Adaptacja nowopozyskanych
sprzedawcow do organizacji



Manager Sprzedazy w procesie adaptacji

e Manager Sprzedazy pracuje z ludzmi i przez ludzi,
pracuje z kazdym, na kazdym szczeblu, wewnatrz lub na
zewnatrz organizacji — kto moze przyczynic si¢ do
osiagniecia celow organizacji.

e Praca z ludzmi i odpowiedzialnosc z tym zwiazana
stanowi punkt wyjscia do zrozumienia procesu adaptacji
nowego sprzedawcy



O czym bedziemy mowi¢?

e jak (nie) zepsu¢ dobrego/nowego sprzedawcy na starcie

e jak nie tracic pieniedzy firmy

e jak przekazac nowemu sprzedawcy wszystkie niezbedne
informacje organizacyjne pozwalajace na efektywne
realizowanie sprzedazy



adaptacja nowego sprzedawcy czyli...

e wprowadzenie, pokazywanie drogi

e koncowy etap selekgcji i doboru pracownikow
realizowany w ramach procesu rekrutacyjnego

e proces przystosowania sie jednostki lub grupy do
funkcjonowania w zmienionym srodowisku spotecznym

o catkowita lub czesciowa reorientacja psychologiczna
jednostki, polegajaca na przyjeciu wartosci i norm,
sposobow definiowania sytuacji oraz wzorow zachowan
obowiazujacych w danym srodowisku



/ miejsce procesow adaptacyjnych w firmie

Analiza potrzeb kadrowych
Opis stanowiska pracy

Profil kompetencyjny kandydata

Sposob formutowania ogtoszenia prasowego
Selekcja wstepna
Rozmowa kwalifikacyjna

Podjecie decyzji o zatrudnieniu kandydata

Uruchomienie procesu adaptacji
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| Przyktadowy opis stanowiska pracy

e ASM OPIS.pdf
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Schemat przebiegu procesu adaptacyjnego
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8. Zakonczenie proceséw adaptacyjnych zwiqzanych z nowq pracq




Teoria rOwnowagi organizacyjnej ).G. Marcha i H.A.
Simona

e pracownik wchodzacy do organizacji oferuje swoje
kwalifikacje, umiejetnosci i zaangazowanie, a w zamian
oczekuje rekompensaty.

e organizacja przyjmujac pracownika wierzy, ze dokonata
najlepszego wyboru i pragnie docenic zaoferowany
wkiad



Efekt procesu adaptacji — porazka lub sukces

4 formy przystosowania zawodowego:

- przystosowanie petne — gdy pracownik jest przydatny i
czerpie satysfakcje z pracy

- przystosowanie zewnetrzne — gdy pracownik jest przydatny,
ale praca nie dostarcza mu satysfakg;ji

- przystosowanie wewnetrzne — gdy przydatnosc pracownika
jest znikoma, ale praca dostarcza mu satysfakg;ji

- brak przystosowania — gdy pracownik nie jest przydatny i
praca nie dostarcza mu satysfakg;ji



podejscie wiekszosci managerow do adaptacji
nowych sprzedawcow

Skok na gteboka wode



podejscie wiekszosci managerow do adaptacji
nowych sprzedawcow

wprowadzenie pracownika do organizacji bez procesu

adaptaciji, to jak danie samochodu kierowcy bez prawa jazdy
SZKODY SA PEWNE



podejscie wiekszosci managerow do adaptacji
nowych sprzedawcow

e wydaje nam sig, ze:

e jesli pokonalismy takie przeszkody jak niewielka ilosc
odpowiednich kandydatow, ich zbyt wysokie
oczekiwania ptacowe, odlegte terminy rozpoczecia pracy,
formalnosci zwigzane z podpisaniem umowy, badaniami
lekarskimi, szkoleniami bhp, etc., to...

e spetnilismy oczekiwania nowego pracownika i
rozpocznie on prace z odpowiednim zaangazowaniem i
umiejetnosciami

e tak sie nam tylko wydaje!



czy wiekszos¢ sie myli?

e to prawda, ze nowy sprzedawca jest mocno
zmotywowany do duzego wysitku

e to prawda, ze jest nastawiony pozytywnie, bo

e skoro juz podjat te decyzje, zazwyczaj rowniez wiele
sobie po nowej pracy obiecuje

e ale prawda jest rowniez, iz

e sprzedawcy najczesciej zmieniaja prace podczas
pierwszych |2 miesiecy zatrudnienia



cel i znaczenie adaptacji spoteczno-zawodowe;j

e Doprowadzenie do osiagniecia w mozliwie najkrotszym
czasie petnego zaangazowania i efektywnosci dziatan
nowo zatrudnionego pracownika, przekazanie wzorow

zachowan wymaganych w przysztosci



lle czasu trwa proces adaptac;ji?
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Po co proces adaptacji pracownikowi?

e Minimalizacja syndromu nowo zatrudnionego:

- Niepewnosc

- Pesymizm

- Wyczerpanie

- Nerwowosc

- Zagubienie

- Strach i zaniepokojenie
- Poczucie zagrozenia

- Silne poczucie winy (pracownik nie moze podotac ilosci i
terminowosci zadan)

- Przyjecie postawy pasywne;
- alienacja



Odczucia nowych pracownikéw w pierwszych dniach pracy
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Po co proces adaptacji pracownikowi?

e Minimalizacja syndromu weekendowego:

- Nieustanne myslenie o pracy

- Napiecie emocjonalne

- Problem ze snem i koncentracja
- Bole gtowy i kregostupa

- Czestsze zachorowania w dni wolne od pracy



Po co proces adaptacji pracownikowi?

