Modul 4 Motivacni systém a projekt

Kazdy motivacni systém se orientuje pfedev§im smérem dovnitt firmy, 1 kdyz je nepochybné
téz zpravou pro fadu lidi zvenci.

Motivacéni systém ma uzké sepéti s firemni kulturou a je odvozen od firemni, obchodni a

personalni strategie. Motivacni projekt pfedstavuje konkrétni rozpracovani podminek, které
jsou zakotveny v motivacnim systému.

Motivacni systém
Podminky efektivniho motiva¢niho systému

Kazdy funk¢ni motivacni systém a projekt vychazi z pusobeni 2 protikladnych sil na 3
urovnich. Dvé urovné jsou svym charakterem vice obsahové, tieti urover je vice formalni.

1.aroven

ZvySovani hodnoty
(konkurenceschopnosti) ZvySovani stability
pracovnika na internim pracovnika
a externim trhu prace

Zvysovani konkurenceschopnosti pracovnika znamena uceni se, které se projevuje predevsim
jako rozvoj znalosti a dovednosti, které umi uplatnit v praxi. Ov§em ¢im vice toho pracovnik
zna, umi a projevuje se to ve vysledcich jeho prace, tim je mobilnéjsi. Mize se uplatnit i
jinde. Proto kazdy motivacni systém a projekt se musi zabyvat nejen zvySovanim
konkurenceschopnosti pracovnika, ale 1 zvySovanim jeho stability. Stabilita je opakem
fluktuace. Stabilita pracovnika v§ak neznamena nizkou vertikalni ¢i horizontalni mobilitu,
tedy pohyb uvnitt firmy.



2.uroven

Diferenciace Integrace

Motivacéni systém musi byt zaroven diferencujici a zaroveti integrujici, tedy lidi rozdélovat a
spojovat. Diferencujici jsou predevsim odmeénovani, hodnoceni pracovniku, integrujici je
sdilena firemni kultura, tymova prace, které mohou vytvaret predpoklady pro kvalitni
identifikaci s firmou a pracovni skupinou. Rozvoj, vzdélavani a dalsi formy uceni se, které
zvy$uji konkurenceschopnost pracovnikd, posiluji jednak diferenciaci, jednak integraci.

/
/

Integrace

ZvysSovani
konkurenceschopnosti
pracovnika

Diferenciace

Za této situace, kdy je v motivacnim systému kladen diiraz na diferenciaci podle vykonu,
predevsim v odménovani a hodnoceni, a nabyvani, prohlubovani zpisobilosti (nejen pomoci
vzdélavani) lze oCekavat zvysenou fluktuaci. Fluktuacni tendence budou vyraznéjsi nejen u
neuspesnych, ale 1 mnohych uspé$nych, kteti budou hledat jesté lep§i uplatnéni. Tato situace
odrazi nebo vytvari kulturu ostrych hochi, ktera se vyznacuje pristupem , néco za néco®.

Jisté Ize vytvdret dalsi situace — kdyz dojde k prevdzeni na druhou stranu, Ize to komentovat:

Tato situace vytvari ,utulné“ prostredi, které se vyznacuje mensi narokovosti a pochopitelné
mensimi vykony. Takové prostiedi vytvofime odménami ve stejné vysi, bohatou nabidkou
benefitti. To jsou sebevrazedné podminky pro komercni sféru. OvSem ve statni sprave ¢i v
soudnictvi, kde Gfednik ma definitivu a soudce je dozivotné jmenovan, toto mize byt ucelné.
Motivacni systém za této situace vytvaii kulturu maslicek.



Samoziejmé, ze vyvazovani bude rizné v ase. UrCité je na misté ve fazi adaptace prichoziho
pracovnika, vice se soustfedit na integraci.

