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1. Uvod

Jako téma své diplomové prace jsem si vybrala Rizeni lidskych zdroji v narodni
agentufe NAKIT. Rizeni lidskych zdrojt je dileZita oblast, kterou se musi zabyvat kazdy
podnik. Obsahuje mnoho ¢innosti, kterymi jsou analyzovani trhu, ziskavani pracovnikd,
vybirani a rozmistovani pracovnikt, vzdélavani, motivovani, odménovani zaméstnancti
a mnoho dalSich. Tato oblast je diilezita pro to, aby byl podnik uspéSny a zaroven mé¢l
spokojené zaméstnance 1 zdkazniky.

Pokud zaméstnanec vstoupi do firmy, provazi ho od jeho néstupu, zatazeni
na pracovni misto, az po ukonceni pracovniho poméru, cela fada ¢innosti. VSechny
tyto Cinnosti jsou dulezité a na zadnou z nich by se nemélo zapomenout. Témito ¢innostmi
se v podniku zabyvaji specializovani pracovnici a odbornici, kterymi jsou personalisté.

Pokud se jedna o vétsi podnik, pusobi vV ném ve vétsing piipada celd personalni
oddéleni v Cele s personalnim feditelem. V praxi se vSak personalni management netyka
pouze tohoto oddé€leni, vzdy zaleZi i na jednotlivych vedoucich pozicich.

Cilem vedoucich pracovniku by mélo byt ziskat nejlepsi a nejkvalitnéjsi lidi
a zaroven rozvijet jejich stavajici schopnosti a rozsifovat dovednosti ve prospéch
organizace. Lidské zdroje maji vysokou hodnotu a mohou slouzit jako konkurenéni
vyhoda. Pokud je podnik schopen tyto faktory efektivné fidit, zvysi tim oddanost
a angaZovanost zaméstnancil.

Aktualnim tématem v soucasné dobé& pro vedeni je, jak se zachovat pii vyskytu
ndkazy COVID-19 (koronavir), ktery je rozSifeny po celém svété. Spousta
zamé&stnavatell vyuziva tzv. homeoffice (praci z domova), n¢ktefi tuto pandemii nefesi
a pracuji i nadale v zajetych kolejich, jini zase uzaviraji sva pracovisté. Pii této situaci
by mél dbat kazdy zaméstnavatel na ochranu svych zaméstnancli a snazit se o to,
aby byli v bezpeci.

Podnik NAKIT jsem si vybrala z toho divodu, Ze informa¢ni a komunikacni
sluzby, kterymi se zabyv4, jsou nedilnou soucasti 21. stoleti. Informa¢ni a komunikaéni
technologie dnes ovladaji veskeré Cinnosti v podniku, aproto je dilezité s témito

technologiemi pracovat a v této oblasti se také castéji vzdélavat.



2. Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je analyzovani sou¢asného stavu a navrh doporucent,
jakym zpusobem by se mohla zlepsit oblast fizeni lidskych zdroji a jejich inovace
ve stditnim podniku NAKIT, ktery se jako strategicky partner statu zabyva
komunika¢nimi a informaénimi sluzbami pro zachranné a bezpecnostni slozky a vetejnou

spravu.

2.2 Metodika

Pro vypracovani této diplomové prace bude nejprve potieba najit co nejvice
vhodnych materialti. Pro teoretickou ¢ast vybrat vhodnou odbornou literaturu, ktera
se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroju a také inovacemi v fizeni. Po nastudovani
odborné literatury poslouzi pro doplnéni i zdroje internetové. Z internetovych zdroju
budou Cerpany nékteré moderni a inovované metody fizeni zaméstnanc.

Pro praktickou ¢ast bude vyuzit vlastni sbér dat v podniku, a to dotaznik, ktery
bude zaméfen pouze na vedouci pracovniky. Otadzky budou pfedem piipraveny a budou
se zaobirat tématem fizeni lidskych zdroju. Dalsi data budou cCerpana z internich
dokumenti podniku. Pro vypracovani diplomové prace pouziji metodu komparace.
Tato metoda poslouzi hlavné v zavéreéné ¢asti prace, kde se porovnaji zavéry z literarni
a praktické casti. Ve druhém piipad¢ bude vyuzita tato metoda pii srovndvani oblasti
fizeni mezi jednotlivym vedenim.

Vlastni préci uzptisobim tak, Ze bude detailné prozkouman soucasny stav a zptisob
fizeni na zakladé dotazniku pro vedouci pracovniky. V této ¢asti bude nejprve predstaven
statni podnik NAKIT. Tato ¢ast bude obsahovat zakladni informace, kratké predstaveni,
historie, organiza¢ni strukturu a dalsi. Poté bude popsan vybér zaméstnanci a také to,
jaky zpisob fizeni zaméstnavatel pouziva. Tyto zptisoby budou poté detailné rozepsany.

Posledni kapitola této prace bude obsahovat vyhodnoceni stavajiciho stavu
a pripraveni ndvrhi a doporuceni, jakym zpusobem by se dalo zlepsit fizeni svych

zamestnancu ve statnim podniku.



3. Prehled literatury
3. 1. Lidsky kapital

Podle Armstronga (2007) je lidsky kapital v podniku kombinaci inteligence,
dovednosti a zkusenosti, a tim mu dodava jeho zvlastni charakter. Pouze lidsky faktor
je schopen kreativniho mysleni, zmény, uceni se a inovace. Tyto slozky jsou dulezité

pro podnik, jelikoz zabezpecuji jeho dlouhodobé preziti na trhu.

Dvoiakova a kol. (2004) uvadi, ze se jednd o fizeni, které je zaclenéno
do podnikovych strategii. Tato Cinnost je svéfena manazerim nebo vedoucim
pracovnikiim a ma velky vyznam pro podnikovou kulturu. Ta vychazi z cila a vizi

vvvvvv

zamé&stnancu pro podnik. Ta totiz vede k tomu, aby byli zakaznici spokojeni.

Byars & Rue (1987) definuji fizeni lidskych zdroju jako jeden z nejdilezitéjsich
nastroja zvyseni vykonnosti, konkurenceschopnosti a ekonomické tspésnosti podniku.
Pokud se organizace bude vénovat tomuto fizeni, mohou byt hospodarské vysledky lepsi

nez V podniku jiném, ackoli maji oba stejné podminky k podnikani.

Ve studiich rozdéluje De la Fuente (2003) lidsky kapital na tfi zakladni slozky,

ato:

e Obecné dovednosti — mezi tyto dovednosti patii zejména gramotnost, prace s texty,
znalost matetského jazyka a literatury. Vysledkem je schopnost fesit problémy
a spravné zpracovat zadané informace.

e Specifické dovednosti — do této skupiny patii naptiklad ovladani PC, tedy celkova
schopnost vyporadat se s technologickym vyvojem, umét obsluhovat, spravovat
a vyuZzivat nové technologie.

e Technické a védecké znalosti — za tyto dovednosti jsou povazovany specifické
schopnosti, napiiklad schopnost logicky pfemyslet, schopnost prostorové

predstavivosti a dalsi.

Lidsky kapital se s nékterymi vlastnostmi rodi. Jeho dalsim stupném je uceni se,
atojak vevzdéldvacim systému, tak poté v zaméstnani. Do lidského kapitalu

investujeme, abychom zvysili jeho hodnotu. Mizeme tedy fici, ze rast dodatecnych



znalosti a dovednosti, zejména v procesu vzdélavani, vede k poklesu jejich vynosnosti.

A naopak narustaji naklady s kazdym dal$im rokem vzdélani apod. (Kamenicek, 2013)

Podle Vomackové (2007) mohou mit investice do lidského kapitalu mnoho forem.
Mezi ty nejzakladngjsi mulzeme zafadit Skolni vzdélavani, vycvik na pracovisti
a zdravotni péci. Vsechny tyto formy mtzeme charakterizovat tim, ze se do nich musi
neustale a dlouhodobé¢ investovat a také tim, ze jsou neoddélitelné od ¢loveéka, tj. znalosti

a dovednosti.

Becker (1993) uvadi, ze vynosy z investic jsou jako penézni vynosy, tj. souc¢asti
mezd, nebo také nepenézni vynosy jako uznani, spoleCenské postaveni a dalsi.
Tento autor se také zajimd o méfeni lidského kapitalu, a to méfenim vzdélani, diky
kterému vyjadiil miru vynosu z investic do vysokoskolského studia. Pokud by jedinec
chtél investovat optimalni dobu, mél by vynalozit investice co nejdiive, aby mél zajisténé
nejdelsi obdobi pro vynosy. Timto zplisobem maximalizuje vynosy a také minimalizuje

naklady, které s ¢asem rostou.

Podle Molka (2008) jsou lidské zdroje dilezitou soucasti konkurenc¢ni vyhody
podnik zaméfen na cokoli, potiebuje ke svému plisobeni zdroje a diky kterym dosahuje
stanovenych cild. Jedna se o:

a) materiélni zdroje — stroje, budovy, energie, zatizeni, material,

b) finan¢ni zdroje — finan¢ni prostfedky na financovani provozu a investic,

¢) informacni zdroje,

d) lidskeé zdroje.

3. 2. Vyvoj lidského kapitalu

Rizeni lidskych zdroji se stale méni, tudiz i pojeti lidského zdroje je dnes zcela
jinde, nez bylo kdysi. (Freitas, 2011)

Adam Smith se mezi prvnimi zminil o lidském kapitalu uz v 18. stoleti. V tu dobu
jesté lidsky kapital nedosahoval takového vyznamu, jako je tomu dnes. Ve 20. stoleti
se ke Smithovi ptidali A. C. Pigou a také K. Marx, ktefi zapocali lidsky kapitél
prezentovat jako vyrobni faktor. (Mazouch, 2011)



Podle Klimplové (2010) dulezitost lidského kapitalu vzrasta diky nékolika
davodim, jako jsou napf. inovace technologii, ekonomicka globalizace nebo rozsiteni
specializované vyroby.

Kadlec (2013) uvadi, ze se ze ziskavani zaméstnancu stal ,,boj o zaméstnance*,
aproto ho nazyvad byznysem. Je tedy jasné, ze lidsky kapital ma velky vliv, a proto
je dulezité si kvalitni pracovniky co nejdéle udrzet. (Muzik, 2017)

3. 3. Rizeni

Uvadi se mnoho interpretaci a definici pojmu ,fizeni lidskych zdroja“. Avsak
vSichni autofi se shoduji na tom, ze fizeni lidskych zdroju je soubor aktivit, kde se snazi
podnik sladit veskeré ¢innosti se strategickymi cili organizace. Hlavnim ukolem je mit

co nejvétsi vykonnost a efektivnost podniku. (Williams, McWilliams & Lawrence, 2017)

Podle Ulricha (2014) se fizeni lidskych zdroji neustale vyviji a méni. Na pocatku
vyvoje byla personalistika, poté personalni administrativa a fizeni, a v dnesni dobé
sejednd o fizeni lidskych zdroju. Toto ftizeni se poté stalo jadrem podniku
a v organizacich je vnimano jako strategické oddéleni. Ulrich dodava, Ze personalista
by mé&l propojit personalni strategii se strategii podniku. K tomu slouzi lidské faktory,

které vytvaii konkurenceschopnost podniku a realizuji strategii podniku.

Rizeni lidskych zdroji se zabyva veskerymi ¢innostmi, které souvisi
se zaméstnavanim a také tizenim lidi v podniku. Jedna se o velmi rozsahlou definici
a redlné fizeni, proto je diilezité se o tuto oblast starat, aby spravn¢ prosperovala. Zahrnuje
mnoho ¢innosti, a to od fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, pies rozvoj organizace,
fizeni pracovniho vykonu, odménovani zameéstnancli, az po poskytovani sluzeb

zaméstnanciim a ukonceni pracovniho poméru. (Armstrong & Taylor, 2015)

Armstrong (2007) definuje fizeni jako strategicky a logicky promysleny postup
k vedeni toho nejdulezitéjsiho, co podnik vlastni, a to lidske zdroje. Ti v podniku pracuji
asnazi se prispét k dosazeni wurCeného cile organizace, at' uz individudlné

nebo kolektivné.

Podle Thomsona (2007) je fizeni lidskych zdroju:



1. Piesvéd¢eni a vychodisko: lidské zdroje jako konkuren¢ni vyhoda, kde je cilem
oddanost zaméstnancu, peclivé vybirani zamé&stnanct a jejich nasledny rozvoj.

2. Strategicka kvalita: pti rozhodovani o lidech je nutné, aby byl zapojen i vrcholovy
management.

3. Rozhodujici role manazera: pro rozhodovani je dulezité, aby na fizeni nebyli
personalisté sami, a proto s nimi spolupracuji také liniovi manazefi.

4. Hlavni paka: vyznamné je fizeni kultury. Pracovni ukoly umoziuji delegovat

odpovédnost a kompetence.

Obrézek 1 - Zavadéni fizeni lidského kapitalu

Definovat cile fizeni
lidského kapitalu

Vymezit oblasti fizeni
lidského kapitalu

Identifikovat
ukazatele pro méreni
lidského kapitalu

Procesy fizeni
lidskych zdroji

Nazory zaméstnanci

Hodnoceni lidského

Vykon organizace e apitaly

Pri¢inny vztah mezi
lidskym kapitdlem a =l \Wkon zaméstnancl
vykonem organizace

Efektivnost
persanalist

Zdroj: Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdroja, 2015.



