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ABSTRAKT

CHVALOVA, Martina: Riadenie procesov podniku. — Ekonomicka univerzita v Bratislave.
Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu vyroby a logistiky. — Veduca

zavereénej prace: Ing. Martina Dzubakova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2014, 73 stran.

Hlavnym cielom diplomovej prace je navrh konkrétnych ucinnych opatreni na
zlepSenie procesov v oblasti riadenia vyberu a naboru novych pracovnikov pre spolo¢nost’
Kooperativa a.s.Praca je rozdelena do 4 kapitol. Obsahuje 16 grafov, 2 tabulky a 1 prilohu.
Prva kapitola je venovand sucasnému stavu rieSenej problematiky doma a Vv zahranic¢i. To
znamena charakteristike zakladnych teoretickych pojmov suvisiacich s témou diplomovej
prace ako su napriklad pojmy proces, zakladné rozdelenie jednotlivych druhov procesov,
vyhody a nevyhody procesného a funkéného riadenia ako ich samotné porovnanie. Druhd
a tretia kapitola diplmovej prace je venovana blizSej charakteristike ciel'a a pouzitych metod
v danej praci.Hlavnym ciel'om zavereénej prace je poukazat’ na riadenie procesov podniku v
poistovni Kooperativa, so zameranim sa na nedostatky vo vnutropodnikovej personalnej
¢innosti a nasledny navrh konkrétnych opatreni na samotné zlepSenie procesov.Zaverecna
kapitola obsahuje vysledky prace v oblasti analyzy konkrétneho procesu v jednej z poistovni
na slovenskom poistnom trhu, cez zakladnt charakteristiku spolo¢nosti a analyzu procesu.
V zévere prace sa mi tiez podarilo navrhnit' konkrétne opatrnia na zlepSenie procesu
prijimania novych pracovnikov, starostlivejSim vyberom kandidatov a naslednym znizenim

nakladov na pracovnikov bez akéhokol'vek potencialu na tiito pracovnu poziciu.

Kracové slova:
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ABSTRACT

CHVALOVA, Martina: Business process management. — University of Economics in
Bratislava. Faculty of Corporate Management; Department of production management and
logistics. — Thesis Supervisor: Ing. Martina Dzubakova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2014,
73 pages.

The main objective of the thesis is to design specific effective measures to improve the
management of processes of selection and recruitment of new staff for the company
Kooperativa. The thesis is divided into 4 chapters. It contains 16 praphs, 2 tables and 1
appendix. The first chapter is devoted to the current state of issues solved at home and abroad.
It is characteristic of basic theoretical concepts related to the topic of the thesis concepts such
as process , the basic allocation of each type of process , the advantages and disadvantages of
process and functional management as their own comparison. The second and third chapter of
thesis is devoted more detail of the purpose and methods used in the thesis. The main aim of
the thesis is to show the business process management in insurance company Kooperativa,
focusing on shortcomings in the factory personnel activities and the subsequent proposal of
specific measures to improve the process itself. The final chapter contains the results of work
on the analysis of a particular process in one of the insurance companies on the Slovak
insurance market, through the essential characteristics of a process analysis. In conclusion, |
also managed to propose specific careful to improve the process of recruitment, carefully
selecting candidates and the consequent reduction in staff costs without any potential for this

job.
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Uvod

Prijimanie novych zamestnancov a ich adaptacia je jednou z podstatnych ¢innosti
riadenia l'udskych zdrojov v kazdom podniku. Ani jeden podnik sa nezaobide bez
personalnej prace s novymi zamestnancami, ktori tvoria hlavny zdroj prijmu podniku.
RieSenie tohto problému je na Slovensku mierne podceiiované a nie je mu venovana taka
pozornost, aku by si zasluzil. Va¢Siu pozornost’ venuju tejto oblasti skor zahrani¢né firmy,
ktoré podnikaji na naSom Uzemi. ViacSina podnikov po prijati nového zamestnanca
nevenuje pozornost’ jeho adaptécii. Zamestnancovi su pridelené pracovné tlohy, pricom

pri rieSeni tychto tloh sa od neho ocakava dostato¢na samostatnost’.

Mojim ciel'om je v diplomovej praci poukézat’ a blizSie Specifikovat’ proces naboru
a vyberu zamestnancov. Nakolko denne prichddzam do kontaktu s tymto problémom
V ramci svojej pracovnej ¢innosti, tak mézem skonstatovat’, Zze téma hl'adania vhodného
zamestnania je skutocne velmi doleZitou problematikou, ktort je potrebné riesit, ato

nielen na Slovensku, ale aj v zahrani¢i.

Diplomova praca sa sklada zo $tyroch ¢asti. Uvodnu kapitolu, Stiéasny stav riesenej
problematiky doma av zahrani¢i, venujem teoretickym poznatkom, definovaniu
zakladnych pojmov stvisiacich s danou tému. V tejto kapitole zaroven vysvetl'ujem pojmy,
ako su atributy procesu, ale venujem sa aj zakladnej klasifikacii jednotlivych druhov

procesov, ako aj objasneniu prinosov a nevyhod procesného riadenia.

V druhej a tretej kapitole, Ciel’ a Metodika prace, konkrétnejSie popisujem predmet
rieSenia a nasledné spOsoby ziskavania tdajov a metddy praktického aplikovania udajov

V praci.

V Casti Vysledky prace sa budem venovat najmé charakteristike podniku a
praktickym skusenostiam z oblasti personalnej ¢innosti a adaptacnej ¢innosti zamestnanca.
Tato cCast' je rozdelena na analyzu, ktord rozobera proces prijimania a adapticie
pracovnikov v podniku Kooperativa, a. S. a splneniu hlavného ciela, o je poukdzanie na

aktualny stav, pripadné nedostatky v oblasti naborovania zamestnancov a nasledny navrh



konkrétneho opatrenia resp. odporucania na zavedenie zlepSenia v oblasti procesu

prijimania pracovnikov.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

1.1 Definicia procesu

Ak sa chceme bavit’ o procesnom riadeni, nesmieme zabudnit’ na pojem proces.
Prave proces je zdkladnym prvkom procesného prostredia. Nizsie je uvedenych niekol'ko
odbornych definicii, ktoré vysvetluju pojem podnikovy proces. Kazda z nich zdoraziuje
iné aspekty podnikového procesu, napriek tomu je vSak mozné vysledovat niektoré
spolo¢né atributy procesov.

Proces je séria logicky suvisiacich ¢innosti alebo uloh, prostrednictvom ktorych -
ak st postupne vykonané - mé byt’ vytvoreny preddefinovany stbor vysledkov.

Proces je tvoreny radou oddelenych innosti, ktoré sa vykonavaju tak rucne, ako
automatizovane pomocou zdrojov IT. Kazda ¢innost’ je realizovana podla podmienok a
pravidiel svojho zadania. Tieto ¢innosti spolu s pravidlami pre ich vykonanie tvoria zaklad
riadenia vz4jomne zladeného a vzdjomne previazaného retazca &innosti workflow.?

Proces je subor vzajomne suvisiacich alebo vzdjomne posobiacich ¢innosti, ktory
premieiia vstupy na vystupy.

Proces je subor ¢innosti, ktory vyzaduje jeden alebo viac druhov vstupov a tvori
vystup, ktory ma pre zakaznika hodnotu.®

Proces je organizovana skupina vzajomne suvisiacich cinnosti a / alebo
subprocesov, ktoré prechadzaju jednym alebo viacerymi organiza¢nymi Gtvarmi ¢i jednou
(podnikovy proces) alebo viac spolupracujicimi organizaciami (medzipodnikovy proces),
ktoré spotrebuvaju materidlne, l'udské, finanéné a informacné vstupy a ktorych vystupom
je produkt, ktory méa hodnotu alebo interného zakaznika.*

Podnikovym procesom spravidla rozumieme objektivne prirodzent postupnost

&innosti, s imyslom dosiahnutia daného ciel’a v objektivne danych podmienkach.”

1 SVOZILOVA, A. 2011. Zlepsovani podnikovych procesii. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-
3938-0

2CARDA, A. — KUNSTOVA, R. 2003. Workflow: Néstroj manazera pro Fizeni podnikovych procesii. Praha:
Grada Publishing, a.s., ISBN 80-247-0666-0

¥ HAMMER, M. — CHAMPY, J. 2000. Reengineering - radikdlni proména firmy: Manifest revoluce v
podnikani. Praha: Management Press, ISBN 80-7261-028-7

*SMIDA, F. 2007.Zavddeni a rozvoj procesniho fizeni ve firmé. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-
247-1679-4

> REPA, V. 2012. Procesné Fizend organizace. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-4128-4
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Proces je postupnost’ nezavislych a prepojenych procedur, ktoré spotrebuvaji jeden
alebo viac zdrojov (Cas zamestnancov, energiu, stroje, peniaze), aby premenil vstupy (data,
material, atd’.) na vystupy. Tieto vystupy funguju ako vstupy pre d’alSie kroky, kym nie su
dosiahnuté ciele alebo kone¢ny vysledok.

Proces je stihrn Cinnosti, transformujuci sthrn vstupov na suhrn vystupov (tovarov
alebo sluzieb) pre inych Fudi alebo procesy, vyuZivajuc k tomu l'udi a nastroje.®

Na grafe ¢.1 je popisany transforma¢ny model procesu. Do procesu vstupuji
hmotné 1 nehmotné prvky. TieZ z procesu vystupuji hmotné i nehmotné prvky, ktoré ale
maji pridani hodnotu. Na proces pdsobia vplyvy z okolia a zaroven proces pdsobi na
okolie.

Graf ¢.1:

/~ "\

N Proces %

(e Hmotné vstupy
* Informécie sHmotné vystupy
* Praca ) * Informécie
. *Vplyv okolia na proces . L
* Energia * Financne vystupy

* Financné zdroje )
J *Vplyv procesu na okolie

—RSNA - R \/YStupy

N

Zdroj: FLEGL, R. 2006. Podnikové procesy a jejich spolehlivost. [online]

1.2 Atributy procesu

e Proces je organizovana skupina vzajomne suvisiacich ¢innosti, ktoré vo svojom
suhrne vedu k vytvoreniu hodnoty, ktorti zakaznik ocefuje.
e Implementicia procesného riadenia vedie k znizovaniu nakladov, zvySovaniu

rychlosti a kvality.

® REPA, V. 2007. Podnikové procesy: Procesni fizeni a modelovani. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN
978-80-247-2252-8
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Procesy vedu k moznosti kvantifikovat’ niektoré javy a zvySovat’ presnost’ odhadov
niektorych buducich udalosti.

Prinosom procesného riadenia je zvysenie vyuzitia aktiv.

Uplne unikatna je schopnost’ dosahovat’ (skor) navzajom nekompatibilnych ciel'ov.
Proces vedie k vytvaraniu timového ducha, podporuje timovu spolupracu a
angazovanost’ ¢lenov timu.

Orientacia na proces umoziiuje predchadzat’ konfliktom, stpereniu a cynizmu,
ktory moéze vznikat pri implementaciach nekone¢ného mnozstva rdznych
zlepSovacich programov.

Zavedenie procesného riadenia ma za nasledok disciplinu.

Zameranie na procesy vytvara vicsiu spokojnost’ zamestnancov.

Proces vedie k tomu, ze s podnikom sa dobre komunikuje.

Orientécia na zakaznika, charakteristicka pre procesy, prindsa jednu vyhodu, ktora
je v dneSnom turbulentnom prostredi obzvlast' dolezitad a to moznost’ poskytnut’
zakaznikovi vysSiu pridant hodnotu.

Procesy umoziuju riadit’ podnik bez pevnej organizacnej Struktiry.

Proces podniku umoziiuje UspeSne a efektivne vyuZzit najmodernejSie metddy a
nastroje manazmentu.

Proces je kriticky dolezity, pretoze firme dovoluje menit’ sa rychlejSie nez jej

konkurencii.

Okrem vysSie uvedenych skutocnosti, ktoré poukazujii na vyhody procesného

riadenia, existuju trendy, ktoré jednoznacne smerujui k procesnej orientacii a posilituju jej

vyznam.

Zakaznici v sti¢asnosti nechcu len just - in - time produkty, ktoré su $ité na mieru
potrebam a poziadavkam, ale chct i just - in - time procesy.

Pozicia zakaznika bola natol'’ko dolezit4, ze sa masova vyroba pretransformovala na
masovu customizaciu. Z toho vyplyva, Ze produktom, ktory zdkaznik Ziada, st
Casto priamo procesy.

Dnes zakaznici chea produkty na mieru (jedineéné), aby spinali ich poziadavky a
ich kritéria. Chcu byt’ ¢asto sucast’ou procesu implementécie produktu, chct tento
proces hocikedy aj kontrolovat' alebo dokonca riadit. Procesy nahradia baliky

sluzieb.
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e Podniky vyuzivaju Spickové procesy, kde vd’aka nim moézu ovladat’ trhy, ktoré nie
su podobné tym, z ktorych zacinali podnikat. Vd’aka procesom mdzu organizacie
efektivne s minimalnymi nakladmi v rychlosti reagovat na zmeny v okoli
organizacie a tym padom aj predbehnut’ konkurenciu.

e Podnik teda mézeme chapat ako hodnotovy retazec. Pri spojeni procesov u
dodavatel'skych retazcov uzko spolupracujucich firiem moézu zakaznikom
ponuknut’ komplexné rieSenie Sité na mieru ich poziadavkam.

e Procesy nemusia sluzit’ len pre ,,styk so zakaznikmi*. Niekedy firmy spolupracuji s
dodavatel'mi, partnermi, niekedy aj s konkurenciou a podobne. Potrebuju k tomu
tiez procesy, ktoré sa budu rychlo a adaptabilne prispdsobovat’ pripadnym zmenam.

e Neustalym zmenam vel'kého rozsahu sa snazia organizacie vyrovnat’ pomocou
procesov. Niekedy ale na tieto zmeny uz procesy nestacia a na rad prichddza

reengineering.’

Reengineering znamena zasadné prehodnotenie a radikdlnu rekonstrukciu
podnikovych procesov tak, aby bolo dosiahnuté dramatickych zdokonaleni z hladiska

kritickych meradiel vykonnosti, ako st néklady, kvalita, sluzby a r}'/chlos‘[’.8

1.3 Klasifikacia procesov

Procesy je mozné rozdelit’ do niZ§ie spominanych skupin.

1.3.1 Klucove a podporné procesy

Klucové procesy su Casto nazyvané ako hlavny alebo core procesy, st naplnenim
podnikatel'ského zameru spolo¢nosti. Tieto procesy vytvaraji pridantt hodnotu zdkaznikom
a su zaroven zdrojom prijmov podnikatela. Mali by byt centrdlnym procesom, na ktory
nadvazuju vsetky d’alSie procesy.
Vseobecne sa da povedat’, Ze procesy rozozname podla tychto vlastnosti:

o vytvaraju spolocnosti zisk,

o su l'ahko rozpoznate'né manazmentom spolo¢nosti,

o spravidla st komplikované.

" SMIDA, F. 2007.Zavddeni a rozvoj procesniho Fizeni ve firmé. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-
247-1679-4

® HAMMER, M. — CHAMPY, J. 2000. Reengineering - radikdlni proména firmy: Manifest revoluce v
podnikadni. Praha: Management Press, ISBN 80-7261-028-7
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Podporné procesy maji za ulohu podporovat’ klI'icové procesy. Vacsinou nemaji
s hlavnou nédpliiou spolocnosti ni¢ spolo¢né. Su vytvarané za ucelom podpory
bezproblémového chodu spolo¢nosti. Mézu byt tiez dodavané inou firmou - vo forme
outsourcingu, ¢o je d’alsi typ podporného procesu. Hlavnym dévodom vyuzitia sluzieb inej
firmy moézu byt ndklady alebo nepritomnost persondlu schopného danu cinnost
vykonévat’. Prikladom podpornych procesov mdze byt informatika (iba v pripade, ze sa

nejedna o vlastny predmet podnikania), personalistika, financie, iétovnictvo.’

