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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace na téma ,,Persondlni prace jako faktor zvysovani vykonnosti
organizace “ je analyza vybranych personalnich ¢innosti v organizaci Ogilvy Group Ceské
republika. Analyza se omezuje na ziskavani a vybér novych pracovniki, na jejich piijima-
ni, orientaci a evidenci v organizaci. Teoreticka ¢ast popisuje hlavni personalni ¢innosti Se

zamé&fenim na ty oblasti, které vyznamné ovlivituji vykonnost organizace.

Kli¢ova slova: persondlni prace, vykonnost, evidence, ziskavani, vybér, pfijimani, orien-

tace

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis ,, Personnel Work as a Factor of Increasing the Pro-
ductivity of the Organization* is the analysis of the selected personnel activities in Ogilvy
Group Ceska republika. The analysis is restricted to the record keeping of workers, recru-
itment and selection of applicants, their admission to organization and orientation. The
theoretical part describes the main personnel activities oriented to those fields, which have

a relevant impact on the productivity of the organization.

Keywords: personnel work, productivity, record keeping, recruitment, selection, admissi-

on, orientatation
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UvVOD

Henry Ford, prukopnik automobilového primyslu a pasové vyroby, na pocatku
20. stoleti tekl: ,,Vezméte mi veSkery majetek, ale nechte mi mé lidi a ja vSe vybuduji zno-
vu.“ Pokud ma organizace fungovat, musi Cerpat materialni, finan¢ni, informacni
a lidské zdroje. Prestoze od prumyslové revoluce v 18. stoleti dochazi postupné
k nahrazovani pracovniki stroji a modernimi technologiemi, avSak neni mozné pln¢ nahra-
dit schopnosti ¢lovéka a jeho kreativni a rozhodovaci potencial. Pouze ¢lovék dokaze pl-
nohodnotné¢ komunikovat, vyjednavat, vytvaiet, inovovat, kontrolovat a nést zodpovéd-
nost. Lidské zdroje jsou stale v mnoha ohledech a oblastech nenahraditelné. VSeobecné
znamé réeni ,,rodina, zaklad statu” by se dalo ptfeformulovat na ,,lovék, zdklad organiza-

(13

ce. Jedna organizace, kterd si uvédomovala vyznam svych pracovnikl

J 24

a chtéla jim dat najevo, jak si jich vazi, nechala vyrobit tricka s potiskem: ,, Lidé jsou diile-

vvvvvv

Personalni prace slouzi organizaci k tomu, aby vytvatela pracovni mista, systematicky
a planovité je obsazovala, své pracovniky evidovala, hodnotila, odménovala, vzdélavala
a rozvijela. Disledna a efektivni aplikace personalni prace ma velky vyznam pro dlouho-

dobé udrZeni a zvySovani vykonnosti celé organizace.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace si klade za cil popsat hlavni oblasti personalni prace
v organizaci. Vzhledem Kk vertikdlnimu i horizontalnimu rozsahu personalni prace
a s ohledem na téma bakalaiské prace se vénuje podrobnéji t€ém persondlnim ¢innostem,

které maji vyznamny vliv na vykonnost organizace.

Cilem praktické &asti je analyzovat personalni praci ve spolenosti Ogilvy Group Ceska
republika, zhodnotit efektivitu persondlni prace a navrhnout eventudlni zlepSeni, jenz po-
vede ke zvySeni efektivity. Vzhledem Kk rozsahu bakalafské prace jsem se domluvil
se svym vedoucim, prof. Josefem Navratilem, ze zanalyzuji pouze evidenci pracovnikd,
proces ziskavani novych pracovnikd, jejich piijimani a orientaci v organizaci. Tuto global-

ni organizaci jsem si vybral, protoze v nasi republice pusobi jiz dvacet let a je jednou

vvvvvv
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1 DEFINICE PERSONALNI PRACE

Termin ,,personalni prace“ neboli personalistika, zahrnuje personalni informacni systém
(administrativni ¢innosti tykajici se pracovnikd, jejichz cilem je sbirat, evidovat
a aktualizovat informace o0 pracovnicich), dale analyzu pracovnich mist, ziskavani, vybér
a pfijimani novych pracovnikl, rozmistovani pracovnikll véetné ukoncovani pracovnich
pomérti, hodnoceni stavajicich pracovnik, jejich odménovani a vzdélavani, a celkové fi-
zeni pracovniho vykonu. VySe uvedené ¢innosti zajist'uji odpoveédni pracovnici nebo per-
sonalni oddéleni.

4

Od poloviny dvacatého stoleti se uplatiiuje novy pristup K personalni praci, jenz spociva
v ,.fizeni lidskych zdrojﬁ“l. Zodpovédnost za vybrané personalni ¢innosti se postupné pie-
nesla na jednotlivé manazery, ktefi by méli personalni praci vénovat zvySenou pozornost a
péci, aby byla organizace dlouhodobé uspé$nd. Persondlni prace se tak stava jednou
z priorit organizace a jeji strategické planovani s ohledem na jiné cile organizace dlouho-

dob¢ zvysuje jeji vykon. [17]

Koncepce fizeni lidskych zdroju zménilo vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
resp. pracovnikem. V mnoha organizacich se jiz nepohlizi na zaméstnance pouze jako
na zaplacenou pracovni silu, ale jako na dilezity faktor ovliviiujici uspéch organizace,
na némz nékteré progresivni organizace dokonce buduji svou image a osobni vztahy
V ramci organizace. Tento pfistup uplatiioval napi. Steve Jobs, prosluly technologicky vi-

zionaf a zakladatel spolecnosti Apple, ktery své zaméstnance nazyval zdsadné ,,partnery*

[2].

1 . TR o vl A1 . . , — .
Pro pojem ,,fizeni lidskych zdroji* se vzil v Ceské republice termin ,,HR* odvozeny z anglického terminu
»Human Resources®, coz znamena lidské zdroje.
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2 OBSAZOVANI PRACOVNICH MIST

Ziskavani a spravny vybér pracovnikil je predpokladem pro rozvoj a expanzi organizace
v piipadé, kdyZz uz nedostacuje kapacita dosavadnich lidskych zdroju. Pokud organizace
planuje vytvofit nové pracovni misto, mél by zodpovédny manazer V prvni fad¢ analyzo-
vat, zdali je to viubec pracovni misto potiebné a mél by zvazit i jiné varianty,
jak nedostatek lidskych zdroji vyftesit, jelikoz vytvoreni nového mista a pfijem nového
pracovnika vyzaduje zna¢né naklady. Obvykle je mozné zefektivnit stavajici pracovni pro-
cesy Vv organizaci - prerozd¢lit pracovni ¢innosti, zvysit pracovni zatéz stavajicich zamést-
nanct nebo rozhodnout, jestli bude pro organizaci vyhodné&jsi si na nékteré Cinnosti na-

jmout externi specializovanou organizaci, tzv. outsourcovat tyto &innosti.?

Analyza pracovniho mista a snaha zohlednit 1 jiné varianty feSeni je diilezitd z toho divo-
du, ze pfijmuti nového pracovnika znamena pro organizaci nemalé naklady spojené jak
s jeho ziskavanim a vybérem, tak se zaclenénim do organizace, vzdélavanim, platbou soci-
alniho a zdravotniho pojiSténi, mzdami a ptipadné s platbou nemocenské nebo naklada pii
rozvazovani pracovniho poméru, pokud ktomu nedojde zdvaznym poruSenim kazné

a pracovnich povinnosti zaméstnancem.

Pokud se manaZer rozhodne vytvofit nové pracovni misto, musi urcit kritéria a poZzadavky
na pracovnika, aby novy pracovnik dokazal vykonavat povinnosti spojené s pracovnim
mistem. Je vhodné pfedem stanovit ¢asovy harmonogram ziskavani uchazecii a vybéru

pracovniki, aby organizace pracovala efektivné.

2.1 Ziskavani pracovniki

Pokud se organizace po vyse uvedené analyze nakonec rozhodne pfijmout nové pracovni-
ky, aby se mohla rozvijet a expandovat, mél by odpovédny manazer ur¢it, jestli budou per-
sonalisté hledat uchazece vlastnimi silami nebo vyuziji sluzeb specializované personalni
agentury, které poSlou pozadavky na pracovnika, na jejichz zdklad¢ agentura
do pfedem stanovené doby vybere nckolik nejlepSich uchazeci, z kterych si organizace
sama vybere nového pracovnika. Specializované personalni agentury disponuji databazemi

uchazecli o pracovni mista a informaénimi zdroji, pomoci kterych mohou potencidlni

2 : : T x ¥ . ’ v roer .
Outsourcingem organizace usetii ndklady na zaméstnance a potfebné vybaveni a umozni ji to 1épe se sou-
stfedit na svou hlavni podnikatelskou ¢innost.
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uchazece oslovovat a vyhledévat, a predevSim maji persondlni specialisty, eventuelné
tzv. head huntery?, ktefi dokaZou analyzovat potieby organizace a na jejich zakladg vybrat
pokud mozno ty nejlep$i uchazee. Vyhodou vyuziti sluZzeb personalni agentury je,
Ze se organizace nemusi zabyvat Casto pracnym a ¢asové naroénym procesem ziskavani
a pfedvybéru uchazect. Nevyhodou je urcita ztrata kontroly pifi pfedvybéru a riziko,
ze organizace zvoli nedostatecné kompetentni agenturu, kterd nemd zkuSenosti
ani schopnosti najit vhodného kandidata. Z toho divodu je nutné vénovat vybéru personal-
ni agentury dostate¢nou péci, napi. zjistit si reference agentury a tyto organizace oslovit s

dotazem, jak byly s danou agenturou spokojeny.

Personalni agentury mohou organizacim pronajimat tzv. agenturni pracovniky, které orga-
nizace vyuzije pouze na kratké obdobi, aby vykryla nedostatek pracovnikti béhem velké
jednorazové akce. Organizace ma tak moznost otestovat si agenturni pracovniky pfimo pti
praci, aniz by s nimi uzavirala pracovni smlouvu, a pokud se pracovnici osvédc¢i, nabidne
jim nékdy stalé pracovni misto. Agenturni zamé&stnavani snizuje fluktuaci v organizaci a

naklady na nabor pracovniki a jejich propousténi.

Tzv. penetration rate* agenturnich pracovnikii, jenz ukazuje podil agenturnich pracovnikd
na celkovém poétu ekonomicky aktivni populace, dosahuje v Ceské republice

0,7 procenta®, v Evropské unii je to v praméru 1,5 procenta. [13]

Trendem poslednich let v Evropé a USA je vyuzivani tzv. externich pracovnik°6, ¢imz
si organizace zajiStuji urcitou flexibilitu v obdobich se zvySenou potiebou pracovnikd.
Piestoze se jedna o externi pracovniky, organizace vénuji velkou pozornost jejich zaclené-

ni do organizace. [7]

Organizace mize hledat uchazece uvnitf nebo vné organizace.

¥ Head hunter znamerna &esky lovec mozkd, ktery pretahuje pracovniky z jedné organizace do jiné organi-
zace; (www.slovnik.seznam.cz).

* Penetration rate znamena &esky mira priniku.

> Posledni srovnatelné udaje jsou za rok 20009.

® Externi pracovnici jsou bud’ agenturni pracovnici, Zivnostnici nebo pracovnici na dohodu o provedeni pra-
ce, jejichz sluzby organizace vyuziva na docasné obdobi.
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2.1.1 Vnitini zdroje pracovnikiu

Do vnitinich zdrojii patii stavajici pracovnici organizace. Vyhodou je, Ze stavajici pracov-
nici znaji pracovni prostiedi, vztahy, strukturu a fungovani organizace, takze 1ze ocekavat,
Ze se na novém misté zorientuji rychleji, nez zcela novy pracovnik. Dalsi vyhodou je, ze
organizace mé obecné informace o pracovnicich a zné jejich schopnosti. Vybérové fizeni

V ramci organizace je obvykle jednodussi a rychlejsi.

2.1.2 Vnéjsi zdroje pracovniki

Pokud bude organizace hledat uchazece o praci vné organizace, mize vyuzit sluzeb perso-
nalni agentury, ufadu prace, inzeraty v tiSténych novinach a odborném tisku, databdze in-
ternetovych serverd, socidlni sit¢ na internetu, stdze pro studenty, trainee programy
a veletrhy pracovnich prilezitosti na stfednich a vysokych Skoladch nebo na vystavistich.
V dnesni dob¢ vyuziva vétSina organizaci také své webové stranky, na kterych maji zaloz-
Ku s volnymi pracovnimi pozicemi. Osvéd¢enym zptisobem je doporuceni uchazece stava-
jicim pracovnikem, jelikoz doporuceny uchaze¢ dostane pravdépodobné od stava-jiciho
pracovnika nezkreslené informace. Stavajici pracovnik ma zaroven tendenci vybrat zpliso-

bilého uchazece, aby si nepokazil reputaci v ramci organizace.

Organizace miZe inzerovat anonymné nebo pod svym jménem. ZaleZi na personalni stra-
tegii organizace, ovSem serioznéjsi je pouzivat své jméno. Pokud organizace vystupuje
anonymné, muze to na nékteré potencialni uchazece ptisobit negativné a odradit je organi-

zaci vibec kontaktovat.
Vybrané zdroje pracovnikli vné€ organizace:

Uiad prace je statni instituci, ktera vede databazi nezaméstnanych osob a volnych pracov-
nich mist, kazdy mésic publikuje statistiky nezaméstnanosti a nabizi Sirokou Skalu sluzeb
pro ob¢any i1 pro zaméstnavatele, jako napf. rekvalifikani kurzy, seznam personalnich

agentur, prava uchazece o praci nebo moznosti ziskani dotaci pro organizace. [20]

Inzeraty v tisténych médiich jsou z dneSniho pohledu jiz velmi neflexibilni, jelikoz jsou
limitované mnoZstvim poskytnutych informaci a poctem osloveni potencidlnich uchazecu.
Cim v&tsi inzerat, tim drazsi. Tidténé inzeraty maji vétinou rozsah pouze nékolik desitek
znaki az jednu stranu v Casopise. Nevyhodou je omezeny dosah inzeratu, ktery tak oslovi

pouze ¢tenafe daného média a se zpozdénim.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 15

Na internetovych serverech jsou nejrychleji aktualizované nabidky i poptavky pracovnich
mist, které jsou na rozdil od tiSténych médii interaktivni, diky cemuz
je cely proces osloveni uchazeci o praci a jejich predvybér rychlejsi, jelikoz uchazeci mo-
hou okamzité po shlédnuti nabidky komunikovat s organizaci pomoci emailu, telefonu
nebo tzv. Instant Messaging’ nebo shlédnout jeji webové stranky s podrobngjsimi informa-
cemi 0 organizaci. Na internetu neni  zadné  omezeni  barevnosti
a rozsahu inzeratu. Webové servery jsou dostupné odkudkoli pro kohokoli, kdo mé note-
book nebo tzv. smart phone® piipojeny k internetu. Neni neobvyklé, e organizace bshem
jednoho dne ur¢i pozadavky na pracovnika, publikuje tyto informace
na nékterém ze specializovanych webovych portali a béhem jedné hodiny dostane vice
Zivotopist, nez je schopna v pfedem uréeném cCase zpracovat. V takovém piipadé
je vhodné zavcas inzerat vypnout, aby si nevytvaiela mezi potencidlnimi pracovniky nega-
tivni reputaci, ze neni schopna ani odpovidat na dotazy a z&dosti uchazeci o praci

Vv organizaci.

V poslednich letech se pomalu zacinaji vyuzivat socidlni sité na internetu. Personalisté
1 manazefi je n€kdy pouzivaji pfi hledani vysoce kvalifikované pracovni sily. Socialnich
siti je vice druht, ale jejich hlavni pointa spociva ve sdileni ndzorti, myslenek, fotek, videi,
z4ymu, a dalSich informaci uzivateli. Existuji 1 profesni socidlni sité, které¢ sdruzuji pie-
vazné vysoce kvalifikované odborniky, kteti se zde ucastni odbornych diskuzi, navazuji
spolu tzv. spojeni9 a komunikuji spolu. Zku$eny personalista nebo manazer si diky social-
nim sitim mize vytvofit uceleng;jsi predstavu o charakteru, vlastnostech a osobnich profes-

nich kontaktech uchazece, jenz je aktivnim uZivatelem nékteré socidlni sité.

