co se tyce kreativity,

nez firmy s jednotnou naplni oboru vSech nebo vétSiny pracovnik.
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2.1.4 Metody podporujici tvirci mySleni

Uspéch kreativni Cinnosti také zalezi na volbé vhodné metody tviréiho mySleni.

Témito metodami jsou (Pokorny, 2002):
» Trénink fantazie a mySleni

Zde se podporuji riznymi zptisoby osobni predpoklady a spontannost v rozhodovani.
Témito metodami muize byt naptiklad listeCkovy brainstorming pro jednotlivce,
obycejné snéni (napf. 15 vyhrazenych minut jednou denn¢), rGzné druhy relaxace
(dynamickd, progresivni neboli odpocinkovd), kresleni myslenkovych map, zména
vykonavani zabéhnutych kaZzdodennich Ccinnosti. Lze zde jako trénink zahrnout
1 otevieny a vstficny pfistup k novym népadim ostatnich a jejich neodsuzovéni,

ovetovani si novych piistupii co nejrychleji v praxi.
» Skupinové metody

Za takové lze povazovat metody volnych asociaci, které boti zed’ odporujici tviréimu
mysleni, skrze ostych a potlatovani védomi. Na tuto metodu navazuje tzv. synektika,
ktera vyuziva hledani vhodnych piistupi k feSeni na zdklad¢ volnych asociaci a jejich

spojeni. Déle k tomuto Gcelu slouzi brainstorming a brainwriting.
» Logicka a obsahova analyza problému

Mezi tyto metody patfi napiiklad strom hypotéz, jehoZz sestaveni zacind sbérem
znamych hypotéz, které jsou postupné¢ dopliiovany o nové poznatky. Tyto nové
poznatky posléze sefadime podle podobnosti hypotéz do stromu, kde plati logicka

navaznost hypotéz.

2.2 DalSi aspekty ovliviiujici pracovnika v rozvoji

Krom kreativity a jejiho pisobeni v procesech firmy skrze zaméstnance, plisobi na tyto
Cinitele 1 fada dalSich faktor, které urcuji jak jednotlivou vykonnost tak i1 rozdily mezi
pracovniky. VSem témto faktoriim by ale 1 manazer mél porozumét, jinak neni schopen

efektivné fidit tento velmi cenény zdroj podnikéni.
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V névaznosti na tuto kapitolu pfipomindm kapitolu zabyvajici se rysy kreativni
osobnosti. Ta obsahuje téméf vSechny predpoklady kreativni osobnosti. V S§irSim
méfitku zde vSak uvadim obecné pojeti a predpoklady efektivnosti jednotlivce, které
nemusi nutné souviset s kreativitou. I zde je ale zjevné, Ze v mnoha ohledech spolu

urcité predpoklady souvisi.
Témito aspekty dle Urbana tedy (2013) jsou:

e schopnosti — rozumové (IQ), socialni (schopnost efektivni komunikace
a spoluprace pro ziskani duvery, respektu),

e zvladani osobniho time managementu,

e vlastnosti osobnosti,

e motivace,

e pracovni postoj — piistup a reakce zaméstnance k praci a v praci.

Posoudit schopnosti pracovnika lze z riznych testli a pozorovanim jeho samotné prace.
Specifikace takovych schopnosti pro vhodnou pozici je Ukolem vedeni a spravné
dosazeni takového clovéka do spravné pozice. ZlepSovani schopnosti je ukolem
jednotlivce ale 1 manazera z pohledu poskytovani Skoleni a kurzii stejné jako motivace
pracovnika (viz kapitola Persondlni funkce fizeni lidskych zdrojii). Zvladani osobniho
time managementu je jiZz soucasti samotnych ryst kreativni osobnosti. Vlastnostem

osobnosti je vénovana celé kapitola Typologie osobnosti.

2.3 Typologie osobnosti

To, jak je nase osobnost vnimana a my vnimame ji, mize byt nejsilngjsim voditkem

k udrZovani silné pracovni moralky a efektivity prace.

Cakrt (2010) uvadi, Ze typ osobnosti ma p¥imy vliv na to, jaké si zvolime své povolani.
TudiZz ma piimou souvislost se ztotoznénim se s praci, se spokojenosti ¢i
nespokojenosti, chuti ¢i nechuti danou pozici vykonéavat. V konecném dusledku to tedy
miZe mit dopad na jakoukoli jiz zminovanou oblast a jeji proZivani samotnym

pracovnikem.
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Je tedy dulezité poznat, z ¢eho je osobnost tvofena. Nejznaméjsi pojeti osobnosti
pochazi od Carla C. Junga a vypovidd o tom, ze osobnost je tvoiena 4 dimenzemi,
z nichz kazdd mé své krajni meze. Podle toho v jaké pozici dimenze clovek
uptfednostnuje své preference a své chovani, do té je zafazen. Tyto dimenze
a osobnostni psychické funkce, daly vytvofit 16 osobnostnich typt, o kterych pojednava

kapitola Typologie osobnosti MBTL. (Cakrt, 2010)

2.3.1 Typologie osobnosti MBTI

Tato kapitola blize popisuje konkrétni metodu rozpoznavani jednotlivych osobnostnich
typil. Tato metoda pomoci specidlnich dotazniku zatadi jejiho respondenta do jedné z 16
osobnostnich  typd. Jeji cely nazev zni Myers-Briggs Type Indicator
a jeji pocatek sahd az k druhé svétové valce, kdy Katherine Cook Briggs a jeji dcera
Isabel Briggs Myers, zacaly zkoumat pochopeni osobnosti §vycarského psychiatra Carla
C. Junga. Toto badani po porozumeéni lidské osobnosti a jeji typologii mélo pomoci
minimalizovat dal§i plytvani lidského potencidlu, ke kterému ve valce dochézelo.
Hlavnimi diivody pro rozpoznavani typu osobnosti je fakt poznani sebe sama, svych
motivatorii, svych silnych a slabych strdnek a mozZnosti k rozvoji naseho potencialu,
poznani rozdilli mezi jednotlivymi osobnostmi. Toto poznani Ize vyuZzit tedy pfi svém
osobnim rozvoji, rozvoji v kontextu s firemnim prostiedim a spolupracovniky, i pfi

tréninku vedoucich schopnosti managementu. (Myers, 2000)

2.3.2 Extroverze vs Introverze

To, odkud lidé ziskéavaji svou psychickou energii, d¢li osobnosti na prvni dva tabory.
Pokud je ¢loveék zaméteny na vydavani a piijimani své psychické energie smérem ven,
povazujeme to za Extroverzi (E), pokud si ji ponechdva a vytvaii ji v sobé¢, pak za

Introverzi (I). K témto dvéma postojovym typim patii po Sesti specifickych sklonech.
Extrovert (E)

Je iniciativni ve smyslu vlastni aktivity pfi seznamovani se ¢i pfi seznamovani ostatnich

nebo pii jakékoli jiné Cinnosti. Dal§imi specifikem je expresivnost pii otevieném,

......

participovat se s ostatnimi a to velmi spolecensky a druzné a nejlépe osobnég. Zkratka
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extroverti nejsou samotari a jejich hlavni pfisun energie €isi z okoli, tudiz i z ostatnich
lidi. Vstficnost, energie a nadsSeni z nich pfimo vyzaiuje. VSechny tyto vlastnosti jsou
idedlni pro vétsinu praci spojenych s komunikaci jak s partnery tak se zakazniky. Ma to
ale 1 své stinné stranky. Extrovert mize totiz inklinovat k nechuti pro zvladani
dlouhodobé prace, potiebuje ¢asto zmeénu, dosazeni cile, ke kterému vede delsi cesta ho
tedy Casto vysiluji a demotivuji. Déale maji tendenci nebyt tak vykonni pti samostatné
praci, 1 kdyz je to v dané situaci potfebné, nepromyslet pfili§ akci pied jeji piipravou
a rad¢ji se vzdélavat rychle a kvantitativné nez kvalitativn€. Takovi lidé Casto radéji
mluvi nez pisi, coz mize byt pii urCitych tkolech také piekdzkou.Idedlni pozici pro
extroverta tudiz je ta, kde nemusi setrvavat pfili§ dlouho na jednom ukolu, kde se

neustale setkava s lidmi a miiZe s nimi druzné hovotit. (Cakrt, 2010)
Introvert (I)

Protipdl extroverta zase preferuje zanechani spoleCenskych aktivit na jinych. Byvaji
rezervovani ve svych emocich a uvazlivi ve svych ¢inech. Jsou rezervovani a maji radi
klid. Opét by se zde zdalo, Ze takové vlastnosti jsou pro vétSinu praci piekdzkou. Tento
rezervovanéjs§i do sebe uzavieny typ muze predstavovat veliké plus 1 z divodu
samostatné a peclivé prace téchto lidi, jejich preference dikladného kvalitniho
vzdélavani a celkového pfistupu zkoumat véci do hloubky nez zkoumat vice véci naraz.
Jejich preferovany ptistup je skrze psani. Jejich prace je tedy piinosnéjsi tam, kde maji
klid na svou praci, idedlné samostatnou a davajici prostor fesit jednotlivé ukoly v klidu

ale dikladng. (Cakrt, 2010)

2.3.3 Smyslové vs iNtuitivni vnimani

Druhym okruhem, ktery d€li osobnosti, se fidi dle toho, jak u jedince pracuji mentalni
procesy, jak vnimaji (tj. pFijimaji), shromazd'uji a analyzuji informace a jak s nimi

nakladaji. (Cakrt, 2010)
Smyslové vnimayjici (S)

Tyto osobnosti jsou CastéjSim ukazem nez ty intuitivné vnimajici. Smyslové vnimajici
osobnost upfednostiiuje konkrétnost a fakta, realistické, tradi¢ni a jasn€ dané provedeni

veci, prakticky vyznam cile tkolu. Tito lidé tedy ani neprahnou po dalsim vzd€lavani
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a novych metodach, obzvlasté pokud nejsou fadné ozkouSeny a neabstraktné vyjadieny.
Maji radi potadek a tad ve vécech, ktery rad€ji sjednavaji nez o ném premysleji. Jsou
spiSe zaméteni na piritomnost a ¢innosti, které vedou k hmotnému a hmatatelnému ¢i

viditelnému vysledku. (Cakrt, 2010)
INtuitivné vnimajici (N)

Tato méné se vyskytujici forma vnimajici osobnosti je specificka svym piistupem
k budoucnosti, ke které inklinuji. Toto vniméni obnasi lasku k abstrakci a novym
nezavedenym zplUsoblim provedeni prace. S tim samoziejmé souvisi i pouziti novych
originalnich metod, které nemusi bezprostiedné chéapat v jakémkoli kontextu. Jsou tudiz
napaditi a dokdzou snadno odvozovat rizné zavéry, které vsak casto prakticky
nedokéazou vyjadfit, pouze teoreticky ano. Je tedy nasnadé, Ze patraji vice po pticinach
nez diisledcich a to hlavné ve chvilich, kdy maji hodn¢ energie, kdyZ ji maji méné nebo
je prace piili§ podrobna, jsou spiSe pasivni. Preferuji ramcové zadavani ukolu. (Cakrt,

2010)

2.3.4 Mysleni vs Citéni pFi hodnoceni

Dalsi dimenzi, hodnotici veskrze vnimané informace z dimenze ptedchozi, je ta
zabyvajici se hodnoticimi funkcemi. Jde vlastné o to, jak délame sva rozhodnuti.Cakrt

(2010) je popisuje nasledovné:
Mysleni (T — Thinking)

Ti, kteti se pii vyhodnocovani okoli a vjeml zamétuji spiSe na objektivitu a racionalitu,
se v tfeti dimenzi oznacuji pismenem T. V kontrastu se svym protipdlem v citéni se
muze takovd osobnost mnohdy zdat jako neemociondlni a zbavena osobniho ptistupu
k véci, kterd by mohla vést k neobjektivnimu feSeni. Déle je zde specifickd nadklonnost
k jasnym postuplim, které jsou podloZeny velkym mnozstvim dat a fakt. Po takovém
badani je myslenkové vedend osobnost schopna sviij nazor prosadit za kazdou cenu.
Jejich prace je ziidka kdy dost dobra pro né¢ samotné. Sami si davaji vysoké latky, aby
mohli dosahovat stale lepSich vykonil, coz vypovida o schopnosti udrzet si chladnou
hlavu, kde ostatni neumi. Dokdzou pracovat v kolektivu jim nesympatickych lidi a to

velmi efektivné a cilené.
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Citéni (F — Feeling)

Osobnost vyzaiujici citlivym pfistupem k feseni je specificka hlavné svou ohleduplnosti
vuci ostatnim, flexibilitou a schopnosti se pfizptsobit kolektivu nebo nadfizenym.
Hlavni je pro n& pohoda ostatnich a spokojenost vieobecného charakteru. Casto se
podiidi ostatnim, 1 kdyz vi, Ze jeho ndzor by vedl k lepSimu feSeni. V dalSim ohledu je
pro n¢ stézejni najit spoleCnou fe€ a cestu, kdy hledaji v ostatnich vzdy to pozitivni.
Jsou tedy i1 velmi soucitni a chépavi ke vS§em anomaliim.Ke zlepSovani je potieba, aby

méli pocit zadostiu¢inéni pti fadné pochvale. (Cakrt, 2010)

2.3.5 Usuzovani vs Vnimani pfi organizaci

Posledni dimenzi odlisujici osobnostni typy je ten, ktery urcuje pfistup k organizaci
naich i cizich Zivotd, jakym zptisobem Fidime své po¢inani.Cakrt(2010) se na tuto

problematiku diva nasledovné:
Usuzujici (J — Judging)

Tento rozmér ptistupu k okoli ukazuje hlavné rozhodnost a samostatné rozhodovani,
Casté piebirani situace do vlastnich rukou. Nelibuji si v ndhodach ani nepfipravenosti.
Jejich Zivot musi mit ad a idealné dlouhodoby plan, tudiz i jejich vystupovani navenek
tomu tak musi odpovidat. V§e délaji radi v predstihu pro vytvoteni rezervy pro nenadalé
udalosti, pfi toleranci zavedenych metodickych postupli. Smysl vidi v peclivé préaci,

kterou odvedou od zacatku do konce na sto procent, a azZ potom si dovoli odpocinek.
Vnimajici (P — Perceiving)

Vnimajici pfistup k okolnimu svétu mé osobnost, kterd inklinuje k neustdlému
Nemaji radi absolutno ¢i ohrani¢enost rozhodovani. Jsou tedy otevieni a uvolnéni ve
vztahu k udéalostem, které jim Zivot pfinese. Tento pfistup muize ale i hranicit
s pasivitou, kterou prolomi az hrani¢ni meze urcitych norem, ¢i konecné lhity pro
vypracovani ukolu. Pozitivem vSak je jejich nechut k rutiné a jejich touze po
zajimavostech, coz muze vést ke kreativnimu smysleni. Je vSak potfeba toto usili

sméfovat a nenechat v pfiliSné bezstarostnosti vyprchat v nezmaru.
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2.3.6 Typy osobnosti dle MBTI

Typ osobnosti je dan kazdému jednotlivci, ale neni to stav neménny. V urcitych fazich
zivota mohou lidé své preference prehodnocovat nebo se u nich jisté¢ sklony mohou
postupné vyvijet. Pokud tedy momentalné uvazujeme soucasny stav naSi osobnosti,
kterou posoudime dotaznikem urcujicim nase zarazeni do jednoho z 16 osobnostnich

typt, mizeme nadale pracovat s naSim potencialem.

Je nutné také podotknout, ze pii typologii osobnosti se s jednotlivymi dimenzemi
dimenzi (vnimani a vyhodnocovani) doplituje o prvky dimenze prvni, tj. extrovertni ¢i
introvertni pojeti. Vznika tak hlubsi pojeti napiiklad vnimani Smyslového (S) se
zamétenim navenek (E), tj vznikd nam skupina typli zvanych Extravertni smyslové
vnimani Sg. Typy podle MBTI se tedy nadale daji délit dle zaméteni jednotlivych styl
vnimani a vyhodnocovani smérem ven ¢i dovnitf, doplnéné o zplsoby dorozumivani

a komunikaci s okolim. Takovych skupin je tedy 8 a nazyvaji se mentalnimi nastroji.

Oznaceni kazdého z typu je 4 pismeny (ze 4 dimenzi). Jednotlivé poly téchto dimenzi,
ke kterym respondent inklinuje, vyjadiuji na své pozici preferenci dotazovaného
v urcitych dimenzich. Vytvaii se zde tedy 16 riznych kombinaci osobnosti, které
odli$né ziskavaji a vydavaji svou energii, jinak pfijimaji a zpracovavaji informace, které
pak odlisn€¢ deformuji do stylu rozhodovéni a konecné se 1 odliSné vyporadavaji
s vnéjSim svétem. Kazdd kombinace preferenci je jedine¢na a kazda ma ptiznivé
ptedpoklady pro jiné profese. Dale bude vyobrazen kazdy z typi a jednotlivé popsan

1 s pfihlédnutim na jeho pfednosti a slabosti.

Pro vétsi prehlednost prikladdm rozdéleni osobnostnich typli v piehledné tabulce
s pfihlédnutim na jejich pfislusnost k ur¢itym skupindm vySe uvedenych mentélnich
nastrojii. Psychické preference u kazdého z typii jsou uvedeny sestupné dle miry jejich

pievahy u jednotlivého typu.
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Smyslové vnimajici Intuitivné vnimajici
IST) ISFJ INFJ INTJ
1. Smysly (S;) 1. Smysly (S;) 1. iNtuice (N;) 1. iNtuice (N;)
2. Mysleni (T,) 2. Citéni (F,) 2. Citéni (F,) 2. Mysleni (T,)
— 13- Citéni (F;) 3. Mysleni (T;) 3. Mysleni (T;) 3. Citéni (F;)
‘g 4. iNtuice (N,) 4. iNtuice (N,) 4. Smysly (S.) 4. Smysly (S,)
é ISTP ISFP INFP INTP
= | Mysleni (T;) 1. Citéni (F) 1. Citéni (F) 1. Mysleni (T)
2. Smysly (S,) 2. Smysly (Se) 2. iNtuice (N,) 2. iNtuice (N,)
3. iNtuice (N;) 3. iNtuice (N;) 3. Smysly (S;) 3. Smysly (S;)
4. Citéni (F,) 4. Mysleni (T,) 4. Mysleni (T,) 4. Citéni (F,)
ESTP ESFP ENFP ENTP
1. Smysly (S,) 1. Smysly (S,) 1. iNtuice (N,) 1. iNtuice (N,)
2. Mysleni (T;) 2. Citéni (F;) 2. Citéni (F;) 2. Mysleni (T))
= 3. Citéni (F,) 3. Mysleni (T,) 3. Mysleni (T,) 3. Citéni (F,)
Y l4a.iNtuice (N)  |4.iNtuice (N)  |4. Smysly (S) 4. Smysly (S))
§ ESTJ) ESF) ENFJ ENTJ
& |1 Mysleni (T.)  |1. Citéni (F,) 1. Citéni (F,) 1. Myéleni (T,)
2. Smysly (S)) 2. iNtuice (N;) 2. iNtuice (N;) 2. iNtuice (N;)
3. iNtuice (N,) 3. Smysly (S,) 3. Smysly (S,) 3. Smysly (S,)
4. Citéni (F) 4. Mysleni (T;) 4. Mysleni (T;) 4. Citéni (F)

Obrazek 1: Osobnostni typy dle MBTI s pofadim osobnostnich preferenci (zdroj: Crkalova, Riethof; 2012, str. 275,
upraveno)

Popis jednotlivych osobnostnich typi uvadim v priloze 1 kvili obsahlosti tématu a
ptilozeného podkladu, kde jsou uvedeny silné a slabé stranky jednotlivych typt a jejich

vhodnost k nékterym povolanim.
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2.4 Rizeni lidskych zdroji — prodejnich sil v obchodnim podnikani

2.4.1 Funkce a pojeti obchodu
Funkce obchodu

Obchod fungujici jako prostiednik mezi vyrobcem a spotiebitelem ¢i zakaznikem skyta

nekolik funkci, které se vzajemné dopliuji a tvoii dobry zéklad pro toto fungovani.
Obchod:

» Preménuje sortiment vyrobni na sortiment §irsi, tj. obchodni.

> Preklenuje mistni a ¢asové rozdily ndkupu nebo vyroby a prodeje zbozi' mezi
ucastniky obchodu pfi zachovani efektivniho stavu zdsob a odpovidajiciho
vybaveni.

» Zajistuje zachovani optimalizace zasobovacich cest.

» Napomaha ke zdravym dodavatelsko-odbératelskym vztahim pomoci v¢éasnych

uhrad.
(Mulacova, 2013)

Pojeti obchodu

> Sirsi pojeti obchodu

Zde se jedna v podstaté¢ o zékladni funkci obchodu, spocivajici v efektivnim nékupu
a prodeji zbozi, at’ uz se jedna o vylozen¢ obchodni spole¢nost, ¢i vyrobni s doplitkovou

¢innosti obchodu.

» Uzsi pojeti obchodu

Nyni mluvime o podstaté¢ obchodu, ktery pracuje se zbozim v jiném smyslu. Je to
institucionalni pojeti obchodu, ktery fyzicky nakupuje a prodava zbozi bez znatelnych

zasaht ¢i Gprav. (Mulacova, 2013)

! Zbozi zde vyjadiuje jakoukoli komoditu, s kterou se obchoduje na trhu.

28



Takto definovany obchod pak lze rozdélit na 2 zakladni typy:

e Obchod spotiebnim zboZim (B2C — business-to-customer):

Jak jiz anglicky nazev napovida, B2C obchod cili spiSe na zbozi ur¢ené¢ konecnému
zékaznikovi. Neni tomu vSak takto vyhradné. Za takovy obchod lze povazovat
1 instituci, kde nakupuji i mensi podnikatelé urcité zbozi. Do této skupiny obchodu,
kterou dnes zastdvaji specializované instituce obchodnich firem, lze zahrnout vétSinu
spotfebniho zbozi (potraviny, dopravni prostiedky, elektroniku, domadci stroje).

(Mulacova, 2013)

e Obchod zboZim pro dalsi podnikani (B2B — business-to-business):

Tato forma obchodu ma za ukol délat jakéhosi prostfednika mezi vyrobou a vySe
uvedenym B2C obchodem. Jedna se o zbozi uréené pro dalsi zpracovani nebo dalsi
prodej. Klasickym vyjevem byva matefska spolecnost, jejiz Cinnost je podporovana

nabizenim sluzeb dcefiné spole¢nosti. (Mulacova,2013)

2.4.2 Prostrednici a zprostiedkovatelé obchodu

Tyto dva pojmy znamenaji dva zakladni typy kategorii, které popisuji rtizné formy

zpusobi premistovani zbozi mezi jednotlivymi ¢lanky obchodniho fetézce.
Prostrednici obchodu

Prostfednik pfedstavuje zkratka obchodni firmu v pravém slova smyslu. Nakupuje od
dodavatelt za wurcité ceny. Piebira rizika za napiiklad neprodejnost zbozi

a nasledné prodava s ur€itou marzi. RozliSujeme:

> Maloobchod
> Velkoobchod

Zprostiedkovatelé obchodu

V kontrastu s prostfedniky, zprostfedkovatel¢ plsobi spiSe jako dopliikova sluzba,
kterou lze nazvat 1 sluzbou pro obchodni ¢innost. Nenakupuji, neprodavaji a neptebiraji

rizika zminéna u prostednikli. Maji vSak dtlezitou roli ve vyhledavani ptislusnych trhii
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pro urcité druhy zbozi, kde se budou efektivn¢ stietavat s jejich poptavkou. Proces
dopliuji o veskery servis s timto souvisejici (samotné obchodni jednéani, uzavirani

smluv, vétsinou 1 zajisténi logistiky kontraktu apod.). (Mulacova, 2013)
Do této skupiny patfi:

e obchodni zastupce,
e obchodni cestujici,
e maklér,

e komisionar,

e 7zasilatel,

e burzy, aukce a veletrhy.
Obchodni zastupce a obchodni cestujici

Oba vyse uvedené typy zprostiedkovateli obchodni ¢innosti mohou pisobit jak

v obchodu B2B tak i v B2C .

Obchodni zastupce je jakozto zprostfedkovatel obchodu z pohledu pravniho vztahu
k firmé&, pro kterou ¢innost vykonava, nezavisly subjekt. Pfi vSech ¢innostech, které
zastupce provadi, jedna v rozsahu vymezeném ve smlouvé o obchodnim zastoupeni. Ta
muze urovat zastoupeni vyhradni, které ostatnim zastupcim firmy zakazuje pusobit
v teritoriu ur¢eném jednomu z obchodnich zastupcli, nebo nevyhradni, kde na jednom
aspektem uspésné formy tohoto zastoupeni je budovani dlouhodobého vztahu mezi
firmou a zastupcem. Ten bude stale hloubéji znat nejen sortiment ale 1 firmu samotnou
a to se miize stat velkou konkuren¢ni vyhodou jak firmy tak i zastupce, jakozto

specializovaného prodejniho nastroje firmy.

