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ABSTRAKT

Hlavnim tématem bakalaiské prace je krize v podniku a jeji dopad na fizeni lidskych zdrojt.
V prvni ¢asti teoretickeé prace jsou definovany pojmy tykajici se krize v podniku. Navazujici
druha cast objasiiuje téma fizeni lidskych zdrojt. Tieti ¢ast poskytuje pohled na problema-
tiku krizového ftizeni lidskych zdroju. Prakticka Cast je vénovana kvalitativni analyze kon-
krétniho podniku z pohledu vyskytu krizovych situaci a jeho vlivu na fizeni lidskych zdrojt.

V zéavéru je zformulovano zhodnoceni a doporuceni k napraveé soucasného stavu.

Kli¢ova slova: Podnik, krize, krizové tizeni, fizeni lidskych zdroji, zaméstnanec

ABSTRACT

The main topic of the thesis is the solution of the crisis in the company and its impact on
human resources management. In the first teoretic part of the thesis are defined terms related
to the crisis in the company. The second part explains the topic of human resources ma-
nagement. The third part provides a view of the issue of crisis management of human re-
sources. The practical part is devoted to the qualitative analysis of a particular company in
terms of the use of crisis situations and its impact on human resources management. In conc-
lusion, the evaluation and recommendations for the correction of the current state are formu-

lated.

Keywords: Company, crisis, crisis management, human resources management, employee
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UVOD

Vizvou soucasn¢ho zivota organizaci je schopnost obstat v rvchle se ménicim vysoce kon-
kurenénim prostiedi. Zménam, krizim se nelze vyhnout. Jejich vskyt sebou obvykle piinasi
riziko, fadu nepfijemnych pocitil, stres, obavy a dalsi negativni emoce. Piesto miizeme v
krizich najit i pozitiva. Uspé&nost feSeni zmén v organizacich zdleZi na znalosti problema-
tiky krizového fizeni podniku a schopnosti managementu tyto situace fesit,

Jestlize predstavuji lidé v organizacich nejeennéjsi bohatstvi jako zdroj pro fefeni krizovich
situaci, inovaci a transformace organizaci, pak je na misté vynaloZit maximélni tsili k vyu-
Ziti jejich potencidlu a ziskat tim néskok pred konkurenci. Toho je mozné docilit na trovni
strategick¢ho rozhodovani managementu podporou persondlni politiky organizaci.

Soucasna situace na trhu price se vyznatuje nedostatkem kvalifikovanych a talentovanych
zaméstnanct, coz miZze v nékterveh organizacich piedstavovat riziko vedouci az k perso-
nalni krizi. Proto zaméstnavatelé stoji pred velkou vyzvou i piilezitosti, jak zménit piistup
k praci s hidskymi zdroji.

Krizové situace jsou spjaty s kazdodennim profesnim, ale i osobnim zivotem, Uméni vzdo-
rovat nepfiznivim situacim a umét je vvuZivat k seberozvoji, posileni svich schopnosti a
uplatiiovat je na trhu prace se stavd Zivotni potiebou a piileZitosti. Této prace chei vvuZit ke
svému rozvoji a ziskané znalosti vyuzivat v osobnim 1 pracovnim zivote.

Cilem bakalafské price je zachytit viskyt krizovich situaci ve zvolené organizaci a jejich
dopad a fizeni lidsk{ch zdroji.

Bakaléaiska price je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Struktura teoretické ¢asti je
¢lenéna do kapitol tak, aby srozumitelné obeznamila s problematikou krizovych situaci v
organizacich a jejich vlivu na fizeni lidskych zdroji, V prvni kapitole je pomoci odborné
literatury popséna problematika krizi v podniku. Druhd kapitola se zaméfuje na vysvétleni
tématu fizeni lidskich zdrojh. Treti kapitola kompletuje obé témata a zamé&fuje se na krizo-
vého fizeni lidskych zdroji. Jednotlivé kapitoly popisuji obecné danou problematiku véetné
postupii, metod a doporucent.
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I. TEORETICKA CAST
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1 KRIZE V PODNIKU

Zména je v zivoté Cloveéka i v organizacnim prostiedi bézné se vyskytujicim jevem. Co se
vsak béhem let zménilo je ,,rychlost provedeni zmény, jeji rozsah, a cetnost zmén ve firme.
Podle vyzkumi lze tici Ze ,,vSichni cesti manazeri od roku 1989 zazili alespor jednu nebo
spise vice restrukturalizact firmy. Zpiisob rizeni téchto zmén a vhodnost pouzité metody maji

rozhoduji vliv na to, jak zaméstnanci zménu prozivaji a jak vnimaji jeji vysledek.*!

1.1 Podnik

Organizaci — podnikem lze oznacit organizovanou a fizenou formalni skupinu lidi s vyme-
zenym pisobenim, pravomoci a odpovédnosti. Bedrnova uvadi definici Stevensona a Jarilla,
ktefi povazuji podnikatelstvi za ,,proces, kterym jedinci bud’ sami, nebo uvniti organizact,

vyuzivaji prileZitosti bez ohledu na zdroje, které maji v soucasnosti k dispozici.**
Pro organizaci jsou charakteristické tyto znaky:

e Vymezeni vii¢i okolnimu prostiedi

e Vymezeni organizaéni struktury

e Deélba prace v ramci organizacéni struktury

e Respektovani pravomoci a odpovédnosti plynoucich z organiza¢ni struktury

e Spoluprace a koordinace ¢innosti na spole¢ném cili 3

Pro pochopeni fungovani a propojeni celého systému organizace Dé&dina nabizi n€kolik dal-
Sich thla pohledi.

e Ekonomicky — organizace jako produk¢ni systém (vstupy, vystupy, efektivita)

e Sociologicky - organizace jako socialni systém (socidlni struktury a interakce)

o Psychologicky - cloveék v organizaci (mysleni, emoce, psychika a chovani lidi)

e Kulturné-antropologicky - kulturni systém (artefakty, hodnoty, ideje, instituce)

! SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 58 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

2 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 545 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

3. STYBLO, Jiii. Rizeni tymové a firemni kultury organizace. Praha: Vysoka $kola finanéni a spravni, 2010.
Eupress. 62 s. ISBN 978-80-7408-032-6.


https://managementmania.com/cs/zdroje-podnikove-zdroje
https://managementmania.com/cs/produkt
https://managementmania.com/cs/neformalni-organizacni-struktura
https://managementmania.com/cs/socialni-interakce
https://managementmania.com/cs/mysleni
https://managementmania.com/cs/emoce
https://managementmania.com/cs/psychika
https://managementmania.com/cs/organizacni-kultura
https://managementmania.com/cs/artefakty
https://managementmania.com/cs/hodnoty-a-normy
https://managementmania.com/cs/ideje
https://managementmania.com/cs/instituce
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o Biologicky (evolucionisticky) - organizace jako organismus (pfeziti a adaptace
na prostiedi)
e Mechanicisticky - organizace jako stroj (optimalni chod)

« Informaéni - organizace jako komplexni socialné-technicky informaéni systém*

1.2 Kirize

Pojem krize je soucasti bézné¢ho zivota osobniho 1 pracovniho, tedy 1 organizacniho. Miize

mit mnoho podob a miiZze se rizné projevovat.

Zuzéak definuje krizi z pohledu podnikového prostiedi a uvadi, ze ,,Krize podniku je chapana
Jjako situace riuzné casove délky, ve které se rozhoduje, zda se podnik navrati (minimalné) do
situace, ve které byl pred vznikem krize, nebo je perspektivne ohrozeno dosahovani podni-
kovych cilii, pripadné jeho dalsi existence.* Zaroven tvrdi, Ze ndvod na feSeni lze najit od-

povédi na otazky ,,co je to krize v podniku? Kdy za¢ina? Jak se projevuje?’

Autor Smejkal s pojmem krize firmy poukazuje na tizkou spjatost s pojmem ,,zmena ve
firme.* MlzZe nastat situace, kdy bud’ trvale nebo alespoii na del$i dobu dochazi k negativni
odchylce od bézného stavu. Tyto odchylky mohou byt mén¢€ zavazné nebo zavazné az do té

miry, kdy je ohroZena existence firmy.°

Ve vnimani krize lze spatiit objektivni 1 subjektivni charakter. K objektivnimu vyhodnoceni
o situaci v podniku dojde pomoci podnikovych ukazatelii. Pfesto vyhodnocovani a interpre-
tace té€chto ukazateld je opét subjektivni. MiZe tedy dochéazet ke zkresleni situace. N&kdy
muze byt nerovnovaha v podniku pouze sezonni zalezitosti a neni zapotiebi zddnd mimo-
fadna opatieni. N¢kdy se mize vyskytnout také nékolik soubézne se vyskytujicich nerovno-

vah ve stejném ¢asovém obdobi.”

4 DEDINA, Jiti. Podnikové organizaéni struktury: teorie a praxe. Praha: Victoria Pu-blishing, 1996. 17 s. ISBN
80-7187-029-3.

5 ZUZAK, Roman a Martina KONIGOVA. Krizové fizeni podniku. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada.
2009. 30 s. ISBN 978-80-247-3156-8

6 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 25 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

7 ZUZAK, Roman a Martina KONIGOVA. Krizové fizeni podniku. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada.
2009. ISBN 978-80-247-3156-8


https://managementmania.com/cs/okolni-prostredi
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1.3 Priciny vzniku Krize

Zdroje naruseni rovnovahy organizace mohou mit rtizné pticiny a rizika. Rizikem se rozumi

LwSituace, v niz existuje moznost neprizniveé odchylky od Zadouciho vysledku, ve ktery dou-

fame, nebo ktery ocekdavame.

Rizika podle ptisobeni na organizace:

e Uvnitf samotné organizace — zivotni cyklus organizace, materidlova a surovinova

krize, krize ve vyrob¢, financni krize, personalni krize, krize know-how

e V okoli organizace — odbytové krize, rychlé a vyrazné¢ zmény v cenové politice do-
davatell, legislativa umoznujici nekalou konkurenci na trhu, neopravnéné uzivani
duSevniho vlastnictvi firmy, mechanické uplatiiovani byrokratickych predpisi EU,

krize zdkaznika
Dle piedpovéditelnosti krize rozliSujeme:

e krize neocekdvané — zplisobené napf. piirodnimi katastrofami
e krize pfedvidané — jedna se zejména o krize v oblasti ekonomiky, kde dochazi k cyk-
lickému vyvoji.
Dle zjevnosti 1ze krize rozdélit na:

e krize zjevné

e krize latentni (skryté)
Dle dopadu krize rozliSujeme:
e krize lokalni

e krize globéalni’

$ SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 5 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

9 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 30-32's. ISBN
978-80-86929-85-9.
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1.3.1 Interpersonalni krize - konflikt

Jak bylo uvedeno, organizace tvofi riizné velké socialni uskupeni. Kazdy ¢lovék je indivi-
dualita, ale zaroven je soucasti vztahu komunity lidi, ktefi se navzajem ovliviuji. V téchto
vztazich se projevuje charakteristické prostiedi a atmosféra. Soupeteni v organizaci se ne-
tyké jen jednotlivcl. Zejména ve vétSich organizacich, kde existuji riznd oddéleni, skupiny
nebo tymy mohou vynikat projevy soupefeni vyustujici do krize interpersonalni, nazyvané

spise konflikt.