3. 4. Modely fizeni

Prvni formulaci fizeni lidskych zdroji vytvoiila podle Armstronga (2007)
Michiganska skola. Predstavitelé jsou toho nazoru, Ze lidské zdroje a struktura organizace
by mély byt fizeny takovym zpusobem, ktery je spoleény se strategii organizace.
Vytvortili cyklus lidskych zdrojii, o kterém jsou ptesvédceni, ze funguje v kazdé
organizaci. Tento proces tvoii Ctyfi typické procesy nebo funkce:
1. vybér — sjednoceni pracovnich mist s lidskym zdrojem,
2. hodnoceni — vedeni pracovniho vykonu,
3. odménovani — tento nastroj je Casto nedostatecné vyuzivany a Spatn€ provadény.
Mg¢l by se odménovat i dlouhodoby vysledek, ne pouze ten kratkodoby,

4. rozvoj — kvalitnich pracovnikd.

Obrézek 2 - Cyklus lidskych zdroju

l-_‘—J Odménovani lj

e Rizeni pracovniho
Vybér ] vykonu
l—» Rozvoj _——T

Zdroj: Michael Armstrong, Rizeni lidskych zdroji, 2007.

Pracovni vykon

Dalsi systém je oznaCovan jako Harvardsky a zaklada se na strategicke vizi
manazeri. Vedeni musi udélat jasny plan, jaké pracovniky pfijme, jakym zptsobem
se budou vzdélavat a jakym zplsobem téchto cili dosahnou. Autofi se snazi ukazat,
ze dlouhodoba strategie je pro fizeni lidskych zdrojl velmi diileZit4, protoZe tyto faktory
jsou pro podnik bohatstvim, a ne pouze nakladovou polozkou. Na tomto fizeni se podili
nejen cely vrcholovy management, ale zaroven i personalni oddéleni a jejich personalisté.
(Armstrong, 2007)

Modely fizeni lidskych zdroji mizeme rozdélit do dvou zakladnich myslenek,
které se vztahuji k lidem v podniku:
1) Mékké modely — psychologicky-socialni model chape lidsky kapital jako zdroje
s individualnimi znalostmi a dovednostmi, se kterymi je mozné pracovat. Funguji
také jako nastroj pro vyvoj podniku, a zaroven efektivné hospodati s ostatnimi

zdroji.



2) Tvrdé modely —ekonomicky model, ve kterém jsou lidské zdroje na stejné trovni
jako ostatni zdroje. Tento model urcuje, Ze je lidska bytost lehce nahraditelna,
a proto je do ni zbytecné investovat. Podle Tureckiové (2009) jsou v dnesni dobé
vyuzivany hlavné¢ modely tvrdé. Ty jsou postupem ¢asu dopliovany, nebo zcela

nahrazovany modely mékkymi.

5-P_model
Fungovani fizeni lidskych zdroji v ramci péti prvka.

° Pojeti lidskych zdroji — jedna se o ptistup organizace k lidskym faktoram.

° Politiky lidskych zdroji — zasady vytvafeni programu a praxe v oblasti lidskych
zdroju v souladu se strategickymi cili organizace.

L Programy lidskych zdroji — umoziuji prosazovat a usmériiovat potiebné
organiza¢ni zmeény v oblasti lidskych zdroji k dosazeni strategickych cila
organizace.

° Praxe lidskych =zdroji — zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni vykonu,
odménovani, vzdélavani i rozvoj, podobné jako pracovni vztahy nebo personalni

administrativa.

L Procesy lidskych zdroji — postupy ametody, které slouzi k vykonavani
strategickych plant a politik v oblasti lidskych zdroji. (Armstrong, 2015)

3. 5. Cile fizeni lidskych zdroju
Mezi cile fizeni lidskych zdroju patii ¢innosti, jako jsou podpora strategického
fizeni lidskych zdrojt, udrzeni si v podniku vykonné a talentované pracovniky, rozvijeni

kultury a udrzeni dobrych vztahii na pracovisti. (Armstrong & Taylor, 2015)
Toth (2007) rozdéluje cile fizeni lidskych zdroji do étyt oblasti, a to:

e Socialni cil — dkolem tohoto cile je pristupovat zodpovédné k pozadavkim
spole¢nosti, a pfitom minimalizovat negativni dopad na podnik.

e Organizacni (podnikovy) cil — zaklada se na tom, Ze fizeni rozviji a zvySuje
efektivitu podniku.

e Funkéni cil — se zamétuje pfedevsim na troven sluzeb persondlniho utvaru, které
tento Utvar poskytuji vedoucim pracovnikiim, aby fizeni lidskych zdroji

sledovalo cile podniku.



e Osobni cile — zabyva se podporou osobnich cili pracovniki a moznosti jejich
seberealizace. Aby byli pracovni vykony co nejvétsi, zaméstnanci musi byt

spokojeni.

Obecny cil fizeni lidskych zdrojii je schopnost podniku prostfednictvim lidi
uspeésné naplnovat své cile. Konkrétné se fizeni lidskych zdroji zabyva plnénim cila
V téchto oblastech:

- Efektivnost organizace — pomoci strategie fizeni lidskych zdroji se ma zlepSovat

efektivnost organizace. Diky fizeni znalosti a talenti se vytvari ,,skvélé* pracovisté.

- Rizeni lidského Kkapitalu — na lidském faktoru zavisi Gspé&snost podnikani. Musi
se do tohoto faktoru neustale investovat, a proto ho lze povazovat za bohatstvi. Cilem
V této oblasti je udrZet si nejlepsi pracovniky (kvalifikované, oddané a dobfe motivované)

a podnikat kroky k ptedvidani budouci potieby pracovniki.
- Rizeni znalosti — zlep$ovani individualnich znalosti a dovednosti.

- Rizeni odménovani — fizeni lidskych zdroji pomoci hodnoceni a odménovani. Cim
1épe budou odmeénény, tim vice se budou snazit a napomahat firmé ve strategii, 0 kterou

usiluje.

- Zaméstnanecké vztahy — cilem vedouciho pracovnika je vytvotit pracovni klima,

v némz lze udrzovat produktivni a harmonické vztahy.

- Uspokojovani rozdilnych poti‘eb — cilem této oblasti je, aby se respektovaly potieby
vSech v podniku a poskytovaly vS§em stejné ptilezitosti. Armstrong (2007)

3. 6. Personalni fizeni
3. 6. 1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Koubek (2015) uvadi, ze se pii analyze pracovnich mist definuji konkrétni tukoly,
které ma zaméstnanec vykonavat na dané pozici, a zaroven se seskupuji do organizacni
struktury. Hlavnim dtivodem, diky kterému se analyzuje pracovni misto, je popis dané
pozice. Dale porovnavaji skuteéné vykony zaméstnanci s ofekavanim a pozadavky,
které vymezily v pracovni pozici. Analyza probihd uvnitf podniku, ale zaroven
se zkouma, zda je naplnéno ocekavani zakaznikt, odbératelt a dalSich zainteresovanych

subjektti. Tato analyza se pouziva pii vytvafeni nového pracovniho mista a také



k zabezpecovani efektivniho uspokojovani potfeb organizace i drzitelti pracovnich mist
samotnych.

Analyza znamend zajist'ovani, zaznamenavani informaci o Ukolech, metodach
prace, odpovédnostech a vazbach na jind pracovni mista. Zalezi také na dalSich
podminkach, pii kterych se prace vykondva. Dalsim krokem je spravné zafazeni

do organiza¢ni struktury podniku.

3. 6. 2. Personalni planovani

Personalni planovani je nedilnou soucasti podnikové politiky a podniku
jako celku. Tato politika urcuje zakladni a dlouhodobé cile organizace a také zpisob,
jak jich dosahne. Personalni politika pfedstavuje cile personalni prace, zasady a zptisoby

jejich realizace. (Mayerova & Ruzicka, 2000)

Personalni politika mtze mit podobu sepsaného dokumentu nebo nepsanou
formu. Formalizovana politika zadava postupy, jakymi se ma podnik fidit. Nepsana
politika je politika sdilend ¢i managementem prosazovana. To vSe vychézi z organizaéni

kultury. (Dvotéakova, 2007)

3. 6. 3. Ziskavani a vybér pracovniku

Rozhoduje o tom, kolik a jaké pracovniky bude podnik potfebovat. Zaméstnanci
Jsou pro organizaci velmi duleziti, protoze rozhoduji o tom, jak bude podnik Gspésny
a jak bude prosperovat. Vedeni hleda zaroven pracovniky, kteti vyhovuji poZadavkiim

a jsou schopni. Pro maly podnik jsou vSechny tyto aktivity kli¢ové. (Koubek, 2015)

Ziskavani pracovnikii vznikne diky tomu, Ze podnik potiebuje ziskat novou
pracovni silu. Tuto potfebu miizeme rozdé€lit na planovanou ¢i neplanovanou potiebu.
Podle Sikyte (2012) je potieba planovana odhadnuti toho, jaké pracovniky podnik
potiebuje a v budoucnu bude potiebovat. Nové vytvoiena pracovni mista musi vedeni
naplanovat tak, aby vyrovnali ¢asovou rezervu mezi odchodem stavajiciho zaméstnance
a prijetim nového uchazece. Potfeba neplanovana nastava v situacich, kdy se ne¢ekané
uvolni pracovni misto, mize to byt v disledku nahlého ukonéeni pracovniho poméru
zaméstnance, t€zkého zranéni nebo dokonce umrti. V tomto okamziku musi vedeni
zasahnout a rozhodnout, zda hledat ihned nahradu, nebo se vyfesi tato situace jinak, napf.

misto do¢asn¢ neobsadit, sloucit s jinym pracovnim mistem nebo misto zcela zrusit.
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Armstrong (2007) uvadi tento proces ziskavani a vybéru pracovniki do tii
¢innosti:

1. Definovani pozadavku — zakladem je popis a specifikace pracovniho mista,
které je volné. Uvadi se pozadavky na znalosti, dovednosti, vzd€lani a praxi, zkuSenosti
a osobni postoje. Tyto podklady se poté pouziji pii vybérovém pohovoru.

2. Prilakani uchazeda — analyza silnych a slabych stranek podniku v oblasti,
kterou muze byt napf. povést firmy, mzdové hodnoceni, zaméstnanecké vyhody
nebo pracovni a mezilidské vztahy.

3. Vybirani uchazeci — zavéreéna faze ziskavani pracovniki.

Obrazek 3 - Schéma: sestaveni personalniho planu

Strategie, ziméry
acile firmy

Nabidka pracovniki soucasny stav:
- tbytek
+ wvlivy wnéjiiho trhu prace

Poptivka po pracovnicich
(koho potfebujeme a budeme i 4 -
potfebovat ve strukiufe - iy 1_.'n1t|l1uho trau prace (v
profesi) Organizact }

. Kolik - zmény v obsazeni pracovnich mist
vyvolané zménami rozsahu pracovni
doby, poZadavky na produktivitu,
podminky, atd.

- moZny ekonomicky narist
pracovniki (feSeni potieb castecné
tivazky, prace dichodet atd.)

» Jaké profese

{obory, specializace)
» Kdy
» Kde je hledat

zpétna vazhba

Personilni plin

Nabor ¢i snizovani stavu
Umisténi rozmisténi pracovniki
Tréninkovy a rozvojovy program
Podnikatelska politika firmy

Zdroj: Ambrosovéa H. a kol., Abeceda personalisty, 2011.

Pokud vznikne v podniku volné misto, mélo by vedeni rozhodnout, jaké zdroje
vyuZije k obsazeni ur¢eného mista. Zdroje zaméstnancli mizeme rozdélit do dvou skupin,
a to vnitini zdroje (stavajici zaméstnanci, uvnitt firmy) a zdroje vnéjsi (uchazeci
0 zamé&stnani z vné&jsku). Jako prvni by méla organizace vyuzit zdroje interni, protoze
jsou méné nakladné, své zaméstnance uz zna a zdroven zaméstnanci maji prozkoumanou
danou firmu. Jedna se tedy 0 zaméstnance firmy, ktefi maji zjem o piefazeni na danou

pozici nebo o kvalifikované pracovniky, kteti mohou kariérn€ postoupit. Pokud by vedeni
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vybralo interni zdroj, musi mit nastavené stejné podminky, jako kdyby vybiral uchazece
Z vngjsku.

Mezi vngjsi zdroje se fadi pracovni sily z vné firmy, napf. nezaméstnani, uchaze¢i,
které tyto zdroje piinasi, jsou: vétsi moznost vybéru, nové myslenky a napady
nebo také nové zkusenosti. Tyto zdroje maji vSak nékolik nevyhod, kterymi jsou vyssi
néklady na ziskavani pracovniki, neznalost povahy uchazeCe nebo se miuze stat,

ze stavajici kolektiv nového zaméstnance nepiijme. (Armstrong, 2015)

3. 6. 4. Pfijimani pracovniku

Podle Koubka (2015) je pfijimani pracovniki krokem v procesu fizeni lidskych
zdroju, ktery je vrcholem celého vybéru. Jednd se o zapracovani na misto a dalsi dilezité
¢innosti, jako jsou podpis pracovni smlouvy, vstupni 1ékai'ska prohlidka nebo zatfazeni
nového pracovnika do firemni evidence. Pied podpisem smlouvy je dulezité,
aby si ji uchaze¢ prostudoval a sezndmil se s ni. V této smlouvé by mély byt vymezeny
prava, povinnosti, kompetence a odpovédnost pracovnika. Nasledné uz se zaméstnanec

zaradi do evidence.

3. 6. 5. Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnancti provadi manaZzer nebo vedouci pracovnik pravidelné
a patfi mezi dileZité povinnosti. Diky hodnoceni ma pracovnik diivod vykonévat danou
¢innost a zvysSuje tak jeho vykonnost. I pfes to jej vétSina zaméstnavateli povazuje
za ztratu Casu, nebo jej vykonavaji nedostate¢né a s fadou chyb. Pouze 40 % zaméstnancti

je pravidelné hodnoceno zptasobem, ktery neni formalni. (Urban, 2003)

3. 6. 6. Rozmistovani a propousténi pracovniku
Gregar (2007) definuje rozmistovani zameéstnancti jako prostfedek k tomu,

abychom naplnili hlavni dkoly fizeni lidskych zdroji. Témito ukoly jsou:
- umisténi spravného ¢loveéka na spravné misto a v pravy ¢as
- optimalni vyuziti schopnosti lidi

- uceleni a rozvijeni tymoveé spoluprace
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- vytvafeni podminek pro personalni a socialni rozvoj jako celku a jedince Vv ni.

