Modul 4 Motivaéni systém a projekt

Kazdy motiv&ni systém se orientujggdevsim sgrem dovnit firmy, i kdyZ je nepochybh
téZ zpravou praadu lidi zvexi.

Motivaéni systém ma uzké s&ps firemni kulturou a je odvozen od firemni, obdhi a

personalni strategie. Motitai projekt gedstavuje konkrétni rozpracovani podminek, které
jsou zakotveny v motiviamim systému.

Motivaéni systém
Podminky efektivniho motivatniho systému

Kazdy funkni motivani systém a projekt vychazi agpbeni 2 protikladnych sil na 3
arovnich. D¥ Urovre jsou svym charakterem vice obsahoi&tj tirove je vice formalni.

1.0rovei

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

Zvysovani konkurenceschopnosti pracovnika znameéesdi se, které se projevujéeplevsim
jako rozvoj znalosti a dovednosti, které umi uplatpraxi. OvSentim vice toho pracovnik
zna, umi a projevuje se to ve vysledcich jeho préceje mobil&jSi. Mize se uplatnit i
jinde. Proto kazdy motivai systém a projekt se musi zabyvat nejen zvySavani
konkurenceschopnosti pracovnika, ale i zvySovaeho gtability. Stabilita je opakem
fluktuace. Stabilita pracovnika vSak neznamenaauizlertikalnici horizontalni mobilitu,
tedy pohyb uvnitfirmy.



2.Uroven

Diferenciace Integrace

Motivacni systém musi byt zarokeliferencujici a zaroveintegrujici, tedy lidi roz8ovat a
spojovat. Diferencujici jsouredevSim odr@movani, hodnoceni pracovriikintegrujici je
sdilena firemni kultura, tymova prace, které motgwaret predpoklady pro kvalitni
identifikaci s firmou a pracovni skupinou. Rozwgklavani a dalsi formydeni se, které
zvysuji konkurenceschopnost pracovnigosiluji jednak diferenciaci, jednak integraci.

/
/

Integrace

ZvysSovani
konkurenceschopnost
pracovnika

Diferenciace

Za této situace, kdy je v motiéaim systému kladenidaz na diferenciaci podle vykonu,
predevsim v odrmovani a hodnoceni, a nabyvani, prohlubovafisabilosti (nejen pomoci
vzklavani) Ize dekavat zvySenou fluktuaci. Flukttrd tendence budou vyragai nejen u
nedasgsnych, ale i mnohych uggnych, kté budou hledat je&tlepSi uplatani. Tato situace
odrazi nebo vyt kulturu ostrych hoaln ktera se vyznaije piistupem ,&co za kco“.

Jiste Ize vytvéet dalSi situace — kdyz dojde #epazeni na druhou stranu, Ize to komentovat:

Tato situace vytvd ,atulné” prostedi, které se vyzitaje mensi narokovosti a pochopiteln
mensimi vykony. Takové prasdi vytva@ime odngnami ve stejné vysi, bohatou nabidkou
benefiti. To jsou sebevrazedné podminky pro kamesféru. OvSem ve statni spéayv v
soudnictvi, kde tednik ma definitivu a soudce je doZivdéjmenovan, toto rize byt &elné.
Motivacni systém za této situace vytviulturu maskek.



Samozejme, Zze vyvazovani budézné véase. UEite je na mist ve fazi adaptacerfgchoziho
pracovnika, vice se soustlit na integraci.

JestlizezvySovani konkurenceschopnosti roste edifeace téz, petkud se zmensuje
integrace, zvySuje se stabilita a postéige hleda rovnovaha, Ize tuto situaci komentovat:

Po skokeni adapténi faze dekavame, Ze pracovnik bude schopen podavat kvayikoin,
aniz, bude pd@ebovat péi uvodnich tydi a jiné zas¥covani. Samaejme, ze i @ tomto
zameteni na vykon je nezbytn&eni se (oboji patdo zvySovani viastni
konkurenceschopnosti) a stimulace k takovému vykktara je zaloZzena na diferenciaci. |
pies umenseni pé, je teba se za#tit na to, aby pracovnik cktpracovat pro firmu
(stabilizace a integrace). Jedna se o slozité aylcalvavani.