Definici interpersonalnich konflikti se snazi autofi, stejné jako definice krizi, co nejlépe a
nejpresnéji vystihnout. Konflikt Pavlica definuje jako ,,neshodu mezi dvéma nebo vice stra-
nami, kterym se jejich zajmy, cile nebo chovani jevi, alespon v urcité mire, jako nesluci-

telné. <10

Z hlediska konfliktu na pracovisti se snazi co nejptesnéji vystihnout podstatu konflikti Bed-
nova, kteréa popisuji konflikt jako ,,stretnuti motivii nebo lidi, pri néemz splnéni tuzby jednoho

bud’ zcela, nebo jen do urcité miry vylucuje uspokojeni poZadavkii druhé strany.*!!

Za dalsi konfliktni pti¢iny povazuje Plaminek také souvislost s vékem, pohlavim, postave-
nim, finanénim hodnocenim, stresem, nevhodnymi pracovnimi podminkami, struktufe orga-

nizace.'?

Ptesto, Ze je povazovan konflikt za pfirozeny jev, odbornici varuji pfed ptehlizenim kon-
fliktt. Ty pak mohou piedstavovat budouci riziko v podobé nésilného chovani vici sobé
nebo druhé osobé. Na pracovisti miize vyvolavat negativni emoce a zhorSenou atmosféru,

nespokojenosti az syndromu vyhoteni.

1.3.2 Komunikaéni krize

Komunikaéni kompetence ptedstavuji zakladni schopnosti pro uspé€sné a funkéni uskutec-
novani dorozumivaciho procesu v organizaci. Organizacni komunikace probiha nejen mezi

¢leny organizace, ale také se zakazniky, dodavateli, institucemi a obchodnimi partnery. V

10 PAVLICA, Karel, Eva JAROSOVA a Robert B. KAISER. Versatilni vedeni: dynamicka rovnovaha mana-
zerskych dovednosti. Praha: Management Press, 2010.130 s. ISBN 978-80-7261-208-6.

" BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 365 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

12 PLAMINEK, Jiii. Redeni konflikti a uméni rozhodovat. Praha: Argo, 1994. ISBN 80-85794-14-4.
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komunikaci mize velmi ¢asto dochazet ke konfliktim nespravné ptedanou nebo pochope-

nou informaci.

K vysvétleni poslouzi Laswelliv komunikacni model, ktery popisuje zékladni charakteris-

tiky pribéhu celého procesu. O co konkrétné jde? Jde o to:

o kdo* (kominukator) zpravu predava

o ,,Co* chce sdélit (sd€leni)

e jak“ sd¢leni putuje nebo jaké jsou vyuzity prosttedky (kanal)
e _komu“ je zprava urcCena (cilova skupina posluchact)

e s jakou efektivitou* nebo jak proces splnil ticel (efektivita)'?

Ve stalém procesu interakce mezi odesilatelem a piijemcem zpravy mize dochazet ke ko-
munika¢nim bariéram, Sumu. Komunikace mize byt ovlivnéna osobnosti, podnikovym pro-
sttedim, odbornymi znalostmi, postoji, zajmy, cizim jazykem, organizacna strukturou, kul-
turou, pohlavim atd. Spravnost celého procesu komunikace 1ze provéfit zpétnou vazbou, a

to na vSech trovnich od vysilani zpravy az po jeji ptijeti a pochopeni.

Komunikace miize mit verbalni, tedy slovni a neverbalni podobu nazyvanou také ,,7%ec téla*
s n¢kdy az zasadnim vyznamem. Obzvlasté ve vypjatych situacich ovliviiuji cely proces
emoce a podle Plaminka az v 90 % ptevlada pouzivani neverbalni komunikace. Jde tedy
nejen o to ,,co* to fikame ale take ,jak* to fikdme. Autor také zdiraznuje, Ze komunikace
piedstavuje nepostradatelny pracovni nastroj a v organizanim prostiedi hraje diileZitou roli.
Byt se jevi jako zdanlivé jednoducha, tak skutecnost, ze je ,,podstatou a prvotni pricinou

konfliktu ve vice nez 60 % pripadii, hovoii o opaku.'*

1.3.3 Podnikova kultura

»Rizeni transformace organizaci se tyka predevsim ovliviiovani zmén v socidlnich hodno-

tach, postojich a pracovnim jednani zaméstnancii, které jsou trvale spojeny s realizaci pla-

novanych organizacnich zmén.“'>

13 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 317 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

4 PLAMINEK, Jifi. Reseni konflikti a uméni rozhodovat. Praha: Argo, 1994. 85 s. ISBN 80-85794-14-4.

1S BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 503 s. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Z toho dtivodu je to prave firemni kultura, kterd ma zcela dilezitou roli a podle Armstronga
predstavuje soustavu hodnot, norem, piesvédceni postojii a domnének. Tyto prvky zdsadnim
zpusobem formuji a definuji zplisob chovéni a jednani lidi a postoj k vykonavani prace,

piesto, e nebyla nikde zformulovana.!®

»~Firemni kultura vyjadruje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitrni zZivot
ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovniku firmy. Hovorime také o zvyklostech a ritua-
lech vyuzZivanych ve firmée i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a

Jjednani vsech pracovnikii. “V’

Vliv na utvareni konceptu firemni kultury maji vzajemné na sebe ptsobici faktory ekono-
mické, technické a technologické na jedné strané a vécné (politické), kulturni a socio psy-

chologické na strané druhé.'8
V obdobi krize mtze firemni kultura zastavat dvé pozice:

e Pozice pasivni — Stabilni a silnd podnikova kultura se pozitivné odrazi v reakci na
krizi, predstavuje stabilizacni prvek a katalyzator zmén. Nestabilni a slaba podnikova
kultura podléha v obdobi krize destrukci

e Aktivni — Slaba podnikova kultura byva dulezitym faktorem, ktery vede k nezvlad-
nuti krize, ktera vznikla z jiné pfi€iny. Silnd podnikova kultura, ktera sice pozitivné
pusobi v okamziku vzniku krize, ale jeji jednotnost mlize zptisobovat silny odpor ke
zmeénam.

Cilem organizace by mélo byt uchovat a déle podporovat funkéni a pozitivni prvky kultury

prostiednictvim mechanizmd:

e reakci vedoucich na kritické ptipady a krize
e dobie uvazenych roli vedoucich jako vzorti hodnych nasledovani, uciteld a kouci
e kritérii pro rozdélovani odmén a postaveni

e kritérii pro ziskavani, vybér, povySovani a oddanost pracovnikti

16 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 257 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

7 VYSEKALOVA, Jitka a Jiti MIKES. Image a firemni identita. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada). 67 s.
ISBN 978-80-247-2790-5.

18 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). 131 s. ISBN
80-247-0405-6.
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e soustavnym zddrazitovanim existujicich hodnot!

1.4 Krizové rizeni

Kdyz se hovoii o krizi v podniku, rozliSuji autoii mezi dvéma typy situaci. Netizenou, které

nelze ménit a probihaji podle vlastnich zakont. Rizené Ize je ovliviiovat podle jejich pficiny.

»Krize nabizi organizacim jedinecnou prileZitost odlisit se od konkurence a vyuzit nové pri-
leZitosti.* Tvrdi Zapletalova a dodava, ze podminku i nutnosti Gspéchu je spravna strategie
zalozZena na analyze rizik, schopnosti pfedvidat vSechny ohrozujici situace a nasledna pii-
prava krizovych scéndit a planu. Pfekazkou takového planovani mlze byt fakt, ze ma-
nagement nepfipousti dilezitost planovani a upiednostiuje nazor, ze na krizi se pfipravit
neda. Dalsi prekazkou nedostateéné zabezpeceni potiebnych zdroji. To vSechno Zuzak po-
vazuje za vymluvu. Autofi se shoduji na tom, Ze krizové scénare a plany by mély byt soucasti
strategického dokumentu podniku. VSechny dokumenty by se mély pravidelné doplinovat a
aktualizovat na zaklad¢ novych informaci, aby mohly plnit cil, a to omezit pravdépodobnost

vyskytu i dopadu plisobeni rizik. Sou¢asné je nutné také trénovat feseni krizovych situaci.?’
Krizové scénate a plany maji dat odpoveéd’ na nésledujici otazky:

e Na které krizové situace se mize podnik pfipravit?

e Jaka je moZnost jejich vyskytu?

e Jaké mohou byt jejich disledky?

e Jaky muze byt z hlediska ¢asu jejich prubéh?

e Jaka opatfeni miize podnik provést, aby se sniZila moznost vyskytu krizi?
e Jaké prilezitosti a nova feSeni miize krize pfinést?

e Jaké ma podnik k tomu disponibilni zdroje?

e Jaky je postup zvladnuti krizové situace?

e Jakym zpiisobem jsou vymezeny pravomoci a odpovédnosti??!

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 266 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

20 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 105-118 s.
ISBN 978-80-86929-85-9.

21 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012.110 s. ISBN
978-80-86929-85-9..
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Obrézek 1: Krizova matice pro uréeni krizové strategie®?

2 7ZAPLETALOVA, Sérka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 111 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Human Resource Management chape Amstrong ,,jako strategicky a logicky promysleny pri-
Stup pri Fizeni nejcennéjsSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kdy jak jednotlivci,

tak i kolektivy prispivaji k dosazeni stanovenych cilii. %

Z pohledu Dvotéakové uz ,, Clovek jiz neni chapan jako pouha pracovni sila, kterou je zapo-
trebi nutit, kontrolovat a odménovat za urcity pracovni vykon, nybrz je povazovan za za-
kladni zdroj neustalého zlepsovani a zvySovani ucelnosti prdce vlastni, druhych a tim i or-

ganizace jako celku. ***

DYTRT poukazuje na fizeni lidskych zdrojl jako na ,, filosofii Fizent lidi “ a jeji vyznamnost
vidi v ptesvédceni, ze je dulezita pro tvorbu konkuren¢ni vyhody a trvalého uspéchu orga-
nizace. Také dodéava, Ze se ji nemulze nic vyrovnat, je vSak nutné dodrzet ,ucinné rizeni
pracovniku s maximalnim vyuziti jejich odbornych znalosti, diivtipu a tvorivosti pri plnéni

Jjasné vymezenych cilii.*

2.2 Cile rizeni lidskych zdroja

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze tkolem fizeni lidskych zdroji je zajiSténi vykonné organi-
zace, ktera se neustale zlepSuje a zefektiviiuje vSechny zdroje, kterymi disponuje, tj. materi-

alnich zdrojt, finan¢nich zdroji, informacnich zdroju a lidskych zdroji.

