Dalsi rozvoj organizace je mozné zajistit dlouhodobym procesem
transformace jejiho vnitfniho prostfedi

Zbynék Pitra

Dnesni svét se rychle méni, je stale vice (ekonomicky i komercéné) globalné propojeny a uspét v ném
mohou jenom ty organizace, které se dokazi trvale podnikatelsky rozvijet, coz je spojeno se gménami
charakteru jejich podnikatelského chovini. V téchto podminkach je podnikatelsky uspéch kterékoli organi-
zace stale vice vazan na uspéch jejich inovacnich aktivit pfi splnéni pozadavku zaméfit se soubézné
na zvySovani produktivity stavajicich podnikatelskych aktivit i na vytvafeni platforem pro dalsi rozvoj
podnikani.

Prechod soucasnych podnikatelskych subjektt do dynamicky proménného prostfedi globalni eko-
nomiky, ve kterém jsou hnaci silou vyvoje zmény technologii, instituci a hodnot, pfitom vyrazné
ovliviiuje koncepci vyuziti prostoru pro jejich inovace. Dochazi ke stirani hranic mezi tradi¢nimi
obory a odvétvimi podnikani. Inovace vznikaji na styku obort, vznikaji kombinované produkty a je
proto nesmirné obtizné definovat konkurenci. Miz{ rozdil mezi nabidkou produktt a nabidkou slu-
zeb. Inovace se zaméfuji na nabidku ,,prace® ¢i na ,,feseni problému®. Mizi komoditni ¢lenéni trhu a
meéni se charakter konkurenéni soutézZe.

To je divodem skutecnosti, ze moznosti dnesni firmy zvysovat svou konkurenceschopnost zvySova-
nim provozni efektivity jsou vyrazné limitovany hranicemi ,,nejlepsi praxe. K jejich pfekonani ve-
dou inovace, zalozené na tcelném a efektivnim vyuzit{ znalosti.

Podnikatelsky aspéch i v globalni ekonomice uvadéji do Zivota dva hybné cinitele: dobry podnikatelsky
ndpad a chytre vynalozené investice. Modernim podnikatelskym subjektim proto dnes vladne inteligence;
novou tvrdou ménou jsou informace. K tspéchu je zapotiebi drodna puda k rastu a vyuzivani zna-
losti. Prostfedi, kde mohou vznikat napady a kde je mozné je provérovat, pohravat si s nimi a vyuzi-
vat je.

Hnacf sily technologii, instituci a hodnot vytvareji internacionalni svét orientovany na znalosti; sou-
casné nastolily pozadavek zvladnuti nejistoty! Tu Ize zvladnout pouze vyuzitim inteligence organizace
- jejich nehmotnych aktiv - ke zméné stavajictho podnikatelského chovani. Inteligence a nehmotné
hodnoty jdou ruku v ruce. Problém s vyuzitim inteligence k tvorbé inovaci v modernim podnikani
spociva v tom, ze je nehmotna; je obtizné ji popsat, vysvétlit jeji vyuziti a ohodnotit jeji pfinos
k podnikatelskym vysledkam.

Zpusobilosti jednotlivych pracovniku a jejich spoluprace uvnitf pracovnich tymua musi tvofit intelek-
tualni kapital ktery podporuje dosazeni podnikatelskych cilti organizace. Intelektualni kapital orga-
nizace je vsak mnohem vic neZ pouhy souhrn toho, co vi vsichni jeji pracovnici!

Znalosti urychluji rozvoj inova¢niho podnikani a pfispivaji ke zvySovani podnikatelské vykonnosti
organizace pokud jsou vyuzivany prioritné k volbé inovacn{ strategie a az nasledné k volbé technolo-
gie a postupu realizace inovacnich feseni. Otazka, které znalosti a k jakému ucelu vyuzit, musi byt
rozhodujici pfi volbé modelu managementu znalost{ aplikovanych pii taktickém a operativnim fizen{
ucelné aplikace novych technickych a komerénich aspektt v ramci implementace inovacnich feseni
do vnitiniho prostfedi organizace. Organizace potfebuje ke splnéni tohoto pozadavku mit v cele
piirozeného vudce, nikoliv razantnfho ,,genia s tisici pomocniky*.
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Mentoring jako nastroj ovliviiovani lidskych zdroja
Votéch Koren

Cilem pfednasky je seznamit ucastniky s myslenkou a principy mentoringu v prostredi
spolecnosti Bat’a.

Zapojovani vnitinich zdroju do tvorby a realizace vzdélavani podporuje kohezi a loajalitu.
Usnadnuje vedeni a transfer informaci napfi¢ drovnémi a zaméfenim jednotlivet i utvaru. Je
moznou cestou pro alternativni kariérové planovani a kariérové posuny.

