





ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

V predlozené préci jsem si kladl za cil vzajemné skloubit teoretické poznatky orientované
na personalni praci a persondlni strategii s konkrétni analyzou podminek personalniho
fizeni, podnikovou strategii, personalni strategii ve spole¢nosti ALFA, a.s. Soucasn¢ jsem
provedl popis a analyzu soucasného stavu jednotlivych oblasti persondlniho fizeni a
navthnu mozna doporuceni a zlepSeni. Soucasné jsem formuloval cile, persondlni
marketing, hodnoceni zaméstnancl, plan lidskych zdroja, systém profesnich kariér,
profesni rozvoj, socialni politika, persondlni management a vedeni lidi, a jejich feSeni

vlastnim navrhem projektu na zkvalitnéni jednotlivych oblasti personalni prace.

Abstrakt ve svétovém jazyce
The abstract in the czech language

In presented work I set an aim joining of theoretical information that are orientated to
personal work and personal strategy with a concrete analysis of personal management
conditions, firm strategy, personal strategy in the firm Alfa, a.s. At the same time I
described and analyzed present time of individual areas of personal management and I
proposed possible recommendation and improvement. Next I formulated aims, personal
marketing, staff valuation, plan of human sources, system of work careers, work
development, social politics, personal management and people management and their

solution by means of own project to improvement of individual areas of personal work.
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UVOD

Tézisté personalniho fizeni se béhem let hodné zménilo. Jednou z roli personélnich
specialistii byla role referenti zabyvajicich se dobrem a pohodou zaméstnancti. Tato role
se soustiedila hlavné na poskytovani pée zaméstnanciim. Prestoze se personélni funkce
zmeénila a stala se komplexnéjsi, vétSina bude pravdépodobné dosud ocekavat, ze soucasti

toho, co by mél personalni utvar podporovat, je zajem o blaho zaméstnancti.

Vseobecné je zndmo a Casto se zddraziuje, Ze v trzni ekonomice se predpokladaji
za dulezité predevSim zmény a nové pristupy v Cinnostech, jako je marketing, fizeni
financnich a obchodnich operaci apod. Persondlni fizeni se naproti tomu vétSinou
podcenuje: pfipisuje se mu pouze sekundarni vyznam, nepfipousti se, Zze by mélo mit své
pevné misto v dal§im rozvoji jednotlivych organizaci, ackoli pfedmétem jeho pozornosti je
zivy lidsky potenciél, bez néhoz se zadnd vyrobni ¢i provozni ¢innost naprosto nemtize

obejit.

Zameéstnanci ve firmé skryvaji obrovsky a v podstaté nekonecny potencidl zivé sily.
Jednd se o silu, jez je schopna zdolat, je-li vhodné nasmérovdna na prvni pohled
nepiekonatelné bariéry a prekazky. Na stran€ druhé je potiebné o toto ,,zivé zlato* ve firmé

velmi dikladné pecovat, pozorné se vénovat jeho rozvoji, odménovani a motivaci.

Pii silici konkurenci se stavaji schopnosti organizace efektivné fidit lidské zdroje
prvofadymi. V pravém slova smyslu podnik stoji a padd slidmi. Nejprogresivnési
strategie, nejchytiejsi marketing i nejlépe vykalkulované finan¢ni plany neuspéji, jestlize

podnik nebude mit spravné lidi na spravnych mistech.

Téma projektu zdokonaleni personélni ¢innosti ve spolecnosti jsem si zvolil z toho
divodu, ze m¢ tato problematika velice zajima a v budoucnu bych se pravé otazkami
persondlniho fizeni chtél vice zabyvat. Vybér tématu byl shodou okolnosti spojen s tim, ze
ve firm¢, které budu tuto diplomovou praci zpracovavat, nastala potieby otazky personalni

strategie a zmén fesit.
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Cilem mé prace je zdokonalit stavajici persondlni strategii, kterd je jednim
z predpokladi tispésné realizace firemnich cilii v rozhodujicich ekonomickych ukazatelich.
Tento projekt zdokonaleni persondlni ¢innosti budu zpracovavat pro firmu ALFA a.s.
Dtivodem zdokonaleni persondlni ¢innosti ve spolecnosti je probihajici restrukturalizace
firmy a v souvislosti s ni splnéni naplanovanych ekonomickych cilii spolecnosti a posileni

podilu na trhu.

Firma zadéavajici projekt pouzila smysleny nazev ALFA a.s., protoze vedeni firmy si
nepieje z moznych konkuren¢nich diivodii uvést v diplomové praci svilj skute¢ny ndzev a

nepieje si vyuziti prace pro tieti osoby.

V teoretické ¢asti prace budu nejprve vénovat pozornost definici pojmil personalni
politiky, personélniho fizeni, firemni a personélni strategie. Déale se zaméfim na definovani
jednotlivych oblasti personalni prace a na metodiku personalni prace a personalni strategie

firmy.

V analytické ¢asti prace provedu seznameni se spoleCnosti ALFA a.s., dile
rozeberu jednotlivé oblasti personalni ¢innosti v spole¢nosti ALFA a.s. a navrhnu mozna

doporuceni, ktera se stanou vychodiskem pro projektovou ¢ast prace.

V projektové casti mé prace se budu zabyvat vytvofenim projektu zdokonaleni
personalni ¢innosti a persondlni strategie ve spolenosti ALFA a.s. a aplikaci persondlnich

poznatkil do jednotlivych oblasti personélni ¢innosti ve spole¢nosti.
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I. TEORETICKA CAST
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V této Casti prace budu veénovat pozornost definici pojmii podnikové strategie,
persondlniho fizeni a jeho hlavnimu ucelu a zaméfeni, personalni politiky a jejich cili a
principli, personalni strategie a jejim oblastem. Dale se zaméfim na definovani
jednotlivych oblasti personalni strategie a na metodiku zpracovani persondlni strategie

podniku.

1.1 Podnikova strategie

Ve strategickém fizeni jde v prvni fad€ o formulovéani podnikové strategie. Ta byla

definovana takto:

., Podnikova strategie je na trh orientované pojeti, ovlivnéné vyrobkove trznimi

hledisky a zamérené na dosazeni konkurencni vyhody. “ [1]

Podnikova strategie je vyhlaSenim toho, ¢im se chce organizace stat, kam chce jit a
vibec, jak se tam dostat. V nejobecnéjsi podobé strategie odpovida na tyto otazky: ,,V ¢em
podnikame?*“ a ,,Jak z toho chceme ziskat penize?*. Strategie urcuje smér, kterym firma
postupuje ve vztahu ke svému okoli, aby dosahl trvalé konkuren¢ni vyhody. Je to
vyhlaSeni zaméru, ktery definuje prostredky pro dosazeni cili a tyka se dlouhodobé
alokace vyznamnych firemnich zdroji. Strategie je thlem pohledu na zptisob, ktery je
mozné uplatnit ve vztahu ke kritickym zéaleZitostem nebo faktoriim uspésnosti. Cilem

strategickych rozhodnuti je vyznamné a dlouhodobé¢ ovlivnit chovani a uspéch firmy. [2]

Prvni podminkou Uspé$nosti podniku je tedy uvédoméni si hodnoty a vyznamu
lidskych zdrojti, uvédomeéni si ze lidské zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi firmy a ze

jejich fizeni rozhoduje tom, zda firma uspéje €1 nikoliv.

Firma ¢i jakdkoliv jind organizace mohou tedy fungovat jen tehdy, podaii-li se

shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materidlni zdroje,
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b) finan¢ni zdroje
c) lidské zdroje.

Neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto tfi zdroju je stézejnim tkolem

podnikového fizeni. [7]

Rizeni lidskych zdrojt (personalni fizeni) tvoii tu &ast podnikového fizeni, ktera se
zamétuje na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu. Jednd se o systém vzajemné
spjatych Cinnosti zamétfenych na prognézovani, planovani, vyhledavani, vybér, ptijimani,
adaptaci, propousténi pracovnikl, utvareni pracovnich pozic, osobni rozvoj a zvySovani
kvalifikace, hodnoceni vykonu a posuzovani pracovnikl, utvafeni pracovnich pozic,
osobni rozvoj, fizeni kariéry, motivaci, odménovani, vytvaireni pracovnich podminek a
ohledem na ochranu zdravi a bezpecnost pifi praci, vytvafeni pracovnich podminek
s ohledem na rozvoj vykonnosti a humanizaci prace, pracovni spokojenost a stabilizace
pracovnikl, vytvareni dobrych a produktivnich pracovnich vztahli, vztahli pracovnika
k firm¢, vztahu mezi pracovnikem a zaméstnavatelem, formovani a rozvoj podnikové

kultury. [7]

Protoze lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich
vyuzivani a protoze lidské zdroje zaroven pro podnik predstavuji ten nejcennéjsi a
v rozvinutych trznich podminkéach zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité
a konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych zdroji jadrem a nejdtlezitéjsi oblasti

celého podnikového tizeni. [7]

1.2 Personalni Fizeni

1.2.1 Hlavni cel personalniho Fizeni

Personalni standardy ve Velké Britanii zroku 1993 definuji hlavni ucel
personalniho ftizeni. ,, Personalni rizeni umozZiuje podniku zkvalitnovat individualni a

kolektivni prinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uispéchu podniku. < [1]
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1.2.2 Zaméreni personalniho Fizeni

Tento zdroj rovnéz vymezil nasledujici hlavni zaméfeni personalniho fizeni:

> vytvaret prostiedi, které umozni managementu ziskdvat, vzdélavat a
motivovat lidi potfebné pro zabezpeceni stavajicich i budoucich pracovnich
¢innosti,

> neustale rozvijet lidsky potencial a vytvaret klima, které motivuje

zamé&stnance k pInéni cilt podniku,

> napomdhat organizaci vyvazovat a prfizpisobovat se rlznym zajmim
zainteresovanych osob — tj. svych akcionafli, zaméstnancl, zékaznikd,
dodavatelt, vlady i obce, ve které podnik sidli,

> posilovat vzédjemné vztahy a podporovat tymovou praci uvniti podniku,

> sledovat mezinarodni, narodni 1 mistni vyvoj ovliviiujici praxi zaméstnavani
lidi a interpretovat a objasfiovat jejich dusledky pro podnikovou strategii

> fizeni zmén: je-li to nutné, ujmout se vedouci role v prosazovani a
podporovani zmén, jindy naopak ptisobit jako stabiliza¢ni faktor,

> v zajmu fungovani podniku poskytovat pfimo nebo neptimo fadu sluzeb.

Podstatou personalniho ftizeni je fizeni lidi takovym zplisobem, ktery vede ke
zvySeni vykonnosti organizace. Jako takové je zalezitosti manazerti a vedoucich tymi.
Personalisté musi svou podstatnou mérou k tomuto procesu piispivat tim, ze tento proces

zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc a sluzby.
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1.3 Personalni politika a strategie

1.3.1 Personalni politika

Personalni politika podniku ptedstavuje zakladni filozofii podniku v praci
s lidskym potencionalem, lidskymi zdroji. Pfi pfijimani podnikové personalni politiky jako
nejobecnéjSich zéasad, filozofie podnikové persondlni prace, bychom méli mit na paméti
cil, kterého chceme dosahnout, principy, na jejichz zakladé budeme persondlni politiku
uskutecnovat a konkrétni personalni strategii, kterd zabezpeCuje realizaci personalni
politiky. Persondlni politika poskytuje ndvod pro realizaci strategii a pro vykondvani

personalnich ¢innosti. [1]

Dobtfe formulovand, dlouhodobé¢ stabilni a pro zaméstnance srozumitelnd a
ptijatelna persondlni politika mé zasadni vyznam pro UspéSnost a dlouhodobou existenci
podniku. Upeviluje vazbu mezi pracovniky a podnikem, projasiiuje rozhodovaci procesy a
¢ini je srozumitelnymi, vytvari piiznivé klima v podniku, minimalizuje pracovni konflikty
(ptedevsim mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky) respektuje nejen zajmy podniku, ale 1
zajmy zaméstnancd, jimz dava urcity pocit jistoty a prihledné perspektivy. Proto je jednim
z prvotadych ukoli podnikové persondlni prace je nejen formulovat, navrhovat a
prosazovat podnikovou persondlni politiku, ale i soustavné seznamovat s jejimi zasadami

vSechny zaméstnance podniku a respektovat jejich opravnéné zajmy a pripominky. [7]

Personalni politiku pfedstavuji stabilni pravidla piistupu k fizeni lidi, ktera hodla
organizace uplatiiovat. Personalni politika definuje filozofii a hodnoty organizace tykajici
se zpusobu jednani s lidmi a z nich odvozené principy ocekavaného jednani manazert pii
feSeni personalnich zalezitosti. Personalni politika tak slouzi jako doporuceni pfi vytvareni
praktickych postupii personalniho fizeni a pfi rozhodovani o lidech. Poméha definovat

,obecny zpiisob jednani®. [1]

Personalni politika podporuje plnéni persondlnich strategii ve vsSech hlavnich
oblastech personalniho fizeni. Zaméfuje se zejména na pracovni vztahy tim, ze

predepisuje, jak by se mélo jednat s lidmi spravedlivé, slusné¢ a zasadové. Hraje také
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dalezitou roli pfi definovani psychologické smlouvy, kterd vyjadiuje, co chtéji

zaméstnanci a zaméstnavatelé a co navzdjem jeden od druhého ocekavaji. [1]

1.3.2 Cile a principy personalni politiky

Cilem personalni politiky je pfijeti takovych hodnot a norem, které povedou
k optimalizaci personalnich struktur, jejich vystavbé a udrZzovani ve stavu, zabezpecujicim

plnéni podnikatelské filozofie podniku.

Personalni politika je uskute¢fiovana na principech:

> Respektovani zaméstnance jako osobnosti, partnera,
> Integrovani vSech Cinnosti, smétujicich ke komplexnimu zabezpeceni personalu,
> Maximalni efektivnosti vyuzivani lidského potenciondlu (nikoli mechanicka

pracovni sila, ale duchovni kapital), snahy o ziskani loajality zaméstnancii podniku,

> Vykonnosti jako rozhodujiciho faktoru hodnoceni a profesniho ristu,
> Stejnych pravidel pro kariérni rtist personalu,
> Socidlni akceptovatelnosti narokli pracovniho poméru a stimulace personalu

k profesniho ristu
> Jednoty cill ¢innosti.

> Organizacné jasn¢ vymezenych ¢innosti a piisobnosti personalniho managementu a

optimalizované struktury podniku. [11]
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1.3.3 Personalni strategie

K rozpracovani a realizaci persondlni politiky je pfijimdna persondlni strategie,
jednotlivé strategické oblasti jsou realizovany cestou programi. K rychlému a spravnému

zpracovani a pfijeti strategie je vhodné mit jasnou metodiku jeji ptipravy a verifikace. [11]

Podnikova persondlni strategie se tykd dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cili v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby a pochopitelné i
v oblasti vyuzivani pracovnich sil, hospodafeni s nimi. Zaroven podnikova persondlni
strategie obsahuje piedstavy o cestach a metodach, jak téchto cilti dosahnout. Pokud jde o
komplexni pojeti cilli, znamena to, ze cile v oblasti prace a lidského Cinitele jsou nutné
provazany s ostatnimi cili podniku, nemély by byt v rozporu se zajmy spoleCnosti a musi
brat v uvahu i vn¢js$i, mimopodnikové podminky formovéni, reprodukce a fungovani

podnikové pracovni sily. [7]

Persondlni strategie je determinovana celkovou strategii podniku, tedy
dlouhodobymi, obecnymi a komplexné pojatymi cili podniku. Sama vSak tvoii jadro
podnikové strategie, nebot’ pracovni sila — jak jiz bylo konstatovano — rozhodujicim

zdrojem, ktery ma podnik k dispozici. [7]

Oblasti personalni strategie miizeme vymezit nasledovné:

a) Hlavni oblasti, které musi byt planovany prioritné
1. Stanoveni persondlni potieby a systemizace pracovnich mist

2. Transformace personalu do cilové struktury profesi — Plan lidskych zdroji

b) Podpiirné oblasti, které se zpracovavaji az po bodu 1,2
3. Systém profesnich kariér

4. Personalni marketing
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5. Profesni rozvoj

6.  Hodnoceni personélu

7. Odménovani personalu

8. Socialni politika

9.  Personalni informacni systém

10. Personalni management a vedeni lidi [11]

1.34 Vytvareni personalnich strategii

Pfi vytvéfeni personalnich strategii 1ze pouzit mnoha riznych ptistupt. Neexistuje
zadny jediny spravny zpusob. Rizné piistupy k formulovani strategie jsou odrazem
riznych zpiisobl fizeni zmén a rtznych zpisobt, jak uvést lidskou slozku podniku do

souladu s podnikovymi cili. [1]

Formulovani personélnich strategii vSak vyzaduje odpoveédét na tii zékladni otazky:
» Kde se pravé nyni nachazime?
» Kde chceme byt za rok, za dva, za tfi nebo dokonce za pét let?

» Jak se tam dostaneme? [1]

Postup odpovidani na tyto otazky lze vyjadfit modelem na obrdzku ¢.1.
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Personalni plany

Realizace personalnich programii

Obr. 1. Model personalni strategie [1]

Lze fici mnohé ve prospéch uplatiiovani systematického pfistupu k formulovani
persondlnich strategii. Tento pfistup by mél brat v uvahu vSechny relevantni problémy
organizaéni povahy, podnikani a problémy prostiedi. Metologii pro tento ucel vypracovali

Dyer a Holder (1998) takto:

1. Hodnoceni  uskutecnitelnosti — zhlediska lidskych zdroji  zavisi
uskuteCnitelnost na tom, zda pocty a typy kli¢ovych lidi potifebnych
k uspésnému splnéni zadméera lze ziskat v potiebném Case a za rozumné naklady
a zda ocekava chovani predpokladand ve strategii jsou realistickd (napf. mira

stabilizace zaméstnanci a uroven produktivity).
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Urceni vhodnosti — ovéreni dusledktl strategie z hlediska nedotknutelnosti
politik lidskych zdroj (napf. strategie rychlého omezeni nakladi by mohla byt

zpochybnéna podnikem s politikou plné zaméstnanosti).

Urceni cilii — jde o stanoveni hlavnich otazek, které je tfeba rozpracovat a které
vychazeji jako prvotfadé z obsahu strategie spolecnosti nebo podniku. Napf.
strategie stat se vyrobcem s nizkymi néklady by vyzadovala snizeni naklada
prace. To se pak promitne ve dvou typech cilii v oblasti lidskych zdroja: vyssi
normy vykonu (pfinos) a snizeni poc¢tu pracovniki (sloZeni).

