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Souhrn

Tato bakalaiska price je zaméfena na strategicky rozvoj kli¢ovych lidi v Ceské
pojistovné a.s. a na metody rozvoje, které pomahaji zaméstnancim v rozvoji a
nasledném plnéni strategickych cila firmy. Hlavnim zdrojem tspéSnosti firem jsou hned
vedle konkurenceschopnosti a strategie praveé ,,znalostni zaméstnanci®. Proto je téma
rozvoje a retence zaméstnancl, zejména té€ch klicovych, aktuilné¢ feSenou
problematikou ve vétsin¢ firem. Teoreticka ¢ast se zabyvd vztahem mezi ufenim,
vzdélavanim a rozvojem. Dale je vénovédna pozornost strategickému fizeni lidskych
zdrojl a pozici klicovych lidi a talentli ve vztahu ke klicovym mistim. V praktické ¢asti
je analyzovan systém vzdélavani pro klicové zaméstnance a rozvojovy program
Extraliga SK. K analyze Extraligy byla vyuZzita swot analyza a dale analyza seznamu
ucastnikd, ktetfi programem prosli. Rozvojovy program, ktery se vénoval talentovanym
nastupcim manazerii a talentovanym expertim byl porovnadn s velice cenénym
rozvojovym projektem Vieobecné zdravotni pojistovny CR. V souvislosti s kli¢ovymi
lidmi bylo vhodné se vé€novat i analyze seznamu zamé&stnanct, ktefi byli zafazeni jako

klicovi do retencniho programu CP a analyze programu samotného.

Summary

This Bachelor’s thesis focuses on the efficient methods of strategic development of key
employees in the Ceska pojistovna a.s company, the biggest insurance company in
Czech republic. Learning and development of human capital and especially of key
employees and talent management is actual topic of strategy of human resource
management now, because knowledge workers help to performe the strategic objective
of organisations. The first part of this work explains the basic differences between
learning, educating and developing and conditions for effective learning and
developing. It’s followed by strategy of human resource management, methods of
development, retention program and differences between key employees, talents and
key roles. The second part of this thesis analyses development programs for key
employee based on the theoretical knowledges of first part. The SWOT analysis focused
on strong and weak points of the development program Extraliga SK in Ceska

pojistovna company.
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1 Uvod

V dnesni zrychlené dobé je pro firmy rozhodujici konkurenceschopnost a spravna
strategie. Proto se kazda firma, kterd chce pfezit, musi strategicky rozvijet a posouvat
dal, udrzovat rychlost s pokrokem v rliznych oblastech a s novymi technologiemi.
Stejnou pozornost si zaslouzi i lidé, lidsky kapital firmy. Hlavnim zdrojem uspésSnosti
firem jsou hned vedle konkurenceschopnosti a strategie prave ,,znalostni zamé&stnanci®.
Jsou to oni, ktefi poméhaji ve firmé realizovat zmény. Spickou mezi nimi jsou talenti a
klicovi lidé, o které velice Casto firmy navzijem svadi boj. Efektivni rozvoj a
vzdélavani této skupiny lidi je klicem k plnéni strategickych cilti, které si firma

predsevzala.

Jiz pted tficeti lety na dulezitost lidského kapitdlu upozornil americky ,,zakladatel
moderniho managementu® Peter Ferdinand Drucker ve svém dile Rizeni v turbulentni
dobg. ,, Ukolem managementu je produktivni vyuziti lidské sily. Prechod k pracovnikiim
disponujicim znalostmi a neustalé zkvalitnovani schopnosti pracovnich sil predstavuje
obrovské a prakticky bezprecedentni zvySeni potencialii lidské sily ve vyspélych zemich.
Je to dokonce pravé tato situace, ktera z mich cini ,,vyspélé* zemé. Presto se vSak
obecné Feceno management ve vyspéelych zemich nechopil iniciativy a nesnazi se tento
potencidal sily premenit ve skutecnou odpovédnost a obcanskou uvédomeélost... “ (Hronik
2008, s. 10). Nyni hraji podstatnou roli nejen manazeti, ale sami zaméstnanci, ktefi se
musi zodpovédné ujmout své budoucnosti a stat se pro firmu nepostradatelnymi.
Nepostradatelnymi se stanou, pokud se budou ucit, vzdélavat a neustdle rozvijet své
schopnosti a dovednosti, pak budou firm¢ mit co nabidnout. Zakladnim predpokladem
efektivniho uceni je vytvoreni védomi odpovédnosti za sviij vilastni rozvoj. (Bedrnova
2007, s. 108). Dalo by se fici, Ze védomi odpovédnosti za sviij rozvoj posilila finanéni
krize. Lidé si uvédomili, Ze snadno mohou byt bez prace a jejich uplatnéné na trhu prace

vvvvvv

motivovanéjsi k rozvoji vice nez pred finan¢ni krizi.

Na téma talent managementu v poslednich letech vySla spousta odbornych knih i1
¢lankd. V kazdém ¢&isle odborného Casopisu zaméfeného na lidské zdroje je minimalné

jeden az dva ¢lanky. Z talentll se ve vétSin€ pripadu stavaji manazefi. V momenté kdy



opusti dlouhodobé vzdélavaci programy zameétfené piimo na talenty, je snimi dale
pracovano v planech nastupnictvi apod. Kli¢ovym lidem se této pozornosti zatim
nedostavalo. Nékteré firmy alespon zafadi své klicové zaméstnance, experty C¢i

specialisty do stejného rozvojového programu jako talenty.

Na Svétovém ekonomickém foru upozornil Jeffrey A. Joerres. CEO Manpower, na
novou nadchézejici d€jinnou etapu, jejiz hlavnim zdrojem budou lidé, tvlrci pfidané
hodnoty. Nadchézejici lidsky vék (Human Age) vystfida dobu kamennou, bronzovou a
zeleznou a také primyslovy vek, kosmicky a informacni vék. (Moderni fizeni 2011, s.
56) V blizké budoucnosti bude pro firmy klicové se co nejrychleji ptizptisobit nastupu
tohoto ,lidského v&ku®, primarné si udrzet své kliCové zaméstnance a talenty,
motivovat, stat se atraktivnim zaméstnavatelem a nabidnout moznosti rozvoje a dalsi

benefity, jako je naptiklad prace z domova.

Tabulka 1 Lidsky vék prinasi zmény

Priamyslovy/informaéni vék Lidsky vék (Human Age)

Kapitalismus Talemtismus

Klidovy je pfistup ke kapitalu Klitovy je pristup k talentdm

Motarem vlastnicl a spolefnast] Motorem kvalifikovani pracovnic

Pracovnici oslovujl spoleénaosti Spolednost] oslovuji pracovinilky

Spalednasti diktufi pedminky Zaméastnancl dikiu)l podminky

Pracovnici Ziji blizko nebo v misté prace Pracovnici 2iji kdekaollv

Madbytek talentd Nedostatek talentQ

Mezameéstnanost 2 prebythu nabidky MWezaméstnanost ze specifickych potfeb

Technologie zotrotuje Technologie osvobozuje

Uzavfeng hranice Oteviene hranice

Stéhovani ziidka Stéhowvani béiné

Zaméstnani na cely Zivot Vystiida 10-14 zamestnani do véku 38 let

Uzavienost, neprihlednost korporaci Transparentnost, otevienost, lidsky pfistup

Zemé OECD rostou a jsou dominantni Zemé mimao OECD rostou a stavaji se dominantnimi -
BRIC-MIST, hlavné Cina, Indie, Afrika

Fracovat pro organizaci Pracovat s organizaci

Byt nevdécny a lakomy Vwhled ven, ne dovnitf

Ma velikosti zaleZi Ma flexibilité zalez

Zaméstnat silu ViyuZivat nadieni

Rozkaz a flzenl Flexibilni pfistup

Zdroj: Od kapitalismu k ,.talentismu‘ (Moderni fizeni 2011, s. 56)

Cilem této prace bude analyza rozvojovych a vzdélavacich aktivit pro skupinu

klicovych lidi v Ceské pojiStovné a.s., v nejvétsi pojistovné na Ceském trhu. Dale



budou vydefinovdny rozvojové metody, které jsou vramci strategického rozvoje

lidskych zdroj vyuzivany tak, aby proces rozvoje byl co nejefektivné;jsi.

V teoretické Casti prace bude vysvétlen vztah mezi pojmy: uceni, rozvoj a vzdélavani.
Pozornost bude déle vénovana roli strategického rozvoje v souvislosti s firemni strategii
a strategii fizeni lidskych zdroji. Dtlezitou soucasti bude urceni podminek pro efektivni
vzdélavani a rozvoj. Metody vzdé€lavani a rozvoje bude potieba zhodnotit z hlediska
piinosu, atraktivity pro zaméstnance, vyuzitelnosti, rizik, ¢asové i finan¢ni naro¢nosti a
jejich efektivity. Dojde k feSeni otazek, jakou roli v rozvoji kli€ovych lidi hraje firma,
liniovy manazer i zaméstnanec saim. Dale bude nutné uvést rozdil mezi klicovymi lidmi,
kliCovymi pozicemi a talenty ve firmé. Retencni program je v soucasnosti dalSim
aktualnim tématem a souvisi s kliCovymi lidmi, z toho divodu bude vhodné vénovat
pozornost 1 jemu.

Praktickd Gast prace bude zahdjena piedstavenim Ceské pojistovny a.s. a systému
vzdélavani ve firmé. Na zaklad¢ ziskanych informaci, znalosti a zkuSenosti z firmy bude
vytvofena analyza vzdélavaciho a rozvojového programu pro klicové zaméstnance. Pro
srovnani kvality rozvojového programu CP bude uveden piiklad rozvojového programu
»PUMY & SOVY* zdravotni pojisStovny VZP, ktera byla za tento program ocenéna
Ceskou spoleénosti pro rozvoj lidskych zdrojii v soutézi HREA — Excellence Award
pro nejlepSi persondlni projekty. V rdmci retenéniho programu bude veénovéana
pozornost rozvoji a vydefinovani si vlastnosti klicovych lidi, které jsou po firmu
aktualni a zasadni. Podle ziskaného seznamu klicovych lidi, jez je soucasti retenc¢iho
programu, dojde k porovndni pozic, na kterych jsou tito klicovi lidé umisténi. Zda se
jednéd pouze o management ¢i jsou zafazeni 1 zamestnanci s unikatnimi dovednostmi,
jako jsou experti a specialisté.

V posledni ¢asti praktické ¢asti budou shrnuty metody vzdélavani a rozvoje, které jsou
pro klicové zaméstnance vyuzivany tak, aby pfispéli k plnéné strategickych cilll firmy i

plnéni individuélnich rozvojovych cilli zaméstnanct.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace

Tato kapitola bude vénovéna teoretickym znalostem z oblasti vzdélavani a rozvoje. Dale
podminkam, které tento proces ¢ini efektivnim. Bude vysvétlena podstata strategie
rozvoje lidskch zdrojl, charakterizovany metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti,
mimo n¢j i na rozhrani a definovany pojmy kli¢ovy zameéstnanec, talent a v souvisti

s nimi i klicova mista. Velice kratce bude vénovén prostor i reten¢nimu programu.

2.1 Uceni, rozvoj a vzdélavani

V pocatku této kapitoly je vhodné uvést rozdil mezi tiemi zékladnimi pojmy, mezi
ucenim, rozvojem a vzdélavanim. Uceni je trvaly proces, ktery nas provazi od naseho
zacCatku a bude nas provazet az do naseho konce. UCi se jednotlivcei, skupiny, organizace
1 celd spoleCnost. Jedna se o proces vyvolavajici zmény v nasem chovani na zakladé
nove ziskanych informaci, napiiklad na zakladé zkuSenosti. Kazdy den se od sebe uc¢ime
navzajem a ani si to nemusime uvédomovat nebo planovat. Rozvoj vyplyva z uceni a
diky nému dosahujeme zlepSovani nasich schopnosti, dovednosti a znalosti. Vzdélavani
je soucasti uceni i1 rozvoje a je vzdy planované. Nésledujici obrazek ndzorné ukazuje
vztah vSech tii zdkladnich pojml. Podnikové vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery
by mél byt peclivé napldnovan v dlouhodobéjsim horizontu s ohledem na cile
organizace a strategii rozvoje. Efektivni proces vzdélavani je tvofen cyklem o Ctyfech
fazich: identifikace potieb a definovani cilli vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavaciho procesu hodnoceni vysledkil vzdélavani. (Vodak, Kuchar¢ikova str 83 )

Obrazek 1 Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

néeni (se)

Vzdeélavani

A 4

Zdroj: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani (Hronik 2007, s 31)




2.2 Strategicky rozvoj lidskych zdroja

Strategie rozvoje lidskych zdroji vychazi ze strategie firmy stejné¢ jako ze strategie
tfizeni lidskych zdroji a pfizplsobuje se jejich cilim, které¢ spole¢né tvoii jedinecnost
firmy, jeji konkurenceschopnost a uplatnéni na trhu. Jejim ukolem je rozvijeni
potencidlu, schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanct, tak 1 vytvafeni podminek pro
vzdélavani. Dilezité partnery pro strategii rozvoje hraje firemni kultura, motivace
zamé&stnancl k rozvoji a dovednosti manaZera, ktery zprosttedkovava zaméstnancim
cile organizace. Pracovniky, kteti se vzdélavaji, rozvijeji se a umi svych znalosti,
schopnosti a dovednosti vyuZivat, 1ze oznacit za ,,znalostni pracovniky*“. Rosemary
Harrison se ve své knize Learning & Development zabyva ukoly pro specialisty rozvoje
HR, tak aby byl pfechod z ,,v¢ku zdka* do ,,véku univerzaln¢ znalostniho pracovnika*
efektivni. Tento pfechod znamend transformacni zménu pro vétSinu organizaci, a to
z hlediska jejich vizi a hodnot, struktury, firemni kultury a zakladnich kompetenci.
Specialist¢ rozvoje HR budou muset svym organizacim a jednotlivym ,,zaktim*, tedy

zaméstnancim, pomoci béhem této transformacni zmény tim, Ze:

- budou $ifit povédomi o vyznamu vytvofeni firemni kultury postavené na
vzdélavani naptic celou organizaci, ktera podporuje znalostni produktivitu;

- budou identifikovat a radit v piekazkach, které mohou vytvoieni takové firemni
kultury brzdit, a také je budou pomahat piekonavat;

- budou pomahat rozvijet socidlni kapital pomoci rozvijeni schopnosti se ucit, a to
v malych skupinach na pracovisti a upeviiovat vérnost a diivéru k organizaci;

- budou rozvijet kompetence a motivaci vrcholového managementu, manazerti a
team leadert tak, aby 1 oni kvalitn€ podpofili proces vzdélavani;

- budou se snazit svou praci zajistit, aby zdroje procesu uceni a rozvoje nebyly
zaméfené pouze na ,.klicovy* persondl, ale na vSechny znalostni pracovniky ;

- budou ve vzdélavacim procesu vyuzivat informacni a komunikacni technologie

(ICT). (Harrison 2009, s. 108)'

! Prelozeno z anglického originalu Learning&Development, R.Harrison.



