
 SYSTEMATICKÉ VZDĚLÁVÁNÍ  JAKO ZÁKLADNÍ PRVEK  
OPERAČNÍ DOKONALOSTI  
Pro každého personalistu je výhrou, když vrcholový management přijme jako jednu z priorit systematický rozvoj zaměstnanců. Tedy jejich výchovu k bezpečnému a odpovědnému chování k vlastnímu zdraví, kvalitní komunikaci na všech úrovních, vytváření bezpečného pracovního prostředí, ochranu životního prostřední a především spolehlivost pro zákazníky dodávat v požadované kvalitě, množství a čase.

Dobře nastavený a komplexně pojatý vzdělávací projekt dává možnost zaměstnancům stávat se profesně zdatnějšími a sebevědomějšími. Jistě si mnoho kolegů personalistů z mezinárodních firem, působících v Česku vzpomene, jak nás těsně po revoluci zahraniční kolegové přijímali s určitým despektem. Dnes už jsme pro ně rovnocennými partnery, a mnohdy díky pověstné „české šikovnosti“ se pro ně stáváme v mnoha oblastech konzultanty.
Většina strojírenských firem potřebuje, aby řídící pracovníci na všech úrovních byli vybaveni jak znalostmi technickými, tak měkkými dovednostmi. Dostát náročným cílům vyžaduje mít na všech pozicích vedoucích týmů odborníky, schopné samostatného rozhodování a kvalitní práce s lidmi, ochotné přijímat změnu jako výzvu, odhodlané pro ni nadchnout ostatní, o nutnosti jazykové vybavenosti nemluvě. V ideálním případě tedy kombinaci manažerů - lídrů. Liniové články řízení jsou pro firmu zásadní a mnohdy tím největším oříškem. Ideální kandidát na trhu práce je vzácnou výjimkou, pokud vůbec existuje. Pak je tady jediná cesta, snažit se vychovávat vlastní zdroje, což je ovšem v mezinárodní společnosti se stále vyššími nároky nekončící proces. 
Byl by hřích nevyužít možností, které se firmám v Česku otevřely se vstupem do EU a podpory, kterou nabízejí některé specializované firmy a úřady práce při podávání žádostí o finanční dotace z  Evropského sociálního fondu. Nemá smysl vytvářet složitý projekt, který si pak vyžádá náročnou realizaci, což už tak vytížené personalisty předem stresuje. Stačí využít dosavadních zkušeností se vzděláváním, výsledků jakékoli analýzy potřeb, ať už  klasických hodnotících pohovorů nebo odborně vedených development center, a projekt zaměřit na rozvoj řídících, organizačních a komunikačních dovedností v programu šitém firmě „na míru“. Také výběr vhodného dodavatele nemusí být noční můrou, obzvlášť jestli už s některými máme zkušenost nebo si jednoduše necháme poradit od firem, v kterých podobné projekty běží.

V našem poměrně odvážném projektu jsou nejen řídící pracovníci všech úrovní, ale i další kolegové, kteří mají příležitost řídit „pouze“ projekty nebo metodicky malé týmy. Účastníci absolvují rozvojové workshopy, na kterých lektor pracuje interaktivně a systematicky se strategií, cíli a hodnotami zaměstnavatele. Dá se hovořit o systému 40:60, kdy z  60% mají slovo účastníci. Ti se učí prezentovat své návrhy a projekty, chápat role a odpovědnosti řídícího pracovníka, rozpracovávat cíle pro svoje týmy, plánovat a řídit čas, motivovat své podřízené a kolegy a efektivně komunikovat v rámci své funkce. Také další důležité oblasti, jako je bezpečnost a ochrana zdraví, pracovní právo a finanční řízení pro neekonomy, mají v projektu své místo. Účastníci dostávají „domácí úkoly“, do kterých aplikují získané poznatky a učivo.  Žádaným výstupem je především rozvoj jejich manažerských dovedností tzv. „Soft skills“.