3. 6. 7. Vzdélavani pracovniku

V dnesni spole¢nosti pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveéka stale rostou
apracovnik musi své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsitovat. Vzdélavani
je ¢innost, ktera se stava celozivotnim procesem. Uspé&$nost podnikani spodiva v tom,
ze je flexibilni, a proto musi byt flexibilni i zam¢&stnanci, ktefi tuto atmosféru vytvareji.

Tudiz se vzdélavani apéfe o zaméstnance stava tou nejdilezitéjsi cCinnosti

pro personalisty a vedeni v podniku. (Koubek, 2015)

3. 6. 8. Odménovani pracovnik

Podle Koubka (2007) patii tato oblast mezi nejstar$i a nejdulezitéjsi Cinnosti.
motivovani pracovniki, ktery ma podnik k dispozici. Ukolem vedeni v této oblasti
je vytvoreni pfiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani. (Koubek,

2007)

Vseobecnou definici uvadi Armstrong (2007): ,, Systém odmérnovani vyjadiuje,
Ceho si organizace ceni a kolik je za to pripravena zaplatit. Je veden potrebou odmeénit

spravné véci a tim vyslat spravné poselstvi o tom, co je dileZité.

Celkova odména se sklada z né€kolika slozek, ty mizeme rozdélit na odmény
vnéjsi a vnitini. O vnéjsich odménéch rozhoduje podnik a maji hmatatelnou povahu.
Jednd se 0 penézni odmény (mzda nebo plat), finan¢ni i nefinan¢ni vyhody, a nepenézni
odmény, kterymi muize byt pochvala, povySeni a dal§i. Vnitini odmény nejsou
hmatatelné a souviseji s pocity zaméstnanci. Prikladem jsou pocity spokojenosti
a radosti, uzite¢nosti a uspés$nosti, seberealizace nebo pocit vlastniho vyznamu. Podnik
muze vytvofit podminky, aby tyto pocCity pracovnici zaznamenali, ale pfimo je nema

pod kontrolou. (Koubek, 2007)

3. 6. 9. Péce o pracovniky

Podle Koubka (2007) neexistuje univerzalni definice péfe o pracovniky.
Kazdy autor ma jiné vysvétleni pro tento pojem. Muze se to stat z divodu rozdilnych
narodnich mentalit. Armstrong (2007) ma tuto definici zuZenou, ztoho divodu,

ze narozdil od jinych autorti nepovazuje zaméstnanecké vyhody za soucast péce
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o pracovniky. Podle né&j je to péce, ktera nesouvisi s vykonavanou praci zaméstnance

napt. konzultace pii osobnich problémech.

Péci o zaméstnance muzeme rozdélit do tii skupin:

a) povinna péce — dané zékony, kolektivnimi smlouvami, nadpodnikovou Grovni
a predpisy,

b) smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami, které jsou uzavieny na urovni
organizace,

¢) dobrovolna péce — vyrazem personalni politiky vedeni, snazi se o ziskani

konkurenéni vyhody na trhu prace. (Koubek 2007)

3. 7. Trendy a inovace V fizeni
3. 7. 1. Socidlni sité

Socidlni sit¢, prostiednictvim kterych lidé komunikuji, se V posledni dobé
roz§ifily neuvétitelnym zpusobem. Postupem ¢asu se tento zpusob komunikace dostava
i k fizeni lidskych zdrojt. MnoZstvi osob, které pouziva socialni sité, kazdym dnem roste.
Dftive se socialni sit¢ pouzivaly pouze pro zabavu, ale to uz je v dnesni dob¢ pry¢. Dnes
uz se dostaly i do pracovni sféry a uz davno neexistuji pouze ve sféfe soukromého zivota.

(B6hmova, 2012)

Rozdéleni socialnich siti

Janouch (2010) rozdéluje socialni sité na tii kategorie podle ucelu:

1. Osobni socialni sité — slouzi k zaloZeni vlastnich profild, skupinovych profild
nebo firemnich profila. Piikladem muize byt Facebook.

2. Profesni socialni sité — na téchto sitich se propojuji lidé, ktefi diskutuji o svych
zajmech a jsou v nich profesionalové. Zde sdili své znalosti a zkusenosti s ostatnimi.
Piikladem je LinkedIn (profesni sit’), ktera je nejvétsi a nejrozsifenéjsi na svété.

3. Zajmové socialni sité - tyto socialni sit€ propojuji uzivatele se stejnymi zajmy.
Piikladem mize byt Cesko-Slovenska filmova databaze (CSFD). Zde se shromazd'uji
lidé, ktefi shlédnou urcity film, a nasledné jej ohodnoti, dale lidé, ktefi se chtéji
informovat o filmu, nebo lidé, ktefi si cht&ji piecist recenze a nasledné vyhodnotit,

zda si film pusti nebo ne.
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Pokud by chtél zaméstnavatel pouzit socialni sité i ve své organizaci, mél by tento
krok dukladn¢ promyslet. Jelikoz chce podnik dosahnout stanovenych cili, mély
by pouze k tomuto ucelu byt pouzivany i socialni sité. V organizaci je nutno strategicke
uvazovani z toho divodu, aby si podnik udrzel konkuren¢ni Zivotaschopnost na trhu.
(Kocianova, 2010)

Obréazek 4 - Pouzivani soc. siti v Evropské unii
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Zdroj: EUROSTAT, 2018

3. 7. 2. Outsourcing

Podle Dvotéacka & Tylla (2010) je outsourcing piemisténi (pfevedeni, vytésnéni)
jedné nebo vice aktivit na externi podnik, ktera se touto oblasti zabyva.

Oblast, které se to mize tykat, je napft. oblast personalistiky, ucetnictvi, IT sluzby,
logistika a dalsi. Do CeStiny se tento proces piekladd jako externi vyuziti sluzeb.

V angli¢tiné je tento nazev sloZzeninou ze tfi slov, a to outside resource using.
(Walker & kol., 2003)

Vyhody outsourcingu mohou byt:

e Uspora ¢asu a uspora usili — vedouci pracovnici se uz déle nemusi zajimat o lidské
zdroje, protoze je vSe prenechano externi firm¢, kterd je za vSe zodpovédna.
Vysledkem je neptetizené vedeni firmy.

e Zvysené zaméfeni se na klicové kompetence — diky predani kompetenci jiné firmé
se muze vedeni zajimat vice o strategii podniku. Timto zptisobem se tedy méni
role manazeru.

e Sluzby poskytované prostiednictvim profesionali — zaméstnanci externi firmy

se zabyvaji pouze jednou vybranou ¢innosti, a proto je jejich odbornost na vysoké
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urovni a vykonavaji tuto préci velice dobfe. Zaroven jsou schopni vyfesit situace

nebo problémy, které by byly pro interni pracovniky velmi slozité. (Laabs, 1993)

Nevyhody definuje Caruth, Haden & Caruth (2013):

e Nekompatibilita s externim poskytovatelem — pii vybéru externiho podniku
je dalezité, abychom méli podobnou filosofii, aby byl vztah uzite¢ny.

e Ztrata kontroly — podnik muiZe mit mensi piehled nad fizenim, a dokonce jej mize
I upln¢ ztratit.

e Riziko uniku duvérnych informaci — externi firma ma pfistup ke vSem datim
Vv podniku, proto je dulezity vybér. Firma pak muze lehce manipulovat a zneuzit
informace, které se k ni dostanou. Proto bychom méli vyhledavat spolehlivého

partnera a mit pfesn¢ vymezenou smlouvu.

3. 7. 3. Talent Management

Talent management obsahuje mnoho oblasti a sklada se z celé fady ¢innosti. Podle
Armstronga (2007) se podnik 1isi ve zptisobu, jak ¥idi své talenty. Pro podnik je nejlepsi
propojit v§echny nebo alespon vétsinu téchto ¢innosti. Pokud se podnik nebude sousttedit

pouze na vybrané ¢innosti, nejednd se o systematicky piistup k Fizeni talentt.

Hronik (2006) uvadi, ze talent neni limitovan vékem. Avsak vykon a respekt

je kritériem talentu.

Podle Koubka (2015) jsou dva pohledy na to, kdo nebo co je talent. Vybrani autofi
se domnivaji, Ze talent je schopny jedinec, ktery méa vysoky potencidl a sméfuje
do vrcholovych funkci. Jini odbornici oponuji, Ze fizeni téchto talent by se mélo zaméfit
na vSechny zaméstnance, protoze talent maji vSichni, li$i se pouze mirou talentu.
Pokud ma zaméstnanec piispét co nejvice k dosazeni stanovenych cilti spole¢nosti, musi

se vedeni vénovat jeho rozvoji.

Cilem udrZeni si talentovanych jedincu je zajistit stabilizaci, setrvani v organizaci
a eliminovani odchodu zaméstnanci. K témto bodim také ptfispiva budovani dobré
povésti firmy, ktera se tak mize stat atraktivnim zaméstnavatelem. Aby byla organizace

atraktivnim zaméstnavatelem, musi zajistit faktory, které definuje Horvatova (2011):
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e nabizeni zajimavé a ocefiované prace,

e podporovani rozvoje a vzdélavani, moznost kariérniho rustu,

e podporovani rovnovahy mezi praci a soukromym Zivotem,

¢ nabizeni flexibility, vyuzivani mimofadnych znalosti a dovednosti,

e zajisténi priznivych pracovnich podminek a kvalitniho pracovniho prostredi,
e odpovidajici odmeéna,

e zaméfeni se na spolecenskou odpoveédnost organizace.

3. 7. 4. Age Managament

Age management je spojen s problematikou starnuti. Tento proces je soucasti
Zivota a zadny jedinec se mu nemuze vyhnout. Novotny & kol. (2014) ho fadi nejen mezi
biologicky proces, ale také do psychosocialniho procesu. Vék jedince urcuje, v jake fazi
zivota se Clovék nachazi a zaroven poskytuje zékladni informace,
jako jsou napt. piedvidani socialniho chovani, postoje k bezpeénosti pfi praci, ndchylnost

k ur¢itym chorobam. Urceni této miry v€ku je pro podnik zajimavou informaci.

Podle Storové & Fukana (2012) se miize u kazdého jedince uréit chronologicky,
biologicky, psychologicky a socialni vék.

Chronologicky veék — veskera populace starne stejné rychle, avSak prubéh
je individualni. Pokud porovndme mezi sebou dva jedince, nikdy nemohou starnout
stejné.

Biologicky vék — ovliviiuje ho styl Zivota a dal§i zmény zplsobené starnutim
(tj. fyzické, mentélni a socialni). Ve vétsiné piipadu je tento v€k ovlivnén genetikou,
ale také zalezi na tom, zda je ¢lov€k napf. ve stresu, Spatné se stravuje nebo nesportuje.
Pokud dodrzuje spravnou zivotospravu, mize se citit a byt mladsi, nez ve skuteCnosti je.

Psychologicky vék — individualni pocit kazdého jedince, tj. jak se citi
nebo jak vypada.

Urbancova (2017) vymezila Age management do tfech tirovni, a to narodni (celé
spolecnosti), organizac¢ni a individudlni (jednotlivce). Kazda trovenn zvlast obsahuje
strategii, jak dosdhnou stanovenych ptinosi.

o Néarodni uroveil — obsahuje maximalizaci usili zaméstnanct

k ekonomickému a socialnimu rozvoji. O tuto Groven se zajima hlavné stat,
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mezinarodni a nadnarodni instituce. Jejich Ukolem je vyselektovat negativni
disledky, jako jsou napf. starnuti populace, otazky zaméstnanosti
a nezaméstnanosti, nastaveni ochrany prace a bezpecnosti a dalsi. NejveétSim
problémem je zaméstnavani starSich pracovnika, ktefi prechazeji do dichodu.

. Uroven organizaéni — potieba drzet a rozvijet lidsky kapital
k vykonu. Pracovnika vést k tomu, aby zvySoval svou produktivitu prace.
Cim starsi pracovnik bude, tim vice budou organizace zvySovat podil jejich
udrzeni. VétSina podnikl si uvédomuje, ze pokud umozni pfimétenou pracovni
zatéz, ochranu zdravi pfi praci a socialni prostfedi, projevi se to ve stabilité
pracovisté. Dulezité osoby vage managementu jsou vedouci pracovnici
nebo personalisté.

° Urovei individualni (jednotlivee) — pracovnik méa zajmy, které jsou
komplexni a provazané, ale zarovein mohou byt i vnitiné v rozporu. Hlavnim
zdjmem Cloveéka je udrZet si pracovni misto a obnovovat vlastni zaméstnatelnost
pro piipadnou zménu v zaméstnani. DalSim zdjmem mutze byt také dosazeni
spokojenosti, jak uz v osobnim, tak profesnim Zivoté. Tyto zajmy muze ovlivnit
pfistupem a také postoji. Uzitecné mliZze byt také to, Ze by mél ¢lovék vyuzivat
vyhody svého véku, jako je napf. nadhled, zkuSenost a schopnost posoudit
fesitelnost novych problémti.