JestlizezvySovani konkurenceschopnosti roste, diferenciace téz, ponékud se zmensuje
integrace, zvySuje se stabilita a postupné se hledd rovnovdha, Ize tuto situaci komentovat:

Po skonceni adaptacni faze o¢ekavame, ze pracovnik bude schopen podavat kvalitni vykon,
aniz, bude potfebovat péCi uvodnich tydnu a jiné zasvécovani. Samoziejme, Ze i pii tomto
zaméfeni na vykon je nezbytné uceni se (oboji patii do zvySovani vlastni
konkurenceschopnosti) a stimulace k takovému vykonu, ktera je zalozena na diferenciaci. I
pfes umenseni péce, je tieba se zaméfit na to, aby pracovnik chtél pracovat pro firmu
(stabilizace a integrace). Jedna se o slozité vybalancovavani.

3.uroven

Dynamicky systém Stabilni systém

V idealnim piipadé je motivacni systém ,, dynamicky stabilni“. Tim rozumime prave slozité
vybalancovani, jehoz disledkem je vysoka vykonnost a nizka fluktuace, ktera do urcité miry
snizuje personalni naklady. Dynamika motiva¢niho systému umoziuje reagovat na menici se
situaci na trhu a s tim souvisejici zmény v prioritach a eventuelné ve strategii. Samoziejmé, ze
jiz diferenciace ma dynamicky charakter; zde dynamicnosti rozumime pfedev§im schopnost
reagovat na ménici se podminky, pruznost reakce vztazena k vnéj§imu prostredi. Stabilita
motivacniho systému je dana zakladnim pfedpokladem kazdého efektivniho motivaéniho
systému:

Efektivni motivacni systém je Citelny, predpovéditelny a konzistentni.

Vztazeno k odméniovani to znamena, ze kazdy pracovnik rozumi tomu, za co je odménovan
(Citelnost), dokaze si pomeérné presné spocitat, ze vzhledem k vykontim, které v daném obdobi
dosahl, bude mit odménu v urcité vysi (pfedpovéditelnost), a vi, pro€ a povazuje to za
spravedlivé a v souladu s cili firmy (konzistentnost).

Extrémni stabilita pfedstavuje nepruznost, rigiditu motivacniho systému.

Motiv, potieba, incentiv

Motivy jsou diivody a pohnutky k jednani. Maji energetizujici a Fidici funkci — dodavaji silu
energii a usmériuji chovani uritym smérem.

S motivaci také uzce souvisi pojem potieba. Potieby jsou stavy nedostatku. Pokud je néktera
z potieb neuspokojena, vyvolava aktivitu jedince. Ta by méla vést k uspokojeni této potieby.



Motivacni proces muze byt vyvolan urcitou udalosti, predmétem, nebo skutecnosti —
incentivem.

Maslowova hierarchie potireb

Abraham Maslow utfidil lidské potieby a odhalil nékteré principy jejich pusobeni.
Rozdélil je do péti skupin a ty sefadil v tzv. Maslowovu pyramidu, neboli Maslowovu
hierarchii potfeb.

sebeaktualizace
uznani, ocenéni
socialni potteby (sounalezitost)
jistota, bezpeci
fyziologické potieby

Fyziologické potreby jsou potieby, které jsou aktualné nutné pro preziti (potieba vzduchu,
vody jidla, spanku, sexu).

Potreby jistoty a bezpedi jsou potieby, které souvisim s vylou¢enim mozného ohrozeni.
Socialni potieby (sounalezitost, laska pratelstvi) zahrnuji pottebu patfit do vétsiho
spoleCenstvi lidi, v€etné potieby mit s nimi dobry vztah.

Potreby uznani a ocenéni obsahuji potiebu sebeocenéni, uznani a respektu od ostatnich.
Sebeaktualizace — postihuje potiebu osobniho rustu, realizace vlastniho potencialu.

Maslowova teorie je zalozena na tvrzeni, ze potteby jsou uspotadany hierarchicky, tj. Ze musi
byt uspokojeny viechny nizsi potieby, aby se mohla vyskytnout vyssi. Clovék je neustale
motivovan vyS$si a vyssi potiebou.