Posun v odpovédnosti za rozvoj a smérovani pracovnika uvnitf spolecnosti podporuje procesy
fizeni podle cilt a syntézu mezi cili osobnimi a cili spole¢nosti. Kromé zvysovani urcité
multifunkénosti pracovnika zapojeného do procesu sdileni znalosti, vytvaif tato strategie
pfirozené podminky pro nadhled a komplexnost nazirani na spolecnost, jeji fungovani a
organizacni kulturu.

Myslenka existence mentora vznikla na zakladé potieby zajistit vyssi flexibilitu vzdélavani a
potfebu vytvofen{ systému, ktery by umoznoval zajist’ ovat vzdélavani v aktualnim case a
prostoru a to prostfednictvim pracovniku, ktefi jsou pro vzdélavané davéryhodnym zdrojem
informaci. V pojeti spolecnosti je mentor ¢lovek, ktery ma dostatek zkusenosti, schopnosti a
dovednosti, aby své znalosti mohl vyuzit pfi rozvoji a vzdélavani svych kolegt, a to nejen z
odborného hlediska, ale 1 oblastech rozvoje osobnostnich kompetenci. Zaméfeni personalni
politiky na maximalni vyuziti vnitinich zdroju je navic finanéné nenarocnou formou motivace
jak téch, kteff jsou do projektu zapojeni pfimo, tak téch, kterym je urcen coby vnitinim
spotfebitelim.

Struktura pfednasky

§ Organizace spolecnosti

§ Mentoring — alternativa pro efektivni vzdélavani a fizené sdileni znalosti
§ Mentor v pojeti spolecnosti Bat’a

§ Pro¢ mentoring

§ Uloha mentort ve spole¢nosti

§ Dynamicky rozmér firemniho vzdélavani

§ Mentoring, nastroj transformace a transmise firemn{ kultury

§ Mozné nastroje pro evaluaci prace mentoru

Pfiklady dobré praxe podle hodnoceni tiéastnikt diskuse: shrnuti

- mentoring jako nahrazeni spontanniho sdileni zkusenost{ fizenym procesem
- socialni role a status, motivace a hodnoceni mentora ve firmé
- systém naslednictvi a zastupitelnosti
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»Rizeni - sdileni zkuSenosti*

PRECIOSA 'ng. Radomir Matyas, CSc., Preciosa, a.s., duben 20 07

Motto: Znalosti a zkusenosti jsou nejcennéjsim kapitilem spolecnosti, ktery ma vliv na efektivni

pouZiti jinych druhii kapitilu
Zkusenost je to, co bylo mysleno, vnimano, citéno, feceno, rozhodnuto a udélino. Zkusenost
kumuluje vsechny predchozi znalosti o tom, proc¢ se véci staly a jaké vlivy na né piisobily

Cilem projektu ,,sdileni zkuSenosti* je:

Aktivovat a vyuzit existujici znalosti a zkusenosti pro snizeni nakladd, pro lepsi obsluhu trhu
a pro lepsi fungovani infrastruktury spolec¢nosti. Rozsifit klicové kompetence spolec¢nosti.
Urychlit vytvafeni a sdileni novych znalost{ a zkusenosti.

Vyhnout se opakovani chyb.

Zesilit motivaci lidf k rozvoji spole¢nosti tymovou praci sdilenim znalosti a zkusenosti a s
piinosem v uspokojeni lidf a ve zvyseni vykonnosti firmy.

Kultivovat kulturu spole¢nosti smérem k ,,ucici se organizaci.

Management znalosti a zkuSenosti (MZ) vnimame jako:

Podporu, koordinaci, urychleni a optimalizaci procesu, v némz zaméstnanci vyuzivaji své
vlastni znalosti a zkusenosti. Soucasné je predavaji jinym lidem, kteff cizi znalosti a zkusenosti
ochotné pfijimaji a vytvafeji znalosti nové.

Proces, ktery umoznuje vytézit skryté znalosti a dale je vyuzivat a ktery podporuje rozvoj uci-
ci se organizace.

Proces, ktery se soustfed’uje na nesdélené (samoziejmé) zkusenosti, které jsou vlastnikem ob-
tizné sdélitelné. Jejich uvolnéni zavisi na individualnim pfistupu clovéka. Na pomoc angazu-
jeme ,,zkuSenostniho kouce*.