Z téchto vySe uvedenych informaci lze usoudit, ze rozsah koncepce
je znacné Siroky a prostupuje celou ekonomikou. Kazda Groven age managementu
je dulezitd, ma vlastni cile a prostfedky k jejich uskute¢néni. NemiiZeme

tedy realizovat jen jednu uroven bez ohledu na ostatni. (Urbancova, 2017)
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Obrazek 5 - Negativni a pozitivni predsudky vuéi vékovym kategoriim

Kategorie zaméstnancu

Negativni predsudky

Pozitivni predsudky

Miadi pracovnici

Nezkusenost,
nedostatek dovednosti,
nezodpovédnost,
nestabilnost,
nedivéryhodnost.

Energi¢nost a nadseni pro

vic.

Pracovnici vékove
kategorie 30 - 40 let

K této skupiné se vazi,
vétiinou jen pozitivni

Zodpovédny pristup

k praci, urcita mira

predsudky. i X L
zkuSenosti, mala mira
nemocnosti.
Starsi pracovnici Unava, nemoci, fixace na Zkusenost,
(vék 50H) zazitd pravidla, finanéni zodpovédnost,

narocnost (ve smyslu
platovych/mzdovich

divéryhodnost, loajilnost

nirokil), neochota k zaméstnavateli.
prizpisobovat se a uént

se, malo nadseni pro vée.

Zdroj: Ilona Storovéa, Zaméstnanec a v&k, aneb, Age management na pracovisti, 2012.

3. 7. 5. Diversity Management

Gardenschwartz & Rowe (1998) uvadi, ze diversity management je aktivni,
védomé vytvareni strategického, hodnotové orientovaného komunika¢niho a Fidiciho
procesu orientovaného na budoucnost. Tento proces tak vytvaii piidanou hodnotu,
Ktera spociva v tom, ze vyuziva ur€itych rozdilti a podobnosti jako potencialni hnaci sily

organizace.

Pokud chceme pochopit pojem diverzita a vymezeni, ¢im se diversity
management zabyva, Hubbard (2004) rozdélil znaky diverzity do skupin podle rtiznych
kritérii. Nejéastéjsi rozd€leni je na znaky (dimenze) primarni a sekundarni. Primarni
dimenze znaku diverzity obsahuje:

- vek,

- etnickou pfislusnost,

- gender,

- mentalni a fyzické schopnosti a charakteristiky,
- rasu,

- sexudlni orientaci.

Do sekundarni dimenze diverzity patfi:
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- komunikacni styl,

- vzdélani,

- rodinny stav,

- role a Groven v organizaci,
- nabozenstvi,

- mateisky jazyk,

- geografické prostiedi,

- mzda,

- pracovni zkuSenost,

- pracovni styl.

Diversity management prostupuje celou organizaci, objevuje se ve zpusobu

chovani pracovniku a také v prezentaci podniku jako celku.

V dnes$ni dobé existuje mnoho pracovnikli, ktefi jsou ob&t'mi diskriminace,
at’ uz pifimé ¢i neptimé. V minulosti se v podnicich vyskytovala mnohem vice homogenni

pracovni sila. Diky zménam ve spole¢nosti se pracovni sily zménily.

Nésledujici tabulka poukazuje na trend ménici se pracovni sily — od homogenni

k heterogenni.

Obrazek 6 - Zména trendu od homogenni k heterogenni prac. sile.

Homogenni Heterogenni

Bili muz Zeny a minoritni skupiny
Vek- 29 let Vék- 40 a vice let

Lenati s détmi Ruzné Zivotni styly
Meéné nez 12 let vzdélani 12 a vice let vzdélani

Zdroj: Hubbard, The Manager’s Pocket Guide to Diversity Management, 2004.

3. 7. 6. Work-life Balance

V dne$ni dobé ma kazdy cEloveék nedostatek volného casu a klade si otazky,
jak efektivné rozdé¢lit tento Cas na jednotlivé aktivity. Tuto rovnovahu fesi prave pristup
WorkLife Balance. Tento zpiisob se snazi propojit fyziologické potieby,

které vykonavame automaticky s prostorem pro rodinu, piatele a volny ¢as pro sebe.
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Tento pfistup neurcuje, kolik hodin ma cloveék stravit v praci ¢i s rodinou.
Nenalézé stejnou rovnovahu pro vSechny. Dulezité je pravé to, ze se piizpusobuje
kazdému ¢loveéku zvlast', protoze kazdy ma jiné cile, zajmy i priority. Také plati, ze pokud
nalezneme rovnovahu, tak nam nemusi vyhovovat za n¢kolik let. Rovnovaha se bude
kazdym rokem meénit, at’ uz po uzavieni manzelstvi, narozeni déti nebo pii pfiprave
na odchod do dichodu. Efektivni rovnovaha znamena pro ¢lovéka kazdodenni tspéch

a radost.

Jak jiz bylo uvedeno, propojeni prace se soukromym zivotem neni postaveno
pouze na flexibilnich tuvazcich. Jedna se o soucast politiky WorkLife Balance.
Do této oblasti dale patii usnadnéni péce o déti, informaéni podpora, dodate¢na dovolena

apod. Tyto nastroje piehledné zobrazuje tabulka nize.

Obrézek 7 - Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Flexibilni pracovni uspoiddani Podpurné opatieni
Céstetny pracovni (ivazek
Pruzna pracovni doba Skoleni zaméfené na sladéni prace a
Sdileni pracovniho mista (Job-sharing) | rodiny
Tele-working/prace na dalku Poradenstvi pro zaméstnance
Term-time work Koordinace prace a rodiny
Rozdilny rozvrhovy rezim pracovni Vyzkum zaméstnaneckych potfeb
doby Finan¢ni pfispévky
(Staggered hours) Dlouhodoba dovolend nesouvisejici s
Stlaleny pracovni tyden rodinou

(Compressed working hours)
Pracovni smény (Shift working)
Nastaveni smén (Shift swapping)
MozZnost nastaveni pracovni doby
(Self-roistering)

Roéni pracovni doba (Annual hours)
Nahradni volno

Rovnoviha price a osobniho Zivota

Péce o déti Dodatefni dovolend z rodinnych
divodi
Firemni $kolka Matefska dovolend nad zakonné
8 Smluvni mista péte o déti minimum
3 Hlidani déti Rodi¢ovska dovolend nad zikonné
= Moznosti a dostupnost péte o déti minimum
)E Finané¢ni pomoc Otcovska dovolena
2 Letni tabory Volno z rodinnych divedi
—

Volno z divodi adopce
Karierni pfestavka

Zdroj: National Framework Committee for Work Life Balance Policies. Review of Work-life Balance
Policies and Practices Across the Original EU15 Member States. [online]. [cit. 11-03-2019]. Dublin.
Dostupné z: http://www.worklifebalance.ie/.

3. 7. 7. Odménovani

Vyvoj systému odméinovani se stale rozsifuje a miizeme je shrnout do nasledujicich
bodu:

- odmeénovani na zakladé rostoucich znalosti a schopnosti pracovniki,

- rust vykonového odménovani,

- rast vyznamu vykonovych odmén vedoucim pracovnikiim,
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- individualni zaméstnanecké vyhody,
- vice tarifnich pasem,

- odlisny podil a rychlost vyplaceni motivacni slozky.

Trendy v odménovani se vstupem Ceské republiky do Evropské unie stale vice
rostou. Tuzemské firmy se snazi vyrovnat spodniky ze zahranici.
Mezi nejvyznamnéjsi trend v zahrani¢i patii individudlni a flexibilni pfistup
k odménovani. Timto trendem se snazi firmy zvysit motivaci pracovnikd a zaroven

fesit tlaky na nakladovou efektivitu lidskych zdroja. (Stybl & kol., 2011)

Podle Huncika (2010) patii mezi dalsi trendy v odménovani:
- podpora vykonu a zaroven vyssi odpoveédnost zaméstnance,
- rozvoj osobnich schopnosti,
- zjednoduseni systému odménovani,
- zainteresovanost na dosazeném vykonu firmy je rozSifena na vétSinu

zameéstnancu.

3. 7. 8. Flexibilni formy prace

Hirka (2010) popisuje flexibilitu v pracovnim prostredi jako velmi diskutované
téma. Stava se stale vyznamnéjsi pro zaméstnance a je nedilnou soucasti moderniho trhu
prace. Flexibilita se da definovat mnoha zpusoby, napf. jako pruznost, volnost

nebo ptizplisobivost.
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Obréazek 8 - Druhy flexibility

Druhy flexibility Kvantitativai flexibilita Kvalitativoi flexibilita
Externi flesibilita Zaméstnanecky status: System viroby:
* smlouva na dobu neurcitou e subdodavky
¢ smlouva na dobu uréiton ®  OUISOUrCINgG
* agenturmi zamestnavant ® price na avnostensky hst
* sexOnni price
* price na zavolini
numerickd flexilbilita af nebo virobni af nebo
soluvnd flexcibilita gengrafickd flexcibilita
Interni fHexibilita Pracovni doba: Organzace prace:
* zkriceni pracovni doby ® rotace price
* price preséas/ price na ® ymovi,/samostatnd price
castecny avazek ® rozfitovani pracovnich
& nodni Price a price na smény L'Jktﬂu,“'r_\'_\':';u\'ﬁnf kvalifikace
* price o vikendu * projektova skupina
* stladeny pracovni tiden ¢ sodpovédnost pracovniki
* Lklouzava pracovni doba nad:
* nepravidelnd/nepfedvidatelni plinovinim, rozpoctem,
pracovni doba novacemu, technologemi
casavd flecibilita Sunkind flexcibilita

Zdroj: Goudswaard, de Nanteuil, Flexibility and Working Conditions.

Flexibilni formy organizace pracovni doby

Trendem, ktery se od 80. let prosazuje, je postupné zkracovani pracovni doby.
Cilem tohoto trendu je fesit problémy, které se vyskytuji na trhu prace. Zaméstnavatelé
je poté vyuzivaji k tomu, aby zvySovali efektivitu prace nebo zajisSt'ovali nepretrzity
provoz. Flexibilni formy jsou bud’ klasické, které jsou zndmé a bézné se vyuzivaji,
nebo nové, které se zaCinaji prosazovat. Do prvni skupiny jsou zafazeny zpusoby

organizace pracovni doby, jejichz Gpravu najdeme v zdkoniku prace. Jedna se o:

. praci piescas,

. nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby,

. konto pracovni doby,

. zkracovani pracovni doby bez snizeni mzdy,
. pruznou pracovni dobu,

J praci v nesocialni pracovni dobg,

o préaci na smeény.
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Flexibilni formy zamé&stnani

V dalsim pfipadé je flexibilita spojena s riznymi formami zaméstnani.

Mezi tyto formy zaméstnani patii ty, které nejsou pracovnim pomérem na plny pracovni
Uvazek uzaviené na dobu neuréitou. V dne$ni dobé muzeme za flexibilni formy
zaméstnani oznacit:

e pracovni pomér na dobu urcitou,

e pracovni pomér s kratsi nez tydenni pracovni dobou,

e dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér,

e agenturni zamé&stnavani,

e docasné pridéleni. (Barancova, 2010)

3. 7. 9. Knowledge management

Tento management je zaméien na Cerpani dat z internetu. Odli$ny je tento systém
tim, ze informace ziskaji vedouci pracovnici na internetu, poté je predaji zaméstnanctim,
a ti je pak déle rozsifi navzdjem mezi sebou. Management zaroven pracuje se vSemi
zaméstnanci najednou a usnadnuje tak praci managementu. Také jako fizeni znalosti

«

se zaméfuje na ,,generovdni, Sifeni, konzervovani a revizi spolecné odbornosti*.

(Hronik, 2006)
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4. Prakticka cast

4. 1. Zakladni informace

NAKIT je strategicky partner statu zajiSt'ujici komunikacni a informacni sluzby
pro zachranné a bezpecnostni slozky a vetejnou spravu.

Poskytuje sluzby v oblasti informacnich a komunikacnich technologii s vyuzitim
vice nez 40 regionalnich pracovist. Do zikladniho provozniho rozdéleni v Ceské
republice patii 6 oddéleni regionalni podpory, kterymi jsou odd€leni regionalni provoz
(dale jen ORP) jizni Morava, ORP severni Morava, ORP severni Cechy, ORP jizni
Cechy, ORP vychodni Cechy, ORP zapadni Cechy. Hlavni mé&sto Praha a stfedni Cechy
spada pod samostatny odbor, a to pod provoz komunikaénich technologii.

ORP jizni Morava spravuje informacni a komunika¢ni technologie na uzemi
Jihomoravského a Zlinského kraje. Pod ORP severni Moravu patii Olomoucky
a Moravskoslezsky kraj. ORP severni Cechy ma Ustecky a Liberecky kraj. ORP jizni
Cechy pak Jihotesky kraj a kraj Vyso¢ina. ORP vychodni Cechy spravuje
Kralovehradecky a Pardubicky kraj a posledni ORP zapadni Cechy obsahuje Plzefisky
a Karlovarsky kraj.

Obréazek 9 - Centralni pracovisté

Zdroj: www.nakit.cz
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4. 1. 1. Projekty
NAKIT navrhuje inovativni a bezpecna feSeni reagujici na nové trendy v oblasti
informaénich a komunika¢nich technologii (dale jen ICT). Agentura je partnerem
technologickych vendorti pro oblast kyberbezpecnosti a pro specifické oblasti sitové,
aplika¢ni a cloudové infrastruktury.
» Komunikac¢ni a informacni prostiedi pro vykon vefejné spravy.
» Komunikac¢ni a informac¢ni prostedi pro zajisténi ¢innosti IZS a bezpecnostnich
slozek.

» Interni ICT systémy v rdmci ministerstva vnitra.

4. 1. 2. Historie

Pied pievedenim poskytovani ICT sluzeb pod Ceskou postu (v roce 2009)
a nasledn¢ vzniku NAKIT tyto sluzby zajistoval odbor informacnich a komunika¢nich
technologii (OIKT) Policie Ceské republiky (dale jen PCR). Tento odbor existuje
doposud a ¢aste¢né i nadale zajist'uje ICT sluzby (napf. podporu koncového uzivatele,
spravu LAN siti PCR a dal$i podpiirné systémy).