2.2.1 Podminky pro efektivni rozvoj

Firmy investuji nemalé financni prostiedky do vzdélavani zaméstnanci, coz spolené
s ostatnimi ndklady na zaméstnance tvofi jeden z nejdrazsich zdroji pro firmy vibec.
Z tohoto divodu je samoziejmé, aby bylo vzdélavani efektivni a firmé se vyplatilo,
ptrestoze vysledky nemusi byt viditelni okamzité. Napiiklad Just-in-time vycvik bude
mit pfinos pro firmu téméef okamzité, ale vysledky prace s talenty vramci talent
managementu se mohou dostavit 1 za n€kolik let. Podminky pro efektivni vzdélavani

vychézeji z koncepci a teorii uCeni, a to: (Armstrong 2007, s. 462)

- Motivace ke vzdélavani - 1idé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat stejné
tak, jako si byt védomi potieby rozvijet urovenn svych znalosti, dovednosti a
schopnosti, zlepSeni chovani a postoju.

- Samostatné vzdélavani - v tomto piipadé jde o podnécovani lidi
k samostatnému nebo samostatné fizenému vzdélavani a pfijmuti odpovédnosti
za rozvoj svého potencidlll a kariéry. Jako podplrny prvkem muize slouzit
rozvojovy plan a podpora manaZerem (koucovani, mentorovani).

- Cile vzdélavani, usmérnovani a zpétna vazba - vzdélavani bude efektivng;jsi,
jestlize si vzdélavana osoba sama zada pfijatelné a dosazitelné cile, ze kterych
dokaze posuzovat své pokroky s jasnym vysledkem. Usmériovat nebo podat
zpétnou vazbu miize kouc, mentor, pfimi nadfizeni ¢i kolegové.

- Metody vzdélavani - cile vzdélavani, konkrétni potieby a styl vzdélavani
vzdélavajici se osoby by mély ukdzat vhodnou metodu ¢i metody vzdélavani.

- Urovné vzdélavani - na nejjednodussi irovni vyzaduje vzdélavani piimé
fyzické reakce, uceni se zpaméti a vytvareni zdkladnich podminénych reflexi.

vvvvvvvvvvvv

tyka hodnot a postojt lidi a skupin. (Armstrong 2007, s. 462-464)

2.3 Formy a metody vzdélavani a rozvoje

Formy vzdélavani lze primarné rozdélit jako formdlni a neformdlni. Neformdlni
vzdélavani je uceni ze zkuSenosti, kdy se lidé mohou naucit az 70% toho, co védi o své

praci, pomoci procest, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci.



(Armstrong 2007, s 465 — 466). Dalsi moZnou variantou jsou formy, kdy kombinujeme
dvé zékladni €lenéni vzdélavaciho procesu podle toho, zda jsou fizené — nefizené a
pracovni — nepracovni, tak vznika neformalni, formalni, institucionalizované,

informalni, interpersonalni a celozivotni vzdélavani. (Dvorakova 2007, s. 297-298)

V matici metod rozvoje uvadi FrantiSek Hronik, jako formy vzdélavani podle toho kym
je tizeno, zda je fizeno druhymi ¢i spole¢né€ s nimi anebo s ptevahou sebefizeni. (Hronik
2007, 150). Metody rozvoje a vzdélavani prevazné délime na metody vyuZzivané na
pracovisti (za chodu) a mimo pracovisté (mimo chod). Novéjsi pfistup k déleni metod

dodal variantu na rozhrani mezi pracovistém a mimo néj, viz tabulka 2.

Kazda z metod ma své vyhody, nevyhody i rizika, je uréena pro vzdélavani skupin, ¢i
jednotlivel, vyZzaduje aktivni €i pasivni roli vzdélavajiciho se anebo je rizné financné
narocna. Nékteré metody vyzaduji kvalitni piipravu jak vzdélavaci akce, tak osoby
Skolitele 1 Skoleného. Klicovymi jsou dovednosti liniovych manazerti, ti se mohou
ocitnout v roli kouce, mentora i1 Skolitele. Zasadnim je ale problematika motivace
vzdé¢lavajicich se pracovnikil. Napiiklad instruktdz pti vykonu prace na pracovisti bude

vyzadovat mensi miru motivace nez samostudium.

Tabulka 2 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani
na rozhrani mezi
na pracovisti mimo pracovis té pracovisté m a mimo
pracovisté

Instruktaz pii vykonu prace |PrednaSka Pracovni porady
Asistovani Demonstrovani Poradenstvi
Rotace prace Workshop a ptipadové studie |Action learning
Coaching, mentoring a Simulace Trainee programs
counseling Hrani roli Samostudium

Assesment centre E- learning

Outdoor training

Zdroj: Metody vzdélavani (Dvotakova a kol. 2007, s 298 — 303), vlastni uprava



2.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vhodné pievazné pro pracovniky v provozu ¢i pro
~radové zaméstnance®, jsou ale vyuzivany i managementem. Riziko, které spojuje
vSechny uvedené metody je ziskani Spatnych pracovnich navyk a nespravnych
informaci prostfednictvim Skolitele, ktery se zaméstnanci vénuje. Vyhodou je financni
nenaro¢nost, krom¢ koucovani certifikovanym koucem, kde se cena za hodinu pohybuje

v tisicich za hodinu koucovani.
InstruktaZ pri vykonu prace

Tato metoda se nejcastéji vyuziva k zacviceni novych pracovnikll v provozu pro rutinni
¢innosti, a proto neni Casové narocnd. Zacvik probihd pfimo na pracovnim misté
novaCka nebo zkuSené¢jSiho kolegy, ktery predava své znalosti nutné k plnéni
pracovnich ukola. Idedlni instruktaz probihd ve tfech fazich. V prvni fazi zkuSenéjsi
kolega ukazuje spravny pracovni postup, ve druhé fdzi se snazi novacek postup
zopakovat a ve tieti fazi pracuje novacek samostatné s ob¢asnou kontrolou zkusengjsiho
kolegy. Jako podplirny prvek pro zaskoleni mohou slouzit i metodické pokyny pro

zamestnance Ci pracovni navody.
Asistovani a povéreni ukolem

Asistovani vyuziva podobného principu ziskavani znalosti a dovednosti jako ptedchozi
metoda. Na rozdil od instruktdze je tato metoda zaméfena na pracovniky, ktefi jiz
zvladaji naroky svého pracovniho mista a osvojeni si dovednosti a schopnosti je ¢asove
naro¢néjsi nez u rutinni prace. Cilem metody a formou spolupréce je postupné osvojeni
si pracovnich postuptl, dovednosti a schopnosti svého zkuSeného kolegy, specialisty ¢i
manazera tak, aby vzd¢lavajici se pracovnik byl v posledni fazi schopen samostatné
vykovavat pracovni ¢innost a stinovat svého ucitele. Firmy by m¢li aktivné tuto metodu
vyuzivat krozvoji zaméstnancl, ktefi by mohli do budoucna nahradit klicové
zameéstnance pii jejich ztraté, a zajistit tak predani kliCového know-how i na jiného

zameéestnance.



Povéreni ukolem

Povéteni tkolem je metoda, kterd rozviji metodu asistovani a mize byt i jeji zavérecnou
fazi. Metodu Ize oznacit i jako praci na projektu. Je vhodna pro formovani pracovnich
schopnosti fidicich a tvlar¢ich pracovnikl. Pracovnik vyuziva zkuSenosti, kterych se
naucil, md moZznost konzultaci se svym ucitelem, ale plni ukoly a rozhoduje se
samostatng, k ¢emuz by mél mit vytvofeny vhodné podminky a byt vybaven

pfisluSnymi pravomocemi. (Koubek 2005, s 253)
Rotace prace (cross training)

Pti rotaci prace se vzdélavajici se pracovnik stfida na pracovnich pozicich v rtiznych
oddélenich ¢i utvarech firmy a plni zadané tkoly. Pracovnik se tak stava flexibilnéjSim
a ziskava Sirsi a komplexnéjsi pohled na organizaci. Pokud pracovnik dokaze vhodné
vyuzit ziskané znalosti a schopnosti, bude velkym piinosem pro firmu, protoze dokaze
vidét problematiku z nékolika uhld, bude efektivnéj$i v komunikaci diky ziskanym
kontaktim béhem rotace ve firmé a dokéze posoudit tieba i slabiny firmy v ramci
spoluprace mezi jednotlivymi odd€lenimi. Negativem mize byt nezdrava soutézivost
mezi jednotlivymi utvary, které nejsou schopny se respektovat a uznat jeden druhého a
timto pfistupem ovlivnit 1 vzdélavajiciho se, pokud si nebude umét udrzet odstup. Ve
vysledku by tedy pracovnik na novém oddéleni, na ktery ziskal ,,spravny negativni‘

pohled, nemusel mit ani zajem plnit ukoly a spolupracovat.
Coaching, mentoring a counseling

Pro tyto tfi metody je typickd dlouhodobd spoluprace a individudlni pfistup. Lisi se od
sebe vztahem mezi pracovnikem a jeho koufem, mentorem a kolegou i moznosti se

navzajem ovlivilovat.

Koucem muze byt pfimy nadfizeny, interni kou¢ firmy nebo externi kouc, ktery je
najiman a dochdazi za pracovnikem na pracovisté. Vztah mezi kou¢em a koucovanym je
formalni. Tato metoda ovliviluje rozvoj pouze koucCovaného, jde o neustaly rozvoj
schopnosti, dovednosti, potencidlu, pracovnich navyki i chovéani s ohledem na
rozvojové cile kouovaného a kvalitni vykon. ,,Zdkladni metodou kouce je kladeni

otazek s umyslem dovést koucovaného k tomu, aby si sam odpovédél, poznal lépe sam



sebe i své okoli, stanovil si vizi budoucnosti, odvodil z ni cile a pak je zacal krok za
krokem uskutecniovat. “ (Suchy, Nahlovsky 2007, str. 15) V ptipad¢ interniho koucovani
je velice dulezité kvalitni proskoleni kouce v této metodé. Metoda je nejvice vyuzivana
pro rozvoj managementu firmy. Koucovani mtize byt i stylem fizeni manazera s velkym
vlivem na spokojenost i nespokojenost pracovnikil a jejich ndslednou fluktuaci a

ptipadnou ztratu kli¢ového know-how.

Nedostatek koucovani a zpétné vazby tykajicich se vykoni je jednim z hlavnich divoda
odcizeni a fluktuace zaméstnanct. Pfitom je zpétnd vazba i kouCovani dileZitym
motiva¢nim prvek pro zaméstnance, protoze dava odpovédi na zakladni otazky: ,, Kam
Jjako spolecnost smérujeme? Jak se tam chceme dostat? Jaky prispévek se ocekava ode
mne? Jak mi to jde?“ (Branham 2009, s 86) Pokud odpovédi na tyto otdzky dévaji
zamé&stnanci smysl, je ochotny vyvinou pracovni Usili, pfijmout odpovédnost za sviij
rozvoj a motivuji ho se vzdélavat. Zpétna vazba je také jednou z podminek pro efektivni

vzdélavani, stejn€ jako motivace, jak jiz bylo uvedeno.

- Pricinou klesajiciho vykonu cislo jedna je v 60 % pripadi Spatna nebo
nedostatecna zpétna vazba ze strany nadrizenych.

- Prizkum provedeny mezi 1 149 lidmi ze 79 ruznych spolecnosti odhalil, zZe
schopnosti manazerit v oblasti koucovani a sdélovani zpétné vazby byly jen
priumeérné.

- 41% zaméstnancu veéri, ze manazeri nemaji vithec zadny vliv na jejich viastni
vykon, a 14% dokonce tvrdi, Ze manazeri jejich praci ztézuji.

- Jen 39% manazerii prohlasilo, Ze jejich organizace je velice efektivni
v poskytovani objektivni zpétné vazby.

- Jen 35% pracovnikii oznacenych svym zaméstnavatelem jako vysoce talentovani
citi, Ze jim spolecnost oteviené a uprimne sdéluje, na cem jsou. (Branham 2009,

s 84)

U metody mentoringu si pracovnik svého mentora, ve vét$ing ptipadil svilj vzor, vybira
sdm. Jejich vztah je mén¢ formalni a v urcité mife mize se rozvijet i sdm mentor.
Mentor poskytuje rady, je konzultantem a deli se o své zkuSenosti. Lidé, kteri

v hierarchii rychle stoupaji, casto potiebuji zkuseného partnera — mentora, ktery jim
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pomiize Tresit slozité situace. Mentor zdroven neni nadrizeny, pred kterym by

zameéstnanec mohl mit ostych. (Piikryl 2011, dostupné z WWW)

Counseling je nejmladsi ptistup k rozvoji z téchto tii metod. Vztah mezi vzdélavajicim
se a jeho rddcem je neformalni a obousmérny, ovliviiuji se tedy navzajem. Jde spiSe o
konzultovani a poskytovani rad jeden druhému. Metoda vyzaduje vétsi aktivitu

vzdélavajiciho se pracovnika, nez u koucovani a mentoringu.

2.3.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdelavani mimo pracovisté jsou uréeny vét§imu poctu zaméstnancu ¢i urcitym
skupindm zaméstnanct, kdy vzdélavani probihd mimo béZné pracovisté ve firm¢, anebo
externé ve vhodnych prostorech ke vzdé€lavani. Z uvedenych kombinaci a forem
vzdélavani bude metoddm mimo pracovist€ nejvice odpovidat forma
institucionalizovand a formalni. Kvalitu vzd€lavaciho procesu miize zna¢né ovlivnit i

vybaveni u€eben a technické pomicky.
Prednaska, seminar

Metodou ptedndsky zprostiedkovavame prevazné teoretick¢ informace vétSimu
mnozstvi zaméstnancl. Aktivni je pouze prednasejici. Vzhledem k pasivité posluchaci,
dovednostem prednasejiciho a délce prfednasSky mohou vzdélavajici se Ucastnici po
delsi dob¢ ztracet pozornost a vzdelavaci akce tim padem efektivitu. Ztrata pozornosti je
ovlivnéna pravé nemoznosti aktivni komunikace s pfednédsejicim. Seminaf neboli
prednaska s diskuzi odstranuje zminénou negativni vlastnost prednasek a dava prostor
ucastnikim pro aktivni dotazy, vyjadieni svého nazoru a predani i jejich zkuSenosti.
Riziko seminafe muze spocivat v nefizené¢ diskuzi, kterd nebude v kone¢né fazi
pfinosem pro nikoho, proto tato metoda vyzaduje kvalitn&j$i dovednosti a schopnosti
uridit velkou skupinu v diskuzi, zejména ve chvili, kdy mize dojit ke stfetu rozdilnych

nazoru.
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Demonstrovani

Demonstrovani je vyuzivano spise pro technicky zamétené profese. Vzdélavani probiha
praktickym zptsobem v dobie vybavenych vyukovych dilndch ¢i mistnostech tomu
urenym, pifipadné¢ muze probihat pfimo u dodavatele techniky. Cilem je si osvojit
dovednosti a znalosti naptiklad pro praci s nové zakoupenou technikou nebo strojem do
vyrobniho odd¢€leni. Vyhodou je prakticnost skoleni, nevyhodou pak odlisnost podminek

od skutecného provozu. (Dvotakova 2007, s 300)

Piipadové studie, workshop a brainstorming

kreativni pracovniky. Prostfednictvim analyzy a diagnostiky dochdzi ke zkoumdni
urCitého problému, ktery by mél byt vyfeSen. Workshop je variantou piipadovych
studii. ,,Praktické probléemy se vtomto pripadée rFesi tymove a z komplexnéjsiho
hlediska.“ (Koubek 2006, s 255). Dalsi z variant ptipadové studie je i brainstorming,
kdy dochazi k feeni realného problému. Utastnici brainstormingu postupné navrhuji
mozna feSeni, spole¢né je diskutuji a snazi se cilené¢ dojit az k nejoptimalnéjSimu a
nejlepSimu feSeni situace. Z vySe uvedenych tii metod je brainstorming v poZzadavcich

N 24

Hrani roli

Casto se vyuziva i ozna¢eni metody jako ,, manazerské hry“. Ugastnici rozviji praktické
a socidlni dovednosti 1 komunikaci. S pomoci pfedepsaného scéndie kazdy hraje svou
roli a u¢i se naucit napiiklad jak vyjednéavat, jak jednat a komunikovat v urcité
konfliktni situaci apod. Idedlni je i vyména roli ucastnikl hry, coz zajisti vciténi se i do
druhé postavy a pomiize pochopit jednani a chovani z ,,druhé strany*. Metoda hrani roli

je velice interaktivni a narocna na ptipravu i vedeni.
Simulace

Simulace vychézi zmetody hrani roli a piipadovych studii. Trénuje ucastniky
v rozhodovani a reagovani na rizné krizové situace, které mohou redlné nastat. Jako

krajni piiklad simulace lze uvést nacviky astronauti pfed odletem do vesmiru.
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Astronauti se musi naucit pohybovat se ve stavu beztiZe, zanalyzovat a rychle reagovat
na nastalé krizové situace, technické poruchy a velice rychle se rozhodovat. Pokud by si

neosvojili tyto dovednosti pied startem, cil i ispéch mise by skon¢il tragédii.
Assesment centre, development centrum

AC/DC metody jsou vyuzivany nejen ke vzdélavani zaméstnanctl, ale také k jejich
hodnotiteld, ale také jedna z nejefektivngjsich. Ucastnici fesi a plni zadané individualni i
skupinové ukoly, u kterych se stiida narocnost i mira stresu. Hodnotitelé¢ zaznamenavaji
slabé a silné stranky v jednéni, chovani a schopnostech jednotlivych ucastniki.