Vyznam socialnich siti roste nejen béhem ziskavani pracovnikd, ale i v komunikaci

se zakazniky, médii nebo pouze v ramci firmy. Oc¢ekava se, ze tento trend dale poroste. [7]
Jedna S§védska firma piimo vybidla své pracovniky k vyuzivani socidlnich siti,
aby pracovnici spolu sdileli své nazory a fotografie, coZ poméha k budovani blizSich vzta-

hii na pracovisti a mize to pomoci K jednoté tymu a jeho vyssi produktivité. [5]

" Instant Messaging je obecny nézev pro internetovou sluzbu umozitujici v realném ¢ase psanou komunikaci
a odesilani soubort (napft. zivotopis, kopii diplomu) mezi jejimi uzivateli v redlném cCase.

® Smart phone znamena Gesky chytry telefon. Tento typ telefonii umozituje mobilni pfistup na internet,
resp. pouzivat email a internetovy prohlizec.

9 Prevzaty termin z aglického slova connections.
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Nekteré renomované organizace ziskavaji, resp. si pfipravuji talentované studenty magis-
terského studia na budouci spolupraci béhem letnich stazi, které trvaji zhruba deset tydnd.
Béhem stdze projdou studenti tzv. koleCckem v riznych c¢astech organizace
a dostanou na starost konkrétni projekt, ktery na konci staze odprezentuji nejvyssimu ve-
deni firmy. Organizace si ovéii profesni kvality studentt, jejich souznéni s hodnotami or-
ganizace a to, jak zapadnou do jejiho pracovniho prostiedi. Tém nejlepSim
na konci stdze nebo v blizké budoucnosti stalé pracovni misto, a pro ty ostatni se jedna

0 zkuSenost do dalsiho profesniho zivota. [18]

Na stejném principu jako staze funguje tzv. trainee program, ktery organizace nabizeji
studentim jako dlouhodobéjsi praci na casteny uvazek nebo absolventiim jako praxi
na dobu maximalné jeden rok. Uastnici pracuji zpravidla pod liniovym manaZerem jako
¢lenové urcitého tymu. Tém, ktetfi se osvédci nejlépe béhem trainee programu, nabidne

organizace praci na plny uvazek.

2.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki je strategickd zalezitost. Cilem je vybrat nejlépe vyhovujiciho uchazece,
aby splioval pfedem stanovené pozadavky, zapadl do kolektivu, byl dostate¢né flexibilni
Vv ptipad¢ zmén na pracovisti nebo zméné pracovniho mista, respektoval hodnoty organiza-
ce, podminky na pracovisti, a u kterého je pravdépodobné, ze ztistane v organizaci dlouhou
dobu, aby nedochdzelo ke zbyte¢né fluktuaci pracovnikd, kterda znamena
pro organizaci nadbyteéné naklady. Organizace by méla vybirat pracovniky s ohledem
na pfipadné naslednictvi ve funkcich v budoucnosti, resp. aby novy pracovnik byl motivo-
van moznym kariérnim postupem a organizace si pribézné zajiStovala pracovniky pro tr-

valé udrZeni pracovnich mist.

Vybér by mél byt organizovan efektivné a nekomplikované, aby se nepouzivaly jednotlivé
metody vybéru zbytecné a bezdivodné a nedochazelo k pfili§ byrokratickym procestim.
Pracovnici organizace zabyvajici se vybérem by méli byt dobie vyskoleni, aby cely proces
od ziskavani po vybér nebyl ptili§ komplikovany a netravili timto procesem pfili§ mnoho
Casu. [3]

Predem je duleZité uvést, ze vybér je oboustrannd zéleZitost, kdy nejen Ze organizace
si vybira svého pracovnika, ale i pracovnik si vybira svou organizaci, takze nadfazené nebo

nepatficné chovani kohokoliv z organizace, s kym se uchaze¢ setka, neni zadouci pro jeji
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reputaci na trhu prace. Uchaze€ je Casto i zadkaznikem organizace, takze Spatna zkuSenost

ho miize odradit od vyuzivani sluzeb organizace nebo nakupovani jejiho zbozi. [12]

Cely proces vybéru doprovazi urcitd etika a je nutné dodrzovat platné zdkony (mimo jiné
zakon ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaji, v platném znéni). Nesmi dojit
k diskriminaci, napf. k vybéru pracovnika podle pohlavi, nabozenského vyznani nebo se-
xualni orientace. Organizace Casto piredem deklaruje, Ze osobni informace ziskané
od uchazece neposkytne tietim stranam a pouzije je vyhradné pro potieby pracovniho na-
boru. Aby byl vybran pracovnik objektivn€, musi se vybirat na zakladé schopnosti, nikoliv
na zakladé osobnich sympatii nebo ptibuznych, ptatelskych ¢i jinych vztahd. Trendem
poslednich let je vybér pracovnika pfedevsim pro organizaci a pro konkrétni tym, nikoliv

pouze pro pracovni misto [3].

Vytvofeni stabilniho tymu, v kterém panuje jednota a vzdjemné podpora mezi pracovniky,
vyzaduje urcity ¢as. Manazer by m¢l dbat na vybudovani vzajemné divéry, oteviené ko-
munikace jak mezi pracovniky, tak snim samotnym (tzv. politika otevienych dvefi),
a Vv piipad¢ zadavani ukoli by m¢l dbat na to, aby cil jednoho ¢lena nebyl v konfliktu
s cilem jiného ¢lena tymu. Pokud se manaZerovi povede vytvofit produktivni tymové pro-

stiedi, ovlivni to lepsi pracovni vysledky celého tymu a tim padem i vykonnost organizace.

[10]

Tym se stava vykonné&jsim, pokud je slozen z mladych i starSich pracovnikd. [6]

2.2.1 Predbézna faze vybéru

Zodpoveédny manazer v predbézné fazi pecliveé analyzuje pracovni misto a podle toho zvoli
kritéria vybéru (napf. vzdé€lani) a pozadavky vybéru (napf. maturita), jez jsou bezpodmi-
necné nutné, doporucené a zvyhodiujici pro ziskani pracovni pozice. Rozeznavaji se tii
urovné kritérii vyb&ru pracovniki: celoorganizacni, Gisekova (itvarova) a kritéria piislus-
ného pracovniho mista’®. U kritérii je nutné ur€it jejich  spolehlivost
a tzv. validitu, ktera urcuje, do jaké miry se jednotliva kritéria podili na kvalité pracovniho

vykonu.

10 7droj: Lewis, C.: Employee Selection. London, Hutchinson 1985
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Manazer urci, jaké dokumenty musi uchaze¢ piedlozit, aby viibec dostal Sanci byt pozvan
na vybérové fizeni. Mezi tyto dokumenty zpravidla patii zivotopis, reference z ptedchozich
zamestnani, doklady o vzdé€lani a praxi, vypis z rejstiiku trestii, motivacni dopis a dalsi
osvédceni a doklady. Béhem vybérového fizeni se doporucuje verifikovat klicové informa-
ce, jelikoz uchaze¢ svelkym zajmem o pracovni misto mize lhat a to neni
pro organizaci zadouci. Verifikace probiha porovnanim informaci ziskanych béhem vybé-
rového fizeni, pfipadné piimym kontaktovanim ptisluSnych organizaci, napt. vysoké Skoly

a organizace, kde uchazec¢ udajné studoval a nasledn¢ pracoval. [3]

2.2.2 Vyhodnocovaci faze vybéru

V nasledujici vyhodnocovaci fazi dojde piimo k vybérovému fizeni, které se déli

na tyto kroky [3]:

a) Zkoumani dokumentt ptedlozenych uchazecem, véetné Zivotopisu.

b) Piedbézny pohovor, ktery ma doplnit nékteré skutecnosti obsazené v pisemnych do-
kumentech.

¢) Testovani uchazeci pomoci testii pracovni zptisobilosti nebo pomoci assessment cen-
ter (diagnosticky program).

d) Vybérovy pohovor (interview).

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vysetieni.

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchaze¢t o rozhodnuti.

v

Malokdy se vybere uchaze¢ pouze na zakladé jednoho kroku, ¢ast&jsi je kombinace vice
krokli vyhodnocovaci faze, aby se zvysila pravdépodobnost spravného vybéru. RozliSuje
se tzv. kompenzacni postup, vyfazovaci postup a kombinace obou. U kompenzacniho po-
stupu musi uchaze¢ projit vS§emi pfedem zvolenymi kroky a poté je vyhodnocen uchazec
s nejlépe vyhovujicimi vysledky. U vyfazovaciho postupu postupuji uchazeci od jednoho

kroku k dalsimu, pokud splni stanovena kritéria pfedchoziho kroku vybéru. [3]

Vztahy na pracovisti ovliviiuji jak vykon, tak konkurenceschopnost organizace, proto je

dnes Casto snaha poptfit individualismus jednoho pracovnika ve prospéch celé skupiny. [5]
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2.2.3 Metody vybéru pracovnika

Metody vybéru se voli na zakladé mnoha faktort. Zalezi na vysi kvalifikace pracovniho
mista — ¢im kvalifikovanéjsi a zodpovédnéjsi pozice, piipadné manazerska pozice,
tim vétsi daraz je kladen na spravny vybér, ¢imz rostou organizaci naklady s tim spojené,
protoze chybna volba by méla dalekosédhlé dusledky na vykon celé organizace nebo jeji
casti. Kvalitu vybéru lze zvysit pouzitim vice metod, jejich vzajemnou kombinaci
a verifikovanim jednotlivych informaci poskytnutych uchazecem béhem vybérového tize-
ni. Kone¢né rozhodnuti by mélo zaviset na vice osobach, napt. personalista, externi psy-
cholog, budouci nadfizeny nového pracovnika, aby se ptedeSlo zaujatosti nebo subjektiv-

nimu vybéru jednoho vybérciho.
Mezi hlavni metody vybéru patii: [3]

a) dotaznik — predevsim ve vétsich organizacich;

b) Zivotopis — oblibena a univerzalni metoda, dopliiuje se motivaénim dopisem;

C) testy pracovni zpusobilosti - doplnkova metoda, patii sem napf. testy inteligence,
testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti, skupinové metody vybéru a méné pouzi-
vané testy, jako napf. grafologie (rozbor pisma), polygraf (detektor 1zi), testy integri-
ty (Cestnosti) a drogové testy nebo kamerové zkousky;

d) assessment centrum;

e) vybérovy pohovor.

Zivotopis — organizace uréi, jestli pozaduje volnou formu Zivotopisu nebo strukturovany
Zivotopis. Volna forma leccos vypovi o uchazeci, napf. o jeho schopnosti vyjadfovani
a zpusobu mysleni. Na druhou stranu strukturovany zivotopis lze z pohledu personalisty
vyhodnotit rychleji, takZe se jedna o metodu méné narocnou na ¢as. Organizace Casto vy-
zaduje k Zivotopisu pfilozit motivacni dopis na konkrétni pracovni pozici s cilem zjistit

motivaci uchazece a jeho zajem o danou pracovni pozici a organizaci.

Testy pracovni zpisobilosti zndmé jako psychologické testy jsou dopliikovou metodou.
Tato metoda mize vyvratit nebo potvrdit kvality pracovnika, které prezentuje v zivotopise
nebo na pohovoru. Pouzivaji se na zjiSténi zru¢nosti u manualnich pracovniki, na ovéteni
znalosti v konkrétnim oboru nebo urceni presnéjsi charakteristiky osobnosti u vedoucich

pracovnikd.
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Assessment centrum je v Ceské republice zatim nepiili§ &asta metoda vybéru, kterd
je vysoce validni, S ¢imz jsou spojené i vysoké naklady, a proto se tato metoda pouziva
hlavné pro vybér manazera a klicovych pracovnikli. Assessment centrum ovétuje kvalitu
uchazece ptfimo v jeho budouci roli. Uchaze¢ podstoupi sérii simulovanych situaci, béhem
kterych plni samostatné nebo skupinove tkoly, s nimiz se setka na cilové pracovni pozici.
Metoda trva ne€kolik hodin az tfi dny, ucastni se ji zpravidla pét az patnact uchazecu, jejich
vykon pozoruji a vyhodnocuji vétSinou personalisté, manazefi, ptipadné externi odbornici.
Metoda je narocna pro vsechny zacastnéné, pozorovatelé musi byt vyskoleni, aby dokazali
sledovat a vyhodnocovat vice ¢initelt u vSech zucastnénych uchazec¢t najednou. Sleduje
se interakce s ostatnimi uchazeci, reakce na situace, s kterymi se pracovnik pii své praci
setka, schopnost pracovat ve stresu, schopnost stanoveni priorit, organiza¢ni schopnosti,

schopnost komunikace atd.

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi a klicovou metodou, jenz mé za cil ,,ziskat dodatec-
né a hlubsi informace o wuchazedi, poskytnout uchazec¢i informace o organizaci

a 0 praci v ni, a posoudit osobnost uchazece*. [3]

Pohovor je oboustranna zalezitost, a proto i uchaze¢ by m¢l dostat prostor pro dotazy. Bé-
hem pohovoru by se zastupce organizace, personalista nebo manaZer, mél k uchazeci cho-

vat uctivé, jelikoz 1 zde se jedna o reputaci organizace.
Pohovory maji rizné podoby [3]:

1. Podle mnoZstvi a struktury tucastniki:

a. Pohovor jeden na jednoho se pouziva u méné kvalifikovanych pozic mezi ucha-
zeCem a budoucim manazerem obsazované pracovni pozice. Vyhodou
je otevienost uchazece, protoze se neciti pod takovym tlakem jako v ptipad¢ vice
osob, na druhou stranu je zde vétsi prostor pro subjektivni ndzor posuzovatele.

b. Pohovor pied vybérovou komisi, v které byvaji 3 — 4 zastupci organizace, v&tsi-
nou se UCastni manazer obsazované pozice, personalista, zkuSeny psycholog, pfi-
padné vys$i nadiizeny anebo soucasny pracovnik obsazované pozice. Jelikoz
je zde vice posuzovatelli, jedna se o objektivnéjsi vybér nez pohovor jeden
na jednoho.

C. Postupny pohovor se skladd ze série pohovorll jeden na jednoho. Jedna
se o Casov€ narocngjS$i variantu pro zastupce organizace i pro uchazece, ktera

kombinuje dva predeslé typy pohovorti a kompenzuje jejich vzajemné nedostatky.
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d. Skupinovy pohovor pozoruje chovani jednotlivych uchazeci mezi sebou.
na posuzovani a fizeni, aby néktery uchaze¢ na sebe nestrhaval piili§ mnoho po-
zornosti nebo ji naopak neunikl.

2. Podle obsahu a prubéhu:

a. Nestrukturovany pohovor neni pfili§ validni, spolehlivou a objektivni metodou,
jelikoz pohovor zde nema jasnou strukturu a hovor tak mé tendenci sto¢it se mimo
hlavni téma — vybér pracovnika. Nestrukturovany pohovor miuze vysoce kvalifi-
kované pracovniky odradit od uchézeni se o praci v organizaci, protoze svédci o
nepfipravenosti zastupce organizace na vybérové fizeni. Na druhou stranu urcita
neformalnost nestrukturovaného pohovoru miize pomoci zjistit informace o ucha-
zecl, na které by u strukturovaného pohovoru nedoslo.

b. Strukturovany pohovor je objektivni a efektivni metoda, kterd znamena
pro vSechny uchazece stejné podminky pii vybéru, takze nedava ani tolik moznos-
ti na pfipadné stiznosti kvili subjektivnimu pfistupu. Strukturovany pohovor je
obtizny na pfipravu - ma pfedem definované otazky, na které kazdy uchaze¢ musi
odpovédét. Omezuje se tim vyznam konkrétniho posuzovatele, jenZ pohovor vede.

