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Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

Najit dobre lidi v dnesni dobe je problem

+ Najit vubec néjaké lidi je problém!

+ Je to skuteCne tak neresitelny problém?

+ Je jedinou moznosti, jak ovlivnit priliv novych
zaméstnancu, zvySovani mezd a benefitu?

+ Muze firma udélat néco proto, aby novi lidé pfichazeli a
zustavali?



Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

,Zakazek je dost, ale chybi nam lidi, a pokud uz nekoho

sezeneme, tak jde hlavne o fluktuanty bez

zodpovednosti.”

* Firmy si vzajemne pretahuji zamestnance

+ Ridit novacky bez zkudenosti a potfebné kvalifikace
totiz vice pripomina péci o kojence nez vykon a
produktivitu.



Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

Pro koho lidé pracuji?

Dobré vztahy se sefem a v kolektivu

Respekt k Séfovi, nekdy az obdiv

Neznamena to, ze neni treba lidi dobre platit a resit |
motivacni prvky

Jde o soucasti pocitu zam., ze je spolecnost
respektuje



Pro koho lide pracuji?

Ve skutecCnosti to neni firma, pro koho lidé pracuiji
* Je to sef

+ Jsou to jeho hodnoty

Které pomahaji zam. utvorit si:

- vazbu k firme

- pracovnim povinnostem

- ke kolegum



Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

Vedouci, manazer, mistr, leader, partak

tito lidé jsou tim nejzasadnéjsim faktorem pocitu
respektu nebo jeho absence u zaméstnancu.




Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

Bud'te osobni

Respekt muze byt zpusob obdivu vysledku, Ci
vlastnosti a schopnosti, které k vysledkum produkce
vedou

Séf to musi umét ocenit

Jeho ukol: privést své lidi co nejdfive k vysledkium, za
které si jich muze vazit




Manazerskeé nastroje pro
snizeni rizika fluktuace

Ukazat, ze jejich spoluprace je funguijici, oboustranne
uziteCnou symbiozou

Smysluplnost spoluprace je zakl. stav. kamenem
uprimné loajality
Lze to prirovnat k vychove deti




Nechte se najmout a ridit ve
vlastni firme

Predstavte si, ze byste Cetli personalni inzerci vasi firmy
+ Jak by na vas pusobila?

* \/zbudila by vas zajem?

+ Poslali byste svuj Zivotopis?

+ Jak rychle by vam nekdo z personalniho odpovedel?
+ Jak prijemna a profesionalni by byla komunikace?

+ Jakym stylem by probehl personalni pohovor?




Nechte se najmout a ridit ve
vlastni firme

* Co byste se dozvedeli?

+ Jaky byste z nej meli osobni pocit?

+ Jak by na Vas zapusobilo prostredi?

+ Jaky dojem byste méli z ostatnich zaméstnancu
firmy?

+ /Zdali by se vam plni chuti a odhodlani?

* Nebo by vypadali otravene, znudene ci podrazdene?




Adaptacni proces

Citili byste z veskeré komunikace, ktera by vas
provazela fazi naboru a zacviku, vstricnost a ochotu se
vSim vam pomoci od kazdého z kolegu, ktery by s vami
byl v kontaktu?

Staral by se nekdo o vase vysledky?

O to, zda mate vSechny pomucky?

Zda rozumite vsemu, co se po vas ve firme chce?



Adaptacni proces

Jak by se vam libil styl rizeni?
Nechali byste se sami od sebe ridit?
Respektovali byste sami sebe v roli séfa?

Neskodi udelat si nezaujatou a velmi podrobnou
inspekci celeho naboroveho a adaptacniho procesu.
Najdete a odstante vSechny prekazky, které stoji v
cesté mezi trhem prace a vasi firmou.



Nechte se najmout a ridit ve
vlastni firme

Existuje dostatek bariér, které nam trh prace vytvari
sam 0 sobe, neni nutne k tomu pridavat cokoli, co by
nabor lidi a praci s nimi komplikovalo.