3.Uroven

Dynamicky Systém> < Stabilni systém

V idedlnim gipack je motiva&ni systém ,dynamicky stabilni“. Tim rozumime pt&lozité
vybalancovani, jehozidledkem je vysoka vykonnost a nizka fluktuace,&thy ugité miry
snizuje personalni naklady. Dynamika motivino systému umaiije reagovat na émici se
situaci na trhu a s tim souvisejici @my v prioritach a eventueldrve strategii. Samaejme, ze
jiz diferenciace ma dynamicky charakter; zde dyrawsti rozumimeigdevsim schopnost
reagovat na #nici se podminky, pruznost reakce vztazenadSimu prostedi. Stabilita
motivainiho systému je dana zakladnibegpokladem kazdého efektivniho motiméo
systému:

Efektivni motivaéni systém jecitelny, predpowditelny a konzistentni.

Vztazeno k odrmovani to znamena, Ze kazdy pracovnik rozumi tomepzie odnsiovan
(Citelnost), dokaze si po¥me presre spaitat, Ze vzhledem k vykdim, které v daném obdobi
dosahl, bude mit odénu v ukité vysi (redpowditelnost), a vi, prda povazuje to za
spravedlivé a v souladu s cili firmy (konzistentos

Extrémni stabilita fedstavuje nepruznost, rigiditu motévdho systemu.

Motiv, pot¥eba, incentiv

Motivy jsou divody a pohnutky k jednéni. Mahergetizujiciafidici funkci — dodavaji silu
energii a usrrnuji chovani witym smérem.

S motivaci také Uzce souvisi pojemigbla. Paeby jsou stavy nedostatku. Pokud §&tera
Z poteb neuspokojena, vyvolava aktivitu jedince. Ta @amwést k uspokojeni této eby.



Motiva¢ni proces mize byt vyvolan utitou udalosti, pedmétem, nebo skutmosti —
incentivem.

Maslowova hierarchie po¥eb

Abraham Maslow uftdil lidské poteby a odhalil skteré principy jejich pisobeni.
Rozdlil je do pati skupin a ty siadil v tzv. Maslowovu pyramidu, neboli Maslowovu
hierarchii poteb.

sebeaktualizace
uznani, ocetni
socialni pateby (sounalezitost
jistota, bezp&
fyziologické poteby

Fyziologické poieby jsou poteby, které jsou aktuatmutné pro peziti (poteba vzduchu,
vody jidla, spanku, sexu).

Potreby jistoty a bezpéi jsou poteby, které souvisim s vyléanim mozného ohrozeni.
Socialni poteby (sounalezitost, laskadqtelstvi) zahrnuji péébu paitit do wtSiho
spol&enstvi lidi, wetns potreby mit s nimi dobry vztah.

Potieby uznani a oce#éni obsahuji paebu sebeoceéni, uznani a respektu od ostatnich.
Sebeaktualizace- postihuje pdgebu osobnihoiistu, realizace vlastniho potencialu.

Maslowova teorie je zaloZena na tvrzeni, zégint jsou uspi@dany hierarchicky, tj. Ze musi
byt uspokojeny viechny nizsi pebby, aby se mohla vyskytnout vy38iovek je neustéle
motivovan vyssi a vysSi pebou.

Jeho teorie byla mintadre popularni v padesatych a Sedesatych letech, keanabea zjistili,
Ze vedle petr existuji dalSi motiveni prostedky, které jsou rozhodrevrgjsi acasto
acinngjsi.

Maslowova teorie byla prvni, ktera vnetdal do systému pieh. V pfibéhu casu se vSak
ukazaly rkteré jeji nedostatky,ipdevsim fakt, Ze uspokojeni snizuje silui@oy jen u

potteb nizsich, u vy$Sich naopak vliv feiy vzihsta.



Clayton Aldefer: ERG — Existence, vztahy, @ist

(existention, relationships, growth)

Aldefer vySel Maslowa a usiloval dgkonani slabych stranek jeho teorie. Jeho pyramidu
zjednodusil dofi vrstev:

Poteby fistové
Poteby vztahové
Poteby existetini

Na rozdil od Maslowa Aldeffer popiral hierarchiitfgb. Nerozdloval je na vyssSi a
nizsi , gipustil pouze @izny stupé konkrétnosti jednotlivych ptgb. (existetni —
nejkonkreétwjsi, mistové — nejabstrakjsi). Podle Aldefera u existénich a vztahovych
potreby jejich uspokojenim vyznam klesa, zatimcdstavych je tomu naopak.