Zakladni koncept:

1.
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Primarn{ je jednani jednotlivce

Bez podpory vedouctho to nepujde

Sdileni zkusenosti odraz{ kulturu spole¢nosti

Sdileni zkusenosti musime organizovat

Podstatné jsou dokumentované zkusenosti. Bez informacni podpory to nejde.
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Rizika:

Cas a penize, které proces ,,dolovani znalosti a zkuSenosti spotfebovava. Je tfeba opatrné
rozhodnout, které zkusenosti jsou podstatné a ,,stoji za to*.

Informacni monopol. Sdileni znalost{ a zkusenosti mize ,,ohrozovat® pozici drzitele.
Nezpusobilosti koncentrované vyjadfit znalosti a zkusenosti v zadouci podobe.
Nezvladnutd motivace k tvorbé a pouzivani znalostniho managementu — malo odvahy

k ocenéni mimofadnych c¢ina.

Manazefi preferuji pohled na potieby ,,dneska* oproti potfebam ,,budoucnosti* i poucenim z
,,minulosti®.

Na prvnim misté jsou aktualni problémy a vyzvy. Teprve za nimi nastupuje ,,stres z pohledu
do daleké budoucnosti®.

Preferuji se vklady do okamzitych efektt pred vklady do potencidlu budoucich efektu.
Preferujf se vysledky pfed potencialy.

Odpor proti pravidlum, proti systému a standardizovanym postuptim, proti zméné.
Konfrontace ,,rozvahy a odvahy*.

Konfrontace ,,splasenosti a vyckavani®.

Vliv obchodniho tajemstvi.

Potize s modelovanim soucasného a budouctho stavu, strach z prace se scénafi.

Jsou casta ,,zadani* k ,,provedeni® a teze ,,neztricejme cas projektovanim a planovanim —
pracujme*.

Proces sdileni zkusenosti muze byt vniman jako ,,zbytec¢na administrativa®,

Piiklady dobré praxe podle hodnoceni ui¢astniku diskuse: shrnuti

vytipovani klicovych znalosti a zkusenost{ ve firmé
uloha zkusenostniho kouce

seniorsky systém
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Prispévek k diskusi sdileni fizeni zkusenosti

Téma predavani mezigeneracnich zkusenosti je téma, které se tihne stoletimi. Ja sim jsem absolven-
tem Stfedni pramyslové koly strojnické Chrudim a CVUT Praha fakulta strojni. Mym osobnim tpl-
né¢ prvnim stfetem s pfedavanim zkusenosti a dovednosti fizeni kolektivu bylo v této dobé povinné
absolvovani zakladni vojenské sluzby. Z dnesniho pohledu na véc to muze pusobit humorné, aviak
dle mého nazoru je pravdou, ze kazdy z nas absolventu vysokych skol byl poprvé za svij zivot po-
staven pfed problém fidit vétsinou s plnou zodpovédnosti, mensi ¢i vétsi kolektiv zcela samostatné.
Kazdy z nas absolventid musel tehdy pfijmout pravidla podfizenosti ¢i nadfizenosti a pfijmuti #{di-
cich schémat. V roce 1988 jsem jako absolvent CVUT musel nastoupit do délnické profese. Tuto
délnickou profesi jsem vykonaval jen velmi kratce, ale pfesto to byla pro mne velmi cenna pracovni
zkusenost. Teprve po tomto Gvodu jsem nastoupil do mé skutecné profese, konstruktéra a projek-
tanta chemickych stroji, ve velmi specifickém prostfedi vyroby vybusnin. No a zde jsem uz nem¢l
problém vstoupit do kolektivu pracovniku, ktery byl velmi dobfe a acinné generacné rozvrstven.
V tomto kolektivu pracovali konstruktéfi mé vékové vrstvy tj. absolventa VS, dale tficatnici, étyficat-
nici az po konstruktéry, pfipravujici se k odchodu do dichodu. Toto rozlozeni vytvarelo pfirozenou
atmosféru, kde se misila zkuSenost s akcnosti a progresem nas absolventd VS. V tomto obdobi do-
chazelo k pfirozenému predavani nabytych zkusenosti mezi generacemi jednotlivé.(nebudu a nechci
komentovat nasledné konkrétni vyuziti nasich myslenek a napada a stfet s délnickymi profesemi).
Tuto profesi jsem ukoncil v roce 1992. Chtél jsem pracovat s automobily.