Na cile fizeni lidskych zdrojti 1ze nahlizet ze dvou hll. Z jedné strany jde o zabezpeceni
kvantitativni stranky lidskych zdrojli, jde o pocet, v€kovou a profesni strukturu a podobné.
Z druhé strany jde o fizeni kvalitativni stranky jako je vykonnost, tvofivost, motivace a iden-

tifikace s cili firmy.

B ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. Expert. 856 s. ISBN 80-247-0469-2.
“DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 68 s
ISBN 978-80-7400-347-9.

2 DYTRT, Zdené&k. Dobré jméno firmy. Praha: Alfa Publishing, 2006. Management studium. 137 s. ISBN 80—
86851-45-1.
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o s

K realizaci organizacnich cilii fizeni a vedeni lidi personalniho tvaru patii tyto ¢innosti:

e Analyza préace a vytvafeni pracovniho tkolu

Planovani lidskych zdrojt

e Ziskavani, vybér, adaptace zaméstnanci

e Interni mobilita

e Organizace prace a pracovni podminky

e Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnancii
e Vzd¢lani a rozvoj

e (Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody

e Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

e Péce o zaméstnance a podnikovy socidlni rozvoj
e Komunikace a informovani zaméstnancii

e Personalni informaéni systém?®

2.3 Strategicka dimenze lidskych zdroji

Diraz, jaky klade organizace na vyznamnost a strategic¢nost persondlni prace k dosaZeni cila,
vypovida vytvofeni personalniho utvaru a jeho za¢lenéni do organizaéni struktury. Reditel
lidskych zdroja se stava ¢lenem uzsiho vedeni organizace a spolupodili se na strategickych
rozhodnutich. Posilit diileZitost postaveni personalistii 1ze pak piedevs§im aplikaci zasad fi-

zeni lidskych zdrojt.

Amstrong vidi ve strategii fizeni lidskych zdroja ,,dlouhodobéjsi smerovani a oblast piisob-
nosti organizace, ktera dokonale prizpiisobuje své zdroje svéemu ménicimu se prostredi a
zejména svym trhiim, zakaznikum a klientum, aby naplnila ocekdvani vsech zainteresova-

nych stran*.*’

26 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie. 20 s.
ISBN 978-80-7400-347-9.

27 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 115 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Také Dvotékova hovoti o vytyCeni sméru, ktery povede organizaci k danému cili. Takovy
zamér povazuje za logicky postup jednotlivych krokt, které vedou organizaci k jejimu po-
sunu na kvalitativné vySsi uroven existence. Zahrnuje vizi, nebo také predstavu o budouci

podobé organizace, jeji poslani, hodnoty, strategii, cile.?®

Ve strategii Amstrong vidi plan orientujici se také na ziskévani a udrzeni kvalifikovanych
pracovnikd, ktefi budou spravné motivovani a angazovani. Doporucuje vSak zavedeni ta-
kové organizacni politiky, ktera vede k vytvoreni harmonického prosttedi, podporujiciho
produktivitu a kreativitu. Za idealni povazuje, pokud se cile organizace a zaméstnanct zto-
tozni. Nelze opomenout doporuceni na podporu dobrého jména organizace a dodrzovani za-

kont.?’

Aby v dobéch globalizace a neustalych rychlych zmén organizace obstaly, jsou podle Dvo-
fakové nuceny zohledilovat pfi fizeni lidskych zdroji ,,strategickou dimenzi a vliv vnéjsich
faktoru.” V takovych chvilich je rozhodujici, jak schopné lidi, jako tvlirce novych hodnot
organizace zaméstnava a jak je schopna vyuzit jejich potencial, ale také, jaké podminky je
schopna pro své zaméstnance vytvoiit.® Z tohoto diivodu také Amstrong zdiiraziluje, Ze , je

na rizeni lidskych zdrojii nutno pohlizet jako na oblast strategického vyznamu. “!

2% DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 11
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

29 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 115 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

30 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 10
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 27 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3 KRIZOVE RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

A4

V ptipad¢ ,, cilené planované zmeny v podniku je prioritni udrzeni Zivotaschopné, konkuren-
ceschopné a efektivni firmy.“ Takova zména nemusi byt vzdy zdsadni (transformacni, sko-
kova) ale i pomald, pripustkovd, kdy se firma ve stabilnim ekonomickém prostiedi adaptuje

na zmény.*
Dilezité predpoklady uspésného provedeni zmény jsou:

e Znalost technickych pozadavkd, které bude zména vyzadovat
e Znalost postoji a motivaci lidi (pozadavky na fidici tym, metody ovliviiovani podii-

zenych)
Ptipady, kdy zména uspéch neprinasi:

e Planovana zména je Spatny napad

e Lidé zamyslenou zménu nepiijmou

e Planovana zména neni u¢inng prezentovana
e Planovana zména poslouzi pouze vedeni

e Planovana zména je zaloZena na minulosti

e Je ptili§ mnoho planovanych zmén*?

3.1 Krizovy management

Krizovy management je fazen mezi zakladni discipliny managementu podniku. Ma za tikol
zvladat vytesit mimotadné situace v podniku. Souboru pravidel a zasad, kterymi se podnik
s takovymi situacemi vypoiadava a podnik stabilizuje, se nazyva krizové fizeni. Podminku
1 nutnosti Usp&chu je spravnd strategie zaloZena na analyze rizik, schopnosti predvidat
vSechny ohroZujici situace a nasledna piiprava krizovych scénait a planu. DileZitou fazi

krizového fizeni v podniku je volba viid¢i osobnosti — krizového manaZera, ktery nese plnou

32 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 75 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

33 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 58-59 s. ISBN 978-80-247-4644-9.
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odpovédnost za svéiené ukoly a tispéSnost vyiesSeni krizové situace. Sestavuje krizovy tym,

ktery mu napomaha, plni stanovené ukoly, podili se na tvorbé krizového planu.
V §ir§im slova smyslu je chapan krizovy management jako néstroj slouzici ke:

e Vcasnému identifikovani vzniku neocekévanych situaci podniku a odhaleni jejich
pricin.

e Nastaveni preventivnich procesi pred vznikem krize

e Efektivnimu feSeni vzniklé krizové situace

e Odstranéni nasledkd po krizové situaci **

Identifikace vzniku krize

Zahajenikrizového
managementu

Zastaveni krizového vyvoje

Analyza pricin krize

Stanoveni postupu
vedouciho k napravé

Realizace

Obrazek 2: Obecné schéma krizového managementu?

3 ZAPLETALOVA, Séarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 85 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
35 ZAPLETALOVA, Séarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 85 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
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V uzsim pojeti pak Zapletalova za krizovy management povazuje: ,,systém promyslenych a
provazanych procesii, vhodnych krokii, jejichz cilem je, jak rozpoznat komplexni podstatu
krizové situace, tak také nalézt zpusob jejiho uspésného vyreseni* Je tteba znat odpovédi na
otazky ,,Co budeme d¢lat?* a ,,Jak budeme postupovat?* Jeho hlavnim cilem je snizit napéti
v prubéhu krizové situace a na zakladé¢ minulych zkuSenosti zformulovat faktory, které po-

mohou k uspé$nému feseni stavu:

e Rychle formulovat cile a krizovou strategii

e Zastavit vSechny investice do vyjasnéni situace

e Sousttedit sily na klicové ukoly

e Odménovani soustfedit na vykonnost a vyfeseni krize

e Aplikovat interni a externi komunikaci jako zéklad divéry a informovanosti*¢

VSichni autofi se shoduji na tom, Ze teSeni krizi je beh na dlouhou trat. Doporucuji vSak
nepropast drobné krize a vyzvy, kterym podnik ¢eli. Mohou piedstavovat piilezitost, jak
provést zasadni zmény v organizaci, zvysit efektivitu, najit nové trhy, zvysit svoji image.
Soucasti krizového fizeni je také adekvatni krizovd komunikace, ktera podava informace a

budi daveéru.

3.2 Krizova komunikace

Organiza¢ni komunikace ma sva specifika. Rozdil oproti béZné komunikaci je v zastavani
ruznych pracovnich pozic a specifickych socidlnich situacich. Dllezité je také rozliSeni ko-

munikace uvnitf a t€ smefujici vne organizace.

Krizova komunikace se fadi mezi diilezit¢ nastroje ovliviiujici vyvoj krizové situace. Vy-
sledky z riznych studii poukazuji na fakt, Ze lidé si pamatuji, jak podnik komunikoval béhem
krize. Zapletalova také upozoriiuje na zkuSenosti autora Leska, ktery tvrdi, Ze krize neni
z4dna ndhoda a vzdy na sebe strhava pozornost. Uvadi anglické heslo: ,,To fail to plan is to
plan to fail* (selhat v planovani je planovat selhdni) Proto je krizova komunikace také nut-

nou soucasti krizovych pland s cilem umét odpoveédét na otazky ,,Kdy, jak, koho a o ¢em

36 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 87 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
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budeme informovat?* Nutné vSak dodava, ze krizova komunikace se nepraktikuje pouze v

pribéhu krize, ale pred ni.>’

Podle Antusaka je cilem krizové komunikace poskytovat spravné informace ve spravny cas
na spravném misté a tim sniZovat urcitou nejistotu vetfejnosti a zamezit tak poskozovani
dobrého jména organizace. Dale také doporucuje nezapominat na to, ze se krizova komuni-
kace zamétuje na sdélovani informaci riznym skupindm, naptiklad: vefejnosti, médiim, od-
borniklim, zaméstnancim firmy, rodinnym pfisluSnikiim, zainteresovanym osobam, a tomu

by se méla piizpisobit.*8

Na co by se nemélo zapominat je také skutecnost, ze pro krizové situace je typicky cetnéjsi
vyskyt komunika¢niho Sumu. K zajisténi spravné funkénosti komunikace je nutné zvolit od-
povidajici systémy a pravidelné¢ vyhodnocovéani. Bedrnova doporucuje Amstrongovu ana-
Iyzu, kterd mé vychézet z toho: co chce fici management, co chtéji slySet pracovnici, pro-
blémt, které se v procesu komunikace objevuji.*

Komunikaci je potieba prizpiisobovat vyvoji krizové situace. V obdobi vzniku krize by méla
byt rychld, intenzivni, pravdivé, jednoznacna. V dalsi fazi se komunikace snizuje a zaméfuje
zejména na sdélované informace tykajici se postupnych zmén a népravy situace. Po zlepSeni

krizové situace jde o informace tykajici se zptisobsi vypofadani se organizace s krizi.*’

3.3 Personalni prace v obdobi nestability a prilezitosti

Zména v organizaci byva je povazovana za jeden z kliCovych ukoll fidicich pracovniki,
ktery si vyzaduje velke usili. Pro management fizeni lidského kapitalu to znamena vytvorit

a udrzet v organizaci program spole¢nych cilti a hodnot, norem a pocitii vzajemnosti.

37 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 133 s. ISBN
978-80-86929-85-9.

3% ANTUSAK, Emil. Krizovy management: hrozby - krize - ptileZitosti. Praha: Wolters Kluwer Ceska repub-
lika, 2009. 395 s. ISBN 97880-7357-488-8.

