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Je-li hlavnim krédem firmy byt atraktivnim zaméstnavatelem v regionu,
pak — stejné jako v pfipadé OLHO-Technik Czech s.r.0. - asi voli osvéd-
¢ené metody, mezi néZ patif projekty v fizeni lidskych zdrojli (podpora
péce o zdravi zaméstnanci, spoluprice se studenty, flexibilni pracovni
doba, firemni akce), oteviend komunikace a individudini pfistup
k zaméstnancim. V pFipadé OLHO-Technik je vSe podpofeno firemni
kulturou zaméfenou na ,Elovéka™ jako nejcennéjsi zdroj. VSechny pro-
jekty sméfuji k jedinému: udrzet zaméstnance motivované a spokojené,
nebot pravé motivovaného zaméstnance s inovatnimi ndpady chapeme
jako konkurenéni vyhodu a prostiedek tvorby pfidané hodnoty pro
zdkaznika,

Talent management jako soucast firemni strategie
Strategickym cilem pro rok 2008 bylo stdt se nejziskovéjsi firmou
ve skuping OLHO, od néhoZ byl odvozen i cil persondiniho Fizeni: obje-
vovat, podporovat, vyuZivat a rozvijet talent a potencidl zaméstnanc.
Srovname-li tuto strategii se situaci na trhu v regionu, dojdeme k tomu,
7e konkurence t6méi ve 100 % nabizi 5. tyden dovolené, penzijni pfi-
pojisténi, zivotni pojisténi a 13. plat. To vSe poZaduje uchazec, ale chce
jeté néco navic. OLHO-Technik Czech s.ro. nenabizi ani paty tyden
dovolené, penzijni pfipojisténi, & 13. plat, nebot nic z toho pfimo nemo-
tivuie k vya&imu vykonu. Cim si tedy vysvétlit, 7e firma je atraktivni?

Flexibiini slozka mzdy, nejrliznéjSi  Firemni kultura a hledani talentu
mimofadné odmény, piispévek  navSech lrovnich—co si pod tim
na dojizdéni a stravovani, kurzy ~ pfedstavit?

cizich jazykil, péte o zdravi e Slavit spole¢né malé i velké
zaméstnanct, flexibilni pracovni uspéchy, delegovat odpo-
doba, firemni akce, programy pro védnost na v8ech trovnich,

déti zaméstnanc( atd. hledat my§lenky uvnitf. firmy
il S a naslouchat.

» Neslibovat nemozné, dodrzo-
vat sliby, nastolit pozitivni
firemni kulturu, podporovat
talent, pokou3et se o realizaci
napadli zaméstnancli, otevie-
nost firmy, stirani hierarchic-
kych rozdilG atd.

Zakladnimi kameny nefinandni motivace ve spolecnosti jsou (1) strate-
gie —jasné definované firemni hodnoly, (2) otevienost véku, rase, zdra-
votnimu  znevyhodnéni, jinym narodnostem, studentim SS, V8
i ze zahrani¢i, ale i novym myslenkdm, trendm atd., (3) energie — spe-
cifické ,kofeni“ firemni kultury, (4) rozvoj — investice do vzdélavani, sdi-
leni informaci, snaha stdt se ucici se i ucici organizaci, a (5) talent —
zapojeni vech, hledani a rozvoj talentu bez rozdilu.

Vychazime z principu sledovani vykonu zaméstnanch (hodnoceni a sta-
noveni cflil) a soustiedime se na jejich rozvoj (Skoleni a vzdélavani)
amotivaci v oblastech, které pispivaji k naplnéni strategickych cilli spo-
le¢nosti. Nutné je zohlednit spravné rozmisténi talentd tak, ahy mohli
vyuzivat a rozvijet svilj potencidl, a jejich propojeni s témi, kdo jim
pomohou dosdhnout cilll. Jde tedy o hledani rovnovahy mezi tim,
po cem talenti touZi a co je motivuje, a tim, co vyZaduje spolecnost
k napinéni strategickych cil(l.

Interni rozvoj talentu

Pies omezené kariérni moznosti investuje OLHO-Technik Czech s.ro.
do talentu svych lidi, ato i s rizikem, Ze ho vyuZiji u konkurence. Zaklad-
nim konceptem rozvoje je, Ze nyni pracuji u této firmy a budou-li moti-
vovani, své mySlenky zde ztrogi. Interni podpora talentli vSak vyZaduje
intenzivni praci se zaméstnanci a zralost manazerdl. Hlavnim principem
je upfednostriovani internich kandidatd v kaZdém vybérovém fizeni
i za cenu toho, 7e externé by hylo moZné ,koupit* hotového kandidata,
ale s internim bude nuiné pracovat a investovat do jeho rozvoje: po
financni strance, ale i Casové a odborné. Takova investice se v8ak vrati
v jeho loajalité.