Naplni prace obchodniho zastupce byvaji vétSinou vSechny aktivity vedouci k uzavieni
obchodu (hledani novych zékaznik, jejich informovani o nabidce a sluzbach spojenych
s nabidkou, podpora komunikace mezi zdkaznikem a firmou i po uzavieni obchodu,
feSeni ptipadnych nedostatkli zbozi apod.). Samotné uzavieni obchodu v§ak probihd na
zéklad¢ plné moci svéfené zastupci nebo tento akt provadi uz firma samotna.

(Mulagov4, 2013)

30



Obchodni cestujici se od zastupce v naplni Cinnosti neli§i téméf vibec. Hlavnim

rozdilem se stava pravni i1 hlubsi vztah k firm& Obchodni cestujici je totiz

zaméestnancem firmy, pro kterou ziskava zakazniky a kterou prezentuje ve své ¢innosti.

(Mulacova, 2013)

243

Personalni funkce Fizeni lidskych zdroju - stavajicich prodejnich sil

Kotler (2013) definoval prodejni sily hlavné jako obchodni cestujici a obchodni

zastupce, jako potfebnou silu firmy, kterd pisobi v terénu. Udrzeni kvalitnich

a kreativnich prodejnich sil je velmi ndkladné a proto je potfeba dbat na zvySovani

produktivity jejich prace a to skrze jejich spravny vybér, odpovidajici odménovani

a motivaci, dal$i moznosti vzdélavani a Skoleni a spravnym pfistupem v komunikaci

s nadfizenymi ¢i zadavateli ukolt.

Kotler (2013) dale uvadi 6 rlznych pozic, které miize obchodni zastupce” vykondvat,

sefazené dle miry kreativity:

Dorucovatel — nejméné kreativni pozice, kterd vyzaduje po prodejci pouze
samotné doruceni zbozi ¢1 vyrobku zékaznikovi.

Piijemce objednavek — v podstaté pouze piijima objednavky a to bud’ jako
prodejce za pultem, nebo jako pravidelny navSt€évnik manaZerti urcitych
supermarket.

MisionaF — prodejce, ktery ma za ukol dé¢lat dobré jméno firmé skrz neustaly
kontakt se zékazniky. Objednavky vSak uzavirat nesmi.

Technik — prodejce, ktery poskytuje zdkazniklim velmi precizni technickou
podporu k zakoupenému zbozi ¢i vyrobku. Jeho funkce je i konzultativni.
Tviirce poptavky — pozice, kde je potfeba vysoky stupen kreativity prodejce,
ktery ji vyuziva v metody pouzivané pii prodeji jak hmotnych vyrobki tak
nehmotnych sluzeb.

Dodavatel FeSeni — nejkreativnéjsi prodejce, ktery nabizi zdkaznikovi odborné

feSeni jeho problému skrz vyrobky nebo sluzby firmy.

? Pojem obchodni zéastupce a obchodni cestujici se u mnoha autori prekryva a splyva v jeden, a to
v obchodniho zastupce. Od této kapitoly je minén obchodni zastupce jako obchodni cestujici, tj.
zameéstnanec firmy.

31



Zadani a kontrola pracovnich ukolu

Prvni personalni funkci fizeni lidskych zdroja, a to nejen prodejnich sil, je vymezeni

pracovnich ukolu a jejich nésledna kontrola.
» Vymezeni pracovnich mist

Vymezeni pracovniho mista musi byt jasné, Uplné, zfetelné a motivujici. Dale musi byt
nastaveno tak, aby jeho napln sméfovala k plnéni organizacnich cilii. Nejasné vymezeni
muze vést k nesprdvnému nasmérovani pracovnika, jeho nasledna nizka produktivita

a nespokojenost jak pracovnika tak zaméstnavatele.

Jako duvody téchto nedostatki uvadi Urban (2013) formalni charakter pracovniho
mista, ktery nemusi dostatecné vyjadiit potfeby tohoto mista. U zkuSenéjSich
pracovnikil vSak volné&j8i popis vymezeni povinnosti dava vétsi prostor pro kreativitu
a jeji zvySovani stejné tak jako pro motivaci. Pak je to i zplisob metivace, kterou
pracovnik upfednostiiuje. Silné finanéné motivovany pracovnik uvitd pfesné stanovené
pravomoci, povinnosti a jejich hodnotici kritéria. Nehmotné motivovany pracovnik

bude zase upfednostiiovat vEtsi rozsah pravomoci a samostatnost.

Je dilezité vymezit icel pracovniho mista, coz znamena, Ze pracovnik musi védét,
pro¢ préce, kterd je mu zaddna, ma byt vykondna. U prodejct je to vétSinou kratké
a vystizné konstatovani, ze cil tohoto pracovniho mista je prodejem produkt

spolecnosti zvysit jeji zisk. (Urban, 2013)

Urceni vykonovych kritérii mista je v podstaté urcité konkrétni vymezeni ucelu mista,
dle kterého se zaméstnanec v kone¢ném duasledku hodnoti. DE€li se na vykonové
a kvalitativni pozadavky. Vykonové ukazatele vysledkii prace slouzi k vymezeni
ukazatell, kterych by se pracovnici meli drzet. Urcuji tak i oblasti, ve kterych je potteba
se zlepsit. Forma téchto metrik je u prodejcti vétSinou stanoveni vyse trzeb, normy
navstévnosti zékaznikl a dal$i metriky souvisejici s vyuzitim ¢asu obchodniho zastupce.
Kwvalitativni kritéria urcuji spiSe postupy a postoje, kterych se ma pracovnik drzet pii

vykonu pracovniho mista. (Urban, 2013)

Pravomoci pracovniho mista miizeme chépat jako ptimé, které urcuji pracovnikovi

pravomoci rozhodovat v urcitych situacich samostatné, ¢i s pozadavkem souhlasu
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vedouciho. Mize se to tykat uzavirani smluv ¢i nakladani s firemnimi financemi, které
se tak stavaji 1 ndkladem na pouziti prodejnich sil firmy. Na druhou stranu jsou zde
1 pravomoci nepiimé, které¢ dovoluji pracovnikovi naptiklad radit liniovym manazeram.

(Urban, 2013)

Povinnosti pracovniho mista zahrnuji ¢innosti, které je povinen pracovnik na urcitém
pracovnim misté¢ vykonavat v souladu s tcelem pracovniho mista. Na zaklad¢ jejich

dodrzovani je pracovnik hodnocen.
» Osobni cile pracovnika

Ur¢ovany jsou na zakladé¢ vykonovych kritérii a jsou dopliiovana o rozvojové
pozadavky. Zde jsou vSak urCeny jiz zcela konkrétné ve vztahu k jedné osobé
(ocekéavany objem trzeb pracovnika za rok, mésic, pocet nov¢ ziskanych zakaznikt za
rok apod.). Kvalitativni kritéria se zde projevuji ve form¢ standardti pracovniho chovani

jak uvnitt firmy tak v pfistupu k zdkazniklim. (Urban, 2013)
» Zadavani konkrétnich ukola

Stejn¢ jako u vymezeni pracovniho mista je 1 zde naprosto kliCcova srozumitelnost
podani. Zde je vSak potieba spiSe podrobného zadani ukolu. tj. je nutné vyjadiit jasné
pozadavky vysledkil, termind, kontroly a méfeni Uspé$nosti splnéni tkolu. (Urban,

2013)
> Delegovani

Pfedani pravomoci a jejich decentralizace dava prostor pro pruznost a zrychlovani

rozhodovéni. (Urban, 2013)
» Kontrola ukoli

Ukolem manaZera je i véas rozpoznat piipadné nedostatky a také je odstratiovat. Pokud
je kontrola ukolid spravné podané pracovnikovi, méla by pusobit jako motivace, ne jako
kontrola z nedtvéry. V zasad¢ je vyhodnéjsi stanovovat tzv. pozitivni kontrolni kritéria,
tj. uptednostilujeme, z pohledu vyssi motivace a zvySovani vykonnosti, kritérium poctu
usp&sné uzavienych smluv, pred negativnim kritériem poctu netspésnych obchodnich

nabidek a pod.(Urban, 2013)
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» Zpétna vazba

Jeji poskytovani spociva hlavné v poskytovani informaci o prubézné i kone¢né kontrole
plnéni pracovnikovych ukold a to vcasné a dostate¢né a vhodné. Nemélo by byt pfilis
obecné, kviili zachovani sebehodnoceni pracovnikli, ani pfili§ negativni ¢&i piilis
pozitivni. Zaroven by kriticka zpétnd vazba neméla konstatovat vyrazy typu vzdy, nikdy
nebo neustale, méla by byt co nejméné obecna. Poté dochdzi k velmi negativnim
emocim. I zde by mohl tento krok tizeni lidi tstit v plan zlepSeni vykonu, kterého by se

pracovnik m¢l drzet a plnit ho. (Urban, 2013)
Hodnoceni pracovnikii

Druhym krokem efektivniho fizeni lidskych zdrojii ve firmé patii ¢innost navazujici na
kontrolu jejich vykont. Pfedmétem tohoto hodnoceni by totiz mél byt vzdy vykon

pracovnika a jeho schopnosti.

Kotler (2013) uvadi, ze pro spravné hodnoceni vykonu obchodnich zastupcti by mély
byt pfistupny a tadné vyplnovany prodejni reporty obsahujici plany aktivit a jiz
splnéné aktivity vykonu prodejcti. Tyto vykazy by mély mit urcitou periodicitu
a strukturu. Mély by zahrnovat pfedevsim aktivity tykajici se uceli obchodnich cest,
nakladovost jejich aktivit, ¢as straveny jednim zdkaznikem pro UspéSné uzavieni
zakazky, jejich ambice dosazeni urcit¢ho zisku v jejich teritoriu, zpusoby tohoto
dosahovéani a nasledné vysledky jejich pocinani. Na vysledcich téchto vykazii se

zaklada formalni hodnoceni prodejce.
Urban (2013) zase definoval oblasti hodnoceni pracovnika nasledovné:
» Predmét hodnoceni

Hodnotit 1ze v tomto ptipad¢ vysledky prace, pracovni chovani stejné tak jako jiz

zminované schopnosti i rozvojovy potencial pracovnika.
» Nastroje hodnoceni

Hodnotit lze tedy pak dle dohodnutych dosahovanych cild, dodrzovani pravidel
spolecnosti ¢i obecnych norem, které urcuji poZadovany vykon vétstho poctu

pracovniki, dle stupnic hodnoceni, které mohou zahrnovat i slovni souhrn vykonu
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pracovnika patficiho do urcitého stupné hodnoceni. Déle pak mize byt kvalitnim

nastrojem hodnoceni i jiz zminovany kontrolni list (u prodejct prodejni report).
> Casovy ramec hodnoceni

Hodnoceni muze byt klicové v kazdém stadiu plnéni ukold. Pribézné a pravidelné
hodnoceni napomaha k tadné zpétné vazbé a vyuziva vétSinou kontrolnich bodi
doplnénych hodnoticim rozhovorem s nadfizenym. Hodnoceni po ukonceni tkolu ¢i

projektu je ovSem samoziejmosti.
» Hodnotitel

Poskytovani hodnoticiho rozhovoru pracovnikovi jeho nadfizenym nebo kolegy se stava
zakladnim kamenem odezvy efektivnosti pracovnika, ktery tak dostava zpétnou vazbu
jeho Cinnosti. Efektivni se ale jevi 1 hodnoceni vykonu mezi kolegy, spolupracovniky,
zvlasté témi, ktefi maji stejnou népli prace. Podobné je 1 hodnoceni tzv. mentory, tj.
zkusengjSimi pracovniky. Nemén¢ efektivni je i té¢zko dosazitelné hodnoceni samotnymi
zakazniky, kteti s pracovnikem pfichazi do styku. Hodnotit se mize vSak i pracovnik
sam a v opacném sméru je v ur¢ité mife mozno hodnotit z pozice podiizeného i1 svého

vedouciho.

Motivace a odménovani pracovniki

Tyto dva vyrazy mohou na prvni pohled splyvat, ale vyrazné se od sebe 1isi. Zatimco
odménovani ma povahu financni, motivace je zalezitosti, kterou musi vedouci
v pracovnicich rozvijet a posilovat k odvadéni odpovidajicich vykonii a posilovani
jejich spokojenosti. Tyto dva aspekty u pracovnikl nemusi pfimo umérné souviset, a tak

je potieba ve spravné mife dbat na oba.

Kotler (2013) na konto odménovani prodejnich sil dodava, Ze prodejci jsou obecné
nejvice motivovani mzdou a vidinou osobniho ristu ve formé povyseni, méné pak
ocenuji pocit jistoty, uznani a obliby jako kli¢ové motivy. Déle pak uvadi jako dilezity
motiv prodejni cil, udélovany prodejci jeho nadfizenym. Pokud se totiz tento cil
nadhodnoti, mize to mit, i v pfipadé¢ podhodnoceni, dopad na motivaci. Pokud

napiiklad nastavi vedouci pozadavek poctu nové uzavienych smluv za mésic pfilis
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vysoko, nemusi prodejce normu splnit, coz mize mit dopad jak na jeho odménu tak

motivaci celkovou. Pfili§ nizké cile zas nepodnécuji ke zvySovani vykonu.

Kazdy pracovnik je tedy ovliviiovan jinym spektrem motivacnich ndstroji, které je ale
u jedince témét stalé. Je tedy klicové odhalit tuto podstatu u kazdého z nich. (Urban,

2013)

Efektivni motivace pracovnikii se mé& dle Urbana (2013) zabyvat nésledujicimi

oblastmi:
» Ur¢eni odpovidajicich motivaénich nastroji

V souvislosti s motivaci vedouci ke kreativité uvadim pfistup zastavajici nazor, ze
takova motivace, kterd vede ke kreativit¢, musi byt vnitini a musi obsahovat radost
a naplnéni z takové prace. Tato motivace udava podnét k zapojeni se do feSeni ukolu
pro jeho samotnou podstatu a zajimavost pro jedince. Motivace ke kreativité je ale
obecn¢ dana hlavné vyzvou, kterda pobizi k novym objevim. Dal§imi komponenty
vnitini motivace jsou (Frankova, 2011, str. 96):,sebeurceni, kompetence, zaujeti

ukolem, zvidavost, zajem a radost*.

Komponenty vnéjS§i motivace pak jsou téméf v protikladu. Jsou to odpor ke
kompetencim, potfeba uznani prace, penézni a materidlové ohodnoceni a plisobeni
ostatnich lidi jako omezeni v praci. Nékteré pfistupy vSak tvrdi, Ze v urcité formé
nemusi byt ani vnéj$i motivace zdbranou kreativity. AvSak 1 v pfipadé synergickych
motivatord, téch vnéjSich motivatort, které kladné pisobi na motivaci, je potieba uzka
vazba na motivaci vnitini. Je potfeba, aby i1 vnéjSi motivatory posilovaly pocit
uspokojeni vnitfnich motivatord. To se stane napiiklad v situaci, kdy tyto podnéty
podtrhuji individudlni kompetentnost (uznani a zpétnou vazbu na to navazujici

a nutici ke zlepSovani).

Nejlépe motivovani kreativni lidé jsou ti, kteri délaji to, co je bavi a napliuje,
v prostiredi, které je v tom podporuje a zamezuje co nejvice pusobeni vnéjSich

motivatori. (Frankova, 2011)
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» Pouziti motivace p¥i zadavani ukolu

Zde je zésadnim pojitkem motivace situace, kdy zaméstnanec pfi piebirani tkolu jasné
rozumi podstaté¢ a vyznamu ukolu a to jak pro néj samotného tak pro organizaci jako

celek. Pomaha to i pti pfipadné nepiijemné povaze tkolu nebo pti vétsi narocnosti véci.
» Zamezeni selhavani motivace

Selhani mize nastat ve chvili, kdy zaméstnanec nedostava za splnéni ikolu odménu
vibec, dostava ji naopak za Spatné provedenou praci a nebo je trestan pri kvalitnim
provedeni prace ¢i naopak neni trestan v pripadé opaéném. U nékterych piipadi je
nutno doplnit, Ze nedostatek nemusi byt pouze ze strany vedouciho, ale i na stran¢ malé

sebedlivéry pracovnika, ktery neda najevo svou dobie odvedenou préci.

Pokud pracovnik neni trestan za Spatné plnéni tkold, nema divod drzet se vyZadované

vykonnosti a plnéni ukolil a uz viibec ne svou vykonnost zvySovat.

Odménovani je jednim z klicovych oblasti fizeni lidi, které ma nejvétsi dopad na
udrzeni a ziskdvani kvalitnich pracovnikil, na jejich rozvoj a na udrzovéani rozumnych

mzdovych nakladl firmy.
» Nastroje odménovani

Pevna mzda (tarifni, smluvni, zdkladni) je mzdou, kterd je pro pracovnika zarucena.
Miize byt zadana na zakladé mzdovych ¢i tarifnich stupnic, nebo na zaklad€ schopnosti.
Odviji se vétSinou od oborovych priméri na trhu prace ale i od organiza¢niho
ocenovani riznych profesi ve spolecnosti. Jsou ovlivnény i pracovnépravnimi zasadami

jako je rovnost mezd pfi rovném vykonu a omezeni minimalni mzdou.

Charakter podilu mzdy, ktery se odviji od osobnich schopnosti pracovnika je
zaméfen na dlouhodobou vykonnost pracovnika. Je tak siln€é motiva¢ni v oblasti
rekvalifikaci a ve stabilizaci vykonu. Udava se bud’ jako absolutni castka nebo
procentudlni podil ze mzdy pevné, s niz se dlouhodobéji fixné pocitd pfi odménach.
Aby jeji vySe byla motivaéni, je prokdzano, ze ma Cinit relativné nejméné 7% ze
zékladni mzdy. U obchodniki je to vétSinou vyrazné vice. Formu tento podil mize mit

ukolovou, ¢asovou, provizni.
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Motivaéni slozka muize obsahovat vykonové odmény, bonusy, provize vétSinou zavislé
na individualnim vykonu pracovnika ¢i skupiny, do které néalezi. Tato slozka v mnoha
ohledech kopiruje predesly podil mzdy. Formu muize mit jako prémie nebo bonus
zavisly na ptekroCeni pfedem stanovenych osobnich cilti, podilu na zisku a osobniho

hodnoceni.

Zaméstnanecké vyhody se vyjadiuji na zaklad¢é vztahu pracovnika k organizaci a jeho
postaveni v ni. Jejich poskytovani tedy posiluje sounalezitost pracovnika s firmou. Patii
k nim napftiklad ptispévky na stravovani, obCerstveni na pracovisti, bezplatné Skoleni,
ptispévky na dopravu. Jako pomilicky miize zaméstnavatel poskytovat ve vztahu hlavné
k prodejciim napiiklad velmi potiebné osobni automobily, benzinové karty, notebooky,
mobilni telefony a v dnesni dobé 1 potiebné ptfipojeni k internetu. Poslednimi vyhodami
mohou byt ty, které jsou socialni povahy, jako napfiklad piispévky na penzijni
pfipojisténi, vouchery na navstévy kulturnich akci, volnocasovych aredli pro

zaméstnance i jeho rodinu, poskytovani piijcek apod.

Zde je vhodné uvést dodatek, ktery Kotler (2013, str. 493) uvadi k této problematice,
vyloZené v souvislosti s obchodnimi zéstupci: ,, Prodejci pozaduji pravidelny prijem,
extra odmeény za nadpriimérny vykon a spravedlivé zohlednéni zkusenosti a dlouhodobé
spoluprdace. Management pak pozaduje kontrolu, uspornost a jednoduchost. Nékteré
z téchto cilii budou kolidovat. Plany odménovani se mezi odvétvimi i uvniti jednoho

3

odvetvi vyrazné lisi. *

Uvadi 1 vysledek vyzkumu naznacujici, Ze vice neZ polovina obchodnich zéstupct
dostava ve své odméné vice nez 40% ve formé variabilni ¢astky. I zde je zjevné, zZe je

potieba mit dobte propracovany prodejni plan pro kazdého prodejce.
Zaskoleni, trénink, rozvoj pracovniki

Obecné k této persondlni funkci fizeni lidskych zdroji Kotler (2013) fika, Ze
soucasnym pozadavkem na obchodni zastupce je vysokd znalost produktl a znalost
veskerého vyuziti nabizeného produktu, aby bylo dosahovéano uspokojeni zékaznika pfti
zvySovani efektivnosti a spolehlivosti produktd. Hlavni prostor zde tedy budou mit

Skoleni prodejni.
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Opét druhy pohled uvadi Urban (2013), ktery rozsifuje tuto oblast na fizeni vSech
lidskych zdroji. Dale také definoval nésledujici oblasti, které se zabyvaji touto

problematikou:
» Odpovidajici vedeni

At uz je zdrojem ziskdvani novych schopnosti osobni zkusenost, instrukce, vysvétleni
¢i kouCovani, Skoleni nebo tréninky, je vzdy dulezity postoj vedouciho pracovnika
k témto zdrojim zdokonalovani. Pokud je vedouci v roli instruktora, je vhodné
napiiklad zaSkolovat nové zaméstnance formou pisemnych manudll, nebo

prostiednictvim lidi, kteti danou praci jiz zastavaji a umi ji odborné predat dal.
» Forma Skoleni a jeho vyhodnoceni

Aby tato forma byla opravdu efektivni, je potfeba ji volit tak, aby byla skute¢né
zaméiena na konkrétni potiebu zlepSeni schopnosti pracovnika nebo na budouci potiebu
této schopnosti z pohledu organizace. Idedlné by si firmy mély vytvaret celé vzdélavaci
a rozvojové plany na urcita obdobi pro kazdého zaméstnance jednotlivé. Velmi vhodné

je u Skoleni prodejnich dovednosti nechat ihned pracovnika tyto zkuSenosti procvicit.
» Rozvoj mékkych schopnosti

Nutnost rozvoje téchto socidlnich schopnosti maji hlavné fidici pracovnici, ale
1 prodejci, ktefi jsou v neustalém kontaktu se zakazniky. Jednd se hlavné o rozvoj

komunikac¢nich dovednosti.
Komunikace na pracovisti

Posledni okruh této kapitoly neni samostatnou zélezitosti Cinnosti fizeni lidskych

zdroji, avsak je velmi dilezity a prolina se do vSech jiz vySe zminénych oblasti.

Zéakladnim nastrojem komunikace ve firmé je informacni systém, ktery registruje
a prenasi informace tak, aby lidé védéli co, jak, kdy, ve spolupraci s kym dé¢lat a komu
podat zpravu o vysledku. Toto vSe musi byt doplnéno o informaci, pro¢ se to déla
a ovefit si, zda tomu pracovnik opravdu rozumi. Déle se jednd také o propojeni
pracovniki firmy, které je realizovano také na zdklad€ neformdlnich vztahii. Zakladnimi

podminkami UspéSné komunikace jsou pak naptiklad znalost cili firmy, znalost
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oc¢ekavanych vysledkli kazdym pracovnikem, znalost postoji vedeni, dostatek
informaci, podpora formalnich i neformalnich vztahli horizontalné 1 vertikalné,
existence opravdu ucinného a efektivniho systému zpétnych vazeb. (Hospodarova,

2008)

Obecn¢ tak lze fici, Zze daivodem selhani komunikace mize byt organizacni faktor
nebo ten individualni. Na stran¢ organiza¢nich nedostatki se wuvadi Spatna

a neodpovidajici organizacni struktura a informacni systém.

Na strané individuélnich nedostatkli stoji povaha komunikace a postoje pracovnikd,
prilisSné zaméteni se na vzajemné vztahy na pracovisti, pfistup vedoucich pracovniki
k neovéfovani si pochopeni ptikazii zaméstnanci a hlavné nedostatecny a nepravidelny

systém zpétnych vazeb (porady, osobni rozhovory, hldSeni, neformélni akce).

