Zapojenie pracovnikov

Systém manaZérstva kvality je nerozluéne spojeny so Stylom  riadenia, znalostami
vrcholového manazmentu, sUrovilou komunikdcie atiez so znalostami a lojalitou
pracovnikov. Finanény kapitdl, ¢i nové technologie moézu firmy ziskat pomerne rychlo
a jednoducho, ale ziskat' odborne zdatnych, kvalifikovanych pracovnikov je dlhodoba
zalezitost’ a pritom pracovnici st ti, ktori rozhoduji o Gspesnosti a netspesnosti akejkol'vek
¢innosti. Skuto¢ni hodnotu firmy teda predstavuje intelektudlna sila pracovnikov, ktora
umoziluje vyuzivat’ meniace sa prostredie ako prilezitost’ na vlastny rozvoj. Vel'mi Uspesné
podniky sa od malo uspesnych lisia prave v schopnosti formovania vlastnych pracovnikov
a schopnosti maximalne motivovat’ k vysokym osobnym vykonom a zaroven k upeviiovaniu
trvalého stotoZnenia sa pracovnikov s podnikovymi ciel'mi.

V modernych organizaciach ma nezastupite'né miesto firemna kultira, ktora tvori suhrn:
» predstav o praci, uspechu, odmenovani,
= pristupov k praci, k cielom firmy, konfliktom, zakaznikom, riziku, vzdelavaniu,
* hodndt uznavanych, presadzovanych, rozvijanych,

ktoré firma akceptuje, udrziava a rozvija a ktorymi formuje spravanie sa pracovnikov. Je to
odraz Tudskych dispozicii firmy. Ak je jej sGfastou zameranie sa na zdkaznika, trvalé
zlepSovanie, vzdelavacie aktivity, a pod., potom je firemna kultira jednym z faktorov uspes-
nosti firmy na trhu.

Firma v dneSnom rychle sa meniacom prostredi méze byt tGspesna iba vtedy, ak bude mat’
pracovnikov, ktori dokazu efektivne pracovat, komunikovat, spolupracovat’ a ktori maja
schopnost’ ucit’ sa a vyvijat. Podla jedného z poprednych predstavitel'ov japonského riadenia
kvality K. Ishikawu ,riadenie kvality zacina a kon¢i vychovou a vzdelavanim®“. Vychova
a vzdelavanie su prostriedkom, pomocou ktorého je mozné zosuladit’ meniace sa naroky
a pracovné Cinnosti, kvalifikidciu a chovanie pracovnikov s cielom dosahovania strategickych
cielov podniku. Uinnost’ a forma vychovnych programov ovplyviiuje aj vztah zamestnancov
ku kvalite a uroven ich teoretickych znalosti a praktickych skusenosti v tejto oblasti. Vychova
ku kvalite sa musi tykat’ vSetkych zamestnancov podniku, ale v jednotlivych skupinach musi
prebiehat’ diferencovane (Petrikova et al. 2002). Znamym fenoménom v tejto oblasti je pojem
tzv. uciacej sa organizacie/podniku/firmy. Za uciacu sa organizaciu je mozné povazovat
kazdu organizéciu, ktorej zamestnanci si dobrovolne rozsiruji vedomosti a zrucnosti s cielom
zdokonal'ovat’ svoju pracu a zlepSovat’ vysledky podniku. Model u€iacej sa organizacie sa
opiera o Styri zakladné charakteristiky: impulzy, formy, Struktury a ciele (Obr. 1).



Formy

— sebavzdeldvanie

— rozbory experimentov
— audity kvality

— rotacia zamestnancov

— konferencie

— vycvik zamestnancov

— design review

— vzajomna komunikacia
— timova praca \
— staze, exkurzie
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Impulzy

legislativne akty

vysledky prieskumu trhu
vysledky merania spokojnosti
vysledky auditov kvality
vysledky benchmarkingu
podnety zamestnancov
analyza slabych stranok firmy
vysledok technického rozvoja
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Obr. 1 Model udiacej sa organizacie (podl'a Pettikova et al. 2002)

Filozofia benchlearningu — uciacej sa organizacie vychadza zo Styroch zéasad:

1) Ziadna organizacia sa nikdy nebude nachadzat’ v stave uplnej dokonalosti, ale iba
v situdcii, kedy horsie, alebo lepSie uplatiiuje v praxi najnovsie poznatky.