C. Polostrukturovany pohovor je metoda, ktera kombinuje vyhody obou dvou

ptedchozich pohovori.

2.3 Prijimani a orientace pracovnika

Jednim z hlavnich ukonti v rdmci pfijeti pracovnika je podepsani smlouvy, coz je opét
oboustranna zalezitost, stejn¢ jako vybér, takze pracovnik mlze ve smlouvé vyjednavat
zmény. Personalista nebo jiny pracovnik organizace, ktery ma piijem nového pracovnika
na starosti, by mél ptfed projedndvanim smlouvy ustn€ seznadmit nového pracovnika
s pracovnim mistem. V Ceské republice jsou v mnoha organizacich pouZivany standardi-
zované smlouvy pro pracovniky naptic¢ organizaci, které jsou Casto nejednoznacné, strucné
a obecné. V zahrani¢i se pracovnim smlouvam obvykle vénuje vice pozornosti, jsou po-

drobné, konkrétni, individualni a rozsahlé, pfesn¢ vymezuji pracovnikovy pravomoci, po-

vinnosti a odpovédnost, ¢imz se predchazi piipadnym soudnim sporam. [3]

Dal$im krokem v procesu pfijimani je zaclenéni pracovnika do persondlni evidence,
tj. pofizeni osobni karty, potfizeni mzdového listu, eviden¢niho listu dichodového zabez-

peceni a vystaveni podnikového priikkazu. Pracovnik obdrzi potfebné vybaveni
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pro svou praci, které mu bude po dobu jeho prace zaptijéeno, ptipadné i do osobniho uzi-
vani, jako napf. vstupni karta, mobilni telefon, notebook, sluzebni auto. Pii ptevzeti vétsi-
nou podepiSe dokument o pievzeti, jenz byva doplnén ptipadnymi sankcemi za poskozeni

nebo ztratu.

V piijimaci den personalista ptedstavi nového pracovnika na pracovisti jeho nadfizenému
manazerovi, ktery ho znovu sezndmi s jeho pravy a povinnostmi, pfedpisy organizace
0 bezpecnosti prace a o ochran¢ zdravi pfi praci. Pokud ma novy pracovnik dotazy, mana-
zer mu je zodpovi. Aby se pracovnik na novém pracovnim misté citil dobie a jeho vykon
nebyl ovlivnén Spatnym psychickym rozpolozenim hned od zacatku jeho pulsobeni
v organizaci, je vhodné ho povzbudit, dodat mu sebedtivéru a motivovat ho. V dal§im kro-
ku procedury pfijimani manazer dovede pracovnika K jeho pracovnimu mistu (stil, kance-
1a¥, misto u stroje) a predstavi ho spolupracovnikiim, z nichZ v ur¢itych ptipadech vybere
tzv. Skolitele, ktery bude novému pracovnikovi ze zacatku v ptipad€ potfeby ndpomocen a

zaroven ho bude pfi praci kontrolovat.

Po pfijmuti pracovnika nasleduje orientace na novém misté, jenz kon¢i okamzikem, kdy
se pracovnik adaptuje na nové prostiedi, spolupracovniky, tkoly a cile organizace a svou
praci vykonavéa na pozadovany vykon. RozliSuje se celoorganiza¢ni orientace, Utvarova

orientace a orientace na konkrétni pracovni misto. [3]

Orientace pracovnika a jeho identifikace shodnotami organizace, pracovnim mistem
a kolektivem ovliviiuje pracovnikovu motivaci a jeho pracovni vykon. Pokud k identifikaci
pracovnika nedojde, mize se stat, Ze sam odejde z organizace nebo bude propustén kvili
nedostacujicimu pracovnimu vykonu. Organizace by méla mit pfipraveny propracovany
systém orientace a identifikace novych pracovniki, aby se predeslo zminénym nezaddoucim
disledktim. Kli¢ovou roli zde hraji nadfizeni pracovnika, ptipadn€ mentor nebo konzultant

(viz. kapitola 4.2.1). [14]

V Ceské republice se orientaci nového pracovnika nékdy nevénuje tolik pozornosti,
jak by si zaslouzila z divodu rychlé a plynulé adaptace pracovnika v organizaci, takze no-
vy pracovnik je odkazan hlavné na informace od svych spolupracovnikti. V nékterych or-
ganizacich probihd tak, Ze novy pracovnik dostane tiskové materialy (vétSinou v podobé
brozury), v kterych ma vSechny potfebné informace, jenz si mtze nastudovat v klidu doma
a pozdg&ji se k nim pFipadné vracet. V brozufe jsou informace o organizaci (struktura, hod-

noty, hospodarské vysledky, plany aredlu), o pracovnim misté, bonusech a odménach, bez-
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pecnosti prace, vztazich s odbory, a 0 zafizeni organizace, které mtize pracovnik vyuzivat
(zdravotnické zafizeni, jidelny, zajmové a sportovni aktivity, matefska Skola). Brozura
zajisti, ze novy pracovnik dostane i ty informace, na které zapomnél pfi piijiméani persona-
lista nebo manazer. Piedchézi se tak piipadnym soudnim sportim, napt. v piipadé pracov-
niho urazu pfi nedodrzeni pokynil o bezpecnosti prace, protoze pracovnik byl diky brozuie

nalezit€ poucen o bezpecnosti prace. [3]

2.4 Rozmistovani

Cilem rozmist'ovani je najit pro konkrétni pracovni misto pokud mozno nejlépe vyhovuji-
ciho pracovnika, kterého mé organizace k dispozici, a jenz splitluje v maximalni mozné
mife kritéria tohoto pracovniho mista. Rozmistovani je soustavnd a strategickd Cinnost,
ktera vyznamné ovliviiuje efektivitu organizace, spokojenost pracovnikti v organizaci, tu-

diz i jejich fluktuaci a nutnost ziskdvani novych pracovnika.

V dnesni dob& né&které organizace pouzivaji metodu tzv. tailoringu, coz znamena,
ze se pracovni ukoly ,$1ji“ na miru pracovnikovi podle jeho schopnosti. [3] Jedna
se o flexibilni pfistup pfifazovani pracovnich tkolt a mist pracovnikiim, aby byl maximal-

n¢ efektivné vyuzit jejich potencial.

; oy . . . , Pk R . ,
V poslednich letech se vzil také mezinarodni termin, tzv. staffing™, coz znamena formova-
ni pracovni sily organizace. Staffing zahrnuje rozmistovani, ale i vzdélavani

a ziskavani, vybér, ptijimani a orientaci pracovnikd. [3]

Rozmist'ovani se rozlisuje podle mobility uvniti a vné organizace. Vné&jsi mobilita organi-
zace ma aktivni a pasivni stranku. V rdmci mobility uvnitf organizace se realizuje povyso-

vani a prefazovani na niz$i funkci v ramci vertikalni linie nebo pfevadéni na jinou praci

nebo pracovisté v ramci horizontalni linie: [1]

! Staffing znamena Gesky obsazovani pracovnich mist.
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1. Vnitini mobilita

a. PovySovani znamena pro pracovnika ziskani duilezitéjsi pozice v hierarchii orga-
nizace, na kter¢ bude mit zpravidla vice prace, zodpovédnosti, vyznamu
a Casto 1 vys$§i odménu. Mnoho pracovnikli je motivovano povySenim a jsou
schopni kviili povySeni dlouhodobé pracovat vykonnéji, nez pozaduje jejich pra-
covni pozice. Lidov¢ se jim fika ,kariéristi®, coz je vyraz vystihujici jejich touhu
po povyseni. PovySovani probiha bud’ direktivnim rozhodnutim manazert organi-
zace, kdy vyberou konkrétniho pracovnika a povysi ho na nové pracovni misto,
nebo pomoci klasického vybérového fizeni, kdy nabidnou pozici v§em stdvajicim
pracovnikiim uvnitt organizace, ktefi spliiuji pozadavky na vyssi pracovni misto.
Druhy pristup  je sice casove a organizacné naro¢né;jsi,
ale je povazovan za spravedlivéjsi a transparentnéjsi, jelikoZz dava vSem rovné
Sance a zaroveil omezuje vliv kvality osobnich kontaktii se svym nadtizenym, jenz
hraje v povyseni vyznamnou roli.

b. PfeFazovani na nizsi funkci v hierarchii organizace je Cisté direktivni rozhodnuti,
ke kterému je organizace donucena z divodu neplnéni norem pracovniho vykonu
pracovnikem. Tato Cinnost je pro pracovnika nepiijemnd a proto by se organizace
méla snaZit rozhodovat o prefazeni na nizS§i funkci na zakladé kvalitniho
a spravedlivého hodnoceni pracovniho vykonu prace (viz. kapitola 3.1). Povazuje
se za vhodné pracovnikovi vSe nélezit€ vysvétlit, aby se necitil organizaci ukiiv-
dén a nepomlouval mezi ostatnimi pracovniky nebo vné€ organizace rozhodnuti
manazeri o jeho ptefazeni, coz by vytvarelo negativni povést organizace. Ke
zméné negativniho mysleni na pozitivni je totiZ potfeba zhruba pétkrat vice ener-
gie, nez naopak, proto je dillezité negativnim ndladam ptredchézet. [4]

c. Pievadénim na jinou praci nebo pracovisté se mysli pfesun po horizontalni linii,
coz znamena, ze pracovnik zdstane na stejné urovni v hierarchii organizace, jeho
pracovni ndpln bude viceméné stejna a bude mit stejné kompetence
1 zodpovédnost jako na ptedeslém pracovnim misté. Diivodem mize byt zruseni
i pfesun urcité Casti organizace nebo nespokojenost pracovnika v dané ¢asti or-
ganizace. Pokud se ¢ast organizace rusi, je prevedeni na jinou praci nebo praco-
Visté jedinou moznosti, jak predejit propousténi pracovnikt. Pokud dojde
k pfesunu pracovisté na jinou lokalitu a organizace ma zajem, aby pracovnik zu-

stal pracovat na daném pracovisti, je vhodné, aby mu pomohla s hledanim
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a vybavenim nového bydleni, ndhradami na dopravu kviili dojizdéni za rodinou

a prateli.

2. Vnéjsi mobilita - zpohledu vnéjsi mobility mad rozmistovani svou aktivni

a pasivni stranku [3]:

a. Aktivni stranka zahrnuje proces ziskavani, vybéru, piijimani a orientace pracov-
nikt, coz jsou ¢innosti tykajici se obsazovani volného pracovniho mista (viz. kapi-
tola 2).

b. Pasivni stranka zahrnuje rizné formy ukonc¢ovani pracovniho mista:

1. Penzionovani mize organizace ovlivnit pouze casové. Po dohodé¢ s pra-
covnikem muze organizace odlozit odchod do diichodu nebo pracovnik muze
jit do diichodu piedcasng, oviem v mezich zékona®?. Jedna se vétsinou o stars
zkuSené pracovniky, ktefi jsou vétSinou ve vedoucich funkcich. Organizace
by méla peclivé zvazit, jestli si ponechd star$i pracovniky, kteti by sice podle
zminéného zdkona™ jiz mohli odejit do dichodu, ale na druhou stranu maji
schopnosti a energii jeSté nadale kvalitné pro organizaci pracovat. Na druhou
stranu tento pfistup omezuje kariérni postup pro mladsi pracovniky, kteti mo-
hou byt touto strategii demotivovani zistavat v organizaci, jelikoz nepocit'uji
moznost kariérniho rastu v situaci, kdy na vysSich mistech zGstavaji staii pra-
covnici, ktefi by uz méli jit teoreticky do dichodu.

2. Odchod do invalidniho diichodu — organizace nemuZe piili§ ovlivnit, jelikoz
se jedna o nepiedvidatelny uraz nebo nemoc.

3. Umrti — organizace nemiZe ovlivnit.

4. Rezignace — dobrovolny odchod pracovnika z organizace, jenz lze jen stézi
ovlivnit. Organizace mize pracovnika presvédcit povysenim, zvySenim odme-
ny, benefitl, pfefazenim na jiné pracovni misto nebo pracovisté.

5. Propousténi je ¢innost kompletné v kompetenci organizace. K propousténi do-
chazi bud’ z diivodu nadbytec¢nosti pracovnikli nebo z ditvodu snizovani stavii,
coz muze byt disledek zruSeni urcité ¢asti organizace, akvizice jiné spolec¢nos-
ti, outsourcingu atd. K propusténi mize dojit také porusenim pracovni smlouvy

pracovnikem, neplnénim pracovnich povinnosti anebo porusenim pracovni

12 Zakon &. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi.
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kazn&. Propousténi musi probihat podle platného zékona'®. Pokud dochazi
Kk propousténi z divodu snizovani stavli, mélo by se propoustét selektivné (vy-
zaduje spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu, coz poslouzi jako padny ar-
gument K propusténi, viz. kapitola 3.1), nikoli plo$né, jelikoz
to kazi reputaci organizace na trhu prace. Aby povést organizace utrpéla
co nejméné, méla by se organizace chovat K propusténym pracovnikiim
s respektem, eventuelné jim pomoci najit nové pracovni misto a vyplatit
jim odstupné (jehoz minimalni vyse je stanovend zdkonem). Nabidka odstup-
né¢ho muze pracovniky motivovat k dobrovolnému odchodu — vétSinou jde o
pracovniky, ktefi chtéji zacit napt. podnikat nebo si chtéji najit nové pracovni
misto a odstupné jim finan¢né pokryje obdobi, nez ho ziskaji. Plosné propous-
téni poukazuje na neschopnost vedeni organizace zajistit pracovni mista pro
své pracovniky a proto se nékteré organizace dokonce zavazuji,
ze nebudou propoustét kviili nedostatku mist, ¢imz zlepsuji svou image na trhu
prace. Organizace miize udé€lat urcitd Opatfeni, aby se vyhnula propoustent,
napt. zkratit pracovni dobu, pfescasy, omezit outsourcing a provéfit nutnost

vyuzivani externich pracovniki.

2.5 Pusobeni nového pracovnika v organizaci

Pii pfijeti nového pracovnika vzdy hrozi, Ze nenaplni ocekavani zaméstnavatele
nebo ze napt. nezapadne do kolektivu, pfestoze se pii pfijimacim procesu jevil jako nej-
vhodnéjSi kandidat. Nastavaji 1 situace, kdy bé&hem zkuSebni doby (v pfipadé,
ze je specifikovana v pracovni smlouv€) novi zameéstnanci vyvijeji znacné Usili,
aby se zamé&stnavateli zalibili svym pracovnim vykonem i chovdnim, ale jakmile skonci
zkuSebni doba, své usili postupné polevuji a pracovni vykon postupné snizZuji,
az se dostanou pod hranici pracovniho vykonu, kterou je zaméstnavatel jesté ochoten ak-
ceptovat. Aby organizace dlouhodobé motivovaly nové 1 stavajici zaméstnance
ke stabilnimu pracovnimu vykonu, nedéavaji jim v nékterych ptipadech (alespoit béhem
nékolika prvnich let strdvenych v organizaci) smlouvu na dobu neurcitou,

ale pouze na dobu urcitou, obvykle na jeden rok a krat$i. Diky tomu zaméstnanci citi nejis-

13 Zakon €. 262/2006 Sb., zdkoniku prace.
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totu, jelikoz pracovni smlouva jim nemusi byt prodlouzena. Cht&ji-li ziskat smlouvu
1 na dal$i obdobi, musi pracovat se stabilnim pracovnim vykonem a usilovat o co nejkva-
litn&ji odvedenou praci, aby se organizace nerozhodla najit si za n¢ nadhradu. Organizace
si neprodlouzenim smlouvy udrzuje moznost ukoncit s pracovnikem pracovni vztah

bez naroku na odstupné.