Odstépny zavod ICT sluzby, Ceska posta, s. p. vznikl 27. 4. 2012 na zakladé
rozhodnuti generélniho feditele Ceské posty. ZaloZen byl z diivodu rostouciho vyznamu
eGovernmentu a elektronické komunikace v oblasti ICT projektli ve vetejné sprave.
Ceska Posta odstépny zdvod ICT se zaméfoval predevsim na ICT projekty vefejné spravy
nejen v oblasti samotného provozu, rozvoje kritické infrastruktury statu, ale i hostingu
a housing systému a aplikaci.

Dne 1. 7. 2016 se Ceska Posta odstépny zavod ICT slouéil s Narodni agenturou
pro komunikac¢ni a informacni technologie s. p., kterd na sebe pievzala vSechna prava

a povinnosti vyplyvajici z ¢innosti podniku Ceské Posty odstépného zavodu ICT.

4. 1. 3. Sluzby
NAKIT navrhuje inovativni a bezpecnd feSeni reagujici na nové trendy v oblasti
informacnich technologii. Agentura je partnerem technologickych vendorii pro oblast

kyberbezpecnosti i pro specifické oblasti sitové, aplikacni a cloudové infrastruktury.
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Cvyklus ICT sluzeb

Poskytovani sluzeb NAKIT se skladd z péti zékladnich aktivit, které svou

podstatou vystihuji zivotni cyklus ICT sluzeb a souvisejicich infrastrukturnich

a technologickych celki.

1.

2
3
4.
5

Mapovani
Strategie
Architektura
Realizace

Provoz

4. 1. 3. 1. Infrastrukturni sluzby

Infrastrukturni sluZzbou je vSe, co souvisi s navrhem, realizaci a provozem technickych

prostiedki pro zajisténi chodu komunikacénich a informacnich technologii, zejména pak:

pienosové sité,

mobilni sité,

datova centra,

IT infrastruktura vcetné operacnich systémdi, virtualizace a databazovych

platforem.

4. 1. 3. 2. Aplikaéni sluzby

NAKIT je systémovy integrator v oblasti aplikacnich sluZeb. Do aplikaci vstupuje

jako treti strana a zajiStuje dopliikové sluzby, nebo poskytuje tvorbu vlastnich aplikaci

s jejich kompletni spravou.

Sluzby integratora

Enterprise architektura — fizeni high level aplikac¢ni architektury, metodiky
vyvoje, dozor a revize, integrace aplikacnich feSeni

Business analyza — promitnuti pozadavka zakaznika do softwarovych feseni
Kontinualni dodéavka a integrace — dohled zdrojovych kodu a jejich verzovani,
automatickeé orchestrace pii sestavovani, automatické testovani a nasazovani

do testovacich a produk¢nich prostiedi
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4. 1. 3. 3. Kyberbezpecnost
Sluzby kybernetické bezpecnosti jsou integralni soucasti infrastrukturnich sluzeb
i sluzeb aplika¢nich. Kromé toho jsou i samostatnym produktem, ktery NAKIT dodava

bez ohledu na to, zda zajist'uje technicky chod infrastruktury a aplikaci.

Sluzby kyberbezpecnosti jsou zejména
Sluzby dohledového centra:
sluzba zéakladniho dohledu,

e sluzba identifikace kybernetické bezpecnostni udalosti a incidentu,
e sluzba provozu dohledovych néstrojii,
e sluzba fizeni systému bezpecnosti,

e specialni a forenzni analyzy.

4. 2. Organizacni struktura
Organizacni struktura celého podniku NAKIT je velmi rozsahla a obsahuje
nékolik odborti a oddéleni. MliZeme ji nazvat strmou organizacni a typové ji zaradit

do liniové organizacni struktury. Jeji strukturu mizeme z obrazku rozd¢lit do Sesti stupnd.

Obrézek 10 - Organizaéni struktura NAKIT

[ ]
[]

Ooooooody
OoogHoot
oo O™
OoooUdoo O

Zdroj: interni dokument podniku
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e Na nejvyS$im stupni organizacéni struktury se nachézi feditel celého podniku.

e Dalsi stupeni je samostatné oddéleni interniho auditu a kontrola, kterd nespada
ptimo pod vedeni feditele podniku.

e 3. stupen obsahuje jednotlive sekce. Pracovnici na téchto pozicich jsou piimi
podiizeni feditele. Jedna se o sekce:
Sekce informacnich a komunikac¢nich technologii, Sekce obchodu a marketingu,
Sekce bezpecnosti, Sekce legislativy a Sekce finance a majetek.

e Na 4. stupni se nachazi uz jednotlivé odbory, které jsou podiizené samostatnym
sekcim. Jsou to odbory:
Odbor finance, Odbor pravni, Odbor informac¢ni bezpecnosti, Odbor RLZ, Odbor
obchod, Odbor regionalni podpory ICT, Odbor rozvoj ICT, Odbor provoz KT.

5. stupeil obsahuje vedouci oddéleni, které je pfimo podiizené vedoucim odboru.

6. stupen je samotné oddéleni, pod kterymi jsou jednotlivy zaméstnanci.

Z této slozité organizaéni struktury jsem vybrala pouze Odbor Rizeni lidskych

zdroji, ktery je na obrazku ¢. 3 podrobnéji rozepsan.

Obrézek 11 - Organizac¢ni struktura Odboru RLZ

Vedouci
odboru

Vedouci
oddéleni
Personalistika

HR
Business
Partner

Konzulta
t lidskych
zdroju

controller
senior

pecialista
personélni a

mrzdové

agend

HR

Specialista
personalni
administrativy

Business
Partner

pecialista
personalni a

Specialist

mzdové

a naboru
agend

Zdroj: interni dokument podniku
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4. 3. Rizeni
Chod NAKIT je fizen pomoci Ridici dokumentace - smérnic, metodickych

pokynti, internich pokynti, pomoci rozhodnuti feditele NAKIT a dalsich platnych fidicich
dokumentd napt.:

o Kolektivni smlouva

e Pracovni tad

e Organizacni fad

e Podpisovy fad

Kazdy zaméstnanec je povinen se s t€émito predpisy seznamit a fidit se jimi.

KOLEKTIVNI SMLOUVA

Kolektivni smlouva je jednou ze zakladnich organizac¢nich podnikovych norem.
Jeji ustanoveni jsou vysledkem kolektivniho vyjedndvéani zastupcii zaméstnavatele
a odborovych organizaci, je zavazna pro v§echny smluvni strany a vztahuje se na v§echny
zaméstnance.

Prava a povinnosti ze stavajici platné Kolektivni smlouvy piechazeji v plném

rozsahu na NAKIT.

V soucasné situaci kvuli nakaze COVID-19 (koronavir) pfijalo vedeni nékolik
opatfeni a zajima se tak o bezpecnost svych podfizenych. Pokud se zaméstnanec vratil
ze zahrani¢ni cesty, musi informovat vedeni a spole¢né¢ se mohou domluvit
na tzv. homeoffice (prace z domova). Zaroven byli zaméstnanci informovani o0 moznosti
ptizptsobeni pracovni doby a péci o dité. Vedeni RLZ také informovalo, Ze zaméstnanci
nebudou vysilani na sluzebni cesty, konference a zaroven budou zruseny veskera
planovana Skoleni.

Vedeni je vtomto podniku velmi svédomité, a proto se snazi vSechny

své zaméstnance ochranit.

Interni komunikace

Novinky a aktuality z podniku jsou komunikovény prioritné pies podnikovou sit’
Yammer.
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Komunikacni nastroje pouzivané v podniku NAKIT:

e YAMMER - podnikova socialni sit’, ktera pomaha sdilet informace napfi¢ tymy,

e SKYPE - rychld a efektivni komunikace napii¢ podnikem,

e SHAREPOINT - misto na sdileni podnikovych dokumentd,

e DELVE - program, ktery pomtze objevovat informace napiiklad o dalSich
osobach v podniku,

e ONE DRIVE - osobni ulozist¢ pracovnich dokumenti, které mize zaméstnanec
snadno sdilet s kolegy,

e ONE NOTE - chytry a vykonny pozndmkovy blok,

e INTRANET - interni portal, ktery slouzi ke sdileni informaci v rdmci podniku.

4. 4. Odmeénovani

Mzda v tomto podniku se sklada ze zakladni mzdy, ktera se tidi tarifnim stupném.
Dalsi slozkou je bonus SM individual (vyplaceny ¢tvrtletné, dle splnéni stanovenych KPI)
a mimoradna odména (vyplacena 2x ro¢n¢, odviji se od celkového hospodaieni NAKIT).
Dalsi, ale uZ méné vyznamné odmeény, jSou napf. odména za fizeni sluzebniho vozu
aodména za pohotovost. Tuto pohotovost drzi technici, ktefi tak zajistuji sluzby
mimo pracovni dobu. Je to z toho divodu, Ze ICT sluzby musi byt funkéni 24 hodin
denng, a proto jsou technici povinni tuto sluzbu provadét. Jedna se tedy o datové a hlasové

pfipojeni v§ech utvart PCR a vybrané Gtvary Ministerstva vnitra.

Zisady odménovani
Ridi se principy obsazenymi v téchto pravnich normach a piedpisech:

Obecné platné
e Zakon €. 262/2006 (Zakonik prace)

e Nafizeni vlady €. 567/2006
Platné v NAKIT
e Kolektivni smlouva v platném znéni
e Smérnice — Systém odméinovani zaméestnanci

e Prubézn¢ vydavané a aktudlné platné fidici akty (ptedpisy)

4. 4. 1. Principy systému odménovani

— Moderni systém zaloZeny na standardech komer¢niho sektoru.
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Konkurenceschopny: mzdové tiidy a jejich rozpéti jsou stanoveny na zakladé
porovnani s trhem.

Centralné fizeny: mzdovy rozpocet jako celek spravuje vedeni podniku, stanoveni
nastupnich mezd a pohyby mezd jsou realizovany jednotné a na zéklad¢ pravidel,
jejichz drzitelem je LZ.

Nékladové efektivni: souvisi s centralnim fizenim. Mzdové prostiedky
jsou vynakladany optimalné potiebam a efektivné, s ohledem na pfinos
pro podnik.

Motivacni: tento princip reprezentuje zejména variabilni ¢ast mzdy,
které je vyplacena diferencovang, v navaznosti na odvedeném pracovnim vykonu.
Komunikovany: a srozumitelny. Je jasné stanoveno, na zakladé ¢eho, je stanovena

mzda a zaméstnanci jsou o tom informovani.

Systém odménovani v tomto podniku tedy zahrnuje ¢&tyfi zakladni komponenty.

Zakladem systému odménovani je management pracovnich pozic. Mzda zaméstnance

se pohybuje v rozpéti, které je stanoveno k pracovni pozici.

Obrézek 12 - Systém odménovani

Zakladni mzda Motivacni slozka Mimoradna odména Benefity
(fixni €ast mzdy) (variabilni cast mzdy

Zdroj: interni dokument podniku

Vys$e mzdy zaméstnance je stanovena na zaklade:

1.

Existence pracovni pozice v organiza¢ni struktufe podniku (pokud pracovni
pozice neexistuje, je tieba ji nejprve ziidit rozhodnutim feditele podniku).
Popisu pracovni pozice v Katalogu popisti pracovnich pozic na formulafi.
Urceni velikosti pracovni pozice (analytickd metoda na zdklad€ sloZitosti
vykonavanych c¢innosti, potiebnych dovednosti, vlivu pozice na vysledky

podniku, miry odpovédnosti a volnosti pfi rozhodovani a feSeni problému
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ohodnoti pozici —tj. pfidéli ji uréity pocet bodu, ktery odpovida mzdovému stupni,
ktery je mozZno porovnat s trhem prace). Napt. pozice je ohodnocena na 325 bodi,
coz odpovida mzdovému stupni 10.

Ptifazeni pracovni pozice k pfislusSnému mzdovému rozpéti (kazdy mzdovy
stupeft ma rozpéti, tj. minimum a maximum, v ramci n€hoz se mzda zaméstnance
muze pohybovat. Pokud jiz zname velikost pracovni pozice — napi. mzdovy
stupen ,,10", vime od - do K¢ se mtize pohybovat individualni mzda.

Konkrétni vySe mzdy zaméstnance — tj. kolik K¢ presné bude Cinit jeho mzda
vrameci rozpéti - je zavislé na jeho dovednostech a zkuSenostech,

resp. na pracovnim vykonu, ktery odvadi.

4.4.1. 1. Zmény vySe mezd

Pro zmény mezd jsou vedenim podniku stanovena pravidla, garantem za jejich

dodrzovani a uplatnéni je utvar fizeni lidskych zdroji. Rovnéz pro piipady, za kterych

muze dojit ke zméné mzdy zamé&stnance, existuji pravidla.

Zmeéna vvSe mzdy zaméstnance je moznd v nasledujicich pfipadech:

Zména ve vykonavanych Cinnostech pracovni pozice (je nutné zménit poOpis
pracovni pozice a predlozit ho k urCeni velikosti. V pfipadé, ze zmeéna
vykonavanych ¢innosti zptisobi zménu mzdového stupné, mize byt individualni
mzda upravena).

Kariérni zména — zaméstnanec bude vykondvat jinou pracovni pozici (pozice
existuje ve struktufe, existuje popis pracovni pozice a jeho velikost — novad mzda
se pohybuje v rozpéti mzdového stupné).

Skonceni zkuSebni doby.

Pravidelna ro¢ni revize mezd (obvykle v dubnu pfislusného roku).

Ve vSech ptipadech se posuzuje odvedeny pracovni vykon zaméstnance

a konkurenceschopnost mzdy vuci trhu (jaka je obvykld nabidka mzdy pro pfisluSnou

pozici).