1.3.2 Prierezové a ostatné procesy

Prierezové procesy si procesy, ktoré prechadzaji niekolkymi organizacnymi
jednotkami. NajcastejSim prikladom prierezového procesu je manazment a marketing.
Vsetky tieto procesy silne ovplyviiujii cely chod spoloc¢nosti. Ovplyviiuji vSetko, ¢o sa v
spolocnosti deje. Bez tychto procesov by bol kazdy jednotlivy proces sdm o sebe
bezcenny, pretoze by medzi jednotlivymi procesmi chybal prepajajici ¢lanok, ktory im
vSetkym déva vyznam a zabezpeCuje ich konzistenciu. Niekedy byvaju tieto procesy
nazyvané riadiace, €o je tieZ vel'mi vystizné a vlastne ich to charakterizuje.

Ostatné procesy za€inaju, prebiehaju a koncia v jednej organiza¢nej jednotke alebo

v jednej Casovej etape.lO

1.3.3 Procesy riadiace a riadené

V procesne riadenej organizacii neexistuju procesy, ktoré by nebolo mozné oznacit’
za riadiace, pretoze podstatou a zmyslom kazdého procesu je riadenie.

Riadeny proces je proces, ktory je vykonavany a zaroven je planovany a riadeny v

, T . 11
sulade so stanovenymi poziadavkami a praxou.

1.3.4 Procesy podla ich zrelosti

Zrelost’ procesov vypoveda o stupni zrelosti celej organizécie. Cely tento model je
zalozeny na myslienke, Ze k vys$§im stupfiom mozno dospiet’ len cez stupne nizsie. CMM
(Capability Maturity Model), ¢ize model zrelosti, je Sest’stupnové hodnotenie vyspelosti
procesov v organizacii.

Rozdelenie procesov

9 DOUCEK, P. 2006. Rizeni projektii informacnich systémii. Praha: Professional Publishing, ISBN 80-86946-
17-7

Y DOUCEK, P. 2006. Rizeni projektii informacnich systémii. Praha: Professional Publishing, ISBN 80-
86946-17-7

1 REPA, V. 2012. Procesné Fizend organizace. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-4128-4
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o 0 - Neexistujuce - procesy a ich riadenie je uplne chaotické.

o 1- Pociatocné (Initial) - procesy su realizované ad hoc.

o 2 - Opakované (Repeatable) - dodrziavaju sa urcité pravidla nevyhnutné pre
vykonavanie zakladnych opakovanych procesov.

o 3 - Urcené (Defined) - procesy organizacie su definované.

o 4 - Riadené (Managed) - procesy su riadené a vykonava sa meranie ich
vykonnosti pomocou KPI (Key Performance Indicator - klIicové ukazovatele
vykonnosti).

o 5 - Optimalizované (Optimized) - procesy st neustale zlepSované, existuje

inovacny cyklus procesov a ich riadenia.

1.3.5 Procesy vnutropodnikové a medzipodnikové

Vnutropodnikové procesy su také, ktoré neprekracuji hranice podniku do jeho
okolia.
Naopak medzipodnikové procesy prekracuju hranice podniku a s v spojeni s jeho okolim.
Organizacia by mala identifikovat’ a popisat’ vSetky procesy tak, aby vSetci v organizécii
mohli pochopit, ako procesy funguji. ManaZment organizacie casto robi chybu, ak
identifikuje len svoje kl'iCové procesy (napr. vyrobny). Aby vsak boli procesy organizacie
jasné a zrozumitel'né, musia sa identifikovat, monitorovat’ a analyzovat’ vSetky podporné a

riadiace procesy.*?

1.4 Riadenie procesov

Nasledujuca kapitola priblizi funk¢éné riadenie a jeho histériu. Zameria sa na
vyhody a nevyhody tohto typu riadenia, zmapuje moznosti jeho vyuzitia v sucasnosti.
Nésledne bude predstavené procesné riadenie, ktoré bude konfrontované s riadenim
funkénym. U procesného riadenia budu popisané jeho zlozky, taktiez jeho uplatnenie a v

neposlednom rade aj jeho vyhody a nevyhody.

1.4.1 Funkcné riadenie

Pociatky funkéného riadenia siahaji do roku 1776 a st spojované s dielom

Bohatstvo narodov od Adama Smitha. K hlavnym znakom tohto riadenia patri hierarchické

12 DOUCEK, P. 2006. Rizeni projektii informacnich systémii. Praha: Professional Publishing, ISBN 80-
86946-17-7
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rozdelenie podniku do tvaru pyramidy. Toto rozvrhnutie sa zameriava na organizané
jednotky, ktorymi mézu byt odbory, prevadzkarne alebo useky. V takto vytvorenych
utvaroch sa zdruzuju zamestnanci s rovnakymi tilohami, schopnostami a aktivitami. Vznik
takychto utvarov bol podnieteny vyuzitim delby prace, kedy doslo k rozdeleniu
komplexného postupu na ciastkové cinnosti. Spominané c¢innosti potom mozu byt
vykonévané aj nekvalifikovanymi pracovnikmi, ktori len ziskaju prax. Kazdy vytvoreny
utvar tiez vedie svoju vlastni agendu a ma svoju zodpovednost’ za vykondvanu ¢innost’,
ktora je mu pridelena.

Na jednotlivé utvary je v tomto riadeni nahliadané ako na uzavreté celky. Cely usek
je podriadeny jednému vedicemu, spravidla riaditelovi, ktorému sa za cCinnosti
jednotlivych usekov zodpovedaju ich veduici. Rozhodovaci proces byva vicSinou
presivany na najvysSie pozicie podniku. Vo funkénom riadeni sa nesleduje proces
samotny, ale pozornost’ sa uchyl'uje na jednotlivé Gtvary alebo ich funkcie.

V tomto type riadenia sa vyuziva Siroké rozpétie, ¢o so sebou nesie poziadavku na
veduceho pracovnika, aby poznal podrobne vSetky c¢innosti podriadenych. Funkéné
riadenie je bezné u stredne velkych organizacii s malym poctom vyrobkov, ktoré vSak
vyzaduju vysoku Specializaciu.

V Case rozmachu tohto riadenia dopyt prevysSoval ponuku, teda faktorom tUspechu
bola predovSetkym produktivita. Pri boji s konkurenciou sa vyuZivalo najmid ceny.
Vyznamnym predstavitelom funkéného riadenia bol Henry Ford. Zavedenim pasovej
vyroby a automatizacie umoznil zvySenie produkcie a zéarovenl znizenie nakladov na
vyrobu. Rozdelenim do vyrobnych utvarov poklesli poziadavky na kvalifikaciu
pracovnikov, ktori sa uz zameriavali len na vyrobu vo svojom useku, ktory poskytoval

komponenty a sluzby pre celkova vyrobu automobilov.™

Vyhody funk¢éného riadenia
e [Efektivne vyuZitie zdrojov - lohy zoskupené na jedno miesto Setria naklady a Cas.
Oddelenie $pecializujtce sa na jednu ¢innost’ je schopné preniknut’ viac do hibky a
poskytnut’ viac odbornych znalosti pri rieSeni problémov.
e Jednotny odborny vyvoj zrucnosti - pracovnici v jednom tuseku sa zaoberaju
podobnou ¢innostou, ktora je pre nich prioritou a maju moznost’ sa Specializovat’

na danu ¢innost’ vo vicsej miere.

B DEDINA, J. 1996. Podnikové organizacni struktury. Praha: Victoria Publishing, ISBN 80-718-7029-3
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o Zretelny kariérny postup - jednoznacne dané, aké aktivity vedu pracovnika na
povysenie. Ak pracovnik pochopi principy kariéry v podniku, na ¢o sa zamerat’ a v
¢om sa zdokonal'ovat, moze predpokladat’, aky postup ho ¢aka.

e Strategické rozhodovanie zhora - podnik je riadeny centralne a vedenie uruje smer
rozhodovania. U vsetkych utvarov v pyramidovej Struktare je zabezpecené jednotné
vedenie sledujuce stratégiu celej organizacie.

o Dokonalejsia koordindcia prace v oddeleni - spolo¢né ciele zamestnancov v ramci
jedného oddelenia a ich zomknutost’ pri rieSeni problémov vytvara vacsiu

kolegialitu.*

Nevyhody funkéného riadenia

o Funkcia neriesi problémy ostatnych - funkcie sa Casto zaoberaji len samy sebou a
vecami, ktoré sa ich priamo nedotykaju, ich nezaujimaju.

e Rozdielne zaujmy - zaujmy funkcii nemusia byt v sulade so strategickymi
funkciami podniku.

o Superenie na nespravnom mieste - 'udia ¢asto venuju vel'a energie pri stipereni vo
vnutri organizacie namiesto siiperenia S konkurenciou.

e Vicsia byrokracia - pri rozhodovani musia byt informacie odovzdavané linearne
nahor, ¢o predlZzuje komunikaciu. Je nutné dodrziavat’ byrokratické pravidla.

e Absencia nadhladu - Tudia st Casto zaujati vlastnymi funkciami alebo oddelenim a
unikd im systém ako celok. Nie st si vedomi, Ze ich ¢innost’ vo vysledku nemusi
byt’ pre podnik prinosom.

e Prilisna centralizdacia - prdvomoci sa nepresivaju nizsie, ¢o spomal’uje fungovanie
celého systému.

e Zakaznik nie je na prvom mieste - vrcholovy manazment je orientovany na
administrativno-operativne ¢innosti, nie na zékaznika.

o Absencia strategického riadenia funkcii

e Nejasné rozdelenie kompetencii podla funkcii - za jeden proces zodpoveda viac
I'udi, je nejasnd zodpovednost a rozhodnutia sa presivaji na vrcholového
manazéra.

e Nemeratelné naklady - nemoznost’ merat’ jednotlivé Cinnosti a vycisl'ovat’ ndklady

na ne.

Y“DEDINA, J. 1996. Podnikové organizacni struktury. Praha: Victoria Publishing, ISBN 80-718-7029-3
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e Malo ucinnd motivicia pracovnikov - Ked'ze odmeny nie su priamo zavislé na
podiele na vysledku.

o Vytvaranie komunikacnej a informacnej bariéry

o Vertikalna organizacna Struktura - pri riadeni sa uplatituju tvrdsie prvky pomocou
prikazov a kontroly prace.

e Zameranie na dosledky javov - zameranie na dosledky javov, nie na pri¢iny. 1
Problémy funk¢éného riadenia

Hoci sa aj dnes pouziva funkéné riadenie v Sirokej miere, podniky si uz dlhSiu dobu
uvedomuju vela jeho problémov. Jednym z nich je obmedzeny postoj réznych funkcii,
ktoré sa nezaujimaju o problémy, ktoré sa ich zdanlivo netykaju. Daldim problémom je
vnutorna konkurencia medzi jednotlivymi funkciami ¢i utvarmi, kedy sa toto vzdjomné
superenie Casto dostava do stredu pozornosti, namiesto siperenia s externou konkurenciou.
Toto superenie mava pre podnik spravidla destruktivne ucinky. Prikladom takéhoto
konfliktu moze byt rozpor medzi predajom a marketingom na strane jednej a vyrobou na
strane druhej. Dal$im problémom je &asté spomalovanie komunikacie v dosledku prilis
striktného dodrZiavania byrokratickych pravidiel, kedZe spravy sa musia odovzdavat
linearne nahor vediicemu prislusnej funkcie skor, ako je mozné ich odovzdat’ inej funkcii.
Dalsim problémom komunikacie vo funkénom prostredi je to, Ze niekedy k Ziadnej
komunikacii nedochadza. V niektorych pripadoch sa I'udia ponoria do zélezitosti svojej
vlastnej funkcie alebo svojho vlastného oddelenia a nie su si vedomi vsetkych aktivit, ktoré
ich obklopuju a ktoré by mali byt predmetom ich najvysSieho zaujmu pozornosti. Tento
pristup moze d’alej vyvolavat’ nadbytocné, niekedy aj duplicitné €innosti a mdze viest’ tiez
Kk nejasnému priradeniu kompetencii predovsetkym z hl'adiska zodpovednosti za vysledok
procesu ako celku. Problematicky tiez spravidla byva prenos vysledkov prace medzi
jednotlivymi ¢innostami, vzhl'adom k tomu, Ze pracovnici vykonavajici jednotlivé

v . . . T
¢innosti nepoznajui nadvédznost’ medzi nimi. °

1.4.2 Procesné riadenie

B HROMKOVA, L., HOLOCIOVA, Z. 2005. Teorie priimyslovych podnikatelskych systémii. Zlin:
Univerzita Tomase Bati ve Zlin¢, ISBN 80-731-8270-X

' ROBSON, M. - ULLAH, P. 1998. Praktickd piirucka podnikového reengineeringu. Praha: Management
Press, ISBN 80-85943-64-6
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Zakladnou charakteristikou procesného pristupu k riadeniu je schopnost’ reakcie na
rozdielne poziadavky zékaznikov a ich naplnenie. Procesny pristup umoziiuje pruzny
prechod od jednej poziadavky zakaznika k uplne inej, rozdielnej poziadavke iného
zékaznika. Procesny pristup umoziuje prechod od velkého mnozstva jedného produktu k
velkému mnozstvu rozmanitych produktov (vystupov), a to pri zvySeni efektivnosti,
hospodarnosti a Gcelnosti ¢innosti a procesov v organizacii. Prostrednictvom procesného
riadenia sa na organizaciu pozerame ako na systém vzajomne previazanych procesov.
Procesny pristup mozno tieZz charakterizovat vo vztahu k vysledku ato nasledovne:
Pozadovany vysledok dosiahneme ovela ucinnejsie, ak st Cinnosti a stvisiace zdroje
riadené ako proces.

Podstatu procesného riadenia definuje jeho ciel. Cielom procesného riadenia je
rozvijat a optimalizovat’ chod organizdcie tak, aby efektivne, Ucelne a hospodarne
reagovala na poziadavky zékaznika a to:

a) spdsobom, ktory:
% definuje pracovny postup (proces) ako wuceleny sled cinnosti naprie¢
organizaciou
s pre kazdy proces definuje jeho vstupy, vystupy a zdroje
% definuje osobnu zodpovednost’ za proces aj za kazdu ¢innost’
% nastavuje systém merania vykonnosti procesov

R/
*

*

sleduje a vyhodnocuje kazdy proces
b) tak, aby:

% sa dodrziavala kvalita vysledkov procesov dana meranymi ukazovate'mi a ich

parametrami

X3

A5

boli optimalne vyuzité dostupné zdroje

K/
L X4

ola priebezne zvySovana vvkonnost organizacie podla vopred znadmyc
bol b k t dr d h

a meranych ukazovatelov.

KIacovym faktorom uspechu je déslednost’ nasadenia a presadzovania procesného

pristupu za jednoznacnej a trvalej podpory vrcholového manazmentu dane;j organizélcie.17

Principy procesného riadenia

" GRASSEOVA, M. 2008. Procesni Fizeni ve veiejném i soukromém sektoru. Praha: Computer Press, ISBN
978-80-251-1987-7
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Procesné riadenie je nutné dat’ do stvislosti s tromi oblastami. Prvou z nich je
znalost’ procesov, kedy organizacia poznd svoje procesy, ich vstupy a vystupy. Pozna
spOsoby, akymi sa spominané vstupy menia na vystupy a vie, aké zdroje su pri tom
spotrebované. Druhou oblast'ou je verifikdcia ¢innosti pre premenu vstupov na vystupy.
Cinnosti realizované v procese st dobre popisané a parametrizované, obsahuji teda
vykonnostné charakteristiky. Pracovnici musia poznat’ svoju tlohu pri premene vstupov na
vystupy. Poslednou oblastou je monitorovanie meranie a neustale zlepSovanie. Osoby
zodpovedné za procesy (teda ich vlastnici) maju k dispozicii ukazovatele, ktoré jasne
vypovedaju o ucinnosti a efektivnosti jednotlivych procesov. Na =zaklade tychto
ukazovatelov dalej navrhuju zmeny v procesoch, ktorych wuplatnenim ich tiez
op‘[imalizujl'l.18

K efektivnemu uplatneniu procesného riadenia je nutné dodrzat’ tieto principy
procesného riadenia:

1. Integracia a kompresia prac - samostatné prace sa integruju do logickych celkov
tak, aby ich bol schopny dosiahnut’ procesny tim orientovany na pridani hodnotu
pre zékaznika. Kompresia prac znamena zhustovanie prac a napriamovanie
procesov. Ide o vylucenie zbyto¢nych ¢innosti, doplnenie chybajicich a inovaciu
neefektivne vykonavanych ¢innosti.