Jeho teorie byla mimotadné popularni v padesatych a Sedesatych letech, kdy manazeti zjistili,
ze vedle penéz existuji dal§i motivacni prostfedky, které jsou rozhodné levnéjsi a Casto
ucinngjsi.

Maslowova teorie byla prvni, ktera vnesla fad do systému potieb. V pribéhu Casu se v§ak
ukazaly nékteré jeji nedostatky, predevsim fakt, ze uspokojeni snizuje silu potteby jen u
potieb nizsich, u vyssich naopak vliv potfeby vzrista.



Clayton Aldefer: ERG — Existence, vztahy, rust

(existention, relationships, growth)

Aldefer vySel Maslowa a usiloval o pfekonani slabych stranek jeho teorie. Jeho pyramidu
zjednodusil do tfi vrstev:

Potieby ristové
Potreby vztahové
Potreby existencni

Na rozdil od Maslowa Aldeffer popiral hierarchii potieb. Nerozdéloval je na vyssi a
niz§i , pripustil pouze rizny stupen konkrétnosti jednotlivych potieb. (existencni —
nejkonkrétnéjsi, ristové — nejabstraktnéjsi). Podle Aldefera u existencnich a vztahovych
potieby jejich uspokojenim vyznam klesa, zatimco u rastovych je tomu naopak.

Herzbergova teorie motivace jako souboru hygienickych faktoru a satisfaktoru

Tato teorie navazuje na Maslowovu teorii, ve které jsou jednotlivé potieby rozdéleny na
nedostatkové a ristové. F.Herzberg rozliSuje podnéty, jejichz ptritomnost vede k uspokojeni
(satisfaktory) a na ty, jejichz nedostatecna intenzita Ci kvalita vede k nespokojenosti
(hygienické faktory).

Klasickym ptikladem hygienického faktoru je mzda. Paklize je vnimana jako nedostatecna,
vede k pocitim nespokojenosti ¢i nespravedlnosti, zatimco pfi jeji nadprimérné vysi dochazi
snadno k privyknuti. Proto efekt zvySeného platu motivacné ptisobi nanejvyse pul roku a
postupné musi byt dopliiovan pfedevsim satisfaktory.

Mezi satisfaktory patfi: Mezi hygienické faktory patfi:
e Seberozvoj e Status
e Prace sama o sobé e Vztahy
e Vykon a uspéch e Duvéryhodnost nadiizeného
e Odpovednost e Personalni politika
e Postup e Socialni program
e Uznani e Mzda




Zakladni personalni ¢innosti, které jsou zahrnuty do motiva¢niho systému

To s jakymi lidmi budu pracovat, jak mi pijde motivovat je k vykonu, zavisi na naboru a
vybéru. Vzhledem k motivacnimu systému je to vsak periferni (byt vyznamna) personalni
¢innost. Mezi zakladni personalni ¢innosti, které zahrnuje motivacni systém jako nadfazeny
pojem (,,zastfeseni“), patii predeviim HODNOCENI-ODMENOVANI-ROZVO]J. Tato trojice
vytvaii zéklad motivacniho systému.

Prevladajici praxe. Ve vétsiné Ceskych (a nejen Cesky) firem je hodnoceni pracovnikl jen
nastroj pro odménovani (zamétenost k tomu, co bylo). Vystupy z hodnoceni pro rozvoj jsou
chabé a vztah mezi odméfiovanim a rozvojem je nejasny.

V efektivnim motivacnim systému je vztah mezi uvedenymi personalnimi ¢innostmi

vzajemny a vyvazeny:

Hodnoceni pracovniki pomaha Cinit rozhodnuti v oblasti odménovani, ale také je zaméteno
nejen k tomu, co bylo, ale také k tomu co by mohlo byt (rozvoj a jeho planovani). Rozvoj
pracovnika, resp. jeho zptisobilosti, ma pochopitelné zpétny vliv na hodnoceni a také na
odménovani. Odmeénovani zase zp€tné posiluje rozvoj a ma vliv na stanovovani cila, které
jsou soucasti hodnocenti.