Jako teSeni se uvadi zaméteni se na cile komunikace jako je uZite¢nost, coz znamena
zajiStovat spravnou komunikaci odpovidajici prostfedky jak uvnitf organizace tak
navenek smérem k zdkaznikim a jejich potiebam. Dal§im cilem je udrzeni efektivity, tj.
vyuzivani ucelnych zdroji a dalSich vstupt tak, aby procesy vedly k efektivnimu
vystupu, coz vede k tvorbé uspotadani efektivni organizacni struktury. Cil stability fesi
oba zminéné cile a jejich odolnost vii¢i vykyvlim, aby budovali diivéru a diveéryhodnost
v otevienou komunikaci jak uvnitf tak navenek organizace, jediné tak se da udrZet
opravdu efektivni systém zpétnych vazeb a to hlavné vic¢i pracovnikiim. Posledni cil
uzavira tento pfistup a to dynamikou, kterd zajiStuje odpovidajici pfistup k vyvstalym

zméndm a vysledkim prace. (Hospodatrova, 2008)

Jednoduchou zasadu komunikace manazera s pracovnikem uvadi Hospodarova (2008)
zkratkou KISS (Keep It Simple, Stupid) — informace musi byt kratké, jednoduché a
srozumitelné, stru¢né a strukturované. Tyto uziteCné cile lze doplnit o kontrolu
porozuméni a zvoleni prostiedi pro vykon tukold, stanoveni terminu a nasledné

odpovidajici hodnoceni.
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3  Analyza problému a soucasné situace

3.1 Predstaveni spole¢nosti Nilfisk-Advance s.r.o.

3.1.1 Zakladni udaje
Nazev: Nilfisk-Advance, s.r.o.

Identifikacni ¢islo: 48589756

Vznik: 10. 3. 1993
Sidlo: Do Certous 1, Praha 9 — Horni Po&ernice
Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

Zakladni kapital: 18 200 000,- K¢ plné splaceno
Jednatelé: Ing. Marian Pagac

Vlastnik spole¢nosti: Nilfisk-Advance A/S, Danské kralovstvi (podil 100%)

3.1.2 Historie spole¢nosti

Historie spolecnosti Nilfisk, jakozto pivodni matetské spole€nosti, zapocala jiz v roce
1906 v Déansku. Tehdy spole¢nost byla malou manufakturou vyrabé&jici elektromotory.
Spolec¢nost proSla mnoha zménami, avSak své nynéjsi zaméfeni ustalila jiz kolem roku
1932, kdy zacala jiZ jako spolecnost s ru¢enim omezenym vyrabét extra tiché vysavace.
Pies tuto vyrobu se pieklenula k vyrobé velkych primyslovych vysavact (1940)
a mycich stroji. Od roku 1970 prosla vice akvizicemi a odkupy. Nyni je tento koncern
Nilfisk-Advance soucasti nadnarodni skupiny Nordisk Kabel og Trad vlastnici navic
americkou spolecnost Advance Machine Company. Vyrdbi a vyviji myci, zametaci,
lestici a kombinované stroje, profesionalni vysavace a vysokotlakou techniku v USA,
Italii, Svédsku, Némecku, Madarsku a Cin&. Historie spole¢nosti Nilfisk-Advance
s.r.0., jakozto dcefiné spolecnosti firmy Nilfisk-Advance A/S, DK, zapocala roku 2002

jako NF Products s.r.o., kterd vznikla ze spolecnosti Wap Cistici systémy, s.r.0. vzniklé
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roku 1991. Dale spolecnost prosla fizi se spolecnosti Nilfisk-Alto. (NILFISK-
ADVANCE, S.R.O. Nilfisk kratké predstaveni, 2014)

3.1.3 Soucasny stav spole¢nosti

Dodnes je spolec¢nost Nilfisk-Advance s.r.o. stoprocentnim podilem dcerou spolecnosti
Nilfisk-Advance A/S, DK a sama je stoprocentnim vlastnikem (matkou) spolec¢nosti
Nilfisk-Advance s.r.o. na Slovensku. Nilfisk-Advance v CR je tedy vyloZené obchodni
spoleCnosti zabyvajici se prodejem zbozi nadnarodni znacky vysoce kvalifikovanou
prodejni silou. Spolecnost se v soucasnosti hlasi k trznimu podilu ve svém sortimentu az
ve Vysi 24 %, coz ji stavi na prvni pozici v jejich sortimentu v CR. Jejimi nejvétsimi
konkurenty na ¢eském trhu (na jejim celkovém trhu) jsou spole¢nosti Kircher, Unikont,
Cleanfix, MB-Sving, Fispoclean, Haiteco. (NILFISK-ADVANCE, S.R.O. Nilfisk kratké
predstaveni, 2014)

3.1.4 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Generalni manaier
jednatel spoletnosti

Nilfisk-Advance
Sovakia

Servisni manazer Man'aierm'jdeleru Obchodnitym SCM manager Finanéni manaier
pro peci o zakazniky

servEni oo
techniciCR (B) pete o zakazniky clenove . servisni digpefer hlavni GEetni
= - —obchodniho
— péce ozakaniky —
servEni technik SR Niffsk - ALTO l' podpora prodeje T [financtni ufetni
marketing pracovnici skladu (2)

Obrazek 2: Organizacni struktura spolecnosti Nilfisk-Advance, s.r.0. (zdroj: NILFISK-ADVANCE,
S.R.O. Organisation chart N-A Czech and Slovakia 2014. H2. Praha, 2014, vlastni zpracovani)
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Vyse uvedend organizacni struktura spolecnosti naznacuje, Ze v soucasnosti firma

zaméstnava v ramci CR a SR piiblizné 37 lidi. Tato struktura se zda byt na prvni pohled

plocha. Je tomu tak v SirSim slova smyslu, kdy vSechny pozice ve firmé podléhaji

jednateli spolec¢nosti. V uzs§im slova pojeti lze a je nutno rozebrat oddéleni obchodniho

tymu, jez upfesiiuje tuto pfimou hierarchii.

Obchodni tym je totiz v této spolecnosti diverzifikovan podle divizi, které se lisi jak

zacilenim na rizny trzni segment tak produktovou Skalou. S timto divizionalnim

vyty¢enim obchodnich aktivit firmy souvisi i upfesnéni, zda se jednd o prodej pfimy, ¢i

pies zprostfedkovatele.

Tabulka 1: Obchodni divize spolenosti Nilfisk-Advance, s.r.0. (zdroj: KUBICEK, Tomas. Individualni elektronicka
korespondence s vedoucim divize Nilfisk-ALTO, unor 2015, vlastni zpracovani)

Divize

Zpusob prodeje

Cilovy segment trhu

Specifikace produktového portfolia

Nilfisk Professional

pFimy prodej
B2C

profesionalni uklidové firmy,
obchodni fetézce,

instituce (Skoly, nemocnice)
kancelafské budovy,
pramyslové vyuziti (okrajové)

profesionalni uklidové stroje
(myci, vysavace,

velké pramyslové vysavace)
vétsinou s vybavenim kontroly
nakladovosti provozu

(Casové vyuZziti stroje, spotieba
Cisticich prostredkd,
minimalizace hlu¢nosti apod.)

Nilfisk ALTO

nepfimy prodej
(specializovani
distributoti)

pfimy prodej

(pro vétsi zakazniky)
B2BiB2C

pramyslové spolecnosti
(strojirenstvi, stavebnictvi,
zemédélstvi, apod.),
automotive segment
(vyroba i prodej)

vysokotlaké stroje,
primyslové vysavade,
podlahova technika

Nilfisk Consumer
Sales

nepfimy prodej
B2B

velké Fetézce (Obi, Bauhaus,
Hornbach, Datart apod.)
velké online shopy (Mall
apod.)

hobby technika

pfimy i nepfimy,
zvlastni druh
(specializace na prodej
i technickou podporu,
ovlivnéno znac¢nymi
dotacemi EU)
B2BiB2C

meésta a obce

stroje pro udrzbu ploch
(zametace, sekacky,
odklizeni snéhu)
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Popis zptsobu prodeje jednotlivych divizi je zde uveden hlavné proto, Ze obchodni tym

zajistujici tyto divize, se podili na tomto fungovani rozdilné.

Navic, divize Nilfisk ALTO ma svého dil¢iho manazera, tudiz zastupci ptisobici v této
divizi, zodpovidaji svym vykonem hlavné tomuto nadfizenému. Ostatni divize a jejich

pracovnici pfimo podléhaji jednateli spolec¢nosti.

Pocet clenti divize Nilfisk ALTO je 6, pficemz jeden ze zastupcl pracuje zaroven i na
zajisténi divize Nilfisk Professional. V této divizi pak déle ptisobi 4 obchodni zéstupci,
pficemz je také nutno podotknout, ze kazdy ¢len mize mit na fungovani divize rozdilny
vliv rozdilnym zplsobem. Vliv na to ma bezesporu vétSinou zkusSenost v uréitém
prodeji a divizi. Néktefi zastupcei zajistuji spise technickou podporu a nékteti oslovuji
zakazniky za ucelem prodeje at’ uz pfimou nebo nepfimou cestou. Samoziejmé zde
hraje roli 1 pocet let piisobeni v této ¢innosti. Divizi Outdoor kompletné zajist'uje jediny

zastupce. Divize Nilfisk Consumers Sale zahrnuje 2 ¢leny.

U divize Nilfisk Outdoor je nutno také doplnit, Ze vynosy této divize piedstavovaly azZ
50% prodeje celé¢ firmy za minuly rok a vynosy s téchto prodejii jsou vyznamné
ovlivnény poskytovanymi dotacemi EU. Ty pokryly az z 90% nékup uvedenych strojti.
Obchodni zastupce, jenZ ma na starosti tuto divizi, obstarava jak ptimou formu prodeje
strojt, tak 1 podporu nepiimého prodeje skrze firmy, které napiiklad zajistuji n€kterou

vetfejnou zakéazku (obci, mésta) a pod.

Nize ptikladam také teritoridlni rozdéleni divize Nilfisk ALTO. Toto rozdéleni je
aktudlni a sledované od pocatku roku 2015. Statistiky prodeje za roky 2013 a 2014 jsou
tomuto rozdéleni ale ptizptisobeny i zpétné. Kazdé z teritorii zajistuje jeden ze
zastupcti. Noveé vzniklou divizi 5 obstarava od nového roku naprosty novacek v této
spolecnosti. Nebude tak mozné hodnotit vykon této divize ani vykon tohoto

jednotlivého zéstupce.
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Obrazek 3: Teritorialni rozdéleni divize Nilfisk-Advance (zdroj: NILFISK-ADVANCE, S.R.O. Nilfisk-ALTO
strategie rozvoje 2015 az 2019. Praha, 2015)

3.1.5 ZjednoduSeny ekonomicky vyvoj spolecnosti za roky 2012 az 2014

Podle ucetnich vykazl spolecnosti lze zhodnotit pouze meziro¢ni poklesy ¢i nartsty

mezi roky 2012 a 2013. Uéetni zavérka za rok 2014 prozatim neni k dispozici.
Zakladni poznatky o ekonomické situaci podniku jsou tak nasledujici.

Zakladni kapitéal spole¢nosti je neménny po 3 uplynulé roky a to ve vysi 18 200 000 K¢.
Dlouhodoby majetek poklesl k roku 2013 na 883 000 K¢ z 1 149 000 K¢. Nutno
podotknout, Ze spole¢nost se zabyva vyhradné prodejem zbozi a nasledné servisni
podporou. Zizemi a sidlo firmy ma v Praze Hornich Pocernicich, kde obzvlasté velka
¢ast obchodni tymu ptebyva pouze v dobé porad ¢i jen malokdy. Je zde tedy zdzemi pro
administrativni a technickou podporu ¢innosti. Nejvétsi ¢ast dlouhodobého majetku
brutto, ktera se pohybovala v roce 2013 okolo 4 milioni K¢, napovida, ze hlavni ¢ast
tohoto majetku tvofi velmi potfebné osobni automobily obchodnich zéstupcti. Tato ¢ast
netto zase napovida, ze vétsSina vozového parku je z velké ¢ésti jiz odepsand. V pritbéhu
roku minulého a ptedpokladem i v pribehu roku 2015 firma bude tento vozovy park
obménovat. Dale z nakladii na sluzby, které se pohybuji okolo 13 milioni K¢ lze
soumérné s poctem obchodnich zastupcl vycist, Ze hodné automobilil je pofizovanych

na leasing.
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Stavu objemu zasob, jak jiz bylo nastinéno, tvoii vyhradné pravé zbozi, jehoz prodejem
se firma zabyva. Je zde ale také zajimavy meziro¢ni rist této polozky a to témét
o dvojnasobek. Je nutno si uvédomit, ze stav tohoto uctu je stavovy ke dni konce
ucetniho obdobi, tudiz jeho vypovidaci schopnost o objemech drzenych a prodavanych
zbozi nutno zhodnotit z vykazli ziskGi a ztrdt. Trzby za prodej zbozi a sluzeb
v absolutnim vyjadfenim sice stouply ze 144 milioni K¢ na téméf 255 milionti K¢,
avsak je nutno tento stav okomentovat i z pohledu rentability trzeb, ktera se pohybovala
v obou letech v fadu 2 az 3%, coz je velmi malo. I u dalSich rentabilit Ize fici, ze firma
z tohoto pohledu musi zacilit na lepSi hospodatfeni s vlozenymi aktivy. (zdroj:
https://or.justice.cz/ias/content/download?id=c54d1ccdff724aa58398913a18c0380f,

https://or.justice.cz/ias/content/download?id=c54d1ccdff724aa58398913a18c0380f)

3.1.6 Vize a strategie spolecnosti

Vize spolecnosti vychazi z vize jeji matefské spolecnosti, kterd zni nasledovné: ,,We
enable sustainable cleaning to improve quality of life. Volnym piekladem tedy lze fici,
ze firma si razi cestu vizi, ve které tika, ze umoznuje trvale udrzitelna feseni uklidu pro
rozvijeni kvality Zivota. (PAGAC, Marian. Individualni elektronicka korespondence

s jednatelem spolecnosti, inor 2015)

Strategie spole¢nosti, jak ji priblizil sdm jednatel spolecnosti, je velmi razna a odvazna.
Rika, Ze hlavnim strategickym cilem je pro firmu riist, rist a jesté jednou rist. Tento cil
vychézi z vnimani strategické pozice na trhu, kterou jednatel vnima nasledovné. Firma
je Jiz nyni nejvétSim vyrobcem profesionalni Cistici techniky na svété a nejvétSim
prodejcem v Ceské republice. Dal§im cilem je tedy krom potvrzeni pozice dali rist.
(PAGAC, Marian. Individudlni elektronickd korespondence s jednatelem spolegnosti,

unor 2015)
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3.1.7 SWOT analyza firmy

SWOT analyza firmy byla vypracovana na zaklad¢ osobnich poznatkli pii spolupraci

s firmou, na zaklad¢ ucetnich vykazii a prohldSeni jednatele spolec¢nosti.

Tabulka 2: SWOT analyza spole¢nosti (zdroj: PAGAC, Marian. Individualni elektronicka korespondence
s jednatelem spolecnosti, unor 2015, vlastni zpracovani)

Silné stranky

Slabé stranky

Spickovy technologicky vyvoj

odklon od jednoduchych feseni

kvalitni produkty

Casté uprednostiiovani firmy a jejich cila
nad lidi

dlouhé tradice

nizka rentabilita trzeb

finan¢ni zazemi vhodné na akvizice

nevyuzivani maxima lidského potencidlu

velké finan¢ni zazemi

vnitini hodnoty zamétené na profesionalitu
a vykon

Prilezitosti

Hrozby

vyuziti kvalitniho potencialu lidi
(zaméstnanct i vedeni)

spokojenost s pozici a vykonem firmy

vyuziti potencialu kvalitnich feSeni a produktt

vliv nejvétsich konkurentt (jejich sila)

vyuziti potencidlu dostupnosti financovani

presun vlivu rozhodovani matefské spolec¢nosti
na interni zalezitosti firmy
(mnohdy nepftiznivé)

kombinace prilezitosti nedostupna nikomu
na trhu

fluktuace kvalitnich zaméstnanct
(hlavng obchodniho tymu)
(Klasicka adaptacni lhiita je 6 mésict.)

dalsi vyskoleni kvalitnich lidskych zdrojt

47




3.2 Dotaznikové Setreni

Pro zjistovani aktualnich predpokladii rozvoje jednotlivych pracovnikli jsem zvolila
formu dotaznikového Setfeni. Konkrétné jsem se vzhledem k nasmérovéani diplomové
prace zaméfila na ¢leny obchodniho tymu firmy. Dotazniky jsem rozeslala vSem cleniim
obchodniho tymu firmy Nilfisk-Advance, s.r.o. (15) ve vSech obchodnich divizich.

Vyplnénych dotaznikl se mi vratila podstatna vétsina (12).

Celkové byly 2 dotazniky zaslané kazdému z cCleni obchodniho tymu. Byly to
dotazniky:

e zjiStujici osobnostni typologii jejich osobnosti dle MBTI,

e zjistujici aktualni pfedpoklady rozvoje a vykonnosti (pfiloha 2).
Tyto konkrétni dotazniky obsahovaly otazky zaméfené na:

e kreativitu jejich osobnosti,
e prostiedi podporujici kreativitu a znalost metod kreativniho mysleni,
e persondlni funkce fizeni lidskych zdroji firmy (od zadavéani tukolu, pies

motivaci, hodnoceni az po kontrolu a poskytovani zpétné vazby)

Otéazky nebyly o€ividné oddé€leny a nebyl popsan ucel zjistovani jednotlivych otazek.

Obchodnimu tymu byl oznamen pouze tcel dotaznikového Setfeni jako celku.

Dotaznik v pftiloze 2 je jiZ rozdé&leny na jednotlivé potfebné €asti pro mé zkoumani. Dle
tohoto ¢lenéni nadale budu 1 hodnotit tyto dotazniky. Hodnoceni bude anonymni, avSak
pro ¢leny obchodniho tymu individualné k dispozici, pokud zadaly tento poZadavek

skrz dotaznik.

Dvé hlavni ¢asti tohoto dotazniku lze rozdé€lit na tu, kde obchodni zastupci vyjadiuji
nazor na sebe sama a tim vyjadiuji kreativitu své osobnosti, a na tu, kde hodnoti celkove
prostiedi, které je v praci obklopuje (jak kreativni tak obecné nadfizeni a fizeni lidskych

zdroji).

Cast zabyvajici se kreativitou osobnosti vyhodnotim zvI43t' a to i pro jednotlivé ¢leny

obchodniho tymu. K témto mékkym datim piidam data tvrda.
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Tato tvrda data budou vypovidat o jejich skute¢ném vykonu, vyjadieném relativnim

objemem trZeb na objemu trzeb vSech kolegli za dva po sobé¢ jdouci roky.

VSechna tato data jsou internimi informacemi spolecnosti, proto jsou zde vyjadfovana
jako relativni podily. Sledované obdobi samoziejmé bude ptihlizet i k délce ptisobeni
jednotlivece ve firmé€. Podil trzeb nebude samoziejmé uveden u nové piichozich
pracovniki, kteti do firmy ptisSly az v roce 2015, za néjz tato tvrda data nejsou znama.
Data pro toto sledovani byla uzpiisobena i pfestuptim urcitych kolegt z jedné divize do
jiné v prubcéhu let. VSechny tyto informace jsem méla k dispozici. Zatfazeni do
jednotlivych divizi vSak uvadét nebudu kvili anonymité respondentli vzhledem
k malému vybérovému vzorku. U péti ¢lent nelze urcit jejich podil na prodejich, jelikoz
jejich napln prace neni métitelnd trzbami (technickd podpora, CRM, marketing, prodeje
znaén¢ ovlivnéné dotacemi, vedouci pozice divize apod.).

Pro ptehled ptikladam tabulku 3, kde je vidét v relativnim poméru procentni piispévek
uvedenych ¢lenti tymu na jejich celkovém prodeji za roky 2013 a 2014. Absolutni

¢astky prodeji byly zprimérovany pro sledované obdobi uvedenych dvou let a nasledné

vyjadieny jako uvedené podily.

Tabulka 3: Relativni podily trzeb ¢lenti obchodniho tymu (zdroj: vlastni zpracovani)®

Clen obchodniho Podil Podil
tymu pfimy prodej nepiimy prodej

4 26 %

5 17 %

8 42 %

9 8 % 36 %

10 20 %

11 2 % 25 %

12 5 % 19 %
Celkem 100 % 100 %

3 Zpracovéano na zaklads: NILFISK-ADVANCE, S.R.O. Obraty prodejcii Gerven 2014. Praha, 2015
NILFISK-ADVANCE, S.R.O. Statistika prodeje 2014. Praha, 2015.
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Casto uzivanym vyrazem je zde adaptaéni obdobi, v jehoZ pribéhu nelze hodnotit
vysledky obchodniho zéstupce tvrdymi daty trzeb. Mésic trva samotné produktové
zaskoleni a Skoleni internich procest firmy. Teprve po 3 az 6 mésicich v terénu lze zde
vypozorovat produktivitu prace jako samotnou (nejen tvrdymi daty). Vybérova fizeni
probihaji vétSinou velmi dlouho a novi kolegové jsou vybirdni velmi peclive.
(KUBICEK, Tomés. Individualni elektronicka korespondence s vedoucim divize

Nilfisk-ALTO, tnor 2015)

Déle je vhodné podotknout, Ze prace ¢lenii obchodniho tymu je veskrze samostatna.
Jednotlivi ¢lenové se sice zodpovidaji svym nadiizenym divizi a dale pak jednateli, maji
vSak volnou ruku v uspotfadani svého Casu a préce, které je povétSinou vedena z terénu.
V ptipadé potieby spolu tedy komunikuji, avSak spiSe po telefonu v ptipadé¢ nutnosti
technické vzajemné podpory. Kazdy samoziejmé navic vyuziva technického zdzemi
firmy, pokud to potiebuje. (KUBICEK, Tomés. Individudlni elektronicka
korespondence s vedoucim divize Nilfisk-ALTO, tinor 2015)

Oblast zkoumané sebereflexe bude u jednotlived doplnéna o vysledek dotazniku

MBTTI, ktery urc¢il jejich osobnostni zafazeni do jedné z 16 skupin osobnostnich typi.
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3.2.1 Dotaznikové Setreni — kreativita osobnosti

Clen obchodniho tymu 1

Osobnostni typ: ISTJ

Obecn¢ lze tici, ze vétSinu pracovniho ¢asu tohoto pracovnika zabird technicka podpora

celého tymu se zaméfenim na marketing.

Z odpovédi na otazky v sekci kreativity osobnosti Ize vycist nasledujici poznatky. Tento
¢len tymu se nevyhybd vyzvdm a novym neotielym ukolim, které by vsak fesil
zpusobem osvédCenym. To napovida otevienosti pro zmény, avSak realné feSeni by
ptenechal tomu, co je zavedené. Tento piistup podpofil postoj ¢lena k ptizptisobovani se
témto novym vécem, ktery je zaméfeny spiSe na nevyboclujici zakazky. Funkéni
svoboda popsand zpisoby, jakymi by ¢len tymu vyuzil obyCejnou knihu, je spise
omezena a jednoznacna. Odpovéd’ mifici na flexibilitu osobnosti byla odpovézena
kreativni cestou, podpofil by 1 svého kolegu v kreativnim zpiisobu mysleni. Chce, aby
1 ostatni dokézali ptemyslet jinak. Nizka je ale zde ochota riskovat pfi neuspéeSich
s novym pfistupem, ktery kolektiv odmita. Tento jedinec vSak ochotné a s nadSenim
prebira problémova jednani, ve kterych vidi ptilezitost a dokdze ji predat ostatnim.
Nepodporuje piili§ prodlevu uspokojeni. Preferuje okamzitou odménu ¢i pochvalu.
Dokaze se oprostit od stereotypu sexudlni role, kterd udava v pfipad€ potieby nahled na
véc nejen z muzského uhlu pohledu. Dokéze tedy pouzit i cit a zdrzenlivost. Jedinec si
dokéze uspotadat sviij osobni time management, coz je dal§im ptiznivym prvkem, ktery
dava zaklad pro jeho rozvoj. I co se ty¢e odvahy, dokaze ji v ¢asové tisni upotiebit tam,
kde je vidina rentabilniho zdkaznika avSak nového a neovéfeného. Konecné zastupce
také tvrdi, ze umi ovladat své emoce, pokud je to potfeba. Ve vétSin€ rysech se tak

neshoduje s kreativni osobnosti a je zde velky potencidl pro toto zlepSeni.

Clen tymu se navic jevi jako osobnostni typ ISTJ, coZ zjednoduSend znamena
introvertni smyslové vnimani s extravertnim myslenim. Toto zafazeni je pro néj
idealnim faktorem v diisledné a Casto 1 fidici pozici, kterd vyzaduje peclivost a dliraz na
smysl prace. Podporuje to 1 pozorovani kreativity jeho osobnosti, z niz je zfejmé, Ze rad
podnécuje a piijimd nové ukoly, avSak pii feSeni nebo promyslenéjSim postupu se

spoléha spiSe na zavedené. Preferuje zmény, ale podlozené fakty. Jeho pozice podporuje
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jeho osobnostni typ, ktery se spiSe hodi na samostatnou praci, kterou ¢len v marketingu
a spravé webu vykonava. Tento typ totiz Casto trpi na nedostatek citu a intuice, coz by
se mohlo projevovat i v chladném pfistupu k ostatnim a nepochopeni jejich postupti.

Navenek v§ak musi umét komunikovat s lidmi a tak je i zde prostor pro zlepSeni.

Clen obchodniho tymu 2

Osobnostni typ: ENFJ

Tento Clen tymu je u firmy relativné kratce. Jeho ndplni je hlavné pfimy prode;.

Kazdopadné je i nyni v piil roénim adaptacnim obdobi.