Co udelat pro stabilitu tymu

+ Kazdy sef by mel byt profesionalem
* Spravedliva, prima a produkci ocenuijici
jednoznacnost

* Mit rad lidi

+ /Zalezi mu na tom, aby se jim v praci libilo
* Aby se citili doceneni

+ Kompetentni séf, ktery dela, to co ma



Adaptacni proces

Kdyz nekdo nastoupi, jak probiha zaucovani?

* Firma ma plan zaskoleni novych zaméstnancu
¢ /Zaskoleni planuje individualne nadrizeny

+ ZasSkoleni neprobiha témér vubec, maximalné od
kolegu

+ Jinak



Adaptacni proces

Ma firma plan skoleni pro vsechny zamestnance, nebo
je plan vazany na konkrétni pozici?

* Pro vsechny zamestnance

+ Konkretni pozice

* ODboji — spolecné i individualni zaskolovani



Adaptacni proces

Jak zaskolovani hodnoti novi zaméstnanci? Co by
asi rekli?

+ \/elmi prinosne

* Prinosné

+ Jen trochu prinosné

+ Temer nic mi nedalo, ale stale lepsi nez zadneé
+ Bylo uplne zbytecné, k nicemu



Adaptacni proces

Sdélite novému zam. Jiz pred nastupem, jak bude
zaskolovani probihat?

* Ano
¢ Pouze castecné
* Ne



Adaptacni proces

A jaka je realita, odpovida zaskolovani tomu, co
jako zameéstnavatel slibite pred nastupem?

* Ano, uplne

* Ano, castecne

* Ne, neodpovida



Adaptacni proces

+ \/ Cem vidi nejCasteji nejvetsi prinos zaskoleni?

* /da soucasti zaskolovani bylo neco konkretniho, co
vam hodne pomohlo? (priruCka, urceny osobni
Skolitel atd.)

Jak myslite, ze by odpovedeli
Kdyz se ohlednete zpatky, co by vam pomohlo se lepe
zaskolit a zapadnout hned od zacatku do tymu, ale
zamestnavatel vam to neposkytl?



Jak si udrzet ty schopne

Vykonni lide jsou totiz mnohdy schopni vseho
Maji v sobe silu buldozeru a nasazuiji ji naplno
Otazka je, jakym smerem......

Na mohutné budovani, nebo v té samé intenzité na
brzdéni ostatnich kolegu?



Jak si udrzet ty schopne

Hlavne schopni lide musi byt nasazeni na maximum:

Dostatek ukolu pfimérenych jejich velikosti a
schopnostem

Je potreba, aby zapasili, bojovali, postupovali vpred
Videli mety,

Pozornost a energii koncentrovanou jasnym smerem
Povinnosti $éfa je zajistit prostredi pIné vyzev a ukolu
ke zvladani



Pro silné je rozhoduijici sef

Tedy jeho pristup k rizeni

Ma-li nadhled a ,tlaci na pilu® privede sve podrizené k
tomu, aby ze sebe dostali mnohem vice

Chybou je jen dohlizet na to, aby lidé nedelali chyby a
sledovat jejich produkci

Jde o vysledky a dostavat jich vice, nez by pracovnik
vytvoril bez jeho vedeni



Pro silne je rozhodujici sef

Lide oCekavaji, ze budete:
primi, spravedlivi, jednoznacni
Ti nejlepsi to bedlive sleduji
Délate to, nebo ne?
Tlacite lidi do produkce, do zodpovednosti, do vyssich
standardu, nebo ne?
Chteji videt, ze budujete hvezdny tym



Personalisté

+ Kriterium vysokeho nasazeni a produktivity plati i pro
personalisty, kteri hledaji do tymu nove posily

¢ Chytat produktivni a dravé ryby nemuze pomala, az
spici, rybar

Parametry vhodného personalisty:

Vysoka spontanni emoce, osobni vykonnost, rychlost,

dravost, zarici oCi a Cisté srdce oddané své skupine




Slabsi by se meli priblizovat silnym

Vyber neproduktivnich lidi slabym personalistou ve
finale zpusobi, Ze vétSinu prace udéla nékolik extrémné
produktivnich jedincu — brzy na to ale pfijdou.......