®* inne:

- Problemy z selekcja informacji i ich transformacja
- Brak poczucia komfortu w pracy
- Przerzucanie odpowiedzialnosci na innych

- Konflikty i nieporozumienia z przetozonym i
wspotpracownikami

- Wydtuzenie procesu integracji z innymi pracownikami

- Frustracja i niezadowolenie z pracy

- Rozdzwiek pomiedzy rola zawodowa a postawa pracownika
- Budowanie swojego wizerunku poprzez klamstwo

- Rezygnacja z pracy



przyczyny fluktuacji nowo przyjetych pracownikow wg
Managerow i Pracownikow.
Skala od 0 (mate znaczenie),do 3 (bardzo duze znaczenie)
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Skutki braku zorganizowanego procesu adaptacji dla
pracodawcy

e Niskie wyniki

e Wykonywanie pracy metoda prob i btedow

e Dtuzsze przygotowywanie si¢ do zadan

e Powrot pracownika do wczesniejszych faz uczenia
e Brak oczekiwanej skutecznosci i efektywnosci

e Wydtuzenie czasu realizacji zadan (pracownik szuka
informacji na wtasna reke)

e Wypadki i awarie
e Absencje pracownikow wptywajace na catosc kosztow

e Konflikty i pogorszenie stosunkow miedzy
pracownikami

e Odejscie pracownika i zwigzane z tym koszty



Koszty ponoszone przez firme w wyniku odejscia nowego
sprzedawcy

|. Rekrutacja (suma kosztow) 8130
|.1. ogtoszenie prasowe 1800
|.2. selekcja ofert (200 aplikaciji) 590
|.3. koszty administracyjne (np. kontakt telefoniczny z kandydatami) 460

| .4. testy (10 kandydatow) 3280
|.5. rozmowa kwalifikacyjna (10 kandydatow x |h = [0h) 2000
2. Inne koszty (suma kosztow) 6500
2.1 koszty uzywania samochodu stuzbowego 1800
2.2 koszty wypowiedzenia umowy (2 tygodnie w przypadku 3 1200
miesiecznego okresu probnego)

2.3. koszty postepowan sadowych (wartosc srednia na | pracownika) 500
2.4. koszty ogolnozaktadowe (badania lekarskie, ubrania, obstuga 3000

administracyjna)

3. Koszty odroczone w wyniku braku wprowadzenia na stanowisko 4
(utracone mozliwosci np. utrata klientow)

CALKOWITY KOSZT BEZ POZYCJl 2.4 14630



Skutki spontanicznego i zorganizowanego
wprowadzenia do pracy

Wprowadzenie | Wprowadzenie
spontaniczne zorganizowane

Czas procesu adaptacyjnego Dtuzszy Kroétszy
Ksztattowanie u pracownika Wigksze Mniejsze
negatywnych nawykow

Wywiazywanie sie z zadan i Mniejsze Wieksze
obowiazkow

stres Wiekszy Mniejszy
Stopien integracji pracownika z Mniejszy Wiegkszy
systemem pracy

Stopien integracji pracownika z Mniejszy Wiekszy
przetozonym

Stopien integracji pracownika z Mniejszy Wiekszy

zespotem



do czego przystosowuje sie nowy pracownik?

e przystosowanie do przetozonego

e przystosowanie do wykonywania okreslonych
zadan i rol,

e przystosowanie do srodowiska pracy, tj. fizycznych
i spotecznych warunkow pracy

e brak akceptacji ze strony grupy prowadzi do
wycofania sie lub zamkniecia sie w sobie
pracownika. Taki nie zaakceptowany cztonek grupy
zaczyna - po pewnym czasie - przeszkadzac w
pracy i w zyciu zespotu/organizacji.



przystosowanie do przetozonego — model idealny

e manager sprzedazy ma umozliwic sprzedawcy wejscie
do zespotu, przydzielic mu zadania i wskazac obowiazki,
pomoc w zaakceptowaniu nowej roli oraz zapewnic
skutecznosc w osiaganiu zatozonych celow

e sprzedawca powinien zaakceptowac natozony na niego
zakres obowiazkow, a w razie pojawiajacych sie
watpliwosci zwrocic sie do swojego przetozonego



od czego zalezy szybkie przystosowanie do
przetozonego?

e Umiejetnosci managera (gtownie spoteczne np.
rozpoznawanie potrzeb, wyrozumiatosc dla popetnianych
btedow, )

e Cechy osobiste managera (odpowiedzialnosc,
dyspozycyjnosc)

(e« Styl kierowania managera
~ =

~
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e Sposob motywowania podwtadnych

e Autorytetu managera



Styl kierowania

e Niewfasciwy styl kierowania powoduje, ze nowy
sprzedawca zaczyna:

- ukrywac btedy

- buduje tylko wtasny wizerunek
- opiera sie na ktamstwie

- boi sie konsekwenc;i

- nie podejmuje decyzji

- jaki jest Twoj styl kierowania?
- dostosowujesz swoj styl kierowania do kompeteng;ji i
motywacji nowego pracownika?

(test)



Style kierowania zespotem

STYLE KIEROWANIA ZESPOLEM

LUDZIE

: TOWARZYSKI :KONSULTACYJNY:
{partycypacyjny): (petny)

: LIBERALNY : DYREKTYWNY
: (delegujacy) : (zadaniowy)

ZADANIA



Style kierowania zespotem

e Styl kierowania mozna rozpatrywac jako kombinacje dwoch
wymiarow:

e TROSKA O ZADANIA ( wymiar produkcyjny ) menedzer
wykazuje zainteresowanie praca wykonywana przez swoich
podwitadnych i jej wynikami, troszczy sie o zadanie i o efekty pracy.

e TROSKA O LUDZI ( wymiar ludzki) - menedzer jest
zainteresowany swoimi pracownikami, dba o nich, o ich dobre
samopoczucie i dobra atmosfere pracy. Szanuje indywidualnosc
podwiadnych i dba o dobre relacje z nimi.

e Kombinacja dwoch wymienionych wymiarow tworzy styl
kierowania, w jakim najczesciej funkcjonujemy jako managerowie
sprzedazy



Styl dyrektywny

Uwaga lidera jest skierowana gtownie na wydajnosc i
jakosc pracy podwtadnych.