Vysledky AC/DC slouZzi pro doporuceni dalSich oblasti rozvoje.
Outdoor training

Outdoor training zprostiedkovavaji v pfevazné vétsiné externi firmy a skolitelé. Metoda
je vhodna pro tymy poskladané z managementu firmy ¢i vedoucich riznych oddéleni.
Vzdélavani a uceni se probihd hrou pfi sportovnich ¢i jinak fyzicky naro¢nych
aktivitach, kdy musi tym spolupracovat pti plnéni zadanych ukola. Ugastnici tak rozviji
manazerské dovednosti, komunikaci a spolupraci vtymu i analytické mysleni.
Nevyhodou miize byt negativni pfistup n€kterych tcastnikii k akci, ktefi nemaji kladny
vztah k fyzicky naro¢néjSim aktivitim nebo hrani her. V posledni dobé diky finan¢ni

vV

krizi a vy$§im nakladiim neni tato metoda tolik vyuZivéna.

2.3.3 Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovis$tém a mimo néj

Mezi metody ,,na rozhrani patii pracovni porady, poradenstvi, action leasing, trainee
programs. samostidum a e-learning. VéEtSi pozornost bude vénovana pouze trainee
programu a e-learningu. U pracovnich porad zaméstnanci ziskavaji informace o celé
organizaci od svého nadfizeného a také od kolegli informace z jejich oddéleni. VSichni
ucastnici porady si tak rozSifuji znalosti a pohled na celou organizaci. Pti feSeni
problému na porad¢ je Casto vyuzivana i1 metoda brainstormingu. Metody poradenstvi
vyuziva spiSe management, kdy se aktivné snazi o svlij rozvoj. Nevyhodou je, Ze

poradce piedklada uplna feSeni rizné problematiky a vzdélavajici se mize sklouznout
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k pouhému pfejimani dobrych néapadii, bez vlastniho pfispéni. Action learning
podporuje soustavné uceni se pii fesSeni dennich redlnych problému s vyuzitim rad a
pfipominek spolupracovnikl, nadfizenych, obchodnich partnerd apod. (Dvorakova
2007, s 302). Samostudiu, tedy samostatnému vzd¢lavani, byla jiz vénovana pozornost

v ramci podminek pro efektivni vzdélavani.
Trainee programs

Trainee programs funguje na podobné bazi jako rotace prace, ale je urCena pro Cerstvé
absolventy. VétSina velkych firem tento program podporuje. Vybér trainee probiha
naroénym vybérovym fizenim. Ti GspéSni a s velkym potencidlem maji mozZnost ziskat
smlouva na pual roku ¢i na rok. Vramci firmy prochazi nékolika oddélenimi, kde
ziskéavaji odborné zkuSenosti a dovednosti a k tomu prochézi dal§imi naplanovanymi
vzdélavacimi akcemi. Zasadni je piistup managementu k trainee, ktefi nemaji praxi ani
zadné pracovni zkuSenosti. Manazefi musi byt ochotni trainee koucovat a mentorovat.
Firma ma moznost trainee poznat béhem pracovniho procesu pfi plnéni tkold, ziskavat
zpétnou vazbu, novy pohled na procesy a adaptovat zameéstnance, ktery jest¢ nebyl

zatizen jinou organizacni kulturou.
E- learning

Tato metoda vzd€lavani je vyuzitelnd pro vSechny zaméstnance ve firmé. Vyhodou je
jeji finan¢ni nenaroc¢nost v prepoctu k mnozstvi zaméstnancti, ktetfi ji mohou vyuzivat
ke svému rozvoji. Vzdélavani probihd on-line pfimo na pracovisti, ale miize probihat 1
z pohodli domova, kde ma zaméstnanec vétsi klid na soustfedéni. Podminkou je pfistup
zdomova do pracovniho prostfedi, ale v dobé, kdy firmy zacinaji zaméstnanciim
umoznovat praci z domova (home office), neni technické zajiSténi pfistupl jiz
problémem. E-learning jde po jednotlivych tematickych kapitolach, po kterych vétSinou
nasleduje kratsi test s otazkami, kdy se zjiStuje tispéSnost osvojeni si znalosti a poté lze
prejit k dalsi kapitole. E-learning lze vyuzivat systematicky a samostatn¢, coz vyzaduje
motivaci ke vzdélavani a aktivitu vzdélavajiciho se. Ne&které firmy jiz vyuzivaji
vzdélavaci firmy pro ptfipravu e-learningovych programii pro zaméstnance, kteti se
vzdelavat chtéji, ale nemaji moznost ziskat z budgetu vzdélavani prostfedky na kurzy u

externi firmy. Pfikladem muze byt vyuka pocitacovych dovednosti, kdy ve firmé
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prob&hne instalace,,novych® Microsoft Office nebo kdy si chce zaméstnanec rozsifit
znalosti v excelu. Prostfednictvim e-learningu méa moznost projit kurzem v klidu a svym
tempem. Kdykoli je mozné kurz prerusit a zase spustit. Nevyhodou miize byt ¢asové
bezprostiedné Skolitele dotdzat ve chvili, kdy néemu nerozumi a je nucen latku
zkoumat opétovné a snazit se ji pochopit sdm. Dale je e-learning vyuzivan ke
vzdélavani povinnych znalosti pro vSechny zaméstnance nebo jen jejich Cast. Miize se
jednat o pravidelné proskoleni informac¢ni bezpecnosti IT, které je zasadni pro ochranu
firmy, ale i zaméstnanct. Ve velké firmé, kterd ma 5 tisic zaméstnancti by Skoleni i ve

velkych skupinach zabrala mnoho ¢asu.

Efektivivni vzdélavani a rozvoj je zajistén vhodnou kombinaci uvedenych metod,
kvalitni pfipravou a technickymi pomutckami k ndzorné vyuce. Ke zpéstteni vyuky lze
vyuzivat i film. ,,Filmy predstavuji jednu z moznych, vétsinou doplnkovych metod, které
miizeme pouZzit pri designovani rozvojovych a vzdélavacich programii“. (Hronik 2007,
s. 157) Rozvojové programy jsou pojistné poolu pro talenty a klicové zaméstnance,
talent management pooly pro management, emoc¢ni leadrship, firemni akademie apod.
Vétsing ucastnikd bude jisté velice blizky hrany film, ktery jiz nékdy vidéli, ale pfimo si
neuvédomili, co vSe si z filmu mohou odnést. Tato forma doplikového rozvoje miize
ucastniky v kladném slova smyslu ptekvapit a zpesttit vyuku. V nasledujici tabulce

bude uveden piiklad rozvojové oblasti ve vztahu k hranému filmu:

Tabulka 3 Priklad hraného filmu a rozvojovych oblasti jako dopliikova metoda

Film Rozvojova oblast
Change management

Cokolada Zakaznicka orientace
Budovani vztahu

Zvladani krizové situace

Apolio 13

Tymova prace

Zdroj: Pfehled vybranych hranych filmid (Hronik 2007, s. 157), upraveno
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2.4 Klicovi lidé a firma

V této c¢asti kapitoly budou definovany zékladni rozdily mezi klicovym clovékem a
talentem. Zamérné je uveden pojem ,,zdkladni“ rozdily, protoze kazd4 firma miize
chépat talenty a kli¢ové lidi z riznych pohledl a podle jinych pravidel. S klicovymi

lidmi 1 talenty dale souvisi klicové pozice, na které bude téz zaméfena pozornost.

Klicovi 1idé jsou zdrojem strategické vyhody firmy a konkurence schopnosti. V zajmu
firmy je podporovat tuto skupinu lidi v rozvoji a zaroven se je snazit udrzet ve firme.
Retence klicovych lidi je zdsadni stejné€ jako rozvoj a motivace, v opaéném piipad¢ by
se firma stala velice levnou Skolici organizaci kvalitnich lidi a dobrovolné se

pfipravovala o know-how i konkuren¢ni vyhodu.

2.4.1 Kilicovi lidé, talenti a klicova mista

Prvni krok v cesté¢ za rozvojem, motivaci 1 retenci skupiny kli¢ovych lidi je jejich
identifikace. Vrcholovy management firmy a HR odd¢leni musi specifikovat vlastnosti,
schopnosti, dovednosti a kompetence, kterymi by méla tato skupina oplyvat. Dal§im ze

zakladnich pozadavkl by mélo byt sdileni firemnich hodnot firmy.

Klicové lidi 1ze definovat jako skupinu zaméstnanct, kterd je v pfevazné vétSiné na
klicovych mistech, mé unikatni znalosti a dovednosti, je nositelem know-how, podili se
na uspéchu firmy ¢i je dilezitou osobou pii tvorbé strategie. Klicovi lidé jsou velice
tézko nahraditelni.,, Odchod drZitele statusu klicového zaméstnance ze spolecnosti totiz
miuze vyznamné ovlivnit firemni strategii, provoz, firemni kulturu i moralku radovych
zaméstnancii a schopnost dodrzovat postupy pro dosazeni cilii. “(Mozna 2011, dostupné

z WWW) Prikladem klicovych lidi mohou byt specialisté, experti, manazefi apod.

S ohledem na vzd€lavani je vhodné zminit knowledge management. Vzdélavani i
knowledge management se v urcitém bod¢ setkavaji, maji spolecnou jednu c¢ast
v procesu ziskdvani znalosti v organizaci. F. Hronik uvéadi definici knowledge
managementu: Knowledge management se zabyva generovanim, Sifenim,

konzervovanim a revizi spole¢né odbornosti. (Hronik 2007, s. 75)
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Vramci knowledge managementu se rozliSuje n€kolik druhii znalosti. Ve vztahu
ke kli¢ové osob¢ jsou nejzajimavéjsi znalosti podle roli. Nasledujici obrazek uvadi
soubor Ctyf roli, které spoletné souvisi a jedna bez druhé by neméla smysl a

pozadovany efekt. Dilezité je pravé know-how definujici klicovou osobu.

Obrazek 2 Vyznam know-how

Ma blizko k informacim, respektive explicitnim znalostem,

Know - what
SRS p»encyklopedie®

Znalost principa a zdkonitosti. Jsou nutnou zakladnou
zejména pro know - how

Znalost metodiky postupu, jak véci délat

Znalost s kym, kdo je tim pravym zdrojem znalosti, které lze

Know=who dile §iFit apod.

Zdroj: Znalosti podle role (Hronik 2007, s. 86)

Talentem 1ze oznalit nadané zaméstnance, ktefi sméfuji na klicova mista. Talenti maji
své specifické a zvlastni schopnosti a dovednosti, kterymi se 1iSi od ostatnich
zaméstnancl. V poslednich letech na téma fizeni talentli neboli talent managementu
bylo napsano obrovské mnozstvi odbornych knih i ¢lankt. Kde vSude hledat talent, jak
zaujmout talenty a byt pro né atraktivnim zaméstnavatelem, jak rozvijet management a
lidry, aby poznali talent, rozvijeli ho a motivovali. Na téma klicovych lidi v§ak mnoho

odbornych praci napsano nebylo.

O talenty firmy bojuji jiZ na vysokych Skolach v rdmci riznych programi spoluprace,
absolventy se snazi naldkat na trainee programy ¢i pretdhnout nadané zaméstnance za
lepSich podminek svym konkurentim. Kli€¢ovou osobou se ale zaméstnanec stava
postupné, kdy musi ziskat znalosti a takovou odbornost, aby se stal pro firmu
nepostradatelnym. Talent diky svému nadéni miize pfijit s objevem ¢i napadem, ktery
posili pozici firmy na trhu. Klicovd osoba, naptiklad v podobé experta, mize byt
nepostradatelnd pro své unikatni znalosti v udrzbé provozniho systému. Velice

jednoduse fesSeno, ,necha-li firma odejit talent, pfijde o originalni népady, necha-li
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odejit kli¢ovou osobu, mlze narusit chod firmy*. Talent by mél neustale rozvijet své
schopnosti i dovednosti a klicova osoba by se méla rozvijet tak, aby byla schopna
predavat kvalitné své znalosti a odbornost (napt. spolupracovat s talentem v ramci jeho

planu nastupnictvi).

2.4.2 Rozvoj klicovych lidi

Nepostradatelnou roli v rozvoji klicovych lidi hraje manazer. Pravé on identifikuje své
kli¢ové osoby, zna klicova mista a s klicovou osobou pracuje na jejim rozvoji, napiiklad
prostiednictvim planu individualniho rozvoje. Nastrojem rozvoje mohou byt talent
pooly, rozvojové programy vyuzivané predné pro talenty, ale vétSina firem do programu

zapojuje 1 klicové lidi.