Herzbergova teorie motivace jako souboru hygienicksh faktoria a satisfaktoni

Tato teorie navazuje na Maslowovu teorii, ve kisal jednotlivé paeby rozaleny na
nedostatkové aistové. F.Herzberg rozliSuje pady, jejichz gitomnost vede k uspokojeni
(satisfaktory) a na ty, jejichZz nedostata intenzitai kvalita vede k nespokojenosti
(hygienické faktory).

Klasickym gikladem hygienického faktoru je mzda. Paklize jendna jako nedostates,
vede k pocitm nespokojenostii nespravedinosti, zatimcdigeji nadpfimérné vysi dochazi
snadno k fivyknuti. Proto efekt zvySeného platu motiu& pisobi nanejvysSetp roku a
postupr musi byt doplovan gedevsim satisfaktory.

Mezi satisfaktory pat: Mezi hygienické faktory péit
» Seberozvoj e Status
* Prace sama o s&b e Vztahy
* Vykon a usgch » Daveéryhodnost natizeného
* Odpowdnost » Personalni politika
* Postup » Socialni program
o Uznani * Mzda




Zakladni personalni¢innosti, které jsou zahrnuty do motivatniho systému

To s jakymi lidmi budu pracovat, jak miijjole motivovat je k vykonu, zavisi na ndboru a
vybéru. Vzhledem k motivénimu systému je to vSak periferni fbyyznamna) personalni
¢innost. Mezi zakladni personakinnosti, které zahrnuje motivai systém jako nadzeny
pojem (,zasteSeni*), pai predeviim HODNOCENI-ODMNOVANI-ROZVQJ. Tato trojice
vytvari zaklad motivaniho systému.

Prevladajici praxe.VediSirg ¢eskych (a nejetesky) firem je hodnoceni pracoviijen
nastroj pro odrfovani (zanitenost k tomu, co bylo). Vystupy z hodnoceni proopisou
chabé a vztah mezi odttovanim a rozvojem je nejasny.

V efektivnim motiv&nim systému je vztah mezi uvedenymi personaldinmostmi
vzajemny a vyvazeny:.

g N
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Hodnoceni pracovnikpomah&init rozhodnuti v oblasti odétiovani, ale takeé je zaiteno
nejen k tomu, co bylo, ale také k tomu co by mdhlb(rozvoj a jeho planovani). Rozvoj
pracovnika, resp. jeho &pobilosti, ma pochopitetrepstny vliiv na hodnoceni a také na
odnmenovani. Odmdinovani zase zjiné posiluje rozvoj a ma vliv na stanovovaniicikteré
jsou sowdasti hodnoceni.



Motivaéni projekt

Motivaéni projekt je konkrétném rozpracovanim v intencfadtivacniho systému. Jeho obsah
a struktura jsou podmény situaci, na kterou chce reagovat nebo ji iigzdviotivatni
projekt mize obsahovatlotivacni workshop, Motiveni a stimul@ni aktivityapod.

Motivaéni workshop

Motivaéni workshop je vytvi&en ,odzdola“ a obvykle je vhodnym &idnym nastrojem b
implementaci zréiny. Nejde zde ovSem dgvod firemnich standaiigdzejména princifp
organizacéizené zakaznikem, ,shora dalJde o ,objevovani“ &hto princigi samotnymi
Gcastniky. Motiv&ni workshop taktéz fize byt velmi vhodnou aktivitou v rdmci procesu
adaptace.

Je Zejmé, Ze Motivani workshop neriize mit charakter racionalniho apelu. Nastinapel
ma v sob jistou hravost a je svou povahou nemalo emocionghom jiného buduje
v Castnicich wdomi vigze. Motivani workshop ma vyhradnntegrujici charakter.