Pracovni atmosféru na pracovisti vytvaii mimo jiné kvalita charakterovych vlastnosti jed-
notlivych pracovnikt. Je nutné vyhnout se vybéru tzv. kreténii, jak pojmenoval doktor Ro-
bert Sutton ze Stanfordské univerzity manazery, ktefi se chovaji jako tyrani, despotové
pouze vyraz kretén evokuje emoce s takovym clovékem spojené. V pfitomnosti kreténa
je na pracovisti Spatnd atmosféra, pracovnici pocit'uji strach, vyhoteni a demotivaci, sabo-
tuji praci v jeho nepfitomnosti a projevuje se to na jejich celkové psychické pohod¢ v praci
I v soukromi. ZvySuje se fluktuace pracovnikll v organizaci a jejich absence. Pracovnici se
vyhybaji kontaktu s nadiizenym kreténem, nesd€luji mu tplnou pravdu nebo mu podavaji
Spatné informace, coz ho omezuje v objektivnim fizeni. Nadfizeni kreténa musi podobnym
situacim  Celit a feSit je, ¢imz ztrdci mnoho Casu. Nakaza kreténem
se prenasi na ostatni a pokud ma kretén pravomoc vybirat nové pracovniky, mé tendenci
vybirat pracovniky jemu podobné. Pokud jedna se zékazniky, je pravdépodobné, Ze se jeho
negativni vlastnosti projevi, coz ma dalsi disledky pro organizaci v eventudlni ztraté za-
kaznikl a vytvafeni S$patné reputaci celé organizace. VIiv kreténa znamena
pro organizaci z dlouhodobého hlediska mnoho nakladd a snizuje vykonnost ostatnich pra-

covnikll a potazmo celé organizace. [4]
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3 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pracovni vykon pracovniki je stézejnim smyslem personalni prace a ptfimo ovliviiuje vy-
konnost organizace. Rizeni a vyhodnocovani pracovniho vykonu se snaZi o udrZeni pra-
covniho vykonu v pozadovanych mezich. Pokud by manazefi pracovni vykon systematicky
nefidili, nekontrolovali, nemotivovali by své podiizené pracovniky
a ani by jim neposkytovali zpétnou vazbu za odvedenou praci, lze piedpokladat,
ze by jejich pracovni vykon mohl zacit upadat. Snahou by mélo byt pracovni vykon zvySo-
vat a zefektiviiovat za podminek, které nebudou mit negativni vliv na psychiku

a zdravi pracovniku.

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje vytvafeni ikoldl, vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Tyto
tf1 ¢innosti jsou na sob¢ zavislé predevsim u kvalifikovanych pozic, jelikoz v dne$nim své-
té inovaci a informaci, jenz vytvati konkurenc¢ni vyhodu, je nutné se neustale vzdelavat a
zdokonalovat (rozvijet se), aby si organizace pfinejmensim udrzela svou pozici na trhu.
Ptistup k pracovnimu vykonu je tedy u kvalifikovanych pozic flexibilnéjsi a hlife métitelny
nez u délnickych pozic. Pfedpokladem tspé€Sného méteni vykonu je stanoveni kritérii, kte-
ré vychazeji z analyzy pracovniho mista. Kritéria by méla byt métitelna, aby se omezila
subjektivita hodnoceni vykonu a bylo mozné vykon méfit v ¢ase 1 ho porovnavat mezi pra-
covniky. Lze totiz pfedpokladat, Ze riizni hodnotitelé budou mit na stejného pracovnika
jiny posudek, coz vede u pracovnikil k pocitu nespravedInosti a hodnoceni je poté kon-

traproduktivni. Mezi univerzalni kritéria patii kvantita, kvalita a v€asnost plnéni. [3]

Pro Gspésné fizeni pracovniho vykonu je vhodné, aby organizace méla snahu omezit fakto-
ry, jenz maji vliv na pracovni vykon, ale pracovnik je nemize ovlivnit. Patfi
sem nedostatek informaci ze strany vedeni, nedostate¢na spoluprace spolupracovniki, ne-
hody nezptisobené pracovnikem, nedostatky ve vzdélani, atd. Pokud se organizace nesnazi
o zlepseni pracovniho prostfedi, potiebného vybaveni a 0 odstranéni faktorti negativné
ovlivitujicich pracovni vykon pracovniki, ktery bude pravidelné hodnocen Spatné (napf.
kvtli pomalé spolupréci s jinou ¢asti organizace nebo kviili porouchanému pocitaci), dojde

k demotivaci pracovnika a zhorsi se jeho vztah k organizaci.

Konkurenceschopnost organizace souvisi 1 se vztahy mezi pracovniky a jejich ochotou
1 snahou o vzajemnou spoluprdci. Impuls rozvijet kulturu spoluprace musi vychazet
z vedeni, které by mélo jit pfikladem svym podiizenym. Podpora vzajemné spoluprace

je dilezitym tkolem manaZzert, kteti by se o to mé&li snazit uvnitf i vné organizace. [5]
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Zdrava soutézivost mezi pracovniky je samoziejme motivujici, avSak pfehnana soutézivost

nebo snaha zalibit se za kazdou cenu manazerovi snizuje celkovy vykon organizace.

3.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

K fizeni pracovniho vykonu patii i zpétna vazba za odvedenou praci, resp. hodnoceni, kte-
ré obvykle provadi bezprostiedni nadtizeny pracovnika (nejcastéji liniovy manazer), vyji-
mecné 1 podiizeny. Aby se omezilo subjektivni hodnoceni, mize se ucastnit hodnoceni 1
nadfizeny bezprostfedniho nadfizeného nebo lze hodnotit kolektivné. V urcitych ptipadech
se pouziva i sebehodnoceni, jenz ma smysl pouzit jen u zodpovédnych pracovniki. Nékte-
ré organizace, které kladou diraz na vztah se zékaznikem a jeho spokojenost, davaji moz-
nost svym zakaznikiim hodnotit sluzby organizace a zastupce organizace, se kterymi piisli
do styku. Jednou Z Gasove naro¢ngjsich variant hodnoceni
je assessment centrum, jenZ se pouziva hlavné u manazerskych pozic, stejn¢ tak jako trista-

Sedesatistupiiové hodnoceni, které je naro¢né z hlediska vynalozeného ¢asu a zapojeni vel-

kého mnozstvi spolupracovniku (viz. kapitola 3.1.1).

Nejdale v hodnoceni ze strany zékaznikli doSel Radim Jancura, majitel ¢eské firmy Student
Agency, ktery vefejné poskytuje své ¢islo na sviij mobilni telefon, aby ho zakaznici mohli

kdykoli informovat se svymi zakaznickymi zkusenostmi [19].

Pokud pracovnik splni n¢jaky narocny tkol, mél by jeho nadtizeny vyuzit situace, pochva-
lit ho alespon slovem, aby pracovnik pocitil zadostiu¢inéni a byl naddle motivovan udrzo-

vat si svou vykonnostni lat’ku a v lepSim ptipad¢ ji nadale zvySovat.

Personalni pracovnici se hodnoceni netcéastni, pokud se nejedna o organizaci s maticovou
strukturou. BéZzn& vykonévaji organizacni, odbornou a kontrolni funkci, spolu s manazery
navrhuji metody a hodnotici kritéria, vypracovavaji formulafe, normy pracovniho vykonu
a dalsi podplrné dokumenty, Skoli nebo zafizuji Skoleni pro manaZery, dohlizi

na dodrzovani zakonu a archivuji zdznamy o hodnoceni. [3]

3.1.1 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni a kritéria méfeni pracovniho vykonu je vhodné priibézné vyvijet
a flexibiln€ pfizpisobovat novym zkuSenostem. Pouziva se n¢kolik metod hodnoceni, které
se vybiraji podle konkrétni pracovni pozice, Casu a vySe finan¢nich zdroji k tomu urce-

nych: [3]
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a) Hodnoceni podle stanovenych cili — pii hodnoceni manazert a specialistil

b) Hodnoceni na zakladé plnéni norem — nejcastéji se pouziva pro hodnoceni vyrob-
nich délnikl; vyhodou metody je hodnoceni podle objektivnich métitek.

c) Volny popis — univerzalni, ale subjektivni metoda pouzivana u manaZera
a tvarcich pracovniki.

d) Hodnoceni na zakladé kritickych pripadd spociva v bezprostfednim pozorovani
pracovnika hodnotitelem, coz vyzaduje hodné¢ ¢asu, pozornosti a pro pracovnika mu-
Ze byt tato metoda krajné nepiijemna.

e) Hodnoceni podle stupnice hodnoti jednotlivé aspekty zv1ast'.

f) Checklist* — posuzuji se jednotlivé formulace tykajici se pracovnika, které mohou
mit riznou vahu; odpovida se na n¢ zpravidla ano ¢i ne; Casove narocnd metoda.

g) Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)'® je obdoba checklistu,
ale zaméfuje se na typ chovani predurcujici efektivni pracovni vykon; na piipravné
fazi se podileji i pracovnici, kteti pracuji na hodnocené pozici, diky ¢emuz je metoda
¢asove€ narocna.

h) Metody zaloZené na vytvaieni poradi pracovnikiu podle jejich pracovniho vyko-
Nnu — porovnava se vykon mezi pracovniky, nékdy se uvadi na spolecné nasténce ne-
bo tabuli, tzv. scoreboard™.

1) Assessment centrum — vyhoda této metody spociva v komplexnim posouzeni; hod-
noti se v uméle vytvorenych podminkach, coz je nevyhoda, protoze se ne-posuzuje
samotnd prace; pouzivd se prevazné u hodnoceni manazeri. Narocna
a drahd metoda.

J) Tristasedesatistupiiové hodnoceni — je komplexni metoda, ktera se vzhledem
ke své casové naroCnosti a snaze zapojit velky pocet osob pouZziva hlavné
u hodnoceni manazeri. Nazev vychazi z prfedpokladu, Ze se hodnoceny pracovnik
hodnoti
ze vSech stran — ze strany nadfizenych, podtizenych, pracovnikl na stejné Grovni
Vv hierarchii organizace, personalistli, pfipadné zédkaznikii a externich expertti. Vedeni

organizace muze vyuzit i jednodussi variantu tfistaSedesatistupiiového hodnoceni,

!4 Checklist znamena Gesky kontrolni seznam.
!> Behaviorally Anchored Rating Scales znamené ¢esky behavioralng zakotvené hodnotici véhy.
16 Scoreboard znamena Gesky vysledkova tabule.
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pokud mé zajem zjistit ptipadné problémy tykajici se manazerii nebo fadovych pra-
covnikll. Jednodussi varianta spo¢iva v tom, Ze napt. jednou ro¢né se kdokoli mize
anonymné vyjadrit k praci kohokoli v organizaci v¢etné svého nadfizeného. Aby by-
la metoda ispésna a pracovnici se do ni zodpovédné zapojili, je nutné jim cile a pri-

beh hodnoceni dikladné vysvétlit, pripadné zodpoveédét na jejich dotazy. [9]

Cilem zpétné vazby neboli hodnoceni, je stimulovat pracovni vykon. Pribézné
a systematické hodnoceni ma vliv na mnoho dalSich personélnich Cinnosti, coz zvysuje

vyznam hodnoceni jako takového: [3]

a) odménovani pracovniki — napf. bonusy a vyse mzdy ¢i platu tam, kde odména zavisi
na vykonu,

b) rozmist'ovani - povyseni, pfesun na jiné pracovni misto nebo do jiné ¢asti organizace,
propusténi;

) vzdé€lavani a rozvoj pracovniki;

d) potieby pracovniki;

e) motivaci;

f) redesign pracovnich mist a z toho plynouci personalni planovani.

3.1.2 Predani vysledkii hodnoceni pracovnikovi

Vysledky hodnoceni se piedavaji pracovnikovi nejcastéji pti rozhovoru k tomu urenému,
jenz byva formalni nebo neformalni. Formalni rozhovor probihd systematicky a vétSinou
v pravidelnych intervalech podle pfedem stanoveného scénaie a s pfedem stanovenym
terminem, takZe se pracovnik miZze na rozhovor pfipravit. Neformalni rozhovor
je intuitivni, kratky a neplanovany formou pfipominky k pravé vykonavané ¢innosti. Roz-

hovor by mél spliovat urcité predpoklady, aby nebyl kontraproduktivni.

Dulezita je oteviena komunikace v pratelském tonu bez osobnich urazek a poznamek, hod-
noti se pracovni vykon, vztahy se spolupracovniky, zdkazniky a dal§imi osobami,
s kterymi pfijde pracovnik do styku, nikoliv Usili, osobnost pracovnika nebo tces, politické
nazory apod. Hodnotitel by mél pracovnikovi vysvétlit, Ze se jednd o pomoc a spole¢nou
snahu zlepSit efektivitu pracovnika a jeho vykon. Hodnotitel by mél pracovnika
s dostatenym piedstihem informovat a pfedat mu eventuelné materidly tykajici se méteni
jeho pracovniho vykonu, aby se mohl pracovnik na hodnoceni pfipravit. Na hodnotici po-

hovor by mél byt dostatek Casu v klidném a ptijemném prostredi, kde nebudou ztcastnéni
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nikym a ni¢im ruSeni. Doporucuje se, aby sed¢€li vedle sebe, protoze to zabrani nadfazenos-
ti hodnotitele a pracovnik tak ptijme kritiku 1épe, k ¢emuz pomiize i pochvala hodnotitelem
jako zacatek hovoru. Hodnoceny pracovnik by mél dostat Sanci se vyjadfit k hodnoceni,

ale eventualni diskuze by neméla sklouznout k vymlouvani se pracovnika. [3]

3.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Dnesni doba je charakteristickda rychlym vyvojem a castymi zménami, a proto
si pracovnici nevystaci po celou dobu produktivniho véku s poznatky, jenz ziskali béhem
piipravy na povolani (ucilisté, stfedni nebo vysoka skola). Pozadavky na jejich znalosti
a dovednosti se méni, a pokud chtéji pracovnici zistat atraktivnimi na trhu prace, musi
se Casto i sami doskolovat, vzdé€lavat a rozvijet své schopnosti, znalosti a dovednosti. Stej-
ny princip plati pro organizace, které maji snahu vzd¢lavat a rozvijet potencial svych pra-

covnik, chtéji-li zastat konkurenceschopnymi. [3]

Vzdélavani a rozvoj pracovnikd souvisi s personalnim planovanim, kdy si organizace vy-
chovava pracovniky pro nastupnictvi ve funkcich a pro konkrétni pracovni mista, takze
neni tolik zavisla na vn&j$im trhu prace. Cilené a systematické vzdélavani zvySuje nejen
vykonnost pracovnikti, ale formuje i jejich osobnost, coz miize mit pfiznivy vliv
na mezilidské vztahy a celkovou spokojenost pracovnikti v organizaci. Mira podpory vzdé-
lavani v organizaci svéd¢i o jeji kultufe a kvalité péce o pracovniky. Nékteré organizace si
potiebu vzdélavani uvédomuji natolik, ze propaguji své vzdélavaci programy na trhu pra-
ce, aby oslovili potencialni uchazece, a €asto 1 pfispivaji svym stdvajicim pracovnikiim na

vzdélani dle jejich vybéru (Jazykové kurzy, pocitacové kurzy apod.).

Casto davaji impuls ke vzdélani pfimo fadovi pracovnici, organizace jim k tomu
ale musi dat prostor. K identifikaci potfeby vzdélavani ze strany pracovnikl
se pouzivaji napf. hromadné dotazniky, ve kterych jim jsou nabidnuty konkrétni moZnosti
vzdélavani a zaroven se jim da moznost podat vlastni navrhy na vzdé€lani v oblastech,
v kterych sami pocit'uji rezervy. Pro pracovniky se jednd o benefit, ktery zvySuje jejich
cenu na trhu prace, v organizaci i mimo ni, vzrista jejich spokojenost v organizaci

a tim i jejich vykon. [3]

Vzdélavani vyzaduje tizkou spolupraci manazerti s persondlnimi pracovniky, ktefi kontro-

luji a organizuji vzdélavani. Manazefi, jenz jsou ¢asto v roli vzdélavatele, jsou rozhoduji-
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cimi ¢lanky, ktefi analyzuji a identifikuji potfebu vzdélavani u svych pracovniki, rozhodu-

ji 0 metodé vzdélavani a kdo bude vzdélavan. [3]

Pti vypracovani vzdélavaciho planu by si jeho tvlirce mél zodpovédet tyto otazky: [3]

O N o g A~ W Dd -

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

Komu?