Obrazek 3 Diferenciace zaméstnanci podle kli¢ovosti

30-40%
! |
Klitova pozice| Aké&ni plin Rozvojovy plan T
(odstranéni nedostatku ) {positeni kvalit)
o Vzdélavani just-in-time Zakazkovy rozvoj, vedeni
I pro.Jektu, pl@ nastupnictvi.
£Ee Nejvetsi objem prostiedki
E g T0ZVOje
s =
£2 =
2g 10% (20-30%
e = — 70%
i &l 20% |40-50% 6
T — >
=8 Povelové Fizeni Agent zmény
[
’E Skoleni ze zikona. Talenti a neformalni autority,
Minimalni nklady za€leneni do projekti.
na vzdslavani. Standardizované kurzy a
Nekli¢ova pozice vzdélavani jako benefit. an
Nekli¢ovy élovék Klicovy élovék

urceni na zakladé hodnoceni pracovniki

Zdroj: Uplatnéni diferencujiciho piistupu (Hronik 2007, s 22 )*

2
2 Obvykle: 30-40% klicovych pozic, 20-30% klicovych lidi na klicovych pozicich, zalezi na typu organizace - zda outsourcuje

neklicové pozice. Sipky naznacuji Zadouci nasmérovdni vzdélavacimi aktivitami. Hronik 2007, s 22)
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Jiz bylo uvedeno, Ze je dualezité vzdelavat vSechny zaméstnance, nejen ty kliCové.
Vzdélavani ¢asti zaméstnanci, ¢i urcitych skupin oznacujeme jako diferencujici ptistup
k rozvoji. Ten lze vyuzivat podle potieb rozvoje skupin zaméstnancti podle toho, zda

jsou klicovymi a na klicovych pozicich. (Hronik 2007, s. 22)

Podle uvedeného II. kvadrantu je idedlni rozvojovy plan pro klicové lidi na klicovych
mistech zakazkovy rozvoj (time management, feSeni konfliktd, vyjednavani apod.),

vedeni projektii a plan nastupnictvi.

2.4.3 Retencni program

V definici klicovych lidi byly uvedeny 1 nasledky jejich ztraty, které maji nemalé
finan¢ni dopady na firmu. Firmam se vyplati kromé rozvoje investovat i do zabrany
ztraty klicovych zaméstnanc a ztoho diivodu by v ramci strategie fizeni lidskych

zdrojii mé¢la byt vénovana pozornost i reten¢nimu programu.

Nejcasteéjsi vyklad pojmu retence je uvaden jako: usili nebo vysledek usili o
minimalizaci pro organizaci nezadoucich odchodii pracovnikii resp. udrzeni

potirebnych pracovniki v organizaci.
Retence je postavena na tiech pilirich:

1. Identifikace klicovych osob,
2. Identifikace stabilizatorii (nastroju podporujicich setrvani jednotlivce ve firmeé);

3. Vlastni systematicka aplikace (individuadlni i skupinovad implementace

stabilizatorii). (Simek 2011, dostupné z WWW)
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3 Analyticka/prakticka ¢ast prace

Praktickd cast price je zamefena na analyzu moZznosti rozvoje klicovych lidi a
pouzivanych metod rozvoje v Ceské pojistovné a.s. (dale CP). Ke zpracovani této
kapitoly byly vyuzity vnitropodnikové materialy CP a Vieobecné zdravotni pojistovny
Ceské republiky (dale VZP), vyroénich zprav CP, rozhovory se specialisty rozvoje
Vérou Bacovou a Veronikou Hordkovou a vlastnimi znalostmi a zkuSenostmi ziskanymi

b&hem né&kolikaletého ptisobeni v CP.

3.1 Charakteristika Ceské pojistovny a.s.

Dlouh4 a bohata tradice CP sah4 az do roku 1827, kdy doslo k zaloZeni Prvni &eské
vzdjemné pojistovny v Praze. Tato udéalost odstartovala vyvoj CP i &eského
pojistovnictvi. Jednim z nejstarSich nabizenych produkti, ktery Prvni vzajemna
pojistovna nabizela, bylo neZivotni poji§téni, a to pozarni pojidténi nemovitosti. Zivot a
uspésnost pojistovny neohrozilo ani pojistné plnéni po sérii pozari koncem 19. stoleti,
vcetné pozaru Narodniho divadla. Pocatkem 20. stoleti pojistovna rozsifila nabidku o
Zivotni pojisténi, pojisténi proti vloupani a pojisténi zdkonné odpovednosti a urazu.
Vroce 1948 vznikla znarodnénim Ceskoslovenska pojistovna, ktera se nasledovné
v roce 1953 stala Statni pojisStovnou, pozdéji pojisStovacim a zajistovacim podnikem.
Na zéakladé teritorialniho principu doslo v roce 1969 k rozdéleni na Ceskou statni
pojistovnu a Slovenskou statni pojistovnu. K zalozeni Ceské pojistovny doslo
zakladatelskou listinou dne 28.4.1992 prostfednictvim Fondu narodniho majetku Ceské
republiky. Spolecnost byla zapsana v obchodnim rejstiiku k 1.5.1992. Monopolni
postaveni spole€nosti trvalo od roku 1948 aZz do roku 1991, kdy byl otevien trh a na néj

umoznén vstup dalSich pojist'oven.

Ceska pojistovna se vroce 1996 stala soucasti finanéni skupiny Petra Kellnera PPF
Group a dale v roce 2008 soucasti Generali PPF Holdingu, kde je podil 51% spole¢nosti
Generali Group a 49% spole¢nosti PPF Group. Ceska pojistovna je v dnesni dobé
soucasti jedné z nejvétSich pojistovacich skupin ve stfedni a vychodni Evropé a také

nejvetsi pojistovnou na Ceském trhu vibec.
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Celkové predepsané pojistné k 31.12.2010 ¢inilo pfes 37 miliardy korun a 25,4% podilu
na pojistném trhu v pfedepsaném pojistném. Ratingova agentura Standard & Poor’s
posuzujici finanéni silu spole¢nosti ocenila Ceskou pojistovnu nejvy$§im moznym
ohodnocenim A+ se stabilnim vyhledem. V Zebiitku CZECH TOP 100 se CP v dubnu
roku 2011 umistila jako jedina pojiStovna v prvni desitce nejobdivovanéjSich firem
Ceské republiky. Zakladnimi strategickymi hodnotami firmy jsou: jednoduchost,

férovost, rychlost a profesionalita.
Podet zaméstnanci CP se v priib&hu poslednich 5 let vlivem finanéni krize a
optimalizaci procest a snizil o 23%. Vyvoj primérného poétu zaméstnanct zachycuje

nasledujici graf.

Graf 1 Vyvoj FTE podle vyroéni zpravy’

o 4924 4519
5000 4113
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0 . . . . .
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2011

3957 3796

FTE

——Linearni (FTE)

Zdroj: Ceska pojistovna a.s., vyro&ni zpravy 2008 - 2010 a pololetni vyroéni zprava 2011

3.2 Ceska pojistovna a proces vzdélavani

CP byla ptedstavena v predchozi kapitola, nyni je vhodné ptedstavit poslani Useku
lidskych zdroji (dale HR) a jeho klicové iniciativy. HR na intranetu pfedstavuje jako

svij cil a poslani:

3 Primérny pocet zaméstnancu v letech 2007 — 2011.
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"Nabizet Vam odbornd, flexibilni a transparentni veSeni, podporujici priority

spolecnosti s cilem maximalniho zhodnoceni lidského kapitilu CP.

Kli¢ové iniciativy HR jsou zamétfeny na Ctyfi oblasti, a to: firemni kulturu, talent

management, fizeni vykonu a odménovani a produktivitu lidského kapitélu.

Proces vzdélavani v CP zastituje usek lidskych zdrojii ve spolupraci s managementem
jednotlivych tutvart. V procesu planovani vzdélavacich aktivit tak dochazi k déleni
rozpoCtu na centralni rozpocet pro HR a na rozpocet pro jednotlivé utvary. Jednotlivé
utvary si sami vydefinuji potfeby a vytvoii plan odbornych skoleni pro své zaméstnance
tak, aby byl zajistén bezproblémovy chod tutvaru a bylo mozné plnit strategické cile
firmy. Organizacni zajiSténi a realizace je jiz podpofena spolupraci specialisti
vzdélavani. Z centralniho rozpoctu jsou planované rozvojové programy pro skupiny
zaméstnancl podle potieb celé firmy nebo jednotlivych utvart, v pfevazné mife se
jedna o rozvoj managementu. V minulych letech bylo hrazeno z centralniho rozpoctu
HR napiiklad studium VS kli¢ovym lidem nebo Talent management pool pro zaéinajici
manazery a zrozpoctu Utvaru SluZzeb klientiim i rozvojovy program pro experty a

talenty - Extraliga, Pojistny pool.

Individudlni plany rozveje vsech pracovnikli vznikaci v ramci procesu hodnoceni
zaméstnancl a s ohledem na cile a hodnoty organizace. Hodnotici cyklus je na ro¢ni
bazi spulrocnim odpoétem cili a rozvojovych aktivit. Hodnoceni zahrnuje
sebehodnoceni, hodnoceni kompetenci, zatazeni do matice, metodu MBO — fizeni podle
cilt, zafazeni do matice a hodnotici pohovor. Zatazeni do matice je z4sadni pro dalsi
moznosti rozvoje a praci se zaméstnancem. V matici je na ose X je hodnocen
potencial/schopnost ucit se a na ose Y je celkové hodnoceni (vykonnost + hodnoty/
principy chovani). Pro umisténi do matice je k dispozici 9 poli (3x3). Umisténi v matici
je tizené podle diferenciace Jacka Welche 20-70-10% (Hronik 2006, s 25), tedy 10%
zaméstnancl v prvnim fadku A (vynikajici pracovnici, talenti, hvézdy), 70% ve druhém
fadku B (primérni pracovnici, splitujici ocekavani) a 10% v iadku C (vyzadujici

zlépseni). Podle umisténi v matici vznikd narok na Cerpani kurzii z interniho katalogu
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vzdélavani. Podminkou pro ndrok Cerpani kurzii z katalogu vzdélavani, kromé zatazeni

do matice:

1. Cerpat z katalogu kurzi miize kazdy zamé&stnanec CP/GPS* (na HPP)

2. Pro utvary, které maji vlastni vzdélavaci podporu plati:

- Retail a SME: narok Cerpat maji pozice od Regionalnich feditelli vyse;
- Pobockova sit’: narok ¢erpat maji pozice od Regionalniho feditele pobockové
sit¢ a vyse;

- Sluzby klientii: narok cerpat maji pozice od Vedouciho tymu vyse.

Na zéklad¢ ziskanych demografickych dat a uvedenych pravidel vyplyva, Ze moznost
Cerpani z katalogu vzdélavani, které je omezeno zafazenim do matice a zaroven
manazerskou pozici, ma necelych 31 % zaméstnancii CP. Pravé 75% zaméstnanctl je
organizacn¢ zatfazeno v Utvarech: Retail a SME, Pobockova sit’ a Sluzby klienttl, z toho

priblizné 8% tvoti manazeti s narokem na Cerpani z katalogu vzdélavani.

Obrazek 4 Narok cerpani vzdélavani podle zaifazeni do hodnotici matice

Vynlkajicl—viachny pozice narok 4 dny/rok

(roz&ifena moFnosti rozvoje, napf. talent progra

Spliuje otekavani B
manazerska pozice narak 4 dnylrok
nemanaZerska pozice 2 dnyfrok

C
Paotrebuje zlepSeni
manaZerska pozica narok 2 dny/rok
nemanaerska pozice 2 dry/rok

[wykonnostthodnotyiprincipy chovani)

Colkavé hodnecent

Potenciall
Schopnostuéit se

Zdroj: Ceska pojistovna a.s. - intranet, Pravidla ¢erpani z katalogu vzdélavani®

* GPS — Generali PPF Services a.s., je deefinou spole¢nosti Ceské pojistovny a.s.

5 . o
Interni povinna $koleni nesnizuji stanovené naroky Cerpani.
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Na zaklad¢ ziskanych demografickych dat a uvedenych pravidel vyplyva, Ze moznost
Cerpani z katalogu vzdélavani, které je omezeno zafazenim do matice a zéaroven
manaZerskou pozici, ma necelych 31 % zaméstnancti CP. Pravé 75% zaméstnanci je
organiza¢n¢ zafazeno v utvarech: Retail a SME, Pobockova sit’ a Sluzby klienti, z toho

pfiblizn€ 8% tvofi manazeti s ndrokem na Cerpani z katalogu vzdélavani.

Kromé katalogu vzdélavani je moznost 1 dal§iho rozvoje jako je jazykové vzdélavani (je
omezeno podle manazerskych pozic a dale vyuzitelnosti anglického jazyka v ramci
pracovni ¢innosti), vramci knowledge managementu novad rozvojova aktivita
,Pojistovacka akademie® (management), Skoleni pro obchodni sluzbu, adaptacni proces
pro novacky, déale naplanovanych odbornych $koleni a rozvojovych programii pro
skupiny zaméstnanct v jednotivych utvarech. E-learning umoziuje Skoleni pro nékteré

aplikace, provozni systému a produkty.

Obrazek 5 Interni katalog kurzi 2011

/a

MANAZERSKE
KURZY

eLEARNING

INTERNI $KOLEN( ] ROZVOJOVE
(PROCESY, SYSTéM\ﬁ APLIKACE) NASTROJ E

KURZY

Zdroj: Zdroj: Ceska pojistovna a.s., Katalog vzdélavani — Utvar lidskych zdroji

3.3 Rozvojovy program pro klicové zaméstnance — Extraliga

Cilem rozvojovych programi je nckolikamési¢ni proces vzdélavani a rozvoje
vydefinované skupiny zaméstnancii s ohledem na strategické cile firmy. Program
vyzaduje aktivitu Ucastnikli v podobé zapojeni se mimo pracovni dobu, tedy nad jeji
rdmec. Chut’ se rozvijet, mit motivaci ke vzdélavani, i ve formé samostudia, a potencial

ucastnikli programu jsou jednim ze zdkladnich pozadavki na ucastniky.

V utvaru Sluzeb klientii, zahrnujici 42% zaméstnancti CP, skonéil minuly rok jediny

rozvojovy program pro klicové a talentované zaméstnance. Pro rok 2011 byl
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naplanovdn novy ro¢nik pro vice ucastniki s niz§im rozpoctem, avSak nebyl
zrealizovan. Rozpocet posledniho ro¢niku byl 418 600 korun s naklady na jednoho
ucastnika 11 314 korun. Planovany rozpocet na rok 2011 byl 300 000 korun pro 40
ucastnikli, ¢imz se rozpocet snizil na 7 500 korun na ucastnika. O pokracovani
rozvojového programu rozhoduje management utvaru, vzhledem k tomu, Ze je hrazen z

rozpoctu vzdelavani atvaru Sluzeb klientim.

Extraliga byl jednolety prestizni rozvojovy a vzdélavaci program zaméieny na
talentované nastupce manazerl, jejich persondlni nahrady, tedy niz$i manazZerské
pozice, a na talentované experty a specialisty napfi¢ vSemi oddélenimi v SK. Cilem byla
motivace, retence a rozvoj kliovych lidi v utvaru, o které by bylo tézké piijit.
Nominace ucastnikii do programu probihala na zdkladé¢ doporuCeni managementu
jednotlivych oddéleni a ucast byla potvrzena na zéklad€¢ pohovoru s G¢astnikem.