4. 4. 1. 2. Bonus - variabilni slozka mzdy

Jednotny a funk¢ni systém variabilniho odmeénovani je zavadén v souladu

se Systémem odménovani zaméstnancil. K jeho plné implementaci doslo v pritbéhu roku
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2018.0d 1. 5. 2018 byla zfizena vSem zaméstnancim bonusova slozka (procentem z fixni
¢asti mzdy). Vyse jeji vyplaty je vazana na mife splnéni nastavenych vykonovych kritérii

(nenarokova slozka mzdy), které jsou nazyvany KPI.

4. 4. 2. Zaméstnanecké benefity

Hrazené z nakladt zaméstnavatele a FKSP (Fond kulturnich a socidlnich potieb)

e 1 tyden dovolené nad ramec Zakoniku prace (celkem 5 tydnt)

e 3 dny volna v ptipad€ nahlé zdravotni indispozice (tzv. Sick day)

e 2 dny volna pfi opatrovani ditéte do 15 let

e Zkracena pracovni doba (37,5 hod. tydn¢&)

e Prispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi

e Pracovni volno s nahradou mzdy pfi stanovenych ptekazkach v praci
e Pracovni a zivotni vyroci

e Odchod do diichodu

e Piispévek na stravovani

e Prispévek na détské tdbory

e Piispévek na kulturni, spoleenské a sportovni akce formou poukazek

Vvse Cerpani piispévka

Piispévek na rekreaci z FKSP miiZe byt poskytovan ve vysi:
— Dle rozpoctu formou poukézek
— Maximalné 2000 K¢ (ucinnost od biezna 2018) pro kazdé¢ dit€ zaméstnance a rok
(do konce povinné $kolni dochazky)
Piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi
Ptispévek je poskytovan zaméstnanci mésicné dle dosazeného véku ve vysi:
— Do 40 let véku 300 K¢
— 0d 40 do 50 let v€ku 400 K¢

— 0d 50 let az do vzniku ndroku na starobni diichod 500 K¢
Narok na piispévek vznika zaméstnanci po skonéeni zkuSebni doby. Ostatni pravidla
pro poskytovani ptispévki na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi jsou stanovena

v KS.
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Pracovni vyroc¢i
Odména z prosttedkt FKSP:
— Pracovni vyroc¢i 20 let 2 000 K¢
— Zakazdych dalsich pét odpracovanych let se tato castka navySuje o 1 000 K¢
Zivotni vyro¢i
Odména z prosttedkt FKSP:
— 50 let véku 5 000 K¢
— Zakazdych dalSich 5 let vé€ku az do odchodu do diichodu 3 000 K¢

Podminkou je, ze zaméstnanec odpracoval v pracovnim poméru k zaméstnavateli

minimalné 5 let.

Odchod do starobniho nebo invalidniho diichodu 3. stupné
Odména z prostiedkt FKSP: 4 000 K¢
Za pravidelné darcovstvi krve a kostni di‘ené

0Od 2 000 do 5 000 K¢&

4. 5. Vzdélavani

Podnik si je védom, Ze vzd&lavani a rozvoj zaméstnanci jsou dulezité.
Proto podporuji Skoleni, ktera vedou k rozsifeni si odbornych znalosti a dovednosti.
Vzdélavani a Skoleni zajist'uje oddéleni Front office HR.

Veskerou ucast na Skolenich a kurzech navrhuje pfimy nadfizeny. VSechna
$koleni musi byt odiivodnénd a schvalena sekénim feditelem a odborem Rizeni lidskych
zdroji.

Povinna skoleni v aplikaci INSTRUCTOR (GDPR, bezpec¢nost prace, apod..).
Vsechna zakonna Skoleni musi byt absolvovana bezprosttedné po nastupu do podniku.

Skoleni jsou nasledné opakovéana v ramci nastavenych period.

4. 5. 1. Povinné kurzy
Pfi nastupu pracovnika do zaméstnani je nutné absolvovat tyto povinné kurzy:
e Bezpecnost prace pro zaméstnance (1x za 2 roky).
e Pozarni ochrana pro zamé&stnance (1x za 2 roky).

e Pozarni ochrana pro vedouci zaméstnance (1 x za 3 roky).
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e Skoleni fidi¢ (1 x za rok, pokud zaméstnanec pii vykonu prace ¥idi vozidlo).
e Skoleni prvni pomoci (1 x za 2 roky).
e GDPR.

Ptid¢€leni jednotlivych kurzl zalezi na pracovni pozici a pracovni smlouvé daného
zaméstnance. Tyto kurzy pfijdou zaméstnanci automaticky do pracovniho emailu

a provadi se na webovych strankach.

Certifikat o absolvovani kurzu

Po absolvovani kurzu je zaméstnanec povinen vytisknout certifikat a podepsany

ho odevzdat na odbor Rizeni lidskych zdrojtL.

4.5. 2. Odborné vzdélavani

Prohlubovani znalosti a zvySovéani kvalifikace se fidi planem na vzdélavaci
aktivity, ktery vedouci pracovnici vyhotovuji na cely kalendaini rok.

Pozadavky na Skoleni se musi pfedkladat s dostatecnou Easovou rezervou.
Je nutné cely proces zpracovat dle internich procestt NAKIT, provést cenovy prizkum,
popiipadé cenovou poptavku a dalsi. Idealni je predlozit pozadavek min. jeden mésic
doptedu pted zac¢atkem planovaného kurzu.

Vedouci pracovnik nominuje zaméstnance na dany kurz/konferenci:
1. Vyplni formulaf: Pozadavek na vzdélavaci aktivity.
2. Podepsany jej odevzda na odbor Rizeni lidskych zdroji.
3. Vedouci odbor Rizeni lidskych zdrojii schvéli/zamitne dany pozadavek.
4. Nominovanému zameéstnanci poté piijde emailem potvrzeni o jeho UuCasti

na pozadovaném kurzu/konferenci.

4. 6. Pracovni doba

Jednou ze zamé&stnaneckych vyhod je zkracena pracovni doba:
» jednosménny provoz 37,5 hodin tydné
» dvousménny provoz 36,5 hodin tydné

» tfisménny nebo nepfetrzity provoz 35,5 hodin tydné
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Prestavka na jidlo a oddech
Zaméstnavatel poskytuje nejpozdéji po kazdych Sesti hodinach nepfetrzité prace
prestavku na jidlo a oddech 30 az 60 minut. Poskytnuté prestavky na jidlo a oddech

se nezapocitavaji do pracovni doby.

Prispévek na stravovani

Zaméstnancim Vv hlavnim pracovnim poméru je umoznéno stravovani s finanénim
prispévkem poskytovanym zameéstnavatelem v pribéhu pracovniho dne ve vSech
sménach s vyjimkou smén, ve kterych vznikl ndrok na stravné ve smyslu § 151 a nasl.
ZP (stravné k cestovnimu ptikazu). Pro vznik naroku na ptispévek na stravovani musi
zamé&stnanec odpracovat 3 hodiny v ramci smény. U zaméstnanci nové piijatych
do zamé&stnani je poskytnut finanéni ptispévek az od nasledujiciho mésice po vzniku
pracovniho pomeéru. Stravovani je zajistovano nakupem poukazek na zakoupeni stravy

(stravenky). Nominalni hodnota stravenky je 90 K¢&.

Zameéstnavatel prispiva jednotné vS§em zaméstnanciim:

— Znaklada 55 % hodnoty stravenky, nejvyse vSak do 49 K¢.
— Z FKSP 25 K¢.

Evidence odpracované doby

Evidence pracovni doby se zapisuje do dochazkové knihy, nebo formulaie

v MS Excel. Vice informaci poskytuje nadiizeny nebo HR Business Partner.

Zadani absenci a uzavieni mésiéni dochazky v HR Portalu

Dovolend, prace ptesCas a dal§i zmény v pracovni dobé se zaddvaji ptes
HR Portal. Po zadani a kontrole dochazky je tieba dochazku koncem kazdého
kalendarniho meésice uzaviit, a tim odeslat nadfizenému ke schvaleni nejpozdéji
do druhého pracovniho dne v nasledujicim mésici. Soucasné je téeba si vést evidenci
pracovni doby v pfedepsaném formulafi, ktery kazdy zaméstnanec obdrzi od svého

nadfizeného.

Préce prescas
Prace ptescas je prace konand zaméstnancem ve vyjimeénych ptipadech na piikaz
zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu vyplyvajici
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ze stanoveného rozvrzeni pracovni doby a konand nad mimo rdmec rozsahu tydenni
pracovni doby. Praci pfesCas neni, napracovava-li zaméstnanec praci konanou
nad stanovenou tydenni pracovni dobu pracovni volno, které mu zamé&stnavatel poskytl

na jeho zadost predem.

Vyplnéni vykazu aktivit AVYK

Tato aplikace slouzi k efektivnéjSimu alokovani zaméstnanct na projekty a sluzby
v ramci NAKIT. Vykazovani v aplikaci AVYK na jednotlivych projektech, sluzbach
i administrativé je povinné pro viechny zaméstnance NAKIT (HPP, DPC i DPP).

Vykony jednotlivych zaméstnanci na riznych projektech a pracich
na jednotlivych sluzbach slouzi jako podklady pro Ministerstvo vnitra. Od zminovaného
Ministerstva poté podnik dostavd penize na svou c¢innost diky vykazim, které

jsou pravideln¢ zasilany.
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5. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na vedouci pracovniky a oblast fizeni
lidskych zdrojt. Cilem tohoto Setfeni bylo analyzovani soucasného stavu fizeni lidskych
zdroju v podniku NAKIT.

Pro dosazeni vystupu byla pouzita pisemna forma dotazovani, tedy dotaznik.
Vyhodami dotazovani je jeho rychlost pfi distribuovani, rychlost pii vyhodnocovani
a moznost zpétné vazby. JelikoZ jsou vedouci pracovnici z riiznych kraji po celé Ceské
republice, byla tato forma dotazovani zcela jasna.

Tento podnik ma celkem Sest vedoucich pracovnikti odd¢leni, kterym byl dotaznik
elektronicky zaslan na jejich email. Z celkovych 6ti dotazovanych se béhem jednoho
tydne vratilo 6 vyplnénych dotazniki. Dotaznik obsahoval z vétsi ¢asti otazky formou

vybéru, ale také oteviené otazky.

5. 1. Analyza vysledku dotaznikového Setfeni
Otazka é 1

Prvni otazka smétovala k pohlavi dotazujicim. Z dotazniku jsem se dozvédéla,
ze ve firm¢ NAKIT jsou na pozicich vedoucich pracovnikli pouze muzi, tudiz odpoveéd
byla 100%.

V tomto ptipadé je to zcela jasné, protoze se tito vedouci pracovnici musi podilet
i na technickém provozu, ktery je v podniku nutny. Zeny se na pozicich technikd

vyskytuji velmi ziidka.

Obrazek 13 — Jaké je Vase pohlavi?

100 %

® 7ena ® Muz

Zdroj: vlastni Seteni
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Otazka C. 2

Druha otazka smeétovala k véku respondentl. V tomto ptfipadé vSech Sest
vedoucich pracovnikl odpovédélo, Ze je jejich vek vyssi nez 45 let.

Jelikoz se jedna o pozice vedoucich pracovniki, je nutné mit praxi v oboru
a zkuSenosti s vedenim tymu, proto nejsou na tyto pozice ptijimani Cerstvi absolventi
nebo lidé bez zkusenosti a praxe. Jelikoz zacinaji svou kariéru na pozici technika,
jak je uvedeno a rozebrano v dalsi otazce, musi mit jiz vy$e zminénou praxi.

Na tyto pozice jsou pfijimani pouze zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni, umi fesit

krizové situace a snazi se vytvaret firemni kulturu zaloZenou na vzéjemné duvéte.

Obréazek 14 — Kolik je Vam let?

100 %

® Méné nez 25 let 25 let - 45 let 45 let a vice

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 3

Tato otdzka se zajimala o to, jaké je v tomto podniku nejvyssi dosazené vzdélani
Sesti respondentd. Ctyii dotazovani uvedli, Zeje jejich nejvy3si dosazené vzdélani
vysokoskolské a dva stfedoskolské s maturitou.

Vsichni vedouci pracovnici nastoupili do podniku na pozici technika. Z tohoto
mista se postupem ¢asu vypracovali na dané vedouci pozice. Béhem této doby se vétsina
z nich ptihlasila na vysokou skolu a v pribéhu zaméstnani tak ziskali vysokoskolsky titul,

proto ma vétsina nejvyssi vzdélani zakonéené vysokoskolskym titulem.
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Obrézek 15 — Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

- 333 %

® Vyucenfa @ Stiedoskolské s matuntou @ Vysiiodbormé @ Vysokoskolske

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 4

Otazka €. 4 byla zamétena na délku pasobeni ve firmé. VSichni vedouci pracovnici
odpovedéli na tuto otazku, ze se ve firmé pohybuji 20 let a vice.

Jednim z divodu muzZe byt to, Ze je zaméstnavatel spokojen se stavajicimi
zaméstnanci a pracovnici jsou spokojeni s tim, jak je jejich price odménéna, a tudiz
nemaji potfebu ménit svého zaméstnavatele.

DalSim divodem muze byt, Ze je tento podnik statni, a tudiZ je dané pracovni
misto dlouhodobé¢ jisté oproti firmé, ktera mize beéhem kratké doby zkrachovat nebo
snizovat stavy pracovnika podle jejich aktualni situace. V soucasné dobé je kvalitnich

pracovnikll na trhu nedostatek a vedeni podniku si to uvédomuje.

Obrézek 16 - Jak dlouho jste v této firmé?