Kierownik o tym stylu czesto wydaje polecenia i
kontroluje wykonane zadania, dajac mata swobode
osobom kierowanym. Nie jest dla niego istotna
atmosfera w grupie, ani relacje wsrod podwtadnych.

lider wyznacza cele i zadania

wskazuje sposob realizacji zadan
okresla standardy i normy wydajnosci
wyznacza terminy realizacji zadan
scisle kontroluje prace podwifadnych

koryguje btedy, egzekwuje decyzje



Styl konsultacyjny (petny)

e Osoby wybierajace ten styl charakteryzuja sie zarowno
silnym naciskiem na produktywnosg, jak i na
zrozumienie pracownikow. Kierownik dba o
produktywnosc zespotu, sprawdza wywiazywanie sie z
zadan i obowiazkow, ale jednoczesnie stara
sie zapewnic sprzyjajaca atmosfere pracy.

e lider wyznacza cele i zadania

e wystuchuje opinii i pomystow

e prowadzi dyskusje z pracownikami

e zacheca do pracy zespotowej

e utrzymuje partnerskie stosunki z pracownikami

e podejmuje ostateczna decyzje



Styl towarzyski (partycypacyjny)

e Osoba, ktora wybiera ten sposob kierowania grupa,
wiekszosc swojej uwagi koncentruje na stworzeniu
mitej atmosfery pracy. Stara sie okazywac
zrozumienie i aprobate pracownikom, natomiast
duzo mniej energii kieruje na kontrole efektow

pracy.

e lider wyjasnia zespotowi sytuacje, cele

e zacheca zespot do podawania pomystow

¢ lider podejmuje decyzje wspolnie z zespotem
e zacheca do podejmowania odpowiedzialnosci

e pracownicy podejmuja biezace decyzje podczas
realizacji zadania

e lider dodaje wiary i mobilizuje



Styl liberalny (delegacyjny)

e Kierownik preferujacy ten styl to osoba, ktora
pozostawia swoim podwfadnym bardzo duza swobode.
Osoby mu podlegte musza radzic sobie samodzielnie w
wykonywaniu obowiazkow. Kierownik nie ingeruje lub
w matym stopniu - w atmosfere i stosunki pomiedzy
cztonkami jego grupy.

e lider wyznacza cele dlugoterminowe

e lider przekazuje uprawnienia i odpowiedzialnosc

e pracownicy ustalajg sposob realizacji celow

e zespot podejmuje biezace decyzje i rozwiazuje problemy

 lider pozostawia swobode i nie ingeruje

 lider mobilizuje, zacheca i udziela pomoc



Nieodpowiedni styl kierowania

e Problem, ktory stwarzaja toksyczni, narcystyczni,
wybuchowi, autorytarni managerowie sprzedazy to
jeden z podstawowych problemow w budowaniu
wiasciwych relacji nowego sprzedawcy z przetozonym.

e Czesto popetniamy typowe btedy w zarzadzaniu ludzmi
wobec nowych sprzedawcow



Typowe btedy - efekt resoru

e Wystepuje wtedy, gdy za
pomoca nacisku, przymusu,

nakazu, agresiji itp. Probujemy
kogos naktonic do zmiany jego zachowania.

e W ten sposob mozemy oczywiscie uzyskac pozadane
przez nas efekty, ale gdy zaprzestaniemy presji i
kontroli, poprzednie zachowanie podwtadnego powroci
na swoje dawne miejsce i znow bedziemy w punkcie
wyjscia.

e Dziatania podwtadnych mozna porownac do dziatania
resoru samochodowego, ktory pod wptywem nacisku
rozciaga sie, ale gdy presja ustepuje wraca do
poprzedniej poczatkowej pozyc;ji.


http://daniels.lumena.com/suzuki/images/parab_lj_jurekzar_test.jpg

' Typowe btedy - efekt peknietego resoru

e Przy kazdym zastosowaniu bardzo silnej pres;ji lub kary (np
niewspotmiernej do przewiny lub btedu) w pracowniku ginie
czesC pozytywnego nastawienia do firmy.

e Przy kazdym ataku na poczucie jego wtasnej wartosci,
szacunku do samego siebie lub jego kompetenciji, ginie troche
radosci z pracy i gotowosci bycia uczynnym wobec agresora.

* Za kazdym razem, gdy nasz sprzedawca dostrzega, ze nie
wystuchujemy go, ze mu przerywamy, nie okazujemy mu
szacunku, on troche umiera - dla nas i dla firmy.


http://daniels.lumena.com/suzuki/images/parab_lj_jurekzar_uchwyt_2.jpg

Typowe btedy - efekt peknietego resoru cd.

e Kazda sytuacja agresywnej presji niszczy w jakiejs
mierze moralnosc pracy, chec do nauki, zdolnosc
myslenia i tworczej wspotpracy. Dzieje sig tak, gdy
podwiadny nie moze skierowac swojej energii na
interesujacy proces pracy, poniewaz musi inwestowac
ja w obrone witasnej pozycji lub bojowe manewry.

* W rezultacie, jezeli wobec wzmagajacych sig obron
pracownika rosnie presja ze strony szefa, moze
nastapic zatamanie obron - peknigcie resoru, co
oznacza utrate pracownika dla firmy, fatalng atmosfere
w zespole i jak najgorsza opinie o szefie.

e Najwieksza wydajnosc uzyskuje sie u ludzi, ktorzy
zamiast strachu przed krytyka, przezywaja radosc z
uczestniczenia w trudnych zadaniach.