Jako ucastnici rozvojového programu jsou v prevaze muzi. Za dcetinou spolecnost GPS
se ucastnili pouze muzi. Za tcastniky z CP je slozeni podle pohlavi 44 % pro Zeny a
56 % pro muze. Muzi maji pfevahu v manazerskych pozicich oproti zenam, které
vedou mezi experty. Podle srovnani vysokoskolského vzdélani mezi muzi a Zenami v
CP vedou muzi. Kolem staii 27 — 30 let zaméstnanci nepatrné vedou muzi, ale s
rostoucim vékem se nlUzky spiSe rozeviraji ve prospéch muzi. Tento fakt mize

vysvétlovat pfevahu muzi ucastnicich se Extraligy.

Graf 2 Utastnici Extraligy podle pohlavi

12
10 10
10
8
8
6 g 2 W GPS - muzi
4 B Muzi
2 — Zeny
0 T T 1
GPS Talentovani experti Talentovani
manazefi

Zdroj: Ceska pojistovna, Findlni seznam ti¢astniki Extraligy 2009 — 2010
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Povinnosti ucastniki Extraligy bylo navstévovat napldnované vzdélavaci a rozvojové

akce. Vyhodnoceni zavéreénych praci a slavnostni zakonceni probéhlo v fijnu 2010.

Tabulka 4 Harmonogram Extraligy 2009/2010

rok 2009
Datum Nazev akce Utastv % V;:::::i’; :ici
1. | 17.9.2009 Slavnostni zahajeni 76% 15 500 K¢
2.1 9.10.2009 Snidang s NGR 76% 2 700 K&
3.1 20.10.2009 Rizeni lidi v dob& zmény 84% 92 900 K¢
4. | 30.10.2009 Vyjednavani, zvladani konfliktnich situaci 83% 93 200 K¢
5. | 23.11.2009 Risk management - Ing. Engst - interni lektor 59% - K¢
6. | 1.12.2009 Uvod do emoéni inteligence + Setkénis VR a NGR 62% 38 700 K¢&

rok 2010
Datum Nazev akce Utastv % vzlz:ll:il::c}; :;ci
7. | 27.1.2010 Ze zAkulisi stémosti klientti - p. Kone¢n4 - interni lektor 73% -Ke¢
8. | 23.2.2010 Workshop v rytmu extraligy 57% 49 600 K¢
9.1 2010 Emocni inteligence 11 68% 96 000 K¢

Zdroj: Ceské pojistovna, Souhrnné hodnoceni vzdélavaciho programu Extraliga

Kazdy z ucastnikli musel vypracovat zavéreCnou praci na zadané téma. Témata
zaverecnych praci byla vybrana managementem SK stejné tak jako garanti jednotlivych
témat, ktefi byli pfipraveni poskytovat informace, spolupracovat a mentorovat
ucastniky. Dale ucastnici pfi zpracovavani zavére¢nych praci vyuzivali ziskanych
znalosti z pfedndSek a seminafti, které byly napldnované v rdmci harmonogramu
programu. Odménou pro ucastniky byl certifikat k GspéSnému dokonceni programu.
Tvarci tfech nejlepSich praci obdrzeli finan¢ni piispévek 5 000 korun na dalsi
rozvojovou aktivitu dle vlastniho vybéru. Vybrand témata mohla byt zpracovavéana i ve

dvojicich.

Témata zavéreCnych praci pro rok 2010 byla:

1. Aplikace projektového fizeni v praxi
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2. Budovani ,,zachranného systému‘ aneb jak efektivné sniZzovat stornovost nasich
klientd

3. Jakym zplsobem, co nejvice zrychlit proces likvidace PMV od registrace

k vyplaté nahrady $kody tak, aby tim CP ziskala konkurenéni vyhodu.

Obchodni vyuziti piilezitosti v USPP

Spokojenost jako kli¢ovy faktor loajélniho klienta CP

Standard chovani likvidatora pii setkani s klientem

NS ok

Zrychleni procesu likvidace PMV od registrace k vyplaté ndhrady Skody za

Gi¢elem zisku konkurenéni vyhody CP

Nejlepsi zaveérecné prace vybirala Sesti¢lenna hodnotici komise slozena ze stiedniho a
niz§tho managementu SK a odborniki. Komise vybrala tfi prace v kategorii
nejoriginaln&j§i napad (Spokojenost jako klicovy faktor loajalniho klienta CP), p¥inos
pro zkvalitnéni sluzeb SK (Jakym zpiisobem, co nejvice zrychlit proces likvidace PMV
od registrace k vyplaté nahrady Skody tak, aby tim CP ziskala konkurencni vyhodu) a
nejlepsi ustni prezentace zavéreCné prace (Spokojenost jako klicovy faktor loajalniho

klienta CP).

Na zékladé dostupnych a ziskanych informaci byla vytvofena SWOT analyza

rozvojového programu Extraliga:
S — silné stranky

- prohloubeni znalosti a dovednosti zaméstnancli v ramci utvaru SK, uceleny
pohled na SK

- Vytvoreni kontakti mezi ucastniky napfii¢ celym Gtvarem

- Podpora rozvoje klicovych zaméstnancti, expertl a specialisti lidi a jejich planu
nastupnictvi

- Rizeni talentd

- Ne¢kolikaleta zkuSenost s rozvojovym programem, kvalitni organizace programu

- Setkéni ucastnikl s vrcholovym managementem majici motivacni dopad

- Motivace Ucastnikil k dal§imu vzdélavani a rozvoji po ukonceni Extraligy

- Minimalni zatiZzeni rozpoctu vzdélavani, velmi piijatelnd naklady v pfepoctu na

jednotlivee, vyrazné v programu pievazuje interni vzdélavani (interni lektoti)
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W —sslabé stranky

- Rozdilna podpora Gcastnikli ze strany jejich nadfizenych i kolegli

- Slab4 komunikace managementem a propagace programu v ramci jednotlivych
odd¢leni snizujici atraktivitu programu

- Projekt pouze jednoho utvaru, vétSi pfinos a atraktivitu by mél celofiremni
program

- Rozpocet na akci, s vy$S§im rozpoctem by bylo mozné zajistit vice odbornych

Skoleni ¢i pirednasky znamych osobnosti

O - prilezitosti

- Ziskan¢ zkuSenosti vyuzitelné pro dalsi rozvoj tcastniki 1 pro dalsi rocnik

- Trénovani mentoringu gestorii (manaZzefi) jednotlivych témat, ktefi vedou
ucastniky Extraligy

- Vyuzitelnost originalnich népadd, Gspornych opatfeni a optimalizaci

- Kariérni rist G€astnikl

- Motivacni styl rozvoje a vzdélavani

- Zapojeni uéastnikii programu do strategickych projektti CP

- Moznosti praktického vyuziti ziskanych dovednosti — Emo¢ni inteligence

hrozby

- Demotivace ostatnich talentovanych kolegt, ktefi nebyli zafazeni do programu

- Organiza¢ni zmény v utvarech, nizsi podpora programu novym managementem

- Nevyuziti potencidlu tucastnikii po ukonCeni kurzu a dobrych népadid ze
zaveérecnych praci vede k demotivaci ucastnikii, manazer dale s talentem
nepracuje, povazuje ucast v programu za dostacujici

- Odchod ucastnikii rozvojového programu ke konkurenci (CP se stava levnym
Skolicim zafizenim)

- Ztrata Gcastnikl programu pfi snizovani poctu zaméstnanct, ztrata know-how
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Graf 3 Kariérni posun ucastniki Extraligy 2009-2010
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Zdroj: Ceska pojistovna, Finalni seznam uéastnikii Extraligy 2009 — 2010

Pét ucastnikit Extraligy bylo z dcefiné spolenosti GPS. Z vytvofené¢ho grafu vyplyva,
7e vice jak polovina Ggastniktl z CP je stale na své pozici, na které byla pred vstupem do
programu a vice jak tfetina ucastniki se posunula na vedouci a seniorskou pozici ¢i
vedouciho projektu. Jedna castnice z programu po zahdjeni odstoupila a jedna odesla
béhem programu. Za manazerské selhani lze oznacit ztratu experta s klicovym know-
how, ktery se blizil dichodovému véku, a proto byl pro nového manazera vhodnym
kandidatem pifi hromadném propousténi dva mésice po ukonceni programu. V tomto
pripadé expert nenasel nanesStésti uplatnéni u konkuren¢ni pojistovny, vzhledem
k povaze specializace, ale byl najat spolupracujici firmou, kterd experta povéfila

jednanim a zakazkami pro CP.

3.4 Srovnani Extraligy s rozvojovym programem VZP

Na zékladé ziskanych podkladti z CP a VZP k rozvojovym programiim, bude v této
kapitole porovnan jejich koncept a pouzité vzdélavaci a rozvojové metody. Pro VZP byl
projekt PUMY a SOVY prvnim ro¢nikem rozvojového programu. SK se inspirovalo

celofiremnim rozvojovym programem Talent management pool zroku 2005-2006 a
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v roce 2006 rozb&hlo prvni Pojistny pool Klientského servisu (nyni SK). V roce 2009
doslo k pfeméné¢ na program Extraliga. Rok 2009/2010 znamenal prvni rocnik
rozvojového programu pro talenty a klicové zaméstnance VZP a pro SK posledni
roénik. VZP byla za sviij rozvojovy program ,,PUMY & SOVY*® ocenéna Ceskou
spolecnosti pro rozvoj lidskych zdroji v soutézi HREA — Excellence Award pro

nejlepsi persondlni projekt.

VZP jasn¢ a velice atraktivné dokézala vydefinovat o¢ekdvané hodnoty pro talenty 1
klicové zaméstnance. Talent neboli PUMA (symbol dravosti a sily) a SOVA (symbol

symbol moudrosti a u¢enosti) jsou definovani v tabulce 5 a 6.

Tabulka 5 SOVA — kli¢ovi zaméstnanci a PUMY - kli¢ovi zaméstnanci

Sounalezitost [Pouze diky sounalezitosti se miizeme dostat ze zajeti individualismu
a egocentrismu (z knihy J. Vaniera, Cesta k lidstvi).

Odbornost  |Profesionalita a znalost, pro kterou jsou kliCovi zaméstnanci
vazenymi Cleny tymu; kolegové si ke klicovym zaméstnanciim
chodi pro radu.

Vedeni Poskytovani napadi a vnuknuti, kterymi klicovi zaméstnanci
sméruji své kolegy.

Atraktivita  [Program piispéje budovani reputace VZP CR jako atraktivniho

zaméstnavatele na trhu prace, zlepseni firemniho image a posunu
ve vnimani vnitini kultury a hodnot pojistovny. Rovnéz prestiz
zafazeni do programu muze byt nezanedbatelnym motiva¢nim

faktorem.

Zdroj: VZP, Projekt PUMY a SOVY

Cely program PUMY a SOVY byl ve firm¢ velice dobfe komunikovan a diky zapojeni
mife. Vybér zaméstnanct 1ze vyhodnotit jako spravedlivy, s ohledem na n€kolikakolovy
vybér ucastnikli (hlasovani, vybér Rady starSich, psychodiagnostika a development
centre). Ve SWOT analyze mezi slabé stranky Extraligy SK byla zatazena slaba
komunikace rozvojového programu managementem a propagace programu V ramci
jednotlivych oddé€leni snizujici atraktivitu programu. Nominace UcCastnikli zalezela
pouze na nadiizeném manazerovi, coz muze byt pro cast zaméstnancii demotivujici,

protoze nemusi vnimat nominaci svého kolegy jako spravedlivou. Druhou nevyhodou
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jednokolového vybéru je nemoznost porovnat schopnosti, dovednosti a sdileni hodnot

s ostatnimi nominovanymi, a proto mohou vznikat v kvalité ucastnika velké rozdily.

Tabulka 6 PUMY - talentovani zaméstnanci

Pontencidl |Hodnota je v identifikaci zaméstnancl, ktefi maji energii a
potencidl uspét v budoucnu na nastupnickych nebo klicovych
mistech a ve strategickych projektech.

Uzitek Smyslem programu je také Setieni prostiedkll na vybérova fizeni a
naslednou adaptaci novych zaméstnancl. Program propoje
talentované jedince s lidmi, ktefi jim mohou pomoci dosahnout
stanovenych cilii a realizovat nové napady.

Motivace Program prisp€je k motivaci talentovanych zaméstnancti zejména
tim, Ze jim poskytne moznost rozvoje jejich schopnosti. Cilem je
pracovat s talenty tak, aby vnimali svoje misto ve spolecnosti jako
prestizni, a byli s firmou dlouhodobé a vyrazné spojeni.

Atraktivita | Program pro talenty musi byt ,.fungujici“ a neustale ,,zivy* proces,
aby byl atraktivni. Pro kreativni jedince a talenty plati vice neZ pro
kohokoliv jiného réeni ,,Zména je jedina konstanta naseho zivota.*

Zdroj: VZP, Projekt PUMY a SOVY

Ve VZP pievazuji v rozvojovém programu zeny, které vedou jak mezi kliCovymi
zaméstnanci, tak mezi talenty. Podil Zen v programu VZP je 77%. V SK se tcastnilo
44% zen, viz kapitola 3.3. Néklady na ucastnika ve VZP zna¢né pievysuji naklady
v CP, a to vice jak o dvojnasobek. Vyssi naklady jsou samoziejmé zptsobeny vétsim
poctem Skoleni, semindii 1 development centrem a psychodiagnostikou. Néklady na
vybérové fizeni metodou assesment centra VZP vycislila na 37 500 korun na
manazerskou pozici, coZ pfevysuje ¢astku na rozvoj pro jednoho ucastnika rozvojového
programu. Ugastnici z obou rozvojovych programii zpracovavali jako vystup zavéreéné
prace. Tématy pro zpracovani zavéreCné prace ve VZP byly strategické cile
naplanované do roku 2013. V SK byla témata tvofena managementem jednotlivych
usekli a k nim pfidéleni gestofi, ktefi byli za téma odpovédni a pomahali ucastnikiim

jako mentofi.
Pouzité metody v obou rozvojovych programech jsou stejné. Ve VZP navic byla

vyuzita metoda development centra, jak k vybéru ucastnikd, tak k identifikovani potieb

rozvoje. Metoda hrani roli neni v material nikde uvedena jako vyuzita metoda, nicméné
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je vyuzivana v ramci kurzl soft skills jako je naptiklad vyjedndvani, coz bylo zafazeno
v obou programech. Kouc€ovani a mentorovani, gestorem tématu ¢i nadfizenym, bylo
o¢ekavano vramci zpracovavani zavéreénych praci. Counseling spocival ve
vzajemnych konzultacich mezi talenty a experty, ktefi si mohli byt pfinosem. Program
pro Pumy a Sovy byl vpoctu rozvojovych a vzdélavacich témat oproti Extralize

dvojnéasobny.

Tabulka 7 Pouzité metody vzdélavani a rozvoje v programech

development centre

workshopy

Skoleni - ptednaska/seminai

hrani roli

koucovani, mentorovani, counseling

Zdroj: CP a VZP, materialy k rozvojovym programiim, vlastni uprava

Oba programy spliuji podminky pro efektivni vzdélavani. Motivace ke vzdélavani je
zfetelna jiz ze z4jmu Ucastnit se rozvojového programu. Samostatné vzdélavani
vyzaduje zpracovani zavérecnych praci. Zpétna vazba a usmérnovani je zajiSténa
Radou starSich a gestory jednotlivych aktivit a témat. Harmonogram rozvojového
programu kombinuje efektivné metody vzdélavani a rozvoje tak, aby byly vyuzitelné
jak pro klicové zaméstnance, tak pro talenty. Jedna se o metody, které jsou prevazné
vhodné pro manazery, ale experti diky ziskanych manazerskym dovednostem mohou
predavat kvalitné své dovednosti svym nastupcim i koleglim, mentorovat je ¢i
koucovat. Témata kurzii a Skoleni odpovidaji pozadované urovni vzdélavani, jez si

vyzaduje rozvoj znalosti, dovednosti, hodnot i postojti lidi a skupin.