Motivacni projekt

Motivacni projekt je konkrétném rozpracovanim v intencich motivacniho systému. Jeho obsah
a struktura jsou podminény situaci, na kterou chce reagovat nebo ji vytvaret. Motiva¢ni
projekt mize obsahovat Motivacni workshop, Motivacni a stimulacni aktivity apod.

Motivaéni workshop

Motivacni workshop je vytvaren ,,odzdola“ a obvykle je vhodnym a G¢innym nastrojem pfi
implementaci zmény. Nejde zde ovSem o prevod firemnich standardi, zejména principt
organizace fizené zakaznikem, ,,shora doli“. Jde o ,,objevovani“ téchto principi samotnymi
ucastniky. Motivacni workshop taktéz muize byt velmi vhodnou aktivitou v ramci procesu
adaptace.

Je ztejmé, ze Motivacni workshop nemiize mit charakter racionalniho apelu. Nastinény apel
ma v sobé jistou hravost a je svou povahou nemalo emocionalni. Krom jiného buduje
v ucastnicich védomi vitéze. Motiva¢ni workshop ma vyhradné integrujici charakter.

Ukazka koncipovani motivaéniho workshopu

Utastnici se rozdéli do 2 skupin (po 5-7 lidech). Kazda skupina ma stejny ukol — nato¢it
dokumentarni porad o ..., ktery v roce 2005 byl vyhlisen jako nejprogresivnéjsi,
nejprofesionalnéjsi a zdkaznicky nejprijemné;jsi firma ze zemi vstupujicich do EU. Po 40
minutach skupinové prace (za ucasti lektora jako facilitatora) vybrany ¢lovek prezentuje
scénar poradu, popisujiciho jakym zpiisobem se to vlastné dané firmé podafilo. Po prezentaci
nasleduje diskusni ¢ast, ktera se toc¢i kolem tii otazek:

1. Jak ja dnes mohu pfispét k tomu, aby ... byl opravdu nejlépe hodnocenou firmou
odbornou a Sirokou vetejnosti?

2. Kdybych ja byl zakaznikem ..., bylo by mi pfijemné...

3. Kdyz jsem v roli zdkaznika, dokdze mn¢ byt nepfijemné. ..

V této diskusni casti lektor vystupuje jako moderator, resp. ,,porodnik®. Je na jeho
profesionalité, aby ,,zdola“ formulované principy organizace fizené zakaznikem byly takrka
totozné s predem danym materialem formulujici tyto principy a standardy, resp. ,,zdola“
formulované priklady, principy byly podrobnym a konkrétnim rozpracovanim principt
danych.

Motivaéni a stimulacni aktivity

Motivacni a stimulacni aktivity maji spiSe hrovy charakter. Samoziejme musi byt
kompatibilni se systémem odméfiovani, hodnocent, s personalni strategii. Motivacni a
stimula¢ni aktivity si mizeme d€lit podle toho, zda jsou:

a. zaméfeny na podné€covani individualniho nebo skupinového vykonu (INDxSKUP);

b. provadény za chodu ¢i mimo chod firmy, divize apod. (ZAxMIMO);

c. uskutecniovany uvnitt organizacni jednotky ¢i mezi jednotlivymi organizacnimi
jednotkami (UVNxMEZI).



Na ukazce vidime, jak kombinaci téchto tii os nam vznikne 8 svétl, ,.poli“ pro motivacni a
stimulacni aktivity:

a. b. C. Vybrané ndmg&ty

IND ZA | UVN | Situa¢ni motivovani (kritika, pochvala, povzbuzeni, facilitace, zp¢tnd vazba) a
supervize, prubézné skore v , kanadském bodovani“ v ramci jedné org_ jednotky

IND ZA | MEZI |, Kanadské bodovani® v ramci vSech org.jednotek, které ma charakter zebticku TOP 10
v jednom celkovém skore a tii dilCich.

IND |MIMO | UVN | Supervizni setkani a ,,balintovské™ skupiny, ve kterych rotuji manazeti a koucove
z jinych .