Typowe btedy - efekt Pigmaliona

e Pigmalion byt rzezbiarzem, ktory zakochat sie w wykutej przez
siebie postaci kobiety. Nazwat ja Galatea. Bogini mitosci Afrodyta
wzruszona szczerym uczuciem Pigmaliona, pobudzita Galatee do
zycia.

e Termin "efekt Pigmaliona" przeniesiony na obszar zarzadzania
oznacza, ze kierownik ksztattuje swoich podwtadnych zgodnie z
wewnetrznymi sadami na ich temat.



Typowe btedy - efekt Pigmaliona cd.

e To, czego spodziewamy sie po cztowieku, decyduje czesto o jego
dziataniu.

e Gdy oczekujemy bardzo dobrych efektow od naszego
pracownika, otrzymuje on od nas wiecej wsparcia
emocjonalnego niz inni podwtadni. Ludzie, o ktorych dobrze
myslimy, rowniez otrzymuja od nas wiecej, poswiecamy im,
bowiem wiecej czasu niz tym, ktorzy nas nie interesu;a.
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Typowe btedy - efekt Pigmaliona cd.

e Ludzie uwazani za sympatycznych lub uzdolnionych odczuwaja
nasze reakcje i staraja sie zastuzy¢ na szacunek i nagrody.

e Gdy od ludzi oczekujemy wysokich wynikow, czesto
nieswiadomie udzielamy im roznorakiej pomocy, aby mogli te
rezultaty osiagnac.

e Jezeli nie wierzymy w zdolnosci i dobre checi pracownika,
jestesmy nastawieni na wylapywanie jego btedow i niepowodzen.

o W efekcie pracownik "Pigmaliona” staje sie kopia jego
negatywnych lub pozytywnych wzmocnien, oczekiwan i
nastawien.


http://www.google.pl/imgres?imgurl=http://www.selffulfillingprophet.com/images/pygmalion_galatea.jpg&imgrefurl=http://esensja.blox.pl/html/1310721,262146,14,15.html?11,2008&h=477&w=328&sz=31&tbnid=MKC5ajzgufcN3M:&tbnh=271&tbnw=187&prev=/images?q=obraz+pigmalion+i+galatea&usg=__pFNJK5XVZks2SixK-1aLULGaWOQ=&ei=lTIWS7KQM-GZjAeig8WZBg&sa=X&oi=image_result&resnum=1&ct=image&ved=0CAcQ9QEwAA

Typowe btedy - syndrom odgtosu pity

LN

Syndrom ten odnosi sie do tych kierownikow, ktorzy nie maja zaufania

do samych siebie i wiasnych kompetencji kierowniczych. S3 to ci, ktorzy
bacznie sledza, czy juz nie stycha¢ "odgtosu pity", to znaczy, czy juz ktos
nie probuje podpitowac krzesta lub gatezi, na ktorej siedza.

Tego typu kierownicy ograniczaja awanse i rozwoj najbardzie;
uzdolnionych pracownikow. Osoby kreatywne, zaangazowane,
dynamiczne s3 dla nich najbardziej zagrazajace.

Efektem jest potegowanie w zespole nastrojow "otoczonej twierdzy",
"samotnej wyspy", wokot ktorej zbieraja sie wrogowie czyhajacy na
potkniecia i btedy.

W rezultacie cztonkowie zespotu koncentruja sie na nieufnosci i

podejrzliwosci wobec siebie, jednoczesnie dzielac pracownikow na
swoich, czyli postusznych, nie zagrazajacych i obcych, czyli wrogow.


http://www.narzedzia4u.pl/galerie/p/pila-kablakowa-533mm-z-o_33.jpg

| Typowe btedy - syndrom Narcyza

e Niektorzy kierownicy sadza, ze tylko ich osobisty udziat w realizacji zadan
gwarantuje sukces. Ten btad popetniaja osoby bardzo dumne z siebie,

zapatrzone we wihasne kompetencje i mozliwosci.


http://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Plik:Ephebe_Narcissus_Louvre_Ma457.jpg&filetimestamp=20071029100321

‘ Typowe btedy - syndrom Narcyza

e Maja tak wysokie mniemanie o sobie, ze staraja sie wystepowac
przed podwtfadnymi w roli mistrza - doskonatego wzoru do

nasladowania.

e W zwiazku z tym, bardzo dokfadnie kontroluja poczynania
podwiadnych, a czasem wrecz wyreczaja ich w wypetnianiu

obowiazkow.

e Typowymi wskaznikami tego typu postawy sa stwierdzenia szefa: "Ja

to zatatwie ... ", "Osobiscie sie tym zajme ... ", "Biore to na siebie ...".

e Czesto tylko "zielone swiatto" ze strony szefa, czyli jego

bezposrednie zainteresowanie dana sprawa, w ogole uruchamia

dziatania zwiazane z jej realizacja.

e Wszystko odbywa sie na "recznym sterowaniu” a pracownicy

obawiaja sie podejmowac decyzje, ktorych nie firmuje szef.


http://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Plik:Ephebe_Narcissus_Louvre_Ma457.jpg&filetimestamp=20071029100321

Typowe btedy - syndrom Narcyza cd.

e Podwiadni z biegiem czasu dochodza do wniosku, ze s3 mato
kompetentni, nieodpowiedzialni, za mato energiczni, aby
wykonywac powierzone im zadania i z kazdym

najdrobniejszym problemem udaja sie wprost do kierownika.

e Zamiast rozwijac sig, bardzo ograniczaja swoje kompetencje i
dziatania, s3 niepewni siebie, zaczynaja obawiac sie

odpowiedzialnosci.

e Tymczasem szef, obciagzony nadmiernie obowigzkami, w

pewnym momencie staje twarza w twarz z powazna

niewydolnoscia wiasnego organizmu.


http://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Plik:Ephebe_Narcissus_Louvre_Ma457.jpg&filetimestamp=20071029100321

Typowe btedy - syndrom ksiecia Edwarda

e Ksiagze Edward to maz krolowej brytyjskiej Elzbiety ll. Jej
tytut w ttumaczeniu polskim jest mylacy, gdyz w istocie to
Elzbieta jest krolem Wielkiej Brytanii, czyli gtownym
monarcha.