3.5 Retencni program kli¢ovych lidi v roce 2011

Od zacatku roku 2011 HR pracuje na retenénim programu pro klicové zaméstnance a od
dubna na jeho realizaci. Cilem retencniho programu je snizeni rizika ztraty klicovych
zaméstnancl a jejich motivace. Role HR spociva ve spolupraci na kafetérii benefitu,

individudlnim rozvojovém planu na miru, zajisténi spolecnych aktivit pro skupinu
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klicovych zaméstnanct (setkdni se s CEO aj.) a mzdové revize a motivace. Ukolem
liniového manazera je poskytovani zpétné vazby, zajisténi u€asti klicového zaméstnance
na strategickych setkéanich, partnersky pristup, inspirativni vedeni, motivace a podpora

kouc¢ovanim a mentorovanim.

Obrazek 6 Koncepce retenéniho programu

Roziifovani kompetencia . NadFizeny (inspirativni vedeni),
zodpovédnosti divéra, respekt, partnersky pFistup
Zapojeni do kli¢ovych projektii . Kvalita tymu a vzajemné sdileni
Piiprava nastupc, horizontalni znalosti a know-how

nebo vertikalni posun . Smysluplna prace

Cileny rozvoj (studijni volno, % . Prubéina zpétna vazba o

zvySovani kvalifikace apod.) sméfFovani ke stanovenému cily

Konkurence schopna mzda N . Pravidelné ocenovani a uznani

(dle Hay) od nadrizeného (a NGfl, CEO),

Pravidelné mzdové revize podékovani

Incentivni program . Pracovninastroje a podminky
(prace z domova, zvySeny limit
na telefon, parkovaci misto...)
Nadstandardni benefity

Zdroj: Ceska pojistovna a.s., Retenéni program, 31.1.2011, vlastni uprava

Kli¢ovi zaméstnanci byli vybrani top managementem jednotlivych utvari. Informaci o
zafazeni do programu zameéstnanci obdrzeli od liniovych manaZert. Seznam kli¢ovych
zaméstnancl je nevefejny. V retencnim seznamu jsou zahrnuti zaméstnanci, kteti maji
klicové know-how (KH), jsou agenty zmény (AZ) anebo jsou klicovym jak agentem
zmeény, tak pro know-how (AZ+) . Agent zmény je ,,tahoun zmén* (znalost a odbornost
je na druhém misté), méni stereotypy a déla véci jinak — ,,nové“. Drziteli know-how
jsou lidé s unikdtnimi znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi, ktefi jsou obtizné
nahraditelni. Ukolem manazZerii pro rok 2011, ktefi #idi zaméstnance s kli¢ovym know-
how, je zajisténi jejich stinovani (plany nastupnictvi). Retencni seznam obsahuje
celkem 138 klicovych lidi (AZ — 40, KH — 60, AZ+ 38). Ze ziskaného souboru dat
klicovych lidi, bez demografickych udaji, byly vytvofeny dva grafy. Prvni graf

zachycuje porovnani poméru ve slozeni mezi manazerskou pozici a pozici odbornika
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(specialisté, experti a ostatni). Ve druhém grafu byl vytvofen rozpad podle péti

kli¢ovych skupin pozic.®

Graf 4 SloZeni klicovych zaméstnanci — skupina manaZeri a odbornici
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50 - 26
O .
manazeri odbornici

Zdroj: Ceska pojistovna a.s., Retenéni seznam kliovych lidi

V teoretické Casti této prace byl uveden obrazek zachycujici rozdéleni zaméstnanct do
¢tyt kvadrantl podle klicovosti a klicové pozice, kde je obvykle 30-40% klicovych
pozic, z toho 20-30% klicovych zaméstnancti na klic¢ovych pozicich. (Hronik 2007, s.
22). CP nemé4 identifikovana kli¢ova mista ve firmé, a proto retenéni seznam nebyl
tvofen sohledem na tato mista. Retenéni seznam zahrnuje 3,6% zaméstnancii
z celkového poctu zaméstnancu k 1. 6. 2011. S ptihlédnutim k obvyklym 20-30%, by
méla pramémé hodnota kli¢ovych lidi na klicovych mistech v Ceské pojistovné byt

25%.

Graf 5 SloZeni kli¢ovych zaméstnancii — rozdéleni do péti skupin pozic
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Zdroj: Ceska pojistovna a.s., Retenéni seznam klicovych lidi

6 Reten¢ni seznam byl poskytnut bez demografickych udaji zaméstnancii, proto neni mozné dale analyzovat vék kli¢ovych

lidi, vzd&lani & délku zaméstnani u CP.
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Rozvoj klicovych lidi v roce 2011 je podpoten systémem benefitli, kafetérii benefiti
pro kli¢ové zaméstnance CP. Viichni kli¢ovi lidé z retenéniho programu maji narok
na cerpani 6 dni tréninku zinterniho katalogu vzdélavani. Druhym benefitem
zaméfenym na rozvoj je rozvojovy bali¢ek v hodnoté 20 tis. korun. Klicova osoba si
vybird jednu ze tif moznosti rozvojového balicku. Prvni z moZnosti je volny vybér
rozvoje a vzdelavaci aktivity do konce roku 2011. Musi se jednat o aktivity a
vzdelavaci akce typu seminafr, piednaska, externi kurz (odborny i mékké dovednosti),
konference, Skolici cyklus, certifikace apod. vcéetn¢ jazykového vzdélavani. Druhou
variantou je worklife balance/ rozvoj, kdy je ¢astka 20 tis korun rozd¢lena na 10 tis.
na rozvoj a 10 tis ve FLEXI PASS’ na jakékoliv sportovni aktivity &i relaxaéni aktivity.
Posledni moznosti, ktera byla do rozvojového balicku zatazena je parking, ktery se
vzdélavanim nesouvisi, jednd se o klasicky benefit. Vysledné priority klicovych lidi
v rozvoji, typy vybranych vzdélavacich akci a jejich skutecné Cerpani bude zjiSténo ke

konci roku 2011.

3.6 Efektivni metody strategického rozvoje klicovych lidi

Rozvojovy a retencni programy pomahaji identifikovat klicové zaméstnance, rozvijet
jejich potencial, motivovat k rozvoji 1 plnéni individudlnich rozvojovych cilii. Dale
podporuji sdileni vizi, hodnot a plnéni strategickych cili firmy. Jako efektivni metody
strategického rozvoje byla vyuZita kombinace nckolika metod. V rozvojovém a

retenénim programu se jednd o:

- workshopy

- development centre

- Skoleni — pirednaska a seminar (soft a hard skills)
- hrani roli

- koudovani, mentorovani, counseling

7 Penézni poukazka spoleénosti Sodexo — poukazka na pro volny &as.
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Kombinace pouzitych rozvojovych metod zavisi na cilové skupiné, pro kterou je rozvoj
uréen. V rozvojovych programech pro klicové a talentované zaméstnance byla vétSina
kurzti zaméfena na soft skills (,,mékké dovednosti), tedy rozvoj socialnich kompetenci

(komunikaéni a prezentaéni dovednosti, stress management apod). ®

Podle SWOT analyzy Extraligy SK jsou silné stranky i pfilezitosti jasnym pfinosem pro
koncepci vzdélavani skupiny zaméstnanct v SK, ale i pro celou CP a jeji strategické
cile. Ocenéni VZP ukazuje, ze rozvojové programy nejsou minulosti, a z tohoto diivodu
by méla CP pokradovat v rozvojovém programu Extraliga na celofiremni trovni a za
podpory managementu. Realizace tohoto projektu by mohla byt podpofena ¢asti
rozpocCtu z reten¢niho programu ve prospéch talentovanych zaméstnanci, kteti smétuji

na manazerské pozice a na kliCové specialisty a experty, ktefi nejsou na retencnim

seznamu. Obé skupiny zaméstnancii by tam méli moznosti dalsiho rozvoje.

Tabulka 8 Navrh na usporu z rozpoctu retenéniho progrramu9

Narok €erpani z interniho | Narok ¢erpani z interniho
. . . katalogu vzdélavani katalogu vzdélavani ,

Klicovi zaméstnanci — — Uspora

Hodnotici Hodnotici

. Retence|Celkem . Retence|Celkem
matice matice

manaZeii (112) 4 6 10 4 6| 1120000
specialisté a experti (26) 0 6 6 0 6 6 0

Celkem 1120 000
Zdroj: CP, Podminky pro &erpani z katalogu vzdélavani, retenéni program kli¢ovych lidi

Manazerské pozice maji na zakladé umisténi do hodnotici matice a manazerské pozice
automaticky narok na 4 dny Skoleni ¢i kurzii z interniho katalogu vzdélavani.
Z reten¢niho programu navic dalSch 6 dni skoleni, plus 20tis na dalsi rozvojové aktivity
dle vlastniho vybéru. Srovnanim naroku na cerpéni stejn¢ho poctu kurzli z interniho
katalogu vzd&lavani jak pro manaZery, tak pro specialisty a experty, by CP ziskala

potiebné investice na kvalitni rozvojovy program na celofiremni Grovni.

8 Rozvojovy program pouze pro experty nebo specialisty by pravdépodobné obsahoval vice odbornych koleni a byly by vyuzity i
metody rozvoje jako je simulace ¢i rotace prace.

® K vypoétu byla pouzita primérna cena 2 500 korun za kurz z interniho katalogu vzd&lavéani
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4 Zavér

V dnesni dobé jsou zdrojem uspéSnosti firem a konkurenceschopnosti ,,znalostni
zaméstnanci®. Firmy, které do budoucna chtéji pfezit, se nyni musi zaméfit na strategii
fizeni lidskych zdrojl, jejich rozvoje, motivace a retence. V procesu vzdélavani by se
meli firmy zaméfit na vSechny zaméstnance a motivovat je k rozvoji. Vhodnym
prostiedkem pro vzdélavani vSech zaméstnancl, kromé zdkonného pojisténi, by mohl
byt e-learning. S rychlosti rozvoje technologii 1ze pfedpokladat, Ze moZznosti e-learningu
nejsou zdaleka vycerpané. V budoucnu by se e-learning mohl stat jednim z hlavnich a
efektivnich nastrojti plnici podptrnou funkci pro vzdelavaci plany v ramci rozvojovych
cili vS§ech zaméstnanct. Podminkou pro tento vyrazny posun ve vzdélavani je podpora
ze strany vedeni firmy i odbornikii HR a zména v pfistupu ke vzdélavani zaméstnanct
v celé firm&. Druhou podminkou je aktivita zaméstnanct, chut’ se vzdélavat, rozvijet a

piijmout odpovédnost za svou budoucnost a uplatnéni na trhu prace.

V CP si uvédomuji dilezitost a strategické vyhody svych kli¢ovych lidi, proto je jim
vroce 2011 vénovana pozornost v retencnim programu. Podle analyzy klicovych lidi
z retencniho seznamu bylo zjisténo, Zze 81% kli¢ovych lidi jsou manaZeri. Expertim a
specialistim s unikatnimi dovednostmi tak nemlZe byt vénovana pozornost, kterou by
si zaslouzili. Pfitom praveé po této skupiné zaméstnanci je nejvetsi poptavka i v dobé
finan¢nich krizi. Experti a specialisté, ktefi nejsou zafazeni v retenénim seznamu,
nemaji prakticky ndrok na Zadna rozvojové skoleni, kromé naplanovanych odbornych
Skoleni (,,hard skills*) na pocatku roku. Rozvoj ,soft skills* tedy soucasny koncept
vzdelavani ve firme expertim a specialistim neumoziuje. V tomto piipadé je v zajmu
manazerd, aby motivovali, koucovali a mentorovali své experty a specialisty, o které si
nemohou dovolit pfijit, protoze by bez nich nebyli schopni plnit strategické cile

oddéleni, jeZ jsou provazany se strategickymi cily celé firmy.

Pro CP bude do budoucna zasadni identifikace kli¢ovych mist ve firm&. Na zakladé
identifikovanych klicovych mist a kliCovych lidi, 1ze uspésné¢ a efektivné vytvorit
retenéni program a motivovat spravnou skupinu zaméstnanct tak, aby CP nepfichazela

o klicové zaméstnance s know-how a unikatnimi dovednostmi. Je nutné rozvijet i
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klicové zaméstnance, ktefi nejsou na kli¢ovych mistech a vénovat jim pozornost

minimaln€ v planech nastupnictvi a rozvojovych programech.

CP ma vyhodu, e ma k dispozici specialisty rozvoje, ktefi jiz maji zkuSenosti
s vedenim rozvojovych programu jako je Pojistny pool a Extraliga SK pro talentované
nastupce (budouci kli¢ové zaméstnance na klicovych mistech) a talentované experty.
Koncepce rozvojového programu pro tyto dvé skupiny zaméstnanct je blizka koncepci
cenéného rozvojového programu ,,PUMY & SOVY* zdravotni pojistovny VZP, kterd
byla za tento program ocenéna Ceskou spoleénosti pro rozvoj lidskych zdrojii v soutézi
HREA — Excellence Award pro nejlepsi personalni projekty. Ceska pojistovna by
téchto zkuSenych specialisti méla vyuzit pro program rozvoje pro klicové zaméstnance
na celofiremni Urovni. Timto rozvojovym programem, ktery efektivné kombinuje
metody rozvoje, by motivovala a rozvijela klicové zaméstnance, kterych se netyka
retenéni seznam, ale pro soucasnost i budoucnost firmy je zdsadni si tyto zaméstnance
udrzet a vyuzit jejich potencidl k plnéni strategickych cili firmy. Soucasti prace byl 1
navrh na ziskani investic pro tento program. CP ma timto programem moznost stat se
atraktivnim zaméstnavatelem nejen pro skupinu manazerti. Manazerské dovednosti jsou

snadnéji nahraditelné, neZ unikatni dovednosti experta, kterych je v CR nedostatek.

Vzhledem k oblasti podnikani CP a pozicim, na kterych se kli¢ovi lidi nachéazeji, byly
identifikovany jako strategické metody rozvoje workshopy, pfedndsky, semindie,

koucovani, mentorovani, counseling, development centrum a v mensi mite hrani roli.

V praci, kterd by rozsifovala téma rozvoje klicovych zaméstnancii, by bylo vhodné se
dale vénovat i1 méfeni efektivity jednotlivych rozvojovych metod, potfebnym
manazerskym dovednostem pro rozvoj jejich ptfimo fizenych klicovych lidi a

navratnosti ndkladt/investic vlozenych do rozvoje této skupiny zaméstnanci.
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Piiloha 1 SloZKy rozvoje lidskych zdroji

| Rozvoj lidskych zdrojt

J

)

,

!

!