Ukazka koncipovani motivaiho workshopu

Uc¢astnici se roz#i do 2 skupin (po 5-7 lidech). Kazda skupina n&jrst Gikol —natogit
dokumentarni poiad o ..., ktery v roce 2005 byl vyhladSen jako nejpigresivngjsi,
nejprofesionalnéjSi a zakaznicky nejptijemnéjsi firma ze zemi vstupujicich do EUPo 40
minutach skupinové prace (z&asti lektora jako facilitatora) vybrarioveék prezentuje
scénd poradu, popisujiciho jakym Agobem se to vlasirdané firng poddilo. Po prezentaci
nasleduje diskusrfast, ktera se th kolem ti otazek:

1. Jak ja dnes mohuigpet k tomu, aby ... byl opravdu nejlépe hodnocenou dium
odbornou a Sirokou vejnosti?

2. Kdybych ja byl zdkaznikem ..., bylo by miigmné...

3. Kdyz jsem v roli zakaznika, dokaze &ioyt negijemné...

V této diskusntasti lektor vystupuje jako moderator, resp. ,poli&tinJe na jeho
profesionali¢, aby ,zdola" formulované principy organizaiizené zakaznikem byly téda
totozné s pedem danym materialem formulujici tyto principytanslardy, resp. ,zdola*
formulované piklady, principy byly podrobnym a konkrétnim rozpoaanim princig
danych.

Motivaéni a stimulaéni aktivity

Motiva¢ni a stimulani aktivity maji spiSe hrovy charakter. Sarfegm¢ musi byt
kompatibilni se systémem odirovani, hodnoceni, s personalni strategii. Métiva
stimulani aktivity si mizeme dlit podle toho, zda jsou:

a. zameieny na podécovani individualniho nebo skupinového vykonu (INERUP);

b. provadny za chod&i mimo chod firmy, divize apod. (ZAXMIMO);

c. uskuté&novany uvnit organiz&ni jednotkyci mezi jednotlivymi organizenimi
jednotkami (UVNXMEZI).



Na ukazce vidime, jak kombinaéthto ti os nam vznikne 8 &ta, ,poli“ pro motivaini a
stimulani aktivity:

a b. c Vybrané natty

IND ZA | UVN | Situagni motivovani (kritika, pochvala, povzbuzeni, féaite, zgtna vazba) a
supervize, pibézné skore v kanadském bodovani“ v ramci jednéjedgotky

IND ZA |MEZI | ,Kanadské bodovani“ v ramci vSech org.jednotekiéima charakter zélsku TOP 10
v jednom celkovém skére # dilgich.

IND |MIMO | UVN | Supervizni setkani a ,balintovské“ skupiny, ve itdr rotuji manazé a kowové
z jinych .

IND |MIMO | MEZI | Nag¥. profesnii neprofesni sogf na Internetu formou kvizti v jiné zabavné forh

SKUP| ZA | UVN | SougZ tymi, kterd ma charakter systému

SKUP| ZA |MEZI | SougZ tymi a celé org.jednotky — NCCii KS.

SKUP|MIMO | UVN | Supervizni setkani a ,bélintovské" skupiny, ve it rotuji manazé a kouwové
z jinych org.jednotek. Spatenské akce, T skupiny (Hra silné a slabé stran&kyupiny
interpersonalni citlivosti, motivai workshopy apod.

SKUP| MIMO | MEZI | Turnaj mezi org.jednotkami, resp. postavenych deyzyyzyvatel ufuje zpisob
soutze (volejbal, pekonani pekazky, viceboj apod.). Vyzyvatel je obvykle posled
tym soutze. Déle sem p#tiada outdoor aktivit, n&pslaiovacich, které jsou druhu
Lprazdninové Skoly Lipnice" apod.

Namety pro motiv&ni a stimul&ni aktivity zde uvagné nejsou Uplné, jsou podkladem pro dalSi rozpratiov
Dulezité je utidéni motivainich a stimul&nich aktivit podleiti os (promdnnych). Do &chto 8 s¥ta Ize rozepsat
i rizné zmisoby odngiiovani apod.

Je teba koncipovat motivai a stimuléni hry tak, aby v Ghrnu &y vice nez 50% véizii a
minimum outsidak. Aby tedy nebyly jen diferencujici, aleity v soke fadu integrujicich
prvka, ostatr jako kazda hra.



Situacni motivovani

Situaini motivovani probiha tedyimo za chodu.

Zpétna vazba

Techniku zpétné vazby uvedl do praxe neznamy émecky teolog, o vice nez
100 let pozdji ji v 16. stoleti rozvinuli zakladatelé kalvinismu a jezuitského
Ffadu Jan Kalvin a Ignac z Loyoly. UZivani zptné vazby se podilelo na
rozvoji téchto cirkvi, resp.iadu. Jejich ¢lenim umoziovalo se sousedit na
vykonnost, vysledky a nasledné uspokojeni a rozvo;.

T¥i podminky U¢inné zpétné vazhy :
Partnera informuj o jeho chovaainehodna’ toto chovani.