Hodnoceni jako prostfedek hleddni talenti

Hodnoceni piedstavuje dileZity ndstroj a skldda se konkrétné ze sebe-
hodnoceni a hodnoticiho pohovoru s nadiizenym. Cely proces, na némz
se podili manazer, personalista a zaméstnanec, je propojen s planovanim
Skoleni a vzdélavani, odménovanim (nastaveni pevné i variabilni slozky
mzdy), a interni komunikaci. Jde o prostiedek mapovani potencidlu
zaméstnancii — moznosti planovani kariéry, vyhledani talentl a sledova-
ni posun® zaméstnanct. StéZejni roli hraje provedeni pohovoru a pfi-
pravenost vedoucich. Hodnotici proces je neustdle rozvijen: v bieznu
2008 doslo ke zméné hodnoticiho formulafe, aby iépe vyhovoval potfe-
bam firmy (smérem k vétSi srozumitelnosti a jasné formulovanym
vystupim).

Rozvijeni talenti v souladu s potfebami firmy

Dilezitost rozvoje zaméstnanct je vidét jiz v adaptatnim procesu; jeho
souddsti je proto obsahlé, ale jasné vstupni Skoleni. Nasleduje postupné
zaskoleni zaméstnance v Cinnostech, které jsou od néj podle popisu
pozice vyZadovany; tento proces fidi vedouci zaméstnanec. Po zaSkole-
ni se na zakladé vystupli z hodnoceni — kam by se chtél profilovat
zaméstnanec a kam by ho chtél vést vedouci v souladu s napinénim cill
oddéleni — planuje osobni plan rozvoje. To se déje na viech trovnich
ve firmé — u nizsich vyrobnich pozic spie formou interniho vzdéldvani,

u vy3sich pozic spide vzdglavanim externim. Slabym mistem mdZe byt



nedostatec¢né promyslené planovani rozvoje zaméstnanct, kdy vedouci
presné nevi, éeho chee Skolicl aktivitou dosdhnout; nelze pak ani hodno-
tit efektivitu Skoleni.

,Utici se organizace”

Vzhledem k tomu, Ze firma investuje nemalé ¢astky do dalsiho profesni-

ho vzdélavani zaméstnancd, zkouSeli jsme najit zpdsob, jak zvysit navrat-

nost investic. Vyhlasili jsme tedy projekt ,,0LHO akademie aneh Naucme

se udit se navzdjem®, ktery spodivd ve sdileni znalosti uvnitf firmy. Kaz-

dy zaméstnanec, ktery absolvuje exierni Skoleni, zorganizuje interni

seminar pro vybranou skupinu lid ve firmé, jimZ by se nabyté informa-

ce mohly hodit (Gcastnit se ovem miiZe i jakykoliv dalsi zijemce z fir-

my). PFinos je mnoho:

* jde o dalSi osobni rozvoj zaméstnance: trénink prezentacnich doved-
nosti

* 7 jednoho §koleni mé uZitek vice zaméstnancii

* zaméstnanec jiz béhem &koleni musi mit na védomi, Ze bude informa-
ce ddle pfeddvat, s &imZ souvisi vyS8i soustfedénost a pozornost

* po Skoleni musi zaméstnanec s nabytymi informacemi pracovat, utfi-
dit je a pripravit k prezentaci.

Otevienost: dalSi moZnost ziskavani talenti

Nedostatek odbornfkl na trhu dnes ukazuje nejen nutnost interniho roz-
voje lidi, ale i zacileni pozornosti na riizné skupiny — potencialni nositele
talentu (studenty, seniorni zaméstnance, matky na a po rodic¢ovské dovo-
lené, zdravotné znevyhodnéné atd.). V pripadé OLHO-Technik Czech
s.I.0. klademe diiraz na otevienost — viici v8ku, rase, ale i riiznym profi-
lim kandidatl ~ ve smyslu flexibilni obmény poZadovaného profilu.
Pokud kandiddt nespliuje kvalifikacni pozadavky, ale osobnostné zapada
do firemni kultury a ma potencidl ristu, ma Sanci na piijeti a nasledny
rozvoj. Relevantni cestou je dnes i vyuZiti odborného potencidlu vékové
stardich zaméstnancd.