Ugeni — 5| Individualni Spravna Odborné > Rozvoj
probihajici vzdélavani > struktura/ [€ vzdélavani/ Yol
v organizaci a rozvoj smésice vycvik manazerd

vzdélavani A A
T 1 Vzd&lavani /
) vyevik  je—

j Samostatné na pracovisti

Rizeni uéeni
znalosti o

Formalni
A vzdélavani/
—>| E -learning vycvik mimo
pracovisté
y
Usici —> Koucovani
Cicise
—> R
organizace
—> Mentoring

Zdroj: Slozky rozvoje lidskych zdroji ( Armstrong 2007, s 444 )

Komentary:

Uvedené schéma zachycuje slozky rozvoje lidskych zdroju tak, aby pokryly rozvoj vsech
zameéstnancu a skupin zameéstnancu ve firmé a zajistily efektivni plneni cilu v ramci strategie

rozvoje lidskych zdrojil.



Piiloha 2 Kli€ové iniciativy Useku lidskych zdroji

Talent manage ment:

Zavedeni klicovych principii chovani do celé spolecnosti

Provazani principii chovani s ostatnimi procesy
Zavedeni efektivniho ndstroje zpétné vazby provdazaného
na principy chovani a podporu vykonnostni kultury pro
management

Zavedeni mérent kultury vykonnosti postavené na
iprincipech chovani

Identifikace talentii (manaZerii a odbornikii)
Rozvoj talentii (manazerit a odbornikii)

Zavedeni kariérového planovdni (plan nastupnictvi -
succession plan)

Retence talentii (manazerit a odbornikii)

Produktivita lidského kapitalu

| Zavedeni HR controlllingu mé¥iciho FTE front, back,
fluktuaci, naklady na vzdélavani, int./ext. ndabor,
nemocnost v porovndni s trhem

Redesign adaptacniho procesu (snizeni fluktuace < I rok)

Zjednoduseni schvalovacich procesii. Odbourdvani
byrokracie.

Zdroj: Klicové iniciativy HR, Intranet Gseku lidskych zdrojt, vlastni uprava
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Piiloha 4 Zpracovani demografickych udaji zaméstnanci k 1.6.2011

RozloZeni zaméstnanct podle délky pracovniho
poméru v CP

E >20 let
12% A <=2 roky
24%
D 10<=20 let
21%
B 2<=5 let
19%
C5<=10 let
24%

Délka pracovniho poméru | A<=2roky | B2<=5let | C 5<=10 let |D 10<=20 let| E >20let | Celkovy soucet

Celkovy soucet 919 731 887 802 457

3796

Podil zaméstnancii s titulem podle véku a pohlavi

100%

80%

60% Py

ML A .'A

O ALAA AR AN
wv"” { \5’5"

0% L e o e e o e S S S B o e

2 O N O 0O AN VWO N OO NI VWO NN I © O
s AN AN AN AN AN OO ONN S SN NN NN OO OO~
>

—o—Podil muzi s titulem —#—Podil Zen s titulem —#—Celkem podil s titulem

Komentar:

Vys$si podil vysokoskolského vyssiho vzdélani (zahrnuje i VOS) vykazuji ve vsech vékovych

kategoriich v CP muzi. S rostoucim vékem se niizky spise rozeviraji. Ve véku nad 60 let jsou

vysledky zkresleny malym poctem zaméstnancii.




Vékova struktura zaméstnancii CP - po¢ty muZii a Zen dle

dosaZeného véku
120

B Muzi
100

m Zeny

v O N & O 00 O N & O 00 O N & O 0 O NN & © 0
v N &N N NN o on. . onoon LN

Zdroj: Ceska pojistovna a.s., seznam zaméstnancti k 1.6.2011
Komentar

Zajimavé je provonani vékové struktury Zen v CP s demograficky stromem CR. Zeny v CP
demografickému stromu vékové skladky z roku 2010 neodpovidaji. Ve véku 30-40 by jich mélo
byt vice nez ve véku 20-30. Pocty muzi a Zen jsou vyrovnané pouze ve vékovych kategoriich

30-35 let, ve vSech ostatnich ptevazuji Zeny.

vékova skladha obyvatelstva

Ceska republika 2010

Zdroj: Eesky statisticky 0rad .
ek 10,5 mil. osob

90
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40
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20
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0

obyvatelstva {tisice)

Zdroj: CSU, Vékova skladba obyvatelstva CR, dostupné z WWW



Piiloha 5 Porovnavaci tabulka programu PUMY a SOVY (VZP) a Extraligy (CP)

Oblast

Rozvojovy program

rozvoj kli¢ovych zaméstnanct (Sovy)

Projekt P,UI\,/IY a’ S?VY Extraliga ttvaru Sluzeb klie ntiim
ve statni sprave
2009 -2010 2009-2010
Rozvoj talentii (Pumy) a stabilizace a | Vzdélavaci program pro

talentované nastupce manazerd
a talantované experty

Vybér ucastniki

Nominace na intranetu, hlasovani vSech
zamestnancl VZP, hlasovani Rady
starSich, psychodiagnostika,
development centre

Nominace manazerem, pohovor
s manazerem a HR specialistou

Utastnici celkem 47 37
30 15
21 10 10
20 15 10 8
B Muzi 4 B MuZi
10 7 1 3 5
H Zeny Zeny
0 - 0 - : .
Klige-SOVY ~ TMA - Pumy Talentovani experti Talent(zve}pj
manazeri
Naklady celkem 1 190 000 418 600
Provozni naklady 290 000| hrazeno z rozpoctu utvarti SK (linie)
Naklady na ucastnika 25 320 11 314

Pouzité metody
vzdélavani a rozvoje v
programu

DC, Workshopy, $koleni -
prednaska/seminaf, hrani roli, kou¢ovani,
mentoring, counseling

Workshopy, Skoleni -
prednaska/seminat, hrani roli,
kou€ovani, mentoring, counseling

Skolitelé, prednasejici

interni + externi

interni + externi

Vystup z programu

Eseje, zavérecna prace

Zaveérecna prace

Témata zavérecnych

Strategické cile VZP do roku 2012

Aktivity a cile jednotlivych usekt

zavérecnych praci

praci SK
Mentor Rada starSich Gestori jednotlivych témat
Hodnotitelé Stfedni a niz$1 management,

Rada starSich

odbornici

Ocenéné prace




Empowerment & faktory strachu Rizeni lidi v dob& zmény

Vyjednavani, zvladani konfliktnich
Firemni kultura, Hodnoty VZP CR situaci
Vyjedndvani a zvladani konflikti Risk management
Komunika¢ni dovednosti Uvod do emoéni inteligence
Prezenta¢ni dovednosti Ze zdkulisi stiznosti klientl
Rizeni zmén Workshop v rytmu extraligy
Sebepoznani a zvySovani efektivity Emocni inteligence 11

Vedeni lidi, motivace a kaskaddovani cili
Reseni problémii a rozhodovani
Projektové fizeni

Stress Management

Koucovani a facilitace

Asertivita

Exkurze v Hyundai Motors

Akce/ téma rozvoje

Rozhovor s osobnostmi: Dana Juraskova
(ministryné zdravotnictvi) , Ludék
Niedermayer (byvaly viceguvernér
CNB) , Rudy Linka (jazzovy fenomén)

Zdroj: CP a VZP, Interni materialy spole¢nosti k rozvojovym prohramiim, 2009-2011



Piiloha 6 Hodnotici matice a metodika

Metodika hodnoceni

Celkové
hodnoce

Vykonnost Hodnoty

Prekonava Prekonava
ocekavani ocekavani
Prekonava Spliuje NG
(At opnue Vynikajici
ocekavani ocekavani
Splriuje Prekonava
ocekavani ocekavani

Spliiuje Spliiuje
ocekavani ocekavani

Celkové hodnoceni

Nizka . Vysoka
Potenciall Y

Potfebuje Potfebuje
zlepSeni ZlepSeni

Schopnost ucit se

CESKA POJISTOVNA

Zameéstnanci ve zkuSebni dobé nejsou hodnoceni

Potencial/schopnost ucit se
Schopnost udit se resit efektivné nové situace nebo zmény.

*Nema problém s komplexnim/obecnym zadanim *Vnima souvislosti (diplomacie)
*Nachazi feSeni slozitych problému *Schopny fe¢nik / zvlada feseni konfliktd
*Ma vSestranny prehled *Sebevédomy / sebezdokonaluje se
*Chybu vnima jako pfilezitost k pouceni Orientace *Reaguije na situace
na lidi
Orlennatace Vysoky Orientace
seberozvoj potencial na zmény
M3 i i Orientace
Ma energii/potencial ha -Premyslivy/nikdy neni spokojeny

*Dokaze se pfizplisobit vysledky -Prekonani prekazek jej posiluje
*Tvofi tymy s vysokym potencidlem -Predstavuje nové ,pohledy”

*Pfekonava zvlastnosti; je vynalézavy N [ S

CESKA POJISTOVNA

Zdroj: Ceska pojistovna a.s., hodnoceni



Priloha 7 Extraliga — podminky zpracovani zavérecné prace

Podminky zpracovani zavérecné prace

= zavére€nou praci zpracovava kazdy ucastnik Extraligy, popfr. je
mozno zpracovavat praci ve dvojici

* do konce ledna 2010 bude v3em ucastnikim Extraligy zaslan do
emailu soubor se vzorovou prvni stranou zavéreéné prace ve
WORDu a vzorovy prvni snimek k Vasi prezentaci, nasledné
snimky véetné jejich estetické Upravy jsou na vas

— ustni prezentace zavérecné prace pred
hodnotici komisi

(pFesny termin prezentace bude upresnén do konce unora 2010)

— zaslat do emailu Véry Bacova —
nazev vybraného tématu, které budete zpracovavat

(kazdy ucastnik si muze vybrat kterékoliv téma)

O I
CESKA POJISTOVNA

Podminky zpracovani zavéreCné prace

= zaveérecna prace bude tvorena:

= pisemné zpracovani vybraného tématu v rozsahu 3 — 5 stran
formatu A4 (véetné tabulek a grafa pfimo v textu) — bude
ulozeno jako soubor ve WORDu, soubor bude pojmenovan
nasledovné (prvni tfi slova nazvu vybraného tématu) — pr.
Aplikace projektového fizeni - Ba¢ova.doc

= prezentace zpracovaného tématu v POWERPOINTu — max. 5
slid(, délka celkové prezentace max. 10 minut — soubor bude
opét ulozen pod Vasim jménem

= termin odevzdani zavéreéné prace — 31. brezna 2010

= oba vySe soubory s Vasim jménem
= prace doslé po tomto datu budou brany jako neodevzdané

<& " _ .
CESKA POJISTOVNA

Zdroj: Ceska pojistovna, Témata zavéreénych praci Extraliga 2009-2010



Priloha 8 Formulaf pro klicové zaméstnance — Moje benefity 2011

CESKA POJISTOVNA

Moje benefity 2011

Jméno:
Liniovy manazer:
HR manazer:

] . 3 Podpis nadfizeného
VYBRANE BENEFITY (benefity, které chcete (nadFizeny schvaluje
vyuzit zaskrtnéte) vybrany benefit)

Flexibilni pracovni doba

,Ctyfdenni* pracovni tyden

Prace z domova
(resp. mimo pracovisté

[]
[]
zaméstnavatele) L
[]
[]
[]

Mobilni telefon

Notebook

Volny vybér kurzd z Katalogu
vzdélavani

Balicek dle viastniho vybéru a)[ ]
(vybér jedné z nize uvedenych

variant) b) |:|

e rozvoj

e parkovani c) |:|

c) rozvoj/worklife balance

OSOBNi ROZVOJOVY PLAN

Nezbytné kroky k dosazeni Méreni
cila (okamzik, kdy je cile
dosazeno)
Cil1
Cil2
Cil 3

Plan benefitt

Sestavi si kazdy zaméstnanec se svym nadfizenym dle nabidnuté Kafeterie. Nasledné preda
ke schvaleni a procesovani svému HR manazerovi.

Platnost do konce roku 2011.

Zdroj: Ceska pojistovna, Moje benefity — Retenéni program 2011



Piiloha 9 Kafeterie benefitii pro kli¢ové zaméstnance CP

Kafeterie benefita pro klicové

zaméstnance CP

e

b | CESKA POJISTOVNA
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Kafeterie

= Flexibilni pracovni doba
= ,,Ctyfdenni“ pracovni tyden
* Prace z domova
= Narok na mobilni telefon z vyssi skupiny
» Narok na notebook
= Volny vybér kurzi z Interni nabidky vzdélavani (Katalog)
= Balicek dle vlastniho vybéru
(vybér jedné z nize uvedenych variant):
a) rozvoj
b) parking
c) rozvoj/worklife balance

O [N
b CESKA POJISTOVNA
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Flexibilni pracovni doba ,jesté flexibilngji« |+

 zvlastni_rezim rozvrzeni pracovni_doby u zaméstnance ve specifikované
skupiné, u néhoz je vhodné s ohledem na pIlnéné pracovni ukoly posilit
flexibilitu pracovni doby

« zakladni pracovni doba se stanovuje v obdobi od 12.00 do 14.00 hodin, je
nutna fyzicka pritomnost na pracovisti

« volitelné Useky jsou v rozmezi od 7.00 do 12.00 hodin a od 14 do 19 hodin

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota“:

= informaci o tomto benefitu a detaily k tomuto benefitu sdéli zaméstnanci
zafazenému do specifikované skupiny liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= pocatek platnosti tohoto benefitu, véetné veskerych pravidel a nasledujicich
zmén fesi vyhradné a pfimo liniovy manazer (pfimy nadrizeny)

= pripadné souvisejici pracovnépravni detaily a otazky je mozné konzultovat s
prisluSnym HR manazerem

4.
9 A &F
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/

»Ctyfdenni“ pracovni tyden MMM

= zvlastni rezim rozvrzeni pracovni doby u zaméstnance ve specifikované
skupiné, u néhoz je vhodné s ohledem na plnéné pracovni ukoly posilit
flexibilitu pracovni doby

= pracovni dobu v ramci jednoho pracovniho tydne (tj. 40 hodin v pripadé
plného uvazku) je mozno ,,stlacit“ do Etyi pracovnich dnd tzn. zaméstnanec
odpracuje od pondéli do étvrtku 40 hodin a v patek ma volno

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota“: ﬂ

= informaci o tomto benefitu a detaily k tomuto benefitu sdéli zaméstnanci
zarazenému do specifikované skupiny liniovy manazer (primy nadrizeny)

= pocatek platnosti tohoto benefitu, véetné veskerych pravidel a nasledujicich
zmén fesi vyhradné a pfimo liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= pfipadné souvisejici pracovnépravni detaily a otazky je mozné konzultovat s
prislusnym HR manazerem

™ - . .
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Prace z domova misto vykonu prace mimo
pracovisté zameéstnavatele

= zaméstnavatel vychazi vstfic zaméstnanci a povazuje za ucelné umoznit
specifikované skupiné zaméstnanct praci mimo pracovisté zaméstnavatele

= je zcela na vzajemné dohodé mezi zaméstnancem a liniovym manazerem (pfimym
nadrizenym), které pracovni dny v tydnu bude pracovat mimo pracovisté
zaméstnavatele (pevné stanovené dny v kazdém pracovnim tydnu popfr. variabilni m
manazerem (rezim dle potreby zaméstnance)

= zaméstnanec vyuzivajici tento benefit musi den predem praci z domova nahlasit
svému liniovému manazerovi (pfimy nadrizeny). -

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota“:

= informaci o tomto benefitu a detaily sdéli zaméstnanci zarazenému do
specifikované skupiny liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= pocatek platnosti tohoto benefitu, véetné veskerych pravidel a nasledujicich zmén
fesi vyhradné a pfimo liniovy manaZzer (pfimy nadrizeny)

= pripadné souvisejici pracovnépravni detaily a otazky je mozné konzultovat s
prislusnym HR manazerem

Poznamka: V ramci tohoto benefitu nejsou proplaceny naklady na pfipojeni z domova &i jiné vybaveni ¢&i jakékoliv
jiné néklady s tim spojené.