Novy a poprvé zadany kol vnimé jako pfileZitost, ale 1 on by ho fesil zavedenym
postupem, ktery by mu doporucil napiiklad kolega. Je zde také jisty odpor k tomu,
pouzit svij odvazny postup, kterému ale sim véifim. Svou funk¢ni svobodu vyjadiuje
také velmi uzce, spiSe se zaméefenim na jeden zpiisob vyuziti a to ten nejcastéjsi. I kdyz
je novym vécem a zméndm otevieny, nevidi divod pro podnécovani tohoto piistupu
u ostatnich kolegt. Je to mozné piifadit i kratkému obdobi pisobeni ve firm¢. Je vSak
pripraven riskovat a stat si za svym novym a kolikrate odmitanym nézorem a postupem,
coz podporuje 1 jeho odpovéd zamétenou na odvahu. Také mu nevadi komplikované
obchodni jednéani, coZ znaci jeho preferenci a zvladani zmatku a nevadi mu prodleva
uspokojeni. Preferuje spiSe budouci odménu pfii soucasné snaze. Umi také nahlizet na
svét mimo ramec své sexualni role, a co se tyc¢e jeho osobniho time managementu
a dotahovani véci dokonce, hodnoti se tento ¢len jako schopny ho zvladat. Své odpovédi
uzavird tvrzenim, Ze dokaze ovladat své emoce. U vétSiny jeho odpovédi byla tedy znat
velka otevienost zménam i kladny pfistup ke kreativité. Je zde tedy urcity potencial pro

jeji vyuziti.

Tento ¢len mé& osobnostni typ ENFJ, coZ znaci jeho extravertni citéni s introvertni
intuici. Tento typ mu v budoucnu jist¢ pomlze k prosazeni se v tymu, tymova
spoluprace je mu totiz vlastni. Je velmi energicky, coz se v ptistupu tohoto ¢lena jediné
zrcadli. Na druhou stranu miva tento typ sklon k nedivéfe v sama sebe a opomijeni
mysleni (logickych postupll) na ukor citu. Pftimy prodej z pozice prodejce takového
sortimentu, kde jde o vétsi obnosy penéz se, ale musi umét vcitit do lidi. Je zde tieba,

a to hlavné v adapta¢nim obdobi, brat v ivahu nazory nového, avsak slibného kolegy,
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ktery ma potencial kreativné pracovat a jednou 1 podnécovat ostatni
k tomuto jednani. Tento typ méa ambice, které¢ se hodi napiiklad i pro vedouciho
obchodni divize.

Clen obchodniho tymu 3

Osobnostni typ: ESFJ

Clen obchodniho tymu ¢&islo 3 je absolutnim novackem ve firmé. M4 viak dlouholeté
zkusenosti v oboru a to pfimo v zameéteni se na firemni sortiment tohoto druhu. Bude se

zde jednat spiSe o posouzeni jeho potencialu pro rozvoj v jeho aktuélni pozici.

Tento pracovnik mé vyvinutou toleranci vi¢i dvojznacnosti, coz je zakladem pro dalsi
rysy kreativity osobnosti. Bere nové jako pftilezitost. Z pohledu stimula¢ni svobody se
vSak také ubird spiSe cestou zavedenych postupd. Jeho funkéni svobodu lze vyjadrit
jako nevazanou na zakladni funkce. Je flexibilni jak v pfistupu k novym vécem, kterym
je otevieny a vyhleddva je, tak v pfistupu k ostatnim, které rdd podniti k takovému
mysSleni. Nedava preferenci zmatku pfi nejistych obchodnich jednanich. Jeho ochota
riskovat pii opakovaném odmitnuti hajit sviij zamér je také nizka. Nepreferuje ani
prodlevu uspokojeni, radéji ma okamzZitou odménu a pochvalu za svou praci. Déle se
ohodnotil tak, Ze neumi pohliZet na své€t mimo ramec své sexualni role. Je disledny ve
svém osobnim time managementu, coz je pfiznivym rysem vedoucim ke kreativité.
Z pohledu vkladani svého Casu v ¢asové tisni vyjadiuje svou odvahu jako malou pro
zam¢efeni se 1 v takové situaci na nového, ale rentabilniho zékaznika. Preferuje
v takovém piipad€ toho, kterého jiz zni. VSe podtrhava svym tvrzenim, Ze dokaze
ovladat své emoce v pfipadé¢ potieby. Je zde zjevné, Ze tento €len ve vétSiné uvedenych

predpokladi kreativni osobnosti nevynikd jejimi rysy.

Pres vSechna tato tvrzeni, ale typologie tohoto pracovnika napovida, ze upfednostiiuje
extravertni cit a vnimani introvertnimi smysly. Tato kombinace, jak je uvedeno
v literatute, je idealni pro obchodniho zastupce. Je totiz velmi viely a spoleCensky.
Ptistup ke kreativité jeho osobnosti je tedy nejspiSe blokovan jeho celkovym postojem.
Ma ve zvyku vykondavat peclivou, detailni avSak zavedenou praci, kterd je dana jeho
opomijenim mysleni a intuice. Je to moZzna i tim, Ze se strachuje ze zpé&tné vazby svého

okoli, na které mu povétSinou velmi zalezi.
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Clen obchodniho tymu 4

Osobnostni typ: ESFJ

Podil na pfimém prodeji: 26 %

Tento pracovnik je v organizaci jiz delsi dobu a jeho vykony jsou méfitelné v trzbach za
piimy prodej. Jeho podil na celkovém piimém prodeji je druhy nejvétsi za cely

pozorovany vzorek obchodniho tymu. Cely jeho pracovni ¢as vénuje piimému prode;ji.

Tento obchodni zastupce, podobné jako vSichni jeho piedchozi kolegové, se nebrani
novému neotfelému tkolu, ale fesil by jej zavedenym postupem. Nehgjil by za kazdou
cenu ten svij dle n&j 1 lepsi pristup. Jeho funkéni svoboda je velkéd a pouziti obycejné
knihy je dle n& velmi riznorodé. V novych situacich a zménach vidi nejen svou
perspektivu, ale i perspektivu pro ostatni, coZ oboje zna¢i velkou miru flexibility
pracovnika. Je ochoten nejen riskovat, ale citi dokonce pfilezitost ve zmatecné situaci.
Nepotiebuje mit tedy vSe uzkostlivé bez problémi a jasné¢ dané. Oceni i budouci
odménu na ukor té dnesni. Dokaze pouzivat citlivost nad rdmec své sexudlni role a je
peclivy v dotahovani své prace, coz znaci jeho vytrvalost. Ma i1 odvahu drzet se
neovéteného zdkaznika na tkor vénovani Casu zarucenému zékaznikovi a neposledné
neskryva svou schopnost ovladat v piipad¢ potieby své emoce. Lze tedy fici, Ze €len

¢islo 4 spliuje krom jednoho vSechny rysy kreativni osobnosti.

Jeho osobnostni typ je stejny jak u €lena c¢islo 3. V kontextu tohoto typu zalezeného na
citu a smyslovém vnimani je vSak nutno zohlednit jeho dlouhotrvajici pliisobeni ve
firmé. Jeho typ tedy také potvrzuje, Ze je na spravném misté a vklada sviij potenciél
spravnym smérem. Jeho schopnost se vcitit do druhych a byt ptatelsky podtrhuje jeho
obchodnické dovednosti, coz zna¢i i1 jeho vykon ve formé dosazenych trzeb.
Samoziejmé 1 zde je uCelné zaméfit se na slabou stranku osobnostniho typu a to je
vetSinou neschopnost pouzivat intuici napiiklad pfi urCovani souvislosti a také jiz
uvedené sebe opomijeni kvili spokojenosti ostatnich. U takto schopného obchodnika by
to vSak nemély byt zdsadné neodstranitelné zabrany v jeho rozvoji ani v projevu vysoké

miry kreativity.
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Clen obchodniho tymu 5

Osobnostni typ: ENTJ

Podil na pfimém prodeji: 17 %

Tento pracovnik vénuje pfimému a meéfitelnému prodeji cca 60 % svého pracovniho
Casu. Z vetsi casti se vénuje technické podpofe ve vybraném sortimentu firmy velmi
Siroce a to 1 napfi¢ zdkaznickymi segmenty. Lze tedy jeho procentudlni podil brat jako
velmi piiznivy, jelikoz ho vytvofil v rdmeci 60 % svého Casu. Navic ma nepiimo

v zéasluhédch pouze za minuly rok milionovy obrat jedné z divizi.

Tento pracovnik splituje zakladni pozadavek rysu kreativni osobnosti. Nadale zde vSak
panuje trend nepostaveni se za sviij novy a slibny postup v ptipadé¢ moznosti spolehnuti
se na zavedengj$i a jistéjSi postup kolegl. I on vSak nema sebemensi problém vyjadiit
svou funkéni svobodu na mnoho zpiisobil, které¢ se od klasického vyuziti knihy velmi
lisi. Chce podnécovat druhé ke kreativnimu zplsobu mysleni, jelikoz i on sam vidi
perspektivu v novych situacich, kterym jde piimo vstfic. Je tedy jak flexibilni tak
1 ochotny riskovat a vydrzet u svého odmitaného postoje. Déle zvladd a preferuje
zmatek a vidi v ném cil. Neni vSak ochoten prodlévat se svym uspokojenim pfi
souCasn¢ snaze. Dokaze vSak na svét pohlizet i mimo svou sexudlni roli a dusledné
dodrZzuje svilj osobni time management. Krom toho, Ze je vytrvaly umi se také ovladat
a v Casové tisni odvazné upfednostni nového nezavedeného zdkaznika. Krom 2 rysi

tedy spliuje vSechny rysy kreativni osobnosti.

Typologie této osobnosti zra¢i extravertni mysleni s introvertni intuici. Vzhledem
k dlouhému plisobeni tohoto ¢lena ve firmé¢ a jeho pusobeni v celopodnikové technické
podpofe v rozsahlém sortimentu, je ucelny postoj tohoto typu k tomu mit urcité¢ vidci
postaveni. Tento typ vétSinou plsobi na vedoucich postech, coz v pieneseném slova
smyslu tento pracovnik déla. Je schopny organizovat, dodrzovat 1 kontrolovat
dodrzovani zadanych cili. Je peclivy ve svych postupech, ale nepotiebuje v nich
pusobit jen zavedenymi striktnimi opatfenimi. Je zde vSak riziko dopadu jeho
striktnosti, na ostatni ve Spatném slova smyslu. Miize tak plisobit na ostatni tvrdé,

neosobné a az prili§ striktn€. Je vSak pravdou, Ze ne vSichni zakaznici vyhledavaji
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vylozené uvolnény piatelsky piistup. Nékteti preferuji razny a ptimy piistup, vidi v ném

tvrdou préci a splnéné sliby.

Clen obchodniho tymu 6

Osobnostni typ: ENTP

Néplni prace tohoto pracovnika je jak prodej tak technicka podpora. Vysledky tohoto

pracovnika nejsou bézné prezentovany. V rdmci divize vSak pracuje samostatné.

Tento pracovnik nejenze zachoval zakladni rys kreativni osobnosti, ale nevaha jej
rozsifit o jeho schopnost stimula¢ni svobody. Novy ukol by bral nejen jako prilezitost,
ale také by jej fesil svym novym a podle né¢j lepSim zpisobem. Jeho omezenou funkéni
svobodu lze vyrovnat jeho chuti podnécovat v novych postupech i ostatni. Potvrzuje
nadale jeho flexibilitu i z pohledu jeho samotného vyhledavani novych véci a situaci. Je
ochoten riskovat pro prosazeni svého z4jmu i pifi opakovanych netspésich a je ochoten
prodlévat se souCasnym uzitkem pro budouci vétsi uzitek. Nesvazuje ho stereotyp
sexudlni role a je odvdzny v casové tisni upiednostnit nového zdkaznika. Navic je
vytrvaly ve své praci a umi ovladat své emoce. VSechny rysy kreativni osobnosti krom
jedné tedy tento pracovnik splnuje. Pokud tento pracovnik obstarava svou snahou stranu

prodeje i technické zazemi divize sdm, je tato uroven velmi zadouci a cilena.

Typologicky se zde ptiklani k typu vyznacujicimu se extravertni intuici a introvertnim
mySlenim. Pfi samostatné a obsahlé praci je mu k ruce jeho vyfecnost a napaditost a jiz
jednou potvrzeny velky sklon ke kreativnim feSenim. Dokéaze se divat do budoucna
a hajit ndzory ostatnich. Je zde vSak sklon k opomijeni detailti a dopada jeho pfilisné
kritiky na ostatni. Tak by uspél 1 v praci navazujici na vice lidi, musel by se vSak

zaméfit na vyse uvedené slabé stranky typu.

Clen obchodniho tymu 7

Osobnostni typ: INTJ

Tento pracovnik zastava diileZitou pozici vedeni jedné z divizi, jeho napli prace je tudiz

1 vytvafeni strategii, dohlizeni na celkovy chod divize, ale v ur¢it¢ mife 1 podpora

56



ruznych aspektl prodeje divize. Jeho vysledky jsou tudiz méfitelné jako vysledky jeho

celé divize.

Tento pracovnik se stavi k novému jako k pfilezitosti, kterou by byl ochoten fesit svym
zpusobem, kterému véri. Je tedy schopen se oprostit od zavedeného a to i1 skrze
stimula¢ni svobodu svého hajeného postupu. Z pohledu jeho fidici pozice je na misté, ze
vyjadfil svou flexibilitu otevienosti a vyhledavanim téchto piilezitosti, ale hlavné
sklonem k jejich pfedavani i ostatnim kolegiim (resp. podfizenym). Uzsi funkcni
svobodu vyvazuje ochotou riskovat a hajit sviij novy zamér i pfes netspéchy a i pfi
zmateéném obchodnim jednani tuto vidinu pozitivni pftileZitosti neztraci. Opét je zde
schopnost 1 v takové situaci zahrnout do tohoto jednani ostatni. Nevadi mu prodleva
uspokojeni pfi souCasném snazeni a umi se, stejné¢ jako vSichni jeho kolegové
z vybérového vzorku, oprostit od své sexudlni role a pfizplsobit ji situaci. Ve své
odvaze je zvykly na své jistoty a rad&ji se drzi svych stalych a zarucenych zdkaznika. Je
vytrvaly a dotahuje véci do konce a umi ovladdat své emoce. Krom mensi schopnosti
sméfovat svou odvahu k novym zékaznikim a uz$i funkéni svobody, ma tento
pracovnik vSechny piedpoklady kreativni osobnosti. Prvni z nedostatkti bych pritkla

pocitu nutnosti zdzemi, které pro svou divizi musi vytvaret.

Jeho osobnostni typologie podporuje introvertni intuici a extravertni mysleni. Tento typ
ma idealn& upotiebit svilj potencidl v planovani a kontrole. Ve vedeni mu jisté piijde
vhod 1 schopnost ustdleni svych nazorti a sebejistota pii jiz zmiflovaném vytvareni
zézemi divize. Jde ptikladem, a tudiZ vyzaduje, aby 1 ostatni tento ptiklad nésledovali.
Nemusi byt ale vzdy shovivavy k nepochopeni jim vyty¢enych cilti ostatnimi. Ma sklon
byt stejné kriticky k sobé tak i k druhym. Je 1 zde vidét, Ze z pohledu své osobnostni
typologie vyloZené tihne ke kreativité a vyhyba se rutinni praci, ktera je z jeho pozice
jen tézko predstavitelnd. Mlze mit vSak sklon upfednostiiovat vyrazné¢ pouze svou

intuici na ukor smyslového vnimani.
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Clen obchodniho tymu 8

Osobnostni typ: ENTJ

Podil na pfimém prodeji: 42 %

Tento pracovnik je také vedoucim jedné z divizi. Jeho hlavnim tkolem je podpora celé
divize a hlavné prodej nepifimy. V tomto vyjimecném piipadé jsou jeho vysledky
prezentovany jako podil na prodeji ptimém. Je to zplisobeno specifickym zaméfenim

a cilovym zakaznikem divize.

Z dotaznikového Setfeni vyplynul pracovnikiim viely vztah k novym tkoltim, které by
na zaklad¢ své stimula¢ni svobody pry dokazal fesit svym novym zptisobem. Toto by na
zaklad¢é své ochoty riskovat dokazal hajit i pfes opakovanou neochotu ostatnich toto
pfijmout. Jeho funkéni svoboda neni rozhodné svazujici. Ze vSech ¢lenii nejvice
prekrocil klasickou funkénost zndmého predmétu. Je flexibilni v obou smérech, jak ve
sméru ochoty podnécovat i druhé k neotfelym zpisobim feseni, tak i ve sméru, kterym
jde t€émto novym zkuSenostem vstiic. Toto je opét velmi kladnym vysledkem vzhledem
k jeho viidéimu postaveni v divizi. V naro¢nych situacich zachovava chladnou hlavu
a dokaze vycitit 1 ve zmateéném jednani pfileZitost. Toto podporuje i jeho tvrzeni, Ze se
dokaze ovladat. Se svym uspokojenim dokaze vyckat, pro budouci vidinu vétsiho zisku.
Ma odvahu se vénovat rentabilnimu ale novému zékaznikovi v €asové tisni a dokdze ve
svém pocinani vystoupit z rdmce své sexudlni role. Jediny rys kreativity, ktery tento
zamé&stnanec nesplnil je dle n¢j jeho nedostatek ve vytrvalosti a zvladani jeho time

managementu.

Svym osobnostnim typem ENTJ potvrdil své spravné umisténi na vedouci pozici. Tento
typ s pfevahou extravertniho mysleni a introvertni intuice je totiZz idedlnim adeptem na
vedouciho oddéleni misty 1 vrcholové vedeni. Je tedy schopen velmi dobie organizovat
lidi a pfedavat jim své vize. Soucasn¢ samoziejmé podporuje kreativitu sebe 1 ostatnich.
Je zde vSak riziko, Ze bude az pfili§ tvrdy a nekompromisni ke svému kolektivu pii jeho
opomijeni smysla a citu. Velky prostor pro zlepseni zde vidim ve zdokonaleni jeho time

managementu, pro ktery ma 1 z pozice svého typu predpoklad.
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Clen obchodniho tymu 9

Osobnostni typ: ESFJ

Podil na pfimém prodeji: 8 %

Podil na nepfimém prodeji: 36 %

Clen tymu ¢islo 9 ma v ramci firmy i mimo ni dlouholeté obchodni zkusenosti. Casovy
fond vénovany ptimému prodeji ¢ini cca 40 % z jeho celkového pracovniho ¢asu. Podil
svym podilem na prodeji nepiimém, v némz exceluje s nejvyssi hodnotou. Navic je

technickou podporou nad ramec svych prodeja.

Tento zkuSeny pracovnik spliuje zédkladni rys kreativni osobnosti, tj. Ze dokaZze vnimat
nové situace jako prilezitost. Podobné jako vétSina jeho kolegli by se zde ale spolehl
spiSe na zavedeny postup a to napfiiklad ten, ktery by mu pravé jeden z nich ze
zkuSenosti doporucil. Z pohledu letité praxe bych to zde pficetla na konto jeho vlastnim
zkuSenostem a jejich pfiznivému dopadu na jeho praci. Je flexibilni a chce aby tedy
1 ostatni dokézali pfemyslet nad rdmec zavedenych zptsobu mysleni, jelikoZ v nich vidi
perspektivu. Nesvazuje ho ani omezena funkéni svoboda. Nepreferuje vSak zmatek
a v jeho stfedu se citi byt nejisty. Stejné€ tak se citi 1 pfi nutnosti riskovat, kdy se necha
odradit od svého nového nazoru v ptipadé opakovanych odmitnuti kolektivem. Je vSak
ochoten prodlévat ve svém uspokojeni pro budouci vynos. Dokaze pohlizet na svét
mimo ramec své dané sexualni role. Jeho odvaha se nezastavi pied novym zakaznikem,
ktery je pfislibem rentabilni. Neuchyli se k jistot¢ zavedeného zakaznika, ale je ochoten
v Casové tisni uvazovat i o budoucim zisku z nového zékaznika. DokaZe se sebeovladat
a zvladat 1 svlij Casovy harmonogram, ktery dodrzuje. V rysech zvladani zmatku

a ochoty riskovat tedy zaostava za rysy kreativni osobnosti.

Svym typologickym zatazenim ke skupiné osobnosti, které se vyznacuji hlavné
extravertnim citem a introvertnimi smysly, idedlné zapada svou pozici na obchodniho
zastupce. Z pozice dlouholetych zkuSenosti pfedava v jisté mife ostatnim kolegiim
technickou podporou ale i radu napfi¢ divizemi. Je to tedy hlavné i typ, ktery rad pouci
a vede lidi vielym zplsobem. Je peclivy a ma rad stabilitu, coZ potvrzuje dlouholeté

pusobeni v jedné firm¢. Podnécuje ostatni k novym vécem avsak jevi se zde 1 jiz jednou
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naznacené nedostatky zptisobené opomijenim intuice a mysleni. Hlavnim nedostatkem
je zde podruhé potvrzena nejistota v konfliktnich situacich, v ¢emz se se svym typem
ztotoziuje. S timto souvisi 1 riziko prehlizeni sama sebe, ale hlavné jista tiha

k precitlivélosti.

Clen obchodniho tymu 10

Osobnostni typ: ESTJ

Podil na nepfimém prodeji: 20 %

Tento pracovnik je relativnim novac¢kem v tymu. Jeho vykony jsou jiz métitelné. Je
vSak vhodné zohlednit jeho kratké pusobeni ve firmé a pozici po adaptacnim obdobi.
Zde upozoriiuji, zZe ale vSichni novi pozorovani ¢lenové tymu majici podil na neptimém

prodeji maji tento podil obdobny, lisici se pouze o 5%.

Z dotaznikového Settfeni vyplyva, Ze pracovnik spliuje zdkladni pozadavek na kreativitu
a to kladny pfistup k novym ukolim, v kterych vidi ptilezitost. Z pohledu kratsiho
pusobeni je jasné, ze bude spiSe volit zavedeny postup pro feSeni takového nového
ukolu, pfi némz se spolehne na zkuSenost kolegii. Jeho funk¢ni svoboda je vyjadiena
spiSe stroze ale je zde z odpovédi jasné, Ze by rad ponoukal i své kolegy v kreativnim
pocinani. Tuto jeho flexibilitu stvrzuje faktem, Ze jde novému a neoveéfenému vstfic.
Navic je ochoten riskovat pii obhajobé svého stanoviska 1 pifi urCité ¢astém prvotnim
selhani z divodu nedostatkli zkuSenosti v konkrétni firmé. DokaZe upfednostnit
1 zmatek, ve kterém hleda cil a je schopen i prodlévat s uspokojenim svych pozadavkl
na ukor vidiny zisku budoucnosti. Krom toho, ze umi pouzit v piipadé potieby
1 vlastnosti protipdlu své sexualni role, nema problém se zvladanim svych emoci
a svého casového harmonogramu. Jeho odvaha vénovat se i novym neovéfenym
zakaznikim miiZe byt opét piifazena spiSe jeho krat§imu pisobeni ve firmé. Ve vétSing
rysech své osobnosti se tak shoduje s tou kreativni. Zaméfila bych se zde hlavné na

posileni jeho dosavadné potlacovanych rysii a to odvahy a ochoty riskovat.

Jeho osobnostni typ ho totiz predurcuje k prosazeni urcitych vlastnosti. Je tomu tak
u schopnosti raciondln¢ a realisticky posoudit skutecnosti a vést k tomu 1 ostatni,

k Cemuz je zajisté potfeba odvaha a riskovani. Podtrhne tak svou schopnost fadn¢ a krok
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po kroku realizovat své plany a ty i hmotné zajistit. Je potifeba dat si pozor na sklon

k vystupovani jakozto ptiliSného suveréna, ke kterému tato osobnost vétSinou tihne.

Clen obchodniho tymu 11

Osobnostni typ: ENFP

Podil na pfimém prodeji: 2 %

Podil na nepfimém prodeji: 25 %

Tento kolega z obchodniho tymu je relativnim novackem. Je vSak daleko za adaptaénim
obdobim. M4 zna¢né zkuSenosti v obchodé s takovym sortimentem. Jeho vénovany
¢asovy fond na ptfimy prodej je asi 40 %. Lze zde jeho podil na trzbach v porovnani
s ostatnimi povazovat za velmi nizky. Je nutné také zohlednit podil na prodejich
nepiimych, v kterych dosahuje velmi vysokého procenta, pficemz tomuto zplsobu
prodeje vénuje vétSinu svého Casu. Lze tedy jeho vykon po neddvném adaptaénim

obdobi hodnotit jako velmi slibn€ se vyvijejici.

V dotaznikovém Setieni tento respondent vyjadril svij sklon k otevienosti kreativnimu
uvazovani. Nové ukoly bere jako pfileZitost, kterou by ale mozna prozatim fteSil
zpusoby doporucenymi jeho kolegy. Na druhou stranu by 1 on chtél, aby lidé v jeho
okoli dokézali premyslet jinak a svou flexibilitu stvrzuje i otevienosti a vyhledavanim
novych a neozkousenych vyzev. Ve své funkcni svobod€ se vyjadiuje velmi pestie.
Preferuje zmatek, ve kterém hleda smysl a perspektivu, vadi mu vSak prodlévat se svym
uspokojenim pro budouci uzitek. Preferuje tedy okamzitou odménu a zdréha se riskovat
v pfipadé¢ hajeni svého nékolikrat odmitaného piistupu. DokdZe se oprostit od své
sexudlni role a na druhou stranu se soudi tak, Ze je ve zvladani svého Casu vytrvaly
a tudiz schopny. Dokaze se ovladat ve svych emocich a svou odvahu utvrdil tvrzenim,
ze by v Casoveé tisni tento svilj prostor vénoval i novému a neprobadanému zakaznikovi.
Vétsi prekazkou je tedy mozna roztékanost (neochota byt zdrzenlivy ve své odmeéng)

a neochota riskovat.