Definovat klitové zaméstnance

Diky hodnoceni sice do jisté miry mapujeme potencial v jednotlivych
vyrobnich oblastech, uvédomujeme si oviem potiebuje vétsi systema-
tignosti: (1) stanovili jsme, co pro firmu znamend klitovy zaméstnanec;
(2) pro kazde oddgleni jsme definovali klicové zaméstnance; (3) pokusi-
li jsme se formulovat krizovy plén: co by se stalo, kdyby firma klicového
pracovnika ziratila, jak dlouho by trvalo obsazeni pozice, jak dlouho by
bez néj mohlo dané oddéleni fungovat, a zamysleli jsme se nad potenci-
alnimi ndstupci téchto zaméstnancl v kazdém oddéleni a jejich kariérnim
planem; a (4) pfemyslime o specidlni péci o tyto zaméstnance. Mame ale
naprosto jasno v tom, Ze tato skupina (cca 15 % zaméstnanci) nebude
oficidlné oznacena za ,kli¢ovou®, nebot si uvédomujeme, Ze vykon tvoii
tyto hvézdy zejména diky zazemi vytvofenému tzv."nosici vody" (cca
80 % zaméstnanc(), kiefi si zaslouZi stejnou pégi.

Job rotation jako moZnest vyuZiti potencialu a talentu
S ohledem na tfletou plsobnost spoleénosti na trhu a zajem o to, aby
sluzehné nejstarsi zamé@stnanci nezaCali propadat stereotypu, jsme spus-

pfipadova studie

tili prvni pokus o rotaci mezi riznymi pozicemi. Pilotné byl projekt zahd-
jen v oddéleni logistiky, kde dojde k obméné ndpini prace u tif kolega.
Rotaci povazujeme za motivagni nastroj, kdy méa zaméstnanec moZnost
naucit se novému a obohatit svoji Cinnost. Oéekdvame také prohloubeni
zastupitelnosti v tymu a zvySent efektivity. Velkou roli hraje dobra komu-
nikace smyslu projekiu napiic firmou.

VyuZiti mezindrodniho prostoru

Diky zahrani¢nimu zazemi mame moznost vyuZit sdilenf znalosti ve sku-
piné OLHO Group: formou krdtkodobych staz, zaSkolovani na nové pro-
jekty sériové vyroby pifmo v matef'ské firmé, nebo preddvani znalosii
napfi¢ skupinou spolupraci klicovych uZivateld systému &i pracovniki
na stejnych pozicich v pobotkich. Nové formulovanym strategickym
zamérem je mySlenka vytvoieni tzv. HR development centra, které by
sdruzovalo klicové odborniky a talenty ze vech oblasti ¢innosti OLHO
Group (finance, HR, technologie lakovani, technologie vstfikovani, pro-
jektovy tym). Tito odbornici by méli byt v prvni fézi soustiedéni v péci
matef'ské firmy (fizeni z Némecka, ale vykondvali by praci nadale ve svém
dosavadnim piisobisti) a v pfipadé nutnosti feSeni konkrétnich projekil:
by byli vyslani do problémové pobocky. Soustiedili by firemni know-
how, sdileli a preddvali znalosti napfi€ OLHO Group. Projekt byl zahdjen
v fijnu 2008 a v prvni fazi se tyka projektovych tymd.

Proména role HR manaZera

V soudasnosti se v modernich firmach vyrazné méni role HR manazera:
od administrativniho pracovnika se presouva k vedeni spolenosti a sta-
va se mu strategickym partnerem. Postaveni HR dtvaru v hierarchii fir-
my zpravidla naznaduje, jakou vahu firma pfipisuje personalnimu fizeni.
V OLHO-Technik Czech s.r.o. je velka Cast persondini prace pfenesena
na liniové manazery a personalista funguje pravé jako partner, rddce
a kout. Pridanou hodnotou je podpora interni komunikace, metodické
vedeni manazerd, podil na tvorbé firemni kultury a podpora procesu
vyhledavani talentli na vSech trovnich.

VaZzme si jakéhokoliv talentu u svych lidi a dejme mu divéru a Sanci. ..

Mgr: Sdrka Zikové
OLHO-Technik Czech s.r.0.