Rozhodnuti o nastrojich k dosazeni cilii — vSeobecné pravidlo je, ze ¢im
pruzn¢ reagovat na zmény. Externi soulad se tyka stupné shody mezi cili
lidskych zdroji na jedné stran¢ a potiebami strategie spole¢nosti nebo podniku
a odpovidajicich podminek prostfedi na stran¢ druhé. Vnitini soulad ukazuje,
nakolik ndstroje lidskych zdroji vyplyvaji z cild v oblasti lidskych zdroji a
jinych relevantnich podminek prostfedi, jakoz i stupen spojitosti nebo sinergie

mezi riiznymi nastroji v oblasti lidskych zdrojt. [1]

Pti vzniku persondlni strategie je nutné provést analyzu soucasnych lidskych zdroja

v podniku, jejich zpisobilost a adaptabilitu na nové podnikové cile. Déale bychom si méli

utfidit 1 vnéjs$i podminky. Diive nez ptejdeme k zdkladiim formovéni persondlni strategie a

zasadam, které je potfebné respektovat, nezapominejme, ze strategicky ptistup v oblasti

persondlniho fizeni predpoklada splnéni tii stéZejnich ukoll:

» Zabezpecit, aby personalni problematika byla brana v uvahu jiz pfi
tvorbé podnikové strategie,

» Vytycit cile, plany a strategii v oblasti personalniho fizeni tak, aby
podporovaly podnikovou strategii,

» Zajistit provadéni plant personalniho fizeni ve spolupraci s celou fidici

strukturou podniku. [5]
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1.4 Personalni utvar

V zijmu zabezpeCeni redlnosti a realizovatelnosti persondlni politiky 1
persondlni strategie by méli byt vSichni vedouci pracovnici jejimi spolutviirci, méli by se
k ni vyjadfovat a jejich ndzorim by mélo byt naslouchdno. Vedouci pracovnici vSak
nebyvaji vybaveni odpovidajicimi znalostmi postupti a metod personalni prace. Proto musi
jejich Ucast na persondlni praci organizace nckdo fidit, usmérnovat, koordinovat,
zajistovat jeji odbornost, formulovat zasady a cile personalni prace, ur€ovat a doporucovat
postupy pii provadéni jednotlivych persondlnich ¢innosti. Tuto praci v organizacich

zajist'uje personalni utvar. [1]

14.1 Ukoly personalniho iitvaru

Personalni utvar se specializuje na zélezitosti souvisejici s fizenim a rozvojem
lidi v organizaci. Mlze se zaméftit na nékteré nebo vSechny oblasti fizeni lidskych zdroji —
uspofadani (architektura) a rozvoj organizace, fizeni znalosti, planovani lidskych zdrojd,
ziskdvani a vybér, vzdélavani a rozvoj, odménovani pracovnikli, pracovni vztahy,
bezpecnost a ochrana zdravi, péfe o pracovniky, persondlni administrativa, plnéni
zakonnych pozadavki, zalezitosti stejnych piilezitosti a jejich zélezitosti tykajici se

zaméstnavani lidi. [6]

Personalni Gtvar musi plnit tyto specifické tkoly:

> Formuluje, navrhuje a prosazuje strategii a persondalni politiku organizace,

> Radi vedoucim pracovnikiim a usmériiuje je pii plnéni tikoll, jimiz se podileji na
personalni praci, orientuje je na realizaci persondlni strategie a persondlni politiky

organizace,

> Vyjadiuje se k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu na oblast prace a
lidského ¢initele, vyviji v tomto sméru iniciativu a predklada vrcholovému vedeni

navrhy tykajici se zdsadnéjsich zalezitosti personalni prace,
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> Zajistuje existenci a fungovani personalnich Cinnosti (sluzeb, funkci) nezbytnych
k plnéni ukolti persondlni prace, metodicky je tidi, organizuje a koordinuje a

soustavné dba na zlepSovani jejich provadéni. [1]

Vnitini uspiadani (¢lenéni) personalniho utvaru zavisi v prvni fade na velikosti

. e 1 X . . . g e .
organizace a Skale personélnich ¢innosti, které organizace zajist'uje vlastnimi silami. Malé
organizace zpravidla personalni Utvar nemaji a personalni ¢innosti zajiStuje majitel ¢i
nejvyssi vedouci pracovnik. Vedlejsi organizace uz mivaji alesponl jednoho specialistu na
personalni praci. Velké organizace pak maji n¢kdy i dost velké personalni utvary ¢lenéné

na fadu oddéleni specializovanych na urcitou oblast personalni prace. [1]

Pokud jde o postaveni personalniho ttvaru v hierarchii fizeni organizace, lze
pozorovat zmény odraZejici vzristajici vyznam fizeni lidskych zdroji v rdmci fizeni
organizace. Ubyva organizaci, v nichz personalni utvar ma postaveni odd¢leni, ptibyva
organizaci, kde vedouci persondlniho utvaru mé postaveni naméstka feditele, a dokonce 1 1
organizaci, v nichz se personalni utvar stdva utvarem se zvlaStnim statutem a persondlni je
prakticky druhou nejdilezitéjsi funkci v organizaci. V kazdém ptipad€ byva v moderné
fizenych organizacich vedouci personalniho tUtvaru (nejvyssi predstavitel personalni
funkce) ¢lenem nejuzSiho vedeni organizace. To usnadiluje plnéni specifickych funkci
personalniho utvaru, predevsim v oblasti posuzovani zdmérii organizace a jejich dusledka

pro oblast prace a lidského c¢initele. Odpovida to samoziejmé 1 postaveni lidskych zdroji

v organizaci a vyznamu jejich fizeni pro uspésnost organizace. [1]

Vzristajici vyznam fizeni lidskych zdroji v hierarchii fizeni organizace musi
byt doprovazen zménou profilu personalisty. Moderni personalista musi mit v prvni fadé
nejen dikladné teoretické znalosti 1 praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale 1
musi se vyznat i v ostatnich problémech organizace. Musi byt schopen promitat disledky a
souvislosti téchto problémii do oblasti fizeni lidskych zdroji, musi se orientovat ve
vngjSich faktorech ovlivitujicich formovani a fungovani pracovni sily organizace, musi mit
dosti rozsahlé znalosti v oblasti techniky a technologie pouzivané v organizaci i o jejich

nejnoveéjsich trendech, musi byt trochu pravnik a trochu psycholog. Musi ovladat uméni
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jednani s lidmi, neustale se ucit, rozvijet své organiza¢ni schopnosti, byt v pravém slova
smyslu flexibilni a zaujaty pro svou préaci a disledny v prosazovani moderniho fizeni

lidskych zdrojut.

Personalista uz davno pfestal byt administrativnim pracovnikem a stal se
pracovnikem tvir¢im, opravdovym manazerem, pro n¢hoz je kazdodenni kontakt
s pracovniky a jejich pracovnimi 1 osobnimi problémy samoziejmosti. Pfesto vSechno jsou
personalisté stale odbornici, jejichz poslanim je zajiStovat persondlni a socialni ¢innosti
firmy. Zabezpecuji vSak také spolupraci s vnéjSimi institucemi, predevsim s ufady prace,
ufady socidlniho zabezpeceni, zdravotnimi zafizenimi, mistnimi ufady, vysokymi a

sttednimi Skolami, sdélovacimi prostiedky zejména pii inzerci. [7]
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1.5 Shrnuti teoretické ¢asti

Pfi vytvafeni persondlni strategie musime vychdzet zpodnikové strategie.
Formulovana personalni strategie je vyhlasenim toho, v ¢em firma podnika, kam chce
sméfovat a jakym zplsobem se tam hodla dostat. Soucasti podnikové strategie je také

fizeni lidskych zdroju, jez se zaméfuje na vSechno, co se tyka lidi v pracovnim procesu.

Rizeni lidskych zdrojii je nejdilezitéjsi oblasti podnikového fizeni, protoze
lidské zdroje ptedstavuji nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj podniku. Persondlni fizeni umoziiuje
fizeni lidi takovym zptsobem, ktery povede k ispéchu podniku. Aby toho podnik dosahl,

musi mit definovanou zékladni filozofii podniku pfi préci s lidmi.

Personélni politika podniku pak poskytuje nadvod pro realizaci strategii a pro
vykonavani personalnich ¢innosti. K realizaci personalni politiky je pfijimana persondlni
strategie, kterd uruje zdméry organizace tykajici se sméru, jimz hodlad postupovat pfi

vytvareni a realizaci personalni politiky a postupi.

Pred tim nez podnik pfijme personalni strategii, musi si vymezit oblasti
persondlni strategie. Poté pro kazdou tuto oblast ur¢i dil¢i strategicky cil a formuje
konkrétni prostiedky, pomoci kterych ma byt splnén dil¢i cil v dané oblasti. Nakonec

sestavuje podnik realizacni harmonogram persondlni strategie.

Domnivam se, ze se mi do teoretické ¢asti podafilo zahrnout vétsinu dilezitych
informaci, které souvisi s personalni ¢innosti. Tyto udaje budou pouzity jako teoreticka

zakladny v ¢asti analytické 1 projektové.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 ANALYTICKA CAST

V nasledujici ¢asti prace provedu seznameni se spolecnosti ALFA a.s., jiZ se budou
tykat i dalsi ¢asti prace. Uréim, které faktory maji vliv na podnikéni spolecnosti. Dale se
zam¢&fim na analyzu silnych a slabych stranek podniku. Uvedu z4sady a cile managementu.
Zjistim, jaké je postaveni persondlniho utvaru v podniku a jaké jsou jeho Cinnosti. Poté
provedu popis a analyzu soucasného stavu jednotlivych oblasti persondlniho fizeni a

navrhnu mozné doporuceni a zlepSeni.

2.1 Zakladni adaje o firmé

Obchodni jméno: | ALFA, a.s.

Zikladni jméni: 2 mld. K¢

Sidlo: Praha

Zalozeni a vznik: | ALFA, a.s. vznikla zapisem do Obchodniho rejstiiku ke dni 1.3. 1993.

Wiener Stidtische Allgemeine
Versicherung Aktiengesellschaft,
Wien 89,28 %
Akcionari: VLTAVA majetkovospravni a
podilovda spol. s r.0.,, Praha 6,20 %
Svaz ceskych a moravskych 4,52 %

vyrobnich druzstev, Praha

Pojistné kmeny ALFA, a.s. v oblasti nezivotniho i zivotniho pojisténi

jsou chranény zajistnymi programy poskytujicimi dostate¢nou ochranu
Zajisténi

pred skodami jakéhokoliv rozsahu, vcetné katastrofickych. Spolupracuje

pojistovaci e : : - L
pouze s nejsiln€jSimi a nejvétsimi svétovymi zajiStovnami jako jsou

Swiss Re, SCOR, Munich Re, ERC Frankona a Cologne Re, které jsou

¢innosti:

zarukou schopnosti splnit vS§echny zavazky vici klientim.

Kmenovi
3.178
zamestnanci
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Firma zaméstnava ptes 3000 lidi a ma vice nez 200 obchodnich mist. Klientlim je k
dispozici dale nékolik tisic externich spolupracovnikili, nonstop bezplatna linka a nové

internetové stranky.

Je zakladajicim Glenem Ceské asociace pojistoven a fady dalSich prestiznich
instituci - Svazu bank a pojistoven, Svazu pramyslu a dopravy, Asociace leteckych
dopravct. Je ¢lenem Mezinarodni federace druzstevnich a vzdjemnych pojistoven ICMIF
(International Cooperative and Mutual Insurance Federation) a jeji evropské asociakce

ACME (Association des Assureurs Cooperatifs et Mutualistes Européens).

2.1.1 Organizaéni struktura a restrukturalizace

Firma mé dvoustupiiovou organizacni strukturu. Generalni feditelstvi se sidlem
v Praze fidi devét agentur, umisténych v regionech. Agentury svymi dislokovanymi
pracovisti, oznacovanymi jako kanceldfe a jednatelstvi, tvofi sit obchodnich mist
spoleCnosti, kterd je dale rozsifovana ziizovanim dalSich obchodnich zastoupeni. Cela
vnitini organizacni vystavba vychazi z potieb zajistit kvalitu a rychlost poskytovanych

sluzeb a zajistit jejich optimalni dostupnost pro vefejnost.

ALFA a.s. se v lofiském roce pustila do rozsahlé restrukturalizace - po 13 letech
dynamického rustu, fuzi, nakupti kment, nezivotni ¢asti Pojistovny CS a kvili rostouci
konkurenci je nutné ucinit néktera zasadni opatieni ve struktufe firmy tak, aby bylo mozné
udrZet a posilit podil na trhu a poskytovat sluzby na nejvyssi evropské pojistovaci urovni.
V pojistovné takového vyznamu a takové velikosti je nutné ucinit potiebné kroky zejména
smérem k centralizaci pojistn¢ technickych procest a likvidace, coz bude predevsim
znamenat zrychleni a zlepSeni sluzeb pro klienty pfi jejich co nejmenSim administrativnim
zatizeni. Na restrukturalizaci s ALFA a.s. tésn¢ spolupracuje poradenskd spolecnost
McKinsey&Company, jejichz navrhy a podnéty vychazeji z hluboké znalosti nejlepsi
svétové pojistovaci praxe. Cely proces se vyznamné dotykd i zaméstnanci ALFY. Pro
nekteré to znamend nutnost rekvalifikace, pro nékteré regionalni st¢hovani za praci.
Utelem restrukturalizace neni sniZzit poet zamé&stnanci, ale zménit strukturu pracovnich

mist. Hleda-li firma pro urcité ¢innosti pracovniky, hleda je pfedevsim uvnitt firmy.
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2.1.2 Pifedmét podnikani

Firma poskytuje kompletni pojisténi pro obc¢any, podnikatele i velké primyslové,

obchodni a finan¢ni spolecnosti.

Neustale rozsifuje rozsah sluzeb, zvysuje jejich kvalitu a kazdym rokem pfipravuje

nové¢ produkty.

Na domécim trhu je druhou nejvétsi pojistovnou. Predepsané pojistné presdhlo v
roce 2004 20 miliard korun, coZ predstavuje mezirocni zvyseni o vice nez 20 %, jedna se o

pojistovnu s nejrychleji rostoucim podilem na ¢eském pojistném trhu.

2.1.3 Vyvoj hospodarského vysledku

Rekordni objem piedepsaného pojistného - 24,17 miliardy korun — vykazala ALFA v
roce 2004 jako druhd nejvétsi pojisStovna na Ceském trhu. Jeji trzni podil tak podle
predbéznych vysledkti rostl nejrychleji ze vSech pojistoven na ceském trhu -
z 19,1 procenta v roce 2003 na 21,7 procenta v roce 2004. Rekordni byl rovnéz zisk firmy,
ktery dosahl hrubé vyse 765 miliont K¢. "O stabilité firmy svédci skutecnost, ze od svého
zaloZeni hospodaii v ¢ernych Cislech. ALFA a.s. za sviij uspéch vdéci v neposledni fadé
tomu, Ze nasi akcionafi si vyplatili dividendy pouze ze zisku za rok 2001 a v ostatnich

letech zisk vzdy reinvestovali do dal§iho rozvoje spolecnosti.

Lonisky rok byl pro ALFU a.s. velmi uspésny, a to nejen vzhledem k dosazenym
vysledkiim, ale zejména diky navazani strategické spoluprace s Finanéni skupinou Ceské
sporitelny (FSCS) a uspd$nému pievzeti klientd Pojistovny CS (PCS) v oblasti
nezivotniho pojisténi. V nezivotnim pojisténi vykazala ALFA a.s. v loniském roce, i diky
pievzatym kmentm PCS, rist o 20,5 procenta a celkové predepsané pojistné ¢inilo 18,71
miliardy K¢&. V tradi¢né nejsiln€j$im segmentu - pojisténi primyslu a podnikateld - se loni
firma stala jasn¢ vedoucim hra¢em ceského trhu. Velmi silnou pozici firma také zaujima na
trhu povinného ruceni s ptredepsanym pojistnym 5,13 miliardy K¢ a s trznim podilem

takika 25 procent.

Vyraznym zdrojem ristu piedepsaného pojistného firmy a.s se loni stalo stejné jako

v pfedchozich letech Zivotni pojisténi - meziroéné se zvysilo rovnéz o 21 procent a piedpis
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dosahl vyse 5,46 miliardy korun. Velmi dobie se cely rok vyvijelo zejména bézn¢ placené
pojistné, v némz firma doséhla nejvyssiho nardstu na c¢eském trhu - o 782 milioni, coZ je
témer 45 procent celkového prirtistku trhu v tomto segmentu. Firma. rovnéz pro své klienty
dosédhla velmi ptfiznivého vynosu v zivotnim pojiSténi - v priméru 4,7 procenta, a v 1.

pololeti letosniho roku oslavi miliontou smlouvu v pojisténi osob.

2.2 Podminky pro formulovani personalni strategie

Pii formulovani personalni strategie musime vychazet z toho, jaké jsou cile, poslani
a strategie spolecnosti. Déale si musime uvédomit, kde se nachazime a jaké jsou nase
faktory tispés$nosti a jak na nas ptisobi vnitini a vnéjsi prostiedi. Z poslani a cilti podniku se
pak odviji celkovd podnikova strategie. Na zdklad¢ této podnikové strategie miiZeme

pristoupit k tvorb¢€ persondlni strategie.

2.3 Cile a Strategie podniku
Zakladem podnikové strategie je:

> rozvijet firmu jako velkou, moderni pojistovnu, poskytujici vSechny druhy

zivotnich i nezivotnich pojisténi dle potieb klientd,
> rozvijet spoluprace se strategickym partnerem Ceskou spofitelnou,

> neustale zlepSovat kvalitu a komplexnost nabizenych sluzeb, flexibilitu a osobni
ptistup pracovnikl ke klientim pii soucasné optimalizaci ndkladiit a zachovéni

pfiméfené miry zisku,
> prohlubovat prevenci proti pojistnému podvodu a jinym podvodnym jednanim,

> garantovat klientim zna¢nou miru jistoty, vyplyvajici z vlastniho kapitadlu a

kvalitniho zajistného programu,

> vyuzit vstupu Ceské republiky do EU krozsifeni pusobnosti firmy

v sousednich statech - Rakousku, Némecku, Polsku a Slovensku,
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Hlavnim strategickym cilem spole¢nosti je posilovat jeji pozici na tuzemském

pojistném trhu a zvySovat trzni podil.

2.4  Analyza jednotlivych personalnich oblasti

24.1 Stanoveni potieby a systematizace pracovnich mist

Zékladem je urcit, jakou strukturu a v jakém mmnozstvi profesi budeme potiebovat
k realizaci ¢innosti jednotlivych podnikovych substruktur. Pro definovani personalni
potieby specifikujme kazdé pracovni misto a vytvofime podnikovy katalog pracovnich
mist, ktery se pribézné aktualizuje v ndvaznosti na zménu struktury a obsah cinnosti

jednotlivych profesi. [4]

Ve firmé je vytvorena specifikace pracovnich mist, pro kazdé pracovni misto je
vytvofen popis, stanoveni povinnosti, odpovédnosti, kompetence a hierarchie. Ve firm¢ je
vytvofen Katalog funkci. Zaméstnanci zlstavaji ve firmé¢ pomérné dlouho a vyjimkou

obchodni sluzby je zde malo novych pracovnikl a velmi nizka fluktuace.

Jak jiz bylo zminéno dfive, firma se nachdzi ve stavu probihajici restrukturalizace.
Na restrukturalizaci s ALFA a.s. tésné¢ spolupracuje poradenskd spolecnost
McKinsey&Company, jejichz navrhy a podnéty vychazeji z hluboké znalosti nejlepsi
sveétové pojistovaci praxe. Cely proces se vyznamné dotykd i zaméstnancii ALFY. Pro

nekteré to znamena nutnost rekvalifikace, pro nékteré regionalni st€¢hovani za praci.

Doporuceni:

Firma z divodu dynamického rlstu, fizi, ndkupl kmenti, nezivotni ¢asti
Pojistovny CS a kvili rostouci konkurenci musi uéinit nékterd zasadni opatieni ve
struktute firmy tak, aby bylo mozné udrzet a posilit podil na trhu a poskytovat sluzby na
nejvyssi evropské pojistovaci trovni. V pojistovné takového vyznamu a takové velikosti

je nutné ucinit potfebné kroky zejména smérem k centralizaci pojistné technickych procest
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a likvidace, coz bude pfedev§im znamenat zrychleni a zlepSeni sluzeb pro klienty pfi jejich

co nejmensim administrativnim zatizeni. To se bude tykat i persondlni oblasti.