© 100 %

® ménénei5let ®5let-10/et  ® 10let-200et  ® 20 etz vice

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka C. 5

Na otdzku, zda odpovida vyse mzdy vykonané praci, méli moznost dotazovani
vybrat odpovéd’ na stupnici od jedné do péti. Vysledek byl prumérny, ale piiklanél
se spise k varianté, Zze mzda jednozna¢né odpovida vykonané praci. 16,7 % dotazovanych
odpovédélo, ze jejich mzda jednoznacné odpovida, tudiz volili €. 1, 50 % zvolilo ¢. 2,
16,7 % zvolilo zlaty stfed, 16,7 % bylo pfiklonéno k ¢. 4 a odpovéd’, ze mzda viibec
neodpovida mé praci nebyla odpovéd’ zvolena ani jedna.

Pro tuto otazku jsem vyuzila MS Excel, kde byla pouzita funkce modus. Hodnota
pro tento modus vysla 2.

V tomto podniku maji nékolik variabilnich slozek odmén. Pokud je tedy vykon
zaméstnance prizptisobeny k jeho pozici, muze ziskat rizné odmény ke své stavajici
mzd¢. Jednd se napiiklad o vySe zminovanych KPI, mimofadné odmény nebo odmény

za pohotovostni sluzbu.

Obrazek 17 - Odpovida vyse Vasi mzdy Vami vykonavané praci?

Vibec neodpovida, cena mé prace je
lednoznacné odpovida 2.3 P P !
podhodnocena

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 6

Dalsi otazka byla zaméfena na spokojenost se stavajici organizacni strukturou.
Dva respondenti odpovédeéli, ze jsou zcela spokojeni, dalsi ¢tyfi dotazovany spokojeni
nejsou. V nasledujici otazce budou jednotlivé odpovédi rozebrany.

Obréazek 18 - Je podle Vas struktura uspotadani vyhovujici?

66,7 %

® Ano Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢ 7: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ne, napiste, co Vam
nevyhovuje.

Tti respondenti odpovédeli, Ze je piilis mnoho stiedniho a vyssiho managementu,
kteti nemaji pro firmu Zadny piinos a méalo provoznich lidi. Jedna odpovéd’ obsahovala,
ze v sektoru, ktery neni vydeleéné aktivni, se navysuji personalni stavy. Jejich problém
je tedy v urceni odpovédnosti za svétené ukoly, nikoli v jejich pretézovani.

ReSenim této situace by byla zména celé organiza¢ni struktury a vyfazeni
tak pozic, které nejsou potieba. Jedna se tedy o pozice vedoucich pracovniki, kterych

je podle dotazovanych vice, nez by bylo opravdu potieba.

Otazka ¢. 8

Na otézku: ,,Z jakého pracovniho mista jste nastupoval/a na souc¢asnou pracovni
pozici vedouciho oddé€leni?* pouze jeden zaméstnanec odpovédé€l, Ze nastupoval
Z pozice, ve které vykonaval vedouciho odborného tymu. Tti pracovnici nastoupili
z pozice technika, jeden z pozice systémového inzenyra a dalsi z pozice senior specialista
provozu.

Ctyti dotazovani pracovnici se tedy pouze premistili (povysili) v ramci firmy.

Otazka ¢. 9: Porovnejte a zhodnot’te rozdily v organizacni struktuie a iizeni lidskych
zdrojii pod zaméstnavatelem PCR, odstépného zivodu Ceské posty a soucasného
NAKIT.

Na tuto otazku byla jedna z odpovédi, ze PCR méla spise liniové fizeni a NAKIT
se zamé¢fuje na projektové fizeni v kombinaci s provoznim liniovym fizenim. Dalsi
odpovédi se zcela lisily. Jedna z odpovédi byla, Ze se tyto organizacni struktury nedaji
mezi sebou porovnat a dalsi, Ze jsou organiza¢ni struktury stéle stejné.

Je pravdou, Ze za vedeni Policie CR byl cely NAKIT fazen pouze do odboru
informacnich a komunikaénich technologii, ktery patil pfimo pod PCR a zadny podnik
sndzvem NAKIT nefungoval. V soucasné dobé je tento odbor samostatny, tudiz

v

se musela rozsifit i jeho celkova organizaéni struktura.
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Otazka ¢. 10

Dalsi otazka byla soustfedéna na tym, ktery pracovnik vede, se zaméfenim
na rozhodovani v krizovych situacich. Na tuto otazku odpovédéla pilka dotazovanych
ano a druha ptilka ne.

Tyto vysledky jsou dany tim, ze kazdy vede tym, ktery ma odliSné zaméstnance
v odlisnych krajich po celém statu. Kazdy ze zaméstnanci mMa jinou povahu a jiné
chovani, proto se v téchto situacich musi rozhodovat vedeni s ohledem na kazdého

zameéstnance zvlast’.

Obrézek 19 - Myslite si, ze vedete tym, ktery se dokaze spravné rozhodovat v krizovych
situacich?

50 % 50 %

® Ano @ Pokud ne, v jaké oblasti by bylo moiné zlepseni:

Zdroj: vlastni Setfeni

Otizka ¢ 11

VétSina dotazovanych je s komunikaci se zaméstnanci V podniku velmi
spokojena. Pouze jeden dotazovany spokojen neni. Osobné jsem méla moznost navstivit
tvar na jihu Cech a zjistit, jak mezi sebou pracovnici na pracovisti komunikuji. Vsichni
zaméstnanci maji se svym vedenim piatelsky vztah, a proto neni komunikace mezi nimi

zadny problém.
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Obrézek 20 - Jste spokojen/a s komunikaci mezi Vasimi podfizenymi a Vami?

167 % -,
\\

\
CE3%

® Spokojenfa @ Pokud jste uvedl/a moznost .Nespokojen/a”, uvedte divody:

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka C. 12

Pokud se vyskytne v podniku n&jaky problém se zaméstnanci, kazdy vyhodnocuje
a fesi situaci podle svého vlastniho uvazeni. Pouze jeden vedouci pracovnik tuto situaci
prenechd k feSeni samotnému zaméstnanci. Ten se poté musi obratit na uréenou osobu

Vv podniku (tzv. bussines partner), se kterym uz konkrétni situaci fe$i on sam.

Obrézek 21 - Vite, na koho se mate v ptipad¢ problému se zaméstnancem obratit nebo jak tuto
situaci vytesit?

167 % —,
\\

A
T oEE3%

® Problém fesim vidy sdm @ Pfenecham specializovanému odboru @ Hodnotim dle situace, kterd nastala
® Jiny zplsob:

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 13

Na otazku, zda mé vedouci pracovnik s podiizenymi zaméstnanci ptatelsky vztah
nebo si radéji drzi odstup, odpoveédeli, Ze je jejich vztah ptatelsky a snazi se ho udrzovat.
Dotazovani také uvadi, Ze tento vztah vychazi z prostiedi, ze kterého vzesli. Ovsem také
uvadi, ze je to vztah pouze pratelsky, nikoliv osobni.

Osobni vztahy a zalezitosti do zaméstnani nepatii, a proto je duleZité si ponechat

feSeni téchto zaleZitosti mimo pracovni dobu.

Otazka ¢. 14

Dalsi otazka se vénovala zptisobu stylu fizeni svych pracovnikt. Tii dotazovani
preferuji rozvoj tymové prace. Dva pracovnici maji hlavni slovo v rozhodovani,
ale pfenechavaji prostor v hlavnich krocich i jejich zaméstnancim. Pouze jeden
z respondentt je pro direktivni zptisob fizeni.

Jelikoz je tento podnik zaméfen na feSeni problémii a projekti v podniku,
je dulezité, aby Si zaméstnanci pomahali a fteSili problémy spoleéné a zaroven
i s vedoucim pracovnikem. Je to dulezité pro samotny chod a pratelskou atmosféru
v podniku.

Direktivni styl vedeni neni v tomto podniku vhodny. Tento styl miZze znamenat,
ze vedouci pracovnik nema duvéru ke svym podfizenym, a proto mu nemohou navrhnout

jinou a mozna lepsi variantu.

Obrézek 22 - Jaky styl fizeni preferujete?

50%

T 333%

® Direktivni (aktivni vedouci)  ® Demokraticky (prostori pro druhé)
Liberdni (vedeni, nepfijima zodpovédnost) ® Participativni (rozvoj tymové prace)

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otizka ¢ 15

Nejradéji v podniku uplatiiuji metodu tymové prace. Pro zaméstnance
je tato metoda nejvhodnéjsi, jelikoz si mohou navzajem poradit a pomoci pii t€zkych
situacich. V tymové spolupraci se mohou vzajemné dopliiovat, a tim i zlepSovat diky
vymeéné vzajemnych znalosti a zkusSenosti. Vedeni je taktéz spokojeno, jelikoz jsou tikoly
splnény kvalitn€ a hlavné v¢as. Nevyhodou tymové prace je, ze vedeni nemusi odhalit
pracovnika, ktery se pouze ,,veze* s ostatnimi.

Na druhém misté je metoda koucovani a metoda zmocnovani. Metoda kouc¢ovani
neni tak ¢asto vyuzivana z toho divodu, Ze ji lidé nechapou, a proto ji tolik nevéfi.
Zaméstnanci také ocekdvaji, ze kouCovani vyfesi vSechny jejich problémy,
nebo Ze za n¢ nékdo pievezme odpovédnost. Jiné dalsi metody v tomto podniku nejsou

uplatiiovany.

Obrézek 23 - Ktera z nasledujicich metod (zptisobt) fizeni zaméstnanct je Vam nejblizsi?

16,7 %

66,7 %

® Koutovan/ ® Zmochiovani (zaméstnanci se pfenecha pravomoc k rozhodovani v urditych oblastech)
Tymova prace @ Jina:

Zdroj: vlastni Setfeni

Otdzka ¢. 16

NAKIT také pouziva nékteré z nove vytvorenych trendi v fizeni. Mezi tyto trendy
patii napf. outsourcing, nebo diversity management. Dva ze zamé&stnancti odpovedéli,
ze nepouzivaji zadny z nové vzniklych trendd kvili prostoru pro jejich uplatiovani.
Take uvedli, Zze v podniku existuje jeden trend, a to ,,hasi¢sky*. To znamena4, Ze Se staraji
pouze o problémy, které jsou nejvetsi a snazi se je pouze ,,uhasit™ a jejich nasledek pouze
oddalit, ne vSak vyiesit na 100 %. Tento zpusob feSeni neni vhodny a do budoucna muze

zpusobit problémy.
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Obrazek 24 - Pouzivate nékteré nove vzniklé trendy v fizeni?

333%

50 %

167 % -

® Knowledge management (ziskané informace z intemetu pfeddvate dal swym zaméstnanciim)
® Dutsourcing (zajistuje externi firma)

@ Talent management (udret si talentované pracovniky pouZivanim vyhod,..)

® Diversity management (odliseni a zéroveri vyhoda do budoucna) ® |ing

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 17

Na otdzku, zda je vzdélavani zaméstnanct provadéno podle potieby, odpovédélo
p¢t vedoucich pracovniki ne a pouze jeden ano.

Na vzdélavaci kurzy a Skoleni vysila zaméstnance jejich piimy nadfizeny.
Veskera skoleni, ktera takto navrhne pfimy nadfizeny musi byt schvalena sekénim
feditelem a také odborem Rizeni lidskych zdroji.

JelikoZ jsou tyto kroky velmi naro¢né na organizaci a mohou byt i zamitnuty,
nemusi se vzdy uskute¢nit. Z tohoto diivodu miize byt vétSina nespokojena se stavajicim

stavem a pozadovat v této oblasti zménu.

Obrézek 25 - Myslite si, ze je vzdélavani zaméstnanct ve Vasi firmé provadéno podle potieby?

Ve 167 %

® ano @ Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otizka C. 18

Dalsi otazka se zajimala o to, jestli si dotazujici mysli, ze na trhu existuje dostatek
$koleni a vzdé&lavani pro jejich zaméstnance. Cty¥i dotazovani odpovédéli, Ze na trhu jsou
Skoleni, ktera jsou pro jejich podiizené dostacujici. Dva jsou vsak opac¢ného nazoru
a uvedli nasledujici davody.

Odivodnili to tim, Ze jsou to spiSe vSeobecnd skoleni, kterd jsou pro vSechny
zbyte¢nym opakovanim. Chybi jim $koleni, ktere je tzv. ,,8ité¢ na miru®, napt. ke konkrétni

skuping problémui.

Obrézek 26 - Je nabidka vzdélavacich kurzii pro Vase podtizené na trhu dostacujici?

333%

T ERT %

® pAno ® Ne ® Pokud jste uvedlfa moznost ne, v jakeé oblasti jsou nedostatky:

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 19

Posledni otazka se zajimala o to, jak by chtélo vedeni zménit oblast fizeni lidskych
zdroju. Odpovédi bylo nékolik a odliSovaly se od sebe. Jednalo se napt. o zmény v oblasti
zvySeni aktivity, naslouchani klicovym manaZerim, moznost vice ovlivnit finan¢ni
ohodnoceni zaméstnancti nebo odstranéni bujici byrokracie v oblasti vykazovani prace,

kde se prace musi vykazovat do nékolika systémi.
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6. Zhodnoceni vysledkii

V obecném fizeni lidskych zdroju je nutné zvazit, o jaky typ podniku se jedna,
a k tomu prizplsobit zpusob fizeni. Nelze vytvofit jeden program pro cely podnik,
ktery bude definovat, jakym zptsobem by bylo nejlepsi toto fizeni vykonavat.
Podle Molka (2008) jsou lidské zdroje dtilezitou sou¢asti konkurenéni vyhody pro kazdou
na cokoli, potiebuje ke svému puasobeni lidské zdroje, a diky nim pak mtze dosdhnout
stanovenych cili. V tomto podniku se o konkurenéni vyhodu nejednd, ale zdroje,
které podnik vlastni, jsou stejné dileZzité pro splnéni stanovenych cilti jako u organizace,
ktera se snazi ziskat konkuren¢ni vyhodu.