2. Delinearizacia prac - praca je vykondvana v prirodzenom slede.

3. Vyhladanie najvyhodnejsieho miesta pre prdacu - praca je vykonavana tam, kde je to
najvyhodnejsie bez ohl'adu na hranice funkénych ttvarov, oddeleni alebo dokonca
podnikov.

4. Uplatnenie timovej prdce - procesy su zabezpeCované pomocou autonémnych
timov s dostatocnymi pravomocami tak, aby ich motivacia bola priamo zviazana
s pridanou hodnotou pre zakaznika.

5. Procesné zameranie motivdcia - motivacia je priamo zviazand s vysledkom
(pridana hodnota pre zdkaznika), nie iba s ¢innost'ou.

6. Zodpovednost za proces - za proces je zodpovedny vlastnik procesu, ktory
predovsetkym zodpoveda za efektivnost’ procesu v dlhodobejSom horizonte .

7. Varianty ponatia procesu - kazdy proces ma niekolko variantnych prevedeni.
Vol'ba varianty zavisi od typu poziadavky na vstupe, trhu, na vystupoch, popripade

na dostupnosti zdrojov.

8 GRASSEOVA, M. 2008. Procesni Fizeni ve veiejném i soukromém sektoru. Praha: Computer Press, ISBN
978-80-251-1987-7
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8. 3S - sebariadenie, sebakontrola a sebaorganizacia - znamenaji Uuplni autonémiu
timu, prikladom mézu byt procesné timy.

9. Pruzna autonomia procesnych timov - Struktira procesnych timov je zostavena tak,
aby bolo mozné tim pruzne prisposobovat’ novym poziadavkam na neho kladenym.

10. Znalost a informacnd bezbariérovost - odstranenie vSetkych informacnych
a znalostnych bariér. Je potrebné vytvorit' zdielané databazy a centralizované

informacné zdroje.lg

Prinosy procesného riadenia®

Prinosy procesného riadenia sa prejavuji v celej organizacii. Velkost tychto
prinosov sa moéze liSit' v zavislosti na jej velkosti, charaktere a vnltornom c¢leneni.
Celkovo by sa prinosy mali prejavit’ vo vykonnosti organizacie so znizenou spotrebou
zdrojov.

V oblasti riadenia organizacie:

* Vznikne prostredie pre trvaly monitoring dosahovanych ciel'ov spolo¢nosti.

= Je dosiahnutad schopnost’ jednoduchej moZznosti odhal’'ovania pri¢iny stavu plnenia,
pripadne neplnenie cielovych ukazovatelov. Sucasne s tym vznikaji schopnosti
trvalého zlepSovania procesov na zéklade priebezného sledovania vykonnosti
procesov.

= Je jasne definovana stratégia podpornych ¢innosti organizacie, ur¢enie konkrétnych

a meratel'nych cielov.

* Je umoznené rychle a jednoduché riadenie zmien, pripadne reakcie na zmeny v

poziadavkach zakaznika.

V oblasti personalnych zdrojov organizdcie je dosiahnuté:

* Trvalého monitoringu vykonnosti ¢iastkovych procesov a €innosti s prepojenim na
motivacny nastroj v ramci riadenia 'udskych zdrojov.

= Moznosti jednoduchej, prehladnej a jasnej definicie pracovnych pozicii a

pracovnych roli v procesnom modeli.

V oblasti financného planovania je dosiahnuté:

¥ DRAHOTOVSKY, L. - REZNICEK, B. 2003. Logistika — procesy a jejich Fizeni. Bro: Computer Press,
ISBN 80-7226-521-0

% GRASSEOVA, M. 2008. Procesni Fizeni ve veiejném i soukromém sektoru. Praha: Computer Press, ISBN
978-80-251-1987-7
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Detailného popisu vykonnosti c¢iastkovych procesov a ich parametrizacia
(priradenie zdrojov), ktoré dava moznost nakladového planovania na urovni
hlavnych procesov v organizacii.

Ocenenia hlavnych procesov organizacie, ¢o umoznuje vyuzitie benchmarkingu.

V oblasti logistiky je dosiahnuté:

Zavedenie pravidiel pre riadenie a organizaciu materidlovych tokov.

Odhalenie a odstranenie tzkych miest v procesoch zadsobovania, nakupu materialu
a sluzieb a udrziavania zasob materialu.

Schopnosti vykonavat’ vo vytvorenom procesnom modeli analyzy a simulécie
veduce k optimalizacii logistickych procesov.

Moznost” vytvorit’ na zdklade vykonanej procesnej analyzy zakladny podklad pre

rozhodnutie o optimalnej koncepcii zasobovania.

V oblasti IT je dosiahnuté:
Jednoduchého a rychleho definovania poziadaviek na funkcionalitu informaénych

systémov, predovsetkym vo vézbe na obsluhu hlavnych procesov organizacie.

V oblasti prevadzky odbornych utvarov je dosiahnuté:

Vygenerovanie celého procesného modelu na podnikovl intranetovl siet, kde je
d’alej umoznené aktivne a dynamické prechadzanie vSetkych Struktar modelu.
Vyznamného zvySenia informovanosti pracovnikov na vSetkych organizaénych
urovniach.

MozZnosti vyhladavania a pripomienkovania jednotlivych procesov vytvorenim
platformy pre zapojenie vSetkych pracovnikov do procesu neustaleho zlepSovania
procesov.

MozZnosti pripojenia a previazania akychkolvek uz existujucich podnikovych
smernic a dokumentov v elektronickej podobe, vratane moZnosti ich spustenia /

otvorenia priamo z modelu, ¢o vyrazne zrychli a skvalitni pracu v celej organizacii.

Porovnanie procesného a funkéného riadenia

Na rozdiel od funkéného riadenia, kde zdkladnym kritériom organizaéného delenia

je zrucnost’, sa procesné riadenie zameriava na vysledok prace (produkt), a tiez na postup

jeho dosiahnutia. Praca sa tu nevykonava separatne v oddelenych jednotkach, ale naopak tu

dochadza k akémusi prietoku cez vSetky oddelenia. Cely takyto systém je potom riadeny
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predovsetkym potrebou zdkaznika, ¢o znamena riadenie produktov a medziproduktov.

Vyuzitim procesného pristupu k riadeniu dochadza k zjednoduseniu celého toku prace a

jeho optimalizacii.

Graf ¢. 2: Porovnanie funkéného a procesného riadenia
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Zdroj: HROMKOVA, L., HOLOCIOVA, Z. 2005. Teorie priimyslovych podnikatelskych
systemui. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling, ISBN 80-731-8270-X

Analyza procesu
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Zakladom pre tvorbu procesov je vykonat' dokladne procesnt analyzu v podniku
alebo jeho Casti. Na analyze by mali spolupracovat’ odbornici, ktori sa touto problematikou
zaoberaju, pretoze vidia celt problematiku objektivne. Procesna analyza je metodicky a
analyticky postup, ktory mapuje, popisuje a vyhodnocuje procesné retazce v podniku.
Procesna analyza a s tym suvisiace modelovanie procesov su zdkladnym néstrojom pri
zavadzani a rozvoji procesného riadenia organizacie . Hlavnou ulohou tejto analyzy je
identifikovat’ a zmapovat’ vsSetky dolezité Cinnosti v procesoch organizacie a navyse
definovat’ ich vzajomné vzt'ahy, odkryt’ vSetky duplicitné alebo naopak najst’ chybajice
¢innosti, pripadne védzby a rozhranie medzi identifikovanymi procesmi. Dopady procesne;j
analyzy sa prejavuju najméa v oblasti:

e financnej - efektivita, vyuzitie zdrojov, navratnost’ investicii, rozlozenie nakladov,
o vztahu k zakaznikom - spokojnost’ uzivatel'ov, produktivita, podpora
e internych procesov - dostupnost’ sluzieb, kvalita, prevadzka, servis

e efektivneho rozvoja - inovacie, zlepSovanie, vzdelavanie atd’.

Vysledkom analyzy a modelovania procesov je popis procesov v podobe grafickych
map so zndzornenim zodpovednosti za jednotlivé aktivity, vstupov a vystupov a SO
znazornenim véizieb medzi jednotlivymi procesmi a aktivitami kazdého procesu.

Ak budeme chciet’ formulovat’ procesy, mali by sme najskor identifikovat’ zakladné
¢innosti . Potom si musime urobit’ predstavu o zakladnych udalostiach a predpokladanych
reakciach na ne. Nakoniec by sme si mali predstavit’ zdkladné objekty zdujmu a ich zivotné
cykly.?

Analyza procesu je kIicovou Cast'ou v postupe zavadzania zmien. Analyzuje sa
skutocnéd potreba zmien v procese, vzt'ah organizicie k tomuto procesu a sposob jeho
integracie do prostredia podniku. Samotny popis a analyza prebiehajii v nasledujucich
krokoch:

1. Popis stcasného stavu procesu

e Definicia procesu (vymedzuje rozsah procesu)

o Specifikacia su¢asnych cielov

e Priebeh procesu, ¢innosti, vratane nadvaznosti

e Specifikacia vstupov a vystupov

e Parametre procesu (vykon, doba trvania, atd’.)

' REPA, V. 2012. Procesné fizend organizace. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-4128-4
2 SEBEK, V. 2013. Podnikové procesy. [online]

25



e Identifikacia zakaznikov procesu
o Externy zakaznik
o Interny zakaznik v procese
o Ina dotknuta skupina

o Iny proces

o Obmedzujuce faktory pre zmenu / rozvoj procesu
o Uloha v procese - konkrétni pracovnici (najmé vlastnik procesu)
o SW aplikécie podporujlice proces

Proces je mozné popisat’ volnym alebo Struktirovanym textom, alebo moznost’
vyuzitia formalizovanych tabuliek. Dalej je mozné ho graficky znazornit, kedy st vyuzité
preddefinované grafické objekty, ktoré umoziuju jednoznaéné a jasné znazornenie.
Graficky znazornené procesy je mozné lahko analyzovat’ a vyhodnocovat vdaka ich
prehl’adnosti.

2. Analyza skuto¢ného stavu procesu (vratane IT podpory, zabezpeCenie zdrojmi,
informaciami)

e Analyza logickej Struktiry procesov

e Analyza metrik procesu

e Hodnotenie spokojnosti externych aj internych zdkaznikov procesu

e Analyza okolia procesu

o Vstupné informacie (dokumenty, data)
o Technicka a logisticka podpora
e Analyza atributov procesu
o Role, dokumentacie , zodpovednosti
o Zdroje - ich mnozstvo a kvalita
o Zabezpecenie komunikécie a koordindcie
o Kyvalita podpory IT aplikacii
o Identifik4cia tzkych miest
e Analyza problémovych oblasti (zistenych problémov)
3. Modelovanie procesu

e Urcenie druhov procesnych modelov, ktoré budu vytvarané, ich rozsahu a miery

podrobnosti

e Tvorba modelov
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4. Navrh technickych a ekonomickych parametrov procesu (metrik procesu) pre jeho
sledovanie a porovnavanie s neskdr navrhovanymi rieSeniami, definicie
meratelnych ciel'ov procesu

5. Sledovanie a meranie priebehu procesu

6. Casové a nakladové ocenenie procesu

7. ldentifikacia pre zlepSenie
e ZlepSenie procesu
e ZlepSenie podpory procesu
e Strukturalna zmena procesu

e Vytvorenie nového procesu

1.5 Vyber procesov pre zlepSenie

Pre vylepsenie ¢i optimalizaciu je najvhodneji proces, ktory spifia nasledujuce

poziadavky:

e ma vel’ky potencial z hl'adiska prinosov

e prinesie po modifikacii vyrazni konkurenéna vyhodu

e je prili§ nakladny

e je predmetom opravnenia kritiky klientov

e spotrebovava vel'ké mnozstvo kapacit

e ma netimerne dlhu dobu trvania

e bude podporovany novym alebo modifikovanym informa¢nym systémom

e je klientsky orientovany

e sluZzi pre zavedenie nového produktu

Vyber procesu je potrebné prejednavat’ v spolupraci s obchodnymi utvarmi, IT a
controllingom. Tym sa napriklad vyluaci proces, ktory zabezpecuje neperspektivne sluzby,
alebo podporuje utlmové produkty a podobne. Vybrany proces musi spifiat’ niekol’ko
zékladnych kritérii. Musi byt skutoény, teda zodpoveda definicii procesu. Dalej musi byt
cely, pretoze optimalizacia iba jeho cCasti by mohla viest k celkovej neefektivnosti.
A v konecnom dosledku sa musi jednat’ o proces, ktory je podnikom chceny, teda podnik

ma na jeho zmene skutoény zaujem.”

2 SEBEK, V. 2013. Podnikové procesy. [online]
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1.6 Implementacia procesného riadenia

Fazu implementacie procesného riadenia mézeme zhrnit' do piatich po sebe
nasledujucich krokov.
1. Vytvorenie vizie procesne riadenej firmy a stanovenie cielov, ktoré maju byt
transformaciou na procesne riadent firmu dosiahnuté
Prevedenie benchmarkingu a definovanie uspechu
Inovécia podnikovych procesov

Transformovanie organizacie

a > DN

S , v . , 24
Monitoring a neustale zlepSovanie novych procesov

1.7 Metédy k mapovaniu procesov

1.7.1 Model procesu SIPOC

Vseobecna mapa procesu SIPOC je chronologické zobrazenie
najvyznamnejSich 3-6 krokov, udalosti alebo operacii v procese. Poskytuje zaklad
pre definovanie procesu v zjednoduSenej vizudlnej podobe. Déava zjednoduSeny
pohl'ad na celkovy proces.25 Znazornuje previazanost dodavatelov so vstupmi,
vystupmi a viazbu vystupov na zdkaznika. Ide o nastroj, ktory vyuZziva metodologia
Six Sigma, ktord poukazuje na to, s akou pravdepodobnostou sa v procese
vyskytne chyba. ® Prostrednictvom tohto modelu budeme opisovat’ proces aj

v praktickej Casti prace a to proces ziskavania zamestnancov.

Postup SIPOC diaramu :

1. Identifikécia internych a externych zakaznikov a stanovenie priorit medzi vSetkymi

zakaznikmi.

# SMIDA, F. 2007.Zavddeni a rozvoj procesniho Fizeni ve firmé. Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-
80-247-1679-4

25 Kugerak,D. 2007. Model procesu SIPOC [online]. 1.3.2007. [cit. 2014.04.04.].

Dostupne na internete: <http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/model-procesu-sipoc>

%6 Kadarova,J .doc.Ing.PhD. 2011. Model mapovania podnikovych procesov [online]. 19/2011. [cit.

2014.04.04.].Dostupné na na internete: <http://www.sjf.tuke.sk/transferinovacii/pages/archiv/transfer/19-
2011/pdf/242-245.pdf>
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2. Priprava zoznamu CTQ poziadaviek na kazdého zakaznika vratane kvalitativnych
poziadaviek, poziadaviek na dodanie a ndkladovych poziadaviek.

