Human Resource Management v Microsoftu

Microsoft je jednou z nejbohatsich a nejuspésnéjsich spolecnosti na svété. Jesté dllezitéjsi z hlediska lidskych zdroja
je skutecnost, Ze Microsoft je organizaci fizenou zaméstnanci. Zatimco jiné organizace zakladaji sv(j uspéch na lepsich
vyrobnich postupech nebo lepsSich technologiich, Uspéch spole¢nosti Microsoft je zalozen na efektivité jejich
zaméstnanc(. Spolecnost Microsoft si v podstaté vazi svych zaméstnancli a uvédomuje si jejich duleZitost. Toto
zaméreni na zaméstnance se miZe v budoucnu rozsifit na vSechny organizace. Spolec¢nost Microsoft tedy stoji za to
studovat jako ptiklad osvédcenych postupt v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Tato studie se zaméfi na metody fizeni zaméstnancl spolecnosti Microsoft, véetné zplsobu naboru a udrZeni
zaméstnancUl. Zkoumanim zpUsobu fungovani spoleénosti Microsoft se naskyta prileZitost pro ostatni organizace, aby
zvazily, jakym zpUsobem Fidi své zaméstnance, a aby zvazily, zda si svych zaméstnanc( také vazi.

Studie nejprve predstavi informace o postupech v oblasti lidskych zdrojd ve spolecnosti Microsoft. Za druhé, studie
bude tyto postupy analyzovat s cilem ukdzat, proc jsou efektivni.

Rizeni lidskych zdrojii v Microsoftu

Nabor a vybér zaméstnancl - na zacatku Bill Gates je hnaci silou Microsoftu a od pocatku spolecnosti véril v nabor
mimoradné inteligentnich zaméstnancl, uprednostrioval inteligenci pfed zkusenostmi, "jeho obliba najimat
mimoradné inteligentni, ne nutné zkusené, nové absolventy vysokych skol se datuje od dob zaloZeni Microsoftu, kdy
on a spoluzakladatel Paul Allen pfijimali nejchyttejsi lidi, které znali ze Skoly - své "chytré pratele"" (Bartlett 1).

Gates si od pocatku uvédomoval, Ze jeho zaméstnanci jsou jeho nejvétSim bohatstvim, o cemz svédci jeho citaty jako
"o nasem Uspéchu rozhoduje efektivita nasich vyvojara" a "vezméte nam 20 nejlepsich lidi a feknu vam, Ze Microsoft
se stane nedlleZitou spolecnosti" (Bartlett 2). Naborové strategie spolecnosti Microsoft odrazeji jeji filozofii. Hledali
ty nejchytrejsi a nejodhodlanéjsi lidi a Cinili tak agresivné, jak fika Steve Ballmer: "Kdykoli potkate skvélého ¢lovéka,
ziskejte ho" (Bartlett 2).

Naborové strategie zpocatku zahrnovaly ziskavani lidi z elitnich vzdélavacich zafizeni, jako jsou Harvard, Yale, MIT,
Carnegie-Melon a Stanford. Naborafi Microsoftu navstévovali tyto univerzity "a hledali ty nejgenialnéjsi a nejnadané;jsi
studenty" (Bartlett 2). ZkuSenosti nebyly vyZzadovany a ve skutecnosti bylo preferovano, aby novi zaméstnanci neméli
Zadné zkusenosti.

Po vybéru museli tito studenti projit dikladnym vybérovym fizenim. Prvni fazi byl pohovor "s nejméné tfemi a nékdy
az s deseti zaméstnanci spolecnosti Microsoft" (Bartlett 2). Cilem téchto pohovord nebylo provéfit znalosti, ale
"myslenkové procesy, schopnost fesit problémy a pracovni navyky" (Bartlett 2). Technické pohovory jsou popisovany
jako zamérené predevsim na fesSeni problémd, pricemz tazatelé predkladaji problémové scénare. Aby se provéfila
vyrovnanost uchazece a také jeho tvlrci schopnosti fesit problémy, byly zafazeny i ne¢ekané otazky. Jako dva priklady
téchto otazek byly uvedeny otazky typu "kolikrat za den dotycny pouzije slovo 'the' a "popiste dokonalé dalkové
ovladani televizoru" (Bartlett 2).

Po pohovoru tazatelé posilali e-mailem své rozhodnuti o tazateli se slovy "prijmout"” nebo "nepfijmout" a komentari k
problémové oblasti, budouci tazatelé pak tyto komentare pouzivali k dalsSimu zkoumani jakychkoli problémi s
tazatelem (Bartlett 3). Tento proces pohovoru byl v podstaté "make or break", kdy byli dotazovani dotlaceni aZ k
hranicim svych moznosti, pokud obstali a prezili, znamenalo to, Ze se jim bude dafit a preZiji i v pracovnim prostredi
spoleénosti Microsoft. Po této sérii pohovord, pokud byla vétsina tazatell prizniva, se tazatel nakonec setkal se svym
manazerem a ten ucinil kone¢né rozhodnuti o pfijeti/nepfijeti. Uplné poslednim krokem je pohovor s nékym mimo
naborovou skupinu, tato osoba je nezavisl3, a tak je ve svém nazoru nezaujatda. Tato osoba ma slouzit jako zavérecna
kontrola, zda je doty¢na osoba dobrou osobou pro Microsoft, a také ma zabrdnit tomu, aby manaZefi najimali
nespravné lidi, protoZe maji potfebu obsadit urcitou pozici (Bartlett 3).