Tento tvodni odstavec jsem zamérné uvedl proto, Ze a¢ éerstvy absolvent VS narazil jsem alesponi na
né¢jaka funkéni schémata mezigeneracnich zkusenosti. Tyto byt’ malé, ale alespon néjaké zkusSenosti
dnesni generaci chybéji. Pfi zakladani své malé firmy v roce 1993 jsem si jiz byl védom, Ze by bylo
dobré pracovat i v malé firmé s generacnim rozvrstvenim podobné struktury, kterou jsem jiz zazil
v pfedchazejicim obdobi. Narazil jsem na tyto problémy:

1. Branze obchodu s automobily v nové podobé po roce 1989 neméla v podstaté na co navazo-
vat. Tim nebylo mozné vytvaret jakoukoliv vrstvu generacnich pracovniki a z davodu pfiro-
zeného sdruzovani vékovych kategorif jsem si k sob¢ vybiral spolupracovniky stejného véku.

2. 'V té dobé¢ vstupovali na ceskoslovensky trh vsechny svétové automobilky a my jsme si plnili
sny o spolupraci s nimi. Ja jsem navazal takovouto spolupraci se spole¢nostit RENAULT .
Tyto spolecnosti v téchto letech se dostaly do stejné situace jako malé firmy nebot’
v n¢kterych oborech ¢innosti nebylo mozné ziskat generacné rozvrstvené pracovniky. Zahra-
ni¢ni spolecnosti zjednodusily vybér novych pracovnika bez ohledu na jejich kvalifikovanost
pouze na jazykové znalost, to vedlo k jednovrstvé generaci pracovniku.

3. Z toho nam nov¢ vznikajicim partneram téchto firem piislo spravné chovat se obdobné




Tyto aspekty vedly k tomu, Ze se vytvofila ve vétsi mife jednogeneracni vrstva pracovniki jak u nas
v malé firmé, tak 1 ve firmé, ktera zajist'ovala cely obchod v tehdy ceskoslovenské republice. Pro-
blém vznikly v téchto letech ma na ¢innost ve které se pohybujeme at’ v soucasné dobé pro znacku
VOLVO (8 let), nebo v minulosti pro znacku Renault (Slet) i nadale velky vliv. V prvnich letech
podnikani prodeje osobnich automobili $lo o obdobi pfekotného budovani novych obchodnich
struktur a schémat podnikan{ s nedostatkem zkusenosti. Toto jsme ptekonavali maximalnim nasaze-
nim a metodou uspéchu a omyla.

U velkych korporaci doslo k tomu, ze nekvalifikovani pracovnici velmi mladé generace vybaveni
pouze jazykovou znalosti, ktefi neméli od koho ziskavat jakékoliv zkusenosti vytvofili vrstvu lidi,
ktera stanovila jako axiom zkusenost, jejich vlastni zkusenost. Tato bohuzel neni vétsinou podlozena
(ne vzdy) jejich odbornymi znalostmi. Caste¢né se tento problém objevuje na trhu prace, kde tato
vrstva lidf je v soucasnosti brana jako zakladni etalon schopnosti a manazerskych dovednosti. V roce
1998 jsem po velmi vyhodném prodeji firmy, ktera zastupovala znacku Renault a ktera byla ve velké
mife ovlivnéna vyse uvedenym vyvojem koupil obchodni podily v jiné firmé a zacal zastupovat znac-
ku VOLVO.

Novou firmu jsem se uz od zacatku pokusil slozit vice vrstevné s ohledem na generacni slozeni a
profesni zdatnost at’ se jednd o zdatnost cist¢ v procesu fizeni nebo procesu odborném. Firmu od
roku 1998 stavim na zaklad¢ silnych individualit ve vékovych generacich od velmi mladych tj. dvace-
tiletych az po padesatniky. Béhem téchto let se ukazuje, Ze toto slozeni je plné stfetd a vzajemnych
nepochopeni. Pfesto zacalo toto schéma ukazovat, ze jednotlivé generace jiz v kolektivu, ktery
v soucasné dobé cita 19 lidi funguje tak, Ze generace starSich, ktera ma své urcité potize s novymi
technologiemi, s vykonnosti, s rychlosti prace je ¢astecné nucena pfizpusobovat své tempo vykonim
generace mladsi. Mladsi generace se obecné snazi zacinat pracovat zodpovédnéji loajalnéji vytrvaleji.
Pro budovani malé firmy to byl dobry zaklad.

Dale jsem vytvofil pevnou strukturu a mechanizmy fizeni firmy, kde velmi bezproblémové dokazou
tyto struktury chapat lidé stfedni a vyssi generace a naopak mladi lidé se nechtéji pfizpusobit fidicim
mechanizmim a jakymkoliv pravidlim. Pfesto ze mlada generace provadi neustalé ataky na schéma
fizeni, zacala sama castecné respektovat nastavena pravidla. Teprve v téchto okamzicich a po prosa-
zen{ schémat fizeni a obsazen{ posti zkusenéjsimi pracovniky zacalo dochazet k vzajemnému ovliv-
novan{ generacné starsich pracovnikt mladsimi a naopak.

