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Motivujeme i dělníky, aby sami přicházeli s nápady

Libor Sehnal, personální manažer AGC Flat Glass Czech

Jak zajistit, aby ve firmě vznikaly zajímavé inovace? Teplický podnik AGC Flat Glass Czech, který je největším výrobcem plochého skla ve střední a východní Evropě, se během hospodářské krize rozhodl podpořit vynalézavost zaměstnanců finančními odměnami. Letos získala firma podruhé titul Zaměstnavatel roku v České republice a její personální ředitel Libor Sehnal je držitelem dalších dvou ocenění - Ceny personalistů za unikátní projekt nadstandardní péče o zdraví zaměstnanců v horkých provozech a ocenění Osobnost HR roku 2010.

HN: Co vás vedlo k větší podpoře zajímavých nápadů?

V loňském roce nás citelně zasáhla krize. Nejdříve přišel pokles v oblasti výroby automobilů, následně se téměř zastavilo stavebnictví, které odebírá naše sklo. Museli jsme řešit otázky, jak získat výrobek, který osloví zákazníka a zároveň jej dokážeme vyrobit za nižší náklady. Vedení přišlo s myšlenkou: "Pojďme zkusit zapojit všechny zaměstnance, abychom u nich vzbudili inovační úsilí." Prostě jsme chtěli, aby všichni začali přicházet s novými nápady. Měli přicházet nejen s nápady, jak má vypadat nový výrobek, ale jak upravit třeba surovinu, která se používá k jeho výrobě. Nebo jak zajistit lepší výrobní kapacitu linky.

HN: Jak konkrétně jste inovace podpořili?

První krok byl poměrně složitý. Aby mělo toto snažení vůbec nějaký smysl, museli jsme v lidech nejdříve vzbudit důvěru. Museli věřit, že se jejich nápadem bude skutečně někdo zabývat. Jenže klasická cesta, kdy se pracovník obrací na svého nadřízeného, kdy se licituje, zda je nějaká myšlenka inovativní, nebo ne, v praxi často nefunguje. Velkou roli tu sehrávají totiž osobní vazby a různé zájmy.

HN: Pro nadřízeného to představuje práci navíc a může se cítit ohrožený na své pozici...

Ano. Často to pro šéfy znamená i změnu nějakého naučeného rituálu. Největší práci dalo, vymyslet prostředí, kde člověk svou zajímavou myšlenku či vynález může představit. Pro-středí, které bude, pokud možno, nezávislé a kde každý hned uvidí, v jakém stadiu jeho nápad právě je. Tak vznikla elektro-nická platforma na našem intranetu. K ní má přístup úplně každý zaměstnanec. Může do ní jednoduchým způsobem vložit svůj nápad. Systém je velice jednoduchý na obsluhu. Dvěma kliky se dostanete přímo na obrazovku, kde je jasně popsán postup. Inovace může směřovat třeba do oblasti životního prostředí, marketingu, financí, nákupu... Tomu, kdo všechny nápady koordinuje, říkáme "innolink". Je to člověk, který má přehled o tom, co se ve firmě děje, a návrh si přečte.

HN: Jde jen o jednoho člověka, nebo tým koordinátorů?

Těchto odborníků máme více, protože s inovacemi je možné přicházet ve více našich závodech. Innolink si pak zvolí, komu inovaci odešle jako expertovi. Expert je odborník, který nápad dokáže posoudit a říci poslední slovo. Ve chvíli, kdy expert označí nápad za zajímavý, management závodu dává impuls k tomu, aby se inovace začala realizovat. Aby se vyzkoušela buď v praxi, nebo na nějakém experimentálním zařízení.

HN: Co je na celém projektu nejtěžší?

Přesvědčit lidi, aby se do něj zapojili. Proto motivujeme zaměstnance i finančně. Jde o jasně daná pravidla, která říkají: pokud inovace funguje, tak z ní má zaměstnanec nějaký osobní prospěch. Uvedu příklad: Když jde třeba o inovaci pracovního postupu, kde se těžko měří finanční přínos, tak člověk získá odměnu 2200 korun. Ale jsou inovace, které jsou měřitelné, pak získá na začátku 4000 korun, ale v momentě, kdy se inovace ujme, tak dostává určitou procentuální částku ze zisku. Motivujeme i tým, ze kterého inovátor pochází. Pokud do realizace nápadu vtáhnete celou skupinu kolem něho, může jej podstatným způsobem změnit a vylepšit.