3 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 338 s. ISBN 978-80-7261-239-0

40 ZAPLETALOVA, Sérka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 122 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
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3.3.1 Personalni procesy podporujici inovace

K fizeni zmény v organizacich existuje nékolik ptistupii a doporuceni. Bedrnova doporucuje
Kotlertiv model preferujici predevsim hledani a tvorbu podminek pro realizaci hloubkovych

zmén s vyuzitim postupné strategie, ¢imz se zajisti pozitivni piijeti t€chto zmen.
Tento proces je charakteristicky témito diilezitymi kroky:

e Budovani pocitu naléhavosti pro pochopeni vyznamu zamyslené zmény, Siroka dis-
kuse na Grovni mezi vedenim i zaméstnanci.

e Tvorba silné strategické koalice, ktera bude zmény podporovat

e Srozumitelna formulace vize posiluje motivaci, stmeluje a sjednocuje dil¢i tikoly a
cile. Méla by byt vysvétlitelna a pochopena a podpotfena béhem 5 minut.

e Systematicky rozsifovat povédomi o vizi a implementovat do déni v organizaci

e (Odstranit piekazky, které mohou transformacni proces brzdit

e Nutnost planovani dalSich dilCich vitézstvi

e UdrZeni dynamiky procesu zmény a neundhlovat vyhlaSovani vitézstvi

e Zakotveni zmény v organizacni kultufe, cs cilem umocnit vyznam a zajistit stabilitu

dopadti zmény.*!

3.3.2 Vedeni lidi, viidcovstvi

V krizovych situacich, at’ uz v béZném zivoté nebo v tom pracovnim, jsme ovlivnéni neklid-
nou atmosférou. Lidé jsou pod tlakem nejistoty, co je ¢ekd, rozhoduji se, zda maji setrvat

v podniku nebo si hledat misto nové.

Dtlezitou roli v takovych situacich sehrava manaZzerska komunikace. Méla by byt jednotna,
asertivni a vS§em srozumitelnd. Zapletalova sdéluje nazor MikulaSové a vysvétluje. ,,Krizovi
manazeri by méli lidem zdiiraznit, Ze kazda krize je pro podnik soucasné také prileZitosti

posilit svou konkurencni schopnost.* Dale vSak dodava, Ze tato sdéleni budou ,,duveéryhodna

4 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 573-576 s. ISBN 978-80-7261-239-0
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pouze tehdy, budou-li zaméstnanci seznameni s presnymi kroky ozdravného procesu a bude-

li jim na jednanich prezentovana vize, se kterou budou ochotni ztotoZnit a vérit v ni. “¥

Z hlediska moderniho pojeti fizeni lidskych zdrojl je prosazovéana dulezitost lidershipu. To
znamena stylu vedeni, ktery predstavuje jasné hodnoty a cile propojené se soudrznosti ma-
nazerl a podfizenych. Tradi¢ni zplsob vedeni vSech lidi stejnym zplisobem uz dnes totiz
neni mozny, a to jak z pohledu lidského, tak systémového. Pavlica hovofti o tzv. ,,versatilnim
vedeni. Piednosti versatilniho manazera jsou piedevsim v tom, ,,Ze dokaze vuci riznym sku-
pinam pracovnikit uplatiovat specifické a adekvatni pristupy, jednak umi ruznorode nazory,

zkuSenosti, pristupy a zajmy svych lidi integrovat v jeden funkcni celek.“®

zaméfeni na strategii

STRATEGICKY PARTNER

aplikace znalosti, teoretickych poznatki a S L2 2

b e . fizeni zmény prostfednictvim rozvoje

o | nejlepsipraxe managementu, konzultace, vyvoj, - . - . 5
o . = zaméstnancu a zménou kultury firmy =
a rozvoj managementu znalosti =
: -
I= i
o Leader o
T £
£ &
&

FUNKCNI/TECHNICKY EXPERT ADVOKAT ZAMESTNANCU
fizeni persondlnich procest - metodika a sprava | utvafeni postoji zaméstnancd a rozvoj fizeni a
funkci, konzultace a vedeni hodnoceni vykonnosti pracovnikd

zamérenina operativu

Obrazek 3: Rozhodujici role a kompetence profesionali v fizeni lidskych zdroji**

42 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 90 s. ISBN
978-80-86929-85-9.

4 PAVLICA, Karel, Eva JAROSOVA a Robert B. KAISER. Versatilni vedeni: dynamicka rovnovaha ma-
nazerskych dovednosti. Praha: Management Press, 2010.195 s. ISBN 978-80-7261-208-6.

# TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojt. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009. 58.s ISBN 978-80-86723-80-8.
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Ptesto, Ze tyto trendy mnozi autofi doporucuji v bézném rezimu organizace, shoduji se také
na tom, ze v piipad¢ krizi je vhodné uptednostnit centralizované fizeni a direktivni styl ve-

deni. Dilezité je rychle a pfesn¢ plnit stanovené ukoly vedouci ke stabilizaci situace.

Spravné Zapletalova upozoriuje manazery, Ze nesou nejveétsi odpoveédnost, a proto by méli
jit ptikladem. Doporucuje vsak také smétovat podiizené k osobni odpovédnosti a zamysleni

nad tim, co mohou sami pro organizaci udélat.*’

Z hlediska dlouhodobé strategie by organizace nemé¢la zapominat na udrzeni a také ziskani
dulezitych, klicovych zaméstnanci, kteti pro podnik pfedstavuji konkurencni kapital a také

zdroj k vyteseni krizové situace.

3.3.3 Talent management

Kvalita lidského kapitdlu, jakozto bohatstvi firmy, méa v dobé turbulentnich zmén pro fun-

govani organizace velky vyznam.

Armstrong preferuje ndzor, ze ,,Fizeni talentii znamena pouzivani vzajemné propojeného sou-
boru cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pritahovala, udrzovala si, motivovala
a rozvijela talentované lidi, které potiebuje v soucasnosti i v budoucnosti. Cilem je zajistit

tok talentii a uvédomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem podniku.**®

Jif1 Styblo se tomuto tématu také podrobné vénuje a v souvislosti s krizemi pise o lidském
kapitalu jako o ,,umocnujicim faktoru reseni kritickych situaci,* kdy jsou to prave lidé, kteti
se musi s ménicimi se podminkami umét vypotadat. V souvislosti s moderni, pietechnizo-
vanou dobou zmitiuje jeden paradox. ,,Cim vyspélejsi technikou a technologii disponujeme,
tim ma vétsi vyznam pro nase zameéstnance jejich vzdélavani a dalsi rozvoj. Jen tak miize mit
kvalita lidskych zdrojii pro konkurenceschopnost a prekonani kritickych situaci vyznam.*
Pravé z téchto diivodl doporucuje investovat do lidského kapitalu v kazdém stadiu vyvoje

firmy.*’

45 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 90 s. ISBN
978-80-86929-85-9.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 327 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

47 http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d9132v11951-strategicke-rizeni-lidskych-zdroju-v-kri-
tickych-situacich/
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Postoj k fizeni talentovanych pracovnikl rozdéluje ndzory nékterych odbornikii. Nekteii do-
porucuji podporovat vzdélavani predevsim talentovanych a schopnych. Jini zase doporucuji
hledat urcity druh talentu v kazdém zaméstnanci. Ve hie byva také fakt, ze nékteti zaméest-
nanci usiluji o postup do vyssi pozice.

Kocianova doporucuje pti procesu fizeni talentli dodrzovat urcity postup od identifikace,

pies jejich ziskavani, diileZité udrzeni a zejména pak vyuZiti jejich talentu v praxi.*®

Zdroje pro ziskani talentu jsou externi a interni. Hornik upozornuje, Ze identifikace talent
muze byt pro organizaci citlivé. Klade diraz na spravedlivé vnimani tohoto procesu, a proto
vyzaduje co nejSirsi podporu celé organizace., Pro ziskani talentd z vlastnich zdroji Hronik
uvadi nejcastéjsi pouziti nasledujicich metod:

e Fungujici systém hodnoceni

o Ucast na projektech

e Development centre

e 360° zpétna vazba

e Mc¢feni potencialu

e Nominace®

Vyhledavani talentl z externich zdrojii pfipadaji v ivahu podle Dvotakové:

e Ufady prace

e persondlni agentury

e on-line nabidky na vlastnich webovych strankéch, job serverech, personalnich agen-
tur

e inzerce

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi

e spoluprace s profesnimi organizacemi

e veletrh pracovnich piileZitosti

48 KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012.
Psyché (Grada). 110 s. ISBN 978-80-247-3269-5.

4 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. 113 s. ISBN
978-80-247-1457-8
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e doporudeni stavajicimi zaméstnanci >°.

Rozvoj talenti vidi Amstrong jako ,,vyvojovy proces, ktery umoziuje progresivné postupo-
vat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotrebi vyssi

tirovné dovednosti, znalosti a schopnosti.*>"!

3.3.4 Opvliviiovani pracovniho vykonu

V souvislosti s ovliviitovanim pracovniho vykonu Bedrnova upozornuje, ze ,,pritbeh pracov-
niho procesu v mnohém zavisi na tom, jak se v nem lidé dokdazou domluvit.““ S ovlivnénim
jak okamzitého vykonu, tak dlouhodobé vykonnosti, spokojenosti a dal§iho rozvoje vedle
komunikace souvisi vliv samotného vedouciho, finan¢ni benefity a sluzby v ramci péce o
zaméstnance. Bedrnova dale hovoti o souboru hnacich sil, motivaci, pricemz z psychologic-
kého hlediska radi ke zdrojiim motivace potreby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orien-

tace a idedly.”
Tureckiova uvadi jako zdroj motivace:

e Népln prace (obohacovani nebo rozsifovani jejiho obsahu v souladu se schopnostmi
pracovnika)

e Participace (zapojovani pracovnikli na moznosti angaZovat se na cilech firmy)

e PrenaSeni pravomoci (pfeneseni odpovédnosti za vlastni vykon na pracovnika, ¢i na
pracovni tym)

e Efektivni komunikace manazera s pracovniky, se zavedenym systémem zpétné
vazby

e Moznost osobniho i profesniho rozvoje a karierniho rlistu ve firmé

e Informovanost o déni ve firmé a poskytovani vSech informaci, které pracovnik po-
ttebuje pro svllj pracovni vykon, ale 1 pro pocit jistoty, Ze snim firma pocita

e Spravedlivy a transparentni systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu

50 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie. 147
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

51 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 470 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 225 s. ISBN 978-80-7261-239-0
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e Nastoleni takovych vztahti, které podporuji firemni kulturu.

