Zakon farmy

K zamysleni pro fizeni lidskych zdroju



Na 40 % Ceskych zameéstnancu jedna neeticky

Na 40 % Ceskych zaméstnancu jedna neeticky
a poskozuje svého kolegu nebo firmu, pokud
mu z toho plyne osobni prospéch.




Nejbéznejsi poklesky

patri kradeze napadu a
* zneuzivani firemnich prostredku.

Eticky kodex opakované porusuje 40 %
ceskych zaméstnancu,

Neetické jednani je pfitom vzdy pouzivano ucelove s
cilem osobné z néj profitovat.

Vyplyva to z analyzy spole€nosti Zaméstnanci.com,
ktera s pomoci psychologa zpracovala béhem péti
letech profil vice nez 100 tisic zameéstnancd.

Zdroj: HRM line 29. 6. 2012




NejCastéji se podle analyzy ve
firmach kradou myslenky a napady

* Modelovou situaci je, ze manazer prezentuje
napady svych podrizenych jako svoje vlastni.



Dalsim béznym prestupkem proti etice je
pouzivani firemnich véci pro soukromé ucely

pocCinaje telefonem,
Pocitacem Ci kopirkou a
Kancelarskymi potrebami

az po sluzebni automobil.



Zivhou plidou pro neetické jednani
jsou stres a represe.

Spolecénosti si za problematické chovani svych zaméstnancl ¢asto mohou
samy, kdyzZ ve firemni kulture namisto dUvéry prevazi tresty a vyhritzky.
Pokud manazeri vyuzivaji k motivaci svych podrizenych psychologicky
model trestu, automaticky tim v lidech spoustéji neetické chovani.
Ekonomicka krize a pfistup nékterych manazert maji pry jednoznacné
negativni dopad na miru etického chovani ve firmach.
Spolecnosti jsou nuceny

— snizovat stavy svych zaméstnancl a po téch zbylych pak vyZaduiji vice prace za

stejnou, i dokonce nizsi mzdu,
— rusi zameéstnanecké benefity,

— zpfrisnuji firemni pravidla a nafizeni.

Pokud vedeni tuto situaci zaméstnancim nekompenzuje alespon
zvysSenym zajmem o né samotné, ti obvykle na tuto situaci reaguji
snizenim osobni angazovanosti a zvysenou touhou po osobnim profitu.



Cesi maji na neetické jednani dvoji metr

Pokud pravidla porusi nékdo jiny, snadno ho odsoudi,

ale kdyz se sami zachovaji stejne, tak si pro sebe najdou
omluvu a rozumové zduvodnéni.

Atmosféra v Ceskych firmach neetice svédci.

V Ceské mentalité preziva nazor, ze kdo na nejaké nefér
chovani upozorni, je ,praskac’.

Kolegové a bohuzel Casto i manazeri poklesky ostatnich
radéji prehlizeji, aby je nemuseli resit a nahodou se
nedostali do konfliktu.

Pokud jsou kompetentni osoby vUuci neetickému jednani
netecné, v oCich ostatnich ho vlastné schvaluji, a to se pak
stava béznou normou.




* Mnohé ,moderni metody“ jsou Casto staré
znamé metody zdravého rozumu zabalené do
nového obalu.

e Dulezitéjsi nez jejich nazev je poznani, ze
nemuzeme set v jednom case na jedno pole
prilis mnoho semen.



Zakon farmy

rika, ze vSechno ma svuj cas

— Cas sethy,

— C€as hnojeni a okopavani

— a nakonec cas sklizne.

Implementace novych metod a postupt v podniku
vyzaduje

— Cas na pripravu,

— ale hlavné ¢as na usazeni se,

— dozrani,

— zapusténi korenu.

Urychlovani tohoto procesu vede k velkym skodam.



"Zakon farmy"

Pokud chci mit dobrou urodu:

* musim pripravit pole,

e zasit,

* hnojit,

e kyprit,

e odhanét skidce a

* po néjakém case mohu sklizet urodu.



Nelze Il

e zasadit brambory a chtit drodu hned zitra.

* nahazet brambory na nepripravené pole, o nic
se nestarat a za pul roku ocekavat bohatou
urodu.

* Presto to tak nemald ¢ast manazert déla -
nechaji své lidi jejich osudu a divi se, ze
nerostou nebo dokonce odchazeji z firmy.



ODPOVEDNOST
ZA ROZVOJ ZAMESTNANCU

Jak by mél rizeny rozvoj zameéstnancu v idealnim
pripadé vypadat?