3. Urcenie krokov, ktoré ovplyviiuju proces.

4. Stanovenie zaciatku a konca procesu, uvedenie 3 — 6 najdodlezitejSich krokov
procesu.

5. Identifikacia vstupov a dodavatelov procesu resp. jednotlivych krokov procesu.”’

Graf ¢.3 : Mapa procesu:

Dodavatalia Vstupy Procas Vwstupy Zalkasnici

Graf ¢. 3: (Zdroj : vlastné spracovanie)

1.7.2 Diagram korytnacky:

Turtle diagram, vychadza z néstroja SIPOC a predstavuje funkénu analyzu procesu.
Diagram korytnacky je metoda analyzy interného procesu, priCom nadvidzuje na diagram
chobotnice. Zobrazuje stav procesu, jeho ciele, podklady na hodnotenie efektivnosti

procesu.?®

Graf ¢.4 : Turtle diagram

2T Kugerak,D. 2007. Model procesu SIPOC [online]. 1.3.2007. [cit. 2014.04.04.].
Dostupne na internete: <http://www.ipaslovakia.sk/sk/ipa-slovnik/model-procesu-sipoc>

28 Dzubakova, M. ,Lichnerova,L. 2012. Procesny manazment. Bratislava:Ekonom,2012.133 s.ISBN:978-80-
225-3379-9. S.48.
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Ukazovatele Instrukcie, metddy

Zdroj: Dostupné (http://www.qualitydigest.com/june06/articles/03_article.shtml)

1.7.3 Diagram chobotnice:

Je metédou procesnej analyzy systému. Zobrazuje interné a externé rozhrania

medzi organizaciou a zdkaznikmi.Predstavuje cestu ku komplexnému zékaznickemu
: s 2
nastaveniu systemu. 9

Graf & 5: Turtle a octopus diagram*®

Vybavenie/ zariadenie Skolenia, znalosti a zruénosti

<A OB NGO Y
MR 4B TR NO

Ukazovatele strukcie, metody

% Dzubakové, M. ,Lichnerové,L. 2012. Procesny manazment. Bratislava:Ekonom,2012.133 s.ISBN:978-80-
225-3379-9. S.48.

% Dzubakova, M. ,Lichnerové,L. 2012. Procesny manazment. Bratislava:Ekoném,2012.133 s.ISBN:978-80-
225-3379-9. S.49.
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2. Ciel’ prace

Kazda vel'ka spolo¢nost’ pri svojej kazdodennej ¢innosti vykonava vel'ké mnozstvo
ukonov a procesov. Riadenie procesov by malo znamenat’ zlepSenie, a to ako v oblasti
efektivnosti, tak aj zpohl'adu nakladov. Ma predstavovat’ rychlejsi a lacnejSi priebeh
realizacie daného procesu.

Predmetom rieSenia tejto prace je riadenie procesov v poistovni Kooperativa a.s.,
konkrétne sa jedna o proces ziskavania zamestnancov pre jednu z poprednych poistovni na
slovenskom poistnom trhu. Preto, Ze v procese riadenia sh zretelné vicsie nedostatky
a zdihavost’ procesov v spolo¢nosti, cielom mojej prace je navrh konkrétnych opatreni,
ktoré by sa mali realizovat’ pri riadeni procesov Vv spolo¢nosti Kooperativa a.s. .

Teoretickd Cast’ prace obsahuje vSeobecné poznatky vyvoja, postupu ako aj vyhody
procesného riadenia.

Hlavnym cielom diplomovej prace je navrh konkrétnych ucinnych opatreni na
zlepSenie procesov v oblasti riadenia vyberu anaboru novych poistnych poradcov pre
spolo¢nost’. Za ¢iastkové ciele, ktoré prispeli k zaveru hlavného ciel'a, mdZem oznacit’:

o zékladnu charakteristiku spolo¢nosti

o skompletizovanie tdajov

o detailné analyzovanie teoretickych informacii z oblasti procesného
manazmentu
o praktické aplikovanie tidajov v procese riadenia Vv poistovni Kooperativa,

a.s..

V uvedenej spolo¢nosti je proces ziskavania novych pracovnikov neodmyslitelnou
stcastou stredného a vrcholového manazmentu. Za cCiastkovy ciel’ okrem toho mozno
povazovat odhal'ovanie nedostatkov pri pracovnych pohovoroch, pripadne poukazat' na
mozné rezervy prijimacieho procesu Vv spolo¢nosti Kooperativa a.s. Vyber, preskolenie a
riadenie pracovnikov je velmi narocnd azodpovedna praca. Persondlna cinnost
zamestnava viacerych manazérov, ktori investuji do nej mnozstvo energie a pracovného
Casu. Da sa povedat, Zze skuseny poistovaci poradca sa V sucasnosti stava Klucovou
poziciou v poistovni. Situdcia na trhu prace, najmi v obdobi hospodarskej krizy, nuti
spolocnosti byt aktivnejSimi. Pri prijimani zamestnancov sa musi jednat' o pracovnikov,

ktori buddi predstavovat vysSiu pridanu hodnotu. Obsadzovanie tohto typu pracovnej
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pozicie patri medzi pozicie, ktoré vel'mi Casto ponukaju aj iné konkurencné spolocnosti.
Preto pri personalnej praci treba byt’ na trhu rychlejsi, napaditejsi a originalnejsi.
Filozofiou spolo¢nosti, ¢o sa tyka oblasti ziskavania a vyberu zamestnancov je, ze
kvalitu spoloc¢nosti v rozhodujucej miere ovplyviiuje kvalita l'udského potencialu. Cielom
procesu ziskavania a vyberu zamestnancov je preto obsadenie pracovnej pozicie tym

najvhodnej$im kandidatom, ktory splni pozadované kritérid spolo¢nosti v redlnom case.
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3. Metodika prace a metody skumania

Predmetom skumania predkladanej diplomovej prace je riadenie procesov
Vv spolo¢nosti Kooperativa a.s. Uz pri vybere samotnej témy som sa zaoberala moznost'ami
dostupne;j literatary. Vzhl'adom Kk aktualnosti rieSenia danej témy na Slovensku, ako aj
Vv zahrani¢i, existuje k téme dostatocné mnozstvo literatary.

Objektom skiimania diplomovej prace je proces ziskavania zamestnancov V jednej
Z poprednych poistovni na slovenskom poistnom trhu. Proces ndboru pracovnikov som si
vybrala z dovodu, pretoze sa osobne podielam na tomto zaujimavom procese a mam
moznost’ posudit’ kolobeh procesu ako aj mnou videné nedostatky procesu v danej
spolo¢nosti. Kooperativa poistoviia, a. s. Vienna Insurance Group (VIG) bola zaloZena 30.
oktobra 1990 ako prva sukromna univerzalna poistovacia spolo¢nost’ na Slovensku. V
prvych rokoch svojej ¢innosti si vybudovala poziciu stabilnej a GspeSnej poistovne. Tuto

poziciu si udrzala napriek stale rasticej konkurencii vd’aka dovere svojich klientov.

Majoritnym akcionarom spolo¢nosti je jedna z najvyznamnejSich poistovni v
Rakusku, Vienna Insurance Group AG Wiener Versicherung Gruppe. Kooperativa je
¢lenom silnej eurdpskej skupiny Vienna Insurance Group, ktord ma zastipenie po celej

Europe.

Koncern pozostava z priblizne 50 spolo¢nosti v 24 krajinach a ma dlhu tradiciu, so
silnymi znackami a blizkost'ou ku klientom. VIG je postavena na zékladoch takmer 190
ro¢nej skusenosti v oblasti poistovnictva. Ma priblizne 24 000 zamestnancov, ¢im sa
Vienna Insurance Group stava jasnym lidrom na svojich trhoch. Toto postavenie poistovne
dovoluje Cerpat’ z dlhodobého potencidlu. Vienna Insurance Group je podnikom s

najvyssim ratingem v ramci hlavného indexu Viedenskej burzy ATX.

Kooperativa zaznamenava v poslednych rokoch prudky narast svojho podielu na
trhu a rozSirovanie svojich podnikatel'skych aktivit, v ramci ktorych ziskala Komundlnu
poistoviiu, a.s. Vienna Insurance Group. Do skupiny sa zaradila aj Poistoviia Slovenske;j

sporitelne. Spolo¢ny podiel poistovni skupiny Vienna Insurance Group na Slovensku
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dosiahol k 31.12.2013 uroven 34,53 %, ¢im skupina posilnila poziciu lidra na slovenskom

poistnom trhu.

Kooperativa pontika obCanom, fyzickym a pravnickym osobam viac ako 100
produktov zivotného a nezivotného poistenia. VSetky ponukané produkty a ich vSeobecné
poistné podmienky zodpovedaji eurdpskemu Standardu, vdaka ¢omu pocet klientov
dosahuje takmer hranicu 1,2 miliéna a prekracuje hranicu 1,6 miliéna kusov poistnych

zmluv.

Obchodna siet’ spolo¢nosti v sucasnosti pozostava zo 7 konvencnych agentir a 1
Specializovanej agentury pre spolupracu s maklérskymi spolo¢nostami, 43 kancelarii, 67

obchodnych miest a takmer 300 zastipeni v slovenskych mestach a obciach.®*

Poistovnictvo, ktoré je kI'i€ovou oblastou podniku Kooperativa, a.s., radime medzi
nevyrobné narodohospodarske odvetvie, ktoré sa zameriava na tvorbu netradi¢nych,
Specializovanych finan¢nych fondov a ich spravovanie na zasade podmienenej navratnosti.
V ramci svojej ¢innosti poskytuje poistnu ochranu s thradou $kod, ktoré vznikna na
zaklade nepredvidanych ale moznych udalosti, ktoré mézu nastat’. Sluzby, ktoré pontka
poistovia st k dispozicii obcanom, podnikatelom a korporacidm. Poistenie poistenych
subjektov sa realizuje prostrednictvom platenia poistného. Poistoviia zhromazd'uje
finan¢né prostriedky do doby, kedy nastane poistna udalost’ a ona nesie naklady za
vzniknuti $kodu Vv tejto poistnej udalosti. Poistovnictvo funguje v podmienkach trhovej
ekonomiky ako stabilizator ekonomickej urovne pre podniky aZivotnej urovne
obyvatel'stva ak nastane poistna udalost’. Poistenie je v trhovej ekonomike vlastne tovarom
apoistny fond je kapitalom, ktory sluzi na podporu rozvoja podnikania, ¢i ochranu

stkromného vlastnictva obyvatel’stva.

Pri priprave teoretickej Casti som sa sustredila najmé na literaturu zahrani¢nych
autorov, ucebnice pisané na akademickej pdde ekonomickej univerzity ako aj ¢lanky
pristupné z internetovych zdrojov a odborna casopiseckad literatira. Po ziskani mnoZstva
informacii z odbornych zdrojov som vybrala kI'icové body k danej téme, na ktoré som sa

blizsie orientovala.

3! Dostupné na internete:
http://www.koop.sk/ActiveWeb/Stranka/sk/vyrocna_sprava_2012/vyrocna_sprava_2012.htm [online]
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Kapitola Sucasny stav rieSenej problematiky doma a Vv zahrani¢i je pisana na
zaklade sumarizovania a analyzovania udajov z viacerych domadcich ako aj zahrani¢nych
publikécii. Prostrednictvom komparacie nazorov roznych autorov z celého sveta som
sumarizovala tych, ktorych mena sa najcastejSie spdjaju s oblastou riadenia procesov. Na
zaklade analogie som spracovala zakladné pojmy Vv danej oblasti.

V kapitole Vysledky prace som na zaklade vlastnych nadobudnutych vedomosti,
internych smernic spolo¢nosti, interview s pracovnikmi spolo¢nosti ako aj udajmi z
vyro¢nej spravy analyzovaného podniku analyzovala proces naboru a adaptacie poistnych
poradcov. V tejto poistovni rovnako ako v mnohych inych velkych podnikov prebicha
vel'ké mnozstvo kazdodennych procesov. Kapitola sa zaoberd najmad plnenim hlavného
ciel’a prace a to navrhom konkrétnych opatreni na zmenu v riadeni procesov. Konkrétnym
navrhom zlepSenia zabehnutych procesov v oblasti vyberu a prijimania pracovnikov vidim
v preciznosti zodpovednych riaditel'ov uz pri prvotnom vybere jednotlivych kandidatov.
Vynechanim viacerych oddeleni zo schvélenia nastupu riaditelom vybratého kandidata,
modze spolo¢nost’ usetrit’” vela Casu, pretoze doposial odd’alovanie podpisania nastupu
vybratého kandidata skor medziasom velakrat odradilo.Tato cast’ pracuje s modelom
SIPOC ajeho implementaciou na analyzovany proces prijimania novych zamestnancov
poistovne. Poistoviia Kooperativa a.s. pontka svojim poistencom velké mnozstvo
alternativ poistenia v oblasti zivotného a nezivotného poistenia. VSetky produkty ktoré su
V jej ponuke aich vseobecné poistné podmienky zodpovedaju poziadavkam na eurdpsky
Standardu. Preto je len samozrejmé, ze produkty tejto spolo¢nosti vyuziva viac ako milién
klientov, kedy niektori klienti maji zazmluvnené aj viacej pontukanych produktov
pois‘[’ovne.32

Aby sme mohli dostatocne analyzovat’ proces prijimania a naslednej adaptacie
novych zamestnancov, bolo vykonané osobné pozorovanie procesu Nha novoprijatom
zamestnancovi. Pretoze niektoré skutocnosti pri ziskavani novych pracovnikov sa nedali
pozorovat’ spolo¢ne s uchadzatom o zamestnanie a naslednym zamestnancom, informacie
boli doplnené osobnou komunikaciou s asistentkou a pracovnikmi oddelenia riadenia
T'udskych zdrojov. Zistenia pocas prijimania a adapticie novoprijatych zamestnancov vo
firme sa v niektorych ¢astiach mierne lisia od teorie, ktora byva uvadzana v literature.

Vzhl'adom na obmedzenost’ rozsahu prace som sa rozhodla orientovat’ na proces,

v ktorom sa pohybujem najblizSie, ato je ziskavanie zamestnancov ato poistovacich

%2 Dostupné na internete: http://www.kooperativa.sk/ [online]
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poradcov a ich nasledna adaptacia v prostredi spolo¢nosti. V praci su rozobraté aj niektoré
interné informécie z persondlnej oblasti pouzivané pri ndbore novych pracovnikov,
stanovenych poziadaviek ako aj pozadovanych kritérii na potencidlnych uchadzacov. Pre
ziskanie tychto tidajov som vyuzila pomoc manazérov stredného manazmentu, ktori kazdy

tyzdent vyhodnocuju a realizuju tento existujici nel'ahky proces.
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4. Vysledky prace

4.1 Charakteristika spolo¢nosti Kooperativa a.s.

Obchodné meno: KOOPERATIVA poistoviia a.s. Vienna Insurance Group
Sidlo: Stefanovi¢ova 4, 816 23 Bratislava 1, Slovenska republika
ICO: 00 585 441

Datum zapisu do OR: 29.11.1990

4.2 Organizaé¢na Struktira spolo¢nosti Kooperativa a.s.

Kooperativa poistoviia, a.s. Vienna Insurance Group, ma dvojstupiiovi
organiza¢nu Struktiru:
— CENTRALA so sidlom v Bratislave,
— AGENTURY so sidlom v jednotlivych regiénoch Slovenska.

Graf ¢.6 Organizacna struktara spolo¢nosti Kooperativa a.s.%®

%% Dostupné na internete:
http://www.koop.sk/ActiveWeb/Stranka/sk/vyrocna_sprava_2012/vyrocna_sprava_2012.htm [online]
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Poist'ovnictvo plni viaceré funkcie:

Akumula¢no-redistribu¢na funkcia: aktivity pomocou ktorych sa zhromazd'uja
penazné poistné prostriedky do rezervného fondu, ktory ma kapitalova povahu, vratane
akumulacie zisku. Zaroven sa prostriedky znovurozdel'uju podla uritych kritérii medzi

ucastnikov poistnych vzt'ahov.

Kontrolna funkcia: prostriedok na sledovanie finanénych vzt'ahov poistenia,

postupy likvidacie vzniknutych poistnych udalosti a sposoby vyuzitia poistnych technik.

Stimula¢na funkcia: vplyv na kvalitu poistenia a ovplyviiuje ekonomicky vysledok
subjektov poistného trhu. Spociva v sposobe ucinku na formy, metddy a sposoby
rozdelovacich procesov aich vplyvom na spravanie poistenych subjektov v poistnych

vztahoch.

Primarna funkcia: transfer prenosu rizika na poistoviiu. Jednd sa o urcité poistné,
¢o je V podstate relativne nizka Ciastka v porovnani s potencialnou stratou pri poistnej

udalosti, ktora sa prenasa na poistovatel’a.