Pokud skupina netrva na tom, aby se novi a slabsi
zacali priblizovat tém nadprumérnym, vytrati se nejen
motivace, ale i nadpumeérni jedinci



Pozorovani

Séfové i skutedné vykonni lidé maji svou praci

jednoznacne radi

Maji radi lidi, se kterymi spolupracuiji

Pokud kolem sebe nemate ty, kterych si vazite a o které
se muzete opfit, nemate radost. (doma i v praci)

Spokojite-li se s nizsim standardem, dostanete ho.
Pokud nastavite vyssi standard bez volby nizsiho,
dostanete ho take.



Prevence

Penize

NecCekejte, az si vasi lidé o penize reknou

Systém odmenovani reste s predstinem

Spravedlive nastavené odmenovani, postavené hlavne
na vysledcich vasich lidi, je Uzasna prevence

Spravne nastaveny systém odmenovani — velmi
podstatny motivacni prvek
Ocenuijte loajalni a produktivni lidi (pozornost, diky)



Jak atraktivni jste zamestnavatel?

+ Plat

+ Postaveni vuci konkurenci

¢ Co navic muzete nabidnout?
* Bonusy,

* premie,

+ 13.plat,

+ dovolena navic, stravenky




Cafeterie

* Mate/ nemate???
* Co Jeste:
* ODbcerstveni na pracovisti

¢

¢

¢

Dopravu/ prispevek na dopravu
-KSP

Rekreacni zarizeni



Porovnejte se s nejvetsim
konkurentem

+ Co by stalo za to zlepsit?

Co byste hledali vy, kdybyste ted nastupovali k vam do
firmy?




Zpétna vazba a hodnoceni
zaméstnancu

Jako nastroj ke stabilizaci tymu
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Soucast firemni kultury

Stane-li se fizeni vykonu zaméstnancu kazdodenni
soucasti firemni kultury, prinasi s sebou dalsi pozitivni
efekty, které umozni mnohem otevrenéjsi komunikace,
vzajemneé sdileni informaci a uceni se praxi.

Zameéstnanci jsou hodnoceni Casteji, a to na zaklade
vysledku, které byly pfedem jasné odsouhlaseny a
prubézné validovany s ohledem na ménici se podminky.



Soucast firemni kultury

+ Odmenovani probiha na zaklade vykonnosti
jednotliveu ¢i tymu a jejich prispéni k dosazeni
firemnich cilu.

* Diky pravidelné komunikaci a sdileni informaci mezi
manazerem a jeho zamestnanci se snaze identifikuji
rozvojoveé cile a fizeni talentu a rozvoj pracovniku se
zacina uskutecnovat v kazdodenni praxi.



Rocni hodnoceni zameéestnhancu
k udrzeni lidi nestaci

Jednim z nejdulezitéjSich aspektu fizeni zaméstnancu
je Jejich efektivni hodnoceni.

Prave prelom roku se obvykle ve firmach venuje
hodnoticim pohovorum.

Vyhodnotit vykonnost a pfistup podfizenych k ukolum
tak, aby to bylo pro obe strany uzitecne, vyzaduje
dialog.



Roc¢ni hodnoceni zameéstnancu
k udrzeni lidi nestaci

Toho se Casto desi obé strany. Odmitavy postoj
zameéstnancu déla manazerum tézkou hlavu a firmy
stale hledaji zpusoby, jak pohovory vést.




Kritiku nema nikdo rad

Podle pruzkumu Gallupova ustavu, spolecnosti
zabyvajici se vyzkumem verejneho mineni, polovina
zaméstnancu presné nevi, co se od nich v praci ¢eka.
To Je samozrejme pro zamestnance
nesmirne demotivujici a pro manazera
neprijemné v tom, ze mu

lidé nedélaji to, co chce.