Manazer

* vi, jakych cilu chce dosahnout a kolik lidi a s
jakymi dovednostmi pro to bude potrebovat.

------

stranky, potencial dalsiho rozvoje, osobni
motivaci pro praci ve firmé apod.

* Vi, kdo z jeho tymu se pro co hodi a jaké znalosti
a dovednosti by si mél osvojit.



Rozvoj lidi

* Na zakladé téchto informaci rozviji individualnim
zpusobem kazdého c¢lena svého tymu, zejména
cilenym zadavanim stale narocnejsich ukold.

* K jejich reseni nabizi

— mentoring nebo koucink,
— popr. dohodne s personalistou konkrétni skoleni nebo
trénink.

* Spolecné s rozvijenym clovekem pravidelné
vyhodnocuji dosazené vysledky a planuji dalsi
postup.



Manazer jako fotbalovy trenér

Manazer je v tomto pripade podobny fotbalovému
trenérovi, ktery vi,

* jak ma tym hrat,
* zndasilné a slabé stranky hracu a

* cilené rozviji jak jejich obecné fyzické, herni a taktické
dovednosti, tak individualni role a silné stranky (jinak
utocnika, jinak brankare).

* A vede arozviji je tak, aby na hristi podali co nejlepsi
vykon, i kdyz on sam nehraje a stoji u lavicky.



Trenér i kapitan

* Na rozdil od fotbalu musi byt manazer firmy i trenérem
i kapitanem.

* Z dlouhodobého pohledu je ale mnohem dulezitéjsi
prave jeho role trenéra.

* Prace s lidmi ¢asto nefunguje prave proto, ze manazer
odvede nejvetsi dil prace sam, misto toho, aby to naucil
sve lidi.

* Roli "trenéra" nechava na personalistice, vzdélavacich
agenturach, popr. samotnych zamestnancich.

Muze se pak divit, Ze hra stoji stale na ném a ze se jeho
lidé nerozvijeji podle jeho predstav?



OSOBNI PRIKLAD

* Osobni zapojeni vedouciho je nutné i proto, ze
i dospély Clovék se uci az ze 75 %
napodobovanim a pouze 25 % zUstava na
skoly, kurzy, literaturu apod.

* Nejlépe se rozviji vedle nékoho:

— kdo danou dovednost dobre ovlada, sam ji v praxi
pouziva a je schopen ji ostatni naucit.

— kdo dovednost sam nerealizuje, ale umi ji z

cloveka spravnym koucovanim nebo vedenim
dostat.



Uceni se napodobovanim

Uceni se napodobovanim je i ddvodem, pro¢ zaméstnanci
kopiruji zpUsoby jednani svych nadrizenych.

To, jak vedouci ridi a jedna a co pozaduje od svych lidi, se
automaticky stava standardem i pro né - i oni se zacnou
chovat podobné vuci svym lidem a jen malokdo z nich jim
nastavi vyssi latku nez nastavuje jeho nadfizeny jemu.

Pokud tedy reditel posle management na trénink
delegovani nebo koucovani, ale sam bude nadale ridit
autoritativne, nelze ocekavat, ze ...

Pokud reditel tvrdi, ze chce mit na provozech poradek, ale
dusledné ho nevyzaduje a nevyvodi okamzité a
transparentni disledky v pripadé neporadku, nelze
ocekavat, ze se lidé poradku nauci, protoze dobre vnimaji
rozdil mezi jeho slovy a Ciny.



EFEKTIVITA VZDELAVANI

Kazdy drzitel certifikatu ISO rady 9000 je povinen

merit prinosy vzdélavani a kazdy to nejak

vykazuje.

Presto vyzkumy ukazuji, ze

— pouze 15 % ucastniku vzdélavacich kurzi Uuspésné
aplikuje nové znalosti v praxi,

— 70 % zkusi néco aplikovat, ale z riznych duvodu se
velmi rychle vrati k pavodnimu fungovani a

— 15 % se 0 zménu ani nepokusi.
ProC tomu tak je?



ProC tomu tak je?

* Nejvice jsou skoleni lidé ze stredni urovne
rizeni, ktefi nemivaji odpovidajici rozhodovaci
pravomoci a nekdy ani adekvatné odborné
zdatného nadrizeného.

 Radovi zaméstnanci dopadnou vétginou
podobneé.

e Kdyz se to stane vicekrat, prestanou se skolit
nebo se zaradi mezi téch 15 %, kteri se o
aplikaci novych znalosti ani nepokusi.