4.3 Majetkové ucasti k 31.12.2012

Graf &. 7 Majetkové Gidasti spolonosti®*

VIENNA INSURANCE GROUP AG
Wiener Versicherung Gruppe
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% Dostupné na internete:
http://www.koop.sk/ActiveWeb/Stranka/sk/vyrocna_sprava_2012/vyrocna_sprava_2012.htm [online]
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Spolocnost” Kooperativa a.s. deklaruje poslanie spoloc¢nosti ako: poskytovanie
poistovacich sluzieb s vysokou profesionalitou a uspokojovanie potrieb a oc¢akavani

akcionarov, klientov obchodnych partnerov a zamestnancov poistovne.

V spolo¢nosti  Kooperativa a.s., ako vkazdej velkej organizacii prebicha
kazdodenne nespocetne vel'ké mnozstvo procesov. Nasledujuca ¢ast’ prace priblizi proces
ziskavania zamestnancov, od prvotného vyberu, zaskol'ovania az po samotnu adaptaciu

v podniku.

Preto, Ze v sucasnej dobe na slovenskom poistnom trhu posobi viacero poistovni so
zahrani¢nou ucastou ¢i bez nej, je nevyhnutné vykonévat’ efektivne kroky k napredovaniu
a byt konkurencieschopny v ramci celej Europskej Unie. Délezité je uspokojovat’ vietky
poziadavky i potreby aj potencialnych klientov a prinasat im Siroku plejadu produktov
a sluzieb, ktoré u nich vytvoria spokojnost’ a odhodlanost’ byt lojalny voci svojej poistovni

pre uskuto¢nenie d’al$ich obchodov v poistovni, aby klient nepresiel ku konkurencii.

Poistovina Kooperativa a. s. je uspeSna a stabilnd poistoviia, ktorad pdsobi na
Slovenskom poistnom trhu od roku 1990. Dokazom jej urovne je aj velky pocet oceneni v
roznych oblastiach poistovnictva. Kooperativa poskytuje velmi kvalitné a Ziadané
produkty asluzby v oblasti zivotného a nezivotného poistenia. Jej klientmi st nielen
fyzické osoby (obcania), ale aj podnikatelia réznych vekovych kategérii a druhov
podnikania z celého Slovenska. Poistovinia sa usiluje 0 zvySenie podielu na trhu, ktory

vd’aka dovere jej zékaznikov kazdoro¢ne rastie, ¢im sa jej ambicie napliiaju.

Poistovia, ktord chce byt uspeSnd, musi zavadzat’ neustadle moderné, inovacné
a kvalitné produkty a sluzby, zvdcSovat' rozsah distribuénej siete, dbat’ na kvalitu
a promptnost’ servisu, zamestnavat’ vysoko kvalifikovanych zamestnancov s priatel'skym
a profesionalnym postojom k praci. Vel'mi doleZitym prvkom sa javi aj potreba rozsirovat’
predajné miesta atym ziskavat novych zékaznikov a prehlbovat marketingovi
komunikaciu. Zaroven sa musia najst’ nové sposoby a metddy, ktoré poistoviiu odlisia od

konkurencie.
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4.4 Strategické umysly spolocnosti

Vienna Insurance Group Slovensko méa Umysel prostrednictvom poistovne
Kooperativa a.s. znova potvrdit’ poziciu poistovacieho lidra na slovenskom trhu. Preto je
nemyslitelné, ze by predstavitelia poistovne na Slovensku prestali pracovat” désledne,
sledovat’ konkuren¢né rozhodnutia poistovni, prijimat’ kvalitnych zamestnancov a skolit’
ich tak, aby udavali tempo kompletnému poistnému trhu. Zaroven plnit’ strategické ciele
poistovne Kooperativa, medzi ktoré patri aj dosiahnutie hospodarskeho vysledku
spolo¢nosti. Potrebuje vykonavat tieto kroky, aby naplnila zaujem akcionarov a nasledne
produkovala nové finan¢né zdroje pre d’alsi rozvoj a skvalitiovanie poskytovanych sluzieb

pre klientov.

Strategické umysly vychadzaju z filozofie a poslania poistovne Kooperativa a.s.:

- Poskytovat’ nadstandard poisteni, tak aby sa udrzala poistoviia Kooperativa a.s.
vzdy na prvej priecke.

- Zabezpecenie rastu sily poistovne.

- ZvySovanie produktivity za G¢elom zvySovania zdrojov spolo¢nosti.

- Plnenie narastu objemu zisku a zvySovanie efektivity poistovne.

- Poskytovat’ vel'mi kvalitné sluzby a uspokojiva protihodnotu.

- Poskytovat’ vysoku kvalitu v likvidacii poistnych udalosti ako aj v prevadzkovej
sprave poisteni .

- Orientacia na klienta prostrednictvom vsetkych zamestnancov spolo¢nosti.

- Rozvoj spolupréce so strategickymi partnermi

- ZvySovanie socidlnej zodpovednosti voci verejnosti a socidlne odkazanym

spoluobcanom.

4.5 Personal

Uz pri vytvarani pracovnej pozicie cez vyber zamestnanca a zaucenie novych
pracovnikov si treba uvedomit, Ze firemna kultira je jednoznacnym prvkom tuspechu,
poslania a stratégie podniku. Je to preto, lebo zastresuje celkova klimu v spolocnosti, je

kritériom spravania sa zamestnancov Kk sebe navzajom, ale aj ku klientom, pritom
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odzrkadl'uje vzajomnu doveru a spokojnost zamestnancov a priamo ovplyviuje ich
motivaciu. Kooperativa, a.s. ma presne definované hodnoty spolocnosti, ktoré tvoria
zékladné principy spravania zamestnancov firmy. Zakladom firemnej kultury je hlboké
splynutie zdujmu zamestnancov so spolo¢nost'ou, angazovany, iniciativny pristup k praci,
lojalita a respekt voci cielom spolo¢nosti. Osnova firemnej kultiry spoéiva vo vyznavani

zakladnych hodnot:

- Maximadlna orient4cia Smerom na zakaznika.

- Vzajomny respekt a ucta medzi spolupracovnikmi a klientami.

- Dosahovanie vynikajticich pracovnych vysledkov.

- Sirenie a prezivanie pozitivnej energie.

- Velka tazba po vitazstve v suboji s konkurenciou.

- Vernost’ pri dodrziavani firemnych hodnot.

- Neustale zdokonalovanie schopnosti a zvySovanie vykonnosti za ti¢elom udrzania
pozicie poistovne ako lidra.

- Nasadzovanie elanu pri dosahovani vysledkov, prejavy odvahy pri prekonavani
prekazok.

- Neustale vzdeldvanie sa a prenos novych poznatkov do vysledkov firmy.

- Budovanie atmosféry podporujucej osobnostny a profesionalny rast, odmenovanie

podrl'a podielu prispevku jednotlivca do spolo¢ného vysledku poistovne.

V ramci podnikovej kultiry sa poistovia sustred’uje na to, aby vSetci zamestnanci
boli informovany o viziach, poslani a strategickom smerovani podniku. Taktiez
oboznamuje zamestnancov 0 previazanosti strategickych planov na osobné ciele
zamestnancov, ako aj poukazuje na zvySovanie urovne kvalitativnych poziadaviek na
pracovné pozicie na vSetkych organizacnych stupiioch spoloc¢nosti. Nesmie sa zabudnut’ na

potrebu neustaleho skvalitiiovania sluzieb a komunikacie s klientmi.

Firemnt kultiru poistovne Kooperativa ovplyvituje hlavne uvedomovanie si
zodpovednosti a snaha o udrzatel'ny Kklientsky a ekonomicky rast. To predstavuje zaklad
socialnej angazovanosti podniku. V ramci poistovne Kooperativa sa to prejavuje v
zodpovednom zaobchadzani so zamestnancami Vv kazdej faze zamestnaneckého pomeru.

Spravnost” smerovania poistovne sa prejavuje v uspechu spolo¢nosti, ktora potvrdzuje
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spravnost’ tejto stratégie, kde sa zameriava na angazovanost zamestnancov. VsetCi
zamestnanci poistovne su prepojeny podnikovou kultarou, ktord zamestnancov povazuje
za svoju prioritu. Kooperativa poistovia a.s. o¢akava od vSetkych zamestnancov nielen
zodpovedajuci vykon, ale predovSetkym lojalitu vo¢i podniku a zdiel'anie podnikovej
kultary. Takmer 200-ro¢na historia koncernu Vienna Insurance Group, Vrami ktorého
poistoviia Kooperativa funguje, je jasnym dokazom toho, Ze politika 'udskych zdrojov
musi byt’ vzdy zamerana na obsadenie kIi¢ovych pozicii zamestnancami ktori maji vel'mi
dobrti odbornu kvalifikaciu s najvys$Sou troviiou integrity. Poistoviia Koperativa sa uz
desatrocia snazi o dlhodobé zamestnavanie, pricom je to stcastou jej filozofie. Zaroven
zamestnanci, ktori pracuju v ramci tejto poistovne, Sa povazuju za vysoko profesionalnych
a vSeobecne su uznavani ako najlep$i v oblasti slovenského poistovacicho biznisu.
K tomu, aby sa udrzal vysoky Standard, je vynaloZeny znany doraz na vSetkych urovniach
od predaja sluzieb klientovi a S tym suvisiacej administrativy cez organiza¢né zlozky bez
priameho kontaktu s klientom az po vedenie spolo¢nosti. Riadenie l'udskych zdrojov
Vv poistovni Kooperativa je smerované na vytvaranie ¢o najlepSich podmienok na
sebarealizaciu zamestnancov v snahe o dosahovanie cielov spolo¢nosti. Hlavnym
¢initel'om k tspechu spolocnosti su zamestnanci, ktory od podniku m6zu ocakavat’:

- zazemie silnej zahrani¢nej spolo¢nosti na trhu, ktory je v rozvoji,

- moznost’ uplatnenia sebarealizacie a dosiahnutie osobného rastu,

- motivacny systém odmeniovania a mnozstvo zamestnaneckych vyhod,

- neustale budovanie dlhodobej kariéry v medzinarodnom prostredi.

V ramci vSestrannej komunikacie sa presadzuju Vv poistovni Kooperativa tieto
hodnoty:
- orientovanie sa na zdkaznika,
- zachovanie Cestnosti a integrity,
- vodcovstvo poistovne na trhu azabezpecené vodcovskymi schopnostami
zamestnancov,
- zodpovedna personalna praca SO zamestnancami.
Pri rozhodovani o spOsobe rozvoja zamestnancov vychadza poistoviia z potrieb
a poziadaviek svojich zamestnancov na zdklade ich maximalneho dosiahnutého vzdelania
a vekovej Struktuary.

Graf ¢.8 Vzdelanostna Struktara zamestnancov k 31. 12. 2012
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Graf ¢. 9 Vekova Struktira zamestnancov k 31. 12. 2012
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Taziskom pri vzdelavacich a rozvojovych aktivitach boli:

- kvalita a vysoka uroven poskytovanych sluzieb,

- motivacia zamestnancov na plnenie cielov firmy,

- periodické hodnotenie efektivity vzdelavacich a rozvojovych aktivit,
- postoje a reakcie ucastnikov,

- uroven ziskanych vedomosti a zru¢nosti,

- zmena pracovného spravania a postojov,

- prinosy vyjadrené zmenou ukazovatel'ov firmy.

Vysledky tychto rozvojovych a vzdeldvacich programov su meratelné vo zvySovani
kvality zamestnancov poistovne prostrednictvom ich cieleného kariérneho postupu.
V rdmci rozvojovych aktivit sa poistoviia zamerala na zvySovanie parametrov vykonnosti
a stabilizaciu internej predajnej siete. Poistoviia mysli aj na motivaciu zamestnancov vo
forme benefitov. Kooperativa kazdoro¢ne vytvara socidlny fond nad ramec stanoveny

zédkonnymi povinnostami. Prostriedky zo socidlneho fondu st vyuzivané na nasledujuce
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benefity pre zamestnancov v podobe prispevkov na stravovanie a na socialnu vypomoc pre

Zamestnancov.

Jednou zo zloziek motivacie zamestnancov je realizacia Sirokého spektra
zamestnaneckych benefitov. Jednd sa o nasledovné benefity:
- prispievanie zamestnancom na mesac¢nej baze na doplnkové déchodkové sporenie,
- poskyovanie zamestnaneckych zliav na vybrané poistné produkty spolo¢nosti,
- poskytovanie jubilejnych odmien zamestnancom pri prilezitosti pracovného jubilea —
odpracovania 5, 10, 15 a 20 rokov v spolo¢nosti,
- poskytovanie pri odchode do starobného déchodku odchodné vo vyssej ako zakonnej
vyske, aby sa aj takouto formou znizil dosah prechodu z produktivneho veku

zamestnanca do veku dochodkového.

Realizacia jednotlivych druhov zamestnaneckych benefitov prispieva k zvySovaniu
Zivotnej Grovne zamestnancov, k zlepSovaniu vnutrofiremnej komunikacie a K rozvijaniu
produktivnych vztahov v pracovnom procese. Stratégia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti
Kooperativa je zamerana na celkovy Uspech spolo¢nosti. VSetky aktivity v rdmci stratégie
l'udskych zdrojov smeruji k maximalizacii prinosu prace kaZdého jednotlivca pri
dosahovani stanovenych firemnych cielov. Stratégia l'udskych zdrojov podporuje celkové

budovanie efektivnej spolo€nosti.

4.6 Proces ziskavania zamestnancov

Ludsky faktor patri medzi vyznamné prvky v oblasti marketingu sluZieb. Za
uspechom marketingu sluzieb musime vidiet' hlavne riadenie l'udskych zdrojov, ktoré
zavisi od sposobu vyberu, kvality skoleni, motivacie a systému riadenia I'udi. Pomocou
uspesnej a efektivnej personalnej politiky sa d4 dosiahnut’ podpora realizacie vyznamnych
marketingovych stratégii, vyraznejsi trhovy podiel, pri zvyseni imidzu poistovne a kvalite
Klientely. Najdolezitejsim prvkom v tejto oblasti je preto kvalitny zamestnanec poistovne,
ktorého praca vyznamne ovplyviiuje kvalitu poskytovanej sluzby. Personal je jednym
z vidite'nych charakteristickych faktorov, ktoré pomahaju odlisit’ poistovacie spolo¢nosti
na trhu. Preto kazda poistovia vykondva mnozstvo Cinnosti, aby vyvolala doveru

u stalych, ale aj potencidlnych klientov. V poistovnictve platia vel'mi dolezité zasady:
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- Poistovaci trh je tvoreny pre kupujicich a nie predavajicich.

- Poistovne medzi sebou zvadzaji konkurenény boj o zakaznika.

- Ponuka sluzieb poistovni musi vychadzat’ z poziadaviek trhu.

- ZlozZenie produktov musi vyhovovat’ takmer vSetkym zakaznikom.

- Zaujem zékaznika poistovne vykonavaji intenzivnym prieskumom.

- Poistovne o svojich produktoch musia aktualne informovat’ zakaznikov.

- Urcit kritéria obchodnej politiky, ktoré sa stanu pre obe strany zavidzné a
kvalita poistnej ochrany sa nevztahuje iba na produkt, ale aj na

profesionalny pristup pracovnikov poistovne.

Kvalitny personal prinasa konkuren¢ni vyhodu a buduje dobré meno poistovni,
hlavne ak spomenuté vlastnosti su neoddelitelnou sucast’ou personalu spolo¢nosti. Preto
musi poistovia klast velky doraz na realizaciu externého, interného a interaktivneho
marketingu. Externy marketing sa zameriava na tvorbu marketingového mixu - beznej
prace, ktort poistoviia denne vykonava v stvislosti S pripravovanim, kalkulaciou,
distribuciou a propagaciou poistnych produktov alebo sluzieb. V internom marketingu sa
jedna o vnutorny marketing poistovne, zakladom ktorého je nepretrzitd priprava,
vzdelavanie a nésledny tréning kontaktnych pracovnikov. Interaktivny marketing ma za
ulohu zabezpecit, aby vnimana kvalita sluzieb bola v stlade s kvalitou vztahu medzi

klientom a pracovnikom poist'ovne.