Roc¢ni hodnoceni

Obvykla praxe u ro¢nich hodnoceni zaméstnancu

v mnoha firmach je, ze si manazer sedne se
zamestnancem a projdou bod po bodu predpripraveny
dotaznik

Manazer zpravidla pracuje se stanovenymi cili — zda

a Jak jich zamestnanec dosahl nebo proc jich naopak
nedosahl, v jakych smérech se muze rozvijet, pripadné
resi bonusy



Roc¢ni hodnoceni

Proces hodnoceni se tak obCas stava trpenou
formalitou. Manazeri si ne vzdy uvedomuiji, ze
vhodnym systémem hodnoceni a spravnym
vedenim pohovoru mohou u zaméstnancu docilit
nejen zvyseni produktivity prace, ale i jejich loajality.
Potreba hodnoceni a zejména zpétne vazby je
pro tymy a organizace stale velmi dulezita.




Hodnoceni pracovniho vykonu
zamestnancu - co s him

To, co si myslim uz dlouho, objevuje se najednou

v pruzkumech Bersin by Deloitte i CIPD - vétSina
manazeru uprimné nenavidi pravidelné hodnoceni
svych podrizenych. A hodné z nich to vubec nezvlada,
protoze nevedi, jak na to. Ti, kteri jsou hodnoceni,
tomuto procesu zasadne neveri a nemaji ho radi.



Hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu — co S nim

Skoro tretina zaméstnancu si mysli, ze zpusob, jakym si
jejich zamestnavatel dela obrazek o tom, jak praculji, je
nespravedlivy. |




Hodnoceni pracovniho vykonu
zameéstnancu — co s nim

VétSina personalistu se shoduje na tom, Ze:

+ Kazdy na to nadava — zamestnanci, manazeri,
vrcholove vedeni.

+ Nikdo to nedela spravne — pres vsechna ta
vycerpavajici skoleni je to dovednost, ktera se
zdanlive vzpira tomu, abychom se |i naucili.

* Stoji to spoustu Casu, ale ten Cas se nezda byt
efektivne vyuzity.



SMART v mng. zkratka metodiky
stanovovani cilu

Specificky
snizite stav zasob z pohledu jejich financné vyjadrené hodnoty v
rozvaze sestavené k 31. 12. 0 10%

Meritelny
vykon zaméstnancu je méfitelny a umoznuje porovnani v tymu

Akceptovatelny

ti, ktefi jej maji spInit a nepfijmou je za svuj, prosté spinén nebude



SMART

Realisticky
miru realisticnosti i ambicioznosti cile tak musi umét odhadnout
manazer

Terminovany

které je realné vzhledem k
mnozstvi ostatnich stanovenych
cilu danému zameéstnanci

~ Measurable

www.learnmarketing.net



SMART ER

Odmeénény (Evaluated)

Mnohé z nas pohyb nabiji a prinasi prijemné pocity,
avsak pro jiné je spise neprijemnou povinnosti, ke které
se nuti. V takovém pripade je dobré spojovat aktivitu

s necim prijemnym.

Pfikladu, jak se motivovat, je mnoho a pro kazdého je odménou néco jiného. Jako pfiklady
nam poslouzi péSi vylet s partou kamaradu, s nimiz si uzijete mnoho zabavy, plavani
zakoncené saunou nebo spinning kinem. Nejvyhodnéjsi pro pinéni dlouhodobého cile je najit

si pohybovou aktivitu, do niZ se nebudete muset nutit, ale ktera se stane milou soucasti
vaseho Zivota.



SMART ER

v v A4

Prubézné hodnoceny (Reevaluated)

Zvlasté u dlouhodobych cilu je dobré pravidelné
kontrolovat, zda se nam dari je naplnovat.
Rekapitulace, jak se mi dafi hybat, muze probéhnout
napriklad v tydennich intervalech v nedeli vecer, kdy pri
pohledu do diare zhodnotim, co se povedlo, co funguje
a co je naopak potreba upravit. Zaroven pritom
naplanuji pohybove aktivity na pristi tyden.



Formulovani cilu

Kazda formulace cilu se tyka jednoho splnitelného ukolu

Formulace cile musi byt pozitivni, nikoli ,co nechci, co
neudelam’

Vyhybejte se terminum: byt schopen..., bude...., mélo
by se....