DuleZitost najimani spravnych lidi se projevuje také ve strategii spolecnosti Microsoft "n minus 1", coZ znamenj, Ze je
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proto, aby se obsadila urcita pozice.



Ziskavani a vybér zaméstnanci

Spolecnost Microsoft zachovala pfi své expanzi stejné zakladni principy, ale musela zménit své metody, kdyz jiz nebylo
mozné ziskat potfebny pocet novych zaméstnancl pouze z univerzit. Postupy naboru byly nadale aktivni, nikoli pasivni,
a Microsoft "lovil" nejlepsi zaméstnance. Tyto zaméstnance vyhledavalo, sledovalo a ziskdvalo z jinych spole¢nosti vice
neZ 300 naborovych odbornikd, "jakmile byl nékdo oznacen za "tvrdé jadro" - coz byl eufemismus Microsoftu pro druh
vysoce talentovanych a cilevédomych lidi, které hledal - byla snaha nelnavna, i kdyz rafinovana. Pravidelné telefonaty
v diskrétnich intervalech, rozhovory na oborovych sjezdech, pozvani na slavnostni vecere - ¢lenové naborového tymu
pouzivali vSechny mozné prostiedky, aby udrZeli komunikaéni linky oteviené" (Bartlett 9). Microsoft také vyuzival
prilezitosti k preruseni pracovniho procesu, jako bylo propousténi ve spoleénosti, pfikladem je snizovani poctu
zaméstnanc( spolecnosti AOL: "KdyZ jsme se dozvédéli, Ze AOL sniZuje pocet zaméstnancl spolecnosti Netscape v
udoli, sestavili jsme tym, ktery mél identifikovat nejlepsi talenty a jit klepat na dvere" (Bartlett 10).

Spokojenost a loajalita zaméstnanci

Spolec¢nost Microsoft se od pocatku snaZila vyhovét potfebam svych zaméstnancl. Uvédomoval si, Ze vétsina
zaméstnancl pravé dokoncila vysokou skolu, a proto spole¢nost Microsoft fungovala jako kampus. Byvaly feditel
lidskych zdrojli to popisuje slovy: "Jak zatidit, aby se mladi lidé, ktefi nikdy nebyli mimo domov - nebo jen na vysoké
Skole - citili dobre? Chtéli jsme, aby atmosféra v praci byla takova, jakou trochu znaji, a zarovern jsme se snazili, aby jim
poskytovala pocit socidlni soundlezitosti" (Bartlett 4). Toto prostfedi zahrnovalo také to, Ze kazdy zaméstnanec mél
svou vlastni kancelar, kterou si mohl libovolné zafidit, a poskytovani dotovaného jidla a piti (Bartlett 4). Spokojenost
zaméstnancl zajistovala také mozZnost ristu: "K rozvoji dochazelo také diky podpore horizontalnich presund a
zaméstnanci byli povzbuzovani k vlastnimu rozvoji tim, ze ménili pracovni mista" (Bartlett 6).

le zaznamenano, Ze jen malo zaméstnancl odchazi z organizace vypovédi, vétsina odchazi dobrovolné (Bartlett 10).
Znepokojeni nad vysokou mirou Ubytku zaméstnanctli v 90. letech 20. stoleti vedlo k prizkum(m, jejichZ cilem bylo
zjistit pricinu tohoto problému a provést zmény. Jednou z hlavnich zmén byl poZadavek, aby vrcholovy management
protoZe to dava lidem pfilezitost k dalSimu rozvoji. Rozhodujici pro zmény byl také novy dliraz na posileni postaveni
lidi a na definovani jasnych cil(i. VSechny tyto zmény mély za cil zvysit spokojenost zaméstnancl a jejich oddanost
organizaci a zaroven zachovat stejného ducha, s jakym mala spole¢nost zacinala.

Odménovani zaméstnanci

V pocatcich byl Gates pevné presvédcen, Ze vlastnictvi zaméstnancl je rozhodujici pro zvyseni motivace a udrZeni
zaméstnanc(, a misto vysokych platd nabidl zaméstnanclim majetkové podily (Bartlett 7). Po vstupu na burzu v tom
pokracoval a spole¢nost nabizela zaméstnancim akciové opce na zakladé vykonu.

Rozhoduijici je pfitom vazba mezi individudlnim vykonem a odménou, kdy pololetni hodnoceni vykonu souvisi se
zvysenim platu, pfiznanim bonusd a akciovych opci (Bartlett 7). Vykonnostni cile, podle kterych byli zaméstnanci
hodnoceni, byly konkrétné méfritelné, tyto vykonnostni cile se oznacovaly zkratkou SMART: Specific, Measurable,
Attainable, Results-based, and Time-bound (Bartlett 2). Tento systém formalniho hodnoceni zahrnoval také castéjsi
hodnoceni ze strany vedoucich pracovnik(, aby se zajistilo, Ze nedojde k neo¢ekavanym odchylkam. Systém zahrnoval
také proces sebehodnoceni zaméstnancll, pficemz tato sebehodnoceni byla nasledné zasldana manazerovi, ktery
provedl vlastni hodnoceni. Zaméstnanec a manaZzer se pak setkavaji, aby hodnoceni prodiskutovali (Bartlett 8). Pfiznani
akciovych opci je zaloZeno na tom, zda je zaméstnanec povazovan za dlouhodoby ptinos spolecnosti, a na zakladé toho
jsou udélovany. Jedna se o dileZity symbol zavazku spolecnosti Microsoft udrzZet si dobré zaméstnance.