Jakym zptisobem?

Kym?

Kdy?

Kde?

Za jakou cenu, s jakymi naklady?

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programu?

Vzdélani je tézko kvantifikovatelné a tézko se vyhodnocuje. Pouzivaji se napf. testy zna-

losti nebo pozorovani vzdélavatele béhem vzdélavaciho procesu, jenz je ale do jisté miry

subjektivni.

321

Metody vzdélavani uvnitf organizace

Na pracovisti se pouziva mnoho metod, které zvoli manazer na zéklad¢ konkrétnich potieb

pracovniki: [3]

1.

Instruktaz pri vykonu prace je vétSinou jednorazovy zacvik nového pracovnika,
béhem néhoZ se vytvaii osobni vazba mezi pracovnikem a Skolitelem (zkuSeny pra-
covnik nebo bezprostfedni nadfizeny manaZer). Nevyhodou je nedostatecny klid na
pracovisti.

Coaching (Casto pouziva pocestény vyraz ,.koucing®) je dlouhodobé a periodické
instruovani véetné kontroly a smérovani pracovnika k pozadovanému pracovnimu
vykonu, jenz provadi bezprostfedni nadfizeny manazer nebo externi vzdélavatel.
Pokud koucuje manaZzer, vytvaii se mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho nadtize-
nym Uzké vazba, coZ mize pomoci k plnéni dlouhodobych vykonovych cili.
Mentoring je metoda podobajici se kou¢ingu, ale pracovnik si vybira svého mento-
ra sam. Mentorem je zkuSengj$i pracovnik, ktery nabidku miZe pfijmout,
ale taky nemusi. V nékterych pfipadech se i sdm mentor nabidne pracovnikovi.

Mentor se oproti coacherovi stdvd patronem pracovnika, jeho osobnim vzorem
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a radcem. Svou roli zde oproti coachingu hraje osobni iniciativa pracovnika
a proto mize mit tato metoda lepsi vysledky nez coaching. Na druhé strané hrozi
Spatny vybér mentora, kdy pracovnik uptednostni vlivhou osobu, ktera
by mu mohla pomoci v kariérnim postupu, namisto zkuSeného pracovnika, ktery
by mu piedal vice zkuSenosti na dané pracovni pozici.

4. Counselling smazava rozdily mezi nadfizenym a podiizenym. Counselling spo¢iva
ve vzijemné a rovnocenné konzultaci. Je potfeba drzet se tématu,
aby nedoslo ke zbytecné Casové ztraté, a aby konzultace nesklouzla k osobnim kon-
fliktim nebo prosazovani nazoru nadfizenym pracovnikem z pozice vedouciho. Pii
counsellingu dochazi k obohacovani obou stran.

5. Asistovani je dlouhodoba asistence vzdélavaného pracovnika zkuSenému pracov-
nikovi. Vzdélavany pracovnik mu asistuje béhem jeho prace a postupné ptibira vice
a vice ukoll, az je schopen vykondvat vesSkeré povinnosti tykajici
se dané pozice sam. Hrozi, vzdélavany praocvnik ziskd od zkuseného pracovnika
i jeho Spatné navyky. Pouziva se u délnickych profesi i ve vedoucich funkcich,
kde pracovnik ziskava ptedpoklady pro nastupnictvi ve funkci.

6. Povéreni ukolem je podobna metoda jako asistovani, ovSem s tim rozdilem,
ze vzdélavany pracovnik dostane na starosti tkol, ktery pod dohledem vzdélavaji-
ciho manaZera samostatné plni. Vyhodou je podpora samostatnosti
a rozhodovani.

7. Rotace prace se pouziva k seznameni novych pracovnikll s organizaci nebo
k vychové budoucich manazert. Metoda spociva ve vysttidani vice ¢asti organiza-
ce, V nichz pracovnik plni jednotlivé ukoly. Vyhodou je komplexni poznani organi-
zace, tudiz vzdélavany pracovnik pozna jeji fungovani v SirSich souvislostech.

8. Pracovni porady jsou organizacné jednoduchou skupinovou metodou, avSak
je vhodné vymezit Casovy prostor, jenz bude pro poradu k dispozici. Na poradach
se pracovnici seznamuji s problémy, feSenimi a ukoly i jinych ¢asti organizace,
mohou se k danym otazkam vyjadiovat a zvySuje to tak jejich povédomi o celé or-
ganizaci, coz pomuze i k budovani vztahti napfi¢ jednotlivymi ¢4stmi organizace a

k identifikaci s hodnotami a cily organizace.

Nékteré organizace vyuzivaji metodu povéereni tkolem k vybéru pracovnikl z fad studenti
poslednich ro¢nikd vysokych Skol v ramci absolvovani placené letni staze v organizaci.

Na zacatku staze studenti dostanou svéfeny tkol, jenZ béhem zhruba deseti tydnd musi
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pod dohledem pracovnikii organizace dokoncit a nasledné vysledky své prace prezentovat
vedeni organizace. Ti nejlepsi dostanou nabidku stalého pracovniho mista v organizaci.
Casto je povéieni tkolem kombinovéno s rotaci prace, aby si organizace ovéfila flexibilitu

potencialniho pracovnika a jeho identifikaci s hodnotami a cily organizace.

3.2.2 Metody vzdélavani vné organizace

Vzdélavani vné organizace se zpravidla provadi hromadné oproti vzdélavani uvniti organi-
zace, mimo jiné z diivodu efektivity a snizeni ndkladd. Patii sem pfedevsim tyto metody:
[3]

a) Prednaska piedstavuje pasivni vzdélavani zaloZzené na poskytovani fakti a znalosti
skupin€ posluchact.

b) Pfednaska se skupinovou diskuzi (seminai) oproti piednasce aktivné zapojuje
ucastniky do diskuze o jednotlivych problémech, je ovS§em narona na moderovani.

c) Demonstrovani urcité ¢innosti nazorné poskytuje jak znalosti, tak dovednosti. Vy-
hodou je praktické vyzkouseni ¢innosti skupinou pracovniku.

d) Pripadové studie jsou oblibenou, avSak organizaéné¢ naro¢nou metodou, jenz
se pouziva ptredevSim pro manazery a tvur¢i pracovniky. Jednotlivei nebo skupina
provadéji studii na konkrétni problém, analyzuji ho a navrhuji feSeni. Tato metoda
podporuje analytické a tviréi mysleni.

e) Workshop je metoda vychazejici z piipadové studie, ale klade ddraz na tymovou
spolupréci, jenz se touto metodou rozviji.

f) Brainstorming je relativné rychla tvir¢i metoda, ktera efektivné nachazi nova feseni
daného problému. Jednotlivei ve skupiné predstavi sva feSeni problému
a béhem nasledujici diskuze, skupinového rozvijeni a kombinovani jednotlivych na-
padi (feSeni) postupné dojdou k nejlepSimu fesent.

g) Simulace je naro¢na metoda na pfipravu, béhem které ucastnici fesi sérii simulova-
nych situaci z praxe. Metoda u¢i manazery vyjednavat a rozhodovat se.

h) Hrani roli (manaZerské hry) rozvijeji praktické schopnosti pracovnikd, jejich soci-
alni vlastnosti a ovladani emoci. Ve své hrané roli fesi tikoly podle pfedem daného
scénafe a maji moZnost vice ¢i méné dotvafet svou roli. Jedna se opét
0 organizac¢né naro¢nou metodu.

i) Assessment centrum je oblibena, ale draha metoda. Pouziva se i pfi vybéru pracov-

nik® nebo pii hodnoceni jejich vykonu (viz. kapitola 3.1.1). Assessment centrum je
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)

kombinaci ptfipadové studie, simulace a hrani roli, béhem né&hoz
si ucastnik zkousi jednotlivé ukoly manazera. Zkouma se schopnost zvladat stres,
rozhodovat se a fesit problémy, které maji Casto jiz pfedem stanovené optimalni fe-
Seni a rozhodnuti, s kterymi se konfrontuji feSeni a rozhodnuti tcastnika, ¢imz
se uci.

Adventure training/learning nékdy nazyvané také ,adventure education®,
u¢i manazery formou zabavné hry a pohybovych aktivit casto spojenymi
1 se sportovnim vykonem v pfirod€. Prestoze pro nékteré ucastniky se jedna spise
o aktivni a zabavnou rekreaci, jedna se o efektivni metodu. Rozvijeji se schopnosti
vedeni, delegovani ukoll, orientace, koordinace, kolektivniho feSeni ukold atd.
Po ukonceni hry probihd diskuze o ptipadnych IlepSich feSenich problému
a o schopnostech, které ucastnici béhem hry ziskali. Pohybové aktivity je vhodné
zvolit sohledem na v&k ucastnikd, nékdy je nutné vyvratit Géastnikim obavy

r

ze zesmeésnéni.

K) Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning) je casové efektivni interaktivni metoda

s okamzitou zpétnou vazbou, jenz lze vyuzivat individualné i hromadné, a dokonce
umoziiuje komunikaci se vzdélavatelem na dalku, takze diky modernim komunikac-
nim technologiim se mohou dohromady vzdélavat osoby ze vSech kontinentti najed-

nou.
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4 ODMENOVANI

Odménovani je jeden z nejefektivnéjSich zpusobu, jak motivovat pracovniky K vysokému
a kvalitnimu pracovnimu vykonu. Kazda organizace jako individualni celek ma jiny sys-
tém odmeénovani, ktery by se mél odvijet od kvality a mnozstvi vykonavané prace
a podilu pracovnika na celkovém splnéni cili organizace. Pro organizaci miize odménova-
ni slouzit jako konkuren¢ni vyhoda. VySe a typy odmén jsou ovlivnény vnéjSimi vlivy,
jako napf. uroven =zdanéni, urovenn odménovani u konkuren¢nich organizaci

a ve stejném odvétvi, regionu nebo staté nebo index zivotnich nakladi v daném tzemi. [3]

Organizace by se méla snazit o spravedlivé odménovani zaloZzené na transparentnim hod-
noceni pracovniho vykonu pokud mozno bez subjektivnich vliva (viz. 3.1),
aby se predeSlo zavisti mezi pracovniky, kterd Skodi atmosféfe na pracovisti,
a ma prukazné finan¢ni dopady souvisejici s vykonem organizace. Zavist odvadi pracovni-
kovu pozornost od prace, a snizuje jeho vykonnost. Zavist v pracovnikovi mtze vzniknout
napi. povysenim jeho kolegy a pracovnik potom muize dlouhodobé podkopavat jeho autori-
tu a sabotovat jeho mySlenky. V nékterych pfipadech to mize vést
az k propusténi pracovnika nebo osoby, jenz je pfedmétem kolektivni zavisti. V takové
situaci vznikaji organizaci dal$i ndklady spojené se ziskdvanim, vybérem a orientaci nové-

ho pracovnika a stabilizaci pracovniho tymu. [11]

4.1 Hlavni cile odménovani

Efektivnost odménovani ovliviiuje 1 vykonnost organizace a jeji konkurenceschopnost
na trhu prace a proto by si méla organizace polozit otazky, jestli bude odménovat pracov-
niky za odpracovany c¢as nebo za splnéni jednotlivych ukolli, jaké nabidne
Jim benefity, moznosti kariérniho rdstu, penézni odmény, prémie (podil na zisku celé orga-
nizace, tfinacty plat, odména za dokonceni naro¢ného tkolu, apod.). Nékteré organizace
dokonce odménuji pracovniky za odpracovani plného fondu pracovni doby, ¢imZ snizuji
absenci pracovnikl a zvysuji jejich produktivitu. [15]

Odmeénovani ovliviluji vnéjsi faktory, které pracovnik nemize ovlivnit. Z toho vyplyva,
ze odménovani je narocnd disciplina, kterda ma ale velky vliv na ziskavani
a udrZeni pracovnikl v organizaci, jejich motivaci k praci a tim padem i vykon celé orga-

nizace.

Hlavni cile odménovani: [1]
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a) odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zakladé toho chce
platit;

b) odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji;

€) odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani
a vysledk;

d) vytvaret kulturu vykonu, aby ho pracovnici chapali jako svou pfednost;

e) motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;

f) pomahat ziskavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky;

g) vytvafet procesy celkového odménovani, které uznavaji vyznam jak penéznich,
tak nepenéznich odmeén;

h) vytvaret pozitivni zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu;

i) propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami pracovniki;

J) fungovat spravedlivé

K) uplatiiovat odménovani rovnym zptisobem v porovnani s jinymi organizacemi, relace
mezi jednotlivymi pracemi museji byt méfeny a posuzovany tak objektivné,
jak je to jen mozné, a za praci stejné hodnoty musi byt poskytovdna stejnd mzda
¢i plat;

[) fungovat dusledné — rozhodnuti o odméné nesméji byt zavisla na libovili
a nesméji se bezdivodné lisit ani u riznych lidi, ani v rizném Case;

m)fungovat transparentn¢, prihledné a srozumitelné

4.2 Stanoveni vySe odmény

S odménovanim souvisi hodnoceni prace, jenz je podobné hodnoceni pracovniho vykonu,
ale s tim rozdilem, Ze se nehodnoti pracovnik, ale pracovni misto jako takové — jeho hod-
nota pro organizaci. Cilem je urcit rozpéti penézni odmény za jednotlivad pracovni mista,
které se odvijeji od pfedem stanovenych kritérii a faktorti — naro¢nost prace, zodpovédnost
V ramci organizace, pozadavky na pracovnika, obtiznost ziskani pracovnika pro toto pra-

covni misto na trhu préce, podil na plnéni cilii organizace apod.

Mezi nejpouzivanéj$i metodu hodnoceni prace patii tzv. bodovaci metoda, jenz vytvaii
bodové stupnice pro rizné typy praci, napt. vyrobni nebo administrativni. Pro kazdou
stupnici se nejprve vybere klicova prace, od které se bude odvijet hodnoceni. Poté
se ur¢i tzv. placené faktory, coz jsou kritéria a pozadavky prace, za které je organizace

ochotna platit. Z divodu preciznéjsiho hodnoceni se faktory dale d€li na subfaktory
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a stupné, které maji definovanou bodovou hodnotu, jenz se odviji od jejich relativni dilezi-
tosti. Po dokonceni stupnice se stanovi celkovy pocet bodl pro klicové prace, jenz maji

stanoveny plat/mzdu podle mzdového tarifu organizace.

Vytvoteni stupnice je Casové naro¢né, ale jakmile se jednou vytvofi, je uz pomérné jedno-
duché 1 rychlé ohodnotit ostatni prace odvijejici se od klicovych praci a stanovit za né

plat/mzdu. Celkové¢ se metoda povazuje za objektivni, obhajitelnou a srozumitelnou. [3]

4.3 Typy odménovani

Organizace odménovanim kompenzuje pracovnikovi ¢as a usili stravené na odvedené pra-

ci. Rozlisuji se dva hlavni typy odmén: [3]

a) Vnéjsi typy odmény — mzda nebo plat, povySeni, vefejna pochvala, nepenézni od-
mény — tzv. bonusy jako napf. stravenky, ptispévky na sport, vzdélavani, kulturu,
dovolenou, flexibilni pracovni doba nebo tzv. home office!’, delsi dovolenou nebo
také lepsi kanceldf, auto, nebo jiné vybaveni, jenz mize pracovnik pouzivat
1 pro soukromé ucely, ptipadné svatebni dary, vanocni kolekce a darky détem pra-
covnikli na mikulaSskych besidkach.

b) Vnitini typy odmény - nelze je vyjadfit penézi a tykaji se vnitiniho uspokojeni pra-
covnika z vykonavané prace, pocitu uzitecnosti, souznéni s hodnotami organizace a
jejim vedenim, autonomie prace. Vnitini typy odmén milZe organizace ovlivnit tailo-

ringem (viz. kapitola 2.4).