IND | MIMO | MEZI | Napt. profesni ¢i neprofesni soutéz na Internetu formou kvizu ¢i v jiné zdbavné formé.

SKUP| ZA | UVN |Souté¢z tymu, ktera ma charakter systému

SKUP| ZA |MEZI | Soutéz tymu a celé org.jednotky — NCCL ¢i KS.

SKUP | MIMO | UVN | Supervizni setkani a ,,balintovské“ skupiny, ve kterych rotuji manazefi a koucové
z jinych org.jednotek. Spolecenské akce, T skupiny (Hra silné a slabé stranky), skupiny
interpersonalni citlivosti, motivacni workshopy apod.

SKUP | MIMO | MEZI | Turnaj mezi org.jednotkami, resp. postavenych druzstev, vyzyvatel urCuje zpusob
soutéze (volejbal, prekonani prekdzky, viceboj apod.). Vyzyvatel je obvykle posledni
tym soutéze. Ddle sem patii fada outdoor aktivit, napt. slafiovacich, které jsou druhu
,.prazdninové Skoly Lipnice™ apod.

Naméty pro motivacni a stimulacni aktivity zde uvadéné nejsou uplné, jsou podkladem pro dalsi rozpracovani.
Dulezité je utfidéni motivacnich a stimulacnich aktivit podle tii os (proménnych). Do téchto 8 svéti 1ze rozepsat
i riizné zpusoby odmenovani apod.

Je tfeba koncipovat motivacni a stimula¢ni hry tak, aby v uhrnu mély vice nez 50% vitézi a
minimum outsiderti. Aby tedy nebyly jen diferencujici, ale mély v sobé fadu integrujicich
prvki, ostatné jako kazda hra.




Situacni motivovdni

Situa¢ni motivovani probiha tedy pfimo za chodu.

Zpétna vazba

Techniku zpétné vazby uvedl do praxe neznamy némecky teolog, o vice nez
100 let pozdéji ji v 16. stoleti rozvinuli zakladatelé kalvinismu a jezuitského
radu Jan Kalvin a Ignac z Loyoly. Uzivani zpétné vazby se podilelo na
rozvoji téchto cirkvi, resp. radu. Jejich ¢lenim umoziovalo se soustiedit na
vykonnost, vysledky a nasledné uspokojeni a rozvoj.

TTi podminky ucinné zpétné vazby :
Partnera informuj o jeho chovdni a nehodnot’ toto chovani.

Prvek hodnoceni je silné manipulativai. Vyvolava napy. zavislost, vysvétlovani,
obhajovani, neodpovidajici obranu nebo protiutok.

Popisuj chovdni, nikoli partnera jako takového.

Zikladem zpétné vazby je vidy jen informace o partnerové chovdni, které se ti
libi, nebo se ti zda nepiimérené. Cilem neni zménit druhého, pievychovavat
ho, tomu by se asi vytrvale (oteviené Ci skryté) branil. Partner miiZe zménit své
postoje, své chovani jen na zdkladé vlastniho rozhodnuti, a technika zpétné
vazby k tomu vytvdari predpoklady.

Poskytuj specifické informace, nikoli zobecnujici tvrzeni.

Chci-li napomoci zméné urcitého partnerova chovani, musim mu presné,
strucné a srozumitelné popsat jen to urcité chovani, které se mi nelibi, nebo
naopak libi a chci, aby se to opakovalo castéji.

Priklady ":

Mezi dal$i prvky situa¢niho motivovani patfi pochvala a kritika, které jsou vlastné variantami
zpétné vazby.

Pochvala
Je vlastné pozitivni zp€tnou vazbou a fidi se mottem: Pfistihni toho druhého pfi nécem
p€kném a fekni mu to.

Kritika

Poskytovani kritiky se fidi mottem: Kritizuj tehdy, kdyz chce§ odstranit prekazku, ktera stoji
v cesté k dorozuméni mezi tebou a tvym partnerem. Kritika je vira v kapacitu toho druhého
zménit své chovani.