Ucelem restrukturalizace nema byt snizeni poctu zaméstnanci, ale zménit strukturu
pracovnich mist. Hleda-li firma pro urcité ¢innosti pracovniky, hleda je pfedevsim uvnitt

firmy.

24.2 Transformace personalu do cilového stavu

Jestlize z predchozi oblasti vime, jakou strukturu, mnoZstvi a kvalitu personalu
potfebujeme, tedy ktera je pro nas zadouci, cilova, vyvstava otazka, jak cilové struktury
dosdhnout. Specifikace, planovani postupu transformace stavajici struktury a kvality
persondlu do cilové, je pfedmétem Planu lidskych zdrojt. Je zde vécné, asoveé a financné
urcena restrukturalizace persondlu, a nejen to, ale také alternativni prognéza jeho dalSiho
vyvoje a limity pro udrzovani zddouciho stavu. Plan lidskych zdroju je také zakladnim

nastrojem kalkulace finan¢nich nékladd na personal.

V nejblizsi dobé¢ se ptipravuje zavedeni centralizace pojistné technickych procest a
likvidace, coz bude predev§im znamenat zrychleni a zlepSeni sluzeb pro klienty pfi jejich
co nejmensim administrativnim zatizeni, coz bude mit za nasledek pokles pracovnikii
v nékterych dosavadnich profesich. Pro nékteré to znamend nutnost rekvalifikace, pro

nékteré regiondlni st¢hovani za praci.
Doporuceni:

Firma by méla na zéklad¢ potfeb organizacni struktury dosahnout kvantitativné i
kvalitativn¢ cilovych stavii jednotlivych kategorii personalu. K tomu pfijmout Plan
lidskych zdrojt jako nastroj transformace podnikové personalni struktury ze stavajiciho do

cilového stavu.
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243 Personalni marketing

Jednim z ptedpokladli toho, aby podnik mél kvalitni a kompletni personal, je dobie
vytvoreny, fungujici systém ziskavani a vybéru personalu. Rozvoj volného trhu je jesté
dynamicky 1 v oblasti trhu prace, kde plati zdsada — ¢im vic poZzadujeme kvalifikovang;si
persondl, tim vys$i je konkurence zaméstnavatelti. Pro podnik, ktery chce byt na trhu prace
uspésny, prechazi od prostého nédborovani (poddvani informaci o konkrétnim volném
mistu) k systému personalniho marketingu (na nabidku podniku na trhu prace se pohlizi

jako na produkt a k jeho realizaci jsou vyuzivany marketingové nastroje [4].

Firma ziskava nové pracovniky z vlastni databaze, ktera je tvofena z doslych zadosti
a referenci zaméstnancti. Firma v ptfipad¢ potieby spolupracuje s tfady prace a podava
inzeraty, za uCelem ziskani novych pracovnikti. Pohovory s pfipadnymi novymi
zaméstnanci probihaji pfes personalistu a piislusné vedouci, ktefi maji o nové obsazeni
mista zdjem. Ve zkuSebni dob¢ odchazi s vyjimkou obchodni sluzby velmi malo

pracovnikd.

Doporuceni:

Firma by méla vénovat velkou pozornost vybéru pracovnikii, pfedev§im pro
obchodni sluzbu, protoze jakakoliv chyba by pro ni mohla mit negativni disledky.
K vybéru pracovnikti navrhuji pouzit pohovor, a to pohovor strukturovany. Strukturovany
pohovor, kdy otazky jsou predem pfipraveny a stejné otazky jsou polozeny vsem
uchazec¢lim, je povazovan za efektivnéj$i, spolehlivéjsi a piesnéjsi nez pohovor
nestrukturovany. Doporucuji délat pfi pohovoru poznamky na piedem pfipraveny
zdznamovy arch nebo pofidit si z pohovoru nahravku. Ptislusny vedouci by m¢l dbat na to

aby pfi vedeni pohovoru dodrzoval urcita pravidla. Navrhuji tyto zasady:

» Zacit pohovor struénymi otazkami k zajemci, v jakém rozsahu zna firmu do které
se hlasi, pfedmét jeji ¢innosti a pfedstavu o néplni prace pracovniho mista na které
se hlasi a sdé€leni struénych informaci o firmé¢ a o pracovnim mist¢ a jeho

pozadavcich.
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» Pokracovat jednoduchymi a snadnymi otazkami, které se tykaji fakt, napf.
osobnich udajt, vzdélani, dosazené praxe, referenci apod. Teprve poté doporucuji

prechazet k obtiznéjsim otazkam.

» Zeptat se na plany a ambice:

proc¢ se uchazi o toto pracovni misto,

- co od néj ocekava,

co miize spole¢nosti nabidnout,

jaké jsou jeho silné a slabé stranky,

jaké ma specifické naroky (pracovni doba, jeji zacatek apod.)
» Je vhodné se zeptat se na koni¢ky. To dokresli obraz jeho osobnosti.
» Vytvofit prostor pro otazky uchazece.

» Na zavér informovat uchazece, kdy miize ocekavat rozhodnuti.

244 Profesni rozvoj

Nové zakony, informatika, nové trendy v marketingu, vedeni lidi, logistice apod.,
to vSe vyvolava tlak na vzdélavani a trénink personalu v zidjmu udrzeni
konkurenceschopnosti firmy. Profesni rozvoj persondlu ma zabezpeCit pfipravenost
vykonu profese, jeho dalsi zdokonalovani, inovaci, ale také vnitropodnikovou
rekvalifikaci, naptiklad v souvislosti se zavedenim nové technologie obé¢hu smluv apod.
Profesni rozvoj by také nemél zapomenout na pomoc zaméstnanci pii jeho adaptaci na

nové profesni misto.

Firma vénuje velkou pozornost profesnimu rozvoji. Primérna ro¢ni ¢astka, kterou
firmy vynalozi ktomuto uéelu &ini 250 000ké na jednu agenturu. Skoleni byvaji
zajiStovana jak vlastnimi Skoliteli a metodiky, tak dodavatelsky prostrednictvim

specializovanych firem. Vedouci zaméstnanci jedi nejCastéji na seminafe v Ceské
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republice — k tomuto ziizené Skolici stfedisko v Jiznich Cechéach, na jednotlivych
agenturach a pfimo na generalnim feditelstvi v Praze. Vyjimkou nejsou ani seminaie
potadané v zahranici, kde si zaméstnanci firmy vyménuji zkusenosti. Dale jsou kazdoro¢né

podle zakona provadéna napt. Skoleni fidict.

Firma pomdha vSem svym novym pracovnikiim pii adaptaci na jeho pracovni
misto. Zacviceni a zapracovani novych pracovnikil je naplni prace ptislusného ptimého

nadfizeného.

Doporuceni:

Spole¢nost by méla kazdému pracovnimu mistu z katalogu funkei pfifadit souhrn
nutnych Skoleni. Zarovenn by méla standardizovat a poskytnout jednotlivé formy
vzdelavani a tréninku tak, aby vzdélavani a trénink zabezpecily jejich efektivni vykon a u
vybranych pracovnich mist vytvarely ptedpoklady pro dalsi kariérni rist. Jako soucést
profesniho rozvoje doporucuji vytvorit systém optimalizace adaptacniho procesu pfti
nakupu do pracovniho mista a pfipravit systém pruzné rekvalifikace zaméstnanct, pokud

to bylo tieba.

24.5 Hodnoceni personalu

Realizovat v persondlni politice princip vykonnosti znamena, Ze zaméstnanec je
odménovan a preferovan v rustu kariéry na zakladé skutecného vykonu, presnéji jeho
pfinosu k plnéni podnikovych cili. K tomu je nezbytné také vykon, piinos k plnéni
podnikovych cilti méfit, objektivizovat. To je jeden z hlavnich ukolld systému hodnoceni
zaméstnancl,, mezi dal$i Ukoly ndlezi piispévek k motivaci a vyS$§i produktivité
zaméstnanct. Systémul hodnoceni je celd fada, podstatné pro jejich vybér vsak je dosazeni

konsensu o volb¢ a potiebé, zplisobech jejich vyuzivani a spravné aplikaci [4].

Vzhledem k specifickému zaméteni spolecnosti 1ze méfit vykon jak v obchodni

sluzbé, tak v provozné technickych utvarech, tak v oddélenich likvidace a dalSich utvarech.
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Doporuceni:

Doporucuji firm¢ vytvofit systém hodnoceni kvalit a vykonnosti personalu
s diirazem na hodnoceni vykonnosti, které bude umoziiovat kvantitativni i kvalitativni
srovnatelnost, a jehoz vysledky budou patfit k rozhodujicim faktorim odménovani a
kariérniho rtistu. Hodnoceni pracovnikl znesnadiiuje vzdéalenost mezi fidicimi pracovniky

a vykonnymi pracovniky.

Navrhuji, aby toto hodnoceni provadéli ptislusni vedouci. Vedeni spolecnosti
potfebuje veédét, jaké ma pracovniky, jak tito pracovnici pracuji a pfispivaji
k hospodaiskému vysledku a dobré povésti firmy. Ukolem hodnoceni je poznat stavajici
urovenn vykonu pracovnikl, jejich silné a slabé slanky, motivovat pracovniky, umoznit
pracovnikim zlepSit vykon. V neposledni tad¢ vytvaii hodnoceni zdkladnu pro
odménovani pracovniki. Navrhuji firmé, aby stanovila jeden den v mésici, na konci
kterého bude probihat skupinové projednavani vysledkt pracovniki a vzajemné predavani

zkuSenosti.

2.4.6 Systém profesnich kariér

Program osobniho rozvoje zaméstnanci (dale jen "PORZ") je vyhlaSen
pfedstavenstvem a pouzivan jako prioritni systém pifi obsazovani pracovnich pozic z
vnitinich zdroji. PORZ je v pravidelnych intervalech z hlediska obsahu vyhodnocovan

personalnim tsekem a vysledky jsou predkladany jedenkrat rocn€ vedeni spolecnosti.

Zaméstnance navrhuje do PORZ piimy nadiizeny na trovni 1. fidici linie (FL) ve
spolupraci s personalnim usekem. Vybér podléha schvaleni pftislusného ¢lena

predstavenstva a generalniho feditele.
Zakladem pro vybér zaméstnancl vytypovanych pro tento ucel je:
- navrzeni feditelem 1. fidici linie

- vyhodnoceni podkladi (pracovniho hodnoceni), které¢ jiz mé personalni usek

k dispozici
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- vyhodnoceni "assessment centra" realizovaného personalnim tisekem

- posouzeni nezavislym subjektem (ISG, s.r.o.).

Programy osobniho rozvoje jsou uréeny pro:
- manazerské zalohy
- zaméstnance - specialisty/odborniky

- mladé a perspektivni zaméstnance.

Optimalni obsazovani vedoucich pozic je zasadnim ptredpokladem dlouhodobého
zajiSténi uspeSnosti spolecnosti. Proto by ptevazujici ¢ast vedoucich pozic méla byt
obsazovana v prvé tfadé vlastnimi schopnymi, perspektivnimi zaméstnanci, s vysokou

identifikaci s firmou.

Program manazerskych zaloh dlouhodobé¢ zajist'uje systém, v némz jsou s predstihem
vytipovéani zaméstnanci, s nimiz lze v Kooperativé pocitat pro vedouci pozice, zabezpecuje
rozvoj jejich zpusobilosti k fizeni (kvalifikacni i osobnostni) a sleduje a vyhodnocuje

jejich profesionalni uspésnost.

Vybrani zaméstnanci, ktefi jsou schopni a ochotni pfevzit naro¢néjsi pozice, mohou
byt vramci zavéri pravidelného objektivniho a pozitivniho zhodnoceni pracovniho
vykonu navrhovéani do pfipravy na stiedni nebo vyssi vedouci pozici, event. na jinou

vedouci pozici v horizontalni Grovni fizeni.

Zaméstnanec je informovan o profilu pracovni pozice na kterou je "pfipravovan".
Zamérem je veétsi motivace zaméstnance a zjiSténi jeho ztotoznéni se s danou pozici.

Informaci podéva personalni usek ve spolupraci s nadfizenym zaméstnance.
Zamgstnanci specialisté/odbornici ovliviiuji celkovou uspésnost pojistovny svou
specifickou pracovni schopnosti. U zaméstnance specialisty hraje rozhodujici roli jeho

konkrétni osobni ptispéni k uspéchlim pojistovny.

Zamgstnanci specialisté jsou identifikovani nadiizenymi prvé fidici linie a jsou

schvaleni pfislusSnym ¢lenem piedstavenstva. Vytipovani a jméno zaméstnance specialisty
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sd€luje teditel prvé fidici linie personalnimu useku. Urceni specialisty je aktualizovano
v period¢ jednoho roku, nebo v pfipadé¢ rozvazani pracovniho poméru zaméstnance -

specialisty.

Spadaji sem pracovni mista spojena s nasledujicimi aktivitami spole¢nosti:
a) tvorba pojistnych produkti
b) tvorba marketingové strategie
c) zajiSténi
d) tvorba provozniho systému a logistika provozu
e) tvorba metodiky a fizeni obchodni sluzby
f) tvorba metodiky a fizeni likvidaéni sluzby
g) fizeni investi¢niho portfolia a likvidity (treasury)
h) fizeni lidskych zdroja
1) ekonomika

i) IT.

Personalni prace s témito skupinami zaméstnancu je spojena s vybérem, stabilizaci,
motivaci a systematickym vzdélavanim, s prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace s

diirazem na kontextové mysleni.

Touto cilovou skupinou jsou zaméstnanci spolecnosti, ktefi nedovrsili véku 30 let,
maji vysokoskolské vzdélani a jsou hodnoceni jako zaméstnanci s potencialem pro vykon

vedouci pozice nebo pozice specialisty.
V soucasné dob¢ je v Kooperativé zaméstnano cca 250 zaméstnanct do 30 let s VS
vzdélanim.

Personalni prace s t¢mito zaméstnanci spociva predevsim v oblasti jejich vzdélavani,
motivace, stabilizace a uc¢elovym, dofasnym pfemisténim (pfefazenim) zaméstnance na

jiné nebo pracovnim profilem obdobné pracovni misto (rotace).
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Doporuceni:

Firma ma vytvofen systém profesnich kariér pro vybrané vedouci pracovniky a
specialisty/odborniky a mladé perspektivni pracovniky s vysokoSkolskym vzdélanim.
Optimalni obsazovani vedoucich pozic je zdsadnim piedpokladem dlouhodobého zajisténi
uspésnosti spolecnosti. Proto by ptfevazujici ¢ast vedoucich pozic méla byt obsazovana
v prvé tadé vlastnimi schopnymi, perspektivnimi zaméstnanci, s vysokou identifikaci

s firmou.

2.4.7 Odménovani pracovniki

V této oblasti se zabyvame otazkou, jakym mzdovym systémem budeme platit
persondlu a v jakych tarifech. Idedlnim cilem podnikového mzdového systému je
dosahnout souladu podnikovych zamérti s motivaci zaméstnancl k praci a jejich

spokojenosti s irovni, zpisoby a formami poskytovani mezd.

Zaméstnanci piislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi penézitd plnéni
poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti, podle obtiznych pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a
dosahovanych vysledkii. Ve spolecnosti se pro vyplatu mezd pouzivaji tarifni 1 netarifni
zpusoby. Z hlediska odménovani se zaméstnanci ve vSech organizacnich slozkach a

utvarech firmy dé€li na dvé zakladni skupiny:

a) vykonni zaméstnanci zafazovani a odménovani v ramci 12 tarifnich tid

podle druhu a narocnosti prace,

b) vedouci zaméstnanci zafazovani odménovani mimo tarif, ptipadné podle

funkce, u niz je ucelné z hlediska odménovani zavést zatazovani mimo tarif.

Pro potieby funkéniho zatazovani zaméstnanct je k platovému fadu firmy uveden

katalog funkci a typovych ¢innosti, ktery obsahuje:
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a) seznam vSech vykonnych funkci potfebnych pro vykon firmy, zatazenych
vramci 12 tfidniho tarifniho systému podle pracovnich charakteristik a
narocnosti vykonavanych typovych ¢innosti,

b) seznam vSech fidicich funkci stanovenych v souladu s organiza¢nim fadem
firmy a zafazenych mimo tarif,

C) seznam vSech dalsich funkci zatazenych mimo tarif.

Tab. 1. Mzdové slozky [viastni zpracovani]

kategorie zaméstnancu dle ¢lanku 4 Platového
fadu

kategorie zaméstnancu dle ¢lanku 6 Platového
fadu

zakladni plat

Smluvni mzda, kterou tvofi mzdové slozky:

mimoradné odmény

.- smluvni plat

vykonnostni odmény

.- ro¢ni odmény

provize za sjednani pojisténi

.- mimofadné odmény

superprovize

.- jubilejni odmény

odmény underwritert

.- nahrady mezd

odmény za lektorskou €innost

odmeény metodik(l obchdni sluzby

mimoradna mzda (13. a 14. plat)

pfiplatky a odména za pracovni pohotovost

jubilejni odmény

nahrady mezd

Zakladni plat, smluvni plat, pfiplatek ve firmé jubilejni odmény a ndhrady mezd jsou

narokovymi mzdovymi slozkami. Ostatni slozky

predpisy.

Doporuceni:

mezd nejsou narokové, mohou se jim stat

pouze pii splnéni podminek stanovenych platovym faddem, piipadné dalSimi internimi

Vzhledem k tomu, Ze odménovani technicko-hospodaiskych pracovnikli probiha

formou ¢asové mzdy, doporucil bych firmé zavést novy, efektivnéjsi systém odménovani,
ktery bude zaviset na hodnoceni pracovnikii. Casova mzda ma sice své vyhody, ke kterym
patii jednoduchost a administrativni nendro¢nost, snadnéjsi planovani mzdovych nakladu,

srozumitelnost pro pracovniky. Ma vSak také fadu nevyhod a to pfedevSim omezeny
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pobidkovy tucinek, pfizivovani méné schopnych pracovniki na praci svych

spolupracovnikil a intenzivnéj$i kontrola pracovnikd.

2.4.8 Socialni politika

V této Casti persondlni strategie se budeme vénovat tomu, jaké dalsi formy
zabezpeCeni a péfe o persondl zvolime ktomu, abychom vytvéieli dobré pracovni

podminky a podporovali pracovni spokojenost zamestnanct.

Dosazené vysledky firmy a Uspéch na trhu - to jsou vysledky usilovné a obétavé
prace vsech jejich zaméstnanci. Pro stabilizaci svych zaméstnanci firma pro rok 2005
nabizi zaméstnanecké vyhody, které¢ jsou vybirany a poskytovany tak, aby byly nejen
motivaci, ale zaroven zvySenim realné¢ hodnoty piijml zaméestnancti s minimalni daiiovou

zatézi. Benefity, z hlediska jejich zaméfeni, jsou rozdéleny do péti oblasti:

A Finan¢ni sluzby - Sazby ve financnich sluzbach, finanéni piispévky a pijcky

zaméstnavatele.
B Zdravotni péce - PéCe zaméstnavatele o zdravi zaméstnance.
C Volny ¢as - Podpora aktivniho traveni volného ¢asu zaméstnanct a jejich rodin.

D Sociélni mix - Vyhody poskytované vSem zaméstnancim nebo skupindm zaméstnanct,

usnadiiujici soulad soukromého a pracovniho Zivota a kvalitnéjsi formy odpocinku.

E  Profesni zazemi - Zajisténi technického vybaveni a vybaveni pro snazsi plnéni

pracovnich kol — pro specifikované skupiny zaméstnancti.