Formulaci prectete a dejte do souvislosti s danym
Ukolem

Pouzivejte obecne znama slova (piste pro devataky)



Formulovani cilu

Pri formulaci pouzivejte jednoznacne popisy
Pouzivejte zamereni na cilove dovednosti a navyky
Cile specifikujte kompetenci (schopnosti,

dovednosti)potrebnou k dosazeni cile, a to pokud
mozno stru¢né a vystihujicim zpusobem



Zpéetna vazba jako zasadni
manazersky rozhovor

11:26 100%™

TomTom




Co je zasadni rozhovor?

Rozumime interakce, které se mezi nami dennodenné odehravaiji.
Jsou to bézné rozhovory, které zasadné ovliviuji nasi praci
Zasadni rozhovor je rozhovor mezi dvema nebo vice lidmi, v nemz:

Jde 0 hodne
Nazory ucastniku se liSi
Do hry vstupuji silne emoce




Zpeétna vazba

Sleduje pokroky zaméstnancu den ode dne, tyden od tydne

.. Je zdrava komunikace mezi vami a Clenem tymu nebo vedoucim
pracovnikem, ktera posiluje KOMPETENCE a dava do souladu
predpoklady a cile organizace



http://consumax.net/consumaxblog/feedback-for-feedforword/

Dulezitost zpétné vazby




Dulezitost zpétné vazby

Odhaduje se, ze 50% vSech pracovnich problému je
dusledkem absence zpétné vazhy

Citlive poskytnuté zpétné informace mohou zvysit motivaci a
uspesnost

Napomaha uziteCnému chovani

Sméruje a vraci lidi na ,zavodni drahu”

Plsobi jako BAROMETR ukazujici, jak si stojite

Je prostredkem ocenéni pokroku



Priprava zpétne vazby

Pozorujte chovani
Vyberte chovani pro zpéetnou vazbu

Rozhodnete, kterymi kategoriemi vykonnosti se budete
zabyvat

Cil: poznejte vase lidi a zamerte se na chovani

Polozte si otazku, jaké chovani muze byt nejvice motivujici
nebo nejduleZitéjSi pro zménu nebo udrzovani procesu



Priprava zpetneé vazby

.nad?izena’
interni
zakaznici
e el
| : kolegové
podi‘izeni‘
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Pro¢ nam kritika vadi?




Proc¢ nam kritika vadi?

Kritika vétSinou neni lidem pfijemna. Duvodu je nékolik:

¢ Zpusob, jakym je nam kritika sdélovana
* Zpusob, jakym kritiku pFijimame

¢ Spravné podana kritika muze byt ucinnym nastrojem
motivace

* Nespravne podana kritika motivaci spolehlive snizi



Pristup k chybam

Vsichni lidé délaji chyby

Chyba neni nic nez chyba. Je to soucast zivota.
Chybami se uCime.

Clov&k obvykle chyby ned&la proto, Ze je hloupy,
nezodpovedny, liny nebo neschopny, ale proste proto,
Ze si neceho nevsiml, v néCem neni jestée dostatecné
zbéhly atd.

Za chyby nema smysl| sebe nebo ostatni trestat, ale dat
je do poradku



Pristup k chybam

+ Pro manazera je duleZité, aby bral chyby svych podfizenych
rozumne
a s nadhledem, jinak pro ngj bude tézké ucinné kritizovat (i vést a
Fidit)

+ Jestlize v podfizeném pracovnikovi vzbudime vycitky svédomi
namisto chuti chybu napravit, sami delame obrovskou chybu

+ Pocit viny, vycitky svedomi atd. Cloveka chyb nezbavi, naopak,
pripravi ho o energii, kterou potrebuje k jejich odstranéni. Manazer
ktery podrizené zastrasuje, pripravuje tym i sebe o motivaci a
pracovni vykon



P.V.K.D. SCENAR

Nize mame popsany jeden z moznych navodu pro vypracovani
slovniho scénare, ktery je vhodne pouzivat v situaci, kterou chcete

zvladnout asertivné.