HN: Jak je zainteresována tato skupina?

Dostává třeba prostředky na věci, které by firma nejspíš normálně nenakupovala. Třeba investujeme do vylepšení šaten, místa, kam chodí svačit. Někdy se ale stane, že zaměstnanec přijde s nápadem, ale ujme se jej zcela "cizí" tým. Takže v řadě případů se může stát, že ten, kdo něco vymyslel, se už nemusí podílet na finální realizaci nápadu. Ale jeho inovace nezapadne. Znamená to, že musíme podporovat i ty, kteří podpoří věc odjinud. Jejich normální reakce by byla: spíše ignorovat cizí nápady než si přidělávat práci.

HN: Motivovali jste zaměstnance i vysvětlením, že zachování pracovních míst závisí i na tom, jak se firmě vede na trhu...

V krizi firma reaguje na prostředí kolem. Vloni jsme propustili 250 lidí jak z výrobní části, tak THP pracovníky, protože v Česku zaniklo ředitelství AGC pro střední Evropu. Lidem, kteří měli méně než tři roky do penze, jsme nabídli až 24 měsíční platy jako odstupné. Nyní se mnozí tito lidé vracejí do firmy na různé výpomoci kvůli rostoucí poptávce.

HN: Jak srozumitelně vysvětlujete dělníkům, že inovace mohou přispět k zachování pracovních míst?

Náklady na jedno pracovní místo činí zhruba půl milionu korun. Jestliže dokážeme snížit svoje náklady o takovou částku, tak jsme pravděpodobně zachránili jedno pracovní místo. Když se tedy například objeví požadavek na zrušení deseti pracovních míst, tak to v přepočtu znamená úsporu pěti milionů korun. Můžeme tedy reagovat jinak, ptát se, zda umíme těch pět milionů najít v jiné oblasti. Třeba měnit postupy tak, aby tato pracovní místa zůstala.

HN: Jak jste překonali odpor zaměstnanců ke změnám?

Někteří manažeři měli obavy, že si lidé vzpomenou na brigády socialistické práce. Češi mají alergii na různá budovatelská hesla vyvěšená v provozech a výrobnách. Největším problémem bylo přijít na to, aby na nápad někdo zareagoval, aby jej předal dál. Aby se nestalo, že spojka řekne: "To neznám." Nebo: "V této oblasti já přece nepracuji." Proto vzniklo tržiště nápadů. Je to místo, kde jsou nápady uloženy a experti si je mohou přijít kdykoli prohlédnout. Jde o to, aby inovace nebyly schovány někde v šuplíku.

HN: Která konkrétní inovace přinesla firmě velký profit a bez tohoto projektu by nevznikla?

V jednom z našich závodů vyrábíme ornamentní sklo. Je to nekonečný pás skloviny, který se přímo na lince řeže na správné formáty, jež se nakládají na stojany a expedují. Sklo řežou speciální hlavy - po určitém cyklu se pravidelně mění a kupují se jako kompletní náhradní díl v ceně desítek tisíc korun (roční náklad ve statisících). V rámci inovace byl jedním ze zaměstnanců navržen postup jejich repase, která vychází v řádu stokorun a kterou si děláme sami. Dalším příkladem může být řešení, které hlídá stav hladiny vody v mycím stroji. Protože pokles hladiny způsoboval výpadek stroje, a tím pádem zastavení celé linky, na pracoviště operátora vykládky skel jsme umístili světelnou signalizaci, která ho na nebezpečí poklesu hladiny upozorní.

HN: S kolika nápady přišli lidé během loňského roku?

Získali jsme 700 inovačních nápadů, z toho více než 70 inovací bylo úspěšně zavedeno. Investice představovaly 20 tisíc eur a návratnost byla 300 tisíc eur.

HN.IHNED.CZ  1. 11. 2010, Hana Kejhová



















AGC Flat Glass – Motivace dělníků k inovacím





strana 2  ze  4

[image: image3.jpg]¢inventa



[image: image4.emf]

[image: image5.emf]