A FINANCNI SLUZBY

1 Prispévek na stravovani

1.1 Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci piispévek na nakup jedné stravenky v hodnoté
50,-- K¢ na jedno hlavni jidlo denné. Vyse ptispévku z nakladd organizace ¢ini 27,50
K¢, ze socidlniho fondu 10,50 K¢. Zaméstnanec hradi srazkou ze mzdy doplatek do

hodnoty stravenky ve vysi 12,-- K¢.
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1.2

1.3

1.4

2.1

2.2

23

24

V roce 2005 bude stravenky distribuovat centralni dodavatel, spole¢nost SodexhoPass
CR, a.s. Nakup a vydej stravenek zajistuji pro své zaméstnance ekonomicko spravni

oddé¢leni agentur, pro generalni feditelstvi ekonomicky tsek.

Ptispévek na stravovani obdrzi zaméstnanec, ktery ma s firmou uzavien hlavni

pracovni pomér, pficemz jeho denni pracovni tivazek ¢ini 6-8 hodin.
Ptispévek zaméstnanci neptislusi, pokud:

- Cerpa dovolenou;

- Cerpa placené ¢i neplacené volno;

- je v pracovni neschopnosti,

- je na sluzebni cest¢ (tuzemskd i1 zahrani¢ni) a U¢tuje nebo mu je poskytnuto

stravné;
- Ucastni se vzdélavaci akce a je mu poskytnuta strava;
- mad jinou absenci piesahujici 4 hodiny denng;

- vykonéva prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu.

Navratné bezuirocné socialni piijcky

Névratnd bezlrocnd socialni plijcka miize byt poskytnuta zaméstnanci na feSeni
pfechodné nepfiznivé finanéni situace v rodiné¢ zaméstnance, a to az do vyse 20 000
K¢.

Ve zcela mimotfadném piipadé lze poskytnout sociadlni pijcku vyssi, ale s tim, Ze
castka prevysujici 20 000,-- K¢ je zdanitelnym piijmem zaméstnance.

Socialni ptijcka mize byt poskytnuta zaméstnanci, ktery ma po uplynuti jednoho roku
pracovniho poméru ve firm¢ uzavien hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou a

pracovni uvazek ¢ini 6-8 hodin denné.

Pljcka je vyplacena zaméstnanci v hotovosti pokladnou agentury / GR a doba jeji

splatnosti ¢ini 2 roky. V této dobé nemuize byt poskytnuta zadna dalsi ptijcka.
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2.5

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

4.1

Pti rozhodovani o poskytnuti navratné beziro¢né socidlni ptjcky bude ptihlédnuto
k uvadénym divodim v zadosti, k vysi primérného piijmu Zadatele, jiz poskytnutym
zaméstnaneckych vyhodam a vysledkiim pracovniho hodnoceni zaméstnance.

Nendvratné socidalni vypomoci

Nenavratna socialni vypomoc mize byt zaméstnanci poskytnuta jednou za trvéani
pracovniho poméru na feseni trvale (dlouhodob¢) neptiznivé financni situace v rodiné
zaméstnance, a to az do vySe 15 000,-- K&. Socialni vypomoc je zdanitelnym piijmem

zameéstnance.

V piipadé, Ze je jednordzova socialni vypomoc poskytnuta zaméstnanci postizenému
nasledky zivelni pohromy, ekologické nebo primyslové havarie, castka do vyse 15

000,-- K¢ nepodléha zdanéni.

V ptipad¢ umrti zaméstnance lze poskytnout socialni vypomoc do vyse 15 000 K¢
jeho nejbliz§im pozistalym (manzel, manzelka, déti do ukonceni ptipravy na
povolani), pokud zaméstnanec ptred zanikem pracovniho poméru podle § 42 odst. 4
Zakoniku prace splioval podminky pro poskytnuti. U poziistalého je socialni vypomoc

osvobozena od dan¢ z piijmu.

Nenavratna socialni vypomoc miize byt poskytnuta zaméstnanci, ktery ma po uplynuti
jednoho roku pracovniho poméru ve firm¢ uzavien hlavni pracovni pomér na dobu

neurcitou a pracovni uvazek ¢ini 6-8 hodin denné.

Pi#i rozhodovani o poskytnuti nendvratné socidlni vypomoci bude ptihlédnuto
k uvadénym divodim v zadosti, k vysi primérného piijmu Zadatele, jiz poskytnutym

zaméstnaneckych vyhodam a vysledkiim pracovniho hodnoceni zaméstnance.

Nendavratna socidlni vypomoc je vyplacena zaméstnanci v hotovosti pokladnou

agentury / GR.

Zaméstnanecké pujcky

Zaméstnanecké plijcky mohou byt zaméstnanci poskytnuty v objemu vyclenénych

prostiedki:

- na modernizaci bytového zatizeni nebo vybaveni bytu do vyse 50 000,--K¢;
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4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

- na koupi, rekonstrukei nebo modernizaci bytu do vyse 100 000,--K¢&.

Pijcka nebude poskytnuta na nakup spotiebni elektroniky véetné PC a na koupi,
modernizaci ¢i vybaveni objekti, které nejsou urceny k trvalému bydleni zadatele o
pujcku.

Pujcka se poskytuje na dobu dvou let s trokem 2% p.a.

Zadost o poskytnuti zaméstnanecké ptjéky predkladd zaméstnanec prostiednictvim
feditele prislusného utvaru personalnimu tuseku generalniho feditelstvi, ktery rozhodne
o poskytnuti ptjcky. Pii rozhodovéni o poskytnuti plijcky zaméstnanci se zvl. ptihlizi

k vysledktim jeho pracovniho hodnoceni a délce odpracované doby ve firme.

Zaméstnaneckd pijcka mize byt poskytnuta zaméstnanci, ktery méd po uplynuti
jednoho roku pracovniho poméru ve form¢ uzavien hlavni pracovni pomér na dobu

neurcitou, s pracovnim uvazkem 6-8 hodin denné.

Rucitel, ktery garantuje splaceni pajcky, musi byt zaméstnancem firmy, ma po
uplynuti zkuSebni doby uzavien hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou, nema

zaméstnaneckou piijcku a neruci jinému zaméstnanci.

Zaméstnanci mize byt opakované poskytnuta dal$i zaméstnanecka ptjcka po uplynuti

dvou let od splaceni jiz poskytnuté zaméstnanecké pujcky.

Poskytnuta ¢astka je odesldna zaméstnanci na jeho Ucet. Zaméstnanec je povinen

predlozit fotokopie ucCetnich dokladii dokazujicich Cerpani této pujcky na ucel

uvedeny ve smlouvé o zaméstnanecké pijcce:

- u pujcky do 50 000,-- K¢ je zaméstnanec povinen piedlozit doklady o ¢erpani ve
lhité tii mésict ode dne poskytnuti ptjcky;

- u pajcky nad 50 000,-- K¢, max. vsak do 100 000,-- K¢ je zaméstnanec povinen
predlozit doklady o Cerpani ve 1hite Sesti mésicti ode dne poskytnuti pijcky.

Pokud zaméstnanec nepiedlozi doklady kcelé vysi zaméstnanecké pujcky ve
stanovené lhite, je povinen vznikly rozdil v terminu do jednoho mésice vratit firmé

pokladnou nebo pfevodem z uctu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

4.8

5.1

5.2

53

54

Roéni limit prostiedkil na zaméstnanecké pijéky je stanoven agenturam / GR podle
uhrnné c¢astky, vyclenéné na tyto ucely a podle poctu zaméstnancli v hlavnim

pracovnim poméru k 1. lednu kalendarniho roku.

Piispévek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi

Zaméstnancim firmy, ktefi maji uzavienou smlouvu o penzijnim pfipojisténi
s Penzijnim fondem Ceské spofitelny a.s. (dale jen PFCS) pfispiva zaméstnavatel
ptispévkem ve vysi 1/3 prispévku zaméstnance, maximalné vSak castkou 500,-- K¢
mésicné.

Ptispévek zaméstnanci ndlezi pfi splnéni nasledujicich podminek:

a) zaméstnanec ma po uplynuti jednoho roku v Kooperativé uzavien hlavni pracovni
pomér na dobu neurcitou nebo na dobu urcitou, nejméné vSak na obdobi jednoho

roku;
b) zaméstnanec ma denni pracovni tivazek 6-8 hodin;
c) zameéstnanec mesicné uklada ¢astku nejméné 500,-- K¢;
d) platba zaméstnance probihd formou srazky ze mzdy;
e) zaméstnanec neni na rodi¢ovské dovoleng;

f) zaméstnanec piedlozil persondlnimu useku generdlniho feditelstvi smlouvu

uzavienou s PFCS.

Prispévek nélezi zaméstnanci, ktery spliiuje vSechny body 5.2 a), b), c), d), e), 1),

soucasné a za podminky, ze predlozi vS§echny nize uvedené doklady:
- kopii smlouvy prokazujici, Ze uzaviel penzijni pfipojiténi u PFCS;
- dohodu o srazkach ze mzdy.

Ptispévek ndlezi zaméstnanci od prvé nejblizsi vyplaty mezd, ke které dolozil vySe
uvedené nalezitosti. Pfispévek nelze priznat zpétné.

Pievzatym zaméstnanctim Pojistovny Ceské spofitelny a.s. (dale jen PCS), kterym byl
poskytovan ptispévek na penzijni pripojisténi v roce 2004, je za stejnych podminek a

ve sjednaném rozsahu pfispévek na penzijni pfipojisténi u Penzijniho fondu Ceské
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5.5

5.6

5.7

5.8

6
6.1

6.2

spofitelny, a.s. poskytovan firmou i vroce 2005. Jedna se o ¢astku ve vysi 3%

z vymétovaciho zékladu pro vypocet pojistného na socidlni pojisténi a socidlni

politiku zaméstnanosti, maximalné vSak do vyse mési¢niho ptispévku zaméstnance na

penzijni ptipojiSténi.

Piispévek firma poskytne pfevzatému zaméstnanci PCS pouze pfi splnéni nasledujicich

podminek:

a) zaméstnanec uzaviel smlouvu o penzijnim pfipojisténi u Penzijniho fondu Ceské
spofitelny s ucinnosti nejpozdéeji k 1.1.2004;

b) zaméstnanec piedlozil u PCS zadost o srazky ze mzdy;

¢) zaméstnanec piedlozil u PCS kopii uzaviené smlouvy prokazujici, Ze uzaviel
penzijni pfipojisténi s Penzijnim fondem Ceské spofitelny.

Na smlouvy, které byly uzaviené u Credit Suisse Life & Pensions do 31.12.2004 a jen

tém zaméstnanciim, ktefi do 31.12.2004 splnili podminky dané socialnim programem

pro rok 2004, bude firma poskytovat piispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojiSténi

u Credit Suisse Life & Pensions i nadale ve vysi 1/3 piispévku zaméstnance,

maximalné vSak ¢astkou 500,-- K¢ mésicné.

Smlouvam na penzijni pfipojiSténi uzavienym s ucinnosti od 1.1.2005 bude

poskytovan piispévek u PFCS podle podminek bodi 5.1, 5.2, 5.3.

Zameéstnavatel poskytne piispévek zaméstnanci pouze do jednoho penzijniho fondu.

Piispévek zaméstnavatele na soukromé Zivotni pojisténi

Zaméstnancum firmy, ktefi maji uzavienou jednu smlouvu typu 90RG nebo 91RM
nebo 90SZ zivotniho pojisténi u firmy, pfispivd zaméstnavatel i nadale polovinou
castky, kterou plati zaméstnanec, tzn. jednu tietinu mési¢niho pojistného, minimalné
vSak 220,-- K¢ (tj. od celkového mésicniho pojistného 660,-- K¢), maximalné 666,--

K& mésicné (tj. do celkového mésicniho pojistného 1 998,-- K¢ a vyssiho).
Prispévek zaméstnanci nalezi pfi splnéni nasledujicich podminek:

a) zaméstnanec ma ve firmé uzavien hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou;
b) zaméstnanec ma denni pracovni ivazek 6-8 hodin;

¢) pracovni pomér zaméstnance ke dni uzavieni soukromého zivotniho pojisténi musi

trvat nepfetrzité po dobu alespon 5 let;
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d) zaméstnanec neni zafazen do mimotarifni funkce ¢. 2000, 2100, 2200, 2301, 2302
a 2303;

e) zaméstnanec ma jiz sjednano alespon jedno pojisténi ve firmé, jehoz ucinnost ke

dni sjednéni nového soukromého zivotniho pojisténi trva nejméné jeden rok;

f) zaméstnanec uzavie jednu novou smlouvu soukromého zivotniho pojisténi

produktu 90SZ nebo 90RG nebo 91RM s mési¢nim zpiisobem placeni pojistného;
g) platba zaméstnance probihd formou srazky z jeho mzdy;
h) zameéstnanec neni na rodicovské dovolené;

1) feditel agentury, feditel iseku / odboru GR, kde zaméstnanec vykonava praci,
doporu¢i svym podpisem Vv pojistné smlouvé uzavieni soukromého Zivotniho
pojisténi s prispévkem zaméstnavatele a soucasné odsouhlasi splnéni vySe

uvedenych podminek;

6.3 Prispévek nalezi zaméstnanci, ktery spliiuje vSechny body 6.2 a), b), ¢), d), e), 1), g),

h) 1) soucasné a za podminky, Ze piedlozi vS§echny nize uvedené doklady:

- kopii smlouvy zivotniho pojisténi uzavieného s firmou (sazba 90SZ nebo 91RM

nebo 90RG);
- dohodu o srazkach ze mzdy.

Ptispévek ndlezi zaméstnanci od prvé nejbliz$i vyplaty mezd, ke které dolozil vySe

uvedené nalezitosti. Ptispévek nelze priznat zpétné.

6.4 Pfevzatym zaméstnanctim PCS, kterym byl jiz poskytovan v roce 2004, je za stejnych
podminek a ve sjednaném rozsahu jako dosud poskytovan piispévek na zivotni
pojisténi u Pojistovny Ceské spofitelny firmou i v roce 2005, a to ve vysi az 8 000,--
K¢ roén¢, maximalné vSak do vyse ro¢niho pojistného uhrazeného zaméstnancem
v ramci zivotniho pojiSténi.

6.5 Piispévek firma poskytne pfevzatému zaméstnanci PCS pouze pfi splnéni nasledujicich
podminek:

a) zaméstnanec uzaviel smlouvu o Zivotnim pojisténi u Pojistovny Ceské spofitelny
s ucinnosti nejpozdéji k 1.1.2004;

b) zaméstnanec hradi pojistné formou trvalého ptikazu k thradg;
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¢) zaméstnanec predlozil v PCS kopii akceptaéni smlouvy prokazujici, Zze uzaviel
Zivotni pojisténi u Pojistovny Ceské spofitelny;
d) zaméstnanec ma zfizeny ucet u Ceské spofitelny pro vyplatu mzdy
6.6 Smlouvdm uzavienym s ucinnosti od 2.1.2004 je poskytovan piispévek u firmy

podle podminek bodt 6.1, 6.2, 6.3.

7 Zivotni pojisténi s tirazovym pFipojisténim

7.1 Touto smlouvou jsou automaticky pojiSténi vSichni zaméstnanci, ktefi maji po
uplynuti zkuSebni doby uzavien hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou nebo
uréitou, nejméne vSak na dobu jednoho roku, a jejich denni pracovni uvazek ¢ini 6-8
hodin.

7.2 Pojistnou udalosti je smrt pojisténé¢ho, Uraz (s vyjimkou pracovniho trazu) s trvalymi
nasledky nebo pfiznana invalidita. Nastane-li béhem trvani pojisténi pojistna udalost,

pojistitel poskytne plnéni v nasledujicim rozsahu:

Tab. 2. Rozsahy plnéni Zivotniho pojisténi s urazovym pripojistéenim — socidlni program

[vlastni zpracovani]

Pojistna udalost Rozsah plnéni
Zameéstnanec bez Zamgéstnanec s ¢astenou
castecné invalidity invaliditou
Smrt 150 000 K¢ 150 000 K¢
Trvalé nésledky trazu (podle jejich 200 000 K¢ 200 000 K¢

rozsahu ve vysi procentniho podilu

z pojistné Castky)

PIna invalidita nasledkem Urazu 150 000 K¢ 75 000 K¢

Plna invalidita nasledkem nemoci do 1 50 000 K¢ 25000 K¢

roku (v€etng) trvani PP

PIné invalidita nasledkem nemoci od 1 100 000 K¢ 50 000 K¢
do 2 let (véetng) trvani PP
PIné invalidita nasledkem nemoci po 2 150 000 K¢ 75 000 K¢

letech trvani PP
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Pravo na plnéni za plnou invaliditu miZze pojiStény uplatnit pouze jedenkrat béhem
trvani pracovniho poméru.

Pojistné je hrazeno ze socialniho fondu za zaméstnance a je soucésti zadkladu pro
vypocet dané. Jako nepenézni piijem zaméstnance podléha dani z ptijmu fyzickych
osob. Roc¢ni pojistné za jednoho zaméstnance ¢€ini 750,-- KE. Smlouva ¢. 72-
495000386-8 uzaviena dne 1.2.2000 na dobu neurcitou je ulozena v personalnim
useku a v useku pojisténi osob generalniho feditelstvi.

Pii individualnim pojisténi, s vyjimkou castecné invalidnich osob, se mize
zaméstnanec pojistit na dvojnasobek pojistnych ¢astek za vyse uvedend rizika. Rocni
pojistné za toto ptipojisténi ¢ini 750,-- K¢.

Vznik pojistné udélosti hlasi pojiStény, v pfipadé smrti pojisténého osoby, kterym

vznikne pravo na plnéni, bez zbyte¢ného odkladu na adresu:

ALFA, a.s.
AG Praha

likvidace pojistnych udalosti z pojiSténi osob

Pojisténi pro piipad pracovni neschopnosti

Touto smlouvou jsou automaticky pojiSténi vSichni zaméstnanci, kteti maji po
uplynuti jednoho roku od vzniku pracovniho poméru uzavien hlavni pracovni pomér
na dobu neurcitou a jejich denni pracovni uvazek €ini 6-8 hodin.

Pojistnou udalosti je uraz (s vyjimkou pracovniho urazu) nebo nemoc zaméstnance,
pficemz mu lékat vystavil pracovni neschopnost delsi nez 14 kalendainich dnd.
Vznikne-li béhem trvani pojisténi pojistna udalost, pojistitel poskytne pojisténému za
kazdy den pracovni neschopnosti, po¢inaje 15. kalendainim dnem, pojistné plnéni ve
vysi 100,-- K¢ denné. V obdobi jednoho kalendainiho roku mtiize byt toto plnéni
poskytnuto nejvyse za 60 kalendarnich dnii.

Pojistné je hrazeno ze socidlniho fondu za zaméstnance a je soucasti zakladu pro
vypocet dané. Jako nepenéZni piijem zaméstnance podléhd dani z piijmu fyzickych
osob. Roc¢ni pojistné za jednoho zaméstnance c¢ini 100,-- K¢&. Smlouva ¢. 50-
495000753-0 uzaviena s ucinnosti ode dne 1.1.2005 do 31.12.2005 je ulozena

v personalnim useku a v useku pojisténi osob generalniho feditelstvi.
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8.5

9.2

9.3

9.4

B

Vznik pojistné udalosti hlasi pojisténa, resp. pozistala osoba, v piipad¢ smrti pojisténé

osoby, bez zbyte¢né¢ho odkladu na adresu:

ALFA a.s.
usek poji§téni osob

Praha

Pojisténi lécebnych vyloh v zahranici a cestovni pojisténi

Touto smlouvou jsou po uplynuti zkuSebni doby automaticky pojisténi vsSichni
zaméstnanci, ktefi maji uzavien hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou a jejich
denni pracovni tivazek ¢ini 6-8 hodin.