PFi pripravé si sepiste, co feknete druhé osobé/osobam, pfitom se
drZte nasledujicich kroku.



P.V.K.D. SCENAR

POPISTE co se déje, 0 co jde v dané situaci, tak, aby vSechny zu¢astnéné strany
meli jasnou predstavu, o Cem mluvite.

VYJADRETE své pocity ve vztahu k dané situaci

KONKRETIZUJTE co chcete

DUSLEDKY popiste, jaké celkové vyhody budou plynout z toho, kdyz dostanete to,
co jste uvedli v Casti

KONKRETIZUJTE. To budou pozitivni dusledky

Popiste také negativni dusledky, pokud véci zlistanou tak, jak jsou, nebo pokud
nedostanete to, co jste uvedli v ¢asti KONKRETIZUJTE. Toto je dllezité pro
vzbuzeni potfebnosti Vami navrhovaného reseni.



P.V.K.D. SCENAR

Priklad:

P — Dobry den. Sesli jsme se zde pro to, abychom si vyjasnili chovani
Vasi dcery. Nenosi ukoly a tvrdi, Ze na né nema doma Cas.

V — je mi to velice lito, protoze jinak je to Sikovna studentka a
nerozumim tomu, co se déje.

K — Bylo by dobré, abychom se na véc podivali vice do hloubky a
nasli spolecné reSeni. Jde nam preci o spolecnou véc. Ja za sebe
navrhuji probrat, zda ma Vase dcera kazdy den alespon 20min.,
které by mohla vénovat pripraveé do Skoly.



Dusledky

D — Pokud se nam to podari, Vase dcera si zlepsi
hodnoceni a urcite to nam vsem udela radost. V
opacném pripade budou vysledky zbytecne zhorsi a
urcite to nebude mit dobry vliv na motivaci Vasi dcery a
také u pedagogu jisté uvidime nespokojenost s vysledky.



Cim se zabyva hodnoceni
pracovniku?




Cim se zabyva hodnoceni
pracovniku?

ZjiStovanim, jak pracovnik vykonava svou praci, jak pini
ukoly a pozadavky svého prac.mista, jake je jeho
pracovni chovani a vztahy ke kolegim, zakaznikum ..

Sdélovanim vysledku zjistovani pracovnikim a
projednavanim

Hledanim cest ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci
opatreni



odnoceni ma velky vyznam pro firmu,
vedouciho i pro hodnoceného
pracovnika a vyuziva se k:
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Hodnoceni ma velky vyznam pro firmu,

vedouciho i pro hodnoceného
pracovnika a vyuziva se k:

1. Dosazeni vyssiho pracovniho vykonu a kvality vSech
cinnosti
2. Vytvareni motivace

Zlepseni komunikace v podniku mezi vedoucimi a
pracovniky

Ziskavani materialu pro odmenovani
Rozpoznani slabé a silné stranky pracovnika
Rozpoznat a ziskat kandidaty na povyseni
Ovérovani informovanosti pracovniku

Lo

~N o O B



Co je ustrednim problémem
kazdého hodnoceni?

Presnost a
spravedinost

— )




Hodnoceni lidi ,,pri

Potvrzeni

I

Uspéch

Predstavy
O budoucim

VYVoj

Viyhodnoceni
dosavadniho
rozvoje

ncip trojitého vé“

Zmeéna

F

Neuspéech

Ostatni vztahy



Atmosféra

Sebe
hodnoceni

Predani

zpétné
vazby

Faze hodnoticiho rozhovoru

Partnerska atmosféra (,,bourani ledu)
Obsah schlizky

Hodnoceny mluvi a odpovida na otevrené otazky hodnotitele

Hodnotitel nasloucha a zjistuje, co se hodnocenému podarilo a kde vidi prilezitosti ke
zlepsSeni

Hodnotitel pracuji s otevienymi otazkami a aktivnim naslouchanim

délat jinak)

~

Muzeme pouzit pomucku 3+2 (3 véci, které se hodnocenému podarily a 2, které by mohl