Osobnostni typologii zapada do skupiny, ve které je idealnim povolani naptiklad i to,
kde je cilem bavit lidi a hravé s nimi komunikovat. Je tedy v zdsad¢ schopny a umi

nadchnout i své okoli. Je pratelsky a umi stejn¢ jako nofit se do hloubky tak i rychlé¢ho
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pochopeni vSech souvislosti a zachdzeni do detaild. Potvrzuje se zde i jeho sklon
k potiebé velkého uspokojeni jeho prace. Muze se zde i1 potvrdit jeho roztékanost
a opomijeni smysli a citéni (mozny odklon od pravidel a logickych feSeni). Velkym
potencialem je zde tedy prace na jeho zdrzenlivosti a ustaleni a to i z pohledu jeho startu

ve firmé.

Clen obchodniho tymu 12

Osobnostni typ: INTJ

Podil na pfimém prodeii: 5 %

Podil na nepfimém prodeji: 19 %

Pracovnik ¢islo 12 je ¢lenem obchodniho tymu firmy uz dlouhou dobu. Svou
dlouholetou zkuSenosti podpird ¢innost ostatnich zastupcii ve formé¢ technické podpory
prodeji nad rdmec svych povinnosti. Jeho podil na prodeji ptimém, ve kterém ma 40 %
svého pracovniho Casu, neni sice nejvysSi. Procento na prodeji nepiimém jemné
zaostava za jeho kolegy, ale neni zde jasné kolik svého Casu vénuje pravé zminované

technické podpofte kolektivu.

v

Je otevieny novym tkoliim a logicky jiz naplno véfi svym byt’ 1 neovéfenym postupim,
ke kterym ma divéru. K novym vécem nejenze piistupuje flexibilng vstiic, ale chtél by,
aby takové stanovisko hajili i ostatni. Z pohledu funkéni svobody je spiSe stroze se
vyjadiujici a jeho ochota riskovat pii hajeni svého odmitaného pfistupu je také velmi
mala. Také nerad opousti vidinu okamzité odmény za svou praci. Zmatecné jednani
vSak zvlada s vidinou vyhodnych zitrkl a bere je jako ptileZitost, kdy nepropada panice.
To potvrzuje i jeho vyrok, ze dokaze ovladat své emoce. Nad ramec své sexudlni role
uvazovat dokdze a sviij omezeny cCasovy fond by nevahal vénovat i novému
nezaru¢enému zakaznikovi. Svilij osobni time management zvlada dobie. Ve vice rysech
se jeho osobnost neshoduje s tou kreativni. Tento rozdil se vymezuje hlavné tam, kde
jde o obtizné naroky z pohledu héjeni ne¢kolikrat zavrzeného a oprosténi se od okamzité
odmény. Je mozné, Ze pracovnik upousti ze svych kreativnich zasad, na kterych by se

mélo opét zapracovat a ozivit ji.
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Osobnostnim typem by tento pracovnik zapadl nejlépe na pozici zkuSené¢ho ekonoma
nebo kontrolora kvality. Vynikd uménim strategicky planovat a je nazorové staly, coz
jen opét potvrzuje, Ze osobnost se modifikuje ¢asem i1 dalsimi faktory. Umi vyuzit svou
intuici, ale ma velké pozadavky na sebe samého. Muze byt az piilis kriticky k ostatnim,
coz se muze projevovat i pii zminéné technické podpote ostatnich. Misty ptichazi
1 distance od blizkych vztahii. Celkové je zjevné, ze by bylo vhodné se zaméfit na
pracovnikitv impulz k novému nadSeni pro praci i spolupraci na Urovni kreativni

osobnosti.
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3.2.2 Dotaznikové Setfeni — prostiedi podporujici kreativitu

Vsechny nasledujici sekce dotaznikového Setieni budou jiz zkoumdny hromadné za cely

vybérovy vzorek.

Dotaznikové Setieni zabyvajici se kreativitou prostfedi, které¢ obklopuje obchodni tym,
zkoumala otdzka cCislo 13 az 19. Kazdd z otazek zkouma jednu oblast kreativity
prostiedi. V nasledujici tabulce je vyjadieno zaméfeni jednotlivych otazek vzhledem

k teoretickym pramentim préce.

Tabulka 4: Zkoumané oblasti kreativity prosttedi (zdroj: vlastni zpracovani)

13. Organizacni kultura a atmosféra

14. Styl vedeni - vyzva
15. Styl vedeni - svoboda

16. Styl vedeni - ¢asové zdroje
17. Styl vedeni - finan¢ni zdroje
18. Organizacni zdroje
19. Organizacni struktura
. Kreativita prostredi firmy
v
a
, 14
k 15.
a e M PRO kreativitu
B PROTI kreativité
¢ 17.
i s
S
| 19.
o Vyjadreni respondentt

Graf 1: Kreativita prostfedi firmy (zdroj: vlastni zpracovani)

Z celkového pohledu na graf 1 Ize vy¢ist, ze firma vytvaii pro ¢leny obchodniho tymu

viceméné piiznivé prostiedi pro rozvoj jejich kreativity.

Vybérovému vzorku respondentii vyhovuje zcela toto prostfedi skrze nasledujici

manazerské schopnosti. Jsou spokojeni se svym umisténim ve firmé v pozici, kterd je
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pro n¢ naro¢na, ale inspirativni pro jejich dalsi postup ve firmé. Od svého vedeni
dostavaji dostatecny Casovy fond ke splnéni zadanych ukoll a naprosto jim vyhovuje
uroven jasnosti komunikace jak mezi sebou tak svymi pfimymi nadiizenymi. Na malé
procento respondentii pisobi organiza¢ni kultura a atmosféra uzavien¢ a vérna starym
postupim. To mize byt ptekazkou naptiklad pii progresivni snaze n€koho z ¢lenti
navrhovat nové vérnostni programy pro zdkazniky, ke kterym by mél podklady
a zkuSenosti pfimo z terénu nebo pii snaze prosadit u kolektivu ¢i vedeni nového
zékaznika, kterému véii. Nejvetsi prostor pro zlepsSeni vidim ve vétSim ale porad
mirném odklonu prostiedi od poskytovani svobody v jejich praci a dodavanych
finan¢nich zdrojich pro jejich praci. Cilem by tedy bylo uvolnit trochu prostor pro nové
ptistupy pracovnikl s ohledem na vkladani divéry k jejich poc¢inani. Bylo by i Gcelné
probadat pocitované nedostatky ve financnim zajiSténi prace pracovnikll s ohledem
spokojenosti s jejich osobnimi pocitaci, telefony nebo i auty, které ke své Cinnosti
bezpodminecné potiebuji. Celkové vSak hodnotim prostiedi této firmy jako kreativitu

podporujici.
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Znalost metod tviiréiho mySleni obchodniho tymu firmy

Pro doplnéni ptiddvam celkovy piehled znalosti metod kreativniho mysleni za cely

vybérovy vzorek.
(] a4 v r rd
Znalost metod tvurciho mysleni obchodniho
tymu firmy
9
W pravidelné snéni
8
7 O progresivni relaxace
(odpocinkova)
6 ———  Evolné asociace
5 . - ,
O synektika (vyuZiti volnych
4 asociaci k reseni problému)
O brainwriting
3
5 O skupinovy brainstorming
1 W strom hypotéz
0

Graf 2: Znalost metod tvirciho mysleni obchodniho tymu firmy (zdroj: vlastni zpracovani)
Je zjevné, ze znalost kreativnich metod mysleni je hlavné skrze skupinovy
brainstorming. Dalsi techniky pracovnici znaji pouze velmi malo. Znalost téchto technik

je jednou z cest rozvijeni kreativity osobnosti.
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3.2.3 Dotaznikové Setfeni — personalni funkce Fizeni lidskych zdroja

w7 oW

Dalsi ¢ast dotaznikového Setteni se zabyvala prozkoumanim trovné personélnich funkci
fizeni lidskych zdroji firmy a to ve vSech oblastech. Vysledky tohoto Setfeni jsou
strukturované pravé dle téchto oblasti. Ukolem bylo zjistit tuto Groven jakoZto

zasadniho faktoru vykonnosti a rozvoje pracovniki firmy.
Stejné jako u predchoziho oddilu dotaznikového Setieni je i zde vysvétleno v tabulce,

¢im se jaka otazka zabyvala.

Zadani a kontrola pracovnich ikolu

Tabulka 5: Zkoumané oblasti zadani a kontroly pracovnich tikold (zdroj: vlastni zpracovani)

22. Jasnost a zfetelnost pozice
23. Specifikace pracovniho mista
24. Urceni vykonnostnich kritérii
25. Urceni pravomoci mista

26. Vysvétleni a jasnost tkolil
27. Kontrola plnéni tkold

28. Zpétna vazba od vedouciho

Uroven zadavani a kontroly pracovnich
o ukold ve firmé
¢ 22
a 23,
4
K 24
m Vysoka uroven
a 25
MW Nizka uroven
. 26
C
i 27.
T 28.
o Vyjadfeni respondentt

Graf 3: Urovei zadavani a kontroly pracovnich tikolii ve firmé (zdroj: vlastni zpracovéni)
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Z hodnoceni trovné zadavani a kontroly pracovnich ukold, jakozto prvni persondlni
funkce fizeni lidskych zdroju, vyplyva, ze témer ve vSech zjistovanych oblastech jsou
pracovnici naprosto spokojeni s touto urovni. Je jim jasna jejich pracovni napln
1 kritéria, ktera maji svou naplni dosahovat (velikost trzeb, obraty) a dle kterych jsou
hodnoceni. Maji jasno v tom, o ¢em mohou a nemohou rozhodovat vzhledem ke své
pozici. Je jim vzdy jasné¢ vymezen ukol, ktery je potfebnou cestou fadné popsan
a pridélen. Jejich nadfizeni jim poskytuji dostatecnou kontrolu a zpétnou vazbu
potifebnou pro spravné plnéni zadanych ukold. Jedinym méné vyraznym nedostatkem
shledavam prostor v jiné specifikaci pracovnich mist. Je dtlezité se tedy zaméfit na to,
zda nemaji pracovnici pocit, ze je vymezeni jejich pracovniho mista pfili§ svazujici pro
jejich €innost nebo naopak tpln€ nevédi, co maji délat z divodu pfili§ volného zadéni.
Je to dilezité, aby pracovnici plnili své cile v souladu se strategickymi cily firmy.
Vzhledem k poskytovani volného prostoru pro vyuziti kreativni osobnosti vSak neni od
véci volnéjsi zadani pracovniho mista, obzvlasté¢ pokud se jedna o pozici obchodniho
zastupce. Pracovnici se ale v takové pozici nesmi citit nekomfortné¢ nebo ohrozené.

Spravné vymezeni je totiz diileZité 1 pro jeho osobni rozvoj.

Hodnoceni pracovniki

Tabulka 6: Zkoumané oblasti hodnoceni pracovnikii (zdroj: vlastni zpracovani)

29. Pozadavek vypliovéni prodejnich reportii
31. Sepjeti prodejnich reportt s hodnocenim
34. Uroveti hodnotitele - objektivnost hodnoceni

Uroven hodnoceni pracovnik ve firmé

o .

¢
t 29 o
| M Vysoka droven
a g 3L L y
. B Nizka uroven

|
k 34.

o
a

Vyjadfeni respondentti

Graf 4: Urovei hodnoceni pracovnikii ve firmé (zdroj: vlastni zpracovani)
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Z pohledu zkoumané trovné funkce hodnoceni lidskych zdrojii 1ze vyc¢ist nasledujici.
Ttetina vybérového vzorku nevypliuje prodejni reporty jakozto zaklad pro hodnoceni
jejich vykonu. Otéazka cislo 30 tuto uroven vsak dopliuje o divod tohoto neplnéni.
Nekteti pracovnici (jak jiz bylo nastinéno v dotaznikovém Setfeni tykajicim se
osobnosti) nejsou hodnoceni svymi vykony v trzbadch nebo vykonech meéfitelnych
kvantitativnimi zptsoby. Jeden z pracovnika kvili podstaté své prace predava report
o své ¢innosti slovné. Jiny zase kvili kratkému piasobeni ve spolecnosti prozatim toto
nevypliuje. Nevyplilovani reporti z divodu vyloZzené¢ negativniho piistupu pracovnikii
toto vyplinovat je tplné minimalni. Na zaklad¢ vysledkl otazky ¢islo 32 jsem zjistila, Ze
ti, ktefi nejsou hodnoceni dle report jsou hodnoceni napiiklad z pozice své vedouci
pozice divize podle celkového vysledku této divize, coz bylo opét zjevné z piedesliého
dotaznikového Setfeni. Je nutno piihlédnout k velmi specifickému uspotadani
pracovnikll v rdmci organizacni struktury a piistupu k jejich hodnoceni a adapta¢nimu
obdobi. V mife, ve které je v soucasnosti podil novych ¢lenii v adaptaénim obdobi
a pocet vedoucich divizi lze dopad poZzadavku na plnéni prodejnich reporti
minimalizovat. Stéle si vSak myslim, Ze jednotny zpisob hodnoceni pracovniki, jejichz
pracovni naplii je v ramci divize stejnd, nebo nachézejici se ve vedouci pozici, by mohla
byt podporujicim elementem Urovné hodnoceni, stejné jako rychlého zatfazeni novych
pracovnikl do normalnich pracovnich postupt. Nebylo by mozné samoziejmé hned brat
v Gvahu pro hodnoceni pouze prodejni report, slouZilo by to spiSe ke zvyku vypliiovani
téchto dokumentil a sjednoceni systému. Otazkou Cislo 33 jsem zjistila, Ze hodnoceni
pracovniki ma na starost pouze jejich pfimy nadiizeny, jehoz objektivnost byla

posuzovana otazkou ¢islo 34. Ptistup nadfizeného je tedy vétSinovée objektivni.

Motivace pracovniki

Tabulka 7: Zkoumané oblasti motivace pracovniki (zdroj: vlastni zpracovani)

35. Zadavani prodejniho cile - jakoZto motivu

37. Znalost motiv prace a pfizptsobeni se tomu

38. Jasnost odmeény za praci

39. Dosahovani slibené odmény (motiva¢niho podmétu) za préci
40. Dosahovéni odmény za Spatné odvedenou préaci

41. Trestani pti kvalitnim odvedeni prace

42. Spravedlivy postih p¥i Spatné praci
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Uroven motivace pracovnikl ve firmé
(0]
t 35.
a 37.
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40. M Nizka droven
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Graf 5: Urovei motivace pracovnikii ve firmé (zdroj: vlastni zpracovéni)
Obchodnimu tymu jako celku je pfidélovan jejich pracovni cil pfimétené. Tj. jsou
motivovani umérné tim, jaky cil je jim pfidélen. Neni dle nich ani pfiliSn¢ naro¢ny ani
demotivujici svym nizkym pozadavkem. Z odpovédi na otdzku cislo 36 vyplynulo, Ze
pracovnici jsou motivovani spiSe vné&j$imi motivy jako jsou penize a technické zazemi.
Pouze z jedné Ctvrtiny jsou tito pracovnici motivovani vnitfnimi motivy jako jsou
pochvala, pocit zadostiucinéni a dobry pocit z prace. V souvislosti s kreativitou je to
Spatna zprava, jelikoz vnitfni motivace nepodporuje pfilisne¢ kreativni smysleni.

Zaméfila bych se tedy 1 na rozvoj zamé&feni se na vnitini motivaci svych pracovnikd.

Nutno ale zdaraznit, ze je klicové pristupovat k motiviim prace jednotlivych pracovnikt
zvlast a zvlast si je uvédomovat. Tuto znalost posuzovala otazka cislo 37, kterd
zhodnotila Groven znalosti motivll pracovnikd jako piimétenou. Bylo by ale vhodné se
1 zde zam¢fit na spravnost pochopeni motivii svého zaméstnance nebo se zaméfit na jiny
zpusob zjistovani téchto motivl a Gpravée pristupu k pracovniktim dle tohoto. Na druhou
stranu vybrani pracovnici nevidi problém v neposkytnuti kyzené odmény, kterou
dostanou slibem pied vykonanim této prace. Vedeni z pozice fizeni lidskych zdrojli
dokaze jasn¢ vyjadiit odménu a také ji po vykonani prace poskytnout. Problém bych
vidé€la spiSe z pozice nepotrestani pracovnika v ptipadé Spatné odvedené prace, coz je
velmi alarmujici pfistup, vedouci k vypovidaci ztrat€¢ zpétné vazby. 1 z dalsi odpovédi

lze vycist, Ze pracovnik je vétSinou odménén i za Spatné vykonanou préci. Vidim zde

70



souvislost s nejednotnosti systému hodnoceni pracovniki, ktery mtize zkreslit pohled
vedouciho na praci zaméstnance. Nemusi tak vzdy vidét, ze prace je dle pracovnika

Spatn¢ vykonana.

Odménovani pracovniki

V této sekci vyjadiim vysledky slovné vzhledem k citlivosti zjistovanych dat. Otazky
k tomuto tématu obsahovaly dotazy ke spokojenosti jak s platem tak jeho vazbou na
dalsi aspekty prace (otdzka ¢. 43 - 46). Z vice jak 75 % jsou respondenti spokojeni
s urovni odménovani ve spolecnosti. Nejvice ocenuji vyvinuty systém motivacnich
slozek jejich mzdy. Ptipadné nedostatky v této problematice bych vysvétlila
nejednotnym odménovacim systémem, ktery mulze zkreslovat odménovani
zameéstnancl. Samoziejmé neni jednoduché udrzet objektivnost a spokojenost vSech
zameéstnancl v této oblasti vzhledem k rozmanité praci jednotlivych zastupct a narocné

wrv e

zménou naplné prace pracovnika a v promitnuti této skutecnosti v odmeéng.

Zaskoleni, trénink, rozvoj pracovniku

Tabulka 8: Zkoumané oblasti poskytovani skoleni a umoznéni rozvoje pracovnikiim ve firmé (zdroj: vlastni
zpracovani)

47. Materialni a informacni vybavenost k sortimentu

48. Prinos skoleni (poskytnutych pfimym nadfizenym)

Uroven $koleni a rozvoje pracovnik ve firmé

M nizka droven

o .
¢

t

3 I a7 M vysoka uroven
s

* 1 48
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a

Vyjadfeni respondentt

Graf 6: Uroven poskytovani skoleni a umoznéni rozvoje pracovnikii ve firmé (zdroj: vlastni zpracovani)

Celd zkoumana oblast této personalni funkce fizeni lidskych zdroji byla pracovniky

ohodnocena zcela kladné. Vedeni jim az na par vyjimek poskytuje dostate¢nou zakladni
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vybavenost k proddvanému zbozi co se ty¢e materiali a informaci potfebnych k prodeji
sortimentu. V pozici Skolitele byl jejich nadfizeny v 10 piipadech a pfinos takového
$koleni hodnoti pracovnici velmi dobie. Ceho se tato $koleni tykala zkoumala otazka

¢. 50 a Cetnost jednotlivych druht Skoleni uvadim v nasledujicim grafu.

4

Druhy poskytnutych skoleni pfimym
nadrizenym
M@ prodejnich schopnosti

O komunikacnich dovednosti

O technického nékterého z pfistrojl

O zvyseni vykonu teamu pomoci
pozitivni motivace

Graf 7: Druhy poskytnutych Skoleni (zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu je tedy zjevné, ze Skoleni se tykala hlavné produktového portfolia a prodejnich
dovednosti. V piipad€ nutnosti takovych Skoleni bych nechala funkci Skolitele opét na
jejich pfimém nadfizeném (navaznost na piinosnost téchto Skoleni). Dalsi otazky
zkoumaly, zda pracovnici momentalné nepocit'uji potfebu né&jakého Skoleni a pokud
ano, o které Skoleni se jednid. Odpovédi byly viceméné jednoznacné. Pracovnici by
uvitali pravideln¢ se opakujici Skoleni produktového portfolia, které by bylo pokud
mozno vzdy co nejaktualngjsi a co nejpodrobnéjsi. Nékteré odpoveédi popsaly prani
pracovnikl vzdélavat se i v sortimentu mimo jejich divizi. Je zde zjevné, jak se prolinaji
potieby znalosti sortimentu u néckterych zékaznikii, ktefi napiiklad nejsou Uplné
vyhranéni (v divizi). Pracovnik, ktery takového zdkaznika obsluhuje je pak nucen mit

Siroky ptehled napti¢ produktovymi fadami.
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Komunikace

Tabulka 9: Zkoumané oblasti komunikace ve firmé (zdroj: vlastni zpracovani)

53. Dodrzovani zasady KISS pfi komunikaci

54. Uroven komunikace napfi¢ firmou

56. Uroven informac¢niho systému

Urover komunikace ve firmé

o .
¢ ¢
, i 53.
a . M Vysoka droven
z 54.
K |
0 55. B Nizkd droven
a

Vyjadfeni respondentd

Graf 8: Urovei komunikace ve firmé (zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni zkoumanou oblasti byla komunikace ve firmé&. Nadiizeni dok4dzou podavat
informace stru¢ng, jednoduse a strukturované v 10 z 12 pripadt. Komunikace s §irSim
kolektivem ve firmé jako jsou technici, servisni pracovnici a Ucetni povazuji za zcela
vyhovujici. Jejich spokojenost s informacnim systémem v podniku ma své slabiny
a 3 z 12 pracovnikd v nich vidi slabinu a to hlavné z divodu slozitého ptistupu

k informacim, ke kterym se sami nedostanou a nespecifické vykresy n¢kterych stroja.
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4  Vlastni navrhy reSeni

Jedna z poslednich kapitol prace se vénuje vlastni navrhiim ke zlepseni soucasné situace
zjisténé v dotaznikovych Setfenim. Vzhledem ke struktufe a obsahu dotaznikii navrhnu
nejdiive doporuceni individualni pro kazdého pracovnika zvlast a to vzhledem

k vysledktim dotazniki tykajicich se kreativity osobnosti.

4

personalnich funkci Fizeni lidskych zdroju.

Pro u¢innost vsech navrhovanych kurzi a skoleni je samoziejmé zésadni, aby pracovnik
po jeho absolvovani nabyté informace a zkuSenosti dale rozvijel a neustdle z tohoto

Cerpal.

4.1. Individualni navrhy pro rozvoj pracovnikii skrze kreativitu

osobnosti

Clen obchodniho tymu 1

Hlavni problém:

» vetsi mnozstvi bariér branici kreativnimu zplsobu mysleni, podlozené

osobnostnim typem ISTJ — nedostatkem intuice
Reseni:

Konkrétné¢ navrhuji pracovnikovi navstivit Skoleni s nazvem Trénink kreativity
a rozvoje inovativniho pristupu, ktery porada spolecnost Top vision, jenz ma Skolici
centrum v Praze. Toto Skoleni je cilené¢ zaméfené na trénink intuice a to hlavné
pracovnikil ptsobicich v marketingu ¢i jako webmasteti. V tomto kurzu by se pracovnik
naucil hledat a pouzivat kreativitu nalézanou nejen na pracovisti ale i na nezvyklych
mistech a pracovat s nadpady. Porozumél by pochodiim jeho mysli a naucil by se s ni
pracovat i skrze rozvoj technik brainstormingu, brainwritingu, myslenkovych map
a dalsich. Casovd naroénost 8koleni je 8 hodin v jednom dni. (zdroj:
http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/trenink-kreativity-a-rozvoje-inovativniho-

pristupu---zapracujte-na-rozvoji-sve-intuice/)
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Obdobnou alternativou by byl kurz od spole¢nosti Skola komunikace (Praha) s nazvem
Kreativni mysleni, ktery Gcastniky nauci vyuzivat kreativitu, kterou ma v sobé kazdy
z nas. Pouzije ji nasledovné k feseni riznych kazdodennich situaci a naucil by se dalsi
kreativni techniky. Vytvoii v zaméstnanci podklad pro kladny pfistup ke zménam.