Pojisténi 1éCebnych vyloh v zahrani¢i zahrnuje ndklady vynalozené na Iékatské
oSetfeni, léceni tirazu, akutni onemocnéni nebo smrt pojisténé osoby, které¢ vzniknou
mimo uzemi Ceské republiky. Cestovni pojiténi zahrnuje irazové pojisténi, pojisténi
zavazadel a pojisténi odpoveédnosti. Toto pojisténi se nevztahuje na staty, ve kterych
ma pojisténa osoba trvalé bydlisté nebo pracovni povoleni.

Pojistné je hrazeno ze socidlniho fondu za zaméstnance a je soucasti zakladu pro
vypocet dané. Jako nepenéZni piijem zaméstnance podléhd dani z piijmu fyzickych
osob. Ro¢ni pojistné za jednoho zaméstnance ¢ini 264,-- K¢. Dodatek ¢. 3 k ramcové
pojistné smlouvé ¢. 50 910330 51, jimz se smlouva prodluzuje do 31.12.2005, je
ulozen v personalnim useku a v tseku pojisténi majetku generalniho feditelstvi.

Vznik pojistné udalosti je pojistény nebo oprdvnéna osoba oznamit bez zbytecného

odkladu na adresu:

ALFA a.s.
Praha

likvidace pojistnych udalosti

ZDRAVOTNI PECE
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Zavodni preventivni péce

Zavodni preventivni péfe je zaméfena na zdravotni péci definovanou zakonem C.
20/1996 Sb., o péci o zdravi lidu a zadkonem ¢. 258/2000 Sb., o ochrané vetejného
zdravi a o zméné nékterych souvisejicich zdkonli a pfislusnych navazujicich
ustanoveni. Jedna se predevS§im o vstupni, periodické a preventivni prohlidky a
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Zavodni preventivni péCe je zajiSténa
regionalné. Jednotlivé agentury / GR maji uzavieny individuelni smlouvy, které
obsahuji vSechny nalezitosti predepsané zakonem. S podminkami konkrétni smlouvy o
zdvodni preventivni péfi sezndmi zameéstnance personalista ptislusné organizacni

jednotky.

VySetieni piistrojem Anecard

Pro vSechny zaméstnance firmy star§i 40 let organizuje persondlni Gsek generdlniho
feditelstvi vySetfeni pfistrojem Anecard ve specializovaném zdravotnim zafizeni
v Praze. Pokud Iékaf nestanovi jinak, miize zaméstnanec podstoupit vySetieni jednou

za trvani pracovniho pomeéru.

VySetieni pristrojem Mamograf

VySetfeni je urceno pro Zeny, prohlidky jsou organizovany regionalng, v ramci
agentur, povéfenymi zaméstnanci/personalisty.

Zaméstnankyné do 40 let absolvuji jedno vySetteni za dobu trvani pracovniho poméru
u firmy na vlastni zadost, zaméstnankyné star$i 40 let mohou podstoupit prohlidku

jedenkrat ro¢né, pokud Iékaf nestanovi jinak.
Rehabilitacni péce

Zaméstnancim obsluhujicim infolinku firmy se nadale poskytuje dvakrat rocné

rehabilitacni péce u ORL Iékare.

O¢ni vySetieni
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Oc¢ni vySetfeni mize byt pro zaméstnance zorganizovano formou smlouvy mezi
firmou a o¢nim lékafem. Prohlidky organizuje jedenkrat rocné povéfeny zaméstnanec

agentury / GR.

Ockovani
Ockovani proti chiipce, klistové encefalitidé, zloutence atd. muze byt pro
zaméstnance zorganizovano v obdobich, kdy hrozi ndkaza nebo kdyZz je zaméstnanec

vystaven vnéj$im vliviim, které by mohly vyvolat nékterou z vyse uvedenych nemoci.

Vitaminy

Zaméstnancim mohou byt v obdobich, kdy hrozi virové onemocnéni, poskytovany
potravinové dopliiky, jejichz cilem je pfedejit onemocnéni. O jejich poskytnuti
rozhoduje teditel AG / feditel personalniho useku s pfihlédnutim na moZznosti Cerpani

ptidélenych finanénich prostfedkil na ozdravna opatieni.

Ozdravna péce o vrcholovy management

Ozdravny program, ktery je zaméfen na prevenci a lécbu nemoci vyplyvajicich
z extrémniho télesného a psychického zatizeni na pozicich vrcholového managementu,
s naslednou rehabilitaci. Zajistitelem ozdravné péce o vrcholovy management je i pro

rok 2005 spole¢nost Santé, s.r.o.

Pitny reZim

V priibé¢hu roku 2004 byly na pracovistich firmy nainstalovany aquamaty s pitnou
vodou firmy Fontana watercoolers s.r.o., ktera se prezentovala nejkomplexnéjSimi
sluzbami na celém tzemi CR. Bylo nainstalovano 107 ks pfistrojil. Pitna voda v
baleni o objemu 18,9 1 je nasmlouvana v cen¢ 95,-- K¢ za jeden barel.

Zaméstnavatel bude dale pokracovat v rozvijeni pitného rezimu.

VOLNY CAS

Kratkodobé détské sportovni akce

Agentury / GR, na zakladé dohody s personalnim usekem GR, pofadaji pro déti svych
zaméstnancl kratkodobé sportovni nebo kulturni akce. Firma na tyto akce piispiva

z prostiedkll socialniho fondu ¢astkou ve vysi 150,-- K¢ na dité a den. Podminkou pro
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3.2

3.3

3.4
3.5

4.2

4.3

4.4
45

poskytnuti prispévku je predlozeni seznamu zucastnénych déti a doklad o zaplaceni

znasobeny poctem déti.

Détské rekreace

Uhrada naklad@ spojenych s détskymi rekreacemi (letni a zimni détska rekreace)
nalezi 1x rocné za dit€¢ zaméstnance, ktery ma s firmou uzavten hlavni pracovni pomér
na dobu neurcitou nebo urcitou, nejméné vSak na dobu jednoho roku, pticemz jeho

denni pracovni tivazek ¢ini 6-8 hodin.

Letni détska rekreace

Letni détskou rekreaci organizuje persondlni usek generalniho feditelstvi. Probihaji ve
¢tyfech turnusech ve Skolicim stiedisku.

Zameéstnanec, jehoz dit¢ se zicastni détské letni rekreace, hradi 1 500,-- K¢ na dité a
pobyt. Zbytek nakladl hradi firma ze socidlniho fondu.

Uhrada nakladi nalezi za dité zaméstnance, ktery ma s firmou uzavfen hlavni pracovni
pomér na dobu neurcitou nebo urcitou, nejméné vsak na dobu jednoho roku, ptfi¢emz
jeho denni pracovni uvazek ¢ini 6-8 hodin.

Pokud zaméstnanec vysle na rekreaci vice déti, thrada naklada nalezi na vSechny déti.

Firma hradi ze socidlniho fondu za dité Grazové pojisténi a pojisténi zavazadel.

Zimni détska rekreace

Zimni détska rekreace je realizovdna do vySe vyClenénych prostredkil a organizuji je,
po dohod¢ s persondlnim usekem generalniho feditelstvi, hlavni vedouci jednotlivych
akci, v zimnich rekreacnich stediscich v tuzemsku i zahranici.

Zaméstnanec, jehoz dit¢ se v roce 2005 zucastni zimni détské rekreace, hradi podle
mista konani (CR x Rakousko) &astky vrozmezi 2 000,-- az 2 500,-- K&. Zbytek
nakladt hradi firma ze socidlniho fondu.

Uhrada néakladi naleZi za dité zaméstnance, ktery ma s firmou uzavien hlavni pracovni
pomér na dobu neurcitou nebo urcitou, nejméné vSak na dobu jednoho roku, pficemz
jeho denni pracovni uvazek ¢ini 6-8 hodin.

Pokud zaméstnanec vysle na rekreaci vice déti, thrada nakladii nalezi na vSechny déti.
Firma hradi ze socialniho fondu za dité lécebné vylohy v zahrani¢ia cestovni

pojisténi.
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3.2

Firemni sportovni klub

Zaméstnancim, ktefi se zacCastni aktivit poradanych firemnim sportovnim klubem je
poskytnuto pracovni volno s nahradou mzdy na dobu nezbytné¢ nutnou a hrazeno
ubytovani.

Ucastnikiim mezinarodnich sportovnich her, vyslanym firemnim sportovnim klubem,
jsou hrazeny vSechny naklady (mimo sportovniho vybaveni).

Pracovni volno s nahradou mzdy je placeno ze zédkladni mzdy TH zaméstnancti a ze

zarucené (zakladni) mzdy zaméstnanct ve tiidach 3001, 0501, 0601, 0701 a 0801.

SOCIALNI MIX

Program pro diichodce

Byvalym zaméstnanciim, kteti rozvazali pracovni pomér s firmou z diivodu odchodu
do starobniho diichodu je odborem komunikace a marketingu zasilan firemni casopis.
Jednou ro¢né je pro tyto byvalé zaméstnance regionalné, v ramci jednotlivych agentur
organizovano spolecenské setkani. Na tato setkani prispiva firma ze socidlniho fondu

¢astkou 150,-- K¢ na osobu a rok.

Pracovni volno poskytované osamélym zaméstnanciom

Osamélym zaméstnancim pecujicim o dité ve véku do 15 let (u invalidnich déti ve
vlastni péci do 26 let) poskytuje firma jednou za kalenddini ctvrtleti jeden den
pracovniho volna s ndhradou mzdy.

Nérok na pracovni volno maji ti osaméli zaméstnanci, ktefi maji s firmou uzavien
hlavni pracovni pomér nejméné tfi mésice, pfiCemz pracovni uvazek ¢ini 6-8 hodin
denné.

Narok na pracovni volno nepfislusi tém osamélym zaméstnanctim, ktefi jsou celé
kalendarni Ctvrtleti v pracovni neschopnosti.

Pracovni volno poskytované téhotnym Zenam

Téhotnym Zendm, poc¢inaje ¢tvrtym mésicem téhotenstvi do dne néstupu na matetskou
dovolenou, se poskytuje jednou za kalendaini ¢tvrtleti jeden den pracovniho volna
s ndhradou mzdy.

Narok na pracovni volno maji ty téhotné Zeny, které maji s firmou uzavien hlavni

pracovni pomér nejméné tfi mésice, pricemz pracovni tivazek ¢ini 6-8 hodin denné¢.
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3.3 Narok na pracovni volno nepfislusi tém te¢hotnym zendm, které jsou celé¢ kalendaini

ctvrtleti v pracovni neschopnosti.

4 Dovolena
4.1 Kazdému zaméstnanci se prodluzuje narok na dovolenou na zotavenou o jeden

tyden nad rdmec stanoveny piisluSnym ustanovenim zakoniku prace.

Doporuceni:

Tato oblast je ve zkoumané firmé perfektné zabezpecena, je vytvoreno komplexni

socialni zabezpeceni potieb persondlu a péce o n¢;.

249 Personalni informac¢ni systém

Mit perfektni evidenci zaméstnanct s archivem, funkéni a rychlou administrativu pro
kazdodenni persondlni operativu, k tomu mit moznost prognoézovat, modelovat mozny
personalni vyvoj a na zédkladé¢ modelt pfijimat rozhodnuti, a to v§e s minimem personalisti
a potfebném redlném case. Tato predstava je dnes, diky rozsédhl¢ informatizaci
personalistiky, jiz redlna. Zasadni je vSak volit pro firmu adekvatni informacéni systém,

ktery je uzivatelsky pfijemny a vhodny i pro manazery mimo personalni usek. [4]

Firma ma zaveden persondlni informacni systém. Ostatni zaméstnanci nemaji podle
zakona o ochran¢ osobnich udaji ptistup k persondlnim informacim, a tak je nemohou ani
vyuzivat. Persondlni evidence je zabezpecena pies mzdovy utvar, kde krom¢ mezd se
mohou vyuzivat informace o ¢erpanych dovolenych, o jejich zlstatku atd. Je také veden
archiv zaméstnanctli, ke kterému nemaji ostatni pracovnici pfistup. V tomto archivu je

vedena celkova evidence zaméstnancu.

2.4.10 Personalni management a vedeni lidi

Jasné fici, jaké persondlni kompetence maji manazefi jednotlivych podnikovych

usekli, jaké jsou cinnosti persondlniho useku a v jaké organizacni strukture se budou
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zabezpeCovat, a zejména jaky model vedeni bude podniku uplatiovan a jak se
v persondlnim fizeni odrazi piijatd podnikova kultura. Pravé tato oblast persondlni
strategie, jeji potiebny rozsah ukazuje, jak Skodlivda mize byt redukce fizeni do roviny

pouh¢ administrativy. [4]

V persondlni oblasti jsou jednotlivi feditelé agentur povéfeni uzaviranim smluv se
zaméstnanci, v této oblasti jsou mu svéfeny veSkeré pravomoci, v pfipad¢ jeho
nepfitomnosti jej zastupuje obchodni feditel agentury. Vedouci jednotlivych tGtvari mohou
podle potteby a na zaklad¢ jimi vedenych pohovorit doporucovat k pfijeti nové pracovniky
na pifedem schvalend mista a jejich povinnosti je také zaSkoleni nového pracovnika na
dané pracovni misto, kterym v tomto pomadhaji jednotlivi pracovnici podpory prodeje

(metodici).

Ve firmé je definovéna podnikova kultura, kterd je tvofena souhrnem piedstav,
ptistupti a hodnot vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. Podnikova

kultura se ve firm¢ projevuje ve tfech trovnich.

Prvni uroven tvofi vize, ideje, pfedstavy o firmé&, o jejich pracovnicich, vztahu firmy
k jinym subjektim.

Druhou uroven pfedstavuje systém stanovenych norem, pravidel, zasad, standarda a
rada, které jsou vytvareny, pouzivany a respektovany. Patfi sem napf. organizacni fad,

pracovni fad, kolektivni smlouva, mzdovy fad, smérnice atd.

Ttfeti Uroven tvoii symboly, které jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami
spole¢nosti, které lidé vidi, slySi a vnimaji. Ve firm¢ je tato Grovenl vyjadiena pracovnim

prostiedim, architekturou a zptisobem oblékani zaméstnanc.

Doporuceni:

V této oblasti spolecnosti doporucuji zapojit vSechny organizacni prvky a

management spole¢nosti do realizace personalni politiky a persondlni strategie firmy,
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k tomu vytvorit efektivni strukturu personalniho tseku s dirazem na definovani fizeni

kariér a vedenti lidi.

2.5 Shrnuti analytické casti

V této Casti prace jsem provedl seznameni se zkoumanou firmou. Uvedl jsem poslani
a cile podniku. Popsal jsem celkovou strategii firmy a stanovil jsem tlohu persondlniho
utvaru ve firm¢. Hlavni naplni této prace vSak byla analyza jednotlivych oblasti personalni

prace a strategie.
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Firma se v lofiském roce pustila do rozsahlé restrukturalizace. Ve firm¢ takového
vyznamu a takové velikosti je nutné ucinit potfebné kroky zejména smérem k centralizaci
pojistné technickych procesti a likvidace, coz bude predevS§im znamenat zrychleni a
zlepSeni sluzeb pro klienty pfi jejich co nejmenSim administrativnim zatizeni. Na
restrukturalizaci s ALFA  a.s.  tésné¢  spolupracuje  poradenskd  spoleCnost
McKinsey&Company, jejichz ndvrhy a podnéty vychdzeji z hluboké znalosti nejlepsi
svétové pojistovaci praxe. Cely proces se vyznamné dotyka i zaméstnancti ALFY. Pro
nckteré to znamend nutnost rekvalifikace, pro nékteré regiondlni st€éhovani za praci.
Utelem restrukturalizace neni snizit poet zaméstnanct, ale zménit strukturu pracovnich
mist. Hleda-li firma pro urcité ¢innosti pracovniky, hleda je ptredev§im uvniti firmy. Firma
se zaméfuje nato, jak dosdhnout zadouciho stavu ve struktuie a kvalit¢ jednotlivych

profesi.

Co se tyka profesniho rozvoje, ve firmé probihaji v pribéhu roku rtzna Skoleni.
Jedna se o skoleni, kterd museji probihat ze zakona, produktova a odborna Skoleni, tak
Skoleni dobrovolnd. Na tuto oblast je vynakladdn pomérné velky objem financnich
prostiedkil. Skoleni jsou provadény jak vlastnimi zaméstnanci, tak i zabezpeCovano

externimi firmami.

Hodnoceni pracovnikli v soucasné dobé ve firmé probihd. Pouziva se vSak pouze
jednoduché hodnoceni, mnohdy neformalni. Neméii se vykon nékterych technicko-

hospodatskych pracovnik.

Systém profesnich kariér je vytvofen pouze pro vysSi management. Postup
pracovnikl je mozny, je Castéjsi u vyssich pozic. Nejcastejsi postupy nastavaji pti zmeéné

organizacni struktury.

Pro odménovani pracovnikll se pouzivaji tarifni i netarifni zplisoby. Nejvyssi
management, vedouci odbort, feditelé agentur, obchodni teditelé a vedouci pozice

obchodni sluzby jsou odménovani netarifnim zplisobem, pracovnici obchodni sluzby jsou
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odménovani proviznim systémem poptf. jeho kombinaci, ostatni pracovnici jsou

odménovani pomoci tarifnich stupnil.

Socialni politika je ve firm¢é zabezpefena na vysoké urovni. Zaméstnancim je
napiiklad poskytovana zdravotni péce, rekreacni, kulturni a sportovni nabidky, vypomoc,

pujcky, odmény apod.

Personélni informacni systém je ve firm& zaveden. V soucasné dobé je evidence o

zameéstnancich vedena pies personalni a mzdovy utvar.

V dalsi ¢asti prace budu vychéazet z provedené analyzy a zjisténych skuteCnosti
v oblasti personalni prace a strategie a zam¢efim se na to, co ve firmé chybi nebo by mélo

byt feSeno jinym zptisobem nez doposud.
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3 PROJEKTOVA CAST

V této Casti prace se zame&fim na vytvoreni personalni strategie ve firmé¢ ALFA a.s.
Hlavnim divodem projektu je, Ze firma nemd jasn¢ definovanou persondlni strategii pro
nemanazerské pracovni pozice v ramci jednotlivych agentur a Ze nastala potfeba otazku
personalni strategie fesit. Odpovidajici persondlni strategie je totiZ jednim z predpokladii

uspésné realizace firemnich cilti v rozhodujicich ekonomickych ukazatelich.

Ve své praci bych se chtél vénovat vS§em oblastem personalni strategie, protoze je to
vSak ¢asove narocné, zaméfim se pouze na vybrané oblasti a ostatnim ¢astem personalni
strategie se budu vénovat pouze okrajové. Proto se budu vénovat projektu personalniho

marketingu a hodnoceni pracovnikd.

Pted zahajenim samotného projektu jesté¢ zopakuji, jaké ma firma hlavni podnikové

cile a jaké budou cile jeji firemni personalni strategie.

Strategickym cilem firmy je zajistit kvalitni pojistnou ochranu majetku a zdravi
svych klientii pro toto stoleti a titok na prvni pozici na pojistném trhu v CR. Hlavnimi cili
firmy jsou neustalé dosahovani dlouhodobého zisku a stabilni zvySovani piedepsaného

produkéniho, kmenového a ptijatého pojistného.