Motivace z hlediska pracovniho vykonu je velmi dulezitd a ma fadu pozitiv ale také tskali.
Ta spocivaji v piipadé dosazeni uspéchu v uspokojeni, v ptipadé¢ jeho znemoznéni ve
frustraci s prozitky neuspéchu, zklaméni, vzteku a podobné. Dlouhodobé neuspokojeni mo-
tivi miize vést az k nebezpeéné deprivaci s naslednym poskozeni zdravi.’* Dvorakova pak
zase z pohledu manazerské praxe bere v ivahu vliv minulych pracovnich zkuSenosti, které

mohou vést ke konfrontaci predstav a zkusenosti a nasledné k nenaplnénym ocekavanim.>

3.3.5 Usporna opatieni

Krize v podniku vzdy vyvolava vypjatou atmosféru a takové stresujici prostiedi ovliviiuje
mysSleni, postoje i pracovni vykon zaméstnancl. Je nutné piijimat nutna opatieni, ktera bu-
dou fesit krizovou situaci. To je cilem krizového manazera, ktery pfijima na zaklad¢ zkuSe-
nosti, vSech dostupnych a ovéfenych informaci racionalniho rozhodnuti. Z hlediska perso-

nalistiky se mohou zmény tykat:

e Snizovani mezd a po¢tu zaméstnancii
e ReSeni zaméstnaneckych vyhod
e Omezeni Skoleni zaméstnanct

e Kraceni pracovni doby, omezovani pres¢asti®

A4

Jednim z nejtézsich situaci pro zaméstnance je propousténi. Koubek definuje nadbytecnost
pracovnikt jako stav, ,,kdy organizace v diisledku zmén své hospodarské situace, zméni pro-
stredi, ve kterém funguje, zmen svych cinnosti nebo zmén pouzivané techniky a technologie

nepotiebuje dosavadni mnozstvi pracovnikii a pocituje tedy potiebu toto mnoZstvi snizit.“>’

53 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). 71 s. ISBN
80-247-0405-6.

54 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 232 s. ISBN 978-80-7261-239-0

55 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 234
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

56 ZAPLETALOVA, Sarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 90 s. ISBN
978-80-86929-85-9.

57 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Ma-
nagement Press, 2007. 264 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Styblo upozoriuje na fakt, ze u 40 % propusténych zaméstnancii dochazi k vyskytu pocitu
pracovni nejistoty a snizovani vykonnosti, 60 % zaméstnanct pak pocituje ztratu divéry k

danému zaméstnavateli.>®

Tento negativni dopad u propousténych mohou organizace sniZit a organizaci naopak zvysit
image uplatnénim otplacementu. Cilem tohoto programu je zejména u hromadného pro-
pousténi ,.poradenstvi a pomoc pri hledani nového uplatnéni na trhu prdace. Mimo jiné ob-
sahuje i nacvik prezentacnich dovednosti, pripravu zZivotopisu, motivacniho dopisu, zvlad-

nuti pohovoru ¢i orientaci na trhu prace. “°

To, jakym zplisobem zaméstnanci usporna opatieni piijimaji, maji vliv také nastavené for-
malni a neformalni vztahy na pracovisti. Tyto kelektivni pracovni vztahy ,jsou vzdy
prdvni, organizacni a vécné vztahy mezi skupinami zaméstnanci, mezi podnikovymi odbo-
rovymi organizacemi a jejich zaméstnavateli, popripadé meziodborovymi svazy a sdruzenimi
zamestnavatelii. Cilem je zabezpeceni opravnenych socidlnich potieb zaméstnancii, pracov-
nich podminek a zakonnych naroku jejich plnéni. “ Nastrojem k tomuto plnéni slouzi kolek-
tivni vyjednavani. %

Castym pojmem pouzivanym v souvislosti s Gisporou finanénich prostiedkli organizace je
outsourcing. Jeho zakladni filosofii je ,,vyrabét pouze ty vyrobky a vnitinimi zdroji pokryvat
pouze ty podpurné sluzby, které primo prispivaji k dosazeni nasi konkurencni vyhody, nebo
Jji pomdhaji udrzet.“°' Dvorakova ale upozoriiuje, Ze se ,,tento trend vyrazné projevuje i v ob-
lasti Fizeni lidskych zdrojii. “®* V &em se viak odbornici z hlediska takovych uspor nesho-
duji? Smejkal uvadi, ze nektefi autofi zpochybiiuji tisporu s ohledem na kvalitu plnéni cilt.

Nékteii naopak vidi takovou tisporu jako hlavni divod outsourcingu.®

8 STYBLO, Jifi. Outsourcing a outplacement: vy&lefiovani innosti a uvoliiovani zamést-nancti : praxe a
pravni souvislosti. Praha: ASPI, 2005. Lidské zdroje. 58 s. ISBN 80-7357-094-7.

%9 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 84 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

% DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 342
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

61 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt: nejnové&jsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. 71 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice eko-nomie. 84
s. ISBN 978-80-7400-347-9.

63 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 380 s. ISBN 978-80-247-4644-9.
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S cilem levné a rychle inovovat uvadi Bedrnova dal§i moznosti tspor. Jednou z nich je ,,sdi-
leni duSevniho vlastnictvi firem.” Jde o kooperaci, poskytnuti ¢asti know-how organizace
obchodnimu partnerovi ¢i konkurenci vyménou za jejich ¢ast know-how. Z takového part-
nerstvi pak ob¢ strany t€zi. V dalsi varianté hovofi o terminu otevirené inovace. Jedna se o
doporuceni firmam ,,vyuzivat nove ndapady nejen uvnitr, ale také vné firmy.” Cilem tohoto
doporuceni ,,neni hromadit patenty, ale rychle a levné inovovat a sirit vyuzivani svych pro-

duktit. “%*

3.4 Doporuceni pro aspéSné zvladani krizi

Kazda firma prochazi vyvojovymi stadii, stagnace ¢i krizové obdobi je zcela ptirozeny jev.

Krize nemusi byt negativni hrozbou, ale mohou byt novou vyzvou.

Autor Smejkal doporucuje vrcholovému managementu uZ v dobé krize myslet a pripravo-
vat se na budoucnost tvorbou novych vizi a strategii. S vyuzitim Paretova pravidla by 80
% pracovniho ¢asu mélo smétovat ke strategickému fizeni a jen 20% fizeni operativnich
tikold. V Ceské republice je tomu viak pesné naopak. V zahraniéi se strategickému fizeni
na urovni stfedniho managementu vénuje 40 % casu a na operativni Urovni 5 % casu.
V Ceské republice se podle prizkumi na této irovni managementu strategickému fizeni vi-

bec nevénu;ji.%

V souvislosti se vznikem krizi souvisi pojem riziko. Divodil pro zavedeni rizikového ma-
nagementu v podniku uvadi Zapletalova hned nékolik. Zaroven vSak také doporucuje ,,s/e-

dovat, aby naklady na management risk nebyly vys$si nez jeho prinosy:

e Vnitini potieba organizace — snaha omezit naklady spojené s realizaci rizik a jejich
eliminaci a objektivizovat rozhodovani

e Vng¢jsi pozadavky — tlak investorl, zadkazniki, bank, pojistoven, ruciteld, auditorti

e Konkurencni klima — cilem je ziskdni konkurenéni vyhody oproti tém, ktefi rizika

nefidi a také zlepSeni image podniku®

6 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 567-568 s. ISBN 978-80-7261-239-0

65 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 31 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

66 ZAPLETALOVA, Séarka. Krizovy management podniku pro 21. stoleti. Praha: Ekopress, 2012. 44 s. ISBN
978-80-86929-85-9.
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Dalsi doporuceni pro management uvadi Smejkal:

e Chapat Kkrizi jako prileZitost, nikoliv jako hrozbu. Hledat moznost rozvoje firmy,
napiiklad v souc¢asné dobé formou spoleéného vyuziti operacnich programi EU,
tésné spolupracovat s univerzitami a védeckymi institucemi a inovovat své vyrobky
¢i sluzby

e (o nejtésnéji spolupracovat se zajmovymi skupinami naptiklad vladou, s regio-
nalni reprezentaci, se spravni radou, s akcionafi atd. — zajistit jejich plnou informo-
vanost o redlni situaci firmy, vyuzit protikrizova opatfeni, ktera jsou vyhodna pro
region, firmu atd.

¢ Identifikovat klicova rizika, pted kterymi firma stoji (vytvofit mapu rizik

e Vybrat vhodné metody eliminace kli¢ovych rizik (rozhodnout, ktera rizika jsou pro
firmu zanedbatelnd, kterd 1ze transformovat mimo firmu a kterd lze zmirnit) a na-
sledné piiradit zdroje (lidské, financni, materidlni a jiné) do procesi Fizeni kli-
¢ovych rizik firmy

e Ridit (a mit pIné& pod kontrolou) investi¢ni strategii firmy

e Ridit naklady firmy

o Zajistit adekvatni zdroje likvidity firmy

¢ Rozvijet ofenzivni Fizeni firmy

e Minimalizovat pokles zakazek

e UdrZet a ziskat nejlepsi pracovniky®’

67 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 32 s. ISBN 978-80-247-4644-9.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYZA YV PODNIKU XY

Na zakladé studia krizovych situaci a jejich vlivu na fizeni lidskych zdroji uvedenych v te-
oretické Casti bakalaiské prace je zfejmé, ze v soucasné turbulentni dobé by meélo byt krizové
fizeni nedilnou soucasti managementu kazdého podniku. Vzhledem k neustale pfitomnému
riziku at’ uz ze strany konkurence, nestabilnim ekonomickym, politickym nebo klimatickym
podminkam klade vysoké naroky na schopnosti managert a piipravenosti spolecnosti rizi-
kiim celit. Tato kapitola piedstavuje vyzkumné Setieni, jehoz cilem je vyhodnoceni vlivu
vyskytu krizovych situaci na tizeni lidskych zdrojt ve spolecnosti XY. Podle zjisténi stavu
v organizaci budou vytvoiena doporuceni. Ta by méla byt aplikovana pro dosazeni optimal-
niho stavu fizeni lidskych zdroji a pfipravenosti podniku i jeho zaméstnanct na krizové

situace v budoucnosti.

4.1 Metodika vyzkumu

Metodika této praktické Casti se opird o postupy kvalitativniho vyzkumu. Konkrétné piipa-
dové studie. Takovy postup umoziuje detailni studium jednoho ptipadu nebo nékolika mélo
ptipadl. Predmetem tohoto vyzkumu je zachyceni problematiky krizovych situaci v organi-
zaci a jejich vliv na fizeni lidskych zdroji ve sledované spolecnosti. Za tcelem ziskani dat
byla vyuzita metoda dotazovani, pfi niZ byly v polostrukturovaném rozhovoru pokladany
oteviené otazky. Soucésti analyzy bylo také studium poskytnutych dokumentt spole¢nosti
XY. Na zéklad¢ ziskanych informaci byl pomoci kvalitativni analyzy zhodnocen aktualni
stav. Nasledné s vyuZitim znalosti z odborné¢ literatury dané problematiky dojde k vytvoreni
moznych doporuceni pro zajisténi optimalniho stavu v oblasti fizeni lidskych zdrojt spole¢-
nosti.

~Kvalitativni vyzkum zachycuje jevy jako dynamické a vzdjemné se podminujici. Vyznamnd
Jjsou podminéni na strané zucastnénych osob.* Pii kvalitativnim vyzkumu jde pfedevs§im o

snahu jev objevit v souvislostech, do hloubky pochopit a nasledné autenticky popsat.®

Rozhovor neboli interview je kvalitativni metoda shromaZzd’ovani dat o socidlni realité.