Konkrétny proces ziskavania zamestnancov v spoloc¢nosti je €asto krat zdlhavym

a vel'mi naronym procesom.

Nébory novych poistnych poradcov patria k jednym zcielov, ku ktorym sa
podpisuju regionalny riaditelia prislusSného regionu. Ked'ze poistny poradcovia si kI'aCom
k uspechu celej spoloc¢nosti, je vel'mi dolezité mat’ kvalifikovanych zamestnancov v tejto
oblasti s produktovymi ale aj predajnymi zruénostami. Cize ako aj v inych oblastiach plati,
¢im viac tym lepSie. Riaditelia akoby mali v zmluve napisané inymi slovami prijimat’ ¢o
najviac poistnych poradcov a ¢asto sa potom stane ,ze kritérium kvalifikacie ide bokom.
Region Bratislava zastreSuje pat’ regionalnych riaditel'ov, ktori by mali mat’ proces ndboru
novych pracovnikov Uplne pod svojimi kridlami. No véc¢Sina znich si tuto tulohu

zjednodusSuje prostrednictvom asistentky. Proces zacina vyberom vhodnych kandidatov.

Lenze ako zistit’ kto je vhodny? NajlepSimi poradcami su ¢asto 'udia s vel'kymi ustami ale
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su potrebné k tomu aj produktové znalosti. Na druhej strane nie kazdy ¢lovek ktory aj zasle

Zivotopis mé o ponukanu poziciu zaujem.

Proces ziskavania poistnych poradcov mozno zahajit pripravnou fazou.
NajcastejsSie sa jednd o externé oznamenie o vol'nej pracovnej pozicii. Pri tejto narocnej
a zodpovednej praci, mozno zvazit' viacero druhov zdrojov, odkial mozno potencidlnych

uchadzacov na danu poziciu prilakat’. V prvom rade personalne oddelenie (resp.asistentka)

vyuzije:

- Internetové zdroje ako su: www.profesia.sk, www.kariera.sk

- Regiondlna inzercia

- Odportcania z radov zamestnancov, alebo personalnych poradcov

- Ponuka pracovnych sil z uradu prace socialnych veci a rodiny

- Databazy zdravotnictva

- Databazy skolstva

- Byvali alebo sucasni pracovnici zo $tatnej spravy, pripadne ich iniciativy
- Ostatné zdroje pracovnych sil (Studenti a pod.)

- Absolventi skol

Ide tu v prvom rade o rozhodnutie o tom, kto bude sti¢astou spolo¢nosti a kto nie.
Rozhodujuce je, aké odborné schopnosti sa budu od uchadzaca pozadovat’ a ktoré kritéria
kandidata rozhodnu o GspeSnosti pri vybere, resp. aké charakterové vlastnosti, novym
pracovnikom vnesené, ovplyvnia firemnt kultaru. Pri budovani timu je ddlezité vziat’ do
uvahy profily jednotlivych pracovnikov daného timu, a mysliet uz pri vybere na to, ako

novy ¢len zapadne do danej skupiny uZz existujucich pracovnikov.

Uz pri urCovani poziadavky na prijatie novej pracovnej sily musi podnik presne
zadefinovat’ minimalne poziadavky na pracovnika, a to nielen v oblasti vzdelanosti, ale aj
napriklad kulture vystupovania, miery empatie. Pri vybere nového pracovnika sa musi
prihliadat’ na splnenie tychto poziadaviek. Prijatie pracovnika, ktory tieto poziadavky
nespliia moze mat’ za nasledok degradaciu pracovnej klimy a stratégie podniku. Preto sa
netreba branit’ vykonaniu tol’kych pracovnych pohovorov, az sa ziska pracovnik splnajuci
poziadavky podniku v celom rozsahu. Prijatie pracovnika len preto, Ze nikto lep$i sa

nenaSiel sa v drvivej vdcsine neosvedCil. Jedna sa totiz o pracu, kde dovera a priazen
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klientov zavisi od skusenosti s jednotlivymi zamestnancami. Jedna sa o nadro¢né pracovné

pozicie a mnozstvo sebareflexie. Pracovnik, ktory uz pri vyberovom konani prezentuje, ze

vie vSetko a nepotrebuje firemné vzdelavanie pravdepodobne nebude tym vhodnym

pracovnikom v poistovnictve, ktoré je viazané na neustale vzdelavanie pracovnikov.

Graf ¢ .10: Proces ziskavania novych zamestnancov
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pracovnd poziciu
(preferencia interného kandidata)

Zdroj: Vlasté spracovanie
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Pri vyberovom konani spolupracuje viacej pracovnikov :

- Asistentka: zbiera zivotopisy a nasledne filtruje kandidatov podla vopred
stanovenych  kritérii.  Telefonické dohodnutie osobného pohovoru
S riaditel'om.

- Regionalny riaditel: realizuje prvé kolo pracovného pohovoru. Zistuje ¢o
najviac informacii o kandidatovi. Snazi sa v uchadzaCovi vzbudit' pocit, ze
spolo¢nost’ si vybera zo zaujemcov, a ak kandidat ¢o ilen trosku spina
kritéria na schopnosti a zru¢nosti ako su :

o organiza¢né a komunika¢né schopnosti
o analytické a interpersondlne schopnosti
o prirodzenu inteligenciu, vVystupovanie a v§eobecny prehl'ad
po zvazeni bude kandidat pozvany na druhé kolo pracovného pohovoru. Nikdy sa
pre poistovnictvo neprijima do zamestnania pracovnik hned” na prvom Kkole
pracovného pohovoru.
Na druhom kole vyberového konania sa treba zamerat’ na :
- Ustny prejav, kreativitu a fantaziu

- Schopnost’ predavat’ a zistit’ potreby klienta

- Personalne oddelenie: spracuje vSetky potrebné dokumenty UspeSného

uchéadzaca a zacina pripravovat’ podklady k podpisu.

- Riaditel’ useku obchodu: schval'uje vysledky vyberového konania

- Clen predstavenstva a riaditel: schval'uje vysledky vyberového konania

- Generalny riaditel’: schvaluje vysledky vyberového konania

Po schvéleni vSetkymi ucastnikmi pohovoru méze kandidat prist’ podpisat’ pracovnu
zmluvu a nastipit na Gvodné $kolenie. Celé to nickedy trva aj 2-3 tyzdne. Uspesny

kandidat sa dozveda vysledky vyberového konania nasledne po ukonceni druhého (resp.
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nasledného) vyberového konania, pred podpisom nadriadenych pracovnikov s tym, ze

definitivne bude prijaty po podpise sthlasu generadlnym riaditel'om.

4.6.1 Akvizicia potencialnych uchadzacov

Graf ¢.11: Akvizicia kandidatov (Vlastné spracovanie)

Pofiadavky Inzerat

Akvizicia kandidatov

L J
¥

Priprava vyberového konania za¢ina omnoho skor, ako sa ho uchadzac¢ zucastni. Po
zisteni, Zze podnik mé& volné pracovné miesto zaroven sa zadefinuji aj minimalne
poziadavky na pracovnika, ktory ma pracovné miesto obsadit’. Nasledne sa zvolia spdsoby
ozndmenia vol'ného pracovného miesta. Malokedy sa pouziva len jeden spdsob, vyuZziva sa
kombinacia viacerych. Zaroven regionalny riaditel’ ur¢i termin prvého kola vyberového
konania. Nasledne dochaddza k zberu ziadosti, Zivotopisov a motivacnych listov
u asistentky. Tymto sa zavfSilo pripravné konanie pred prijimacim konanim. Jedna sa

0 konanie, ktoré je v podstate rutinnym konanim.

4.6.2 Zber zZiadosti
Graf ¢.12: Zber ziadosti

Prijaté Zivotopis Vyhowvujaci kandidati

v

Zber Ziadosti >
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Asistentka, ktorej prichadzaja Ziadosti o prijatie do pracovného pomeru spolu so
Zivotopisom a motiva¢nym listom v listovej a mailovej podobe, skontroluje splnenie
poziadavky na uchadzaca — t.j. absolvovanie maturitnej skusky. Na zdklade tohto kritéria
vyli¢i ziadosti uchadzacov, ktory nesplnili poziadavku na vzdelanie. Potom asistentka
zisti, €1 sa niektory uchadza¢ o zamestnanie nenachadza v internom zozname nezelanych
0s0b na prijatie do pracovného pomeru. Jedna sa o osoby, ktoré boli v minulosti v podniku
zamestnané a bol s nimi rozviazany pracovny pomer pre neuspokojivé pracovné vysledky
alebo porusenie pracovnej discipliny. Taktiez sa v tom zozname nachadzaju aj osoby,
ktoré urobili podvod voci poistovni, alebo sa o to pokusili. VSetkym ziadatel'om, ktory
splnili kritérid na ucast’ na vyberovom konani a zaroven neboli potencidlnou hrozbou pre
podnik, asistentka telefonicky dohodne osobny pohovor na termin, ktory urcil regionalny
riaditel’. Ostatnym uchédzacom mailovou komunikaciou oznami, ze nesplnili kritéria pre

vyberové konanie.

4.6.3 Vyber kandiddtov splnajiicich poziadavky

Graf ¢.13: Dohodnutie osobného pohovoru

Vyhovujaci kandidati Osobny pohovor

P
>

Dohodnutie osobného pohovoru

4

Zdroj: vlastné spracovanie

V dent prvého kola vyberového konania regiondlny riaditel’ svoj pracovny deit
zah4ji 0 hodinu skér ako v bezné dni. Pocas tejto hodiny vykonéva vsetky neodkladné
rutinné prace, ktoré bezne vykonava V priebehu dna. Priblizne 15 minat pred zahajenim
vyberového konania regionalny riaditel’ vypne svoj mobilny telefon, sekretarke oznami, ze

nebude k dispozicii do 14.00 a spolu s asistentkou sa presunie do miestnosti, kde prebieha
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vyberové konanie. Do miestnosti uchadzaci vstupuju jednotlivo. Pred ich vstupom si
regionalny riaditel eSte raz prejde spisovi dokumentaciu uchadzaca. Nasledne ho
asistentka pozve na vyberové konanie a skontroluje udaje v obéianskom preukaze
a ziadosti o prijatie do pracovného pomeru. Regionalny riaditel’ kladie uchadzacovi otazky,
pricom asistentka Sleduje neverbalnu komunikaciu uchadzaca. Po ukonceni pohovoru
uchadza¢ opusta miestnost a riaditel’ s asistentkou si urobia poznamky z pohovoru
s danym uchadzacom. Nasledne sa regiondlny riaditel oboznami so spisom d’alSieho
uchadzaca. Vyberové konanie bolo ukoncené o 12.30. Nasledne asistentka odnesie spisovi

dokumentaciu a regionalny riaditel’ ide vykonavat’ svoje funk¢éné povinnosti.

Vyhodnocovaniu sa regionalny riaditel' s asistentkou venuje na druhy deii po
prijimacom pohovore. Uchddzaci, ktori postipili do druhého kola vyberového konania
boli telefonicky pozvany na druhé kolo, ostatnym asistentka mailom pod’akuje za zaujem
0 pracu Vv ich podniku a zaroven oznami, ze neboli vybrati do druhého kola vyberového

konania.

Druhé kolo vyberového konania prebieha obdobne, ako prvé kolo. Rozdiel je
Vtom, ze regionalny riaditel' kladie doraz na osobnostné predpoklady uchadzacov.
Vyhodnotenie druhého kola vyberového konania byva vykonané este v ten isty den. Proces
sa ukonc¢i vybranim uchadzacov, ktori najviac vyhovovali. Vysledky vyberového konania
boli uchadzac¢om oznamené na d’alsi den.

Graf ¢.14: Vyber vhodného uchadzaca

ZvaZienie skisenostia zrufnosti Poistovaciporadca

L J

Vybervhodného uchadzaca

¥

Zdroj: vlastné spracovanie

Cely proces prijimacicho konania uspe$ného uchadzata sa zalina eSte pred
podpisanim pracovnej zmluvy. Po informovani nového nadejného zamestnanca, ze bol

vybraty z uchadzacov vyberového konania na dant pracovna poziciu, firma zaroven
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oznamila vybranému zamestnancovi aby sa dostavil do podniku so vsetkymi potrebnymi
dokumantami na uzavretie pracovnej zmluvy. Podnik potrebuje ziskat' vsetky potrebné
udaje o novoprijatom zamestnancovi, aby mohli vypracovat’ navrh pracovnej zmluvy. Bol
vyzvany, aby so sebou priniesol aj nasledovné doklady: doklad o najvy$ssom dosiahnutom
vzdelani, zapodtovy list alebo potvrdenie o dizke zamestnania, ak bol uchadza¢ o
zamestnanie zamestnany alebo potvrdenie uradu prace, socidlnych veci a rodiny ak bol
evidovany ako uchadza¢ o zamestnanie, vypis z registra trestov nie vSak star$i ako tri
mesiace, pracovny posudok od predchadzajuceho zamestnavatel’a, jedna fotka rozmeru 3x3
cm, obciansky preukaz, ¢islu uctu v banke, preukaz poistenca zdravotnej poistovne,
pripadné potvrdenia o absolvovani kurzov, potvrdenie o vstupnej lekarskej prehliadky.V
tomto momente zacina podpisvy kolobeh. Navrh na pracovné a mzdové zaradenie mdZeme
vidiet’ v prilohe prace. Po schvaleni prislusnymi riaditelmi sa firma sa dohodne s novym
zamestnancom, aby sa podl’a datumu schvalenia dostavil na vstupné Skolenie na 7.00 hod.,
od kedy mu bude plynut aj 7,5-hodinova pracovna doba, nakol’ko za den nastupu do prace

sa povazuje prvy deii v praci nového zamestnanca podl’a platnej pracovnej zmluvy.

Ked novy zamestnanec pride v prvy deni do podniku, musi po prichode na vratnicu
nahlasit’ svoje meno, predloZit' obCiansky preukaz, oznamit’ preco prisiel a ku komu ide.
Vratnik nasledne zavola kontaktnej osobe, za ktorou novy zamestnanec prichadza. Novy
zamestnanec na vratnici ¢akd, kym pre neho pride kontaktna osoba, vacSinou asistentka.
Vratnik zaeviduje nového zamestnanca do registratného systému, opise si prepisané tdaje

Z obcianskeho preukazu nového zamestnanca.

Do aredlu podniku je vpusteny po prichode kontaktnej osoby, ktord ho odvedie na
personalne oddelenie, kde sa navzajom predstavili podl'a zauzivanych formalit a pravidiel
predstavovania sa. Nového zamestnanca asistentka oddelenia oboznami aké ¢innosti bude

musiet’ vykonat’ v najblizSom obdobi.

V dalsom kroku predlozi pracovnicka personilneho oddelenia novému
pracovnikovi pracovnu zmluvu k podpisaniu. Zaroven novy pracovnik podpise aj Dohodu
o mzdovych podmienkach a Dohodu o hmotnej zodpovednosti. Jednu kopiu Pracovnej
zmluvy obdrzi novy pracovnik a druha kopia ostava vo firme, kde je zalozena do osobného

spisu zamestnanca. Zaroven pri podpisovani pracovnej zmluvy zamestnanec vyplni aj
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Osobny dotaznik. Novy zamestnanec nasledne dostane Kk preStudovaniu firemné
dokumenty: Kolektivnu zmluvu, Pracovny poriadok, Eticky kddex a systém manazérstva

kvality, lebo to vyzaduju ISO normy.

Po podpisani zdznamu o zozndmeni Sa S firemnou literatirou novy zamestnanec
absolvuje poucenie o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci s bezpe¢nostnym technikom.
Bez tohto preskolenia by nemohol novy pracovnik vykonavat’ v podniku pracovnu ¢innost’.
Nasledne novy zamestnanec navstivi mzdova uctaren, kde podpisuje danové vyhlasenie na

prislusny rok.