Cilem firemni persondlni strategie je zajiSt€éni dlouhodobého rozvoje a trvalé

prosperity firmy. Dil¢i cile mozné charakterizovat takto:

> zabezpec€it optimalni pocty zaméstnancii odpovidajici svou profesni strukturou,

kulturnim chovéanim a loajalitou potfebam a.s. v Case,

> angazovat manazery — kazdy vedouci pln¢ odpovida za vysledky kolektivu svych
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spolupracovniki,

> zapojit vSechny spolupracovniky do procesii spolec¢nosti véetné tvorby podnikové
kultury,

> zvySovat vyznamné postaveni v oboru.

3.1 Oduvodnéni projektu vytvoreni personalni strategie pro agentury

K odivodnéni projektu jsem vyuzil pfistupu SPIN, jenZ je jednoducho a ucinnou

technikou strukturovani obhajoby.

SPIN znamena:

S — situace. Jaka je situace? Co se d&je? Jak jsme se do toho postaveni dostali?
P — problém. Jaky problém tato situace pfedstavuje?
I — implikace (dopady, dusledky). Jaké jsou implikace, dopady tohoto problému?

Co by se stalo, kdybychom neucinili Zddna opatieni?

N - nutnost. Co je nutné¢ udé¢lat, abychom predesli disledkim situace a problémy

vytesili?

Situace — v soucasné dob&€ nema firma jasn€ definovanou persondlni strategii, ma vSak
vytvofen katalog technicko-hospodaiskych funkei, manazerskych funkei a funkei
pracovnikl obchodnich sluzeb, kde je kazdorocné stanovena systemizace pracovnich mist

a timto zpusobem je Castecn¢, alespon neformalné definovana persondlni strategie firmy.

Problém — firma si uvédomuje, Ze persondlni strategii je potieba zavést piedevsim z toho
divodu, aby byl zajistén dlouhodoby rozvoj a trvala prosperita podniku. Déle tato strategie

povede k upevilovani vazeb mezi zaméstnancem a firmou.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Implikace — pokud firma nedefinuje persondlni strategii, nemusi ji byt jasné cile a cesty a
metody k dosaZeni téchto cilii v persondlni oblasti. Mohou vznikat konflikty ve firmé a

zaméstnanci mohou mit pocit socialni nejistoty.

Nutnost — projekt vytvoreni persondlni strategie piijmout a zavést a predejit tak vysSe

zminénym disledk.
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3.2 Zadani projektu

Tab. 3. Zadani projektu zkvalitnéni persondlni prdace [vlastni zpracovani]

ZADANI PROJEKTU

CiSLO PROJEKTU: 1 |Datum zadani projektu: 7.3.2005

NAZEV PROJEKTU: |PROJEKT ZKVALITNENI PERSONALNIi PRACE

UCEL PROJEKTU: Zkvalitnéni presonalni prace a vytvoreni personini strategie.

. . Personalni strategie a kvalita personalni prace zainteresovanych
VYSTUPY (CILE)

osob, ktera bude odpovidat sou€asnym i budoucim narokim a
PROJEKTU:

potifebam firmy.

T 7.3.200 ,
ZAHAJENi PROJEKTU: DELKA PROJEKTU:

VEDOUCI TYMU:

CLENOVE TYMU:

ZADAVATEL PROJEKTU:
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3.3  Nositelé opravnénych zajmi

Nositelé opravnénych zajmu lze definovat jako vSechny, jenz jsou ovlivnéni tim, co
se projekt snazi realizovat. V ptipadé projektu firmy ALFA a.s. jsou jimi nasledujici

subjekty:

1. Vedeni agentury — feditel agentury: feditel odsouhlasil nutnost vytvoteni personalni

strategie a zkvalitnéni persondlni prace jednotlivych subjektt.

2. Personalista agentury: jedna se o hlavniho specialistu persondlni prace na agenture.

3. Zaméstnanci: zaméstnance muzeme zafadit mezi koncové uzivatele, protoze

pfedevsim jich se bude dotykat persondlni prace a strategie.

4. Vedouci projektu: je zodpovédny za vybér jednotlivych ¢lent projektového tymu,

fidi a koordinuje jejich Cinnost, vede jednani s feditelem agentury a poskytuje

informace o pribéhu projektu.

5. Projektovy tym: jeho ¢lenové se podileji na jednotlivych ¢innostech projektu, fidi a

koordinuji ¢innost pracovnikil v ramci projektu.

6. Ekonomicky utvar: provadi ekonomické a finan¢ni planovani a vyhodnocovani. Ma

odpovédnost za celou financni stranku projektu.
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3.3.1

jeho

3.3.2

Postoje nositelii opravnénych zajmi

Vedeni podniku — feditel agentury: vzhledem k tomu, Ze projekt odsouhlasil, je

postoj kladny a véti v jeho piinos pro agenturu i celou firmu.

Personalista agentury — postoj k projektu je neutralni, spolu pracuje na projektu a

doufa v usnadnéni své prace.

Zaméstnanci: postoje lidi, kterych se projekt bude nejvice tykat, nelze zatim
predvidat. U této skupiny nositelli opravnénych zajmu je nutné brat v tivahu také
slozeni pracovnikii. Nékteré oblasti mohou hodnotit kladn¢ popt. Neutralné, ale

také mohou mit k n¢kterym oblastem zaporny postoj.

Vedouci projektu: jelikoz fidi a koordinuje jednotlivé ¢innosti projektu a mé zdjem

o jeho celkovou uspésnost, 1ze jeho postoj k projektu oznacit za velmi vstticny.

Projektovy tym: jeho postoj k projektu je vétSinou kladny, nebot’ se z velké ¢asti

ptimo podili na jeho jednotlivych ¢innostech a ma zéjem o jeho Gispésné provedeni.

Ekonomicky utvar: postoj tohoto utvaru k projektu neni az tak vstficny, jelikoz

piifazeni zdroji, stanoveni kalkulaci a celkové financni fizeni projektu je

N4

Vyhodnoceni nositelii opravnénych zajmi

K vyhodnoceni mozného vlivu nositelii opravnéného zajmu na projekt jsem pouzil

dvé metody:
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A. Matice moci/dynamismu — bere v uvahu silu skupin nositeld opravnéného zajmu a

snadnost, s jakou lze ptedvidat jejich postoj k riznym problémim.

> Uroven zadjmu >

NiZKA VYSOKA
M
V| |a
A B
L
M A
(6]
C
Vi il 2
E 4 3
L
K C D
A 5 6

Obr. 2. Matice moci/dynamismu nositelit opravnénych zajmii

[vlastni zpracovani]

Pole D — nejvétsi nebezpedi nebo prilezitost: do tohoto pole Ize zahrnout konecné

uzivatele, konkrétné zaméstnance, jelikoZ jsou to nositelé opravnéného zajmu, kteti sice
mohou vyrazné ovlivnit vysledek projektu (napiiklad tim, ze nebudou mit zajem o
vyslednou persondlni strategii), ale je obtizné vyhodnotit jejich postoj k moznym

problémum.

Pole C — mocna, ale predvidatelnd: zde je mozno zahrnout ty nositele opravnénych zajma,

u nichZ je relativné snadné zjistit postoj k projektu a také jejich cile a ocekévani mohou byt
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identifikovany a splnény. V ramci projektu firmy ALFA a.s. se tedy jedna o feditele

agentury, personalistu agentury, vedouciho projektu, projektovy tym a ekonomicky tutvar.

Pole B — neptedvidatelnd, ale zvlddnutelna: u nositelt opravnénych zajmi v tomto poli je

postoj k moznym problémtm tézko predvidatelny a moznost ovlivnit vysledek jen v malé
mife. Z hlediska tohoto projektu nelze do tohoto pole =zatfadit Zadného nositele

opravnéného zajmu.

Pole A — mélo problémi: u nositelli opravnénych z4jmui v tomto poli je mozno relativné

snadno zjistit jejich postoj k projektu, ale konecny vysledek projektu mohou ovlivnit jen
v malé mife. Z hlediska tohoto projektu nelze do tohoto pole zaradit zddného nositele

opravnéného zajmu.

B._Matice moci/zadjmu — zkoumd moc skupin nositeld opravnéného zajmu ve srovnani se

zajmem, ktery pravdépodobné projevi béhem projektu
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> Urovefi zajmu >
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Obr. 3. Matice moci/zajmu nositeli opravnénych zajmu  [viastni

zpracovani]

Pole D — klicovi hraci: feditel agentury, personalista agentury, vedouci projektu a

projektovy tym jsou nositelé opravnénych zajmi, jejichz zajem o projekt je pomérné velky
a soucasn¢ mohou ve velké mife ovlivnit vysledek projektu. Jsou to klic¢ové subjekty, na

které by se m¢la firma ALFA a.s. zaméfit.

Pole C — uspokojovat: do tohoto pole lze zatadit ekonomicky utvar, ktery je relativné

pasivni ve vztahu k projektu, ale jeho rozhodnuti mize mit pomérné velky vliv na projekt
(naptiklad rozhodnuti o pfidéleni zdroji apod.) Proto je dulezité, aby byli pIné

informovani, a aby byly brany v tivahu jejich postoje a nazory.
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Pole B — informovat: do tohoto pole neni zafazen nikdo (mohli by to byt napiiklad

dodavatel¢) . Predstavitelé¢ tohoto pole sice maji velky zajem o projekt, ale jejich moc

ovlivnit vysledek projektu neni velka.

Pole A — minimélni Gsili: do tohoto pole mizeme v ramci projektu firmy zaradit kone¢né

uzivatele, konkrétn€ zaméstnance, nebot’ jejich zajem o projekt je relativné nizky a jejich

moc ovlivnit vysledek tohoto projektu je rovnéz mala.

34 Projekt v oblasti personalniho marketingu

I kdyZ agentura s vyjimkou obchodni sluzby v souc¢asné dobé& nehodla ptijimat nové
pracovniky, musi si také v této oblasti stanovit personalni strategii. Zvlasté pro obchodni
sluZzbu je to velmi dilezitd otazka, protoze ptredevSim béhem prvniho roku prace je u

obchodni sluzby vysoka fluktuace.

Pii stanovovani strategie v oblasti personalniho marketingu musime v prvni fadé
definovat obsah persondlné¢ marketingovych ¢innosti. Dale musime urcit, jakym zpiisobem
oslovime mozné uchazete o zaméstnani. Jestli ktomu vyuzijeme vlastni databaze
uchazecli nebo jestli v pfipadé nedostatku vhodnych kandidat oslovime personalni
agentury popf. Ufady prace nebo podame inzerat v tisku, rozhlase nebo televizi. Také si
musime stanovit, kdo bude provadét a kdo bude zodpoveédny za vybér pracovnika. Dosud
si na agentufe vybirali pracovniky pfislusni vedouci provozil, ale tento vybér muze

provadét piislusny personalista nebo rovnéz specializovana persondlni agentura.

34.1 Cil, soucasny stav a Zadouci stav v oblasti personalniho marketingu

Cil firmy:
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Zabezpecit ziskani a vybér potfebnych pracovnikidi v pozadovaném mnozstvi a

kvalité.

Soucasny stav:

Agentura v soucasnosti ziskdva nové pracovniky tim, ze podava inzeraty, ziskava

pracovniky na doporuceni a v mensi mite spolupracuje s arady prace.

Zadouci stav:

Je vytvofen efektivni systém ziskdni a vybéru poZadovaného persondlu, ktery ma

predpoklady pro uspésny vykon profese, ptipadné pro dalsi kariérni rist.

3.4.2 Piehled ¢innosti projektu v oblasti persondlniho marketingu

Vybér a pfijimdni pracovnikli mé& své specifika. Pribéh c¢innosti v oblasti
personalniho marketingu se muze zcela liSit podle toho, na jakou funkci pracovnika
pfijimame, jestli jednd o vedouciho zaméstnance, pracovnika obchodni sluzby,
administrativniho pracovnika nebo pracovnika provozné-technického oddé€leni. Mize se
také odliSovat podle konkrétniho mista. U vedoucich zaméstnanct by mélo pfijimaci fizeni
probihat v plném rozsahu, jak je dale uvedeno v mé praci. U zaméstnancii jinych profesi
(napf. administrativnich pracovnikll) lze nékteré Cinnosti napt. pisemny test vyloucit.

Proto seznam marketingovych ¢innosti nepoklddam za zdvazny, ale doporuceny.

Projekt personalni strategie v oblasti personalniho marketingu miizeme rozd¢lit do

téchto nasledujicich ¢innosti:

Tab. 4. Seznam personalné marketingovych cinnosti [viastni zpracovani]
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Cinnosti projektu v oblasti personalniho

Doba trvani

marketingu ve dnech
1 Zjisténi potieby strategie v oblasti marketingu 3
2 Zjisténi moznych rizik a nasledkud 2
3 Ekonomicky odhad projektu 2
4 Zadani projektu 1
5 Harmonogram projektu 3
6 UrCeni potfeby obsazeni pracovniho mista 2
7 Osloveni moznych uchazec 14
8 Sestaveni testu 2
9 Shromazdéni moznych nabidek 2
10 \Vybér moznych uchazecl z doslych nabidek 2
11 Stanoveni data konkurzu 1
12 Pozvani vybranych uchazecli na konkurz 2
13 Celkové zajisténi konkurzu 2
14 \Volva, kdo konkurz povede 2
15 Pisemny test 1
16 'Vyhodnoceni testu 2
17 Osloveni UspéSnych uchazecu 1
18 Podékovani za ucast na neluspéSnym uchazecim 1
19 Ustni pohovor 1
20 Diskuse o mozZnych kandidatech 2
21 \Vybér pracovnika 1
22 Uzavfeni pracovni smlouvy 1
23 'Vyhodnoceni 2
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343 Strukturalni plan projektu v oblasti personalniho marketingu

Strukturalni plan v pfipadé€ tohoto projektu vytvoifeni personalni strategie je zobrazen

na obrazku ¢. 6.

Projekt v oblasti personalniho marketingu

— P¥inrava Provadéni 7Aveér
Definovani
|
Piednroiekt Proiekt Ustent Vb Ekonomické
e || poticby || moznych vyhodnoceni
Zjisteni Harmono )
y pracovni- uchazeti konkurzu
potichy — & homisia
. projekiu znabidek
Osloveni || Stanoveni data konkurzu
Ziiseni || Vytvoeni | momych
mormych tymu uchazetii || Pozvéaniuchazeti
tizk 2 Sestaven
nésledkd T e L1 Celkové zajisténi konkurzu
. Shroma - —  Volba, kdo vyber provede
Ekonomic -
4 M 4 Id
—t ky odhad — o | Pisemny test
. 1000721\
projektu ,
nabidek — Vvhodnoceni testu
Ekonomi
¢ Osloveni tisp&nych
—1 ky odhad B .
. uchazett
projektu
Podekovani neisp&nym
uchazetim
— Ulstni nohovor
Diskuse o kandidatech
—— Vvbér pracovnika
|| Uzavieni smlouvy

Obr. 4. Strukturni plan projektu v oblasti persondlniho marketingu [vilastni zpracovani]
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344 Casovy plan realizace projektu v oblasti personslniho marketingu

Casovy plan realizuje projekt oblasti personalniho marketingu ve dnech. V této oblasti
nebude cCasovy plan pomoci Ganttova diagramu, protoze délka pfijimani a vybéru
vedoucich pracovnikl se muze lisit podle toho, na jakou pozici je pracovnik pfijiman. Pii

pfijimani a vybéru vedoucich pracovnikll bude jisté realizace projektu delsi.

3.4.5 Finan¢ni plan v oblasti personalniho marketingu

Néklady pfi sestavovani strategie v oblasti personalniho marketingu mizeme
povazovat za zanedbatelné. Bude se hlavné jednat o ndklady na osloveni moznych
uchazecl, to znamena postovné, telefon, poptipadé podani inzerce v tisku, rozhlase nebo
televizi. Ndklady v oblasti persondlni strategie mohou vzrist tehdy, jestlize se firma
rozhodne, Ze neprovede vybér pracovnikd vlastnimi silami, ale vyuzije k tomu sluzeb
persondlnich agentur, které na zdkladé predlozenych pozadavki uskute¢ni vybéroveé fizeni

na obsazeni pfislusného mista v podniku.

V oblasti persondlniho marketingu nemuseji pifi sestavovani personalni strategie
vznikat firmé jen ndklady. V pfipadé, ze firma bude spolupracovat s Gfady prace a zacne
zaméstnavat pracovniky, ktefi jsou na Gradech prace prihlaseni vice jak pul roku, mize na

tyto pracovniky ziskat dotace pravé od uradu prace.

3.4.6 Rizika projektu v oblasti personalniho marketingu

V této oblasti projektu musime pocitat s nasledujicim typy rizik:
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b)

d)

Tab. 5. Rizika projektu v oblasti personalniho marketingu [viastni

zpracovani]
Typ rizika Konkretizace
] . . [@) omezeni finan¢nich zdroju
Finan¢ni o . ) ;
b) snaha personalnich agentur zvysit ceny svych sluzeb
e c) zména predpisu
Politické o L
d) novy projekt nahradi stavajici
.. ., [e)rezignace pracovnikd
Personalni ] o
f) pfevedeni kli¢ovych lidi
ZkuSenosti (g) zkuSenost pracovnik(l s timto typem projektu.

omezeni finan¢nich zdroji — toto riziko ma na projekt firmy maly vliv, protoze jak

jsem uvedl na zacétku, tento projekt neni finanéné piili§ narocny.

snaha persondlnich agentur zvysit ceny svych sluzeb — zvysSeni cen by mélo
negativni vliv na nékladovou stranku projektu, vzrostly by jeho celkové nédklady,

klesla by jeho vykonnost a projekt by se stal méné atraktivnim.

zména predpisit — riziko zmény piedpisi muze mit negativni dopad na délku

jednotlivych ¢innosti projektu a nasledné i na dobu trvani celého projektu.

novy projekt nahradi stavajici — toho riziko neni velké, jelikoz agentura tento
projekt kvuli jeho lukrativnosti upfednostiiuje a nehodla jej nahrazovat projektem
jinym. Pfesto se ale musi i stimto rizikem pocitat a zahrnout jej do skupiny

moznych ohrozeni celého projektu.

rezignace pracovnikll — neochota pracovniki podilet se na realizaci projektu muize
mit na projekt podstatny vliv. Je tedy nutné provést seznameni pracovnikl

s projektem a motivovat je.
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f) prevedeni klicovych lidi — moznost pfevedeni kli¢ovych odbornikii a specialistii na
jiné ¢innosti nebo jiny projekt ve firmé neni velkd, presto toto riziko existuje a je

potieba s nim pocitat.

g) zkuSenost pracovnikll stimto typem projektu - nedostatecné zkuSenosti
nékterych pracovnikd s timto typem projektu mohou mit na celkovy projekt
neptiznivy vliv, pracovnici nebudou schopni rychle a odpovidajicim zplisobem
reagovat na mozn¢ problémy a hrozi tak moznost prodlouzeni doby trvani

realizace celého projektu.

3.4.7 Stanoveni rizik pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik

Pii stanovovani pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik byla pouzita hodnotici

Skala 1...velmi mala — 10...velmi velka pravdépodobnost a dopad.

Tab. 6. Stanoveni pravdepodobnosti a vyskytu a dopadu rizik v oblasti persondlniho

marketingu [vlastni zpracovani]

Projekt v oblasti personalniho Rizika

marketingu

Dopad 5 5 1 5 3 4 | 8

Pravdépodobnost 2 3 1 1 2 3 5




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Pravdépodonost vyskytu a dopadu rizik v oblasti
personalniho marketingu
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Graf 1. Graf pravdepodobnosti a dopadu rizik v oblasti persondlniho marketingu

[vlastni zpracovani]

Tabulka a graf ndm ukazuji, Ze nejvétsi dopad by mohlo mit riziko zkuSenost

pracovniki s timto typem projektu. Pravdépodobnost tohoto rizika je stfedni.