http://www.google.pl/imgres?imgurl=http://static1.money.pl/i/galeria/103/3/871.jpg&imgrefurl=http://galerie.money.pl/wielka;brytania;mowa;tronowa,galeria,153,0.html&h=400&w=300&sz=37&tbnid=FPZrQK3BX5iM7M:&tbnh=124&tbnw=93&prev=/images?q=El%C5%BCbieta+II+zdj%C4%99cie&usg=__LN-zlDksHdqP7yTfF0rUqQLbIA4=&ei=PA4WS8mUNM-rjAewwdmPBg&sa=X&oi=image_result&resnum=4&ct=image&ved=0CBIQ9QEwAw

Typowe btedy - syndrom ksiecia Edwarda

* W odniesieniu do warunkow biznesowych
syndrom ten oznacza menedzera bez
wiadzy. Szef taki ma tendencje do zastaniania
sie decyzjami innych szefow. Stara sie nie
brac odpowiedzialnosci za zadne kluczowe decyzje
a w kwestiach spornych zastania sie swoim
zwierzchnikiem, zarzadem, procedurami, etc.

* W waznych kwestiach zwleka, konsultuje sig, upewnia a mniej wazne
pozostawia swemu losowi, badz spycha na podwtadnych.

» Nastawiony jest na "piastowanie swojej funkcji®, co w istocie czyni go
w oczach pracownikow pozbawionym autorytetu figurantem i kiedy
przychodzi koniecznosc wzbudzenia respektu, wyegzekwowania
dziatan - ludzie wzruszaja ramionami i nie biora decyzji szefa na
powaznie.


http://www.google.pl/imgres?imgurl=http://static1.money.pl/i/galeria/103/3/871.jpg&imgrefurl=http://galerie.money.pl/wielka;brytania;mowa;tronowa,galeria,153,0.html&h=400&w=300&sz=37&tbnid=FPZrQK3BX5iM7M:&tbnh=124&tbnw=93&prev=/images?q=El%C5%BCbieta+II+zdj%C4%99cie&usg=__LN-zlDksHdqP7yTfF0rUqQLbIA4=&ei=PA4WS8mUNM-rjAewwdmPBg&sa=X&oi=image_result&resnum=4&ct=image&ved=0CBIQ9QEwAw

Typowe btedy - syndrom dobrego ojca

e To zjawisko polegajace na nadmiernej opiekunczosci szefa wobec
podwiadnych, ale takze dzwigania petni odpowiedzialnosci za
wszystkie, nawet nieistotne dziafania.



Typowe btedy - syndrom dobrego ojca cd.

e Bywa, ze kierownik taki zaciera granice pomiedzy obszarem
stuzbowym i prywatnym. Staje sie wazny, niezastapiony i ceniony
jako autorytet moralny i emocjonalny, natomiast kompetencje
merytoryczne schodza na plan dalszy.

e To nieszczescie wielu organizacji, w ktorych rola lidera byta
poczatkowo bardzo znaczaca, natomiast organizacja przestafa sie
rozwijac wraz z liderami, gdyz skupita sie na podtrzymywaniu
satysfakcjonujacych wiezi w miejsce rozwoju konkurencyjnej
produkgiji, obstugi, zarzadzania.



Typowe btedy - syndrom dobrego ojca cd.

e Lider taki chce byc lubiany i jest lubiany przez swoja zatoge, jednak
za ceng nieustannych kompromisow pomigdzy zadaniami
formalnymi a prywatnymi oczekiwaniami personelu.

* Buduje mita opiekuncza atmosferg za ceng infantylizowania postawy
pracownikow, ktorzy w pewnym momencie bardziej oczekuja
opieki, zrozumienia, dostarczania gotowych rozwiazan niz rozwoju,
samodzielnosci.

e Pracownicy, zatem zaczynaja funkcjonowac w organizacji na
podobnych zasadach jak dzieci w rodzinie koncentrujac sie na
swoich osobistych relacjach z szefem - buntowaniu, uleganiu,
odgrywaniu roli ukochanego dziecka, sprawianiu satysfakcji szefowi

itp.



Typowe btedy - syndrom Napoleona

e Charakteryzuje sig, niekiedy w karykaturalnej postaci, zjawiskami
przypominajacym funkcjonowanie Napoleona Bonapartego.

o Szef taki ma tendencje do szarzowania, czyli podejmowania
ryzykownych decyzji, czesto nie konsultowanych z cztonkami zespotu
pracowniczego i nierzadko wbrew opiniom innych. Jest uparty i
przekonany do swoich racji, czesto az do momentu kleski lub
niepowodzenia, ale nawet wtedy nie potrafi przyznac sie do ztej oceny
sytuacji.


http://historia.gazeta.pl/historia/51,98808,6525986.html?i=1

| Typowe btedy - syndrom Napoleona

e Raczej szuka winnych, oskarza pracownikow o zta wole,
opieszatosc lub brak dostatecznego zaangazowania w jego
pomysty.

e Ponadto jest to osoba, ktora szybciej dziata niz mowi, szybciej
mowi niz mysli. Bywa, ze zajmuje sie kilkoma sprawami
jednoczesnie, wprowadzajac wokot siebie poczucie chaosu, z
jednoczesnym wrazeniem pracownikow, ze tylko szef rozumie
Ow chaos, jest nad nim w stanie zapanowac i tylko on wie
"dokad to wszystko zmierza".


http://historia.gazeta.pl/historia/51,98808,6525986.html?i=1

= Typowe btedy - syndrom Napoleona

o Efekt takiej postawy jest tatwy do przewidzenia. Poczatkowo szef
odbierany jest jak wodz, ktory pociaga za soba pracownikow, jednak
przy rosnacym skomplikowaniu zadan, szef gubi sie a pracownicy
demotywuja i traca identyfikacje z celami firmy.

e Rosnie napiecie. Pojawiaja sie oskarzenia i poszukiwanie winnych a
Waterloo takiego szefa staje sie nieuniknione.


http://historia.gazeta.pl/historia/51,98808,6525986.html?i=1

klucz do sukcesu - sposéb i styl komunikowania z
nowym sprzedawca

! Twaj partner w rozwoj
\ - & .