Prvek hodnoceni je silémanipulativni. Vyvolava nap zavislost, vysilovani,
obhajovani, neodpovidajici obranu nebo protiutok.

Popisuj chovaninikoli partnera jako takového.

Zakladem zgtné vazby je vzdy jen informace o partne#ahovani, které se ti
libi, nebo se ti zd4 némnéi‘ené. Cilem neni zémit druhého, pevychovéavat
ho, tomu by se asi vytrvale (oi@n¢ ¢ skryté) branil. Partner mize znénit své

postoje, své chovani jen na zakadlastniho rozhodnuti, a technika 2mé

vazby k tomu vytva piredpoklady.

Poskytuj specifické informaceaikoli zobeaiujici tvrzeni.

Chci-li napomoci znéné uréitého partnerova chovani, musim mussre,
struéné a srozumiteli@ popsat jen to ufité chovani, které se mi nelibi, nebo
naopak libi a chci, aby se to opakovaiaseji.

Priklady’:

Mezi dalSi prvky situeniho motivovani pét pochvala a kritika, které jsou viagtmariantami
zpetné vazby.

Pochvala
Je vlasty pozitivni zgtnou vazbou a@idi se mottem: #stihni toho druhéhoipnééem
pékném arekni mu to.

Kritika

Poskytovani kritiky séidi mottem: Kritizuj tehdy, kdyZ chce$ odstrani¢kézku, ktera stoji
v cest k dorozundni mezi tebou a tvym partnerem. Kritika je viraaplcitu toho druhého
zmenit své chovani.



Dale je mozno uvad situani vedeni, zejména povzbuzeni, podporu a&&eani.
Supervize

Zvlastni formou programu, ktery stoji jednak na pahpodgcujiciho a vzdlavaciho
programu, jednak aktivity, ktera se upilaje v podcovani individualniho a skupinového

vykonu. Negastji probiha po kratkou dobu mimo chod org.jednotky;, na pracovisti. Proto
bude podrobgji rozvedeno dale.
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Motiva ¢éni a stimula¢ni aktivity mimo chod org.jednotky

At jiz uvnitt ORG.JEDNOTKY¢i mezi jednotlivymi ORG.JEDNOTKAMI (konferencemi)ativacnich a
stimulainich aktivit se nebudou moci z provoznidtvddi Ge¢astnit vSichni pracovnici. Proto jgeba je
koncipovat tyto aktivity jako vy#rové (nominani, nag. ve volejbalovém, golfovém turnaji apod.) nebamé,
kdy se postuphaivystidaji vSichni (nap pii motivatnim workshopu).

Jak je #ejmé, obsahova n&pmotivainich a stimulénich aktivit mize mit bezprogedni vztah k pracovnimu a
firemnimu prostedi, jak je tomu u motivamiho workshopu, neboi#e jit o aktivity, které podporuji skupinovou
kohezi (skupiny, které na symbolické Grovni podpiospole&nou préaci; sportovni klani) nebdgalstavuiji
moznost k osobnimu (nikoli bezpriedre profesnimu) istu.

Motiva¢ni a stimul&ni aktivity mimo chod firmy jsou cenné tim, untioifi dalSim lidem byt v z& slunce®,
paklize se jim to nepovedlo v NCCL. Tim v nich pogat pocit gisluSnosti ke skupia nasledé
zaangazovanost na dosazeniédbp ve lie za chodu ORG.JEDNOTKY. Tyto aktivityigpivaji k naplgni
modelu 80% viizi.

Profesni aktivity
Supervizni skupiny
Nejcastji probihaji gfimo na pracovisti mimo chod org.jednotky po dolatren¢ kratkého
vytrzeni. Jejich délka négsahuje 60 minut. Supervizory jsou trigr@@manazi, ktefi rotuji

po jednotlivych skupinach.

Casovy model jednoho supervizniho setkani

AKLEfi Ostatni kolegové Supervi#io
7 minut Rehrani problémové situace z kontalRozoruji a fipravuji | Pozoruji, zapisuj
se zakaznikem, kterou sigolem Si své poduty a hodnoti do
doty¢ny s jednim kolegouijpravil. k reSeni. piipravenych
archi.
5 minut Naslouchaji, pozoruiji. Poskytuji své

podrety k reSeni
dané situace.