Po prijati nového zamestnanca na personalnom oddeleni vytvorili Osobny spis
zamestnanca v osobitnej papierovej zlozke, kde na vrchu je napisané meno zamestnanca.
Obsah spisu, ktory je v zlozke obsahuje: Navrh na prijatiec zamestnanca, Pracovni zmluvu,
Doklad o prijati pracovnika, Doklad o vzdelani, Vymer o platobnom zaradeni, Osobny
dotaznik, Cestné prehlasenia, Oznamenie o uzavreti manzelstva, Rodné listy deti
(fotokopie), Navrh na pracovné zaradenie, Potvrdenie o zamestnani, Popis pracovnych
¢innosti, Suhlas na spracovanie osobnych udajov, Hodnotenie zamestnanca, Zaznam 0
absolvovani Skolenia BOZP, Zivotopis, Prijatic do zamestnania, Doklady o oboznameni s
Pracovnym poriadkom, Kolektivnou zmluvou, Etickym kdédexom, pripadne iné zavazné

pracovnopravne doklady.

UZ pocas prvého pracovného dia je zamestnancovi vystavena povolend Cipova
karta do firmy, ktora obsahuje udaje ako osobné ¢islo a meno zamestnanca a jeho
fotografia. Touto vstupenkou by sa zamestnanec mal preukazovat’ na vratnici po prichode

do zamestnania.

Bezprostredny nadriadeny nového zamestnanca je vopred informovany
personalnym oddelenim, aby nového zamestnanca uviedol do pracovnej ¢innosti, ukazal
vSetko potrebné, ¢o bude potrebovat k vykonu jeho prace. Okrem toho nového
zamestnanca obozndmil s danym utvarom, predstavil ho novym spolupracovnikom,

informoval ho o jeho pravach a povinnostiach a pod.

Novy zamestnanec je oboznameny s dochadzkovym systémom firmy, ktory nie je

rovnaky pri ré6znych urovniach pracovnikov. Oboznami ho s tym jeho priamy nadriadeny.
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Zamestnanec sa nasledne zlcastiiuje vstupného Skolenia zameraného na produkty

poistovne.

4.7 Proces adaptacie zamestnancov vo firme

Proces adaptacie zamestnanca sa neda oddelit’ od procesu jeho prijimania, lebo
proces adaptacie zacina prvym dfiom nového zamestnanca V praci, odkedy sa zadina

postupne adaptovat’.

Celoorganizacnd adaptacia vo firme je zamerand na informécie vSeobecného
charakteru. Tieto su pre kazdého nového zamestnanca rovnaké bez ohl'adu na ich pracovné
zaradenie. Tuto orientaciu poskytuju pracovnici persondlneho oddelenia. Informacie st

podavané kombinovane, a to ustnou a pisomnou formou.

Tabul’ka ¢.1 : Adapta¢ny program poist'ovacieho porad(:u35

Mesiac | Ciel
1. Oboznamenie sa s podnikom, pracovnym prostredim a kolegami
2. Stanovenie individualneho planu
3. Zapracovanie do pravidelného rezimu
4. Osamostatnenie zamerané na zvladnutie provizneho systému
S. Aktivna tvorba externej siete, oboznamenie sa s d’al§imi produktmi
6. Zdokonalovanie a zefektiviiovanie doterajsej prace

Zdroj: (Internd smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s.)

Zakladnymi zloZkami adaptacného procesu su:
- pracovna adaptécia

- socidlna adaptécia

* Intern4 smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s. Dostupné na intranete spolo&nosti.
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4.7.1 Pracovna adaptacia

Graf ¢.15: Pracovna adaptécia

Novacik Pracovna adaptacia ny poradca
ﬁ (trvanie cca 6 ﬁ
mesiacov)

Zdroj: vlastné spracovanie

Cielom pracovnej adaptacie je dosiahnut prispdsobenie sa nového zamestnanca
podmienkam, charakteru a obsahu pracovnej Cinnosti, ako aj riadiacemu systému a
organizacii prace v spolo¢nosti. Zameriava sa na zacvik do technickych a hlavne
odbornych zrucnosti, ktoré su typické pre kazdého zamestnanca na konkrétnej pozicii.
Zaroven je potrebné dbat’ aj na to aby zamestnanec prijal podnikatel'sku filozofiu,
prispdsobil sa organizaénym principom, dodrziaval podnikatel'skt stratégiu a taktiky

spolo(:nosti.36

Orientacia na adaptaciu sa zacina v prvy deil nového pracovnika v préci, kedy sa
oboznami s danymi informaciami. Ako uz bolo spomenuté, uz bol oboznameny
s podnikovymi dokumentmi, ako je Pracovnym poriadkom, Kolektivnou zmluvou,
Etickym kodexom a pod. Tymto oboznamenim musi prejst’ kazdy zamestnanec bez ohl'adu
na jeho pracovné zaradenie. Po absolvovani pozadovanych pouceni je novému
zamestnancovi ur¢eny jeho bezprostredny nadriadeny pracovnik. Priamy nadriadeny
oboznami nového zamestnanca S konkrétnym ttvarom, v ktorom bude pracovnik pracovat.

Utvarovéa adaptacia sa tyka Ginnosti v konkrétnom utvare, kde novy pracovnik
nastupuje. Ako prvé, ¢o bezprostredny nadriadeny urobi by malo byt, ze nového
pracovnika privita na danom oddeleni. Nasledne ho oboznami s pravami a povinnost’ami,
ktoré vyplyvajii z daného pracovného miesta. TaktieZ ho stru¢ne oboznami s pracou, ktora
sa vykonava na danom oddeleni. Pretoze je na kazdom oddeleni firmy rdézny dochadzkovy
systém, veduci pracovnik obozndmi nového pracovnika aj s jeho dochadzkovym

systétmom, ktory musi novy zamestnanec dodrziavat. Povinnostou bezprostredného

% Intern4 smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s. Dostupné na intranete spolo&nosti.
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nadriadeného je ukdzat’ novému zamestnancovi cely utvar, kde su aké kancelarie, kde su

nachadzaju socialne zariadenia, kde su archivne priestory a podobne.

Akonéhle sa novy pracovnik obozndmi s ¢innostou utvaru a jeho chodom, zacina
sa proces adaptacie na konkrétne pracovné miesto, na ktoré¢ bol novy pracovnik prijaty.
Proces adaptacie na tato pracovnu poziciu vykondva taktiez jeho bezprostredny nadriadeny
pracovnik. V tejto faze adaptacie si novému pracovnikovi poskytnuté informéacie, ktoré sa
tykaji priamo vykonu jeho prace na danom pracovnom mieste. Novy zamestnanec sa tu
dozveda informacie o naplni prace, predstavi a privita ho v zamestnancovej kancelarii a
zaroven mu predstavi jeho novych kolegov, s ktorymi bude spolupracovat. Nepredstavi ho
vSetkym pracovnikov daného utvaru, lebo to v danom cCase nie je nutné. S tymito

pracovnikmi sa zamestnanec zoznamuje postupne podla potreby.

Negativum spolo¢nosti vidim aj v neprideleni novému zamestnancovi pridelenie
niekoho zo skusenejSich pracovnikov mentor alebo $kolitel’, ktory by mu bol napomocny
¢1 na ktorého by sa mohol novy pracovnik obratit’ v pripade nejakych nejasnosti alebo
otazok. Pretoze poistny poradcovia su zamestnanci plateni podl'a dosiahnutych vysledkov,
dobrovol'né zatcanie star§Sim pracovnikom sa neda predpokladat. Po zozndmeni byva
novému pracovnikovi odovzdany pracovny stol ako aj zariadenie ktoré potrebuje na vykon
préace, ako je pocita¢ a pod. Zarovenl byvaju pracovnikovi pridelené jeho prvé pracovné
ulohy. Na to, aby novy zamestnanec mohol samostatne vyuzivat’ firemny pocita¢, mu musi
byt pridelené pristupové meno a heslo, ktoré pouziva pri pristupe do systému firmy. Tieto
pristupové udaje novy zamestnanec potrebuje, lebo mu sluzia aj k vyuzivaniu firemného

portalu, kde najde dostupné informadcie, ktoré pri praci potrebuje.

4.7.2 Socialna adaptdcia

Graf ¢. 16: Socidlna adaptécia

Poistny poradca Sociélna adaptacia Poradca zacCleneny do
kolektivu

ﬁ ﬁ

58



Zdroj: vlastné spracovanie

Ciel'om socialnej adaptacie je dosiahnut’ prijatie nového zamestnanca za Clena
pracovnej skupiny a pomdct’ mu vybudovat’ si v pracovnej skupine zodpovedajtci socidlny
status. To zahffia najmé zaClenenie sa nového zamestnanca do medzil'udskych vztahov v
danej pracovnej skupine a organizacii ale aj schopnost’ aktivne menit’ dané medzil'udské

vzt'ahy a socialnu klimu v skupine.*’

Po zaradeni nového pracovnika na miesto jeho vykonu prace je potrebné, aby sa
novy zamestnanec oboznamil s podnikovou kultarou. Podnikova kultira nema ziadny
predpis anie je ani nariadena bezprostrednym nadriadenym alebo pracovnikom
persondlneho oddelenia. S touto adaptaciou sa musi oboznamit’ a osvojit’ si ju kazdy
pracovnik sam. Zakladné informacie novy pracovnik ziskava pomocou komunikacie od
svojich spolupracovnikov. Zalezi na kazdom jednom pracovnikovi, ako sa stotozni s

podnikovou kultirou podniku.

Adaptacia nového pracovnika v podniku je vykonavana priebezne s jeho zatcanim
po jednotlivych oddeleniach a je sucastou adaptacného planu, ktory obdrzi kazdy
zamestnanec pri podpise pracovnej zmluvy. Cely proces prijimania a adaptacie nového
zamestnanca trva 3 mesiace, ¢o koresponduje s dizkou sktisobnej doby. Poéas tychto troch
mesiacoch by mal byt novy pracovnik dostatone oboznameny S ¢innostou a stratégiou
celého podniku, poznat’ struéne jej historiu, rovnako jednotlivé utvary firmy, ¢innosti,
ktoré sa vykonavajl, na koho sa s ¢im obratit’ a pod. Vysledkom celého adaptacného
procesu je v¢lenenie nového pracovnika do firemného pracovného a socialneho prostredia.
Takto zadaptovany pracovnik sa stava plnohodnotnym c¢lenom podniku. Plnenie
adapta¢ného planu ma teda v rukach nielen prijaty zamestnanec, ale aj jeho kolegovia,
nadriadeny a d’alSie faktory, ktoré vplyvaji na vykon zamestnanca, medzi ktoré patri
pracovné prostredie, technické vybavenie pracoviska vztahy na pracovisku a celkova
podnikova kultira. Na tieto faktory by mali preto dohliadat’ vSetci Ui€astnici adaptaéného

procesu a snazit’ sa o jeho hladky a zarovei prijemny priebeh.38

%" Interna smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s. Dostupné na intranete spolo¢nosti.
% Intern4 smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s. Dostupné na intranete spolo&nosti.
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4.7.3 Neustale vzdelavanie

Poistovina sa vSak nemoéze uspokojit’ S len uspesne zvladnutou nabehovou fazou
zamestnanca. Doraz by sa mal klast’ na néasledné Skolenia, ktoré zabezpecCuje pre svojich
zamestnancov. Tieto $kolenia st zamerané na pracu s klientom a hlavnym ciel'om tychto
vzdelavacich programov by malo byt zlepSovanie komunikaénych zruénosti
zamestnancov. Su urCené vyhradné pre tych zamestnancov, ktori prichadzaju dennodenne
s klientmi do kontaktu. Pomocou $koleni si mézu vylepSovat techniky pouzivané pri
predajnom rozhovore alebo sa informovat o skusenostiach navzajom medzi
pracovnikmi z inych pobociek. Ked’ze pri predaji pontkanych produktov sa vyzaduje
vysoka miera odborného vysvetlenia poistovacim poradcom, kladie sa velky doraz na
osobny predaj. Zamestnanci poistovne sa vo vel'kej miere podielaju na kvalite sluzieb,
ktora je ovplyviovana ich odbornou akomunikaénou uroviiou, akou vystupuju pri

klientoch.

Personal poistovne predavajici poistenie dodrzuje nasledovné kroky:
- Pozdravenie, predstavenie sa a vysvetlenie ucelu navstevy klienta.
- Faza zahrievania, pocas ktorej sa vytvara pozitivne prostredie.
- Zistenie pozadovanej potreby klienta.
- Slovnou argumentaciou vzbudit’ potrebu poistenia.
- Pokojné prediskutovanie namietok klienta a navrhnutie najvhodnejsieho variantu.

- Faza uzavretia stretnutia.

Kontakt s klientom je jednym z najdélezitejSich bodov pracovnej ¢innosti, pretoze v
priebehu kratkej doby si nadejny klient vytvori o predajcovi mienku na zaklade jeho
vystupovania, vyjadrovania ale aj vyzoru. Preto je nutné aby predajca preukazoval
pozitivnu naladu a ¢o najviac sa usmieval. Pracovnik sa pocas stretnutia snazi kladenim
otvorenych otazok ziskat' ¢o najviac informacii o klientovi a jeho potrebach. Je potrebné
vyhoviet’ konkrétnemu klientovi a vytvorit’ v iom pocit potreby, a nasledne vyhotovit’ aj
ponuku finan¢ného planu. Pracovnik poistovne prezentuje produkt, ktory povazuje za
vyhovujtci pre potreby daného klienta a bude dostato¢ne pokryvat’ rizika, ktoré mozu
vzniknat. Ak ma klient namietky, ukaze sa pracovnikova Sikovnost, aby rozoznal

vyhovorky od ozajstnych problémov a dokazal ich vhodne eliminovat’.
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Vzhl'adom, k tomu Ze spolo¢nost’ Kooperativa neposkytuje na vstupnom skoleni
informacie ku vSetkym druhom produktov a velakrat prijima l'udi s absolutne Ziadnym
potencialom byt dobrym poistnym poradcom, sa predajcovia dopustaji mnozstva chyb

pocas predajného rozhovoru ako st napriklad:

- Nespravne, ¢i neadresne kladené otazky.
- Nedostato¢ny prehl'ad, alebo praktické skiisenosti v danom segmente.
- Odputanie pozornosti pocas rozhovoru S potencidlnym klientom.

- Zmiétok v organizovani pracovného procesu.

4.8 Implementacia procesného riadenia v spolo¢nosti

V tvodnej kapitole prace sme si zhrnuli teoretické poznatky z funkéného aj
procesného riadenia. V nasledujucej Casti sa budeme bavit’ o procesne riadenej organizacii

prostrednictvom konkrétneho modelu.

Zavadsky uvadza ze, pri implementacii modelu procesného riadenia podniku

pomocou projektového manazmentu by mali byt dodrzané nasledujuce etapy®:

Zostavenie projektového timu implementacie
Mapovanie podnikovych procesov
Identifikacia ¢innosti procesov a ich popis
Definovanie parametrov procesov
Definovanie cielovych hodnot parametrov
Benchmarking procesov

Simuléacia a optimalizacia procesov

Realizacia procesov

© © N o g B~ DR

Monitorovanie, meranie a zlepSovanie procesov4o.

% ZAVADSKY,J. 2004.Procesny manazment v praxi manazéra.l.vyd.Trnava:SP SYNERGIA.2004.238 s.
ISBN 80-968734-8-2. )

O Dzubakova,M.,Lichnerova,L. 2012.Procesny manazment. Vydavatel'stvo EKONOM.96 s. ISBN 978-80-
225-3379-9.
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Za najviacsiu vyhodu zavedenia procesného riadenia povazujem znizenie nakladov na tzv.
,,doCasnych pracovnikov®. Ked’ze vo vela pripadoch sa prijimaju uchadzaci o pracovnu
poziciu Poistny poradca S nepisanym pravidlom, ktori vedia tak povediac iba Citat’ a pisat.
Spolocnost’ tak kazdorocne vyhadzuje tisicky eur, na I'udi, ktori si Castokrat nevedia najst’
pracu v ziadnom zodvetvi. NizSie uvedand tabulka poskytuje priblizné vycislenie

nakladov na poistnych poradcov.