Predavani zkusenostf a nabytych dovednosti, které bylo ve vyse uvedenych minulych letech pomérné
snadnou zalezitost, je v soucasné dob¢ jeden z velkych problému. Generace velmi mladych lidf tj.
cerstvych absolventa skol ma ve vétsiné pfipada v sobé zakédovanu jakoukoliv nedctu k pfijimani
usudku a nazoru generace starsi. Momentalni vliv spolecnosti celkové vytvaii obraz, ze vse je podfi-
zeno pouze mladé generaci, velmi krasné, chytré a schopné. Generace starsi kolikrat z obav pfed
ztratou vlastni Ucty a ze spolecensky vypéstované nedokonalosti a tim z obavy pfed ztraitou zameést-
nani a respektu velmi nerada predava jakékoliv zkusenosti generaci mladsi. Pies tento obecny spole-
censky jev se upénlivym trvanim na zavedenych schématech a rozdélenych funkcich, které garantuje
star§im pracovnikim jistotu jejich postaveni a zaméstnanosti lze docilit toho, ze jsou ochotni zacit
pfedavat své zkusenosti nové nastoupivsim pracovnikiim nebo pracovnikiim mladé generace.

I po vytvofeni vyse uvedeného pfedpokladu je sdileni zkusenosti v nasi firmé v soucasnosti stale
problém,i pfesto, ze starsi pracovnici (a nebo pracovnici pracujici delsi dobu v nasi firmé) jsou jiz
ochotni a schopni pfedavat své zkusenosti alespon c¢astecné dal. Vesmés narazi na neochotu mladych
pracovnikd tyto nazory, poznatky a zkusenosti pfijimat. Tento jejich stav mysli je jest¢ velmi podpo-
rovan zahraniénimi korporacemi vytvarejicimi velké mnozZstvi skolicich programt zaméfenych na
ruzné obory ¢innosti. Korporace, pracuji se zazitymi schématy lidi z let 1992,3,4 a ndm pro nase pra-
covniky vytvareji skolici témata, kde velmi mladi lektofi provadi skoleni zptisobem mladé generace,



¢imz nadale prohlubuji mezigeneracni rozkol. Tento mezigeneracni rozkol po absolvovani téchto
skoleni nadale ubezpecuje generaci stfedni a star${ v tom Ze je nevykonna a nedostatecna a generaci
mladou v tom, Zze nemusi respektovat vibec zadna pravidla a timto padem i nazory a zkusenosti ge-
nerace starsi.

V nasi firmé se ukazalo, ze jednou z dalsich cest jak potlacit tyto mezigeneracni stfety je pokus o
minimalizaci fluktuace pracovnikl, nebot’” teprve po jejich delsi vzajemné spolupraci lze vidét, vza-
jemné ovliviiovani.

Takze v soucasné dob¢ nam k danému tématu funguji tfi zakladni pilite. Minimalizace fluktuace
pracovnika a zavedend schémata fizeni a vice generacni vrstva pracovnikd. V malé firmé témito
schématy myslime stanoveni pracovnich posti, rozdéleni pravomoci rozdilné odménovani atd.
Dalsim bodem, ke kterému bychom chtéli pfistoupit je stanoveni rastovych profesnich cili. Toto je
velmi slozity problém zejména u malych firem nebot’ mnozstvi volnych mist, které by umoznovaly
potencionalni rast pracovnika je nedostatecny. Velky problém je i v tom, Zze pokud ma fungovat ge-
nerac¢n{ ovliviiovan{ a sdileni zkusenosti je nutné mit malou fluktuaci pracovnikd, pak narazime na
problém jaky rast témto pracovnikim nabidnout. Tyto dva faktory se velmi ostfe ovliviuji a samo-
ziejme za sebou vlecou i problematiku dodrzovani schémat fizeni a nastaven{ pracovnich pozic.

Problematikou profesntho riastu pracovniki v malé firmé se ted intenzivné zabyvam. Jednim
z fesenf je rast malé firmy feknéme ve firmu stfedni velikosti, kde dojde k pfirozenému vyvoji no-
vych pracovnich pozic pro stavajici pracovniky a tim moznost jejich profesniho riistu, coz se nam v
soucasnosti jiz podafilo aplikovat otevienim dalsi pobocky. Doslo k urcitému poklesu napéti v této
oblasti. Stabilizovanim téchto novych pozic a zachovanim vyse uvedeného pravidla schématu fizeni
nam zafungovalo sdileni nabytych zkusenosti.