Déle je mozno uvadét situacni vedeni, zejména povzbuzeni, podporu a koucovani.
Supervize

Zvlastni formou programu, ktery stoji jednak na pomezi podnécujiciho a vzdélavaciho
programu, jednak aktivity, ktera se uplatiiuje v podné€covani individualniho a skupinového

vykonu. Nejcastéji probiha po kratkou dobu mimo chod org.jednotky, byt na pracovisti. Proto
bude podrobnéji rozvedeno dale.
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Motivacni a stimulacni aktivity mimo chod org.jednotky

At jiz uvnitt ORG.JEDNOTKY ¢i mezi jednotlivymi ORG.JEDNOTKAMI (konferencemi) motivacnich a
stimula¢nich aktivit se nebudou moci z provoznich divodu ucastnit v§ichni pracovnici. Proto je tfeba je
koncipovat tyto aktivity jako vyb&rové (nominacni, napt. ve volejbalovém, golfovém turnaji apod.) nebo sériové,
kdy se postupné vysttidaji vSichni (napft. pii motivaénim workshopu).

Jak je zfejmé, obsahova napli motivacnich a stimulac¢nich aktivit mize mit bezprostiedni vztah k pracovnimu a
firemnimu prostiedi, jak je tomu u motivacniho workshopu, nebo muze jit o aktivity, které podporuji skupinovou
kohezi (skupiny, které na symbolické tirovni podporuji spole¢nou praci; sportovni klani) nebo predstavuji
moznost k osobnimu (nikoli bezprostfedn¢ profesnimu) ristu.

Motivacni a stimula¢ni aktivity mimo chod firmy jsou cenné tim, umoziuji dal§im lidem byt ,,v zati slunce®,
paklize se jim to nepovedlo v NCCL. Tim v nich posilovat pocit pfislusnosti ke skupin¢ a nasledné
zaangazovanost na dosazeni uspcéchu ve hie za chodu ORG.JEDNOTKY. Tyto aktivity pfispivaji k naplnéni
modelu 80% vitézu.

Profesni aktivity

Supervizni skupiny

Nejcasteji probihaji pfimo na pracovis§ti mimo chod org.jednotky po dobu relativné kratkého
vytrzeni. Jejich délka nepresahuje 60 minut. Supervizory jsou trenéti a manazeti, kteti rotuji

po jednotlivych skupinach.

Casovy model jednoho supervizniho setkani

Aktéri Ostatni kolegové Supervizofi
7 minut Prehrani problémové situace z kontaktu | Pozoruji a ptipravuji | Pozoruji, zapisuji
se zakaznikem, kterou si pfedem si své podnéty a hodnoti do
doty¢ny s jednim kolegou pfipravil. k feSeni. ptipravenych
archu.
5 minut Naslouchaji, pozoruji. Poskytuji své

podnéty k feSeni
dané situace.

8 minut Naslouchaji, pozoruji a event. Pozoruji. Poskytnuti
prehravaji. supervize,
prehrani
supervizory a
eventualni
vybidnuti

k prehrani urcité
¢asti znovu.

Toto se opakuje jeste 2x. Je mozné také piehrat situaci, kde dotyény mél uspéch a potiebuje
se jim nejen pochlubit, ale 1 zvédomit pfi¢iny uspechu pro sebe a pro druhé je zvetejnit.

15 minut ‘ ‘Zpracovém’ ZApisu.

Komentai: Na jedno supervizni setkani se tedy pfedem piipravuje 6 osob (3 v roli aktéri, 3 v roli sparingpartnerti). Zbyli jsou aktivni na
samotném setkani.
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Po 60 minutové supervizi nasleduje 15 minut na zpracovani zapisu supervizory a 15 minutova
prestavka. Jedno , kolo* ma tedy 90 minut a projde jim 12 osob.