V této diplomové praci je popsano fizeni lidskych zdroji a vyuziti nékterych
modernich trendt soucasnosti. Nelze definovat jednotny systém pro vSechny podniky,
jelikoz je kazdy podnik jedineény. Nejvice zalezi na strategii, celém konceptu
spolec¢nosti, a také na pozicich ¢i pracovnich naplni svych zaméstnancii. Béhmova (2012)
uvadi, Ze jsou V dne$ni dobé socidlni sité rozsifené ve vSech sektorech. Je tomu
tak i v podniku NAKIT, jelikoz jeho hlavni Cinnosti je zajistovani komunikaénich
a informacnich sluzeb pro zachranné a bezpeénostni slozky a vefejnou spravu.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo nékolik problémd, které by mélo vedeni
podniku fesit. Jednim z nich, podle dotazovanych je, Ze dosavadni organizaéni struktura
ma mnoho vrcholového managementu, a muze tak dojit ke kiiZzovani pravomoci.
Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky promysleny
postup k fizeni lidskych zdroji. Tiv podniku pracuji asnazi se ptispét k dosazeni
ur¢eného cile organizace, at’ uz individualné nebo kolektivné. V tomto podniku se jedna
0 vedeni jednotlivych sekci, vedeni odborti, a poté vedeni jednotlivych zaméstnanci.
Pokud by se snizilo pocet urovni organizacni struktury, sniZily by se naklady
na tyto zameéstnance a zaroven by nedochazelo ke kiizovani pravomoci a fizeni by tak
bylo efektivni. Pokud by se pouzil tento zpusob, zvySily by se mzdové prostiedky
pro zaméstnance béZného provozu. Z divodu snizeni poctu stupni fizeni by doslo
take ke zrychleni a zefektivnéni fizeni celého podniku. Proto je nutné popiemyslet,
jak by se v tomto piipadé dalo postupovat.

DalSim a dilezitym problémem je vykazovani prace zaméstnancl. Svou praci
musi kazdy den vypsat a popsat do n¢kolika stavajicich vykazt (napi. vykaz AVYK,
HR Portal, dochazkova kniha, MS Excel). Bylo by jednodussi, kdyby zamé&stnavatel urcil
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pouze jeden vykaz, do kterého by pracovnici vypsali veskerou praci, kterou za dany den
vykonali. Nejvhodné&jsi vykaz by byl na portdlu HR. V soucasné dobé¢ se do tohoto
portalu vypliiuji pouze po¢ty odpracovanych hodin. Pokud by tento program byl upraven
tak, aby se mohly zapisovat do vykazu i vykony, které béhem dne pracovnici udélali,
vSe by bylo vyfeSeno. Takto usetieny Cas by se mohl vyuzit na jiné a také dulezitéjsi
aktivity v tomto podniku.

Poslednim zavaznym nedostatkem vtomto podniku jsou vzdé¢lavaci kurzy
Vv podniku. Diky technickému a védeckému pokroku je nutné své zaméstnance neustale
vzdélavat, aby mohli svou praci vykonavat co nejlépe. Tato ¢innost je také dulezita
pro uspésnost celého podniku. Z dotaznikd vyplynulo, Ze na trhu neni dostatek kurzt
zamétenych na problémy, které se v podniku vyskytuji. Veskera provadéna Skoleni jsou
zameétena spise na v§eobecné problémy, které danou situaci nefesi. Zaméstnavatel by m¢l

pro pracovniky vyhledat kurzy, které jsou blize specifikované a zaméfené na konkrétni

ptiklady, které se mohou v podniku vyskytovat.

51



7. Zaver

Diplomova prace byla zaméfena na celkovou analyzu soucasného stavu
a zhodnoceni tizeni lidskych zdroju v podniku NAKIT, ktery zajistuje komunika¢ni
a informacni sluzby pro zachranné a bezpec¢nostni slozky a vefejnou spravu.

V prvni Casti se prace zabyvala definicemi a zédkladnimi pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroju. Byly zde také definovany jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroju,
jako jsou ziskavani, pfijimani, vzdélavani, hodnoceni nebo odménovani zaméstnancu.
Jelikoz je prace zaméiena také na moderni trendy v této oblasti, byly zde detailné
popsany i nékteré z nové vytvorenych zaméieni. Mezi tyto trendy patii Outsourcing,
Talent management, Age management nebo Diversity management. Bylo &erpano
z riznych literarnich zdroju od odli$nych autort s mnoha nazory.

V praktickeé ¢asti této prace byly popsany zakladni informace o podniku NAKIT.
Od jeho historie az souCasnost zde bylo popsano, ¢im se podnik zabyva,
jaka je jeho organizaéni struktura a jak podnik celkové funguje. Byly zde také rozepsany
veskeré zjisténé informace jednotlivych Cinnosti fizeni lidskych zdrojt.

Odménovani se v tomto podniku sklada z nékolika slozek, kterymi jsou zakladni
mzda, tarifni stupen, KPI (dle splnénych tkol), mimofddnd odména a dalsi,
které uz nejsou tolik vyznamné, jako jsou odmeéna za fizeni sluzebniho vozu nebo odména
za pohotovost.

V tomto podniku existuje mimo jiné také mnoho benefitt jako napf. 1 tyden
dovolené navic, sick day, zkracena pracovni doba, pfispévky na détské tabory, prispévky
na stravovani, na kulturni akce a mnoho dalsich.

Nepovinné vzdélavani a Skoleni pro zaméstnance musi byt zafizeno pfimym
nadiizenym a také musi byt schvéleno sek¢nim feditelem a odborem RLZ. Tato Skoleni
nejsou dopiedu planovand a neni provadéno prezkouseni po jejich uskutecnéni. Dalsi
Skoleni jsou povinna, ktera jsou planovana a uskuteénuji se pravidelné. Mezi né patii
pozéarni ochrana, BOZP, skoleni tidi¢ nebo Skoleni prvni pomoci.

Po celkové analyze soucasného stavu podniku byl sestaven dotaznik, ktery
byl uréen pouze pro vedouci pracovniky jednotlivych odd¢leni. Tento dotaznik byl tedy
zaméfen na vedeni samotné a jejich zaméstnance. Zajimal se 0to, jak vedeni vidi
celkovou strukturu firmy, jaké vyuzivaji metody Vv fizeni svych podfizenych

a jakeé je jejich vzdélavani.
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Z tohoto dotaznikové Setfeni vyplynulo nékolik nedostatkd, které by bylo potieba
vylep$it nebo zménit. Nejsou to nijak zdvazné nedostatky, ale pokud by se podatily
eliminovat, podniku by to jisté prospélo.

Jeden z prvnich nedostatki se tykal zmény organizaéni struktury, druhy problém
se vyskytl v oblasti po¢tu vypliovanych vykazii a tieti ve vybéru Skoleni
pro zameéstnance, jak jiz bylo zminéno v kapitole zhodnoceni vysledkd.

Zménou organizaéni struktury se rozumi snizeni poCtu urovni vedoucich
pracovnikd. Z dotazniki jsem se dozvédéla, ze mnoho vedoucich mist je nepotiebnych
a zbyteénych. Pokud by se tyto pozice vyiadily, mohly by byt mzdové néklady
na tuto pozici vyuzity pro jiné ucely a zaroven by se zlepsilo celkové fizeni podniku.
Zaméstnanci by ve&déli, jaky je jejich ptimy nadfizeny a pravomoc Vedeni
by se tak nemohla kiizovat.

Z celkové analyzy podniku bylo také zjisténo, ze zaméstnanci musi vypliiovat
mnoho vykazu. Jedna se o vykaz AVYK, HR Portal, dochazkova kniha nebo MS Excel.
Jak jiz bylo vy$e zminéno. Vypisovani téchto vykazli vaze mnoho usili, ale také Cas, ktery
pocet vypliovanych vykazi na jeden, ve kterém budou veskeré potfebné informace
pro vedeni. Jednalo by se o vykaz vypliovany v HR Portdlu. Tento portal by musel
byt nejprve upraven, aby byla moznost do né&j zapsat veskeré aktivity béhem jednoho
pracovniho dne. To by samoziejmé vazalo mensi investici na Upravu tohoto programu.

Poslednim zjiSténym nedostatkem bylo vzdélavani svych zaméstnanci.
Zamgéstnanci jsou vysilani na Skoleni, ktera se zabyvaji pouze vSeobecnym problémem
anesoustfed’'uji se na konkrétni ptipady, které by bylo potieba fesit. Od vedoucich
pracovnikil jsem se také dozvédela, ze Skoleni a vzdélavani pro jejich obor je na trhu
nedostacujici. Z tohoto diivodu by bylo vhodné vysilat zaméstnance pouze na vybrana
Skoleni, ktera se zaméfuji na zvlastni ptfipady. Dal$i mozZnosti by bylo vzdélavani
nebo skoleni v ramci podniku. Toto $koleni by provadéli zkuSenéjsi zaméstnanci s letitou
praxi pro své mladsi nezkusené kolegy. Je jasné, ze zaméstnanec, ktery je ve firmé pies
20 let, ma mnohem vice zkuSenosti S fesenim slozitych Ukold nez kolega, ktery
je v podniku rok a nejprve se musi zaucit.

V zéavéru této prace bylo shrnuto a rozepsano vSe, co se pfi analyze podniku
NAKIT objevilo. Méla jsem moznost také navstivit pracovi§té v Ceskych Bud&jovicich,

kde jsem zjistila, Ze i ptes vSechny tyto malé nedostatky je celkové atmosféra v podniku
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pratelska a nekonfliktni. Nemohu to vSak porovnat S ostatnimi pracovisti, které jsou
rozmistény po celé Ceské republice.

Cilem této diplomové prace byla analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroja
v podniku NAKIT, zjisténi nedostatkl a navrhnuti zmén. Myslim si, Ze cil této diplomové
prace byl splnén a zjisténé informace ptinesou vedeni poznatky, které mohou vyuzit
ke zlepSeni. V tomto podniku doposud neprobihalo anonymni zjistovani nazoru
a preferenci vedoucich pracovnikti ani zaméstnanct. Dotaznik mutize byt tedy vyuZzivan
I v dal$im obdobi.

Je jasné, ze vSechny podniky nemohou vyuzivat veskeré nové trendy, predevsim
sohledem na jejich velké mnozstvi. Vyuzivani vSech trendu by také nemuselo
byt pro organizaci efektivni. Zalezi tedy na tom, jaké trendy manazer vybere, a kterym
se podnik bude vénovat na plno.

Zavérem lze tedy fici, ze efektivniho fizeni bude dosazeno, pokud se zméni ptistup

vedeni podniku.
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8. Summary

Graduation Theses was focused on analyzation and evaluation of Human
Resources Management in the company NAKIT.

First part of this work was dealing with definitions and basic concepts from the
area of human resource management. The individual activities of human resources were
also defined. As this work deals with modern terms in this area, some of the newly created
trends were described.

In another part of this work were described basic information of the company
NAKIT. All of the found information of individual activities of the human resources were
described. After whole analysis of the current state of the company a questionnaire for
managers was compiled. This questionnaire was focused on company management and
their employees. It was interested in how management sees the whole structure of the
company, what metods in managing their employees they use and what is their education.

This questionnary survey showed few absences, which would be good to upgrade
or change. The problem was the structure of organization, lower the number of fulfilling
reports and better choice of training for employees. Despite all of the absences, the whole
atmosphere in the company is friendly and conflict-free.

Aim of this work was analysis of the current state of the human resources
management of the company NAKIT, finding the absences and suggesting changes. |

think, that the aim of this work was fulfilled.

Key words: human resource management, modern metods, employee, managing,
training
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PFilohy
Priloha ¢. 1

Evidence pracovni doby

mésicarck: 9 2018 Potet pracovnich dni : 13 dnl'
Jméng : XXX Fond pracovni doby
OC : &0 Tydenni pracovni doba

Datum | Prichod | L:BFestivka 2. prestaviea | oo | odprac. | Rozdi Poznimca
od do od do
50 1
ne 2
po 3 7: 30 11: OO 11: 30 15: 30 7: 30
ut 4 71 30 11: 00 11: 30 15: 30 71 30
st 5 71 30 11: 00 11: 30 15: 30 7 30
& L] 71 30 11: 00 11: 30 15: 30 7 30
pé 7 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 7 30
50 ]
ne k)
po 10 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 7: 30
Lt 11 7: 30 11: 0D 11: 30 15: 30 7: 30
st 12 7: 30 11: 0D 11: 30 15: 30 7: 30
& 13 7: 30 11: OO 11: 30 15: 30 7: 30
pa 14 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 7 30
50 15
ng 16
po 17 71 30 11: 00 11: 30 15: 30 7 30
Ut 18 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 30
=t 13 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 30
& 20 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 30
pé 21 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 : 30
50 22
ne 23
po 24 7: 30 11: OO 11: 30 15: 30 : 30
ut 25 7: 30 11: 00 11: 30 15: 30 30
st 28 71 30 11: 00 11: 30 I 15: 30 30
& 27 71 30 11: 00 11: 30 15: 30 30
Bl =] 0| mow | w3 15: 30 : 30
50 29
ne 30
Celkova edpracovana doba: 150 h
Podpis: Dav oh od
MNe oh od
Soudet 1f2 denni dovolené: 0 h
Dine: Neplacens velno: NV oh od
Slufebni cests: SC oh od
Svitek: SV oh od
Sick dzy 5D oh od

Vedouci:

Celkem za mésic (vE. swatkd): 150:00 Celkem prescasy za mésic: 0 h
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