Tabulka ¢.2: Naklady na poistnych poradcov za Spolo¢nost’

ostatné mzdové néklady obchodnych

zastupcov 4700 000 €
naklady na riadenie obchodne;j siete 2 400 000 €
ostatné 3000 000 €

> 10 100 000€/ (pocet PP = cca 600)
Néklady na jedného obchodnika = 16 833 €

Zdroj: (Vlastné spracovanie)
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Navrhy a odporucania

Kazdy podnik, ktory sa chce udrzat’ v dobrej ekonomickej kondicii musi svoju situdcii
priebezne prehodnocovat’ a Vv pripade potreby vykonat’ aj razantné rozhodnutia za ucelom
zlepSenia ekonomickej vykonnosti. Snad’ najvac¢sim problémom v podniku je problém

nestalosti zamestnancov, na ktory ma vplyv:

- Obmedzenost’ vstupnych Skoleni
- Slaby adaptacny program

- Nedostatoé¢né ohodnotenie

Obmedzenost’ vstupnych Skoleni: Hned” po nastupe do zamestnania v prvom
pracovnom tyzdni poistovacieho poradcu je sprevadzané piatimi dnami Skolenia. Ale
preto, Ze poistoviia ma velmi Siroké portfolio produktov, preto vstupné skolenie je
obmedzené len na zakladné druhy produktov. Novy zamestnanec absolvuje zaklady
z povinného zmluvného poistenia a informacie k ostatnym produktom zostan takmer
nedotknuté. PretoZe poistoviia sa snazi neustdle zlepSovat’ a rozsirovat’ vyvojom novych
produktov, a preto Skolenie iba v segmente nezivotného poistenia je nedostatocné v celom

pracovnom nasadent.

Slaby adaptaény program: Na uvodné Skolenie nadvédzuje adaptacny program hned’
po nastupe do poistovne. Preto, Ze Skolenie bolo zamerané len na jeden segment,
samozrejme, Ze sa novy zamestnanec mohol venovat’ len klientom so zadujmom o tento
druh poistenia. Obchodnici st zodpovedni za plnenie stanovenych mesaénych cielov, no
pretoze novy zamestnanec nema skusenosti s poistovanim v inych oblastiach, ako bol
zaskoleny, ostane zna¢ne obmedzeny a V nerovnopravnom postaveni v porovnani so
sluZobne star§imi zamestnancami. TotiZ prisluSny regionalny riaditel’, ktory je zodpovedny
za vysledky obchodnikov danej kancelérie, sa strani akémukol'vek Skoleniu ¢o sa tyka
produktovych ako aj argumenta¢nych zruc¢nosti. Argumentom byva, ze na skolenie sluzi

Skoliace stredisko.

Nedostatocné ohodnotenie: V poistovnictve je mzda obchodnika v znacnej miere
zavisla na predajnosti poistnych produktov. Novy zamestnanci — samouci si znevyhodneni

v komunika¢nych a presvedCovacich argumentov a chce to vela ¢asu, kym sa ich mzda
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priblizi k mzde star§ich zamestnancov. A prave tato skutoc¢nost’, Ze novy zamestnanec ma
ur¢ité mzdové ocakavania a ak sa im za niekol’ko mesiacov nenaplnia, ¢asto odchadzaju

z tejto formy zamestnania.

Aj ked’ sa tieto nedostatky javia ako zavazné, je potrebné si uvedomit’, ze sa jedna
0 etablovanu spolo¢nost’, ale zaroven sa jedna o mohutny podnik, kde sa akédkol'vek zmena
tazSie vykonava. Podl'a méjho nazoru je aj tak poznanie, Zze zmena v procese riadenia
I'udskych zdrojov je nevyhnutna. Musime vSak zhodnotit’ ¢i spolocnost disponuje
vSetkymi potrebnymi zdrojmi a zru¢nostami, ktoré su potrebné pri zavadzani zmien. Jedna

sa 0 nasledovné zru¢nosti:

- Politické zrucnosti

- Analytické zru¢nosti

- Zrucnost' s 'ud’'mi pracovat’
- Systémové zru¢nosti

- Obchodné zru¢nosti

Na zéaklade sledovania a analyzy procesu dochadzam k nazoru, ze v podniku je
potrebné zmenit' viac procesov, ako len vicSi doraz na zaskolenie a zaucanie novych
zamestnancov. AvSak je vel'ky predpoklad, Ze Kooperativa, poistoviia a.s. pristipi
k zmenam v zaujme zvySenia konkurencieschopnosti podniku. Aj ked sa nejedna iba
0 jeden nedostatok, avSak ako prvy krok je potrebné vykonat v procese vyberu

Zzamestnancov.

V procese vyberu zamestnancov treba klast velky doraz, pretoze ide o zdihavy
a casovo narocny proces. Totiz je dolezité najskor vzbudit zdujem o pracovnu poziciu
uschopnych Pudi. Dalsou fizou je vyber vhodného kandidata, prijimacie

konanie, podpisanie zmluvy, podpisovy kolobeh u zastupcov zamestnavatel’a.

K riadeniu l'udskych zdrojov treba zlepsit™:
- Stanovenie potreby poistnych poradcov
- Zadanie pracovnej naplne
- Zdokonal'ovanie pracovnej Struktary

- Zabezpecenie vhodnych podmienok na pracu
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- Motivovanie zamestnancov.

Tieto zlepSenia by v kone¢nom dosledku prispeli nie len k lepSej atmosfére na

pracovisku , ale aj k skvalitneniu ¢innosti zamestnancov poist'ovne.

Na zaklade uvedenych faktov za pouzitia syntézy a analyzy moézem definovat oblasti
Procesu ziskavania zamestnancov, ktory ma poist'oviia dostato¢ne rozvinuty, a naopak, kde
je priestor na zlepSenie. Poistoviia ma svoj proces naboru a vyberu pracovnikov
rozvrhnuty kvalitne a efektivne, ¢o sa odzrkadluje aj v jej hospodarskych vysledkoch,
ktoré sa neustale zlepSuju. Sved¢i o tom aj mnozstvo oceneni, ktoré poistovia Kooperativa
pravidelne ziskava. Poist'oviia sa prezentuje rozsiahlym produktovym portféliom, ktoré je
prispdsobené poziadavkam trhu. Nezostdva vSak na tejto pozicii, ale snazi sa dosahovat
zvySovanie trhového podielu prostrednictvom konkurencieschopnej cenotvorby. Zasadny
doraz by sa vsak mal v poistovni klast najma na kvalitu personalu a jeho zdokonalovanie.
Toto smerovanie povazujem za vyborné a poistovni odporii¢am, aby sa tejto stratégie

drzala aj v buddcnosti.

V ramci skumania pocas vypracovavania tejto diplomovej prace a pocas
odpracovanych rokov priamo vo vnutri spolocnosti som ale dospela k zaujimavym
vysledkom prave v oblasti procesu prijimania novych zamestnancov. Ako najefektivnejsi
sposob, ktory by zrychlil tento proces by som privitala vynechanie urcitej fazy
podpisovania. Fyzicky papier ,,Navrh na pracovné a mzdové zaradenie” , ktory sa posuva
cez personalne oddelenie pri kazdom jednom uchadzacovi, koluje Styrmi druhmi oddelenia
a Styrmi druhmi riaditel'ov. Z mo6jho pohl'adu tento kolobeh vo vysokej miere predlzuje
proces prijatia nového pracovnika, miestami dokonca Castokrat samotni kandidati radSej

volia iného zamestnavatel’a.

Poistoviia Kooperativa chce aj nad’alej expandovat’ na slovenskom poistnom trhu,
a preto je potrebné, aby sa zamerala na zefektivnenie kazdej oblasti svojej innosti, pricom
na splnenie tohto ciela je potrebné zamerat sa aj na proces prijimania novych
zamestnancov, ktori budu ochotni a schopni poméhat’ tieto zmeny realizovat’ a zaroven sa
stotoznit’ s hodnotami, ktoré Kooperativa uznava. Kooperativa pri vyberovych konaniach
kladie doraz na to, aby vybrany uchadza¢ splial naroéné podmienky, ktoré sa kladi na

kazdého zamestnanca. Spolo¢nost’ ma spravne stanovené hodnoty, preto ich odporicam
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zachovat’ aj nad’alej, pricom povazujem za potrebné ich zaroven prispésobovat’ trhovym

zmendm a meniacim sa potrebam spolo¢nosti.

Poistovna nekladie prili§ vel'ky déraz na vedenie zamestnancov, na vhodny priebeh
adaptacie pracovnikov do pracovného prostredia, ako aj ich kontinudlne Skolenie
a pravidelné vzdelavanie podl'a ich potrieb. Zamestnanci su poistoviiou povazovani za
kl'aicovy element, ktory je na prvom mieste, a si povazovani za najdodlezitejSiu hodnotu
spolo¢nosti. Na zaklade pozorovania poistovni mierne unikla nedostatocnost’ konania
v prvej etape adaptacie novych zamestnancov, a to zabezpecit' prideleného starSicho
zamestnanca, ktory by v rdmci pracovnej ¢innosti odpovedal novému pracovnikovi na jeho
otazky ohl'adne redlneho vykonu préce, pripadne mu v pripade potreby poradil. Neda sa
ocakavat,, ze tato iniciativu budi star§i zamestnanci vykonavat’ dobrovol'ne, nakolko su
plateni od vykonov, ktoré by vtom ¢ase nemohli podavat’. Preto navrhujem zavedenie

finan¢nej, ¢i nefinancnej motivacie starSich zamestnancov pri vykonévani tejto ¢innosti.

Doraz treba klast’ na neprestajné vzdeldvanie zamestnancov formou Standardnych,
alebo prisposobenych $§koleni pre konkrétnu skupinu zamestnancov. K splneniu mnou
navrhovanych opatreni bude treba rozsirit organizacny model smernic pracovnych
zaradeni a ¢innosti o zvyhodneni pri poradnej c¢innosti nového zamestnanca s presne

zadefinovanou mierou ohodnotenia a rozsahu poradnej ¢innosti.

Spolo¢nosti, ktoré predavaji hmotny tovar, ho mdézu prezentovat vhodnym
vystavenim vo vyklade. Poistoviia vSak takéto moznosti nemd, lebo neponiuka hmotné
produkty. Preto musi vyuzit' upravu vnutorného, reprezentaéného priestoru svojich
pobociek ako aj graficku upravu materialov, ako je logo, ¢i letaky, brozary a podobne,
pricom je nutné klast' vel'ky doraz na uroven prezentdcie. Na zdklade prezenticie si
potencidlny klient vytvori vel'mi rychlo obraz o kvalite poskytovanych poistnych
produktov, priCom vnima imidz poistovne podvedome, resp. na zdklade pouzitych tvarov,
farieb, materidlov. Prvky prostredia musia byt medzi sebou zladené, tak aby vysielali

konzistentny odkaz a posobili upokojujuco.

Poist'oviia sa okrem toho Uspesne orientuje na to, aby ¢o najjednoduchsie upravila
poistné zmluvy na vyplnenie pre zaskolenych zamestnancov. Zlozité, alebo zle vyplnené

zmluvy sa velmi negativne prejavia na spokojnosti klientov, ako aj na efektivite
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pracovného casu zamestnancov a odrdzaju sa aj na efektivite procesu ako prvku
marketingového mixu. Poistovni preto odpori¢am, aby v obdobi konkurenéného boja
poistovni tento proces neustale kontrolovala a zdokonal'ovala, pritom sa zamerala aj na
Sir§i okruh moZznosti zlepSovania doplnkovych procesov, sledovala konkurencné produkty

a zefektivnila procesy, ktoré na obchodnych miestach prebiehaja.

Zefektivenim vyberu naozaj vhodnych uchadzacov, v ktorych existuje potencial, je
Sanca znizit velké mmnozstvo vydavkov, ktoré by poistoviia investovala do menej
kvalitnych zamestnancov, s nie az tak dobrym vzdelanim. Menej vzdelanim zamestnancom
by vSak platila menSie mzdy, ale to by bolo zanedbateIné¢ ked’ze Skolenia, rdzne

vzdelavacie kurzy by ich vysli drahSie, ako vzdelany persondl s vys$§im platom.
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Zaver

Proces prijimania a adaptacie pracovnikov je jednou z najdodlezitejSich Cinnosti
riadenia l'udskych zdrojov. Tento proces nie je mozné obist, resp. ho Uplne vynechat’,
nakol'ko spolo¢nost, ako aj zamestnanec pocas tohto procesu lepSie spoznavaju jeden
druhého. Spolocnost’ si prostrednictvom tohto procesu moéze vytvorit usudok
0 zamestnancovi V oblasti rieSenia r6znych pracovnych uloh, resp. problémov, ale zaroven
spoznava aj charakterové vlastnosti potencidlneho zamestnanca. Na druhej strane
zamestnanec si na zdklade tohto procesu moéze vytvorit' ndzor na dand spolo¢nost’, na
zaklade ktorého sa bude moct’ rozhodovat' o prijati, resp. neprijati daného pracovného

miesta. Preto je dolezité tito Cast’ nezanedbat’ a venovat’ jej patri¢nli pozornost’.

Teoretickd cast’ diplomovej prace sa zaobera teoretickymi poznatkami z oblasti

procesného a funkéného riadenia.

Na zéklade stanovenych ¢iastkovych cielov sa mi podarilo v praktickej Casti prace
bliZSie opisat’ proces prijimania pracovnikov. Po detailnej analyze procesu som zistila
urCité nedostatky, ktorych sa dopustaji viaceré spoloCnosti, napriek tomu ze za
analyzovanou  spolo¢nostou Kooperativa a.s., stoji vyhradne zahrani¢ny vlastnik.
Majoritnym akcionarom spolo¢nosti je jedna z najvyznamnej$ich poistovni v Rakusku,
VIENNA INSURANCE GROUP AG WIENER VERSICHERUNG GRUPPE.
Kooperativa je Clenom silnej eurdpskej skupiny Vienna Insurance Gruop, ktorda ma

zastipenie po celej Eurépe.41

Po  detailnom zanalyzovani azhodnoteni procesu prijimania pracovnikov
Vv kapitole Vysledky prace, bol splneny hlavny ciel. Mojim hlavnym cielom prace bolo
navrhnit konkrétne namety , ktoré by mohli pomdct’ k skvalitneniu a urychleniu tak
dolezitého procesu ako je vyber Tl'udskych zdrojov, ktoré su klicovou hodnotou
spolo¢nosti. Hoci podnik ma dostatocne prepracovany proces prijimania a adaptécie
pracovnikov, navrhom na zlepSenie tohto procesu bolo vypracovanie analyzy a navrhnutie
napravnych opatreni. Potencidl k zmene k lepSiemu vidim v déslednosti prislusnych

riaditel'ov uz pri samotnom vybere uchadzacov, ¢im sa okruh kandidatov zmensi o pocet

*! Dostupné na internete: http://www.kooperativa.sk/ [online]
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tych, ktori vedia Citat’ a pisat’. Je viacmenej isté, Ze tito uchadzaci na miesto poistného
poradcu nemaju Castokrat najmensie predpoklady pre tuto pracu. Vyznamym kritériom je
aj znizenie nakladov na tychto ,,docasnych” pracovnikov, na ich minimalne mzdy a r6zne

formy odbornych Skoleni.
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Priloha ¢.1: Néavrh na pracovné a mzdové zaradenie

Navrh na pracovné a mzdové zaradenie

Agentura: Osobné ¢islo:
Kancelaria:
Priezvisko, meno: Prax:

Pracovné a mzdové zaradenie

Doterajsie Navrhované Schvalené

Funkcia:

Trieda:

Zakladna mzda:

Zdovodnenie:

Pristup k hotovosti, ceninam: Ano / Nie

Uc¢innost’ ku dnu:

Déatum a podpis navrhujicich

Datum: Datum:

Podpis navrhujuceho:

riaditel’ Agentlry ........ccccoevivrnnenn obchodny riaditel’/ regionalny riaditel’
Datum a podpis schval’ujacich

Datum: Datum:

¢len predstavenstva a riaditel’ riaditel’ Useku obchodu

Zdroj: (Interna smernica spolo¢nosti Kooperativa a.s.)
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