Strana 5

Narok na mobilni telefon ,,vyssi“ technické
¢i technologické urovné

= pozadat o mobilni telefon vyssi technické ¢i technologické urovné, nez na ktery
ma zaméstnanec narok dle seznamu profesi a prifazené tarlfnl tridy (viz vnitini
predpis utvaru facility management)

Jaky je dalsi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota‘“:

= informaci o tomto benefitu sdéli zaméstnanci zafrazenému do specifikované
skupiny liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= nalintranetu na strankach utvaru Odbor provoznich podpurnych funkci sekce
Katalog si zaméstnanec vybere mobilni telefon z pfislusné skupiny

= o vybraném typu a jeho celkové cené véetné DPH informuje zaméstnanec
liniového manazera (primy nadfizeny)

= Zzadost o vyménu stavajiciho mobilniho telefonu zasSle zaméstnanec, ktery je
zarazeny ve specifikované skupiné zaméstnancu, emailem véetné uvedeni nového
pozadovaného typu pfimo do utvaru Odbor provoznich podpuirnych funkci, k
rukdm Ing. Rudolfa DiSka (Ing. DiSek prevzal jmenny seznam specifikované
skupiny schvaleny ze strany HR)

= zaméstnanec po obdrzeni nového typu mobilniho telefonu, stavajici mobilni
telefon vrati do utvaru Odbor provoznich podpurnych funkci (kontaktni osoba

pani Martina Halakova)
{ CESKA POJISTOVNA



Narok na notebook (vyména za stolni PC)

= zazadat o moznost vymény stolniho PC za notebook

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do Zivota*: ‘

= jinformaci o tomto benefitu sdéli zaméstnanci zarazenému do specifikované
skupiny liniovy manazer (primy nadfizeny)
= pfimy nadfizeny schvali pozadavek na objednani notebooku prostfednictvim
formulare “Zadost o schvaleni IM-DM“ (soubor v Excelu) — na
, odbor podpory uzivateli IT, zalozka VT koncového uzivatele

= vySe uvedeny formular zasle liniovy manazer (pfimy nadfizeny) pfimo do utvaru
Odbor podpory uzivatell IT, k rukam Vaclava Pecky (pan Pecka pievzal jmenny
seznam specifikované skupiny schvaleny ze strany HR

= zaméstnanec po obdrzeni notebooku, stavajici PC vrati prisluSnému
administratorovi ICT

= prfimy nadfizeny informuje o vyméné pani Renatu Rakovou (utvar Odbor
provoznich podplrnych funkci) ohledné zavedeni pfidéleného notebooku do
evidence (zapis na kartu svéreného majetku zaméstnance)

<> | _ -
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Volny vybér kurzu z interni nabiglky
vzdélavani (Katalog vzdélavani CP)

= moznost vybéru jakéhokoliv vzdélavaciho kurzu/kurzi z Katalogu vzdélavani CP na
Intranetu (stranky utvaru Lidské zdroje)
= maximalné vsak 6 dni v ramci kalendarniho roku 2011

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota‘“:

= informaci o tomto benefitu sdéli zaméstnanci zafrazenému do specifikované
skupiny liniovy manazer (primy nadfizeny)

= zaméstnanec si vybere rozvojovou aktivitu a vyplni ji do svého osobniho
rozvojového planu

= zaméstnanec zasle pozadavek na ucast na kurzu na prisluSného HR manazera

= HR manazer zajisti u€ast na kurzu ve spolupraci s utvarem HR development
(rezervace) a informuje zaméstnance.

= naklady na tyto vzdélavaci aktivity jsou hrazeny z budgetu HR, nesnizuji
(neodcerpavaiji) tak alokovany budget prislusnému uttvaru

O I
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Balicek dle vlastniho vybéru MMM

V ramci benefitu ,,Bali€ek dle vlastniho vybéru“ ma zaméstnanec na
vybér z téchto moznosti:

d) [ _ .
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Rozvoj

= volny vybér vzdélavaci a rozvojové aktivity v limitu 20.000 CZK (v€etné DPH) s
terminem konani v ramci roku 2011

= pro ucely této kafeterie mezi vzdélavaci a rozvojové aktivity patri vzdélavaci akce
typu seminar, prednaska, externi kurz (odborny i mékké dovednosti), konference,
Skolici cyklus, certifikace apod. véetné jazykového vzdélavani; realizace je
nezbytna v roce 2011 eventuelné alespon zahajeni

Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do Zivota“:

= informaci o tomto benefitu sdéli zaméstnanci zarazenému do specifikované
skupiny liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= zaméstnanec si vybere rozvojovou aktivitu a vyplni ji zaroven do svého osobniho
rozvojového planu

= zaméstnanec zasle pozadavek na ucast na kurzu na prislusného HR manazera do
9. kvétna 2011

= HR manazer zajisti uc¢ast na kurzu ve spolupraci s utvarem HR development
(rezervace) a informuje zaméstnance

= npaklady na tyto vzdélavaci aktivity jsou hrazeny z budgetu HR, nesnizuji
(neodcerpavaji) tak alokovany budget prisluSnému utvaru

-

& [ _ o
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Parking (THTIT

= moznost parkovani na parkovisti v tésné blizkosti pracovisté v limitu 20.000 CZK
véetné DPH s platnosti do konce roku 2011

= jedna se o plovouci parkovaci misto (tzn. ne stale stejna lokace — ale v ramci
stfedového parkovaciho pruhu)

= zaméstnanec dostava parkovaci kartu, kterou umisti za predni sklo soukromého
automobilu

Jaky je dalsi postup? uvedeni benefitu ,,do zivota‘“:

= informaci o tomto benefitu sdéli zaméstnanci zarazenému do specifikované
skupiny liniovy manazer (pfimy nadfizeny)

= zaméstnanec zasle pozadavek na pronajem parkovaciho mista na prislusného HR
manazera do 9. kvétna 2011

= HR manazer zajisti nasledné parkovaci misto ve spolupraci s utvarem HR
development a Facility management a informuje zaméstnance o podminkach
uzivani

= naklady na pronajem parkovaciho mista jsou hrazeny z budgetu HR

Strana 11 fal| CESKA POJISTOVNA

Worklife balance a Rozvoj (kombinace) M

= volny vybér vzdélavaci a rozvojové aktivity v limitu 10.000 CZK (véetné DPH) s
terminem konani v ramci roku 2011

= pro ucely této kafeterie mezi vzdélavaci a rozvojové aktivity patri vzdélavaci akce
typu seminar, prednaska, externi kurz (odborny i mékké dovednosti), konference,
Skolici cyklus, certifikace apod. véetné jazykového vzdélavani; realizace je nezbytna
v roce 2011 eventuelné alespon zahajeni

= FLEXIPASSy v hodnoté 10.000 CZK (vcéetné DPH) na jakékoliv sportovni aktivity Ci
pribuzné vyuziti s platnosti do konce roku 2011*

A
Jaky je dalSi postup? uvedeni benefitu ,,do Zivota“: 3 - o
= v pfipadé Rozvoje — postup viz Rozvoj — snimek ¢. 10 s

= v pripadé Worklife balance
= zaméstnanec zasle pozadavek na FLEXI Passy na prislusného HR manazera do
9. kvétna 2011
= v obou vySe uvedenych pripadech - naklady jsou hrazeny z budgetu HR,
nesnizuji tak alokovany budget vzdélavani prislusnému utvaru

*V/ pripadé, Ze v souctu (s pfipadnymi dal$imi benefity nad ramec tohoto programu) prevysi nepénézni poukazky za rok na osobu
hodnotu 20.000 CZK, ma zaméstnanec povinnost zaplatit dar z tohoto pfijmu.

| s
y .
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Zdroj: Ceska pojistovna a.s., Kafeterie benefitil pro kli¢ové zaméstnance CP, z 19.7.2011



Piiloha 10 Zpétna vazba od ucastniki — Extraliga 2009/2010

Souhrnné hodnoceni
vzdélavaciho

programu Extraliga

&, CESKA

id| POJISTOVNA

il
: Zpétna vazba od ucastniku
—

Co bylo uzite¢né? Co se mi libilo?

v vyména informaci mezi v' Skoleni Emocni

ostatnimi utvary inteligt’ance - lektorka
byla vyborna

v vybér moznych skoleni
v" nové informace
v’ pfi praci novy pohled

v/ seznameni se s praci
ostatnich kolegt

v §koleni Rizeni lidi v dobé

zmeny . na znamou
v setkani s VR problematiku
v’ vlastné cela struktura této| v odborna prednaska —
akce Ze zakulisi stiznosti
klientt

v’ ziskani uceleného .
prehledu napii¢ SK v’ pestrost namétu

L us . . celého vzdélavaciho
v’ nova pratelstvi, nabidky programu Extraliga
pomoci resit ..

W CESKA
i POJISTOVNA



Zpétna vazba od ucastniki

Co vyuzijete v praxi?

Vas vzkaz lektoriim:

v praktické dovednosti ze
Skoleni emocni inteligence

diky poznatkim od
ostatnich kolegu ziska
¢lovék vétsi prehled a vidi
véci v lepsSim kontextu
spolupraci s kolegy pfi
feseni ukoll

urcité trénink vile a
nabidku jednotlivych
cvic¢eni (tato oblast byla
velice zajimava)
komunikaci s tymem
stiznosti

v

v' 8koleni Emoc¢ni inteligence
nemélo chybu

veskeré sSkoleni bylo
zajimavé

byli skvéli

dékujeme, prezentace byly

velice dobie zpracované a
prezentované.

dékuji Vam vSem za
profesionalni pristup

diky za skvélou praci a

v

v

s nasi praci

udrzi pozornost a umi
zaujmout

Prednaska z

makroekonomika: izasna

vénovani ¢asu na seznameni

"™ CESKA
‘4-’?’ POJISTOVNA

Zpétna vazba od ucastniki

Nameéty ke zlepSeni:

Co navrhujete pristé vypustit:

v’ zvySit pomér
zastoupeni ze strany
GLI, mohlo by byt
uzite€né pro obé
strany

moznost vybrani
vlastniho tématu ke
zpracovani
zavérecné prace
problematika
zajisténi v detailu
provazanost a
spoluprace
pojistoven v
holdingu

v' nic mne nenapada, snad jen
kalamitu ©

nic... spis pridat

realizovana strukturu programu
byla nami vnimana velmi
pozitivné, spiSe nez vypustit
néjaké téma, doporucujeme
vlozit dalsi témata napf. fraud
prezentace pred skupinou
zastupcu a projektovych
manazera nahradit konfrontaci
se zadavateli témat Ci s lidmi,
ktefi k problematice v tématu
mohou vyvolat pfimou zménu

v
v

™| CESKA
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Zpétna vazba od ucastniki

Na co se pristé zamérit:

v uvital bych odborné prednasky nejen z CP, ale i napfiklad CAP

v libilo by se mi vice témat tykajicich se pojistovnictvi
(ekonomiky) obecné, napr. prednaska p. Sedlacka

v’ zapojit konzultanty do tvorby zavérecné prace

v' blizsi pohled na hospodareni pojistoven a tvorbu produktt

v" v ramci likvidace bychom doporucovali vétsi rozlozeni spektra
programu pro v§echna odvétvi likvidace

v doplnit krizovy management v detailu
v vice vyjezdu, vyjezdy byly super, ale pouze na skupiny, nikoliv
jako celek

v uvitala bych detailnéjsi predstaveni bézicich strategickych
projektt CP pf. zapojeni uc¢astnikt Extraligy do jejich déni

"™ CESKA
é’ﬁ‘ POJISTOVNA

A Zpétna vazba od ucastnikt

Vas vzkaz organizatoram vzdélavaciho programu:

v vyborna prace, nebylo urcité jednoduché tento program
usporadat

v dékuji Vam, bylo to vyborné. Tento styl vzdélavani vybrané
skupiny zaméstnanct je podle mého nazoru motivujici.

v povazujeme za Skodu, ze tento program je mozné prezentovat
pouze omezenému poctu ucastnikii. Domnivame se, ze v ramci
firmy by si tento program zaslouzilo daleko vice lidi.

po strance organiza€ni a programové vam patri jednicka.
tento program vnimam pozitivné jako moznost dalSiho rozvoje
podékovani za vSe

doporucila bych naplanovani vice spoleénych akci pro
moznost vzajemného predavani informaci a podnétu

DN N NN

"™ CESKA
é’ﬁ‘ POJISTOVNA

Zdroj: Ceska pojistovna, Souhrnné hodnoceni vzdélavaciho programu Extraliga



Piiloha 11 Vy¢isleni nakladi na rozvojové programy CP a VZP

KOLIK NAS TO STALO ?

Vzdélavani (kurzy, workshopy, osobnosti) .................570 tis
PSCHDGNI/DC ... e 209 1S
Pobyty (obcerstveni, resp. provozni naklady) .............290 tis
Marketing (indexy, certifikaty, mapa, darky) .................. 13 tis
Ceremonial (tubusy, certifikaty, knihy, ob¢.) .................30 tis

Celkem.....oovviiiiiriinnssnssnsnsnnssees 1 190 tiS

Statistika

celkem 37 ucastniku

rok 2009
Datum Nazev akce Prgc'e'ntuél Naklady na vzdélavaci akci
ni ucast
1. | 17.9.2009 Slavnostni zahajeni 76% 15500 K&
2. | 9.10.2009 Snidané s NGR 76% 2700 Ke
3. | 19.-20.10.2009 Rizeni lidi v dobé zmény 84% 92 900 K&
4. | 29.-30.10.2009 Vyjednavani, zvladani konfliktnich situaci 83% 93 200 K&
5. | 23.11.2009 Risk management - Ing. Engst - interni lektor 59% -Ké
6. | 1.12.2009 Uvod do emoéni inteligence + Setkani s VR a NGR 62% 38 700 K&
rok 2010
Datum Nazev akce Prc'bc’e'ntuél Naklady na vzdélavaci akci
ni ucast
Ze zakulisi stiznosti klientu - p. Konec¢na - interni
7. | 27.1.2010 lektor 73% - Ké
8. | 23.2.2010 Workshop v rytmu extraligy 57% 49600 K¢
9. | 22.3.-23.3.2010 Emocni inteligence Il 68% 96 000 K&
+ Sesti nejlepsim odména ve vysi 5 tis K& — vybér aktivity individualné 30 000 K&
naklady na
jednoho tcastnika .
za cely program 11314 K& 418 600 K¢

CESKA
POJISTOVNA

Zdroj: CP a VZP, Interni materialy spole¢nosti k rozvojovym prohramiim, 2009-2010