8 minut Naslouchaji, pozoruji a event. Pozoruji. Poskytnuti
piehravaji. supervize,
piehrani
supervizory a
eventualni
vybidnuti

k prehrani ugité
Casti znovu.

Toto se opakuje jeSBx. Je mozné také&ghrat situaci, kde dotpy meél ispsch a potebuje

se jim nejen pochlubit, ale i gdomit @iciny Usgéchu pro sebe a pro druhé je mjait.

15 minut | ‘ | Zpracovani zapisu.

Koment&: Na jedno supervizni setkani se tedgdem pipravuje 6 osob (3 v roli aktér3 v roli sparingpartnéj. Zbyli jsou aktivni na
samotném setkani.
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Po 60 minutové supervizi nasleduje 15 minut nacaprani zapisu supervizory a 15 minutova
prestavka. Jedno ,kolo* méa tedy 90 minut a projde Jirosob.
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Adaptace, adapta&ni proces

Poté co je pracovnik vybraniijat a z&azen na ufitou pracovni pozici péebuje ptivodce.

Z pohledu now prijatého pracovnika, ocita se v novém a pom neznamém proidi. Je to
podobné tomu, jako kdyZipedu do neznaméhodsta v neznamém statkde se mluvi
jazykem, kterému velmi malo rozumim. KdyZz mam sepdwvodce a tluménika, mohu toho
poznat daleko vice agdevsim rychleji. A toto je smyslem adafténo procesu.

Optimalni délka trvani je 4 az 6esial (presahuje obvyklou zkuSebni dobu). Pochopéehe
v prvnich tydnech jsou adaptd aktivity intenzivigjsi, zatimco v zasre¢né teting
adapténiho procesu jsou mérasté a spiSe vychazi z iniciativy adaptovanéhooprdka.

Duvody pro zavaéhi procef adaptace jsou zejména tyto:

* V 1. roce od fjeti byva nejvyssi fluktuace, ktera se da vyznamwlivnit kvalitou
adaptaniho procesu (po roce na miru fluktuadsaqbi jiné faktory).

» Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, do jaké ,Skat' pracovnik sam sebe izali, do
jaké ho z&adi druzi, coz vyznandrurcuje kvalitu vykonu (pygmalionsky efekt).

Nejc¢astéjSi uskali adaptace

» Presyceni informacemi a formalitamitiem kratké doby (nastupu).

» Powtovani podadnymi ukoly, které oslabuji zajem o ukoly.

» Powtovani ukoly, u kterych je velka praybdobnost neusphu. Ten niZze pracovnika
oslabit v jeho budoucim vykonu. Mytus zkousky &mrti hozeni do vody, které maji sva
opodstatani spiSe v ,pionyrskych” dobach Zivota firmy neb&ulture ostrych hocl

Struktura Fizené adaptace

1. Seznameni pracovnika s firmou (,domem?®, ,zakladnirsiavebnimi kameny*)
» Historie firmy, Usgchy, dynamikaistu, postaveni na trhu, ,kaniigel a odkud kam
firma dosla“
» Perspektiva, cile, filozofie, kultura a hodnotynfy, ,.kam chce firma jit a co by &h
hajit* (eticky kodex, Kodex pracovnika
* Obecné natje, které firma do pracovnika vklada, ,co firmamg ocekava, jakou roli
zaujme*
» Principy motivovani, chovani managementu a vztabyirkolegy, ,co niZze
ocekavat*
» Zpusoby komunikace v organi&ai struktue a sdileni informaci, zdroje informaci
.kde, co a jak se dozvi, jakigiinformace*
» Predstaveni managementu, ,s kym médat"
Rozmiséni firmy a jejich lidé, ,kde kdo sedi a celd"

2. Seznameni pracovnika s chodem firmy (@&mu stavba slouzi®)
e Codo ,domu“ vchazi a co vychazi (zakaznicka oaea}

13



» Poznéni roli jednotlivych Usékna ,finalnim produktu®, na tom, co z ,domu“ vychaz
a kdo se stara o jn“. Mnohdy se jedna o rotace, ,kdle".