S ” - ,

e Komunikacja jest czynnikiem kluczowym w procesie adaptacji

e Warto zdiagnozowac styl komunikacji spotecznej nowego
pracownika, aby komunikacja byta bardziej efektywna

e Warto zdiagnozowac wiasny styl — aby komunikowac bardzie;
efektywnie

e Test stylow komunikacji spotecznej



style komunikacji spoteczne;j

STYLE KOMUNIKACJI SPOLECZNE)

Spontaniczni
A

PRZYJACIELSKI EKSPRESYJNY
Nieasertywni Asertywni
ANALITYCINY PRZYWODCIY

Niespontaniczni



Dwie osie komunikacji spotecznej

e Asertywnosc¢ to: bezposrednios¢, pewnosc siebie, jasna
wizja wilasnej strategii zyciowej i konsekwencja w zmierzaniu
do celu. Ltatwosc wyrazania wiasnych opinii i ocen,
umiejetnosc obrony wtasnego zdania oraz wiasnych praw

e Spontanicznos¢ okresla funkcjonowanie energetyczne
cztowieka.

- Spontaniczni duzo energii kieruja na zewnatrz, tatwo okazuja
emocje (sa przyjacielscy, ciepli i nieformalni, smieja sie gtosno,
ptacza), sa ruchliwi, duzo mowia, maja bogata mimike i
gestykulacje

- Niespontaniczni nauczyli sie kontrolowac swoje emocje, s3

zawsze na swoim miejscu, chtodni, formalni, nieruchomi, z
kamienna twarza, matomowni



‘ Styl komunikacji przyjacielski

e« CHARAKTERYSTYKA:

e Ceni sobie przyjazna atmosfere i dobre relacje z ludzmi,
nie lubi konfliktow

e Lubi wolno podejmowac decyzje

Jest dobrym stuchaczem

e Czesto niezdecydowany, tatwo sie zgadza
 Woli pracowac powoli i zgodnie z innymi
 Wazne jest dla niego bezpieczenstwo

e Dobre zdolnosci uzyskiwania wsparcia

e Dobre umiejetnosci doradcze

e Priorytetem sa stosunki z ludzmi

o ZALETY:sktonny do pomocy, solidny, zyczliwy
e WADY: ugodowy, niezdyscyplinowany, konformistyczny



‘ Styl komunikacji przyjacielski

« JESLI SIE Z NIM KONTAKTUJESZ
 WSKAZANIA:

e Stworz przyjazna atmosfere

e Badz szczery, akcentuj uczciwosc

e Zapewniaj o stusznosci wyboru

e Podkreslaj mate ryzyko

e Utrzymuj nie za szybkie tempo rozmowy
e Odwoluj sie do zaufania

e Pytaj o jego zdanie

e TRAKTOWANIE: uswiadom mu realia

e PRZECIWWSKAZANIA:

e Nie krytykuj go

e Nie badz wyniosty, arogancki

e Unikaj jednostronnej komunikacji
e Nie lekcewaz jego uczuc

« UWAZAJ: JESLI ZACZNIE ZAMYKAC SIEW SOBIE



‘ Styl komunikacji ekspresyjny

CHARAKTERYSTYKA:

Lubi spontaniczne akcje i decyzje

Nie lubi byc sam

Przeskakuje z jednej dziatalnosci do drugiej, interesuje sie
wieloma rzeczami

Wspotpracuje z innymi szybko i nerwowo

e Jest bardzo ekspresyjny, kieruje sie intuicja

Interesuje go bardziej aktywnosc, niz wynik
Dobre umiejetnosci perswazyjne

Lubi komplikacje, przesadza i uogolnia
Oczekuje uznania i podporzadkowania

ZALETY: optymistyczny, ozywiony pobudzajacy innych

WADY': pobudliwy, niecierpliwy, sktonny do manipulowania



‘ Styl komunikacji ekspresyjny

« JESLI SIE Z NIM KONTAKTUJESZ
 WSKAZANIA:

e Badz otwarty i przyjazny

e Skup na nim swoja uwage

e Utrzymuj szybkie tempo rozmowy

e Odpowiadaj w sposob zdecydowany

e Traktuj go jako innowatora

e Badz entuzjastyczny i ustepliwy

e Rozmawiaj konkretnie

e TRAKTOWANIE: naprowadzaj go na temat

e PRZECIWWSKAZANIA:

* Nie ograniczaj go w czasie

e Nie zabieraj mu czasu zbyt dtugimi wypowiedziami
e Nie zadaj konkretow

e Nie lekcewaz jego pomystow

o UWAZA]:jesli zacznie reagowaé obronnie



‘ Styl komunikacji analityczny

« CHARAKTERYSTYKA:

 Interesuja go fakty

e Ostroznie dziata i decyduje kierujac sie logika

e Analizuje wszystkie strony zagadnienia

o Zadaje wiele pytan o szczegoty

e Lubi ludzi nastawionych zadaniowo

 Woli pracowac sam, wolno i precyzyjnie

e Respektuje prawa i reguty

e Dobre umiejetnosci rozwiazywania problemow

o ZALETY:pracowity, wytrwaty, systematyczny

e WADY': matostkowy, matomowny, sprawia wrazenie
oziebtego



‘ Styl komunikacji analityczny

JESLI SIE Z NIM KONTAKTUJESZ
WSKAZANIA:

Badz skoncentrowany i konkretny

Skup sie na faktach i efektach

ZwrocC uwage na szczegoly

Nie spiesz sie podczas rozmowy, daj mu czas na analize
Stworz profesjonalna i biznesowa atmosfere