Rizika omezeni finan¢nich zdrojl, snaha personalnich agentur zvysit ceny svych
sluzeb, novy projekt nahradi stavajici, prevedeni klicovych lidi a rezignace pracovnikd by
mohly mit na projekt sttedné velky dopad. Pravdépodobnost jejich vyskytu vSak miizeme

oznacit za nizkou az stfedni.

Riziko zmény predpist je velmi malé a také pravdépodobnost jeho vyskytu je nizka.

3.4.8 Hodnoceni projektu v oblasti personalniho marketingu

Celkové hodnoceni a rekapitulace projektu je dilezitou soucasti tispéSného fizeni
projektu a nezbytnou charakteristikou dlouhodobého rastu firmy. Hodnoceni projektu vSak
byva firmami Casto ignorovédno, a to i pfestoze jejich vrcholovy management vi, ze je
piinosem a ma z4jem na jeho uskute¢néni. Celkové hodnoceni projektu je tedy nutné

peclivé naplanovat. Vedouci projektu by si mél proto nalézt lidi, ktefi projekt znaji a ktefi
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maji zajem Cist, proveéfovat, kontrolovat, pamatovat si a premyslet. Hodnoceni projektu

tedy vyzaduje peclivy a premyslivy ptistup.

Tato Cast persondlni strategie je ve firmé¢ ALFA a.s pouze ve stadiu planovani, proto

tuto ¢ast projektu nemohu hodnotit.
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3.5  Projekt hodnoceni zaméstnancii

Ve firm¢ ALFA a.s. chybi hodnoceni pracovnikii. Proto jsem se rozhodl pro

zavedeni nového hodnoticiho systému.

3.5.1 Cil, soucasny stav a Zadouci stav v oblasti hodnoceni personalu
Cil firmy:

Vytvoftit hodnoceni kvalit a vykonnosti zaméstnanct, jehoz cilem bude:

zjistit stavajici roven pracovniho vykonu zaméstnance,
umoznit zaméstnanci zlepsit pracovni vykon,

zjistit silné a slabé stranky zaméstnance,

pomoci ujasnit prava a povinnosti zameéstnance,
motivovat,

pomahat zvySovani kvalifikace,

vV ¥V VvV ¥V V¥V V V

poskytovat informace dilezité v piipad¢ postupu, sestupu, pfevodu nebo uvolnéni

zamestnance,

A\

zlepSovat vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi,

» ovliviiovat vysi zakladni mzdy.

Soucasny stav:
V soucasné dob¢ probiha ve firmé vétSinou pouze neformalni hodnoceni pracovnik.
Zadouci stav:

Ve firm¢ je implementovan systém hodnoceni, ktery zabezpecuje kvantitativni i
kvalitativni parametry hodnoceni, umoziiuje srovnatelnost vysledkd, je vyuZzivan
k odménovani a rozhodovani o kariérnim rastu, zabezpecuje stimulaci, kvalitnéjsi vedeni a

vybér pracovniki
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3.5.2 Stanoveni hodnoticiho systému

K tomu, aby bylo dosazeno uvedenych cilli, bude zaveden systém periodického
hodnoceni pracovnikli. Periodické hodnoceni pracovnikli piredstavuje pravidelné se
opakujici hodnoceni zaméstnanci, které bude ve spolecnosti provadéno 1x rocné€ a to vzdy

k 31.bfeznu.

353 Postup periodického hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct je nedilnou soucasti fidici prace. Je v plné kompetenci
vedoucich zaméstnanci vSech urovni fizeni. Hodnoceni pracovnikli je zaméfeno na
vSechny skupiny zaméstnancii firmy a je tak zajiSténo unifikované a jednoduché
porovnavani pracovnikii vramci celé firmy. Nejkompetentnéjsi osobou pro provadéni
periodického hodnoceni pracovniki je jejich bezprostiedni pifimy nadfizeny. Hodnotici
pracovnik provadi vyhodnocovani vSech podkladii hodnoceni, vede hodnotici pohovor a

navrhuje opatieni vyplyvajici z hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnance se uskute¢ni vzdy:
- pted ukoncenim zkusSebni doby;
- vzdy pfi zméné funkéniho a platového zatazeni;
- pfipfevedeni zaméstnance na jiné pracoviste,
- pfineplnéni pracovnich ukolt;

- alespon jedenkrat za kalendaini rok.

Hodnoceni vypracuji vedouci zaméstnanci na vSech urovnich fizeni a hodnoceni
musi byt vSichni zaméstnanci spolecnosti, vcetné¢ obchodnich zastupcii. Vysledek
hodnoceni obdrzi zaméstnanec, hodnotitel, feditel agentury/useku GR/odboru GR a

personalni usek GR.
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Cilem hodnoceni zaméstnanci je zejména:

- vyjasnéni vzajemnych predstav a prohloubeni divéry mezi hodnocenym a

hodnotitelem,
- rozpoznani silnych a slabych stranek hodnoceného,
- stanoveni cili a opatfeni, kterymi se méa hodnoceny v dal§im obdobi fidit,
- motivace hodnoceného a vytvoteni zakladny pro jeho odméinovani,

- rozpoznani a systematick¢ planovani potfeb v oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu,

- planovani rozmist'ovani zaméstnancu.

Zameéstnanec je posuzovan podle takovych kriterii, ktera respektuji charakter
prace v pojistovnictvi a poskytuji dostatek informaci pro persondlni diagnostiku.
Hodnoceny zaméstnanec musi byt posuzovan vzdy s ohledem na vysledky a nérocnost
jeho pracovni funkce. Je tfeba posuzovat i dalsi dispozice a okolnosti, které mohou byt pro
hodnoceni vyznamné a zejména perspektivné vyuzitelné ve spolecnosti A.s. Je tieba
odhlédnout od piipadnych osobnich emoci, véetné obecného sklonu k piecenovani
jednorazovych propadi, ptipadné negativnich dojmi, které maji epizodicky charakter. Je
tteba také dostate¢n¢ ocenit vSechny uspéchy hodnoceného zejména proto, ze na rozdil od
neuspéchi, se povazuji za naprosto samoziejmé a mechanismiim jejich vzniku se nevénuje

4

témef Zadna pozornost.

Hodnotici kriteria jsou ¢tyfi (D, C, B, A). Hodnoti se pteskrtnutim ptislusného
pismene. Celkové hodnoceni se vyznaéi ve stejném rozsahu s doplnénim vyhodnoceni
ukolli z ptfedchoziho hodnoceni a formulaci tkold pro budouci obdobi s prostiedky pro

jejich dosazeni (dalsi vzdelavani, Skoleni).

Hodnoceni zaméstnanci by nemélo vyvolat situaci psychického &i profesniho

stresu nebo traumatu. Mélo by hodnocenému poskytnout jednak pfimou informaci o tom,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

jak ho vidi jeho nadfizeny, a mélo by posilit motivaci a sounalezitost ke spole¢nosti ALFA

a.s.

Timto hodnocenim neni dotfeno vysostné pravo vedouciho zaméstnance na
hodnoceni podiizeného, a proto je jeho nazor plné respektovan. Hodnoceni neni
administrativné zatéZujici a umoziluje pfijatelnou a zddouci komunikaci mezi vedoucim a
podiizenym. Je nezbytné vénovat hodnoticimu pohovoru s podifizenym zaméstnancem
mimofadnou pozornost, vyhradit si dostatek ¢asu (cca 20 minut) ve vhodném a neruSeném

prostiedi a dbat na oficidlni formu a spolecensky protokol.

3.54 Hodnotici kritéria zaméstnancu ve vedoucich funkcich

V ptipad¢ vedoucich pracovnikli jsou sledovand kriteria rozdélena do 4 skupin
A,B,C,D. Popis téchto skupin byl uveden v analytick¢ casti mé prace jako soucast
doporuceni v oblasti hodnoceni pracovnikli. Tato kritéria se zaméfuji zejména na
posouzeni vlastnosti a dovednosti pracovnikii. Kritéria hodnoceni vedoucich pracovniki

jsou nasledujici:

A. Vysledky prace. Predmétem hodnoceni je zejména pracovni vykon a kvalita
prace pokud mozno v méfitelnych jednotkach. Urcuje se kolik podiizenych ma
vedouci pracovnik na starosti, jaky pocet pracovnich ukoll plni, jaka je délka a
efektivni vyuzivani pracovni doby. Hodnoti se také duslednost v oblasti

administrativnich ¢innosti.

B. Pracovni chovani. V tomto kriteriu se hodnoti ptedevS§im usili pii plnéni
pracovnich tukoll, zachizeni se svéfenym majetkem, vlastni iniciativa,
napliovani zaméra podnikatelské strategie, dodrzovani platnych norem, vedeni

potifebnych zdznama, databazi, podavani vlastnich navrhi.
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C. Socialni chovani. Hodnoti se hlavné vztah ke spolupracovnikiim, zakaznikim,

schopnost jednat s lidmi.

D. Dovednosti a schopnosti, vlastnosti. Pfedmétem hodnoceni je zejména
samostatnost, spolehlivost, komunikacni schopnosti, schopnost empatie, smysl
pro zodpovédnost, organizacni schopnosti, podnikavost, feSeni novych nebo

krizovych situaci.

3.5.5 Hodnotici kritéria zaméstnanci v technicko- hospodarskych funkcich a

obchodni sluzbé
Tato kriteria zahrnuji stejné kategorie jako pii hodnoceni vedoucich pracovniki:

A. Predmétem hodnoceni je =zejména pracovni vykon a kvalita
prace pokud mozno v méfitelnych jednotkach. Hodnoti se také znalosti
ptislusného oboru, jejich praktické aplikace, véetné vztahu k ristu vlastniho

odborného vyvoje.

B. Hodnoti se pfedevsim usili pfi plnéni pracovnich ukoll, dodrzovani

pracovnich postupt, platnych norem a efektivni vyuzivani pracovni doby.

C. Socialni chovani. Také u této skupiny pracovniki se hodnoti vztah ke

spolupracovnikiim, zdkaznikim, schopnost jednat s lidmi.

D. Dovednosti a schopnosti, vlastnosti. Cilem tohoto kriteria je posoudit
kreativitu, pracovni vytrvalost, smysl pro organizac¢ni prace, samostatnost,

spolehlivost, odpovédnost, ¢estnost, komunikaéni schopnosti.
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3.5.6 Kvalifika¢ni poZadavky na hodnotitele a jeho proSkoleni

Soucasti tohoto projektu je také piiprava hodnotitelti a jejich proskoleni. Ptiprava
hodnotiteli je povazovédna za jeden z nejdiilezitéjSich moment pro Uspésné hodnoceni.
Toto proskoleni se bude tykat zaméstnanct ve vedoucich pozicich. Proskoleni by mélo byt

nasledujici:

» hodnotitelé budou seznameni s vyznamem hodnoceni a s jeho cili,
» budou seznameni s psychologickymi aspekty hodnoceni,

» v nasledujicim kroku by méli byt seznameni s podrobnostmi a metodikou systému

hodnoceni ve firmé

» dale bude projednan vyznam hodnoticiho pohovoru, zplsoby jeho provadéni a

nejcastéjsi chyby, které se v prubehu rozhovoru mohou vyskytovat,

» v zavéru by mél nasledovat nacvik vedeni hodnoticiho pohovoru.

3.5.7 Ptiprava hodnoceného na rozhovor

Hodnoceny zaméstnanec je jesté pred zapocetim rozhovoru sezndmen s divodem
provadéni hodnoceni, pfedmétem hodnoceni, ¢asovym pribéhem hodnoceni a celkovou

délkou provadéni hodnoceni.

3.5.8 Priprava hodnotitele na rozhovor

Piiprava hodnotitele vychazi ze znalosti v pribéhu Skoleni hodnotitelt a jejim cilem
je vytvorit predpoklady pro dobie strukturovany a nestranny rozhovor. Hodnotitel si tedy
pred vlastnim rozhovorem stanovuje cile rozhovoru, jeho jednotlivé body, otazky a
argumenty. Prostuduje si také materidly hodnoceného a porovnd je se zaznamy

z ptedchoziho hodnoceni.
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3.5.9 VyuZziti vysledk hodnoceni

Vysledky hodnoceni doporucuji vyuzit ve firmé zejména k nésledujicim ¢innostem:

1._Pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. Hodnoceni pracovnikd poskytuje v tomto piipade

potiebné udaje o aktudlnim stavu znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon dané funkce.
Odborny referent persondlni prace a ekonomiky prace pak na znalosti potfeby urcitého

vzdélani provadi planovani vzdélavani zaméstnanct.

2. Pro odménovani. V tomto pifipadé jsou opét vyuzivany poznatky o znalostech a

dovednostech, ale také o pracovnim vykonu a zkuSenostech a o plnéni pracovnich cilt.
Splnéni ¢i nesplnéni téchto pozadavkii ovliviiuje zatazeni pracovnika do ptislusného

tarifniho stupné.

3. Pro analyzu pracovnich vztahli, péci o zaméstnance a budovani podnikové kultury.

Hodnoceni pracovniki vtomto pfipadé predstavuje ndstroj budovani vzajemné
komunikace mezi podfizenymi a nadfizenymi. Pomoci hodnoticiho rozhovoru umoziuje
jiné nez ,pracovni® setkdni mezi vedoucim a jeho podfizenym. Pro pracovniky je to
moznost sdéleni ndzoru na podnik a situaci v ném, je pro né¢ dokladem toho, ze se o n¢ a
jejich préaci nékdo zajima, ze nejsou pouhou polozkou v evidenci. Vedoucim pracovnikiim
pak pomahé najit cestu ke komunikaci se svymi podfizenymi, pomahéd jim uvédomit si

dualezitost prace s lidmi.

4. Pro pohyb zaméstnanci vramci firmy. Hodnoceni pracovnikli piredstavuje

nejdulezitéjsi podklad pro rozhodovani o povyseni, pfevedeni na jinou préci, pfefazeni na
niz$i funkci apod. Vysledky systematického a pribézného hodnoceni jsou priikaznym
podkladem pro provedeni takového posunu. Jsou také zdkladem pro ziskdni a vybér

zaméstnanct, kdy vytvoti zakladnu pro posuzovani efektivniho vybéru.
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3.5.10 Casovy plan realizace projektu hodnoceni personalu

Casovy plan realizace projektu bude zaviset na dobé ptipravy potiebnych formulatd pro
hodnoceni, zaskoleni pracovnikili, na c¢asové narocnosti hodnoceni pracovnikli, na délce
hodnoticiho pohovoru a na dobé vyhodnoceni vysledkii. V nésledujici tabulce je uveden
strucny piehled Cinnosti projektu hodnoceni persondlu, tento seznam nezahrnuje faze

definovani a zavéru, obsahuje pouze faze ptipravy a samotného provadéni.

Tab. 7. Seznam cinnosti projektu hodnoceni persondlu [viastni zpracovani]

Cinnosti projektu hodnoceni personalu Doba trvani ¢innosti ve dnech

1 PrFiprava potfebnych formulari 14

Zaskoleni pracovniku

Samotné vyhodnoceni pracovnik

2
7
Hodnotici pohovor 7
2

[0 =N [SC R | \V)

Vyhodnoceni vysledku

3.5.11 Finanéni plan projektu hodnoceni personalu

Naéklady na projekt hodnoceni persondlu nejsou piilis vysoké. Nejvétsi podil na
téchto nékladech budou tvofit ndklady na zaSkoleni vedoucich pracovniki ve vySi asi
20.000,-K¢. Déle to budou naklady na ptfipravu potiebnych formuldii a nakup
kanceléiskych potieb v hodnoté asi 2.000,-K¢.

3.5.12 Rizika projektu hodnoceni personalu

Také pfi sestavovani personalni strategie v této oblasti se mohou vyskytnout urcita

rizika.
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b)

d)

Tab. 8. Rizika projektu v oblasti hodnoceni pracovnikii [viastni zpracovani]

Typ rizika Konkretizace

Finan¢ni a) omezeni finan¢nich zdroj

b) zména predpist

Politické . .
oliticke ¢) novy projekt nahradi stavajici

d) rezignace pracovnikil

e) prevedeni klicovych lidi

Personalni f) proskoleni hodnotiteld

g) subjektivismus hodnotitelt

h) nespokojenost hodnocenych zaméstnanci

ZkuSenosti 1) zkuSenost pracovniki s timto typem projektu

omezeni finan¢nich zdroj — toto riziko mize mit na projekt pomérné velky dopad,

stejné€ jako kazdé omezeni finan¢nich zdrojt spole¢nosti.

zména piedpisti — riziko zmény predpisi mize mit nepfiznivy dopad na délku
jednotlivych ¢innosti projektu a nasledné i na dobu trvani celého projektu. V tomto

ptipadé se jedna o zménu internich pfedpisti v oblasti hodnoceni pracovnik.

novy projekt nahradi stavajici — jelikoz firma uptfednostituje tento projekt, jakozto
zlepsSeni personalni prace a vytvoreni persondlni strategie, nepiedpoklada se, ze by
tento projekt v soucasnosti nahradila projektem jinym. Ale toto riziko musime

zahrnout do moznych ohrozeni projektu, i kdyz se zda nepravdépodobné.

rezignace pracovnikil — stejné jako v predchozi ¢asti projektu i tento typ rizika

musime zahrnout mezi ohroZujici pro projekt.

ptevedeni klicovych lidi — pfestoze firma v soucasné dob¢ neprovadi Zadné jiné
projekty tykajici se persondlni prace, mize se stat, ze klicovi zaméstnanci budou

pfevedeni na provadéni jinych ¢innosti nebo novych projekti.
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g)

h)

3.5.13

proskoleni hodnotiteld — mtize dojit k nizké ucinnosti proskoleni hodnotiteld, coz se
projevuje v nepochopeni dilezitosti hodnoceni. V praxi se to pak promitad zejména
do pozdniho provadéni hodnoceni, hodnotici rozhovor probihd v ¢asové tisni a to
snizuje jeho socidlni Uc¢inek, podklady pro centralni vyhodnoceni nejsou
odevzdavany vcas, dochazi k podcenovani vyznamu vést si pribézné hodnoceni

zameéstnance.

subjektivismus hodnotitell — pfi praktickém provadéni hodnoceni casto miize
dochazet k tomu, ze hodnotitel¢ budou mit tendenci uchylovat se k pozitivnimu

hodnoceni svych podfizenych, mlize se u nich projevovat ptilisna shovivavost.

nespokojenost hodnocenych zaméstnancti — hodnoceni pracovnici nemusi souhlasit
s hodnocenim svého nadfizeného, mulze tak nastat Spatnd komunikace mezi

nadiizenymi a podfizenymi a neptiznivé klima na pracovisti.

zkuSenost pracovnikll stimto typem projektu - v pfipad¢ tohoto rizika hrozi
moznost prodlouzeni celkové doby trvani projektu a to ztoho divodu, ZzZe

pracovnici budou mit nedostate¢né zkuSenosti s timto typem projektu.