Zde se potvrdilo ,ze clovék nemusi povyrast hmotné a pfesto je schopen s piijetim dulezitéjsi funk-
ce ve firmé zpétné se zafixovanim svého postu piedavat své zkusenosti. V nasem oboru ¢innosti je
jako piiklad velmi citlivym postem post obchodnika. Zde pracuji nejvétsi individuality a pokud starsi
pracovnik (starsi se maze rozumét sluzebné nebo vékove nebo zkusenostné) je ohodnocen pouze
hmotné tak je velmi malo ochoten cokoliv pfedat dal ze svych zkusenosti.

Zde velmi dusledné vyuzivame bodu ,,schémata fizeni* kde mame napiiklad funkci obchodniho fedi-
tele a vedouciho pobocky.( i kdyz existuji jen ¢tyfi obchodnici)

V této oblasti ovéem po urcitém opadnuti napéti ocekavam, ze v horizontu tif az péti let dojde zno-
vu k zvySeni napéti. Za situace udrzeni minimalni fluktuace hledime nové cesty k feseni profesniho
ristu zamestnancu.

Z pohledu malé firmy jsem se k danému tématu pokusil shrnout body sméfujici k zakladni myslence.
Pokud ma dojit k jakémukoliv sdileni zkusenosti at’ uz fizeni, nebo myslenkového dédictvi nebo za-
kladn{ filozofie firmy, musi dojit k né¢jakému vzniku zkusenosti. Dle mého nazoru je nositelem téchto
zkusenosti clovék, pracovnik, zaméstnanec, majitel firmy. To znamena, ze zakladnim pfedpokladem
vytvofeni zkusenosti je vytvofeni dlouhodobého vztahu clovéka, zaméstnance, majitele k dané profe-
si firmé. Mala firma, ktera se snazi poskytovat kvalitni sluzby, vyrabét kvalitni vyrobek musi stabili-
zovat svuj pracovni kadr. Stabilizaci tohoto kadru ziska potfebny zaklad pro vytvofeni zkusenosti.
Proto jsem se zaméfil ve své firmé na vytvofeni podminek pro stabilizaci kadri a teprve potom do-
chazi ke véem vyse uvedenym skutecnostem. Stabilizace kadrt je pfimo propojena s body schémata
fizeni, fluktuace, generacni rozvrstveni pracovniku.

Toto v soucasné dobé bohuzel narazi na problematiku snizovani nakladu a to je posledni ¢ast o které
se zminim.Téma problematiky snizovani nakladi u malych firem je odvislé od riznych podminek



v ruznych oborech ¢innosti. V nasem oboru ¢innosti se v soucasné dobé dostava do pfimého rozpo-
ru s oblasti stabilizace kadri. A ta souvisi s nakladovou casti kazdé firmy.

Nasi firmé se zatim dafi udrzovat své naklady v rovnovaze s nasimi vykony, ale je pravdou, ze vétsi
korporace v nasf obchodni branzi se snazi tuto zalezitost fesit vysokou fluktuaci pracovnikii a tim
ruku v ruce jdoucimi niz§imi mzdovymi naklady. Za soucasné situace sam jsem na urcité hranici roz-
hodnuti, jestli stabilizaci pracovnikd, minimalizaci fluktuace a vytvofeni schémat fizeni coz povazuji
za zaklad vytvofeni zkusenosti, nevytvaiime nemoderni malou firmu, nebot’ tato struktura je zamé-
fena na dlouhodob¢jsi horizont plnéni cilt.

Soucasny trend 1 zahrani¢nich korporaci se zaméfil na formalni vytvofeni pracovnich standarda pi-
semnou formou a jejich dodrzovani, coz vede k tomu, Ze nositelem zkusenosti neni clovek, ale for-
maln{ médium, které staci pro levného fluktuujictho pracovnika pouze napliovat. Tento model se
ukazuje jako levnéjsi, ale zaroven bohuzel z nasich zkusenosti produkujici nekvalitu.

Tuto posledn{ ¢ast jsem oteviel jako téma, které muze byt podrobeno velké diskusi a ja sim momen-
taln¢ zastavam svoji teorii, kterou jsem prezentoval v prvni casti. Téma sdileni fizeni zkusenosti je
tedy dle mého nazoru véc personalni strategie a v takto kratké prezentaci jsem se pokusil vysvétlit
zakladn{ filozofii z pohledu nasi spolecnosti a tedy mé malé firmy.