Staraj sie wykazac swoje kompetencje i wiedze fachowa

TRAKTOWANIE: zachecaj do kontynuowania

PRZECIWWSKAZANIA:

Unikaj niejasnosci

Nie ekscytuj sie

Nie przechodz zbyt szybko do wnioskow
Nie mow zbyt szybko i gtosno
UWAZA]: gdy zacznie sie powtarzaé



_ Styl komunikacji przywoédczy

e« CHARAKTERYSTYKA:
| o Zorientowany na cel
. o Lubi wyzwania i nierutynowg prace
| o Lubi kontrolowac i kierowac innymi
e Opanowany, niezalezny, rywalizujacy
e Woli pracowac sam, szybko i efektywnie
e Skoncentrowany na efektach
e Priorytetem s3 zadania
e Dobrze czuje sie w relacjach formalnych
e Poszukuje uznania
e Posiada dobre umiejetnosci organizacyjne

o ZALETY: niezawodny, wszechstronny, produktywny
e WADY: bezkompromisowy, apodyktyczny, wywierajacy
presjg



Styl komunikacji przywoédczy
« JESLI SIE Z NIM KONTAKTUJESZ
 WSKAZANIA:
e Stworz biznesowa atmosfere
o Efektywnie wykorzystuj czas
e Badz zrozumiaty
e Trzymaj sie spraw istotnych i zwigzanych z problemem
e Skup sie na wynikach, mow o korzysciach
e Badz przygotowany na wszelkie watpliwosci i pytania
e Przedstaw udokumentowane dane

e TRAKTOWANIE: podsun inne mozliwosci

e PRZECIWWSKAZANIA:
e Nie marnuj jego czasu

* Nie powtarzaj sie

e Nie lekcewaz jego rozwiazan

o UWAZA\]: gdy narzuca swoja wole



Komunikacja - jak to widzi nadawca i odbiorca komunikatu

charakter przekazywanych informacji w procesie adaptacji
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Zadania managera w procesie adaptacji

Umiejetne rozpoznanie kwalifikacji potencjalnego
kandydata

Rozpoznanie potrzeb i oczekiwan nowego sprzedawcy
Umiejetne ksztattowanie zaleznosci stuzbowej
Wypracowanie sprawnego systemu komunikacyjnego
Przydzielenie zadan i obowiazkow na stanowisku pracy
Wprowadzenie do zespotu wspotpracownikow

Okreslenie pozycji zajmowanej przez pracownika w
zespole

Pomoc w zaakceptowaniu nowej roli pracownika

Monitorowanie okresu probnego nowego pracownika



‘ Manager odpowiada w procesie adaptacji za

e Zapewnienie poczucia bezpieczenstwa nowego sprzedawcy
w pierwszych dniach pracy

e Dotrzymanie obietnic ztozonych podczas rozmowy
kwalifikacyjnej

e Stawianie jasnych, zrozumiatych i realnych celow
e Przydzielanie odpowiednie zadania

e Zapobieganie tworzenia sie konfliktow w zespole
e Dbanie o atmosfere w pracy

e |asng i zrozumiata komunikacje

e Zdobywanie zaufania

e Monitorowanie pierwszych tygodni pracy

e Przeprowadzanie konstruktywnej krytyki w przypadku duzej
liczby btedow

e Sprawiedliwe ocenianie wktadu nowego sprzedawcy



Jakie informacje powinien otrzymac¢ nowy sprzedawca

e 4 grupy informacji wspomagajacych proces adaptac;ji:

e przekazanie ogolnych informacji na temat firmy,
e szczegotowe zapoznanie z zasadami funkcjonowania firmy,

e okreslenie zadan, odpowiedzialnosci i oczekiwan zwiazanych
Z praca na stanowisku,

e zapoznanie z wspotpracownikami.



Ogodlne informacje na temat firmy

e Historia firmy,

e Misja firmy,

e Cele i strategie

e Podstawowe dane ekonomiczno-organizacyjne:

- charakterystyka dziatalnosci,

- pozycja na rynku,

- struktura wlasnosciowa,

- gtowni klienci, partnerzy, kontrahenci,

- organizacja przedsiebiorstwa, struktura i powiazania z

filiami.



Szczegoétowe zapoznanie z zasadami
funkcjonowania firmy

Zasady wynagradzania:

taryfikator ptacowy, premie, podwyzki, potracenia, zwroty
poniesionych kosztow,

Organizacja czasu pracy:
godziny pracy, przerwy, nadgodziny, urlopy

Motywacja pozamaterialna:
rozwoj pracownikow, ocena efektow pracy

Zabezpieczenie socjalne pracownika:
opieka lekarska, system emerytalny, ubezpieczenia,
zwiazki zawodowe i organizacje zwiazkowe,
poradnictwo prawne

System zarzadzania.



Okreslenie zadan, odpowiedzialnosci i oczekiwan
zwiazanych z praca na stanowisku

e Okreslenie miejsca stanowiska w strukturze organizacyjne;.
e Szczegotowy opis zadan, zakresu odpowiedzialnosci.
e Instrukcje dotyczace sposobow realizacji przysztych zadan.

e Okreslenie mozliwych trudnosci w realizacji zadan oraz
przedstawienie sposobow ich zapobiegania.

e Wyposazenie stanowiska pracy.



Zapoznanie z wspotpracownikami

e Wspotpraca migedzy stanowiskami w dziale.
e Powiazania i wspofpraca z innymi dziatami.
e Zapoznanie z przysztymi wspotpracownikami.

e Poinformowanie o petnionych funkcjach i zakresie zadan
realizowanych przez wspotpracownikow.

e Okreslenie osob pomagajacych we wdrozeniu do pracy
nowego pracownika.