Jak zajistit, aby byly investice do
vzdelavani efektivni?

Funguje to zejména tehdy, pokud je clovek vyslan na skoleni
s konkrétnim cilem, jehoz splnéni si jeho nadrizeny ovéri.
Napt. nakupci ma za ukol snizit cenu vstupnich dilt o 20 %.
Cast téchto uspor dostane vyplaceno v podobé bonusu. Aby
cile |épe dosahl, je vyslan na kurz efektivniho nakupovani.
Kdyz snizeni cen nedosahne, nebude brat prémie.

Nebo je na kurz vyslan mistr s tim, ze si rozsiri své znalosti a
pak pripravi obdobné skoleni pro své kolegy a povede
projekt pro uvedeni know-how do praxe.

V téchto situacich je vytvorena silna motivace pro zvladnuti
know-how i pro jeho vyuziti v praxi.

Nejvyssi efektivity je ale dosazeno tehdy, pokud si manazer
sve lidi skoli sam.



CASOVE HLEDISKO

Kazdy clovek vykonava az 90 % Cinnosti v ramci
naucenych navyku. Pokud chceme zajistit rozvoj
clovéka, musime jeho navyky zmeénit. To probiha ve 3
krocich:

1. Osvojeni znalosti = informace o tom, jak by se to dalo

délat Iépe (Skoleni)

2. Osvojeni dovednosti = vyzkouseni, jak na to (trénink)

3. Vytvoreni nového navyku = vedoma realizace nového

navyku za podminek, které zajisti, ze se nevrati k

puvodnimu navyku (silnd vnitfni motivace nebo
dusledna zpétna vazba = kontrola nadrizenym)



JAK TO VETSINOU VYPADA V PRAXI?

1. Manazer posle podrizeného na skoleni s
ocekavanim, ze po navratu ze skoleni ziskané
vedomosti uplatni v praxi.

2. Zcela preskoci fazi osvojeni novych
dovednosti a

3. vubec nevytvori podminky nutici k zafixovani
nového navyku.

A pak se divi, ze a€ jsou lidé proskoleni, zadné
pozitivhi zmeny se nekonaji.



Nizka navratnost investic do vzdelani?

Pokud chceme hovorit o "investovanych"
prostredcich, musime k nim pristupovat stejnée
jako k investicim do novych vyrobnich
technologii.

Do nového stroje investujeme proto, abychom
dosahli zvyseni vykonnosti firmy.

Cela firma déla po zakoupeni stroje vSe pro to,
aby byl vyssi vykon vyuzit.

Stejneé tak by mél manazer zvedat vykonnost
svych lidi cilenym investovanim do jejich
vzdélavani a délat vse pro to, aby tato investice
byla vyuzita.



Extra liga RLZ

e zapomente na rychla reseni

* chovejte se ke svym lidem a k jejich rozvoji
jako k investici s nejvetsim dopadem na
dlouhodobé vysledky firmy.



Vysledky prace s lidmi

Vysledky prace s lidmi jsou stejné jako u kazdého
jiného procesu dany dvema parametry:

* vstupem do procesu (nabor) a

e Uucinnosti vlastniho procesu (firemni systém rizeni
+ rfizeni rozvoje lidi).

e Vetsi vliv na vystup ma jeho ucinnost

— vysoka ucinnost fizeni lidskych zdroju dokaze i z
prumérnych lidi dostat nadprumérné vysledky,

— u Spickovych lidi je efekt mnohonasobné vyssi.
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INnosti

* nedostaneme z prumeérnych lidi lepsi nez
prumeérné vysledky,

* nevyuzijeme naplno ani potencial Spickovych
zameéstnancu, protoze ti ostatni je budou
brzdit

* popf. muzeme ty Spickové "odepsat”.



Pokud chcete tento problém vyresit

musite se predevsim podivat na to, jak reditel
ridi a rozviji svij manazersky tym

. a pak jak jednotlivi manazeri délaji totéz se
svymi lidmi.

. Teprve pak se zabyvejte tim,

— co pro rozvoj lidi dela vas personalista,

— kolik financ¢nich prostredkl chcete vénovat do
vzdélavani, zda to pujde z dotaci nebo firemnich
prostredku

— u jakych vzdeélavacich organizaci to zrealizujete.



Bata

* ,budujte predevsim lidi, ti vam pak pomohou
lépe budovat firmu®.

* Pokud se budete vénovat pouze budovani
firmy, riskujete, ze na to budete sami nebo vas
to budovani nakonec udola.