4.4 Mzdové formy

Struktura mzdovych forem vyuzivana organizaci definuje jeji politiku odménovani,
jenZz ma piimy vliv na motivaci pracovnikl a jejich vykon. ManaZefi mohou formovanim
struktury mzdovych forem fidit pracovni vykon pracovnikti a motivovat je ke kariérnimu

rustu. [1]

4.4.1 PenéZni odmény

Systém odménovani musi byt pro pracovniky srozumitelny. Penézni odména

za vykonanou praci a vynaloZeny €as je pro pracovnika silnou motivaci a nejcastéjsi od-

" Home office znamena esky prace z domova.
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ménou, aby chodil pravideln¢ do prace, plnil pozadavky na své pracovni misto
Vv organizaci, a Vv lepsim ptipad¢ byl natolik motivovany, aby vyvijel pfinosné aktivity

nad ramec svych oficidlnich povinnosti.
Mezi nejcastéjsi penézni odmény a dodatkové mzdové formy patii: [3]

1) Casova mzda a plat je nejéastéj$i penézni odména za uréitou jednotku &asu.
U délnickych profesi se jednd o hodinovou mzdu, u nedélnickych profesi
o meésicni plat. V nekterych organizacich je nastavena vtzv. Ccist€é podobé,
kdy nezavisi vySe mzdy nebo platu na vykonu préce, ale pouze na straveném Case
praci, coz se povazuje za neefektivni z hlediska udrzeni a zvySovani pracovniho vy-
konu. Z toho divodu se nékdy ptidava k ¢asové mzde ¢i platu priplatek, jehoz vyse
se odviji od hodnoceni pracovniho vykonu.

2) Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Predem
se stanovi odména za jednotku prace. Celkovou odménu pracovnika tvoii pocet vy-
konanych  jednotek prace nasobenych odménou za jednotku préce,
coz motivuje pracovniky zvySovat svij pracovni vykon. Jednotky prace musi byt
peclivé definovany a méfeny, aby nedochézelo k pozd¢jSim nesrovnalostem.

3) Podilova (provizni) mzda se nejéastéji pouziva u obchodnich ¢innosti a v nékterych
sluzbach, odména se odviji od objemu prodané¢ho zbozi nebo sluzeb. Vyhodou
je velky tlak na pracovni vykon, mzda je totiZ pifimo imérna pracovnimu vykonu.
Nevyhodou jsou pak vné&jsi vlivy, které pracovnik nemtize ovlivnit. Nékteré organi-
zace vyplaci k provizni mzdé¢ pravidelny zékladni plat, aby mél pracovnik urcitou
jistotu v zaméstnani v pfipad¢ docasnych neuspéchi. Ten je ale pomérné nizky.

4) Mzda za ocekavané vysledky prace se pouziva mezi pracovnikem a organizaci,
jenz maji spolu partnersky vztah, tzn. organizace zna schopnosti pracovnika, kvalitu
jeho prace a predpokladany pracovni vykon. Pracovnik se s organizaci pfedem do-
hodne na objemu a kvalité prace, ktery se pracovnik zavaze do urcitého terminu udeé-
lat za pfedem stanovenou odménu, ktera muze mit pohyblivou slozku zavislou
na kone¢ném vysledku préce.

5) Mzda nebo plat za znalosti a dovednosti je svym zptsobem pobidkova forma od-
mény. Organizace si u urCité profese vytvoii seznam Z&doucich znalosti
a dovednosti, jejichZz znalost pracovnik prokaze napt. certifikitem, a v zavislosti

na poCtu ziskanych znalosti a dovednosti se odviji pracovnikova odména. Nevyho-
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dou miize byt snaha pracovnikd o ziskani co nejvétSiho poctu zaddoucich znalosti a

dovednosti, avSak do disledku neumé;ji nic.

4.4.2 Dodatkové mzdové formy

Aby se dlouhodobé¢ stabilizoval nebo zvySoval pracovni vykon, piidavaji organizace
K platu ¢i mzd¢ jesté rizné dodatkové mzdové formy, jejichz vyse se odviji bud’ od vykonu
jednotlivych pracovnikii, ¢asti organizace nebo celé organizace, vyplaceji se pravidelné
¢i nepravidelné nebo podle vysledkd hospodafeni organizace v jednotlivych obdobich.

Mezi zékladni dodatkové mzdové formy patii:

1) Odmeéna za dsporu ¢asu se pouziva predevsim u délnickych profesi, pokud pracov-
nik splni ur€ité mnozstvi prace diive, nez stanovuje vykonova norma. Podle délky
uspoieného ¢asu se stanovi odména.

2) Prémie jsou oblibenou pobidkovou formou, ktera se pfidava k ¢asové nebo tikolové
mzdé€. ManaZefti dostavaji zpravidla prémie zavislé na vykonu celé Casti organizace,
za kterou jsou zodpovédni.

3) Osobni ohodnoceni slouzi k ohodnoceni dlouhodob¢ kvalitniho vykonu pracovnika.

4) Odméiiovani zlepSovacich navrhi je odména za podani navrhu pracovnikem, ktery
pozitivné ovlivni zisky organizace nebo jeji naklady. Tato odména muze
mit i vedlejsi efekt vnitini odmény pracovnika, ktery diky odméné pociti sviij vy-
Znam pro organizaci.

5) Podily na vysledcich hospodai‘eni organizace se d¢li na tii zakladni varianty: podil
na zisku, podil na vynosu (napf. obratu, pfidané hodnot€) a podil na vykonu (objem
vyroby, prirtstek produktivity, tspora ndkladi). Nevyhodou této pobidkové formy
je socialni prvek, protoze podil na zisku dostane i praimérny pracovnik diky nadpri-
mérnému vykonu jiného pracovnika, ktery naopak diky pferozdélovani odmeén ze své
uspésné ¢innosti mize ztracet motivaci.

6) Zaméstnanecké akcie jSou pobidkovou formou pro manazery i pro vSechny pracov-
niky. Pfedev§im manazefti velkych spolecnosti dostanou pfi nastupu do funkce urcity
objem akcii organizace nebo moZznost si akcie organizace koupit
za zvyhodnénou cenu. Nevyhodou miize byt pfiliSnd snaha managementu
o maximalizaci trzni hodnoty na tikor dlouhodobych cilii organizace. Tato nevyhoda
lze zvratit stanovenim minimalni doby, za kterou je mozné akcie prodat,

napf. urCitou ¢ast za 5 let, dal§i ¢ast za 10 let, kdy lze ocekavat, ze manazer
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uz nebude ve funkci organizace, takze ma snahu napliovat i dlouhodobé cile
a vytvaret dlouhodobé produktivni procesy v organizaci, aby cena akcii v budoucnu
neklesala.

8 resp. organizace

7) Priplatky jsou v urcitych piipadech dané zakonikem prace
ma povinnost je vyplacet. Jedna se o praci piescas, praci béhem statnich svatku, praci
Vv noci apod.

8) Ostatni vyplaty zvyhodnuji pracovnika v ramci organizace. Patii sem 13. plat, pii-
spevek na dovolenou, nebo dokonce tzv. ndborovy piispévek ¢i privitaci prispévek,
kterym organizace motivuje potiebné pracovniky, aby zacali
pro ni pracovat. Do kategorie ostatnich vyplat patii i odstupné, kterym organizace
motivuje pracovniky k dobrovolnému a bezkonfliktnimu odchodu, nékdy za velmi
vyhodnych finan¢nich podminek — tzv. zlaté padaky. Protip6lem jsou tzv. zlatd pou-
ta, coz jsou priplatky za to, Ze pracovnik z organizace neodejde. Né&které organizace

odménuji i své dlouhodobé a loajalni  pracovniky pii  odchodu

do duchodu.

443 Zaméstnanecké vyhody

Organizace pouzivaji krom¢ finan¢nich odmén dalsi metody odménovani, pomoci kterych
si buduji image na trhu prace nebo alespon u svych stavajicich pracovniki. Jsou
to zaméstnanecké vyhody, tzv. benefity, které pomohou =ziskat kvalitni pracovniky
a dlouhodobé si je udrzet. Nékteré vyhody poskytuje organizace pouze vybranym pracov-
nikdm, ale spoustu vyhod vyuzivaji pracovnici bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii

organizace nebo bez ohledu na jejich pracovni vykon.
Zpravidla se uvadi tii skupiny zaméstnaneckych vyhod: [3]
a) Vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hrazené
zcela Ci z¢asti organizaci, pijcky a ruceni za pajcky, matetské skolky).
b) Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produktii organizace

pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci).

18 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace.
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€) Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, narok na odév a jiné naklady reprezentace organizace, bez-

platné bydleni).

Cerpani benefiti mtize byt dobrovolné nebo povinné - manaZer musi pouZivat lepsi viiz,
aby vhodnym zplsobem reprezentoval spolecnost, ale uz nemusi vyuzit volnych listki
na divadelni predstaveni. Ne¢které Dbenefity jsou pln€ hrazené organizaci,
na nékteré si pracovnici doplaci. Pracovnici mivaji o benefitech rozdilné predstavy podle
svych osobnich preferenci, takze pokud maji byt benefity opravdu motivacnim faktorem
pro pracovniky, méla by jim organizace dat moznost vybéru. Organizace
by méla dostate¢né informovat o moznostech vyuziti benefiti, a ¢as od Casu se 1 vyptavat
pracovnikd, jestli jsou s benefity spokojeni nebo jaké jiné benefity by upfednostnili. Politi-

ka zaméstnaneckych vyhod vypovida o péc¢i organizace o své pracovniky. [1]

Mezi nepsané benefity poslednich let patii vyuzivani internetu pro soukromé ucely
Vv pracovni dobé&. Jde o relativné velkou finanéni ztratu organizace vyjadienou ,,promarné-
nym ¢asem pracovnikii“. V primeéru se jednd o zhruba 20 % z celkového ¢asu straveného
praci na pocitaci, ale pokud si pracovnici plni své povinnosti, tak jsou jejich manazeti vici
tomu tolerantni. Navic totdlni zadkazy jsou spiSe kontraproduktivni, pokud

je cilem manazera stimulovat pracovni vykon pracovnika. [16]
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1. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL SPOLECNOSTI OGILVY GROUP

Ogilvy Group je globalni marketingova komunikacni spoleénost, kterou zalozil v New
Yorku v roce 1948 David Ogilvy, puvodné pod jménem Ogilvy & Mather. Jiz béhem né-
kolika let ptisobeni byla odbornou vetejnosti povazovana za prukopnickou spolecnost, jenz
svym pfistupem piedurcila novy smér moderni reklamy po druhé svétové valce. David
Ogilvy byl za svlij piinos reklamé povysSen jeSt¢ za svého zivota do Slechtického stavu
a jeho kniha Ogilvy v reklame z roku 1983 vstoupila do podvédomi odborné vefejnosti jako
jeden ze zékladnich uc¢ebnich materialti pro pracovniky v reklamé. Dnes je Ogilvy Group
vlastnéna mezinarodni spolecnosti WPP Group, do nichz spadaji dalsi svétovi velikéni
Z oblasti reklamy a komunikace, jako napt. G2, IEG, Ark Thompson, Young & Rubicam.
V soucasné dobé patii Ogilvy & Mather mezi osm nejvétSich reklamnich spole¢nosti

na svété, zaméstnava 11,5 tisic lidi ve 447 kancelafich ve 106 zemich.

V Ceské republice piisobi Ogilvy & Mather od roku 1992. Béhem svého plisobeni rozsiio-
vala své sluzby a postupné se vycletlovaly samostatné pravni subjekty, jenz
se specializovaly na ur€ité ¢innosti odvétvi marketingu a komunikace. V roce 2001 Ogilvy
& Mather provedla fuzi s lokalni agenturou BBK Advertising, coz vedlo ke vzniku silné
komunikaéni skupiny Ogilvy Group Ceska Republika. Ogilvy Group Ceska republika (dale
jen Ogilvy) nyni sdruzuje 12 pravnich subjektii, jenz se specializuji na urcité oblasti komu-

nikace v marketingu, viz. tab. 1.

Ogilvy dokaze vyfiesit jakékoli aspekty komunikace v marketingu svych klientt, coz je jeji
konkuren¢ni vyhoda oproti jednotlivym reklamnim agenturam, public relations agenturam,
grafickym studiim apod. Jednd se o komplexni sluzbu pro zdkaznika, kdy Ogilvy buduje

znalky svych klienti metodou 360 stupiit.®

Jednotlivé subjekty Ogilvy jsou v Ceské republice &leny nékolika odbornych asociaci
(Asociace direct marketingu, Asociace public relations agentur, Asociace PPP). Ogilvy
spolupracuje s ¢eskymi vysokymi $kolami na vyuce odbornych pfedmétt (Univerzita To-

mase Bati ve Zlin¢, Vysoka Skola ekonomicka v Praze, Karlova univerzita v Praze)

19V angli¢ting se pouzivé termin ,,360 Degree Branding*
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Nazev

Zameéreni

Ogilvy&Mather

Vytvafi, posiluje a udrzuje znacky svych klientl pomoci komuni-
kace v masmédiich — televizi, tisku, rddiu, venkovni. reklamg,

prostiednictvim netradi¢nich médii i on-line.

OgilvyOne

Management vztahu se zékaznikem a pfimy marketing.

OgilvylInteractive

Internetové stranky a projekty, multimedialni projekty, interneto-

va reklama a internetové poradenstvi.

Ogilvy&Mather Morava

Buduje silné znacky pro své klienty a vyuziva znalost podminek

daného regionu ve spojeni se zazemim Ogilvy Group.

Redworks Graficky design a produkce tiskovych materialti.
OgilvyCID Corporate/Brand Identity a Design Management.
OgilvyAction Aktivné ovliviuje chovani zakaznika v kazdé fazi kontaktu

se znackami klientu.

Ogilvy Public Relations

Vytvéii pro klienty pfinosné vztahy s médii, zaméstnanci, odbor-
nou vefejnosti, statni sprdvou a vetejnosti. V krizovych situacich

zodpovida za krizovou komunikaci a ochranu reputace znacky.

Mather Advertures Online marketing.

Mather Activation Promotion aktivity, jako napf. spotiebitelské soutéze, prezentace
v misté prodeje, ochutnavky a event marketing.

Mather RMG Poskytuje komplexni strategii v oblasti pfimé komunikace, vér-

nostni programy, databazové sluzby a realizace vSech forem pfi-

mé komunikace.

Mather Communications

Tvorba a budovani znacéek véetné komunikacniho fFeSeni.

Tab. 1: Skupina Ogilvy Group CR (www.ogilvy.cz, www.mather.cz)
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Uspésnost Ogilvy dokazuje mnoho ocenéni. Z mezinarodni scény se jedna
napf. 0 European Sabre Awards, IMC European Awards, Piaf nebo The Giants. V Ceské
republice Ogilvy ziskalo mimo jiné ceny Agentura roku, Ceskd cena za PR, Internet
Effectiveness Awards, Louskacek nebo Webtop 100. Klientela Ogilvy je tvofena témi nej-

vvvvvv

CEZ, PPF, Ikea, GE Money Bank, Paysec nebo Telefonica CR.

Skupinu Ogilvy fidi generalni feditel, pod nimz stoji top management slozeny z fediteld
jednotlivych pravnich subjektl, kreativni feditel, finan¢ni feditel, HR feditel a specialista
na vzdé¢lavani. Hierarchie je liniova a neudrzuje se striktné. Pracovni vztahy v Ogilvy jsou
zalozeny na partnerstvi a pratelském ptistupu. Pracovnici celé skupiny jsou rozmisténi

ve dvou budovach v Praze a v jedné budové v Brng¢.

Ogilvy ma silnou firemni kulturu zaloZenou na zakladé¢ principt, které tato globalni firma

budovala po cela desetileti. Mezi hodnoty vztahujici se k personalistice patfi:

a) najimani gentlemand (mysleno i Zen) s mozkem;

b) mit spravné lidi ve spravny ¢as na spravném mistg;

c) udélat z Ogilvy misto, kde kazdy, kdo je dobry, chce pracovat;

d) davat ptrednost discipliné znalosti pied anarchii nevédomosti. Pidit se po védo-

mostech stejné jako se divoké prase pidi po lanyZzich.
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6 ANALYZA PERSONALNI PRACE V OGILVY GROUP CR

Personalni praci ve skupiné Ogilvy ma na starosti kromé vzdélavani a rozvoje pracovnikt
jedina HR feditelka, ktera ma na starosti praimérné 250 az 300 pracovnikd. V Ogilvy pra-
Cuje jiz dvanact let. Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikt spada do kompetence jiné pracovnice

Ogilvy.