Piiklady dobré praxe podle hodnoceni ui¢astniki diskuse: shrnuti

- mezigeneracni kontinuita jako soucast personaln{ strategie
- posilovan{ stabilizace a loajality zaméstnancu jako zaklad managementu zkusenost
- motivace zaméstnancu ke sdileni zkusenosti



Nazev: Mentoring aneb Skolime se vzajemné
Spolecnost: Microsoft s.r.o.

Prezentujici: Mgr. Martina Smidochova, personalni feditelka

Spolecnost Microsoft se snazi pomahat lidem realizovat jejich potencial. S timto zavazkem také tzce
souvisi podpora a rozvoj vlastnich zaméstnanct.. Spolecnost nabizi velké mnozstvi internich kurzt
poskytovanych standardni formou
a jako e-learningové (on-line) kurzy.

V uplynulych ctyfech letech spolecnost zacala klast velky diraz na vzdélavani zaméstnancu vlast-
nimi zaméstnanci a na organizovani e-learningovych kurzt. Tento systém vzdélavani pomaha spo-
lecnosti Setfit naklady a zvySovat efektivitu prace vlastnich zaméstnancu. Cilem je rozvijet potencial
jak absolventl kurz, tak samotnych Skoliteld. Sami zaméstnanci se v ramci vypisovanych kurzi sta-
vajf lektory, ktefi pfedavaji své dovednosti a znalosti kolegim. Mohou si tak ovéfit své znalosti a
napiiklad odolnost vici stresu ,,nanecisto®. Jejich zaci, kolegové, jim poskytuji cennou zpétnou vaz-
bu, ze které se sami lektofi mohou poucit. Kurzy jsou zaméfené na sirokou oblast témat.

Program interniho skoleni zaméstnanct probiha ve spolecnosti v poslednich ¢tyfech letech a je uréen
pro vSechny zaméstnance.

Personalni oddéleni v tom typu vzdélavaciho procesu zastava roli kouce, ktery v ramci Strength Fin-
der programu pomaha v§em zaméstnancum spolecnosti s identifikaci rozvojovych potieb a sestave-
nim jejich osobniho rozvojového planu. Personalni oddéleni se v ramci své role kouce zamétuje také
na potieby a hodnoceni rozvoje talentd a manazert. Pro tuto skupinu se vyuziva 360° hodnoceni. Na
zakladé osobnich rozvojovych planti a hodnoceni zaméstnanct se nasledné piipravuji interni vzdéla-
vac{ programy zaméfené jak na rozvoj dovednosti jednotlived, tak celych tymu. V ramci rozvojového
programu ziskava kazdy zaméstnanec svého mentora, se kterym muze diskutovat své pracovni i
osobni problémy. Soucasn¢ se tento zaméstnanec zafazeny do mentorského programu stiva men-
torem jinému zaméstnanci a muze tak dal predavat ziskané zkusenosti.

Interni vzdélavaci programy mohou mit standardni formu (bézné kurzy za ucasti skolitele a skole-
nych) nebo e-learningovou formu. Ceskd poboc¢ka spolecnosti vyuziva pro interni e-learningové
kurzy své vlastni feseni Class Server, které predstavuje vykonnou platformu pro spravu vzdélavaciho
procesu umoznujici zpfistupniovat vyucovani a hodnoceni pfes web. Diky tomuto fesen{ tak vznikla
siroka nabidka e-learningovych (on-line) kurzt. Zaméstnanci si sami mohou zvolit nejvhodnéjsi cas
pro absolvovani kurzii a zpracovani piipadnych testd. Setif se tak ¢as absolventt i $kolitele a maxi-
maln¢ se vyuziva efektivita prace zaméstnanct. Mezi kurzy, které timto zpusobem spole¢nost posky-
tuje, patif jazykové kurzy (némcina, anglictina, Spanélstina), Skoleni bezpecnosti prace, Gvodni se-
znamen{ se spolecnosti pro nové prichozi zaméstnance, skoleni o funkcénosti novych produktd spo-
le¢nosti, atd.



Dalsi formou vzdélavani jsou kulaté stoly, které jsou zaméfené na sdileni zkusenosti manazeru, ozi-
ven{ jiz existujicich znalost{ a ziskavani novych schopnosti. Tyto kulaté stoly jsou vénované napiiklad
tématum jak délat kariérové rozhovory s podfizenymi, jaké jsou hodnoty spolecnosti, a podobné.
Jedna se o interaktivni metodou vzdélavani, kdy si manazefi casto i hraji. Jako pifklad muzeme uvést
kulaty sttl vénovany hodnotam spolec¢nosti, kde manazefi vytvafeli kolaze, jak vnimaji hodnoty spo-
le¢nosti. Tyto kolaze byly nasledné i s autorizaci manazera prezentovany ostatnim zaméstnancum
spolecnosti.