,Obecné je dotazovani zaloZeno na komunikaci, v niz otazky ci jiné podnéty prichazeji ze

SSBEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 31 s. ISBN 978-80-7261-239-0
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strany vyzkumnika ¢i tazatele a odpovédi jsou reakcemi respondenta na tyto podnéty. “ Bed-
nova vsak upozoriiuje, ze ziskané informace jsou vzdy zprosttedkované, a tak mtize dochazet
vice ¢i méné ke zkresleni. K tomuto jevu miize dojit také z divodu nepiesnych formulaci ¢i
slozitosti otazek, citlivosti témat, osobnim postojem, motivaci, prostiedim a osobnosti dota-
zovaného i1 respondenta. Proto autorka doporucuje brat vSechny tyto skute¢nosti v ivahu uz
pfi piipravé a sestavovani dotazniku. Uvadi vSak také vyhody, a tou je navdzani osobniho
kontaktu, kdy mtize tazatel situacné rozhovor prerusit, odlozit a vysvétlit nedorozumeéni ¢i

nepochopeni. *

Vyzkumna ¢ast probihala ve ttech etapach. Pocate¢ni pfipravnad faze zahrnovala definovani
cilt, kterym je zachyceni problematiky vyskytu krizovych situaci a jejich vliv na fizeni lid-
skych zdroju ve sledované spolecnosti XY. Na zdkladé studia a ziskanych informaci z od-
borné literatury byl vytvofen dotaznik. Vyzkumnych 33 otdzek bylo sefazeno do tii okruhii
a logického sledu podle teoretické ¢asti bakalarské prace. Druhd, realizacni faze zahrnovala
kvalitativni vyzkum — rozhovor, ktery byl doplnén studiem pisemnych dokumentti ziskanych
od managementu spole¢nosti. Vypracovany dotaznik byl spolu s vysvétlenim jeho ucelu a
obeznamenim s problematikou bakalarské prace zaslan do spolecnosti na HR oddéleni, po-
drobnosti byly pribézn¢ vyjasiiovany emailovou a telefonickou komunikaci. Samotny roz-
hovor byl uskutec¢nén v podniku XY soubéZzné s vedoucim manaZerem oddéleni fizeni lid-
skych zdroji a jednim dal$im zaméstnancem z Useku vzdélavani. Ve vyhodnocovaci fazi
probé&hlo zpracovani dat pomoci kvalitativni obsahové analyzy a ke shrnuti vysledka. Pfi
zpracovani pisemného zaznamu vysledki prace v bakalaiské praci byl bran ohled na anony-
mitu podniku XY. Na zaklad¢ zjiSténych informaci bylo mozné posoudit nedostatky, nalézt

prilezitosti a doporucit situacni opatteni.

Dotaznik obsahujici 33 otazek je rozdé¢len do tii oblasti podle logického sledu se zaméfenim
nalézt odpovédi na stanovené cile. Jednotlivé cile pak budou rozebrany v samostatnych ka-

pitolach.

6 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerski psychologie a sociologie. Praha: Ma-
nagement Press, 2012. 50-55 s. ISBN 978-80-7261-239-0



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 38

CiL 1:

Charakterizovat spolecnost, jeji strukturu, aktivity HRM

Charakteristika spolecnosti XY

1. Jaka je charakteristika Vasi spolecnosti, organizac¢ni struktura a zaclenéni HR oddé-
leni?

2. Existuje ve Vasi spolecnosti krizovy management a je zakotven do organizacni
struktury?

Aktivity HR oddéleni

3. Jaké jsou strategické cile HR odd¢leni?

4. Jaké jsou kratkodobé cile HR odd¢leni?

5. Jaké jsou bézné denni aktivity HR odd¢€leni?

6. S jakymi problémy se nejcastéji potyka Vase oddéleni?

CiL 2: Zjistit stav vyskytu krizovych situaci a jeji dopady na Fizeni lidskych zdroji

Krizové Fizeni v organizaci

7.

8.
9.
10.
11.
12.
13.

14.

Ma Vase spole¢nost zpracovany krizovy plan nebo podobny dokument s postupy,

jak se zachovat v riznych krizovych situacich?

Nachézela se VaSe spole¢nost v minulosti nebo v soucasné dob¢ v krizové situaci?
Jakého druhu?

Je tato krize fizena?

Byl aktivovan krizovy management?

Bylo zahrnuto do jejiho rozhodovéani a feSeni HR oddéleni?

Zasahla ptijata opatieni na vyfeseni situace také do Vasi personalni prace, miizete

uvést jakd — persondlni audit, propousténi atd.?

Vyuzivate pii feSeni soucasné krizové situaci zkuSenosti z minulé krize?

Krizova komunikace

15.
16.

CIL 3:

Povazujete komunikaci za dulezity nastroj ke stabilizaci krizové situace?

Mate ptipraven postup pro krizovou komunikaci?

Zjistit charakteristiku personalni prace v obdobi nestability a prileZitosti

Krizové vedeni

17.

Byl se zaméstnanci veden ohledné¢ vyskytu krize a jejiho feseni dialog?
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18. Byli zaméstnanci vyzvani k aktivni G¢asti na feSeni krize?
19. Hlasili se zaméstnanci sami k aktivni u¢asti na feSeni krize?
20. Byla aktivita zamé&stnancti ocenéna?

21. Bylo nutné se zamé¢fit na udrzeni klicovych ¢i talentovanych zaméstnancti?
Ovlivnéni pracovniho vykonu

22. Zjistovali jste zpétnou vazbu spokojenosti zaméstnancu?

23. Podporovali jste v obdobi krize zvySovani kvalifikace vybranych pracovniki nebo
naopak doslo v tomto sméru k Gspornym opatfenim?

24. Zménil se v krizové situaci systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu?
Jakym zpiisobem?

25. Mizete uvést nynéjsi zavedeny systém odménovani zaméstnanct a dalsi nabizené

benefity
Uspornd opatieni

26. Bylo nutné v rdmci Gspornych opatieni ptistoupit k propousténi zaméstnancti?
27. Je soucasti personalni prace se zaméstnanci outplacement?
28. Tykala se isporna opatieni vydaji na zvySovani kvalifikace zaméstnancti?

29. Tykala se usporna opateni odménovani nebo jinych benefiti?
Outsourcing

30. Vyuzivate outsourcing?

31. V jakych oblastech?
Image spolecnosti

32. Prispélo feSeni krizové situace k upevnéni organiza¢ni kultury a image?

33. Piinesla z Vaseho pohledu krize jina pozitiva?

4.1.1 CIL 1: Charakteristika spole¢nosti, jeji struktura, aktivity HRM

Cilem této vyzkumné ¢asti bylo charakterizovat spolec¢nost XY, zjistit organizacni strukturu
vcetné jejiho zaclenéni HRM a ukotveni krizového managementu. Dal§im tikolem bylo zjis-

tit aktivity, cile a problematiku HRM.
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Charakteristika spole¢nosti XY

Spolecnost XY byla zalozena v roce 1993, ale historii primyslové vyroby lze vysledovat uz
od roku 1932. Spolecnost ptsobi v ¢eské republice, je vSak soucasti celosvétového koncernu

stavajiciho s vice jak 500 spolec¢nosti, které sidli v 61 statech svéta.

Ve svém regionu patii mezi nejvetsi stabilni a ispéSné zameéstnavatele. Svym zaméstnanciim
nabizi bohaty socidlni program, praci v mezinarodnim prostfedi, moznost kariérniho rtstu a
osobniho rozvoje. Absolventim vysokych Skol nabizi propracovany programovy systém,
ktery pomaha nastartovat profesni kariéru. Chce kopirovat moderni trendy stalého zlepSo-
vani a zefektiviiovani kultury vyroby a stat se tak jednim z nakladové nejefektivnéjsich za-
vodi koncernu. Navic v ramci nového zaméru se spolecnost podili nejen na vyrobe¢, ale také

postupné na vyvoji a ochrané¢ know how.

Spolec¢nost vénuje velkou pozornost a aktivni pfistup k ochrané Zivotniho prostredi, pozarni
ochrang, bezpecnosti a hygien¢ prace. Vyznamnym krokem v ochrané zivotniho prostiedi je
od roku 2016 zavedeni zdkonem pozadovaného recykla¢niho systému pouzitych vyrobkii.
Soucasti preventivnich programil je i krizovy management a je ukotven do organizacni struk-

tury podle jednotlivych obort.

Spolecnost XY je spoleCenstvi tii sekci s vlastni entitou, ale jednim spolecnym vedenim,
sidlicim v CR. Jedna sekce je zamé&fena na vyrobu a techniku, druh4 na finance a kontrolu a
tieti na marketing a obchod. Manazer pro fizeni lidskych zdroji podléhd piimému vedeni
jednateli technického oddéleni, cely persondlni Utvar slouZi jako servisni Gtvar pro v§echna

tii oddéleni.
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a SEKCE MARKETING A SEKCE FINANCE A
SEKCEVYROBA A TECHNIKA OBCHOD CONTROLLING
DIVIZE DIVIZE DIVIZE
Priprava materialu PLT RE SK ICO systémy
Vyroba PLT PLT RE CZ Ugetnictvi
Vyroba CVT Truck RE CZ/SK SluZby informadnich
Tovarni inZenyrstvi Marketing CZ/SK technologii
Rizeni poptavky na trhu

Provoz elektrarny Financovani a dané

CZ/SK
Pramyslové inZenyrstvi
Personalni
Materidlové hospodafstvi
Industrializace produktu
Kvalita
Rizeni vyroby
ESH
Vyroba forem

Tabulka 1: Organizaé¢ni struktura spole¢nosti XY’

Aktivity HR oddéleni

Z rozhovorl s respondenty jednoznacné vyplynulo, Ze klicovym cilem HR oddéleni jak
z dlouhodobého, tak kratkodobého hlediska je ,,mit spravné lidi na spravnych mistech.*
S timto tématem souvisi jak vize, tak praveé nejvétsi svizel soucasného trhu prace, ktery fesi
HR oddéleni. Tim je nedostatek kvalifikovanych lidi. Ziskdvat nové zaméstnance spolecnost
potiebuje také z ditvodu strategického expanzniho projektu vyroby, ktery zapocala v roce

2015 a stale v ném pokracuje.

VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU
Roky 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

Prumérny stav pracovnikl 3377 | 3482 | 3559 | 3607 | 3547 | 3559 | 3593 | 3808 | 4074

Tabulka 2: Vyvoj poétu zaméstnancti’!

70 Organizaéni struktura spole¢nosti XY, zdroj: Vyroéni zprava spole¢nosti XY, vlastni tprava
" V{voj po¢tu zaméstnancii spole¢nosti XY, zdroj: Vyroéni zprava spolecnosti XY, vlastni Giprava
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Strategickym cilem persondlni politiky je proto ziskavat a udriet motivované, kvalifiko-
vané, vykonné a loajalni zaméstnance. Z hlediska kratkodobého je pak dilezité umét rychle

reagovat na poptdavku zaméstnanciu 7 hlediska sezonnosti a zmény chovani zakazniki.