J

¢ Teprve nyni preda zpétnou vazbu/hodnoti hodnotitel
e \ pripadé, Ze se liSime, snazime se zjistit uhel pohledu hodnoceného

e Dohoda: co se stane, kdo to udéla, kdy a v jaké kvalité
e Opét nejdrive navrhne hodnoceny a hodnotitel souhlasi nebo prida své navrhy



Princip svestky




Princip svestky

Pri efektivite vzdelavacich aktivit se pouziva
metafora Svestky: na povrchu ma slupku, hloubgji
duzinu a nejhloubeji jadro. Kdyz chcete s lidmi
pracovat, muzete na to jit tremi zpusoby:

Dodavat informace — ovliviovat znalosti. V nasi
metafore Svestky je to pusobeni na slupku. Tento
zpusob je casty, celkem jednoduchy, neni az tak
narocny na osobu skolitele.



Princip svestky

Trénovat dovednosti — ovlivhovat chovani. VV metafore
Svestky to znamena jit vice do hloubky, zamerit se na

v iiwv /s

trenéra.

Pracovat s premyslenim — ovlivnovat nazory, postoje,
hodnoty. V nasi metafore jit jeste vice do hloubky a
pusobit na jadro. Nestaci, aby byl dobrym trenérem,
musi byt kvalifikovanym koucem.



Koucink
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Koucink

Cilem koucinku je zlepsit motivaci klienta, pomoci mu
stanovovat priority a uvedomit si, kde citi ve sve praci
problémy.

Vysledkem koucinku by v idealnim pfipade mela byt zmeéna
navyku a pristupu k pracovnim aktivitdm jednotlivce, coz
prinasi lepsi pracovni vysledky a take vetsi uspokojeni a
lepsi pocit z vykonané prace.



Koucink

Koucovani pomaha koucovanému jedinci ucit se a
vzdelavat a zaroven odbouravat vnitrni prekazky v jeho
mysli. Jedna se o systematické a dlouhodobé vysvetiovani
a sdelovani objektivnich pripominek.

Koucink je metoda individualni, jedna se o spolupraci mezi
koucem a koucovanym.



Metoda
Vychazime z pristupu Donalda L. Kirkpatricka

(poprve 1959), ktery déli vystupy vzdélavani
do Ctyf urovni:

1. Reakce ucastniku
2.Zména znalosti
3.Zmeéna chovani
4. Zména vysledkul



http://www.google.cz/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&docid=11AvgKRDMYRsFM&tbnid=gjX6inA_ChEDkM:&ved=0CAUQjRw&url=http://www.ceskacesta.cz/cs/mereni-efektivity-vzdelavani&ei=9rn-UbeYK8fVtAaSpoHgAw&bvm=bv.50165853,d.Yms&psig=AFQjCNFax2MNxci5pXTTWRZRgwTx9yQFcg&ust=1375734550214026

Urovné hodnoceni/Kirkpatrickv
model

Zahrnuje 5 urovni vyhodnoceni

Nize uvedené urovné vyhodnoceni jsou sefazeny tak, ze kazda
dalSi Uroven v sobe zahrnuje urovne ,nizsiho radu”:
1. Uroven reakce — vyjadfuje spokojenost Gi¢astniki
s programem a lektorem, popripadé spokojenost lektora
s UCastniky,
2. Uroven uéeni - hodnoceni rozsahu nové ziskanych
znalosti,




Urovné hodnoceni/Kirkpatrickv
model

3. Uroven chovani — hodnoceni novych nebo zlepenych
dovednosti, pomerované zmenou pracovniho chovani ucastnika
PO navratu na pracoviste,

4. Uroven vysledku — efektivni pro organizaci, obtizné pfimo
mefitelné, coz znamena, Ze Ize tézko odlisit efekt vzdélavaci akce
od ostatnich vlivu, napf.: dosahovani strategickych cilu firmy, lepSi
vyuzivani technickych prostredk( a technologii, zlepSeni
komunikace, lepsi pracovni vysledky jednotlivct nebo tymu atd.,
5. Uroven hodnotova — vliv na rozvoj firemnich cil a viiv na
,Zivot” SirSiho vnéjsiho prostredi.
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