W jaki sposdb czerpie informacje nowy pracownik w rzeczywistosci?
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Narzedzia wspomagajace proces adaptac;ji

e broszury, przewodniki - firmowy informator do celow
adaptacji,

e list powitalny (lub telefon) od dyrektora jednostki,

e zaproszenie na rozmowe do dyrektora jednostki,

e banner na ekranie komputera witajacy nowego pracownika w
imieniu zatogi,

e e-mail zawierajacy notke biograficzna nowego pracownika
rozestana do reszty zatogi,

e Intranet - informacja o branzy, firmie, strukturze
organizacyjnej, podstawowych procedurach obowiazujacych
w firmie, informacje dotyczace systemu wynagrodzen,
szkolen, udzielania swiadczen socjalnych,

e pokazy - prezentowanie sposobu realizacji powierzonych
zadan,



Narzedzia wspomagajace proces adaptac;ji

e szkolenia:

e wstepne (informacyjne, takie same dla wszystkich
pracownikow, grup pracowniczych),

e uzupetniajace (we wilasnej komorce organizacyjnej, bardzie;
zwiazane z zajmowanym stanowiskiem),

e on the job training (wfasciwe wykonywanie zadan na
zajmowanym stanowisku),

e wyjazdy integracyjne - wspolne dla komorek, jednostek
organizacyjnych,

e spotkania nieformalne,

e staze zawodowe:

e - w innej jednostce organizacyjnej, na tym samym stanowisku,

e - w komorkach Centrali koordynujacych dany obszar
funkcjonalny



Narzedzia wspomagajace proces adaptacji - opiekun

e Kazdy nowy pracownik powinien miec¢ opiekuna, ktory
pomogtby mu w razie jakichkolwiek pytan i watpliwosci i
ktory bylby odpowiedzialny za nawiazanie dobrych
kontaktow i wspotpracy poczatkujacego pracownika z
pozostatymi

e W przeciwnym razie, jesli nowy pracownik nie bedzie miat
konkretnego opiekuna, bedzie miat do dyspozycji wszystkich,
a to sprawi, ze taki poczatkujacy bedzie sie czut osamotniony
i pozostawiony bez wsparcia

e Opiekun realizuje zaplanowany proces:

systematyczny i zaplanowany system spotkan z pracownikiem,

wywazona i obiektywna ocena pokazujgca mocne strony i sfery do poprawy,

wspolne wypracowanie rozwigzan z kazdym z pracownikow




Przyktad listy zadan dla managera sprzedazy w procesie
adaptacji

e Checkliste nowy pracownik.pdf
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- Przyktadowy kalendarz wdrozenia i adaptacji -
pierwszy tydzien

Kalendarz wdrozenia Rafat.pdf
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Przyktadowy informator do celéw adaptacji,

e Przykifad przewodnika who's who :VWho's who.pdf
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Podsumowanie procesu adaptacji- feedback

e utrwalenie pozytywnego zachowania
e wskazuje na te obszary, ktore wymagaja poprawy.

e Pochwaly nie sa tu najwazniejsze, chodzi gtownie o
systematyczna oceneg pracy, jaka pracownik wykonuje.

e Taka rozmowa powinna sie odbywac po zakonczeniu okresu
probnego, poniewaz jesli odbedzie sie przed jego koncem,
pracownik moze udzielac nieszczerych odpowiedzi

e Rozmowa z nowicjuszem musi wynikac z troski o niego i miec
na celu rozwiazywanie wspolnie problemow i watpliwosci.

e Powinna ona tez stawiac cele, okreslic te obszary, ktore

wymagaja korekty, wskazac sposoby realizacji danych zagadnien
oraz sposoby ich kontroli.

e Jednak gtownym celem tej rozmowy powinno byc zaoferowanie
przez kierownika pomocy przy rozwiazywaniu problemow,
mogacych sie pojawic¢ w czasie pracy nhowego podwifadnego.
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Przyktadowy zestaw pytan podsumowujacych
proces adaptacji:

e |.Czy Twoje oczekiwania co do nowego miejsca pracy zostaty
spetnione!?

2. Czy Twoje oczekiwania co do zdobywanych umiejetnosci
praktycznych zostaty spetnione!?

e 3.Czy praca w poszczegolnych dziatach pomogta Ci odnalezc
sie w pracy!

4. Jakie s3 Twoje oczekiwania wobec wspotpracownikow!?

5. Jak wyobrazasz sobie swoja sciezke kariery?

6. Co jest dla Ciebie najwazniejsze w pracy zawodowej!

/. Czy od opiekuna uzyskates pomoc, ktorej oczekiwates?

8. Co, Twoim zdaniem, wymaga ulepszenia w Twoim dziale!?
e 9. Co uwazasz za najwieksza zalete pracy w tej firmie?

10. Co najbardziej podoba Cl sie w Twoim dziale?
e |1.Jak oceniasz atmosfere pracy w firmie?

|2. Jak wyobrazasz sobie wspotprace ze swoim przetozonym!?



e

/ Po rozmowie oceniajacej ustal plan szkolen z
: pracownikiem - to jest model idealny

e Przykfad arkusza do ustalenia planu szkolen: plan szkolen_plan
indywidualnej kariery pracownika_.pdf
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Kto pyta nie btadzi - kwestionariusz po okresie
probnym

e Przyktad kwestionariusza po okresie probnym:

e kwestionariusz po okresie probnym.pdf
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Manager Sprzedazy w procesie adaptacji

e Manager jest centralng postacia w procesie adaptac;i
nowego sprzedawcy

e Manager Sprzedazy pracuje z ludzmi i przez ludzi,
pracuje z kazdym, na kazdym szczeblu, wewnatrz lub na
zewnatrz organizacji — kto moze przyczynic sie do
osiagniecia celow organizacji.

e Praca z ludzmi i odpowiedzialnosc z tym zwiazana
stanowi punkt wyjscia do zrozumienia procesu adaptacji
nowego sprzedawcy



studium przypadku 1,2A,2B,3