2) Uciaca sa organizacia znamena vzdy vyssiu troven, ako uciaci sa jednotlivci.

3) Podnikova kultara, TQM a uciaca sa organizacia si vzdjomne sa podmieiiujucimi

pojmami.

4) Ziadne zlepsovanie kvality nie je mozné dosiahnut’ bez d’aliicho vzdelavania.

V tejto suvislosti je nevyhnutné spomenut’ poziadavky noriem série 9000 na odborni spdso-
bilost’ zamestnancov a jej d’al§i rozvoj. Vzhl'adom na nevyhnutnost’ spitnej vidzby aj v tejto
oblasti, je potrebné pravidelné hodnotenie firemného vzdeldvania, zamerané na: Groven vzde-
lavacich aktivit, mnozstvo ziskanych vedomosti a ich nasledné vyuZzivanie, ako aj hodnotenie
efektivnosti vzdelavania. Stcastou hodnotenia zamestnancov je preverovanie schopnosti
a spdsobilosti pracovnikov pre vykonavanie odbornych a manazérskych funkeii, t.j. certifi-

kacia personalu.

Pre naplnanie podnikovych cielov je dblezité, aby manazment dokdzal pracovnikov spravne
viest, motivovat’ a prenechal im potrebné kompetencie. Moderné motivaéné systémy uz nie
su zalozené iba na penaznej odmene (ktordA ma aj dnes nezastupitelné miesto v Zivote

kazdého), ale zohl'adiiuju aj d’alSie faktory, ako su:

= zmysluplnd tvoriva praca,
= pocit vzajomnej dovery,

= pocit uznania,

= pocit istoty a bezpecia,



= informovanost’, atd’.

Prave manazér — vodca musi dokazat’ skibit’ zaujmy pracovnikov s podnikovymi cielmi tak,
aby tieto ciele nielen dosahovali, ale pocitovali pri tom aj osobné uspokojenie. Pre podnik je
mimoriadne cenny kazdy pracovnik, ktory svoju pracu vykonava ako poslanie, a nie ako
zamestnanie. Ked’ze jednotlivi pracovnici maji rdzne predstavy, rozne hodnotové rebricky,
nesta¢i mat’ v podniku jeden univerzalny motivacny program, ale radSej viaceré, najlepsie
diferencované programy pre urcité skupiny pracovnikov. Opét’ je potrebné zdoraznit’ rolu
manazéra, ktory dokaze spravne odhadnut’ jednotlivych pracovnikov a v ramci celkovej moti-
vacie k vykonu motivovat’ ich aj individuélne.

Novym fenoménom sa stiva tzv. osobna kvalita (Petiikova et al. 2006). Clovek a jeho
osobna kvalita je tvorcom vSetkych ostatnych kvalit. Vysoka uroven osobnej kvality prispieva
k vysokej kvalite pracovnych timov, ktoré¢ vd’aka nej produkuji vyrobky a sluzby vybornej
kvality, teda spusta retazovu reakciu zlepSovania kvality v podniku. To vedie ku kultire
kvality firmy, ktord presahuje jej hranice a svojim posobenim zasahuje zdkaznikov, dodava-
tel'ov, aj Sirsie okolie.

Dobré vztahy vo vnutri organizacie — vo vnutri timov, medzi timami, medzi pracovnikmi, ako
aj vztahy k vonkajSim subjektom, zainteresovanym stranam, st vel'mi délezité a su oznaco-
vané pojmom socidlny kapital. V ndviznosti na pojem socialny kapital sa stretdvame aj s
pojmom socialna siet’ — v stvislosti s jednolivcami a s pojmom podnikova socidlna siet’ —
v suvislosti s podnikom (Petfikovd et al. 2006). Vo firmach sa dnes stdva predmetom
socidlneho a etického auditu. Trvalé posiliiovanie socialneho kapitalu organizacie je (okrem
in¢ho) ulohou riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov, a to prostrednictvom:

* tvorby ucinnych timov,

» vzdelavacich aktivit,

= rotacie zamestnancov,

= projektového riadenia,

» riadenia vztahov so zakaznikmi,

" outsourcingu,

» znalostného manazmentu,

* neformalnych stretnuti zamestnancov a pod.

Zakladnym modelom budovania socialnych sieti a socidlneho kapitdlu je postupnost:
prilezitosti, komunikacia, motivacia, schopnosti, spolupraca.