(zdroj: http://www.skolakomunikace.cz/nabidka-kurzu/kreativni-mysleni-1/)

Dale bych doporucila pracovnikovi zajimat se o techniky Intuitivniho marketingu, ke
kterému  je jiz  spousta  publikaci a ¢lanki 1 kurzl.  (zdroj:

http://www.intuitivnimarketing.cz/)

Vzhledem k samostatné praci bych pracovnikovi doporucila i pravidelny samostatny
brainstorming - tempo 30, ve kterém jde o nepferuSované psani vlastnich asociaci
k danému tématu, které chce pracovnik skrze brainstorming rozvinout, vytesit. Takto
tvoii po dobu 1 minuty a musi napsat 30 slov. Neni zde tedy prostor pro aktivovani
tzv. osobniho autocenzora. Potom se samoziejmé musi se slovy pracovat dal. Musi se
rozttidit, rozvinout nebo naopak poskrtat, dobrat se nékolika alternativ feseni. To vSe uz

zaleZi na jednotlivcei. (Klein, 2012)

Pro rozvoj ve skupiné€ pro podporu jeho uméni komunikace bych doporucila techniku
dvou perspektiv, napiiklad na nékterém z pravidelnych setkani obchodniho tymu.
Témata roztfid'ujici tym na diskusni skupinky bych nechala na situaci a aktudlni potiebé

feSeni. I tato metoda by vSak potiebovala pravidelné opakovat. (Klein, 2012)

Finanéni naroénost feseni:

e Trénink kreativity a rozvoje inovativniho piistupu = 7 248 K¢&
e Kreativni mySleni = 2 100 K¢
e Intuitivni marketing:
o Kniha: TOMAN, Milos. Intuitivni marketing. 2. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 137 s. ISBN 978-80-7261-165-2.= 192 K¢
e Cviceni nabizenych kreativnich metod:
o Kniha 100  kreativnich metod a  her na  seminafe

a workshopy (Klein, 2012) = 212 K¢& — 253 K¢é
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Clen obchodniho tymu 2

Hlavni problém:

» neschopnost prosadit se, utvrdit se ve svych postupech a pfipravit se na kritiku

» sklon k opomijeni mysleni (logickych postupli) — dano osobnostnim typem
Reseni:

Konkrétné bych zaméstnanci doporucila néktery z kurzt zamétfenych na logické
mysSleni. Jeden z nich nabizi firma FBE Praha, s.r.o. v Praze. Toto Skoleni muze
zaméstnanec navstévovat bud jako pravidelny kurz nebo ve formé dvoudenniho
Skoleni. Tento kurz analytického mysleni zahrnuje i doporucené techniky cviceni
analytického mysleni, osvoji si zde tvorby analyz skrze heuristiku a algoritmy. (zdroj:

http://kurzy.edumenu.cz/d-32905/analyticke-mysleni-kurz-praha-4)

Samoziejmé existuje i fada levnéjSich zpiisobii procvicovani téchto technik. Jedna se

hlavné o online kurzy a publikace s pfistupnymi cvi¢enimi a testy.

Dalsim vhodnym Skolenim shleddvam kurz Asertivity v praxi, ktery poskytuje
spole¢nost Gradua-CEGOS, s.r.o. téZ v Praze. Nauci pracovnika jak pouzit asertivitu ve
vztazich s druhymi i s kolegy a v tymu. Také ho to utvrdi v jeho obchodnich jednanich.
(zdroj: http://www.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-osobni-a-manazerske-

kompetence/asertivita-v-praxi.html).

Druhym takovym $kolenim miize byt tieba to od spoletnosti Skola komunikace
(Praha) s nazvem Asertivita, ktery je néplni podobny. Nauci zaméstnance asertivné
pfistupovat ke kritice, feSeni problémil i piijimani a davani komplimenti. Casova
narocnost je opét 1 den. (zdroj: http://www.skolakomunikace.cz/nabidka-

kurzu/asertivita/)

Finanéni naro¢nost fe$eni:

e Kurz analytického mysleni = 13 310 K¢
e Kurz asertivity v praxi = 8 349 K¢
e Asertivita=2 100 K¢
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Clen obchodniho tymu 3

Hlavni problém:

» mala ochota riskovat, oprostit se od svych jistot, nechut’ pobyvat v nejistoté
Reseni:

Zde bych jako feSeni pro dalsi rozvoj zacinajiciho zaméstnance firmy vidéla v riznych
formach. Jeho ochotu riskovat a zarovenn znalost kreativnich metod bych podpofila
rozsifenim znalosti metody volnych asociaci a synektiky, které vyzaduji notnou davku
opros$téni se od znamého a jistého védéni. Je zde také tlak na vytvateni volnych népada,
pii kterych se ¢lovék musi idealné i pred skupinou lidi vyjadfit k urcité problematice
odvaznymi a ryze individudlnimi feSenimi. Jednu takovou techniku opét nabizi Klein
(2012), kterd se nazyva Asociaéni abeceda a spociva ve vypisu asociaci k danému
tématu ke kazdému pismenu abecedy. Tyto pojmy posléze milize pracovnik sefadit do

jednotlivych kategorii, ze kterych nasledné vyplynou urcité alternativy fesen.

Dals$im feSenim by bylo i1 Skoleni Kreativita pri FeSeni problémii, které poskytuje
spole€¢nost DRILL B.S., spol. s r.o. a nabizi mimo jiné pracovnikovi ptehled Sirokého
portfolia kreativnich metod. (http://www.jobs.cz/kurzy-a-skoleni/43004-kreativita-pri-

reseni-problemu/)

Déle bych zaméstnanci z pohledu jeho osobnostniho typu doporucila také skoleni pro
jeho utuzeni se v nejistych, misty 1 konfliktnich situacich, které by podpofilo jeho jisty
postoj v nejistych situacich. Jedno z takovych Skoleni opét poskytuje spole¢nost Top
Vision s nazvem Stress management. Toto Skoleni podpoii zaméstnance ve zjiStovani
jeho hranic zvladani stresu a technik k jeho odhalovani tak, aby zaméstnance
neovliviioval pii feSeni pracovnich i osobnich tkold. Toto Skoleni je dvoudenni a je
poskytovano téZ v Praze ale i Brné. (zdroj: http://www.topvision.cz/nabidka/soft-

skills/stress-management---eliminujte-moznosti-vzniku-krizovych-situaci/)

Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e (Cviceni asociacni abecedy:
o Kniha 100 kreativnich metod a her na seminafe

a workshopy (Klein, 2012) = 212 K¢ — 253 K¢é

77



e Stress management = 7 248 K¢

e Kreativita pfi feSeni problémii = cena dohodou

Clen obchodniho tymu 4

Hlavni problém:

» mozny sklon k nedostatku intuice — dano osobnostnim typem
Reseni:

Je zjevné, Ze v kreativité tohoto pracovnika nebrani v jeho zasad€ témé&f nic. Lze se tedy
zam¢éfit spiSe na nedostatek osobnostniho typu, kterym se vyznacuje. Nedostatek Ipéni
na své pfirozené intuici bych zde doplnila Skolenim Rozum a intuice v podnikani,
které je urceno nejen pro fidici pracovniky, ale i ty, kteti se chtéji zdokonalit ve svém
pfistupu k ostatnim v obohaceni tohoto jednani o vyuziti intuice rGznymi zplsoby
mysleni. Vysvétli zde 1 zplisoby odstraniovani blokli v tomto sméru, emocni inteligenci,
empatii, bezemolnost a  asertivitu. Skoleni trvda 8 hodin. (zdroj:

http://www.manazerskeporadenstvi.cz/rozum-a-intuice-v-podnikani/)

Déle bych pracovnikovi doporucila doplnit si znalost kreativnich metod pro jeho dalsi
postup v kreativni cesté mySleni. Tyto techniky mohou byt napiiklad Ishikawlv
diagram ¢i strom hypotéz, které maji obdobny raz. Nauc¢i pracovnika analyticky
uvazovat o problémech ve vztahu jejich pficin a disledki. Déle by mohl rozvijet znalost

a pouzivani n€které z progresivnich ¢i relaxacnich metod pfi feSeni situaci a problém1.

Finanéni naroénost feseni:

e Rozum a intuice v podnikdni = cena dohodou
e Rozsifeni znalosti kreativnich metod:
o Kniha 100 kreativnich metod a her na seminafe

a workshopy (Klein, 2012) = 212 K¢ — 253 K¢é
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Clen obchodniho tymu 5

Hlavni problém:

» mozny sklon k neosobnimu piistupu k ostatnim — dano osobnostnim typem
ReSeni:

Zde kreativit¢ také moc nebrani, ale pfeci k eliminaci rizika sklonu tohoto typu
doporucuji zaméstnanci navstivit jeden z kurzti empatické komunikace. Jeden takovy
nabizi firma Prioris s.r.o. s nazvem Empaticka, vstiicna a nenasilna komunikace.
Zde si ucastnik osvoji zasady a pouziti nendsilné komunikace, jak ovladat své emoce
a celkové uziti empatie v piistupu k ostatnim. Skoleni trva 1 den, pfi¢emz si Gcastnik
odnese 1 literaturu, s niz mize ve svém zdokonalovani pokracovat. (zdroj:

http://www.prioris.cz/kurzy/3-empaticka-vstricna-a-nenasilna-komunikace-6-hod-820/)

Velmi podobné skoleni od stejné firmy je dalsi alternativou tohoto feSeni. Jmenuje se
Diplomaticky pristup v komunikaci a méa velmi podobny obsah jako Skoleni ptedeslé.
Navic pracovnikovi pomuze pii narocnych situacich ziistat klidnym a oprosti ho i od
pfipadného uziti agrese v komunikaci pomoci ptipravy né€kolika variant moZnych

ptistupt. (zdroj: http://www.prioris.cz/kurzy/diplomaticky-pristup-v-komunikaci-859/)

Finanéni naroc¢nost feSeni:

e Empaticka, vstficna a nendsilnd komunikace = cena dohodou

e Diplomaticky pfistup v komunikaci = cena dohodou

Clen obchodniho tymu 6

Hlavni problém:

» mozny sklon k opomijeni detailnosti své prace — dano osobnostnim typem
ReSeni:

Tento pracovnik také oplyva vétSinou rysi kreativni osobnosti. Bude se zde jednat spise
o feSeni vedouci k jeho dalSimu rozvoji nezli o odstranéni bariéry. Vzhledem ke sklonu
jeho osobnostni typologie k opomijeni detailti, doporucila bych nékterou z technik

podporujici tento smysl pro detailnost a peclivou praci. Tato oblast miize byt klicova
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pro zlepSeni hlavné kviili povaze samostatné prace zaméstnance, kdy nemusi mit tolik

zpétné vazby piimo od koleg.

Jednim takovym skoleni je kurz Sebefizeni: sebekontrola, sebemotivace a prevence
prokrastinace, coz by mélo pfiznivy dopad i na prevenci roztékanosti a podpoie
systematické prace, coz je u tohoto typu potieba vétSinou zdokonalovat. Tento kurz je
zaméien na vSechny, ktefi si chtéji zdokonalit sviij pfistup k efektivité své prace skrze
vhodny zplGsob motivovani a fizeni sebe sama pifes rGzné techniky hrani roli
a experimenty ve skupinach. Kurz je dvoudenni a je mozno ho absolvovat v Praze.
(zdroj: http://www.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-osobni-a-manazerske-

kompetence/seberizeni-sebekontrola-sebemotivace-a-prevence-prokrastinace.html)

Dalsim zptisobem v efektivni kontrole vlastni prace a zpracovani informaci navrhuji
zaméstnanci rozvoj kreativni techniky tvorby mySlenkovych map. Rychlou a velmi
popisnou cestou uceni se této kreativni metodé muze byt skrze Skoleni Mind mapping
spoleCnosti Top vision. Zde se ucastnik nauci efektivnéji zvladat, zpracovavat
a nasledné vyuzivat velké mnozstvi informaci, které ho obklopuje dnes a denné¢. Povede
to k mnovym kreativnim feSenim a zlepSeni paméti ucastnika. (zdroj:
http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/mind-mapping---efektivni-prace-s-

myslenkovymi-mapami/)

Finanéni naroc¢nost feSeni:

e Sebefizeni: sebekontrola, sebemotivace a prevence prokrastinace = 8 349 K¢

e Mind Mapping = 7 248 K¢

Clen obchodniho tymu 7

Hlavni problém:

» mozna neschopnost uvolnéného a pratelského delegovani ukold ostatnim

a zdrZenlivé komunikace — d4no osobnostnim typem
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ResSenti:

Pracovnik ptisobi ve firmé jiz dlouho. Vzhledem k dlouholeté praxi zaméstnance ve
firm¢, bude toto doporuceni dano spise jako preventivni opatfeni do budouciho vyvoje.

Proto doporucuji zaméstnanci navstivit jeden z kurzt pro efektivni delegovéni.

Jeden takovy kurz porada spolecnost Studio W s nazvem Efektivni delegovani ukolu
aneb jak u¢inné prenaset ukoly a pravomoci na jinou osobu, ktery se zam¢tuje nejen
na vysoce postavené top manazery ale zkratka na vSechny, kteii vedou ostatni lidi ve
firm¢. Tento kurz postupt a riznych pfistupt k delegovani pravomoci trvd 1 den a je

poskytovan v Praze. (zdroj: http://www.studiow.cz/#!/courseDetail/0100700000109)

Dalsi alternativou tohoto kurzu je Delegovani - jak byt efektivnéjsi, ktery nabizi
spole¢nost Cadet Go (Praha), kterd navic nabizi tzv. sluzbu Fix-coachingu, coz
zjednodusen¢ znamena individualni podporu ucastnika lektorem i po skonceni kurzu,
aby byla jistota efektivniho zavedeni novych poznatkli i do praxe. (zdroj:
http://www.cadetgo.cz/cz/kurzy/otevrene-kurzy/kurz/9 efektivni-delegovani-na-

podrizene.html)

Pokud by mél pracovnik pocit, Ze jeho typologie dava prostor pro rozvoj slabé stranky
a to té, ktera ovliviiuje jeho komunikaci s okolim, bych navrhla kurz Efektivni
komunikace ve firmé, coz je jeden z kurzl, ktery se vyplati vSem, ktefi jistym
zptisobem komunikuji s jakymkoli okolim. Tento kurz potada napiiklad opét spolecnost
Gradua (Praha). V jejich kurzu jsou obsazeny metodologie 1 procvieni riznych
zpusobu struéného a efektivniho vyjadifovani, akceptaci specifik druhé strany a mnoha
dalSich dovednosti. Ty slouZzi hlavné k ustaleni uvolnéného a méné kritického ptistupu
k ostatnim pro spravné piedavani vize ostatnim. Tento konkrétni kurz je obsahové
rozsahlej$i a trvd dva dny. (zdroj: http://www.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-

osobni-a-manazerske-kompetence/efektivni-komunikace-ve-firme.html)

Uzeji zaméfeny kurz potada i spoleénost Skola komunikace s nazvem Efektivni
komunikace. Zde se jednd spiSe o kurz zaméfeny na praktické a konkrétni zaziti
procvi¢ovanim raznych situaci, pti kterych se nauci efektivné s co nejmensimi emocemi
feSit nastalou wudalost pro spokojenost vSech za minimum casu. (zdroj:

http://www.skolakomunikace.cz/nabidka-kurzu/efektivni-komunikace/)
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Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e Efektivni delegovani ukolli aneb jak ucinné ptenaset tkoly a pravomoci na jinou
osobu =5 203 K¢

e Delegovani — jak byt efektivnéjsi =3 618 K¢

e Efektivni komunikace ve firme¢ = 11 979 K¢

e Efektivni komunikace =2 100 K¢

Clen obchodniho tymu 8

Hlavni problém:

» mozny sklon k neosobnimu piistupu k ostatnim — dano osobnostnim typem

» nezvladnuti osobniho time managementu
Reseni:

K prvnimu z uvedenych ptedpokladii osobnostniho rysu pracovnika bych doporucila jiz
jednou zminovany kurz Diplomatického pristupu v komunikaci. Jak jsem jiz
zminovala, tento kurz a poznatky z né& napomdhaji pii naro¢nych situacich zvladat
pracovniktiv klid a agresi v komunikaci pomoci nékolika variant moznych pfistupi.

(zdroj: http://www.prioris.cz/kurzy/diplomaticky-pristup-v-komunikaci-859/)

Pro druhy ze zminovanych problémd, ktery si sam pracovnik uvédomuje a ktery miize
vést k bariéfe jeho tvotfivosti doporucuji jeden z kurzi zdokonalovani osobniho time
managementu. Nabizi ho napfiklad spolecnost Extima a to pod nazvem Time
management IV. Generace — zaklad leadershipu. Tento dvoudenni vefejny kurz
nabizi pracovnikovi moznost zjisténi jeho skute¢ného potencidlu zlepSeni skrze aktivni
a strategické 1 operativni fizeni svého Casu a rozvrzeni hierarchie dulezitosti tkold.

(zdroj: http://extima.eu/produkty/manazerska-skola/verejne-kurzy/time-management/)

Dalsi alternativou takového kurzu je opét dvoudenni kurz firmy Top vision, kurz Time
management I., kdo nefidi sviij ¢as, je jeho obéti nebo Time Management II., kde
se procviCuji pfimo pouze techniky zvladani time managementu. Z kurzu Time
management 1. si jako vystup k vySe uvedenych odhalenim a schopnostem fizeni svého

Casu odnese navic i znalosti udrzovacich technik. Témi jsou Metoda SMART,
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Eisenhowertiv princip hospodafeni s casem nebo Paretovo pravidlo v praxi. (zdroj:
http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/time-management-i---kdo-neridi-svuj-cas-

je-jeho-obeti/)

Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e Diplomaticky pfistup v komunikaci = cena dohodou
e Time management [V. Generace =9 499 K¢
e Time management . = 7 248 K¢

e Time management II. = 4 223 K¢

Clen obchodniho tymu 9

Hlavni problém:

» neschopnost najit pilezitost i ve zmatku, nechut’ riskovat — dano i osobnostnim

typem
ReSeni:

U tohoto pracovnika bych v prvni ¢asti navrhla to samé jak u ¢lena obchodniho tymu 3.
Jeho ochotu riskovat a zaroven znalost kreativnich metod bych podpofila rozsifenim
znalosti metody volnych asociaci a synektiky (Asocia¢ni abeceda), které vyzaduji
notnou davku oprosténi se od zndmého s tlakem na vytvareni volnych napadu. (Klein,

2012)

Dale bych zaméstnanci doporucila jiz jednou zminéné Skoleni uréené k oprosténi se od
strachu ze zmatecnych situaci s ndzvem Stress management. Toto Skoleni podpofi
zaméstnance ve zjiStovani jeho hranic zvladani stresu a technik k jeho odhalovani tak,
aby zaméstnance neovliviioval pfi feSeni pracovnich i osobnich ukold. Toto Skoleni je
dvoudenni a je poskytovano v Praze. (zdroj: http://www.topvision.cz/nabidka/soft-

skills/stress-management---eliminujte-moznosti-vzniku-krizovych-situaci/)
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Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e ProcviCovani kreativnich metod:
o Kniha 100 kreativnich metod a her na seminaie

a workshopy (Klein, 2012) =212 K¢ — 253 K¢

e Stress management = 7 248 K¢

Clen obchodniho tymu 10

Hlavni problém:

» odklon od odvaznych (nezvyklych) a riskantnich pfistupd,

» mozny sklon k nezachovani zdravé suverenity — dano osobnostnim typem
ReSeni:

Jelikoz je tento pracovnik omezen ve své cesté ke kreativni osobnosti velmi obdobné
jako pracovnik ¢islo 3 a 9, opét navrhuji zdokonaleni se a seznameni s technikami
kreativniho mysleni volnych asociaci (Asociacni abecedy) a synektiky. Jsou to jedny
z nejlepsich technik, kterymi se mohou osobnosti odpoutat od zndmych feSeni riznych

situaci a napomaha to jejich rozvoji v jiném pristupu, komunikaci, uvazovani.

Jelikoz je pracovnik ve firmé pomérné kratce, prozatim se sklonu osobnosti k ptilisné
suverenité nelze piili§ obavat. Doporucila bych opét skoleni pro podporu ptipravy na
stresové situace a tak jistéjSi a oteviengj$i pristup pracovnika novym a stresovym
situacim skrze zminované Skoleni Stress management (Top vision). (zdroj:
http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/stress-management---eliminujte-moznosti-

vzniku-krizovych-situaci/)

Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e Procvicovani kreativnich metod:
o Kniha 100 kreativnich metod a her na seminaie
a workshopy (Klein, 2012) = 212 K¢& — 253 K¢é

e Stress management = 7 248 K¢
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Clen obchodniho tymu 11

Hlavni problém:

» neoprosténi se od soucasné odmény a nechut’ riskovat
» mozny odklon od logickych postupl a zptisobu mysleni — dano osobnostnim

typem
Reseni:

Pro prvni z bariér tvofivosti navrhuji opét jiz nckolikrdt zminéné techniky novych
pfistuptt ke zpracovani a pouzivani informaci volnych asociaci a synektiky.

Néapomocnd mu bude zde i jeho znalost tvorby stromil hypotéz.

Pro druhy z moznych nedostatkii osobnosti, ktery se mlize projevit doporucuji také jiz
zminovany kurz zaméteny na logické mysleni od firmy FBE Praha, s.r.o. Dvoudenni
kurz analytického mysSleni zahrnuje i doporucené techniky cviceni analytického
mySleni, osvoji si zde tvorby analyz skrze heuristiku a algoritmy. (zdroj:

http://kurzy.edumenu.cz/d-32905/analyticke-mysleni-kurz-praha-4)

Dale opét doporucuji ptipadné procvicovani analytického mysleni levnéjsi cestou skrz

online kurzy a publikace s pfistupnymi cvicenimi a testy.

Finanéni naroénost feseni:

e Procvi¢ovani kreativnich metod :
o Kniha 100  kreativnich metod a  her na  seminafe
a workshopy (Klein, 2012) = 212 K¢ — 253 K¢é
e Kurz analytického mysleni = 13 310 K¢é
e Procvi¢ovani analytického mysleni:
o Kniha: PHILLIPS, Charles. Logické mysleni: 50 cviceni pro rozvoj
logického mysleni. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 96 s. Trénink mysleni.
ISBN 978-80-247-4510-7.) = 110 K¢
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Clen obchodniho tymu 12

Hlavni problém:

» mozna priliSna kriti¢nost k okoli — dano osobnostnim typem
ReSeni:

Z pohledu jeho dlouholetého plisobeni ve firm¢ doporucuji opét z Casti preventivné
skrze pracovnikovu typologii kurz Efektivni komunikace ve firmé a to i proto, Ze
velké mife poskytuje technickou podporu celému obchodnimu tymu. Vyplati se totiz
vSem, ktefi jistym zptisobem komunikuji s jakymkoli okolim. Tento kurz od spole¢nosti
Gradua (Praha) obsahuje metodologie i1 procviceni raznych zpisobd stru¢ného
a efektivniho vyjadfovani, akceptaci specifik druhé strany a mnoha dalSich néstroja pro
zdokonaleni téchto dovednosti. Ty slouzi hlavné k ustaleni uvolnéného a méné
kritického pfistupu k ostatnim pro spravné predavani vize ostatnim. Tento konkrétni
kurz je obsahové rozsdhlejsi a trva dva dny. (zdroj: http://www.gradua.cz/katalog-
kurzu/vedeni-tymu-osobni-a-manazerske-kompetence/efektivni-komunikace-ve-

firme.html)

Nebo opét navrhuji UZeji zaméfeny kurz spolenosti Skola komunikace s nazvem
Efektivni komunikace zamé&feny na praktické a konkrétni zaZiti procvicovani riznych
situaci, pfi kterych se nauci efektivné s co nejmensimi emocemi fesit nastalou udalost
pro spokojenost vSech za minimum casu. (zdroj:

http://www.skolakomunikace.cz/nabidka-kurzu/efektivni-komunikace/)

Pro podporu kreativniho mysleni pracovnikovi navrhuji kurz stejné firmy (Skola
komunikace Praha) s ndzvem Kreativni mySleni. Obzvlast¢ kvili dlouholetému
pusobeni pracovnika v jedné firmé&, neni od véci, prozkoumat i techniky diky kterym
muze zacit fesit problémy, situace a tkoly kreativnim zplGsobem. Nékteré z kreativnich
technik se nauci pfimo na tomto Skoleni. Odhali mu vSechny klady pouziti a vyuZiti
kreativity osobnosti jak v praci tak v osobnim zivoté. Vytvoii v zaméstnanci podklad
pro kladny pfistup ke zméndm a miiZe slouzit jako oziveni pfistupu k praci a zmenSeni
ptedpokladu syndromu vyhoteni. (zdroj: http://www.skolakomunikace.cz/nabidka-

kurzu/kreativni-mysleni-1/)
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Finanéni naroc¢nost fe$eni:

e Efektivni komunikace ve firmé = 11 979 K¢
e Efektivni komunikace =2 100 K¢
e Kreativni mysleni = 2 100 K¢

4.2 Navrhy pro rozvoj personalnich funkei Fizeni lidskych zdroji

a kreativniho prostredi

Zadavani a kontrola pracovnich ukoli

Prvni z funkeci je podle vybranych pracovnikd na vyborné tirovni. Hodnoti ji jako zcela
vyhovujici. Men$i vykyv nastal pouze u podoblasti specifikace pracovniho mista.
Vzhledem ke spokojenosti vétSiny vybérového vzorku bych doporucila spise
konkrétnim pracovnikiim individudlni rozhovor s vedenim, kde by se ujasnila ¢i
uvolnila baze pracovniho mista. Vzhledem k Casté obméné naplné prace zaméstnance

bych to ale stale brala jako stav velmi dobry.

Hodnoceni, motivace a odménovani pracovniki

Druha, treti a Ctvrtd funkce jsou velmi Uzce provazany a tak navrh feSeni uvadim

spolecny.