Mezi velmi popularni formu vzdélavani patii také veCerni univerzity. V ramci vecerni univerzity
prezentuje zaméstnanec spolecnosti, pifpadné externista, ptinosné téma. Cilem je rozvijet znalosti a
informovat o raznych oblastech zivota, které se tykaji prace a schopnosti zaméstnancu, ale 1 zptsobu
zivota. V ramci vecernich univerzit ¢asto vystupuji produktovi manazefi, kteff informuji ostatni za-
méstnance spolec¢nosti o produktech a novinkach, které se pfipravuji. Mezi lektory mohou byt také
zameéstnanci, ktefi absolvovali zajimavé skoleni v zahrani¢i a nyni toto téma zpracovali pro své spo-
lupracovniky. Vecerni univerzit jsou ¢asto zaméfeny napiiklad na témata work/life balance, zvladani
stresovych situaci a podobné. Na tyto programy jsou zvani také rodinni piislusnici zaméstnancu.

Program internich skoleni je celorocni. Vyuziti kombinace standardnich kurzt, kde je nutnad osobni
ucast lektora i absolventt, a on-line kurzu, kterych se zaméstnanci mohou tcastnit v souladu se svym
pracovnim i osobnim casovym harmonogramem, dovoluje spolecnosti poskytnout zaméstnancum
$irsi nabidku kurzu, zvySovat produktivitu prace zaméstnancu a soucasné snizovat naklady nutné na
realizaci kurzt. Vyuzitf internich lektort, tedy vlastnich zaméstnanct, pomaha ke vzdélavani nejenom
absolventt kurzt, ale také samotnych lektora.

Piiklady dobré praxe podle hodnoceni ui¢astniku diskuse: shrnuti

- firemni vzdélavani — spontanni skoleni se navzajem mezi zaméstnanci

- mentoring program jako podpora kariérniho ristu zaméstnanct
- stinovani managert




1998

- po hledani v pohranici pada volba na zelenou louku v katast-
ru obce Zamrsk

- v bfeznu 1995 natahujeme traktorem do haly prvni stroje

- uZ o rok pozdélji vyrabime pfiruby pro australskou ponorku,

- pofizujeme 1. CNC soustruh

- pfekracujeme pocet zaméstnanct 50

- v roce 1998 se rozjiZdi no¢ni sména — zavadime tfi-sménny
provoz

- zaCiname pokusné vyuZivat magnetické upinani

- magnetické upinani dovadime k dokonalosti a i dodavatel
nas pfemlouva ke zfizeni prodejni pobo&ky pro Ceskou
republiku,

- zaCiname se specializovat na vyrobu loZiskovych krouzk
provétrné elektrarny
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- kupujeme do té doby pro nas nejdrazsi CNC stroj
vrtatka ELHA 1.150.000,- €

Obrat firmy v letech 2000 - 2006

tis. Ké

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Géetni obdobi
- v roce 2002 jsme poprvé v historii firmy 3 mésice po sobé v Cervenych Cislech,
- snaZime se najit alternativni dodavatele, dafi se u firmy LIEBHERR

- faze rozjezdu vyroby novych produkta pro Liebherr neni
jednoducha — 2x musime na “koberecek” aZ na potieti se dafi,
- pro Liebherr vyrabime jak loZiskové krouZky, tak i
komponenty  bagra

- pfi pouceni z “krizového vyvoje 2002 nasazujeme vySsi tempo a produktivita roste..

Produktivita prace
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Vyvoj firmy v Cislech — zaméstnanci

Pramérny p fepoéteny po €et zam éstnanc G

250

200 +

150 ~

100 -~

50 +

2000 2001
83 95

30 000

2002
90
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2005 2006

169 214

25 000 4

20 000 4

15 000 H
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2003 2004 2005 2006
‘+ Briick 16 363 18 065 20 608 25 894
—=—CR 16 321 17 419 18 420 19 624
—m— Pardubicky kraj 14 282 15 248 16 919 17 273

- v pfepoctu pouzivanych magnetickcyh systému na osobu
zaujimame 1. misto v Evropé
- zatim nejvétsi syst. v Evropé pro tfiskové obrabéni
a rozjiZdime v PSL na Slovensku

- rozjiZdime novou vyrobu a to tepelné zpracovani vykovka

Odskakujeme od celorepublikového priméru ve mzdach
Vyvoj pr amérné mzdy
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- pisu sestfenici o pomoc pfi tvorbé prezentace pro tento
den...

- planujeme vice jak pil miliardovou investici do stavby
kovarny..... a roztaCime tim tak jesté vétsi véci...

Lubos Maly
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