Mezi hlavni ¢innosti HR feditelky v Ogilvy patii ziskavani a vybér pracovniki a jejich
osobni podpora, kterou Ogilvy povazuje za dulezity faktor ovliviiujici svij vztah
s pracovniky. Pracovni den HR feditelky, jenz bézné trva deset a vice hodin, za¢ina kontro-
lou emailii a poté pripravou aktivit, které se odvijeji od predem stanoveného planu. Jedna
se napf. o pfipravu assessment centra, pohovorti nebo 0 zpétnou vazbu pracovnikim
v ramci hodnoceni. HR feditelka ma kvili svému pracovnimu vytiZzeni naplanované povin-
nosti jiz tyden az mésic dopiedu, takze musi mit dobie zorganizovany time management,

aby vSechny tkoly stihala v¢as plnit.

Béhem celého dne mohou za HR feditelkou chodit pracovnici s rliznymi pozadavky
a problémy, aby je mohli spolu osobné¢ fesit. HR feditelka pravidelné vybizi pracovniky
k osobni navstévé namisto vyfizovani téchto zadosti a problémi po emailu, aby ptedesla
situaci, kdy kvili zaneprazdnénosti zapomene pracovnikovi odpovédét, a ten potom nabu-
de pocitu, ze ho organizace (v tomto ptipadé HR feditelka) ignoruje a ze nedostava
od top managementu to, co potiebuje. Ztoho divodu pracovnici nemaji na navstévu
HR feditelky ani vyhranény konkrétni Cas, aby citili opravdu podporu ze strany vedeni
organizace. Pokud ma HR feditelka jiné neodkladné povinnosti, domluvi si samoziejmé

s pracovnikem schiizku na jindy.

Pokud ma HR feditelka vyjimeéné volny ¢as, vyuziva ho k vlastnimu vzdélavani, rozvoji
a vyhledavani novych informaci ve svém oboru. Jelikoz vzdélavani ma v Ogilvy na starosti
pracovnice na stejné trovni Vv hierarchii organizace, zajist'uje si moznosti vlastniho vzdéla-
vani HR feditelka sama podle vlastntho tusudku. Ogilvy jako organizace
Ji v podobnych snahach ve vétsiné ptipadt podpofi.

Ogilvy neoutsourcuje zadnou oblast personalni prace v plném rozsahu, jen v oblasti mzdo-
vého uletnictvi vyuziva sluzeb externi organizace a v urCitych ptipadech vyuziva sluzeb

personalni agentury (viz. kapitola 6.2).
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Co se tyka skladby pracovnikii, skupina Ogilvy zaméstnava pracovniky na pracovni pomér
na dobu urcitou i1 neurCitou, v nékterych ptipadech uzavira s pracovniky dohodu
o provedeni prace nebo spolupracuje s externisty. S novymi pracovniky se uzavira smlouva
na dobu neurcitou, aby si je Ogilvy nalezité otestovala, jelikoz zkusebni doba je na to krat-
ka a hlavné kreativni pracovnici se béhem zkuSebni doby tak akorat seznami se svou praci
a povinnostmi sni souvisejicimi. Pokud pracovnik obstoji, uzavie s nim Ogilvy casto
I smlouvu na dobu ur¢itou. Mezi pracovniky na dohodu o provedeni prace a mezi externis-
ty patii prevazné tvirci pracovnici, ktefi se podileji tfeba jen na jednom specifickém pro-

jektu za ur¢itou dobu.

Ogilvy je bezesporu jednim z nejprestiznéjSich zameéstnavatell V odvétvi reklamy
a i proto se v ramci HR marketingu propaguje na svém profilu na socialni siti Facebook,
pfipadné si plati za zviditelnéni na pracovnim webovém portdle Jobs.cz. Vzhledem
K vysokym nakladim a zaneprazdnénosti se HR feditelka pfili§ nevénuje zatraktivnéni

Ogilvy jako zaméstnavatele.

6.1 Evidence a struktura pracovniku

Informace, jenz Ogilvy shromazduje o svych pracovnicich, HR feditelka vklada
do klasického dokumentu Microsoft Excel. Ogilvy nepouziva zadny sofistikovany perso-
nalni informacni systém, jelikoZ by to pro organizaci znamenalo velké pocate¢ni naklady,
které si zatim nevyclenila, protoZe to nepovazuje za investicni prioritu. V soucasné i minu-
1¢ dobé je pro Ogilvy prioritou investice pfedevs§im do svych pracovniki. HR feditelka
zvazuje uzsi spolupraci se serverem Jobs.cz, aby vyuzila jejich sluzeb, zbavila se n¢jakych
dosavadnich ¢innosti a uSetiila néjaky Cas, jenZ by mohla vénovat potiebnéjsim zalezitos-

tem.

HR feditelka ma s pracovniky relativné uzky vztah, a proto ma o kazdém z nich dobry pte-
hled a eviduje jen informace, jenz jsou potiebné pro nékteré cCinnosti Vv organizaci
(napt. K vypoctu dané z piijmu s ohledem na pocet déti). Mezi tyto informace patii pocet

déti, rodinny stav, misto bydlisté.

Pocet piepocteného stavu pracovnikll se neeviduje, jelikoZ to nema pro skupinu o dvanacti
pravnich subjektech vyznam a protoze je bézné, Ze pracovnici mezi jednotlivymi skupina-
mi piechdzeji, vyuzivaji se externist¢ a studenti. Vekova struktura pracovnikil

se za dobu existence Ogilvy v Ceské republice pohybuje mezi vékem 29,5 let a 31,3 let.
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Relativné nizkd v€kova struktura souvisi s ¢asové a psychicky naro¢nou praci v odvétvi
komunikace v marketingu. Pomér muzii a Zen osciluje maximalné deset procent
pod a nad rovnovaznym stavem, ktery se Ogilvy snazi dlouhodobé udrzovat. Pii vybéru
ovSem pohlavi nema rozhodujici vyznam, jelikoz nejdileZitéjsi je vybrat toho pokud moz-

no nejkvalitnéjSiho a nejkreativnéjs$iho pracovnika — Ogilvy zivi hlavné kreativita.

Pracovnici uvnitt Ogilvy mohou po dosazeni urcité urovné a po dohod¢ s HR feditelkou
zmeénit pracovni pozici mezi jednotlivymi subjekty celé skupiny Ogilvy, coz organizace
povazuje za vyznamny benefit, jelikoz pracovnici tak ziskaji $ir§i rozhled v oboru a vice

praktickych zkuSenosti.

Ogilvy v poslednich tiech letech drzi stav pracovnikd mezi 250 az 300 pracovniky, coZ je
trend, kterého se bude prozatim drzet i nadale. Nové pracovniky nabird pouze v ptipadé,
kdy ma podepsanou smlouvu na velkou zakazku na dlouhou dobu, aby minimalizovala
mzdové ndklady a ndklady spojené se ziskavanim a vybérem pracovnikli. V soucasné dobé
tedy provadi tzv. replacement®’, coz znamen4, Ze se obsazuji novymi pracovniky pouze
existujici pracovni mista v ptipadech, kdy stavajici pracovnik poda vypovéd’, je propustén
nebo jde do dichodu. Béhem poslednich let Ogilvy vénuje vybéru jesté vice pozornosti
nez kdy dfive a uptednostiiuje flexibilni pracovniky, aby je mohla vyuzit v ptipadé potiteby

i v jinych subjektech skupiny Ogilvy.

6.2 Ziskavani

Pokud je potieba ziskat nového pracovnika, HR teditelka skupiny Ogilvy dostane pisemné
nebo ustni zadani bud’ piimo od feditele spole¢nosti nebo od manazera tymu. Spolecné
S manazerem urci, jak bude obsazované pracovni misto vypadat, co bude pfedmétem prace
nového pracovnika, jaké budou pozadavky na pracovnika z hlediska vzdélani, odbornosti
a zkuSenosti. Déle kladou diiraz na psychologicky profil pracovnika, aby zapadl do tymu,
ve kterém bude pracovat. Prace v reklamé je zaloZena na préaci v tymu, proto je tento
aspekt velmi dulezity. Domluvi se také podminky nastupu a mzdové rozpéti

pro pracovnika.

20 Replacement znamen4 &esky nahrazeni.
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Uchazec¢i musi piedlozit kopie dokladt o vzdélani, zivotopis, motivacni dopis, reference,
potvrzeni o zdravotni prohlidce a pfedevsim portfolio, které hraje u tvircich pracovnika

vyznamnou roli.

Jako zdroj novych pracovnikii se HR feditelce osvédcilo pfimé doporuceni potencionalnich
uchazect od stavajicich pracovnik Ogilvy, ktefi uz sami od sebe informuji HR feditelku,

pokud znaji vhodného uchazece o praci.

Mezi dalsi zdroje ziskavani pracovnikil patii pfedevs§im internet, kde Ogilvy vyvésuje inze-

raty s nabidkou pracovniho mista. Vyuziva k tomu piedevsim tyto kanaly:

a) vlastni internetové stranky Ogilvy;

b) profil na socialni siti Facebook;

c) profil na socialni profesni siti LinkedIn;

d) webovy portal Jobs.cz;

e) jiné webové portaly orientované na ziskavani pracovnikti a hledani pracovniho mis-

fa.

HR fteditelka ma na svém profilu na LinkedIn jiz mnoho tzv. spojeni21, takze
ho i cilené¢ vyuziva k vyhledavani novych pracovnikd. Vyuziva zde placeny ucet, ktery
usnadiiuje vyhledavani pomoci filtrii. Stejné tak nékdy vyuziva nadstandardni sluzby por-
talu Jobs.cz, ktery provadi oproti LinkedIn psychodiagnostické testy nebo kampané §ité na
miru. HR  feditelka zatim  vyuzivda pifi  ziskdvdni  nejCastéji  LinkedIn
a Jobs.cz, ale postupné se chce orientovat vice na sluzby socialni profesni sité LinkedIn.

Na pocatku ziskavani HR feditelka peclivé zvazi, jestli se vyplati vyuZzit sluzeb personélni
agentury (viz. kapitola 2.1). Tyto sluzby jsou na jednu stranu velmi drahé, avsak na druhou
stranu HR feditelka uSetfi spoustu Casu, proto je Ogilvy vyuziva viceméné pouze

Vv nasledujicich ptipadech:

a) pii obsazovani specifickych pracovnich mist, aby HR feditelka z Ogilvy zvysila mnoz-
stvi oslovenych uchazeci;
b) pfi obsazovani seniorskych pozic, kdy personalni agentura kontaktuje napiimo kon-

krétni potencialni vysoce kvalitni pracovniky, ktefti ale stale nékde pracuji;

21 Uzivatelé LinkedIn vytvéteji mezi sebou spojeni, coz znamena vzajemny vztah v ramci sité LinkedIn.
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c) pokud Ogilvy nema zajem, aby potencialni uchazeci znali jméno organizace, ktera

hled4 nové pracovniky.

Personalni agentura provede peclivou preselekci uchaze¢i na zékladé zadani
od HR fteditelky, provéfti jejich reference, piipadné s vybranymi uchazeci provede pohovor.
HR feditelka z Ogilvy poté dostane jiz vybér péti nejlepSich uchazecu s dopliujici zpravou,
kterou vytvoftil pracovnik personalni agentury na zakladé¢ zjisténych skutecnosti a vlastnich
dojmi z pohovoru. HR feditelka se tedy muze soustfedit pouze na odbornost uchazece

a nemusi ztracet ¢as s prvotnimi fazemi ziskavani a vybéru uchazecu.

Skupina Ogilvy je vzhledem ke své celosvétové tradici aktivni v oblasti vzdélavani
a je clenem nékterych asociaci, diky cemuz mé moznost vychovéavat a vybirat si ty nejlepsi

pracovniky. Kvili omezenému rozsahu prace uvedu jen dva ptiklady.

Ogilvy Public Relations (jeden subjekt skupiny Ogilvy, viz. kapitola 5) je ¢lenem asociace
APRAZ, Clenstvi obnasi vypracovavani mnoha riznych projektt a studii v odvétvi public
relations, na jejichZ vypracovani se ¢astecné podili doCasni stazisté. HR feditelka se staze
¢aste¢n¢ ucastni a samoziejmé komunikuje s odpovédnym manazerem, od kterého dostane
zpétnou vazbu na jednotlivé stazisty. Staze se ucastni vétSinou mladi lidé, ktefi ¢asto jeste
dokoncuji studia a staz pro né¢ znamena odbornou praxi a zkuSenost. Ogilvy si tak otestuje
staZisty pfimo b&hem prace v pracovnim prostiedi a ty nejlepsi si zatfadi do databaze pfi-
padnych uchazec¢ti na juniorské pracovni pozice. Jakmile nastane poptavka po obsazeni
néjaké pozice, HR teditelka oslovi v prvni fadé ty lidi, s kterymi ma Ogilvy osobni zkuse-

nost, nez aby hledala nové uchazece na trhu prace.

Dal$im ptipadem, kdy si Ogilvy vychovava a vybira pfipadné budouci juniorské pracovni-
ky, je uzka spoluprace s univerzitami a vysokymi Skolami. Na Vysoké Skole ekonomické
Vv Praze se podili na sylabusu pfedmét v ramci vedlejsi specializace Komeréni komunika-
ce. Nektefi pracovnici z Ogilvy tyto pfedméty piimo vyucuji. Spojeni studia se soukromym
sektorem — praxi — je pro studenty velmi atraktivni. Pracovnici Ogilvy studentiim ptedavaji
pfedevSim znalosti a zkuSenosti, které sami povazuji v praxi za podstatné. Na konci se-
mestru studenti vytvaieji ptipadovou studii na konkrétniho klienta pfimo v prostorach

Ogilvy. Toto vyvrcholeni semestru trva pouze jeden vikend. V sobotu rano dostanou zada-

22 Zkratka pro &eskou organizaci Asociace Public Relations Agentur.
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ni a dal$i den rdno uz musi svou hotovou praci prezentovat svym skolitelim a managemen-
tu Ogilvy. Je to ¢asové velmi naro¢ny tkol s vysokymi pozadavky na kreativitu pod ¢aso-
vym tlakem, stejné tak jako prace v Ogilvy. Pracovnici Ogilvy si tak vyberou nejvice talen-

tované studenty, kterym po ukonéeni studia mohou nabidnout pracovni misto.

Délka procesu ziskdvani novych pracovnikll zavisi na poctu a kvalité uchazeci.

6.3 Vybér

Vybér se provadi v Ogilvy vyfazovaci metodou. V prvnim kole vybéru HR feditelka ana-
lyzuje zaslané dokumenty (viz. kapitola 6.2) a predev§im u vysSich pozic nebo
pti pochybnostech 0 uchazecdi verifikuje informace. Pokud HR feditelka kontaktuje prede-
Slé zaméstnavatele, snaZzi se ziskat ndzor minimaln¢ od tii lidi z riznych ptedeslych praco-
vist, na kterych uchazec¢ pisobil, aby se vyvarovala subjektivnich ndzora ze strany jednot-
livych referentti. Dalsi faze vybéru zalezi na poctu kvalitnich uchazec¢t a specifikaci obsa-

zovaného pracovniho mista:

1) Pokud neni vhodnych uchazeci ptili§ mnoho, pokracuje se jednim az tiemi koly
pohovoru (viz. kapitola 6.3.1).

2) Pokud HR feditelka obdrzi pii ziskavani velky pocet kvalitnich uchazecd,
tak vybrani uchaze¢i na zaklad¢ zaslanych dokumentti dostanou za ukol zpracovat
ptfipadovou studii a test tymovych roli, jenz uchaze¢i vypliuji doma a posilaji
emailem. Pfi této selekci se posuzuje celkové zpracovani, zpisob mysleni autora
a jeho postiehy. HR feditelka provede dalsi vybér nejkvalitnéjSich uchazect, kteti
postoupi do tfetiho kola vybéru, jimz je assessment centrum (viz. kapitola 6.3.2).
Pohovor se v tomto piipadé s uchaze¢i neprovadi.