12



Adaptace, adaptacni proces

Poté co je pracovnik vybran, pfijat a zafazen na urcitou pracovni pozici potiebuje privodce.
Z pohledu nove piijatého pracovnika, ocita se v novém a pomerneé neznamém prostredi. Je to
podobné tomu, jako kdyz pfijedu do neznamého mésta v neznamém staté, kde se mluvi
jazykem, kterému velmi malo rozumim. Kdyz mam sebou priivodce a tltumocnika, mohu toho
poznat daleko vice a pfedevsim rychleji. A toto je smyslem adaptac¢niho procesu.

Optimalni délka trvani je 4 az 6 mésicu (presahuje obvyklou zkusebni dobu). Pochopiteln€, ze
v prvnich tydnech jsou adaptacni aktivity intenzivngjsi, zatimco v zavéreCné tretiné
adaptacniho procesu jsou méné Casté a spiSe vychazi z iniciativy adaptovaného pracovnika.

Dutivody pro zavadéni procest adaptace jsou zejména tyto:

e V 1. roce od pfijeti byva nejvyssi fluktuace, ktera se da vyznamné ovlivnit kvalitou
adaptacniho procesu (po roce na miru fluktuace pusobi jiné faktory).

e Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, do jaké , Skatulky* pracovnik sam sebe zatradi, do
jaké ho zaradi druzi, coz vyznamné urcuje kvalitu vykonu (pygmalionsky efekt).

Nejcastéjsi uskali adaptace

e Presyceni informacemi a formalitami béhem kratké doby (nastupu).

e Povérovani podfadnymi ukoly, které oslabuji zajem o ukoly.

e Poveétovani ukoly, u kterych je velka pravdépodobnost netispéchu. Ten mize pracovnika
oslabit v jeho budoucim vykonu. Mytus zkousky ohném ¢i hozeni do vody, které maji sva
opodstatnéni spise v ,,pionyrskych* dobach zivota firmy nebo v kultufe ostrych hochu.

Struktura Fizené adaptace

1. Sezndameni pracovnika s firmou (,,domem*, ,,zdakladnimi stavebnimi kameny“)

e Historie firmy, uspéchy, dynamika riistu, postaveni na trhu, , kam prfisel a odkud kam
firma dosla“

e Perspektiva, cile, filozofie, kultura a hodnoty firmy, ,,kam chce firma jit a co by mél
hajit“ (eticky kodex, Kodex pracovnika)

e (Obecné nadéje, které firma do pracovnika vklada
zaujme*

e Principy motivovani, chovani managementu a vztahy mezi kolegy, ,,co mize
ocekavat™

e Zpusoby komunikace v organizacni struktufe a sdileni informaci, zdroje informaci
,kde, co a jak se dozvi, jak §ifit informace*

e Priedstaveni managementu, ,,s kym ma tu Cest

e Rozmisténi firmy a jejich lidé, , kde kdo sedi a co déla“

2

co firma od né&j oc¢ekava, jakou roli

2

2

2. Sezndameni pracovnika s chodem firmy (,,k ¢emu stavba slouzi*)
e (o do,domu” vchazi a co vychazi (zdkaznicka orientace)
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e Poznani roli jednotlivych tisekt na , finalnim produktu®, na tom, co z ,,domu® vychazi
a kdo se stara o ,,dam*. Mnohdy se jedna o rotace, , kolecko*.

e Poznani celého procesu tvorby vystupt a poznani své konkrétni pracovni role, véetné
cinnosti, které predchazi a nasleduji, poznani, na kterych lidech, resp. jejich ¢innosti je
zavisly a ktefi jsou zavisli na jeho ¢innosti

e Pridéleni tutora Ci patrona, privodce adaptacnim procesem

3. Zaiazeni, pracovni povinnosti a ukoly
e Projekt prace s jasné vymezenymi povinnostmi a ukoly
Kritéria vykonu
Dalsi kritéria hodnoceni
Zputsob hodnoceni prace
Bezprostfedni nadfizeny a osoby s pravem ukolovat
Pracovni doba a pracovni rezim
Mimotadné pracovni povinnosti
Skoleni vyplyvajici ze zakona
Stanoveni termind pro vzajemné hodnoceni adaptacniho procesu, ukola a vysledka