» Poznéni celého procesu tvorby vysti@ppoznéni své konkrétni pracovni rolégtve
¢innosti, které fedchazi a nasleduji, poznani, na kterych lidedp. jejich¢innosti je
zavisly a ktéi jsou zavisli na jehéinnosti

» Pridéleni tutoraci patrona, pitvodce adaptaim procesem

3. ZaFazeni, pracovni povinnosti a tkoly
* Projekt prace s jagrvymezenymi povinnostmi a ukoly
» Kiritéria vykonu
» DalSi kritéria hodnoceni
» Zpusob hodnoceni prace
» Bezprostedni nadizeny a osoby s prdvem ukolovat
* Pracovni doba a pracovni rezim
* Mimoradné pracovni povinnosti
« Skoleni vyplyvajici ze zakona
e Stanoveni terminpro vzdjemné hodnoceni adapténo procesu, ukéla vysledk

4. Plan profesionalniho fistu
» Nastirgni perspektiv rozvoje
» Standardni rozvojovy program (vzhledem k dané finkc
* Tvorba rozvojového planu

Metody Fizené adaptace

Informativni broZzura

V této broziie jsou sdlovany informace, které jsou obécplatné a pomalu zastaravaji.rep
toto vymezeni je vhodna brozura, kterd umgé snadnou a nenakladnou wm jejich
urcitych ¢asti. Takova broZura nemusi byt jen vétigt podob, mizZe byt v elektronické
podolE. Tato forma umaiuje velmi rychlou, snadnou a nenakladnou aktuallizac

Uvodni, motiva@ni workshop

Uvodni motiv&ni workshop mé obvykle délku mezi ¥ dne az 2 driyodfjsi byvaji kratsi
varianty. Byva zgazen do prvniietiny adapténiho procesu. Umdilije slalovani no
prichozich s dekavanimi, které ma od vSech zmtmané management. Podstatné je, aby
takovy Gvodni workshop 8hzazitkovy charakter, aby neslo jen @&ledani informaci.

Tutor a patron

Tutor a patron jsou fivodci adapténim procesem. Je vhodné, kdyZz ag¥ichozi pracovnik
ma ugenou osobu, ktera se danou dobwjgnogramo¥ stara. Tutor a patroniie byt
jedna osoba,dkdy miZe jit o d¥& osoby. Tutorem a patronemige byt bezprogedni
nadizeny, miZze jim vSak byt &kdo ze zkuSenych spolupracovinik

Plan adaptace

Jeho sod&asti mize byt, krong jiZ zmintného motivaniho workshopu, nap,kolec¢ko®,
Jrotace".
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Rozvojovy plan
Jeho Uvodnéasti je plan adaptace. Ve fazi adaptace jsou Aterjastigny perspektivy
rozvoje, nejastji ve form¢ obecnych kariérovych map.

VZTAH FIREMNI KULTURY, BUSINESS
STRATEGIE A MOTIVA CNiHO SYSTEMU
A ADAPTA CNiHO PROCESU

V kazdém kreautu oznéte spravné odpédi

(miize jich byt vice nebo zadnd) a klite na OK).

expanze

Uprednostiovani objemu prodejefed
mirou zisku. Dumpingové ceny, vyhodng
cenové batiky.

~Kultura ostrych hoch"

° vysoka diferenciace

° diraz na stabilizaci pracovnik

° adaptace formou hazeni nepléwio
vody — jen ti nejlepSi se ndplavat

° vysoka mira integrace

° neexistencei minimalni role tutof;

Firma udavajici ,tén“ v inovacich, jasn
podliSitelna, nabizejici vyjimmost.
Maximalizace pidané hodnoty.
~Kultura expetrimeni”

° vysoka mira integrace a diferenciace
zarovei

° diraz na stabilitu systému

° diiraz kladeny na zvySovani
konkurenceschopnosti pracovnika

° neformalni, spontanni fungovani tuia
patron

bezpenost

Standardni vyrobky standardnim
zékaznikm. Osedcené je dovéagho
k dokonalosti. Nkdy jako mezidobi k
L-nadechnuti se".

.Kultura jizdy na jistotu”

° diiraz na stabilitu systému

° adaptace formou hazeni neplavo
vody — jen ti nejlepsi se néilplavat

° uprednostdni metodickych pokyinpred
instalaci a fungovani tutér

Dominantni firma s image vysoké kval
a zejména tradice.
~Kultura jizdy na jistotu”

° diiraz na stabilizaci pracovnik
° vyrazna diferenciace a minimalni
integrace

° propracovany motivéni systém a systéim

adaptace

ty

nakladova strategie

Varianty ozn&ené kurzivou jsou spravne.

strategie diferenciace
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