3) Uchazeci na seniorské pozice nebo na pracovni mista v top managementu vypliuji
po pohovorech psychodiagnostické testy, na zakladé kterych se potvrdi nebo vyvra-
ti jejich dalSi predpoklady pro praci v Ogilvy. Tato metoda je casove
1 finan¢né¢ nakladna, proto se jeji pouziti omezuje pravé na seniorské pozice. Ogilvy
pouziva testy, v nichz je dvakrat az trikrat dvé sté padesat otdzek. Vyhodou téchto
testll je pro Ogilvy tzv. 1zi skore. Pokud se prokdze, ze vybrany pracovnik lZe,
je okamzité vyfazen z vybérového fizeni. HR feditelka i pracovnice zodpovédna
za vzdelavani jsou na vyhodnocovani téchto testli vySkolené. Na seniorské pracov-
niky se kladou nejvyssi pozadavky (s ohledem na vyznam téchto pracovnich mist) a

proto jejich vybér trva nejdelsi dobu.
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Vzhledem k tomu, ze je v Ogilvy pouze jedna HR feditelka, nestiha casto odpovidat zamit-
nutym uchaze¢iim, protoze na to uz nema ve své hektické pracovni dobé ¢as. Zaroven Si

ale uvédomuje, Ze z hlediska HR marketingu to neni idealni ptistup ze strany Ogilvy.

6.3.1 Pohovory

Pohovory se v Ogilvy provadi metodou jeden na jednoho. V prvnim kole pohovori
se uchaze¢ setkd s HR teditelkou, kterd vybere tfi az pét uchazecl, napise o nich zpravu
se svymi postiehy a doporuéi je do druhého kola pohovord, jenz probiha s manazerem ob-
sazované¢ho pracovniho mista. Pokud si manaZer nového pracovnika vybere, domluvi
se spolu rovnou na podminkach nastupu. Pii vybéru specifickych pracovnikii prob&hne

jeste tieti kolo pohovori ptimo s feditelem subjektu.

Pohovory jsou polostrukturované (viz. kapitola 2.2.3), protoze prvni kolo provadi jedna
HR feditelka (aZ na n€které juniorské pozice), takze mé o vSech uchazecich kompletni in-
formace, které v prvnim kole vyhodnocuje sama. Pii vybéru ma pfipravené otazky
sohledem na jednotlivé pracovni pozice a sohledem na informace v zivotopise.
HR feditelka klade duraz na chovani a charakter kandidata, jelikoz vybira ¢lovéka mimo
jiné pro konkrétni tym lidi. Obecné Ogilvy vyhledava temperamentni, komunikativni
a kreativni osobnosti, protoze prace vreklamé tyto vlastnosti nepfimo vyzaduje.
HR feditelka dale sleduje obsah uchazeCova projevu, aby mohla vydedukovat piipadné
silné a slabé stranky nebo jiné piedpoklady pro uspé€sné napliiovani obsahu préace
na obsazované pracovni pozici. Béhem pohovorti probihd dodatecna verifikace informaci
ziskanych v pfedem zaslanych dokumentech, ma-li HR feditelka o uchazeci néjaké po-

chybnosti. Cilem je také zjistit, jestli by uchaze¢ dokdzal vnimat hodnoty a kulturu Ogilvy.

Uchazeci na juniorské pozice jsou Casto Cerstvi absolventi, ktefi nemaji pracovni zkusenos-
ti. HR feditelka vybere pét uchazeci na zakladé zivotopisu. Pokud se jedna
o kreativni pracovniky, zohledni ve vybéru spolu s manazerem obsazované pracovni pozi-
ce osobni portfolio uchazece. S témito péti uchazeci poté provede pohovor pfimo manazer
obsazované pozice. HR feditelka se snazi tomuto zpuasobu vybéru vyvarovat,
ma-li na to cas, jelikoz ztraci podrobny piehled o uchazecich, ptipadné novych pracovni-
cich, které by v ptipad¢€ potieby a jejich dispozic mohla doporucit nebo piimo vybrat pro

jiné pracovni misto v jiném subjektu skupiny Ogilvy.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 55

6.3.2 Assessment centrum

Pro Ogilvy je assessment centrum nakladnd a organizaéné naro¢na metoda, prestoze
ho HR feditelka organizuje viceméné ve vlastni reZii bez externich zprostiedkovateli. As-
sessment centrum se kond vzasedaci mistnosti na centrale Ogilvy a ucastni
se ho patnact az dvacet uchazec¢t. Je-li opravdu hodné kvalitnich uchazect na dulezitou
pozici, organizuji se vyjime¢n¢ dveé assessment centra. Mezi hodnotiteli jsou HR teditelka,
manazer obsazované pozice, feditel spolenosti a pracovnice odpovédna za vzdélavani
nebo budouci spolupracovnik. Snahou je, aby se vybéru ucastnilo Ctyii az pét hodnotitelt,
jelikoz se jedna o naro¢nou metodu i pro hodnotitele, jak se piSe v kapitole 2.2.3. Samotny
proces trva zhruba ¢tyii hodiny, béhem nichz uchazeci plni mnoho tkolti v kratkém caso-
vém intervalu. Po skonCeni assessment centra maji hodnotitel¢ spolecnou poradu, béhem

které provedou konecny vybeér.
Vedeni spole¢nosti vidi v této metodé dvé velké vyhody:

1) HR marketing - vzhledem k tomu, ze uchaze¢i ptijdou piimo do centraly Ogilvy,
setkaji se s vice lidmi z Ogilvy, nez u pohovoru, a vyzkouseji si ptimo svou praci,
tak to v nich vétSinou zanecha zkuSenost a zazitek, o ¢emz se pravdépodobné bu-
dou zminovat mezi svymi pfateli a tim padem budou dale Sifit povédomi
o Ogilvy jako o organizaci, kterad peclivé vybira své pracovniky.

2) Zastupci Ogilvy hodnoti jednotlivé uchazece piimo u prace, coz HR feditelka po-
vazuje za nejobjektivnéj$i metodu vybéru, jelikoZ mohou lépe porovnat kvality
jednotlivych uchazecii mezi sebou, jejich vzdjemnou interakci, schopnost fesit

mnoho tkold pod psychickym tlakem najednou, komunika¢ni dovednosti atd.

6.4 Prijimani a orientace

Ogilvy chape vztah se svymi pracovniky jako rovnocenny. HR feditelka dba o to,
aby pracovnik mél moznost se k pracovni smlouvé vyjadrtit a aby vS§emu ve smlouvé rozu-

mél. Pokud nééemu nerozumi, tak mu jednotlivé body peclivé vysvétli.

Ogilvy ma za dobu své existence v Ceské republice propracovany systém zaéleiovani,
béhem kterého dbd na interakci nového pracovnika stymem, pro ktery byl vybran,
na Skoleni a ztotoznéni se s kulturou a hodnotami Ogilvy. Cilem je, aby novi pracovnici
byli schopni po tfech mésicich pracovat samostatné. Pokud se jedna o juniorské pozice,

predpoklada se obdobi az jeden rok, nez se jim svéii néjaky mensi projekt.
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Pracovnik se prvni den v nové praci setkd nejprve s HR feditelkou, kterd mu zodpovi pfi-
padné dotazy, pfedd mu vstupni kartu, pfedstavi ho na recepci a provede budovou,
aby se novy pracovnik okamzité zorientoval. Dale ho seznami s rozvrhem Skoleni, které
musi v prvnich mésicich po nastupu podstoupit. V ramci piijiméani pracovnik vyplni dotaz-

nik a podepiSe nastupni dokumenty.

Po dokonceni formalit odvede HR feditelka pracovnika na pracovisté, kde bude pisobit,
a seznami ho s tzv. bodyguardem, coz je povéfend osoba tymu, kterd bude novému pra-
covnikovi pomdhat v jeho zacatcich na novém pracovisti. Bodyguard seznami pracovnika
se zbytkem tymu, dovede ho k jeho pracovnimu mistu, ur¢i mu prvni pracovni ukol a preda
mu ur¢ité studijni materidly, jenz souvisi s pracovni naplni. Novy pracovnik se v ramci
zaClenovani od zacatku ucastni internich meetingii, aby co nejrychleji ziskal povédomi 0

déni v tymu, pfipadné v celé Ogilvy.

Béhem zkusebni doby dostava novy pracovnik pravidelné zpétnou vazbu, minimalné jed-
nou mesi¢né, aby veédél, vcem se muze zleps$it, k ¢emu ma jinak pfistupovat nebo
co by mél na svém pusobeni v Ogilvy zménit. Smyslem pravidelné zpétné vazby je mimo
jiné prubézné informovat pracovnika o jeho nedostatcich, na kterych mize zapracovat,
aby nebyl ke konci zkuSebni doby piekvapen, Ze s nim Ogilvy ukonéi spolupraci. Takovy

pfistup ma vyznam i pro HR marketing firmy.
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7 NAVRHY NA ZLEPSENI PERSONALNI PRACE V OGILVY

Personalni praci Ogilvy v oblasti ziskavani, vybéru a za¢lenovani novych pracovniki hod-
notim jako profesiondlni a tuspéSnou. Persondl celé skupiny Ogilvy je slozen
z kvalifikovanych a kompetentnich odbornikii, coz je zakladem pro Uspésnych vysledkii
prace celé skupiny Ogilvy v Ceské republice - za svou praci ziskala mnoho prestiznich cen
a pracuje pro ty nejvyznamnéj$i klienty z celého svéta. Ogilvy je ve svém oboru znamym

a prestiznim zaméstnavatelem.

Proces ziskavani, vyberu, pfijimani a zaclenovani novych pracovnikii v Ogilvy probiha
piesné podle odborné teorie, jak jsem ji popisoval v Teoretické Casti této prace. Piestoze
je personal v Ogilvy na velmi vysoké tirovni, doporucuji v ur€itych bodech personalni pra-

ci optimalizovat.

Z analyzy bylo patrné, Ze jedina HR feditelka je v neustalém vysokém pracovnim vytizeni,
prestoze vzdélavani pracovnikll obstarava jina pracovnice a mzdové ucetnictvi Ogilvy out-
sourcuje. Tento stav zpasobuje, ze nékteré povinnosti zcela nestiha, piestoze je povazuje
za dilezité. Jako jeden piiklad mohu uvést absenci komunikace se zamitnutymi uchazeéi
v n¢kterych ptfipadech, coz méa negativni dopad na HR marketing Ogilvy.
Na jednu stranu si to jako prestizni zaméstnavatel mtize dovolit a atraktivitu Ogilvy na trhu
prace to pfili§ nepoznamena, na druhou stranu by se Ogilvyméla snazit o dosazeni idedlni-
ho stavu. Pokud by HR feditelka méla k dispozici personalniho pracovnika, ziskala by vice

¢asu na povinnosti, které nyni nestiha.

V souvislosti se zaneprazdnénosti HR teditelky navrhuji, aby Ogilvy investovala
do personalniho informac¢niho systému, jenz by usnadnil personalni evidenci uchazect
a stavajicich 1 minulych pracovnikii. Persondlni informaéni systém by umoznil lepsi analy-
Zu priabézného stavu zaméstnanci, planovani lidskych zdrojli do budoucna, odménovani
pracovnikd, jejich dochazku a komunikaci se statnimi institucemi. Usnadnil by administra-
tivni aktivity a jiné persondlni ¢innosti. Z dlouhodobého hlediska by se tato investice vy-
platila, personalni informacni systém Dby zvysSil efektivitu personalni prace

a HR teditelka by se mohla 1épe soustfedit na fizeni lidskych zdroji.

Velkou slabinu vidim vtom, Ze Ogilvy nemé4 vyfeSeny plan naslednictvi na pozici
HR feditelky, coz vidim vzhledem K jejimu pfinosu organizaci jako velké riziko. Ogilvy
by méla byt ptipravena na neo¢ekdvany odchod soucasné HR fteditelky, proto by se m¢la

vytvofit nova pozice personalniho pracovnika, ktery by HR feditelce ulehc¢il admini-
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strativni Cinnosti a postupné by se zaucoval, aby ji v pfipadé potieby byl schopen
V budoucnu nahradit a plynule navazat na jeji praci. Pokud Ogilvy nema prostfedky
na vytvoifeni nového pracovniho mista, méla by pouvazovat alespon o vytvofeni pracovni-
ho mista pro personalni asistentku, i kdyby méla pracovat pouze na polovi¢ni tivazek.
V soucasné situaci by bylo pro novou HR feditelku docela obtizné se zorientovat na pie-

vzaté pracovni pozici a kontinudlné pokracovat v persondlni praci v Ogilvy.
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ZAVER

V teoretick¢ cCasti jsem zevrubné popsal cCinnosti personalni prace. Zaméiil jsem
se na ty oblasti, které ovliviiuji pracovni vykon pracovnikii organizace a tim padem
1 vykonnost celé organizace. V ramci malého rozsahu bakalatrské prace jsem uvedl hlavni
¢innosti personalni prace se zaméfenim na ty oblasti, které ovlivituji pfimo vykonnost or-
ganizace. Poznatky z odborné literatury jsem doplnil nejnovéjSimi trendy personalni prace,

jenz se teprve uvadi do praxe a piSe se o nich pouze v odbornych periodikach.

V praktické Casti jsem analyzoval ur€ité personalni ¢innosti ve spolecnosti Ogilvy Group
Ceskéa republika. Z ohledem na rozsah bakalaiské prace jsem analyzoval po domluvé
se svym vedoucim, prof. Josefem Navratilem, pouze oblasti evidence pracovniki, ziskava-

ni a vybér novych pracovniki a jejich pfijimani a orientaci v organizaci.

Personalni ¢innosti v Ogilvy Group probihaji viceméné tak, jak jsem je popisoval
Vv Teoretické ¢asti na zakladé odborné literatury. Po seznameni s procesy v Ogilvy povazuji
jejich personalni praci za profesionalni, jeji pracovniky za plné kompetentni, coz dokazuji
1 pracovni tspéchy celé Ogilvy Group. VéEtSina persondlni prace v Ogilvy zavisi viceméné

na jedné HR teditelce, tedy kromé vzdélavani a rozvoje pracovnikli a mzdového tcetnictvi.

Doporucuji investovat do personalniho informaéniho systému, ktery by personalni praci
zefektivnil, usnadnil, a evidoval vice informaci o pracovnicich. Ze strategického hlediska
by persondlni informacni systém sniZil zavislost na jedné osobg, jelikoZ by se evidovalo
vice informaci o pracovnicich. Ze stejného diivodu bych navrhl i vytvofeni nového pra-
covniho mista na plny nebo polovi¢ni Givazek, aby se HR feditelka nemusela zabyvat ad-
ministraivnimi  ¢innostmi v takové mife, jako nyni. Vytvofenim nového mista
by se Castecné vyfesil problém s planem nastupnictvi na pozici HR feditelky. Novy pra-
covnik by mohl v budoucnu pievzit funkci HR feditelky a i v pfipad¢ jejiho neocekavané-

ho odchodu plynule navézat na jeji praci.

Analyzu vybranych persondlnich ¢innosti v Ogilvy Group povazuji V rdmci moZzZnosti
za uspéSnou. Domnivdm se, ze jejich aplikace by docasné zvySila néklady,
ale z dlouhodobého hlediska by zefektivnila personalni praci, snizila zavislost organizace
na jedné osob¢ v oblasti HR a vyfesila by problém s planem nastupnictvi v oblasti perso-

nalni prace, coz by kladné ovlivnilo 1 vykonnost celé organizace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
Apod. A podobné.

Atd. A tak dale.

Napt. Napfiklad.

Resp. Respektive.

Tab.  Tabulka.

Tzv. Tak zvané.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

63

SEZNAM TABULEK

Tab. 1: Skupina Ogilvy Group CR (Www.ogilvy.cz, www.mather.cz)