4. Plan profesiondlniho ristu
e Nastinéni perspektiv rozvoje
e Standardni rozvojovy program (vzhledem k dané funkci)
e Tvorba rozvojového planu

Metody Fizené adaptace

Informativni broZura

V této brozufe jsou sdélovany informace, které jsou obecné platné a pomalu zastaravaji. I pres
toto vymezeni je vhodna brozura, kterd umoziiuje snadnou a nenakladnou vyménu jejich
urcitych Casti. Takova brozura nemusi byt jen v tisténé podobé, maze byt v elektronické
podobé. Tato forma umoziuje velmi rychlou, snadnou a nendkladnou aktualizaci.

Uvodni, motivaéni workshop

Uvodni motivaéni workshop ma obvykle délku mezi % dne az 2 dny. Vhodngjsi byvaji kratsi
varianty. Byva zatfazen do prvni tfetiny adaptacniho procesu. Umoziiuje slad'ovani nové
prichozich s o¢ekavanimi, které ma od v§ech zaméstnancti management. Podstatné je, aby
takovy uvodni workshop mél zazitkovy charakter, aby neslo jen o sdélovani informaci.

Tutor a patron

Tutor a patron jsou privodci adaptacnim procesem. Je vhodné, kdyz nové prichozi pracovnik
ma urCenou osobu, ktera se danou dobu o né€j programoveé stara. Tutor a patron mize byt
jedna osoba, nékdy muze jit o dvé osoby. Tutorem a patronem muiize byt bezprostiedni
nadfizeny, mize jim vSak byt nékdo ze zkusenych spolupracovnikd.

Plan adaptace

Jeho soucasti muze byt, kromé jiz zminéného motivacniho workshopu, napf. , kolecko®,
,rotace®.
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Rozvojovy plan

Jeho uvodni Casti je plan adaptace. Ve fazi adaptace jsou zde jesté nastinény perspektivy

rozvoje, nejCasté]ji ve forme€ obecnych kariérovych map.

expanze

bezpecnost

VZTAH FIREMNI KULTURY, BUSINESS
STRATEGIE A MOTIVACNIHO SYSTEMU
A ADAPTACNIHO PROCESU

V kazdém kvadrantu oznacte spravné odpovedi (muize jich byt vice nebo zadna) a kliknéte na OK).

Upftednostiiovani objemu prodeje pred
mirou zisku. Dumpingov¢ ceny, vyhodné
cenové balicky.

,.Kultura ostrych hochi*

° vysokda diferenciace

° duraz na stabilizaci pracovnikti

° adaptace formou hdzeni neplavcii do
vody — jen ti nejlepsi se nauci plavat

° vysokd mira integrace

° neexistence ¢i minimdlni role tutori

Firma udavajici ,,ton“ v inovacich, jasné
odliSitelna, nabizejici vyjimecnost.
Maximalizace ptidané hodnoty.
,-Kultura expetrimenti

° vysokd mira integrace a diferenciace
zdrover

° duraz na stabilitu systému

° diiraz kladeny na zvySovdni
konkurenceschopnosti pracovnika

° neformalni, spontanni fungovdni tutorii a
patronii

Standardni vyrobky standardnim
zakaznikim. Osvédcené je dovadéno
k dokonalosti. N¢kdy jako mezidobi k
-hadechnuti se*.

,,Kultura jizdy na jistotu™

° diiraz na stabilitu systému

° adaptace formou hazeni neplavct do
vody — jen ti nejlepsi se nauci plavat

° uprednostnéni metodickych pokynii pred
instalaci a fungovani tutorii

Dominantni firma s image vysoké kvality
a zejména tradice.
,,Kultura jizdy na jistotu™

° diiraz na stabilizaci pracovnikii

¢ vyrazna diferenciace a minimalni
integrace

° propracovany motivacni systém a systém
adaptace

nakladova strategie

Varianty oznacené kurzivou jsou spravné.

strategie diferenciace
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