Z pohledu hodnoceni pracovnikii zde vyvstava misty nizka uroven a to hlavné z pohledu
nevypliiovani prodejnich reporti jakoZto zékladu pro hodnoceni pracovnika
a nevyzadovani tohoto plnéni. Z jiz zminovanych divodl neni tento nizs$i stav
zapticinén negativnim pfistupem k témto reportim a nechuti je vypliovat (adaptacni
nevypovidajici obdobi, vid¢i postaveni v divizi). Jak jsem ale jiz nastinila, zavedeni
pevného rezimu vypliovani predepsanych prodejnich reporti povede k rychlejSimu
zafazeni pracovnikli do normdlnich pracovnich postupli a zobecni se tim pfistup ke
kontrole pracovniho vykonu a jeho vazba na hodnoceni pracovnikl. Navic toto feSeni

mize mit velmi pifiznivou vazbu 1 na zvySeni spokojenosti zaméstnancl

s odmeénovanim.
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Navrhuji tedy zavedeni jednotnych formulaia prodejnich reporti, které¢ by slouzily
jako pravidelné piehledy nejen o prodejich ale i o klicovych aktivitach, kterymi ¢len
obchodniho tymu zaplnil svlij pracovni ¢as. Nebyly by to tedy jen prodejni reporty, ale
byly by to celkové reporty pracovnich vykoni zaméstnance. Navrhuji 3 druhy

formuléit odevzdavanych na konci kazdého mésice a to pro:

e nov¢ prichozi ¢leny v adaptacnim obdobi,
e (leny tymu plisobici ve firmé vice jak pil roku,

e vedouci divizi.

Pracovnici by voln¢ prechézeli na rizné druhy formulati dle toho, v jaké kategorii by se
pravé nachazeli. Obsahovaly by jak planované cile (nastavené nadfizenym nebo jinym
zadavatelem ukolu) tak skutecné dosazené vykony a to hlavné u predpokladu stavajicich

zakaznik.

Atributy reportu €leni obchodniho tymu pisobicich ve firmé déle nez rok by

mohly byt nasledujici:

e informace o stavajicich zakaznicich — jejich odbérech (pokud mozZno za mésic
nebo za rok, v méfitelnych jednotkach), ¢asové ndrocnosti jejich technické
podpory, zatazeni jednotlivych odbért zdkaznika do jedné ze 4 divizi (dle typu
odebraného zbozi — viz tabulka 1) pro pfifazeni vykonu k trzbam divize,
informace o reklamacich ¢i stiznostech od tohoto zdkaznika, apod.,

e informace o novych zakaznicich — pfislib odbért (pokud moZzno za mésic nebo
za rok, v méfitelnych jednotkach), apod.

e informace o rozloZeni pracovniho ¢asu mezi ptimy, nepiimy prodej a ostatni
¢innosti (technickou podporu svych zakaznik, zdkaznika ostatnich),

e informace o Casové naroCnosti poskytovani technické podpory ostatnim
¢lentim,

e informace o dalSich vykonech (nemé¢fitelnych trzbami) — ptiprava vlastnich

prospektti k prodeji, spoluprace s kolegou pii jeho prodejich apod.

Atributy reporti nové prichozich ¢lent by byly samoziejmé zjednoduseny. Zde by §lo
spiSe o uvadéni informaci o jejich zlepSovani se a piipadné potieby zdokonaleni se ¢i

pretvoieni pracovni naplné pti nevyhovujicim stavu jedné ze stran pracovniho poméru.
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V atributech reporti vedoucich divizi bych doplnila napiiklad pozadavek vypliovani
operativnich, taktickych a strategickych cili divizi vyjadienych bud’ slovné nebo
1 finan¢n¢. Dalsi doplnék by mohl byt o informace tykajici se poskytnutych Skoleni

a jiné podpory ¢lent jeho divize i jinych divizi.

Reporty by mély byt navrhovany tak, aby vypovidaci schopnost byla co nejvétsi
a slouzila pro spokojenost jak vedeni tak pracovnikl. Ti by méli pravidelnou zpétnou
vazbu své prace a v uritych smérech i jasné cile. Pro co nejlepsi adaptaci tohoto
systému reportli by bylo vhodné pfi tvorbé spolupracovat v tymu vedoucich a ¢leni
obchodniho tymu tak, aby kazdy mohl vnést do tohoto systému své pozadavky
a naroky. Report musi mit co nejvétsi vypovidaci schopnost pro vedeni a co nejjasnéjsi

koncept 1 pro pracovniky, ktefi reporty budou vypliovat.

Vedeni pro tento systém hodnoceni mize vyuzit i nékolika programovych feseni sbéru
téchto dat. Pokud by vedeni mélo pocit, ze pro konkrétni podobu téchto reporti bude
lep$i programové (pocitacové) feSeni, navrhuji i implementaci tohoto systému do

podnikového informaéniho systému.

Co se tyce funkce odménovani, jak jiz bylo zminéno, je velmi uzce spjata
s hodnocenim. Proto bych navrhovany uceleny koncept reportii pracovnich vykoni

sepjala s odménovacim systémem.

Odménovaci systém by tedy zohlediloval nad ramec klasickych pozadavkl na tento

systém hlavné nasledujici:

e dobu, kterou zaméstnanec ve firmé ptisobi,

e podil na vysledku divize, v které pracovnik za obdobi pisobil,

e podil ¢asového fondu vénovaného pifimému a nepifimému prodeji a ostatnim
¢innostem (technické podpofte).

e adalsi aspekty opisujici vykonnostni reporty.

Dale by bylo vhodné zavést tabulky pevnych zdkladi mezd, které miZe pracovnik
dosédhnout odvisle od vySe uvedenych pozadavkil. Intervaly pro dosazeni vysi tfidy
tabulky miize byt samoziejmé velmi Siroky, ale pro nékoho opravdu smeérodatny

a ovliviiujici jeho vykon a vérnost firme.
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Pro nasmérovani pro pomoc v této problematice nabizim nésledujici zdroje a pomiicky:

e PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich
vykonnost. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 120 s. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2042-5.

e Kurz: Motivaéni a odménovaci systémy. In: Www.bancon.cz [online]. 2015 [cit.
2015-05-03]. Dostupné z: http://kurzy.edumenu.cz/d-82712/motivacni-a-

odmenovaci-systemy-kurz-cesko/.

Z hodnoceni urovné funkce motivace ve firm¢ mohu potvrdit, Ze vétSina podoblasti
pozorované funkce je na vysoké urovni, je zde vSak nékolik velmi alarmujicich
nedostatkdl, pro které¢ zde navrhnu feSeni. Neni zde problém v nedodrZzovani poskytnuti
motivace v piipad¢ pozitivniho splnéni ukolu. Problémem je dosaZzeni motivaéniho
podnétu 1 v piipad¢ Spatného odvedeni prace v souvislosti s mensi mirou znalosti

motivl jednotlivych pracovniki a jejich ptiliSné zaméfeni se na vnéj$i motivatory.

I v souvislosti s pfedchozi funkci a nédvrhem pro jeji zlepSeni minim, Ze zavedeni
reporti pracovnich vykoni vyrazné napomuze i této funkci. Divodem totiz mize byt
1 skute¢na neznalost skute¢nych vykonli zaméstnance. Zhodnotit, zda je kol dobte ¢i
Spatné vykondn a poskytnout za néj odpovidajici odménu ¢i trest je na zakladé
subjektivnich pociti velmi tézké. Proto je vhodné zvolit co nejexaktnéjsi vyjadieni
tohoto vykonu pro pfipadné opravnéné pokarani zaméstnance, poskytnuti zpétné vazby
a dal$im nasmérovanim pro poskytnuti spravné motivace (potieba zlepSeni, dobry pocit

z uznani dobfe vykonané prace, apod.).

Pro vys§i troven zjiStovani skutecnych motivii prace jednotlivych zameéstnanct
doporucuji pravidelné schiizky vedouciho s pracovnikem. Tématem téchto
pravidelnych rozhovori by mohl byt i celkovy souhrn spokojenosti obou stran
s vykonem, pozadavky na zlepSeni ale hlavné zjisténi skutecnych klicovych faktort,
které pracovnika nejvice motivuji. Tomu je pak nutno pfizpisobit i prodejni cile
(v reportech) a nastavit k nim pfislusné motivacni odmeény. Samoziejmé vedouci se
musi pfizpisobit 1 pozadavklim vnitfnich motivli (poskytovat dny volna navic,

upravovat napl jeho prace, najit si ¢as na zhodnoceni a pochvalu jeho prace).
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Pro tyto rozhovory doporucuji nastudovat nasledujici literaturu a problematiku:

e BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky.
1. wvyd. Praha: Grada, 2009, 133 s. Management (Grada).
ISBN 978-80-247-2313-6.

e Styl motivaénd hodnoticich pohovort — HRONIK, Frantisek. Hodnoceni
pracovnikd. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, 126 s. ISBN 80-247-1458-2.

Zaskoleni, trénink, rozvoj pracovniku

Prizkum ptedposledni personalni funkce fizeni lidskych pfinesl zavér, ze zékladni
informa¢ni a materidlni vybavenost k prodavanému zbozi je na vysoké urovni.
Pracovnici vidi prostor ke zlepSeni hlavné v oblasti zcela pravidelnych produktovych
Skoleni a Skoleni celopodnikového portfolia, tj. nejen toho, ktery pracovnik momentalné

prodava ¢i obstarava.

Vzhledem k €asto se ménicim typim stroju, které pracovnici nabizeji, navrhuji $koleni
aktualniho produktového portfolia kazdy mésic a to jejich pfimym nadiizenym.
a jejich nabidce) pak navrhuji individualné naptiklad Ctvrtletné nebo dle potieby
aktualni nabidky. Z téchto Skoleni by pak idealné vznikala dokumentace se vSemi

nejaktudlnéjSimi vykresy a nabidkami strojli pro dalsi potiebu pracovnika.

Komunikace

Posledni funkci hodnotim jako kladné vyhliZejici. S tirovni komunikace ve firmé jsou
pracovnici téméf zcela spokojeni. Komunikace s nadfizenymi, kolegy i1 ostatnimi
pracovniky je velmi dobra. Slabiny, ve kterych je potencial pro zlepSeni, vidim ve
zjiSténych skulindch informacniho systému firmy. Je nutné zjistit potencidl
informa¢niho systému a moznosti jeho vyuziti. Pokud je mozZzné rozsifit ptistupnost
informaci vSem c¢lentim obchodniho tymu tak, aby méli dostatek informaci v ten
spravny Cas, je potifeba tak ucinit. Pokud toto rozSifeni neni mozné, bylo by vhodné
uvazovat o vyspélejSim informacnim systému padnoucim na miru konkrétnim

potiebam.
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Smérodatné by bylo i zandSeni dokumentace z nejnovéjSich portfoliovych Skoleni

z piedeslého feSeni do informac¢niho systému.

Prostiedi podporujici kreativitu

Po souhrnu vSech predchozich feSeni mohu posoudit kone¢né i kreativitu prostredi

organizace.

Celkové lze fici, ze prostfedi firmy je kreativitu podporujici a vytvarejici vhodné
prosttedi pro jeji rozvoj a rozvoj pracovnikli. Z pohledu konkrétnich oblasti kreativity

prostfedi mohu usoudit jesté nasledujici.

Zaméstnanci by uvitali vétSi prostor a flexibilitu ve vyuziti finan¢nich zdroji
potiebnych k jejich praci. Je zde ale nutné udrZet optimalni miru svobody tak, aby
nebyla pfili§ velkd a demotivujici k jejich spravnému vyuziti. Navrhuji zjisténi
opravdovych potieb zaméstnancli v tomto sméru a to v pravidelnych intervalech
a individudln€. Pokud firma neposkytuje napiiklad automobil, telefon, osobni pocitac
a dalsi prosttedky pro obchodni zajisténi své ¢innosti ¢i dalsi prostfedky v pravidelnych
obménach, navrhla bych ustalit tento systém poskytovani finan¢nich zdroju k praci
a poskytnout zaméstnanci napiiklad kazdy rok urcity obnos penéz pro obnovu téchto
prostfedkii dle vlastniho uvaZeni. Zamezilo by to zbyte¢né Siroce poskytnuté financni
podpoie prace pracovnika, ale ptiliSn¢ by ho zase nesvazoval pocit nedostatku. Mohl by
si sam rozvrhnout, na co tyto prostfedky nejvice potfebuje a to by ho vedlo k jejich

rozumnému vyuZiti.

Poskytnuti osobniho automobilu, jehoz vybér reguluje vedeni spolecnosti bych
ponechala jako samostatné poskytovany prostiedek obnovovany jednou za urcité stejné

obdobi.

Déle bych se zaméfila na zjisténi stylu vedeni nadfizenych. Pokud pouzivaji opravdu
participativni styl vedeni, ktery umoznuje rozvoj vlastnich usudkti pracovnika a rozvoji
autonomie jeho rozhodovani. Toto ho podporuje v novém a neotfelém pocinani pfi

¢astecné kontrole a korekci vedoucim.
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Pro procvicovani kreativnich technik mySleni a sezndmeni se s touto oblasti

a rozsifenim znalosti metod kreativniho mysleni doporucuji pracovnikiim studium

nasledujici literatury a dalSich zdroji:

e KONIGOVA, Marie. Tvofivost: techniky a cviceni. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007,
188 s. Psychologie pro kazdého. ISBN 978-802-4716-527.

e KLEIN, Zamyat M. 100 kreativnich metod a her na seminafe a workshopy.
1. vyd. Praha: Grada, 2012, 179 s. ISBN 978-80-247-4023-2.

e FRANKOVA, Emilie. Kreativita a inovace v organizaci. 1. vyd. Praha: Grada,
2011, 254 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3317-3.
e Kreativni techniky. Http://www.braintools.cz/ [online]. 2014-2015 [cit. 2015-05-

02]. Dostupné z: http://www.braintools.cz/toolbox/kreativni-techniky.htm.

Finan¢éni naro¢nost reSeni:

» zavedeni pevného rezimu vypliovani predepsanych prodejnich reporti:

o

schiizka vedeni a ¢lenti obchodniho tymu k projednani obsahu prodejnich
reporti = 0 K¢

zpracovani pozadavkil obou stran na prodejni reporty a jejich samotna
tvorba administrativnim pracovnikem = 3 200 K¢ (jednorazova mzda pro
pracovnika zpracujiciho formalni stranku reportt,
80 K¢&/h *#20 hodin prace)

schizka vedeni a c¢lend obchodniho tymu k pfedstaveni prodejnich
reportl a pozadavki na pravidelnost jejich vyplnovani = 0 Ké

pravidelné schizky vedeni a c¢lenti obchodniho tymu k projednani
spokojenosti s novym systémem reportd (nejdiive jednou za ctvrt roku,
pozdé&ji naptiklad jednou za rok) = 0 K¢

implementace vystupi z prodejnich reportli softwarovym feSenim:

» vzhledem ke slozitosti vykazu a jeho zminénych pozadavki
navrhuji online dokumentaci pfes Google Apps, kterd umozni
vypliiovani kdykoli jen pfihlaSenim na zaméstnanctv mail
a viditelnost reportu kdykoli ptes sdileni dokumentti = 1 000 K¢&

(za mésic pouzivani licence Google Apps pro firemni uzivatele)
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o porovnavani skutecnych vykont tymu dle reporti kazdy mésic:
*  bud vedoucim = 0 K¢ (ale velkd administrativni zatéz)
* nebo administrativnim pracovnikem = 3 200 K¢ kazdy mésic
» zdokonaleni odménovaciho systému:

o schiize vedeni a obchodniho tymu k vyjasnéni doplitkovych pozadavki
na tento systém = 0 K¢

o dopliikové skoleni Motivacni a odménovaci systémy =5 200 K¢

o tvorba pevnych tabulek zakladt mezd a vymezeni Skal jejich poskytnuti:

= zpracovani pozadavku a dalSich aspektli jednatelem = 0 K¢
» zpracovani finanénim manazerem = 0 K¢

o odborna literatura k tématu = 140 K¢&

» pravidelné schuzky vedouciho s pracovnikem (za tucelem zjiSténi motivi
prace):

o ve vlastnich prostorach kazdého ctvrt roku = 0 K¢

o odborna literatura k tématu:

= Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky = 199 K¢
=  Styl motivaéné hodnoticich pohovorti = 150 K¢
» ustaleni systému poskytovani financnich zdroji k praci:

o poskytovani 60 000 K¢ ro¢né¢ kazdému clenovi obchodniho tymu na
individudlni finan¢ni potfeby své Ccinnosti (osobni mobilni telefon,
pocitac, dalsi potfeby pro svou prodejni Cinnost) s moznosti meziro¢ni
kumulace prostredkt

o kazdé 4 roky narok na novy automobil = cena dle trZnich nabidek
automobili

» Skoleni aktualniho produktového portfolia kazdy mésic:

o pfiprava podkladi a souhrn veskeré dokumentace k aktudlni nabidce
= 0 K¢ (v kompetenci nékteré¢ho z vedoucich pracovnikl divize vzdy pro
cely tym)

o vydavani zprav a aktudlnich produktovych materidld z kazdého
produktového Skoleni (kazdy mésic) = 600 Ké (primérna cena za tisk

katalogu s laminovanymi stranami = 30 K&, pti poctu 20 ks)
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o dalsi ndklady na produktova skoleni = 500 K¢ (za kazdy mésic, naklady
na obcerstveni a dal§i kancelafské potfeby a vybaveni, projektor
a prostory pro Skoleni firma jiz ma)
o Skoleni Efektivni pfedavani informaci, vedeni Skoleni a tréninku
=19 765 K¢ (za 8 — 12 osob) od spolecnosti Partners akademie
* Toto Skoleni doporucuji vSem, ktefi se ocitnou v roli Skolitele. Je
mozné vyuzit hromadné vyhodné ceny a proskolit cely obchodni
tym. (zdroj:http://www.partnersakademie.cz/seminare/efektivni-
predavani-informaci-vedeni-skoleni-a-treninku/)

» navrh nového informacniho systému (pii nedostatecném potencialu toho
stavajiciho a nemoznost zavadet aktudlni zpravy z pravidelnych Skoleni — pro
sloZitost vykrest a popist strojit) = cca 60 000 Ké + 10 000 K¢ za pokrocilou
evidenci dokumentti za implementaci systému + 7 000 K¢ za kazdého uzivatele

> poskytnuti odborné literatury pro zvySeni znalosti kreativnich zptsobi
mysleni a jejich technik:

o Tvofivost: techniky a cvi¢eni = max. 88 K¢/ ks
o 100 kreativnich metod a her na seminafe a workshopy
= max. 253 K¢/ ks

o Kreativita a inovace v organizaci = max. 356 K¢/ ks

Vsechny uvedené ceny jsou pouze orientacni a zavisely by na konkrétni podob¢ zvolené

realizace.

95



Z.avér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo prozkoumat souCasny stav kreativity
obchodniho tymu spolec¢nosti Nilfisk-Advance, s.r.o. a persondlni Urovné¢ fizeni
lidskych zdroju této spolecnosti, jakozto hlavniho faktoru, ktery miru kreativity ve

spole¢nosti pifimo ovliviyje.

Na zaklad¢ teoretickych vychodisek jsem popsala problematiku kreativity osobnosti
1 prostfedi v organizaci a nakonec 1 faktor, urcujici osobnostni vlastnosti pracovnikll na
zaklad¢ osobnostni typologie MBTI. VSechny tyto faktory urcujici zéklad pro rozvoj
pracovnika jsem doplnila o teorii tykajici se prostiedi persondlni urovné vedeni
spolecnosti, kterd na zakladé jejich funkci tuto uroven ovliviiuje. Tyto personalni funkce
byly popsany jednotlivé a byly detailné rozebrany na faktory, které jednotlivé funkce

ovliviuji.

Analyticka cast tedy opisovala prizkumem teoreticky zaklad. Pro zjisténi aktualniho
stavu spolecnosti ve sledované problematice jsem zvolila dotaznikové Setfeni, skrz které
mi ¢lenové obchodniho tymu spole€nosti popsali tento stav. ZjiStény stav byl pozitivni

a nijak alarmujici. V ur€itych oblastech mél vSak své slaba mista.

Poslednim tkolem bylo tedy stanovit ur¢ité metody pro zlepSeni aktudlniho stavu.
Navrhla jsem konkrétni feSeni pro rozvoj kreativity kazdého pracovnika obchodniho
tymu spole€nosti a to 1 s financni nékladnosti navrhu. Pro Groven personalnich funkci
jsem navrhla postupy, které pomohou ve zvySeni Grovné téchto funkci a naslednému
rozvoji kreativity jednotlivce 1 organizace. Témito navrhy byly hlavné zajisténi fadného
systému vyplilovani prodejnich reportll a na néj navazujictho odménovaciho systému,
pokracujici pravidelna Skolenich produktového portfolia, pravidelné hodnotici pohovory

pracovnikil s vedoucim a efektivnéjsi zajisténi flexibility vyuziti zdroj ke své préci.

Cile této prace byly tedy spln€ny a vystupy a navrhy této prace jsou plné k dispozici jak
pracovnikiim tak vedeni spole¢nosti Nilfisk-Advance, s.r.o., pro které byla tato prace
zpracovana. Veéfim, Ze navrhy povedou ke zvySeni vyuziti potencidlu pracovnikl

a naslednému zvyseni konkurenceschopnosti firmy.
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Piiloha 1: 16 osobnostnich typt dle MBTI (jejich silné, slabé stranky a vhodnost k povolani)
(zdroj: vlastni zpracovani)

ISTJ — Introvertni Smysly s Extravertnim MySlenim
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e vykonny feditel, vedouci jakéhokoli odd¢€leni, policista, rozpoctovy analytik,
pravnik, statni zastupce, projektant, programator, servisni technik, chirurg,

fyzioterapeut.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

velky smysl pro rodinu, vztahy a stdlost v organizaci, ve které pracuji,
pracovitost a peclivost, smysl pro detail, tradice,

odmitani prace postradajici smysl, prakticnost, potieba faktt,
schopnost samostatné prace,

schopnost tymové prace za jasné¢ danych odpovédnosti a ukoli,

cténi citli blizkych, pokud jsou pro n€ pravé, pak se stanou faktem,

vV V.V V V V VY

sklon ke zménam podloZenych fakty.
Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

chladné a rezervované pisobeni na okoli,
frustrace z nepochopent jejich pfistuptl,
souzeni ostatnich dle svych méfitek, nediivéra v praci ostatnich,

opomijeni iNtuice a Citéni — dopadii rozhodnuti na lidi,

vV V. V V V

sklon ke katastrofickym scénaiiim v kontrastu jejich chladného vystupovani.
ISFJ — Introvertni Smysly s Extravertnim Citénim
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e prakticky lékat, socialni pracovnik, ugitel ZS ¢ MS, majitel malého obchiidku,

pracovnik péce o vyznamné zakazniky.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» velky smysl pro rodinu, vztahy a stalost v organizaci, ve které pracuji,



YV V. V V V V

odmitani prace postradajici smysl,

prakti¢nost, konkrétnost,

trpelivost, loajalnost, ochranafstvi,

dualezitost fakti, hlavné téch citové zabarvenych,
sklon ke zménam, které pfinesou uzitek ostatnim,

vstiicnost a mily pfistup k ostatnim.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

vV V V V V

INFJ -

tendence slep€ podporovat zazité postupy,

Casty pocit nedocenéni jejich prace,

opomijeni iNtuice a Mysleni — neosobnich rozhodnuti, budoucich dopadd,
opomijeni sama sebe,

sklon ke katastrofickym scénaitm skrze jejich uzkostlivou ptipravu na véc.

Introvertni iNtuice s Extravertnim Citénim

Ideélni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

psycholog, konzultant a poradce pii vybéru povolani, mentor, spisovatel,
kreativec v grafickém studiu, personalista, marketér, prodejce pro dulezité

zakazniky, interni trenér.

Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

>
>
>
>
>

silny pocit loajalnosti zodpovédnosti jak vii¢i roding tak firmé,

rychlé porozuméni potfebam ostatnich, citlivost, intuitivnost,
schopnost vidét koncept bez pozadavku detailnosti, vidét do budoucna,
kreativita a schopnost inspirovat ostatni,

smysl pro symboliku a metafory.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

vV V VY V

tézké porozumeni jejich vyjadiovani (metaforickému apod.),
sdileni se jen s t¢mi nejdivéryhodnéjsimi,
misty i1 nerealizovatelnost jejich vizi v praxi,

opomijeni Smysli a Mysleni,



>

ve stresu tihnout ke zbytecnostem (TV reprizdm, utraceni za zbytecnosti).

INTJ — Introvertni iNtuice s Extravertnim MysSlenim

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

ekonom, finan¢ni planovac, operacni vyzkumnik, védecky pracovnik, vyvojar

IS, kontrolor kvality, psychiatr, komentator v tisku, designér, stavebni inzenyr.

Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

vV V V V V

schopnost jasné vize s realizovatelnym feSenim, strategické mysleni,
schopnost feseni slozitych ukoll pti odporu ke zmatku a nepotadku,
nazorova stalost, sebejistota, netstupnost,

kreativita pfi omezeni rutinni prace a zvysené kvantité slozitych otazek,

davéra ve svou intuici, nezavislost, ale pii vysokych pozadavcich sama na sebe.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

A\

odtazitost pti nepochopeni jejich cilu,

prilisna kriti¢nost k okoli (stejné tak k sob¢), nechut’ k predavani ukold ostatnim,
opomijeni Smysla a Citéni — ptehlizeni faktl a novych tdajl jdouct proti jejich
intuici, nesrozumitelnost pro ostatni,

ve stresu tihnout k ignoraci dopadu rozhodnuti na druhé a distanci blizkych

vztahu.