Stanoveni pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik

Také pti posuzovani pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik v oblasti hodnoceni

zaméstnancl byla pouzita stejna hodnotici stupnice jako v predchazejicich oblastech, tzn. 1

piedstavuje malou pravdépodobnost i dopad a 10 znamena nejvétsi pravdépodobnost 1

dopad.
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Tab. 9. Stanoveni pravdeépodobnosti a vyskytu a dopadu rizik projektu

hodnocent pracovnikii [viastni zpracovani]

Rizika
Projekt hodnoceni pracovniki
a b c d e f h i
Dopad 7 1 5 3 5 8 9 8 6
Pravdépodobnost 2 1 1 2 3 7 7 5 4

Pravdépodobnost vyskytu a dopadu rizik projektu hodnoceni pracovnikii
8
7 4 L 4
6
g5 ¢
=
=
24 o
=
>
g3 L 2
-9
2 L 4 4
1 * *
0 T T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Dopad

Graf 2. Graf pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik v oblasti hodnoceni pracovniki

[vlastni zpracovani]

Nejvétsi dopad na projekt by méla mit rizika subjektivismus hodnotitelil, proskoleni
hodnotiteld, nespokojenost hodnocenych zaméstnancii a omezeni financnich zdroji.
Pravdépodobnost jejich vyskytu se znacné lisi. Zatimco u rizika omezeni finan¢nich zdrojii
je pravdépodobnost velmi nizk4, také z toho diivodu, ze néklady na projekt nejsou nikterak
vysoké, riziko Ze hodnoceni zaméstnanci budou nespokojeni s vysledky hodnoceni je jiz

stiedni. Rizika subjektivismus hodnotitel a proskoleni hodnotitelti mizeme povazovat jiz
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za pomérn¢ vysoka. Je to také z toho diivodu, ze ve firmé¢ ALFA a.s dosud hodnoceni
pracovnikii dosud neexistuje, a proto miZze byt mnoha vedoucimi zaméstnanci

podcenovano.

Stiedn¢ velky dopad na projekt mohou mit rizika zkuSenost pracovnikii s timto
typem projektu, pfevedeni kli¢ovych lidi, novy projekt nahradi stavajici. Pravdépodobnost

jejich vyskytu miizeme oznacit za nizkou az stfedni.

Rezignace pracovnikli a zména predpist jsou rizika, jejichz dopad by byl pomérné

maly a také pravdépodobnost jejich vyskytu mizeme oznacit za pomérné nizkou.

3.5.14 Hodnoceni projektu hodnoceni pracovnikii

Vzhledem k tomu, ze ve firm¢ doposud neexistuje hodnoceni personalu a zavedeni
tohoto hodnocenti je v etapé planovani, nemuize byt soucésti této prace hodnoceni projektu

hodnoceni pracovniki.
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3.6  Nastin projektu ostatnich oblasti personalni strategie

Ve své praci jsem persondlni strategii rozdélil do 10 oblasti. Protoze vypracovani
projektu pro kazdou oblast je asoveé velmi narocné, zvolil jsem si pro vytvoieni projektu

vvvvvv

Jedna se o personalni marketing a hodnoceni pracovniki .

Ostatni oblasti jsou pro spole¢nost neméné diilezité, presto u téchto osmi oblasti
provedu jen stru¢ny ndastin toho, jak by projekt mohl vypadat. Zaméfim se na to, jaké cile
ma firma v dil¢ich oblastech, jaky je jejich soucasny stav a hlavné to, co firma bude od

projetu ocekavat.

3.6.1 Transformace personalu do cilového stavu — Plan lidskych zdroji

Plan lidskych zdroji je nastrojem transformace podnikové persondlni struktury a je

realizovan na zaklad¢ znalosti cilové struktury persondlu firmy.

Cil v oblasti transformace persondlu do cilového stavu:

Na zékladé potieb organizaéni struktury podniku dosédhnout kvantitativné i
kvalitativn¢ cilovych stavll jednotlivych kategorii personalu. K tomu piijmout Plan
lidskych zdroji jako néstroj transformace podnikové personalni struktury ze stavajiciho do

cilového stavu a jejiho udrzovani.

Soucasny stav:

Firma neuvazuje o piijimani technicko-hospodaiskych pracovnikl. I kdyz hodla

v budoucnu propoustét, bude se snazit o udrzeni soucasné struktury personalu.
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Zadouci stav:

Podnik dosdhl zaddouciho stavu ve struktufe a kvalité jednotlivych profesi. Je znama
prognoza dalsiho vyvoje struktury persondlu, jsou efektivni opatieni k udrzovani potfebné

kvality a sloZeni personalu.

Splnéni cile v této oblasti vyzaduje zpracovani a realizaci Planu lidskych zdrojt,
ktery stanovuje metodiku, zasady a postupy pii jeho zpracovani, ukoly, postupy a
kompetence pfi jeho realizaci. Nutnosti je také zpracovat plan pro piipad ohrozeni
dosaZeni cilového stavu tak, aby cilovy stav poctu a struktury byl dosazen podle skutecné

potieby podniku.

3.6.2 Systém profesnich kariér

Systém profesnich kariér ve firmé je pouze pro vybrané manazerské pozice zaveden.
Tento systém vychazi z podnikového katalogu pracovnich mist a mél by byt vyznamnym

nastrojem motivace pracovniki

Cil v oblasti profesnich karier:

Vytvofit systém profesnich kariér u Zadoucich profesi, vcetné pirechodii mezi
jednotlivymi profesemi a urceni zasad kariérniho rlstu pro optimalni vyuZzivani lidskych

zdrojt.

Soucasny stav:

Ve firmé je v soucasnosti vytvofen systém profesnich kariér pouze pro vybrané
manazerské pozice v ramci manazerskych zaloh, k postupiim na vyssi pracovni mista sice

dochazi, ale nejsou stanovena pravidla, ktera by ur¢ovala kariérni riist.

Zadouci stav:
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Urcena pracovni mista jsou zatazena do ptislusnych siti kariér. Je vytvoren systém,
ktery jasn¢ definuje podminky kariérniho ristu a pfechodli mezi jednotlivymi profesemi.
Systém je dynamicky, orientovany na stimulaci persondlu k vykonnosti, kterd je
rozhodujici podminkou kariérniho rastu. Podminky pro postup v kariéfe jsou jasné a

prehledné deklarovany a persondlu jsou znamy.

Prvni podminkou uspésné realizace je vytvoreni sité kariér, kde jsou uréeny pracovni
mista pro mozny postup, jsou zde rovnéz uvedeny piiklady postupti a jejich zasady a
podminky. Dal$im krokem je fizeni sit¢ kariér. Zde se definuje proces fizeni prubéhu

kariér a kompetence, rozhodné pro jejich fizeni.

3.6.3 Profesni rozvoj

Dalsi dtlezitou oblasti persondlni strategie je profesni rozvoj zaméstnancti. Tato
oblast je velmi vyznamna, protoze vSichni zaméstnanci jsou vystaveni neustalym tlakli na
dalsi vzdélavani. V soucasném svété se totiz vyskytuje fada novinek, technologii a inovaci,

které museji firmy zvladnout, aby byla zajisténa jejich konkurenceschopnost.

Cil v oblasti persondlniho rozvoje:

Standardizovat a poskytovat jednotlivé formy vzdélavani a tréninku pro vSechna
pracovni mista z jiz vytvorené¢ho katalogu funkci tak, aby vzdélavani a trénink zabezpecily
jejich efektivni vykon a u vybranych pracovnich mist vytvaiely pfedpoklady pro dalsi
kariérni rust. Jako soucést profesniho rozvoje vytvorfit systém optimalizace adapta¢niho

procesu pii nastupu do pracovniho mista.

Soucasny stav:

Ve firm¢ jsou kazdoro¢né poiadana Skoleni pro vybrané profese. Pracovnici se
ucastni riznych seminaii a Skoleni. Firma poskytuje zaméstnancim moznost ucit se
naptiklad praci s pocitaci, jazykiim apod. Na tyto aktivity ma firma vyclenény dostatecné

finan¢ni prostiedky.
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Zadouci stav:

S kazdym pracovnim mistem jsou piesné spojeny formy vzdélavani a tréninku, které
poskytuji dostatek znalosti a dovednosti, potiebnych pro jejich vykon. Je vénovana
pozornost adaptacnimu procesu, a to tak, Ze jsou minimalizovany nedostatky v ¢innostech,

vyplyvajici z nezvladnuti adaptacniho procesu.

Realizace této oblasti spociva v tom, Ze pro kazdé pracovni misto firemniho katalogu
funkci ur¢ime programy vzdélavani a vycviku a také jakych Skoleni se musi zaméstnanec
béhem roku zucastnit. O prob&hlych Skolenich zaméstnancii musi byt veden zdznam, kdy
Skoleni probéhlo, s jakym vysledkem a kdy bude muset byt pracovnik v dané oblasti znovu

pfezkousSen. Néplni této oblasti je rovnéz optimalizace adaptacniho procesu.

3.64 Socialni politika

Oblast socialni politiky je dulezitym nastrojem pro stabilizaci personalu. Jedna se

N A4

spolu s odménovanim pracovnikli o jednu z nejslozitéjSich casti persondlni strategie

podniku.

Cil v oblasti socialni politiky:

Komplexni zabezpeceni potfeb personalu a péce o néj.

Soucasny stav:

Socialni politika podniku je ve spole¢nosti ALFA a.na velmi dobré urovni a zasahuje
do vSech oblasti péce o zaméstnance. Z moznych socidlnich vyhod miizeme jmenovat
zdravotni péci, kulturni a sportovni nabidky, détskou rekreaci, odmény pii raznych

vyroc¢ich, vyhodné ptijcky a dalsi.

Zadouci stav:
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Dosazeni takové tirovné socialni politiky, pti kterém ma personal vytvoreny vhodné

podminky pro kvalitni plnéni tikola.

Firma ma stanoven socialni plan k realizaci koncepce, mé vytvofenu tuto koncepci.

3.6.5 Personalni management a vedeni lidi

Pro uspésnou realizaci personalni politiky a vytvoreni personalni strategie je tfeba

urcit ¢innosti a odpoveédnosti vsech lidi, ktefi se na této strategii budou podilet.

Cil v oblasti persondlniho managementu a vedeni lidi:

Zapojit vSechny organiza¢ni prvky a management do realizace personalni politiky a

strategie podniku, k tomu vytvoftit efektivni strukturu personalniho tseku.

Soucasny stav:

V soucasné dobé je do realizace persondlni politiky zapojeno nejvyssi vedeni
spolecnosti, feditelé¢ a obchodni feditelé agentur a personalni odbor. Personalni oblasti se
zabyvaji také vedouci jednotlivych useki, kancelaii a referati a to pfi pfijimani novych

pracovnikll na pracovni mista ve svych provozech.

Zadouci stav:

Realizace personalni politiky a nasledné personalni strategie je vnimana jako tukol
vSech fidicich pracovnikil. Jsou pfesné definovany kompetence jednotlivych pracovniki.

Zkvalitnil se proces vedeni lidi, ktery je vniman jako nedilna soucast personalni prace.

K naplnéni cild v této oblasti je nutné pied realizaci personalni politiky a personalni
strategie vymezit obsah ¢innosti, organizacni strukturu, kompetence a spoluprace. Déle je
pottebné vzdélavani v persondlni praci a vedeni lidi pro management i pro pracovniky

z oblasti personalniho fizeni.
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3.7  Piinosy projektu

V zavéru mé diplomové prace bych chtél také jesté¢ zminit o¢ekavané piinosy tohoto

projektu.
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Zavedenim personalni strategie si firma vyty¢i dlouhodobé a obecné cile v oblasti
potfeby pracovnich sil a zdrojii pokryti této potieby i1 v oblasti vyuzivani pracovnich sil.
Personalni strategie umoziuje praktické fungovani podnikovych strategii a podporuje

jejich naplnéni.

Projekt v oblasti personalniho marketingu ptinasi efektivni systém ziskavani a

vybéru potiebnych zaméstnanci s odpovidajicim vzdélanim.

Realizaci projektu hodnoceni personalu firma ziska systém hodnoceni, jehoz
pfinosem je v budoucnu zlepsit vykon pracovniki a jejich kvalifikaci, motivovat, pomoci
ujasnit prava a povinnosti zaméstnance a zlepSovat vztahy mezi nadfizenymi a
podfizenymi. Pfinosem systému hodnoceni mize byt také jeho vyuZiti pro odménovani a

rozhodovani o kariérnim ruastu.

3.8 Shrnuti projektu

V ramci projektového feseni této diplomové prace byl zpracovan pro vytvoreni
projektu persondlni strategie pro zkvalitnéni personalni prace ve spolecnosti ALFA a.s. Pro

tento projekt byla persondlni strategie rozdélena do deseti oblasti. Protoze vytvoteni
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projetu do vSech téchto deseti oblasti je Casové velmi naro¢né, byl zpracovan kompletni
plan pouze pro dvé z téchto oblasti, které firma povazuje za prioritni. U ostatnich oblasti

byl proveden stru¢ny nastin obsahu téchto dil¢ich oblasti.

Hlavnim cilem mé diplomové prace bylo pfipravit feSeni pro zlepSeni personalni
prace ve firmé a vytvofit odpovidajici persondlni strategii pro firmu ALFA a.s. tak, aby

tato strategie odpovidala soucasnym i budoucim podminkdm a narokiim firmy.

Prvni fesenou oblasti bylo feSeni projektu v oblasti persondlniho marketingu. Projekt
v oblasti persondlniho marketingu byl rozdélen na jednotlivé Cinnosti, véetné¢ urceni

spoluprace a odpovédnosti a ureni délky trvani téchto ¢innosti.

Dalsi oblasti feSenou v ramci tohoto projektu bylo hodnoceni pracovnikli. V ramci

tohoto projektu byly uvedeny cile hodnoceni, metody hodnoceni a priibéh hodnoceni.

Soucasti mé diplomové prace u t€chto dvou oblasti bylo rovnéZ sestaveni financniho
planu projektu. Dale byla u téchto oblasti definovana mozna rizika a stanoveni

pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizik na projekt.

U ostatnich oblasti, které¢ nebyly feSeny projektem, byl uveden cil této oblasti, jeji
souCasny stav a stav, ktery firma po zavedeni projektu pozaduje. Nasledné je uveden

zjednoduSeny postup pro vytvoreni projektu.

I kdyZ v této praci nebyl vytvoten kompletni projekt pro vSechny persondlni oblasti,
predpokladam, ze uvedené a nacértnuté oblasti budou prozatim dostacujici pro UspéSnou

realizaci firemnich cilii v rozhodujicich ekonomickych ukazatelich.
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3.9 Dopliikkova doporuceni

Soucasny trh 1ze charakterizovat jako trh s se silnymi konkurenénimi tlaky, velkou

proménlivosti a narocnosti zakaznikti. Tato situace nuti firmy pruzné reagovat na vSechny
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uvedené zmény. Cilem firem se stava udrzeni dlouhodobé prosperity a zisku. Snahou je
také udrZet ptipadné zvySovat pfiméteny podil na trhu a schopnost uhrazovat své zavazky.
Vyznamna oblast ptispivajici ke stabilit¢ firmy je jeji schopnost umét dobtfe naplanovat,

realizovat a fidit projekty.

Ve své diplomové praci jsem se zabyval projektovym feSeni pro zkvalitnéni
personalni prace ve spolecnosti ALFA a.s. Tento projekt je v soucasnosti ve stadiu
planovani a ocekava se jeho vyuZiti pro potieby vytvotreni odpovidajici persondlni strategie

ve spole¢nosti ALFA a.s.

Vzhledem k tomuto doporucuji spole¢nosti ALFA a.s., aby se jesté pred samotnym

zahajenim projektu zaméftila na tyto skutecnosti:

»  seznamit pracovniky firmy s hlavnimi cili personalni strategie,

»  vedouci projektovych tymi je tfeba certifikovat alesponn v zékladnim stupni

certifikace ,
»  rozdélit persondlni strategii do dil¢ich oblasti a stanovit si pro kazdou tuto oblast cil,

» dat na jednoduchost, ptehlednost a srozumitelnost pii tvorbé dokumentace

k planovani a realizaci
»  dbat na plnéni ¢asového planu projektu,
»  vénovat pozornost nejen shromazd’ovani informaci, ale i pravidelné analyze

»  vyuzit pocitacové podpory pro planovani, realizaci a naslednych prezentaci projektu.

Tyto uvedené skutecnosti predstavuji doporuceni, kterd miize spolecnost ALFA a.s.
vyuzit nejen pro tento projekt, ale mize je s drobnymi Upravami vyuzivat i pro feSeni

dal$ich projekt v budoucnosti.
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ZAVER

Vétsina firem v dnesni dobé realizuje fadu projektt, jejichz fizeni mé sva specifika.
Pokud nebudou tato specifika respektovana, mize to pak vést k tomu, Ze projektové cile
nebudou splnény a mohou vznikat velké ekonomické ztraty. Pfitom efektivnost realizace
projektu byva jednim z hlavnich faktort ovliviiyjicich prosperitu firmy. Toto je také
davod, pro¢ se otazky efektivniho projektového fizeni v soucasnosti dostavaji do popredi
zdjmu vSech firem, jenz chtéji obstat v ostrém konkurenénim boji a ziskat vyrazné

konkurenéni vyhody.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zkvalitnéni personalni prace ve spolecnosti
ALFA a.s. a potazmo vytvofeni persondlni strategie tak, aby odpovidala soucasnym i

budoucim podminkdm a ndrokdm firmy.

Ve své praci jsem se nejdiive zabyval zpracovanim teoretickych vychodisek pro
analytickou a projektovou c¢ast. V teoretické Casti prace jsem vas seznamil s pojmy
personalni politika, persondlni fizeni, podnikovou strategii, personalni strategii a jejimi
oblastmi a cili. Déle jsem zpracoval teoretickou metodiku zpracovani persondlni strategie

firmy, kterou jsem dale vyuzil ve své praci.

V uvodu analytické casti prace jsem provedl seznameni se spole¢nosti ALFA a.s.
Uvedl jsem poslani, hlavni cile a kritické¢ faktory tspéchu. Pfed provedenim samotné
analyzy jednotlivych oblasti personalni prace jsem popsal celkovou strategii podniku.
Hlavni néplni této ¢asti byla analyza jednotlivych oblasti persondlni strategie s pfipojenim
mého doporuceni pro firmu. Analyzou téchto oblasti jsem zjistil, které z téchto oblasti

budou muset byt zpracovany ptednostné a svilj navrh jsem predlozil spole¢nosti ALFA a.s.

V projektové ¢asti prace jsem zpracoval persondlni strategii podniku. Projektem vSak
byly feSeny oblasti, jejichz provedeni jsem povazoval spolu s vedenim spolecnosti ALFA

a.s. za pfednostni. Jednd se o personalni marketing a hodnoceni personalu. Pro tyto oblasti
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byl vytvofen kompletni plan projetu. Nejprve jsem u téchto oblasti rozdé€lil projekt na
jednotlivé Cinnosti a urcil jsem délku trvani téchto ¢innosti. Déle jsem sestavil casovy a
finanéni plén projektu. V zévéru jsem definoval mozna rizika a stanovil jsem
pravdépodobnost vyskytu a dopadu rizik na projekt. U ostatnich oblasti jsem stanovil cil,
popsal jsem soucasny stav, navrhl zaddouci stav a také zptisob, jakym tohoto zadouciho

stavu dosdhnout a jakym zptisobem by mél byt projekt uskute¢nén.

Vé&fim, ze se mi podafilo ptedlozit vedeni spole¢nosti ur¢ity navod na to, jak Gspésné
vytvorit odpovidajici persondlni strategii podniku. Jsem presvédéen, ze firm¢ ALFA a.s.
pfinese ma diplomova prace fadu praktickych poznatka, které budou uzite¢né pro ¢innost
spoleCnosti a doufam, Ze plan mého projektu alespon z¢asti vyuzije pii sestavovani

persondlni strategie podniku.
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