Preco su vyhodné investicie do zamestnancov?:

Investicia do ludi vo firme je pribliZzne trikrat vyhodnejSia ako investicia do zariadeni.
Preto uvaZujte hlavne o vzdelavani, stabilizacii a motivacii svojho timu. Inovaciu vyrobku
vam Ziaden stroj nevymysli.

Z praxe

Joseph Prokopenko z Medzindrodnej organizacie prace, Zeneva, uvadza, Ze narast vzdelanostnej Grovne
pracovnikov o 10 % vedie k zvySeniu celkovej produktivity o 8,6 %, pricom zvySenie hodnoty zariadenia o 10 %
zvySi celkovu produktivitu iba o 2,3 %. Rocny potencial zvySovania produktivity lepSou organizaciou prace
a procesov sa pohybuje v mnohych firmach ro¢ne od 5-15%.

Svetové Spickové firmy zarabaja vySe 30 % trZieb z produktov a sluZieb, ktoré pred 3-4 rokmi esSte
neexistovali[1].

Ludia st dlhodobé aktiva, pretoZe ziskavaju schopnosti

Stroje sa odpisuju a stracaju hodnotu, hodnota ludi na druhej strane rastie. Pri rozvoji ludského potencialu vo
firme je dOlezité uvedomit si, Ze nejde iba o vyber a rozvoj spravnych ludi, ale predovSetkym o ich spravne
pre spojenie, ,namixovanie” tak, aby dokazali spolupracovat a systematicky rozvijat znalosti v podniku.

Analyza rozvoja podnikov v poslednych rokoch ukazuje, Ze hlavnou konkurenénou vyhodou su inovacie,
uCenie sa a schopnost neustalej zmeny. Prave tato konkuren¢na vyhoda vychadza z [udského potencialu
podniku.

Ako plytvat s ludskym potencidlom

Na druhej strane je zndme, Ze vyuZitie ludského potencialu v podnikoch patri k najhorsim formam plytvania.
Produktivne vyuzitie mnohych pracovnikov vo vyrobnych aj nevyrobnych oblastiach je ¢asto pod 10 %.

Je to désledok zlej organizacie prace, mnozstva neproduktivnych porad a byrokracie, nejasnych cielov,
nedostatoCnej dovery a Castych konfliktov, nejasnej vizie, stratégie a hodndt firmy.

Velmi dolezité je aj to, Ze firmy Casto nepoznaju skutocnu hodnotovu orientaciu svojich pracovnikov, ich
motivacné faktory, skutocné schopnosti a oblasti zaujmu. Na druhej strane velmi Casti chyba presna definicia
kritickych znalosti a schopnosti pre urcitld poziciu a sp0sob ich testovania. Vysledkom je, Ze velmi casto sa
dostavaju nespravny ludia na nespravne miesto,na ktoré nemaju odborné alebo psychologické schopnosti.
Toto spbsobuje problém samotnému pracovnikovi, ale aj jeho okoliu a cela organizacia postupne trpi konfliktmi
a nizkou vykonnostou.

Ako nemrhat ludskym potencialom?

Pri nakupovani stroja sa starostlivo planuje a prepocitava nova investicia, nasledne sa definuje systém
starostlivosti o zariadenie, sledovanie jeho celkovej efektivnosti, audity, Standardy, planovana a autonémna
udrzba.

Len vynimocne prebieha podobny proces pri vybere, hodnoteni a rozvoji pracovnikov v podniku. Vysledkom je
nizke vyuZitie ich potencialu, nizka vykonnost celej organizacie, ale aj zbytoc€na frustracia a konflikty.

Pritom si treba uvedomit, Ze €asom sa hodnota zariadenia zniZuje, ale hodnota cloveka zvy3uje.

Pri projektoch zvySovania celkovej efektivnosti zariadeni sa dosahuju zlepSenia v percentach, avsak pri
spravnej motivacii pracovnikov je mozné ich vykonnost zvySovat v oblasti manudlnej prace v desiatkach
percent a v oblasti duSevnej prace v stovkach percent. Samotnou kapitolou je otazka stabilizacie
pracovnikov a udrzanie najlepSich talentov v spolo¢nosti, Co ¢asto nesuvisi ani tak s vySkou odmeny, ako
so spravnym zaradenim pracovnika a optimalnym vyuzivanim jeho schopnosti.

Spoznajte zakladné ulohy svojej firmy

Kazdy podnik ma dve zakladné ulohy.

1. Produkovat vyrobky a sluzby, ktoré mu umoznuju zarabat peniaze, vytvarat zisk a rozvijat firmu.
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2. Vytvarat znalosti, rozvijat ludi, produkovat samého seba - tato Uloha je zakladom dlhodobého zvladnutia
Ulohy cislo 1.

Preco sa starat o rozvoj kariéry zamestnancov

stimulujlcej prace, slabému procesu zaucenia sa, zlozitym vztahom s veducim, alebo ked je zamestnanec
pripraveny na povysenie a v podniku neexistuju Ziadne prilezitosti. Ked z podniku odchadza zamestnanec
s klt€ovymi vedomostami, schopnostami a zru¢nostami, ktoré podnik potrebuje nielen v si€asnosti ale aj
v buducnosti, straca podnik cast svojho intelektualneho kapitalu.

Jednym z najddleZitejSich predpokladov udrzania si klticovych zamestnancov v podniku je rozvoj ich
kariéry.

Kariéra sa nespaja len s povySovanim zamestnancov na manazérske miesta, ale aj s rozvojom Specialistov,
odbornikov a ostatnych zamestnancov.

Vizionari, autority, manaZéri projektov... o maju spolocné?

Podnik potrebuje obnovit ludsky potencial a rozvijat znalosti predovSetkym v nasledovnych oblastiach:

1. Vizionari, stratégovia - ovplyviuju ostatnych, davaju im vizie, sny, tuzby - 5 %.

2. Autority, velitelia, vrcholovi manaZéri - vytvaraju tlak, organizuju zmenu, vyberaju [udi, stanovuju ciele -
10 %.

3. InZinieri, architekti, manaZéri projektov - produkuju a riadia zmenu - 10 %.

4. Tréneri, ucitelia, experti - uCia ostatnych, podporujd, prinasaju nové postupy a metody - 15 %.

5. Realizatori - disciplinovane plniazverené ulohy, buduju systém, uvadzaju do praxe, vyrabajd, realizuju
a aktivne zlepSuju procesy a systém, v ktorom pracuju - 60 %.

[1] Kto tieto produkty a sluZby vytvoril? V spolo¢nosti 3M vy€lenili 15 % z pracovného €asu na experimentovanie a vymyslanie
novych produktov. Vzniklo takto mnoZstvo inovacii a trzby spolocnosti vzrastli viac ako 40-nasobne. Svetové spolocnosti
z TOP 100 venuju vzdelavaniu svojich pracovnikov 40-60 hodin na jedného zamestnanca rocne. DuSevné aktiva spolocnosti st
obycajné 3-4-nasobne vysSie, ako je ich skuto¢na tuctovna hodnota.
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