ISTP — Introvertni Mysleni s Extravertnimi Smysly

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

policista, dozorce, detektiv, prodejce technického zbozi, zbrani, apod., strojni

inZenyr, logistik, pilot, radiolog.

Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012):

Y V V VY

rychlé a bezprostfedni feSeni problému na zaklad¢ dikladné analyzy,
objektivnost a pragmaticnost jak pii feSeni tak k posuzovani ostatnich,
tvofivost pii aktudlnich feSenich i1 rutinnich zalezitostech,

schopnost efektivniho uspofadani svého Casu,



>
>
>

zameétenost na vysledek, vysoka odbornost,
ochota riskovat, nezavislost ve svych zameérech,

schopnost vést svym piikladem.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

YV V VYV V

ISFP —

neosobni a netrpélivy pfistup k ostatnim,
ptipadny zdlouhavy proces mezi analyzou situace a skute¢nym rozhodnutim,
opomijeni Citéni a iNtuice — hodnot, emoci ostatnich, dopadu rozhodnuti,

nedotahovani véci do konce.

Introvertni Citéni s Extravertnimi Smysly

Ideélni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

navrhaf, malif, designér, truhldf, vedouci terapie, prodejce odévil, kosmetiky,

apod., ptepazkovy pracovnik, osobni poradce, sekretaika, lesnik.

Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

YV V V V

>

schopnost hluboce prozivat aktualni situace, hlavné svobody a spontannosti,
skromnost, citlivost a oddanost vii¢i druhym,

silné vnitini motivy vedouci k energické praci,

schopnost ucit se zkuSenostmi vice nez ucebnicemi — prakti¢nost, vécnost,
pruznost,

uméni vyjednavat a kreativnég fesit naléhavé situace.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

vV V VY V

piiliSna sebekriti¢nost a mala sebedlivéra,
odmitani danych postupti pro ptistupu k rychlejsSimu feSeni,
nesystematicka prace bez ¢asového ramce,

opomijeni Mysleni a iNtuice — SirSich souvislosti.



INFP — Introvertni Citéni s Extravertni iNtuici
Idelni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e Dbasnik, novinaf, grafik, profesor humanitnich oborli, psycholog, vyzkumnik,
manzelsky poradce, 1éCitel, tymovy kou¢ ve firmé, specialista rozvoje lidskych

zdrojt.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012):

» vnitini zasadovost a smysl pro moralku a idealy,

» velka empaticnost a citlivost k druhym,

» schopnost vidét pod povrch véci a jejich souvislosti,

» sklon k energické praci pfi zajimavém ukolu tykajici se zpravidla piinosu

ostatnim.
Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» neschopnost plnit rutinni prace,

A\

nechut’ pracovat ve velkém kolektivu, sdileni se pouze s par lidmi,

» piehnany pocit ochraiovani vlastnich motivi, odtahovani se od nesouhlasicich
lidi,

» opomijeni Mysleni a Smysli — logickych faktt, prakti¢nosti,

» v extrému pochybovat o sob¢ i ostatnich a jejich nadzorech.
INTP — Introvertni MySleni s Extravertni iNtuici

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

® VyVojaf, programator, strategicky planovac, finan¢ni planovac, ekonom, pravnik,

vétsina vysokosSkolskych a akademickych obori, fotograf, bavic.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» struénost a nezaujatost pii feSeni problému, nejlépe o samoté,
» zaméfenost na znalosti a moudrost, oc¢ekavani jejich vyuziti i ostatnimi,

» preciznost, logi¢nost, sklon k efektivnim teoriim a systémuiim,



» schopnost fesit slozité problémy povzbuzujici jejich kreativitu, originalnost.
Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:
skepticnost a piilisna slozitost vyjadfovani, feSeni moc véci najednou,

neschopnost plnit rutinni prace a nechut’ piivadét teorii do praxe,

>

>

» nechut’ k opakovani a vysvétlovani druhym,

» opomijeni Citéni a Smysl — informac¢nich potieb ostatnich, prakti¢nosti,
>

v extrému sklon k ndhlym nevhodnym projeviim.
ESTP — Extravertni Smysly s Introvertnim MySlenim
Ideélni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e hasi¢, policista, zachranaf, finan¢ni poradce, krizovy manazer, bankér,

stavbyvedouci, podnikatel, prodavac¢ technického zbozi.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» schopnost energicky nachédzet nové kreativni feseni, oprostit se od pravidel,
» uzivat si praci samotnou i tymovou,
» pohlcovani veskerych novych véci a piistupt vychazejici ze zkuSenosti a okoli,

» pevnost, vytrvalost i pruznost pii logickém tsudku.
Slabé¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

neschopnost pobirat danou teorii omezujici je v jejich rozletu,

schopnost fesit jen pfitomnost ne budoucnost,

opomijeni iNtuice a Citéni — budoucich potteb svych i ostatnich,

>
>
» odpor k respektovani pravidel a termint, konceptt,
>
» netrpélivost,

>

v extrému mit dojem neatraktivnosti pro okoli.
ESFP — Extravertni Smysly s Introvertnim Citénim
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e ugitel na MS & ZS, zdravotni pracovnik na ARO nebo JIP, komik, Cisnik,

specialista public relation, fundraiser, domaci prodejce, realitni agent.



Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

schopnost energicky nachazet nové kreativni feSeni, oprostit se od pravidel,
pohlcovani veskerych novych véci a pristupii vychéazejici ze zkuSenosti a okoli,
schopnost efektivni tymové prace, kterd je napliuje,

empaticnost, chapavost a schopnost lidi usmitfovat i nadchnout, fesit krize,

YV V. V VYV V

optimismus a piijemnost vystupovani, spontdnnost.
Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» priliSna impulzivnost a vztahovacnost,

A\

odpor k teoriim a zavedenym postupiim, terminiim,
» opomijeni iNtuice a Mysleni — problematickych situaci a dlouhodobych
disledkd,

» nedotahovani véci do konce.
ENFP — Extravertni iNtuice s Introvertnim Citénim

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e komentator, herec, specialista PR, prognostik, ombudsman, poradce pro

manzele, prodejce nehmotnych produktt, personalni manazer, organizator akci.
Siln¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalove, Riethofa (2012) jsou:

rychlé pochopeni pfitomnosti pfi zachovani pohledu do budoucna,
vnimavost a schopnost ocenit praci ostatnich a inspirovat je svou energii,
inovativnost a tvotivost pochazejici z vnéjsiho svéta,

schopnost se ptizptsobit, vielost a pratelskost vici ostatnim,

vV V V V V

velké otevienost vS§emu ale 1 schopnost se ponofit do hloubky véci.
Slabé¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

nechut’ vykondvat rutinni prace, rozté¢kanost, nedtislednost,
potieba velkého ocenéni jejich prace,
Skatulkovani lidi,

odpor k respektovani pravidel a terminti, konceptt,

YV V VYV V V

opomijeni Smysli a Mysleni - detailti, svych moznosti, logickych fakti,



» v extrému tihnout k uméle vytvorenym pokiivenym detailim.
ENTP — Extravertni iNtuice s Introvertnim MySlenim
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e politik, diplomat, pracovnik ftizeni lidskych zdroji, investicni makIér,
strategicky planovac, specialista PR, kreativni manazer, podnikatel, poradce

organiza¢nich zmén.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

schopnost pohliZzet do budoucnosti pochopenim Sirokych souvislosti,

vytvareni nejriznéjsich kreativnich moznosti a postupd,

>
>
» schopnost improvizovat, byt podnikavy, vytecny,
» zaujmout ostatni pro podpofteni jejich idealu,

>

podavani konceptu kolektivu podporovanému v dal$im jednani.
Slabé¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

» nevrazivost a kriti¢nost podle nich nedostate¢ného vykonu ostatnich,
» roztékanost, sklon k rebelstvi,
» opomijeni Smysli a Citéni — detaild, dopadii na ostatni,

» odmitani konvencnosti i za podminek odvraceni se od etickych postupd.
ESTJ — Extravertni Mysleni s Introvertnimi Smysly

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e prodejce realit, statni zameéstnanec, statni zastupce, kontrolor, programator,
trenér BOZP, projektovy manazer, vykonny teditel, vedouci provozu, ndkupci,

firemni pravnik.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalove, Riethofa (2012) jsou:

» schopnost zorganizovat ostatni a predkladat jasné vysledky,
» sklon k zavedenym postuptiim feSeni, racionalnost, realisti¢nost,
» netolerantnost k nepotradku ¢i nedotahovani véci do konce,

» schopnost planovat krok po kroku a sehnat i potfebné zdroje, jasné vyjadfovani,



>

odpovédny pfistup k mezilidskym vztahtim.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

YV V V V V

netrpélivost pii feSeni zmatkii,

pusobeni dojmem upnutého diktatora, samozvaného odbornika na vse,
opomijeni Citéni a iNtuice — emoci a potieb ostatnich na ukor logiky,
ocekavani stejného chovani od ostatnich,

v extrému tak sklon k pocitu nedocenéni a neschopnosti se sdilet s ostatnimi.

ESFJ — Extravertni Citéni s Introvertnimi Smysly

Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

osetfovatel, pediatr, ucitel ZUS, socialni pracovnik, poradce pro vybér povolani,
pracovnik PR, pracovnik ndboru zamé&stnancii, konzultant oblasti fizeni lidskych

zdrojt, obchodni reprezentant a zastupce, fundraiser.

Silné¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

YV V V V V

sklon k peclivé a terminované praci, jistoté a stabilitg,

schopnost organizovat ostatni i1 s pfihlédnutim na nejmensi detaily,
vielost a spolecenskost,

schopnost rutinni prace ale i inovativnich zptisobt fesent,

citlivost vic¢i ostatnim, zaméteni se 1 na jejich spokojenost.

Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

A\

nejistota v konfliktnich situacich,

opomijeni sama sebe a svych potieb,

opomijeni MySleni a iNtuice — precitlivélost a tiha k zavedenému, opomijeni
souvislosti,

pfilisné uvazovani zpétné vazby od okoli.



ENFJ — Extravertni Citéni s Introvertni iNtuici
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e specialista PR, pracovnik naboru, pracovnik marketingu, kou¢, fundraiser,
profesor VS, specialni pedagog, pracovnik rozvoje lidskych zdroji, vedouci

obchodniho tymu, konzultant personalni agentury.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

vysoké ocenéni spoluprace a harmonie, zaméfeni se na nejlepsi fesenti,
schopnost odstraniovat nepotiebné vztahy a vazby,
nalézani toho nejlepsiho v okoli a lidech,

napaditost, energi¢nost a tvofivost i pfi pomoci ostatnim,

YV V V VY V

schopnost naslouchat a brat v ivahu ostatni ale mit i vlastni jasny nazor.
Slabé¢ stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

uzkostlivost a pochybovacénost o sobg,
neschopnost snést kritiku, objektivnost,
opomijeni Mysleni a Smysli — logickych ivah, nesouhlasu s ostatnimi, detaild,

pfilisné hledani chyb u ostatnich pod velkym stresem,

vV V V V V

zapominani na urcené cile pro osobni zajmy zic¢astnénych.
ENTJ — Extravertni Mysleni s Introvertni iNtuici
Idealni povolani typu dle Cakrta (2010) je:

e vrcholovy manazer, vykonny feditel, vedouci odd¢€leni, strategicky planovac,
finan¢ni analytik, profesor managementu, advokat, soudce, lobbista, vedouci

uradu.
Silné stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

ptirozené viid¢i postaveni, schopnost organizovat a tvofit koncepce,
schopnost kratkodobé i dlouhodobé uvazovat o cilech a jejich plnéni,

odpor k lajdactvi,

YV V VYV V

sklon vyhledavat nové kreativni vyzvy 1 pfi toleranci k zavedenému.



Slabé stranky dle Myerse (2000) a Crkalové, Riethofa (2012) jsou:

striktni dodrzovani pravidel a postupii,
naro¢nost na ostatni, neosobnost a pfilisné rozkazovani,
v extrémech i hrubost a agresivnost ve vyjadfovani,

opomijeni Citéni a Smysli — pochvaly a podpory ostatnim, fakti a véasnosti,

YV V. V VYV V

netrpélivost v nedostatcich.



Piiloha 2: Dotaznik pro ¢leny obchodniho tymu Nilfisk-Advance s.r.o. (zdroj: vlastni zpracovani)

Dotaznik pro ¢leny obchodniho tymu
Nilfisk-Advance s.r.o.

U otézek s vybérovou moZznosti Ano ¢i ne, povazujte prosim za své stAnovisko to,
které hajite vétsinou.

U dalsich otazek a jejich vybérovych moznosti uved'te takovou situaci, ktera nastava
zpravidla a castéji.

Svou odpovéd vyjadrete skrze tu¢né oznaceni polozky.
Pokud to otazka vyzaduje, vypiste svou odpovéd do pfipravenych rameckd, ¢i
dopliite svou odpovéd v moznosti , Jiné”.

*Povinné pole

Tolerance vici dvojznacnosti
1. Jak vnimate tkol, ktery je Vam zadan poprvé, a velmi se lisi od toho, co jste dosud
délal/a? *
napi. dojednat kontrakt s diametraIné siln&jsim a vétsim zédkaznikem neZ jste dosud
byl/a zvykly/a.

Oznacte jen jednu odpovéd.

jako pfilezitost
jako hrozbu

Stimulac¢ni svoboda
2. Jakym zptisobem byste takovy novy tukol fesil/a? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

skrze novy zptsob (Vas zpusob, ktery se Vam zda lepsi nez ten kolegtiv)
skrze osvédcéené postupy (od kolegti s takovou zkusenosti)
Funk¢ni svoboda
3. Vypiste prosim veskeré zpusoby, kterymi 1ze vyuzit dle Vas obycejnou knihu. *

staci kratky naznak vyuZiti




Flexibilita
4. Navrhl/a byste svlij novy zptisob feseni i svému/svoji kolegovi/kolegyni? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano, chci, aby ostatni dokazali pfemyslet jinak
ne, neni dtivod nékoho k né¢emu podnécovat
Flexibilita
5. Jste takovym zménam a novym situacim otevieny/a? Vyhledavate je? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

ne, radéji mam stabilni, nevybocujici zakazky, u kterych se nemusim
prizptisobovat situaci
Ano, vidim v nich perspektivu

Ochota riskovat
6. Pokud byste byl/a ¢asto odmitan/a s takovym nebo jinym novym pfistupem (bud
kolegou, nebo vedenim): *

Oznacte jen jednu odpovéd.

uznal/a bych, Ze takové snazeni nema cenu
snazil/a bych se i dale, neodradi mé to
Preference zmatku
7. Pii slozitém a problémovém obchodnim jednani, které se vymyka kontrole, jste: *

Oznacte jen jednu odpovéd.

nejisti a chcete toto jednani za kazdou cenu ukon¢it (i pfipadnym netispéchem)

nadsent a citite piilezitost, vidite v tomto jednani cil, ktery dokaZzete ptedat ostatnim
Prodleva uspokojeni

8. Co pfi své praci preferujete? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

okamzitou odmeénu, pochvalu za svou praci
vidinu vétsiho zisku a ocenéni své prace v budoucnu pfi soucasné snaze
Oprosténost od stereotypu sexualni role

9. Myslite si, Ze dokaZete nahliZet na svét i mimo ramec své sexudlni role? *
Dokéazete v ptipadé potteby vyuzit i druhy p6l? Pokud jste muz, dokazete pti
rozhodovani pouZit i citlivost a zdrzenlivost pokud je to potteba? Ci naopak, pokud
jste Zena, dokazete v pfipadé potfeby pfitvrdit a pouzit muzskou agresivitu a
odhodlanost?

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne




Vytrvalost
10. Jste dasledni v dokoncovani své prace (i té, ktera je pro Vas ¢asové narocna)? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne
Odvaha
11. V ¢asové tisni se budete spiSe vénovat takovému zakaznikovi: *

Oznacte jen jednu odpovéd.

ktery je velmi slibny a pfislibem rentabilni, ale novy
ktery je Vas staly a zarucené ziskovy
Sebeovladani
12. Pokud to situace vyzaduje, dokazete ovladat své emoce? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

13. Jaka je dle Vas organizac¢ni kultura (atmosféra) ve spolecnosti Nilfisk-Advance,
s.r.o0. (dale jen NA) z pohledu pouZzivani novych metod a pristupt, které davaji
prostor pro vlastni pfistup: *

napt. pokud piijdete s neovéfenym zdkaznikem, kterému sdm véfite, nebo s novou
technikou odménovani vérnych zdkaznikd apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

oteviena, podporujici vlastni pristup

uzaviend, zaloZend na vérnosti ke starym postuptim, nezohlednujici vlastni p¥istup

14. Jak naroc¢na je pro Vas Vase pozice ve firmé NA? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

je ndro¢na, ale inspirujici k mému dal$imu profesnimu posunu

lehko splnitelna, nikam mé neposouva




15. Mate dostatecnou svobodu rozhodovani ve své praci? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

16. Jaky casovy prostor dostavate od Vaseho vedeni pro plnéni zadanych akola? *
napft. k plnéni uréenych limitt, vysi trzeb Vasich zdkaznik{ apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

nedostate¢ny, citim se timto vystresovany
pro mé dostate¢ny, vyhovujici

17. Jaké finan¢ni zdroje dostavate k dispozici ke své praci? *
dotace na PHM k navstévam zakaznikt, prostfedky na pohosténi, vyhovujici osobni
pocitac, telefon apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

pro mé dostate¢né, vyhovujici

malé a nedostatec¢né

18. Dostavate od svého vedeni dostatek prostoru a podpory v pfipadé potifeby
néjakého skoleni pro své nové nalezené potencialy? *

Oznacte jen jednu odpovéd.
Ano
Ne

19. Zda se Vam komunikace s nadfizenym i kolegy jednoducha, jasna? *
pokud u jednoho z jmenovanych subjektt zni odpovéd’ ne, uved'te tuto moznost do
odpovédi Jiné

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne
Jiné, vypiste:




o v

20. Znate néjaké metody tvarciho mysleni? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

o v,

21. Pokud znate néjakou z metod tvarc¢iho mysleni a provozujete ji, vyberte ze
seznamu, o kterou se jedna.

Pokud znate néjakou dalsi techniku ¢i metodu, dopisté prosim tuto moznost do pole
Jiné

Vyznacte vsechny platné moznosti.

liste¢ckovy brainstorming (jednotlivce)

pravidelné snéni

dynamicka relaxace (aktivni)

progresivni relaxace (odpocinkova)

volné asociace

synektika (vyuziti volnych asociaci k feSeni problémi)
brainwriting

skupinovy brainstorming

strom hypotéz

Jiné, vypiste:

22. Je napln Vasi pracovni pozice jasna a zfetelna? *
Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

23. Je specifikace Vaseho pracovniho mista pro Vs vyhovujici? *
Nechcete volnéjsi zadani ¢i naopak jasnéjsi?
Oznacte jen jednu odpovéd.

Ne, vyhovuje mi tato specifikace.
Ano, chtél/a bych specifikaci zménit.




24. Ma Vase pozice jasna vykonnostni kritéria? *
ukazatele, dle nichz jste hodnoceni, ¢eho mate dosahovat, vyse trzeb, obratu apod

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

25. Ma Vase pozice jasné dané pravomoci? *
to, o ¢em miiZzete rozhodovat, jak nakladdat se svéfenymi penézi apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

26. Jsou Vam jasné vymezovany a zadavany tkoly vedenim? Je zde vzdy poskytnuto
potiebné vysvétleni tkolu? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

27. Kontroluje Vas nadfizeny dostatecné Vas vykon, plnéni zadanych dkola? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

28. Je Vam podavana dostatecna zpétna vazba Vasim vedoucim? *
pro kontrolu spravnosti vykondvani zadaného tkolu apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne




29. Vypliiujete pro kontrolu své prace prodejni reporty? *

plany aktivit a jiz splnéné aktivity Vaseho prodejniho vykonu v urcité podobé,
obsahujici ti¢ely obchodnich cest, nakladovost jejich aktivit, ¢as straveny jednim
zakaznikem pro Gspésné uzavieni zakdzky, ambice dosaZeni urcitého zisku ve Vasem
teritoriu, zptsoby tohoto dosahovani a nasledné vysledky pocinani

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

30. Pokud nevypliujete prodejni reporty, napiste prosim proc¢ tomu tak je.
Vypiste prosim Vasi odpoveéd.

31. Pokud vypliiujete prodejni reporty, odviji se od nich vase hodnoceni?
Timto je minéno nejen finan¢ni ale i osobni apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

32. Pokud prodejni reporty nevypliiujete, dle ¢eho jste hodnoceni?
Vypiste prosim Vasi odpovéd.

33. Kdo je Vasim hodnotitelem? *
Oznacte jen jednu odpovéd.

muj nadfizeny i kolegové
jen mij pfimy nadfizeny
jen ja sam

34. Pokud je Vasim hodnotitelem Vas nadfizeny, je jeho snaZeni objektivni
a dostateéné individualni k Vasi osobé v tomto ohledu:

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne




35.Je Vam Vasim nadfizenym pfidélovan prodejni cil pfiméfené? *
tj. naptiklad cilovy zakaznik, jeho ndro¢nost na obsluhu apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

36. Jakymi faktory jste spiSe motivovani? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

vnitfnimi (pochvalou, pocitem zadostiu¢inéni, dobrého pocitu z mé préce)

Vv s

vnéjsimi (penézi, technickym zdzemim mé prace, zaméstnaneckymi vyhodami)

37. Zna nadfizeny Vase motivy k praci a pfizptasobuje tomu sviij pfistup vici Vam?*

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

38. Je Vam pri zadavani tkolu nadfizenym jasna odména za vykonani tohoto akolu?
*
Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

39. Dostavate po splnéni akolu slibeny motivaéni podnét, odménu? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

40. Dostavate ji naopak za $patné provedenou praci? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne




41. Byl/a jste nékdy trestan/a i pfi kvalitnim provedeni prace? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

42. Nebo naopalk, jste trestan/a v pfipadé Spatného odvedeni prace? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

nejsem potrestan/a

jsem potrestdn/a

48. Vyhovuje Vam Vas zakladni plat (platovy zaklad)? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

44. Odpovida Vase mzda amérné tomu, jaké mate pro pozici schopnosti, dovednosti
a vzdélani? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

45. Odpovida Vase mzda amérné tomu, jaké dlouho pozici ve firmé zastavate? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

46. Vyhovuje Vam poskytovana motivacni slozka Vasi mzdy? *
odmeéna, bonus, za prekroceni pozadovanych limitd, objem trzeb apod.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne




47.Je Vam v dostateéné mife dodavan material a informace k prodavanému zbozi? *
o funkcich a dal$ich parametrech prodavanych stroji

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

48. Pokud byl v roli instruktora Vaseho skoleni nékdy Vas pfimy nadfizeny (v NA),
byl schopen Vam predat opravdu uzite¢né piistupy a informace? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Nebyl nikdy v této pozici.
Ano, 8koleni bylo pfinosné.
Ne, skoleni nebylo pfinosné.

49. Pokud byl v roli instruktora Vaseho skoleni Vas pfimy nadfizeny, ¢eho se toto
$koleni tykalo?

Napiste prosim.

50. Ceho se tykala Vami navstivena skoleni? *
v rdmci NA a jejich poZzadavki na Vasi pozici

Zvyraznéte vsechny platné moznosti.

prodejnich schopnosti

komunikaénich dovednosti

technického nékterého ze strojt

na zadném jsem za dobu ptlisobeni v NA nebyl

jiné, vypiste:

51. Citite nyni potfebu néjakého zdokonaleni skrze skoleni? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

52. Pokud ano napiste v jaké oblasti tuto potiebu citite.

Napiste prosim.




53. Uziva vi¢i Vam pfi komunikace nadifizeny zasady KISS? *
Informace musi byt kratké, jednoduché a srozumitelné, stru¢né a strukturované.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

54. Mate pocit, ze komunikace mezi Vami a subjekty, které ke své praci potiebujete,
je na dobré arovni? *

s techniky, servisnimi pracovniky, IT podporou, fakturanty, ostatnimi lidmi z riznych
oddéleni firmy

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

55. Vyhovuje Vam Groven informac¢niho systému v NA? *

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano
Ne

56. Pokud nevyhovuje, ¢im to je?

Napiste prosim.

57. Kdo je Vasim pfimym nadfizenym?*

Napiste prosim.

58. Zde uved'te prosim své jméno a pfijmeni. *
Vase jméno zde slouzi pouze pro sparovani Vasich odpovédi s dotaznikem MBTI.




59. Pokud mate zijem o zaslani individualniho vysledku tohoto dotazniku, spolu s
vysledkem dotazniku MBTI? *

Soucésti vysledkil dotaznikti bude i ndvrh pro zvyseni individuélni efektivity.

Oznacte jen jednu odpovéd.

Ano, chci.

Ne, nemam zéjem.