Respondenti dale konstatuji, ze ,,celkové soucasna doba vyZaduje zvySené usili pii celém
procesu Ziskdavani zaméstnancii a také péce o né. “ Proto, aby se prace zkvalitnila, zrychlila
a zptehlednila, piechazi spole¢nost postupné od papirové prace na digitalizaci HR procesii.
Budovani povédomi znacky lze piitadit také ke strategickym cilim spolecnosti. Patii do
napln¢ aktivit HR oddé€leni a d¢je se tak mnoha ¢innostmi. Dillezitou soucasti tohoto procesu
je naptiklad spoluprdace se §kolami. Orientace je predevs§im na stiedni a vysoké skoly s tech-

nickym zamétenim.

K béznym dennim aktivitdm HR oddéleni patii starost o béZznou persondlni agendu dle za-
konnych ptedpist. Jedna se o péci o zaméstnance od néboru, ptijimani, zaSkoleni, feSeni
problému se zaméstnanci, propousténi, odménovani podobne. Mezi dalsi ¢innosti patii pti-
prava podkladt pro zpracovani mezd, které v ramci uspor dokoncuje jiné pracovisté mimo

organizaci i pro dalsi zavody v CR.

4.1.2 CIL 2: Krizové situace a jeji dopady na ¥izeni lidskych zdroji

Vyzkumnym cilem druhé ¢asti bylo, zda se v organizaci vyskytuji krizové situace a jaky

maji vliv na tizeni lidskych zdrojt.

Spolecnost vénuje velkou pozornost krizovému iizeni v §irsim smyslu. DiileZitost je zamé-
Fena piedevsim na prevenci. Soucasti krizového managementu je analyza rizik, kterym spo-
lecnost miize celit. Podle moznosti identifikace zdroje krize je zpracovan krizovy scénaft
s presné stanovenymi podminkami startu, pfesné stanovenymi zodpovédnymi lidmi, ter-
miny, postupy feSeni, zpisobu komunikace. Spole¢nost ma naptiklad pfipraven krizovy plan
pro ptipad provoznich havarii nebo pro piipad Zivelnych pohrom. Z hlediska BOZP jsou
vSichni zaméstnanci proSkolovani jiz pfi nastupu do zaméstnani. Kazdé dva roky probiha
prakticky nacvik spravného chovani pii simulaci vzniku krizové situace u vSech zamést-

nancui. Firma déle zabezpecuje pravidelna skoleni vedoucich pracovnikil a nékterych tyma.
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Spolecnost se v soucasné dobé nenachdzi v typické krizi. Na kazdou situaci, zménu a vyvoj
vSak podnik musi reagovat a fidit ji. V této dobé jde o vSudypiitomnou persondlni proble-
matiku, kterd spada pravé pod HR odd¢leni. Fluktuace ¢inila za rok 2017 6 %. Jelikoz je
pozornost vénovana piedev§im preventivnim dlouhodobym opatfenim, neni nutné hodnotit

tento stav jako kriticky. Management HR oddéleni vSak ptiznava, ze nynéjsi doba si Zada

daleko vétsi usili pii praci s lidmi v celé SiFi pracovniho procesu, neZ tomu bylo diive.

V minulosti se podnik v s krizovymi situacemi potykal. Lze uvést naptiklad krize 1997, kdy
byl aredl spolecnosti zasazen povodnémi. V piipadé této krize se feSila problematika odstra-
néni $kod a nastartovani normélniho provozu. Mimotadna personélni opatieni se tykala po-
moci zaméstnanctim postiZzenych povodnémi. Ukolem viech oddé&leni byla pfedevsim kva-
litni koordinace napravnych opatfeni v mimotadné neptiznivych podminkach s ptihlédnutim

na dodrZzovani BOZP.

Dalsi krizova situace byla v podniku kolem roku 2008 az 2010, kdy probihala ekonomicka
stagnace, §lo tedy o krizi ekonomickou. Dochazelo k utlumu vyroby s naslednym poklesem
ziskl. Pfesto podnik neplanoval propousténi zaméstnancii. V tivahu byl brén fakt, Ze krize
je Casoveé omezend. Pokud by zaméstnance propustili, museli by je pak opét ziskavat. coz by
bylo neefektivni. Proto se snazili vyfesit situaci pomoci pfijati urCitych tspornych opatieni.
Naptiklad doslo k ¢asovému sniZeni pracovni doby mzdovym upravdm. Pro nékteré zameést-
nance pak tato situace v organizaci zazehla impuls a motivaci k vlastnimu podnikéni a od-

chézeli sami. Podnik vySel témto lidem vstfic a bylo jim nabidnuto vyhodné odstupné.

vvvvvv

situaci. A nejen pro obdobi krizovych situaci. Krizova komunikace je také soucasti krizo-
vého planu. Jsou tedy pfesné stanovené osoby, které maji komunikovat smérem k zamé&st-
nancim. které navenek a jakymi kanaly. ZkuSenosti jsou samoziejmé vzdy cenné, a to nejen

z krizovych, ale 1 béZnych situaci.

4.1.3 CIL 3: Personalni prace v obdobi nestability a p¥ileZitosti

Tteti ¢ast vyzkumného rozhovoru se zabyvala charakteristikou persondlni prace v obdobi

nestability a ptilezitosti.

Respondenti vypovédéli. ,,Persondlni prace se vidy musela prizpiisobit konkrétni situaci.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 44

Krizovée vedeni

Co se tyka povodnové krize, situace byla takova, ze byl zdplavami zasazen podnik i velka
¢ast regionu. Krizova udalost se netykala jen podniku a jeho zaméstnanct, ale také v mnoha
pripadech, jejich rodin. Pies vSechny tyto krizové udalosti se zaméstnanci velmi vyrazné
aktivné podileli na vyfe$eni situace v podniku. ,.8lo o ukdzkovy piiklad participace zamést-
nanci na strané jedné a pripravenosti organizace na strané druhé.“ Piesto, Ze ma-
nagement s takovou situaci nemé¢l praktickou zkuSenost, spravnou organizaci a semknutosti
vSech se mohl provoz béhem 14 dnl obnovit. V pribéhu kritickych 14 dnti, kdy podnik
nevyrabél, zaméstnanci pobirali bézny plat. Navic, se organizace postavila také za své za-
plavou postizené zaméstnance. Tém, ktefi potfebovali, byly nabidnuty nenavratné piijcky na

opravy jejich domovt.

Pti ekonomické krizi kolem roku 2008 az 2010 byla situace ponékud jina. Jelikoz doslo
k poklesu vyroby, klesaly zisky, bylo nutné na tuto situaci reagovat. Jak jiz bylo zminéno,
organizace se nepiiklanéla k propousténi zaméstnancii. V ramci uspor byli zaméstnanci vy-
zvani k Gipravé pracovni doby a platovych podminek. Samoziejmé bylo nutné udrzet klicové

zameéstnance.

Ovlivnéni pracovniho vykonu

V podniku pravidelné probihd zjistovani zpétné vazby formou dotaznikového Setfeni zame-
fen¢ho naptiklad na celkovou spokojenost a komunikaci v organizaci. Zpétnou vazbu pou-
zivaji vedouci pracovnici také v ramci hodnoceni vykonnostnich ukazateld, a to formou dis-
kuse zaméstnancii se svymi nadiizenymi pracovniky. Soucasti je také planovani dalSiho
osobniho rozvoje, rozvoje kompetenci a planovani osobni kariéry. Kariérni rozvoj neni ome-
zen pouze na pusobeni v této spole¢nosti, ale zaméstnanci se mohou uchazet o seberealizaci
v ramci celého koncernu. Tento proces hodnoceni neslouZi pouze jako zpétna vazba pro
vedouci management ale také jako nastroj pro proces zkvalitiovani komunikace v organi-

zacl.

Zamg¢stnanci jsou odménovani na zaklad¢ tarifni hodinové mzdy podle naro¢nosti své prace,
odbornosti a pfinosu pro podnik. Koncem roku 2016 spolecnost reagovala na nepiiznivou
situaci na trhu prace a uzaviela dodatek Kolektivni smlouvy o 7% navyseni mezd na dalsi
rok. V organizaci maji zaméstnanci fadu dalSich benefiti. Kazdoro¢né vyplaceny podil na

zisku, byla vyplacena také tfinacta a ¢trnactd mzda v plné vysi. Dal§im bonusem je ptispévek
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na pracovni a zivotni vyro¢i zameéstnancti a dal$i zaméstnanecké pozitky. Tyto piispévky
jsou vyuzivany v souladu s platnou Kolektivni smlouvou jednotlivych kategorii. Ve spolec-
nosti je také propracovany manazersky program za ucelem odmén pro vrcholovy ma-
nagement. Zaméstnanci maji také naptiklad zvyhodnéné stravovani a moznost si nakoupit

firemni zbozi se slevou.
Usporna opati‘eni

Jak jiz bylo zmin€no, spolecnost se ani v dobé ekonomické krize neptiklanéla k propousténi
zamestnancu. Piesto je pro tyto ptipady vypracovan scénar pro outplacement, krok za kro-

kem, jak v takovém piipadé postupovat.

V obdobi finanéni nestability ekonomické krize si spole¢nost uvédomovala vyznam efek-
tivni prace se vSemi zdroji, tedy lidskymi nevyjimaje. Bylo to obdobi, kdy vzdélavani bylo
velmi vyznamnym nastrojem personalni politiky pro udrZeni pozitivniho klimatu a klico-
vych zaméstnancli. Managementu se podafilo najit zpisob, jak nahradit omezené finanéni
prostiedky. Skoleni se ujali jednak vedouci pracovnici jednotlivych tymia a HR oddéleni.
Z vngjsich zdroji pak bylo vyuZito evropskych fondi. Co se tyka ostatnich Uspor v dobé

krize jiz bylo uvedeno.

I v soucasnosti je vzdeélavani velmi dulezité. Je kladen diraz na kvalitni zapracovanost no-

vych zaméstnanct a tvorbu kvalitnich tymt.
Outsourcing

Outsourcing spole¢nost vyuziva, pfedevs§im tam, kde to dava smysl. Chce se soustfedit pie-
firem vyuzivaji napiiklad ve stravovani, nékterych ¢astech udrzby, v dopravé a podobné.
Osvédcila se také spoluprace s agenturami prace, kdy si timto zpisobem zajisti brigadniky

na jednodussi vyrobni operace.
Image spolecnosti

S ohledem na vyvoj krizovych situaci od roku 1997 lze fici, Ze po krizi vzdy velmi vyrazné
stoupla loajalita a sounalezitost zaméstnanct. Bylo to zejména tim, Ze se spole¢nost zacho-
vala velmi solidné&, podala zaméstnanclim pomocnou ruku a podrzela je i v t€Zkych Zivotnich
situacich. Pon€kud odliSna situace je v soucasnosti. Diky nizké nezaméstnanosti a tim padem
vysoké poptavce po pracovni sile maji lidé na vybér. Proto nemaji takovou pottebu sound-

leZitosti jako v dobé vysoké nezaméstnanosti.
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Na kazdé¢ krizi si organizace otestuje v redlnych podminkéch teoretickou pfipravenost a na
zaklad¢ vyhodnoceni pak provede revizi nastavenych procesii. Nekteré zestihli, nékteré zrusi
nebo pozmeni. S kazdou ziskanou informaci i zkuSenosti je tfeba pracovat. Poucit se a najit

pozitiva.