Průřez účastníků projektu firmou přispívá navíc k vzájemnému poznání jednotlivých oddělení, jejich problémů, dává jim to prostor pro vysvětlení používaných procesů a postupů, tím odbourání nekonstruktivní kritiky a naopak nastavení většího pochopení nezbytnosti vzájemné spolupráce. Vedle top manažera tu najdete vedoucího údržby, lidi ze zákaznického servisu, hlavní účetní, personalistu i směnového mistra z provozu. Lektor musí umět mluvit jazykem, srozumitelným všem účastníkům. Je to opravdu nelehký úkol, obsah musí být pro všechny zajímavý, pochopitelný a neměl by přitom nikoho nudit. Odměnou za aktivní účast v projektu je mezi účastníky oblíbený outdoorový trénink, který je také úzce zaměřen na použití nástrojů a zkušeností z  workshopů. 
Protože bez zpětné vazby nelze hodnotit efektivnost vzdělávání, účastníci kurzů dávají své hodnocení bezprostředně po absolvování a poté s určitým časovým odstupem hodnotí i využití poznatků v praxi. Další pohled na přínos jednotlivých vzdělávacích akcí lze získávat od jejich nadřízených a hodnocení lektora nám zase dává zpětnou vazbu, jak aktivně se účastníci projevují a jak s nimi dále pracovat. Vtažení top manažerů do projektu je důležité nejen proto, že mají informace, co se jejich lidé učí, ale hlavně vědí, co od nich mohou, respektive měli by vyžadovat v praxi. 

Takto pojatý projekt s sebou totiž nese vedle očekávaného přínosu také určité riziko. Efektivnost vzdělávání měkkých dovedností je těžko měřitelná. Jestliže manažeři nevyžadují důsledně po účastnících využívání poznatků v praxi, nebo je dokonce sami neuplatňují, plánovaný efekt projektu tak může být i přes veškerou snahu personalistů a lektora nízký.
Organizace a administrativa, spojená s vedením a monitorováním projektu, je podle našich zkušeností zvládnutelná i při běžné činnosti personálního oddělení. Poněkud náročnější je zorganizovat čas všech účastníků a sladit všechny jejich další priority, schůzky a školení. Pokud je ale projekt podporován vrcholovým vedením a jsou-li účastníci ochotni obětovat i něco ze svého mimopracovního času jako investici z jejich strany, plán se nakonec podaří nastavit. Samozřejmě platí, že čím složitější projekt, tím náročnější je veškerá administrativa a organizace s ním spojená. Ale jak už bylo řečeno na začátku, neplatí, že pouze složitě zpracované a ambiciózní projekty mají šanci na schválení.
Firma, vzdálená od větších měst, ve které použitou technologii a umístění provozu do renovovaných prostor nelze považovat za konkurenční výhodu, musí neustále hledat jinou motivaci pro získávání a udržení kvalitních zaměstnanců. 
Na druhou stranu otevřená až přátelská firemní kultura mezinárodní společnosti, spolu s demokratickým způsobem řízení, které skýtají prostor pro-aktivitě a kreativitě spolu s možností využívání znalosti cizích jazyků a cíleným vzděláváním je významnou příležitostí pro rozvoj a perspektivu zaměstnanců. S podporou evropských financí se tato příležitost ještě významně zvyšuje.
Je na dovednostech vrcholového managementu, aby našel tu správnou míru motivace, protože automaticky neplatí rovnice, že dobrý výsledek = spokojený zaměstnanec ani že spokojený zaměstnanec = motivovaný zaměstnanec. Je snadné zaměstnance dobrou péčí rozmazlit. Je těžké je poté nadchnout k zásadním změnám a přimět je k očekávané disciplíně. 
A to je právě to, co se v našem vzdělávacím projektu „Výkonný tým“ společně intenzivně učíme. A je to také to, co pomáhá zkvalitňovat procesy ve firmě a budovat pevnou vazbu mezi zaměstnanci, vrcholovým vedením a personální strategií.
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