4.2 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola pfedstavuje zaveéry vyzkumného Setieni, jehoz cilem bylo zachyceni proble-
matiky vyskytu krizovych situaci a jejich vliv na fizeni lidskych zdrojt ve sledované spo-
le¢nosti, XY. Za pomoci kvalitativniho vyzkumu, ktery byl realizovan pomoci strukturova-
ného rozhovoru a doplnén studiem pisemnych dokumentt spole¢nosti, doslo k posouzeni a
shrnuti vysledkt. Na zékladé jejich zhodnoceni s vyuzitim znalosti a dal§ich dostupnych
zdroji dané problematiky dojde k vytvotfeni doporuceni pro zajiSténi optimélniho stavu v

oblasti fizeni lidskych zdroja spolecnosti XY.

4.2.1 CIL 1: Charakteristika spole¢nosti, jeji struktura, aktivity HRM

Prvnim vyzkumnym cilem bylo charakterizovat spolecnost XY, popsat jeji strukturu a zjistit,
zda je HRM a krizovy management zaclenén do struktury organizace. Dalsi otazky byly
sméfovany na zjisténi HRM aktivit, a to jak z hlediska dlouhodobé, tak kratkodobé strategie

a nejcastéjsich problémt, se kterymi se potyka.

Priimyslové orientovana spole¢nost XY byla zalozena 1993, historie vyroby vSak saha do
roku 1932. Spolec¢nost pisobi v ¢eské republice, ale je soucasti celosvétového koncernu sté-
vajiciho s vice jak 500 spolecnosti, které sidli v 61 statech svéta. Ve svém regionu patii
mezi nejvétsi, stabilni a uspéSné zaméstnavatele. Tyto skutecnosti vyrazné urcily a formo-
valy silnou firemni kulturu, kterd stavi na dlouholetych tradicich atraktivniho, stabilniho
tuzemského zaméstnavatele. Jako soucést celosvétového koncernu se diky sprdavné integraci
dale zformovala do organizace velmi variabilni a pruzné. To ji umoZiiuje dosahovat efek-
tivity, vnitini soudrinosti a schopnosti adekvadtné reagovat na permanentné se ménici pod-
minky. Velmi vyznamnym je pro organizaci také koncept budovani organizacni identity i
jeji image prostiednictvim organizacniho designu, komunikace a stylem jedndni uvnitv

organizace i s vnéjSim okolim.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 47

Spolecnost chce kopirovat moderni trendy stalého zlepSovani a zefektiviiovani kultury vy-
roby a stat se tak jednim z nakladové nejefektivnéjsich zadvoda koncernu. Tohoto cile orga-
nizace dosahuje diky efektivnimu ¥izeni nejcennéjsiho nositele inovaci, tedy lidského ka-
pitalu. O dulezitosti tohoto tvrzeni svédCi zaclenéni persondlniho utvaru do struktury or-
ganizace. Vedouci manaZer HR oddéleni je piimo podiizen jednateli spoleCnosti. MiiZe se
tak podilet na ucinném rizeni zaméstnancu s ohledem na vyuZiti jejich odbornych znalosti
a tvorivosti pri plnéni jasné vymezenych cilii. Diky znalosti personalni problematiky i kon-
krétnich zaméstnancii mitZe také korigovat rozhodnuti managementu s prihlédnutim na

konkrétni dopady na zaméstnance.

Jednoznaéné klicovym cilem HR oddéleni jak z dlouhodobého, tak kratkodobého hlediska
je ,,mit spravné lidi na spravnych mistech.” Spolecnost je nucena zohledilovat vnitini po-
ttebu organizace v ziskdvani zaméstnanct z hlediska navySovani vyroby, bézného penzio-
novani, a také musi umét reagovat na sezoénni vykyvy ale také na nedostatek kvalifikovanych
zameéstnancl na trhu prace a fluktuaci. Ta byla v roce 2017 6 %. Strategickym cilem perso-
nalni politiky je proto také umét ziskavat a udriet motivované, kvalifikované, vykonné a

loajalni zaméstnance, Ke zkvalitnéni tohoto procesu mda mimo jiné digitalizace.

4.2.2 CIL 2: Krizové situace a jeji dopady na ¥izeni lidskych zdroji

Druhym cilem této bakalatské prace bylo zjistit, zda se ve spolecnosti XY vykytovaly kri-
zové situace nebo se podnik v krizové situaci nachazi v soucasnosti. Zaroven bylo cilem

zjistit, jak se tyto pfipadné krize odrazily na fungovani fizeni lidskych zdroju.

Bylo zjisténo, Ze spolecnost vénuje pfedevsim znac¢nou pozornost a aktivni piistup k ochrané
zivotniho prostiedi, preventivnim opatienim a protikrizovym situacim. O dirazu, jaky je
tomuto tématu ptikladan, svéd¢i existence krizového managementu a jeho ukotveni ve struk-
tufe spolecnosti. Soucasti krizového planu je také plan krizové komunikace smétujici k in-
formovanosti jak uvnitt organizace, tak mimo ni. Dilezitym ¢lankem protikrizovych opat-
feni jsou pravidelna Skoleni jak krizovych tymil a vedoucich pracovnikd, tak vSech zamést-

nancu.

Za dobu existence soucasné podoby spolecnosti, tedy od roku 1993, byla provéiena schop-
nost reagovat na krizové zmény hned nékolikrat. Kazda krizova situace méla sva specifika

a tomu bylo nutné pfizplisobit aktivity pro fizeni nejcennéjSiho kapitalu spolecnosti, tedy
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lidi. Byli to pravé lidé, ktefi svymi schopnostmi a loajalitou pfispéli ke zdarnému vyiesSeni

slozitych situaci.

Piic¢inou prvni krize byly povodeii v roce 1997, ktera vznikla nahle, neocekdavané, totdilné
zasahla cely aredl tovarny a znemoZnila vyrobu. Strategicky vyznam krizového ma-
nagementu spocival pfedevsim v koordinaci napravnych opatieni v mimotadné neptizni-
vych podminkach s ptihlédnutim na dodrzovani BOZP. Z hlediska kratkodob¢ i dlouhodobé
strategie bylo nutné motivovat zaméstnance k vykonu skrze vizi brzkého zotaveni 7 krizové
situace a obnoveni vyroby. Diky loajalité zamé&stnancti tohoto bylo dosazeno béhem 14 dnd.
Zameéstnanci tak mohli pobirat bézny plat, 1 kdyZ podnik nevyrabél. Zasadni byla podpora
ze strany podniku pro ty, jejichZ domovy byly rovnéz postizeny zdplavami, a to formou po-
skytnuti nendavratnych pijéek. Prostiednictvim toho pocinu byla zcela jisté vyrazné posi-
lena ditvéryhodnost a celkovd image organizace, ale také motivace zaméstnancii. Nedilnou
soucasti krizového fizeni byla krizovd komunikace smétovana napti¢ podnikem i mimo n¢j.
Ptesto, ze nikdo ze zucastnénych nemél doposud zkuSenost s takovou situaci, odrazily se
v ni kvalitni manazerské schopnosti i lidské vlastnosti. Jak pracovnici HRM sami tvrdi, ,,$lo
o ukazkovy piiklad participace zaméstnancu na strané jedné a piipravenosti organizace

na strané druhé.

Kompetence managementu a loajalita zaméstnanct byla provéfena i v druhém ptipadé kri-
zové situace. Jeji pticiny byly dany charakterem celosvétové ekonomické situace kolem
roku 2008 az 2010, a proto zmény pocitila nejen organizace XY, ale viceméné cela korpo-
race. Ani s ekonomickou krizi management nemél praktickou zkusenost diky zménég poli-
tickych poméri po roce 1989. Vzhledem k ttlumu vyroby s naslednym poklesem ziski, tedy
1 nutnych uspor, byla persondlni politika strategickym tikolem pro udrZeni konkurence-
schopnosti podniku. Dal$im, zasadnim aspektem ovliviiujicim celkovy obraz krizové situ-
ace byl Cas — tedy dlouhodobé piisobeni. Takova obdobi jsou charakteristickd stresem a
nejistotou ale také piileZitosti pro celou organizaci, tak i pro jednotlivé zaméstnance. U
nékterych zaméstnanci byla tato situace impulsem odchodu z organizace, a t€ém bylo nabid-
nuto vyhodné edstupné. Ostatni zaméstnanci projevili osobni odpovédnost k vyteseni situ-
ace a v ramci kolektivniho vyjednavani byly upraveny mzdové podminky. Diky tomuto po-
¢inu nemusela organizace pristoupit k hromadnému propousténi. Bylo vSak nutné udriet

klicové zaméstnance a celkové podporovat proaktivni atmosféru.
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Nabyté zkuSenosti zejména 7 ekonomické krize HRM zuirocuje v soucasné dobé, piesto, ze
se nenachazi v krizové situaci. Je nucena reagovat a tidit zménu probihajici na trhu prdce

s vysokou fluktuaci a nedostatkem piedevsim technickych pracovnikii.

4.2.3 CIL 3: Personalni prace v obdobi nestability a p¥ileZitosti

Z vyzkumu, ktery mél zjistit charakteristiku personalni prace v obdobi nestability a ptilezi-

tosti v dobé krizi vyplynulo nasledujici.

Zmeéna v zivote organizace XY je neustdle piitomny jev, na ktery umi velmi pruzné reagovat
1 presto, ze s nékterymi uddlostmi neméla doposud zZadnou zkusenost. Kazda krize ptinesla
ptilezitost si otestovat v redlnych podminkach teoretickou pfipravenost a na zdklad€ vyhod-
noceni pribéhu feseni pak provedla revizi nastavenych procesti. O tom, Ze umi organizace
nalézt v krizovych situacich prilezitost ke zvySeni konkurenceschopnosti a prestize vypovida
uspésnost jejich fesent.

Stabilita organizace XY byla provéfena vaznymi krizemi. Prvni, ndhle a neocekavané
vzniklou, zaplavovou krizi, kterd sice zptsobila ni¢ivé Skody, ale trvala kratce. Druhou, kterd
vznikala postupné ale méla dlouhy pribéh, krizi ekonomickou. Kazda z téchto krizi si vyza-
dovala specificky pristup k ieSeni situace. Co vSak zlstalo neménné, byli pravé lidé, za-
méstnanci, ktefi pomohli organizaci uspésné vyfiesit slozité situace. Prizkum potvrdil fakt,
ze, uspésSnost firmy je dana tim, jak kvalitni zaméstnava lidi, kteii tvo¥i piidanou hodnotu
a oporu pii vladani sloZitych situaci. Diky strategickému ¥izeni lidské sily byla schopna
organizace nejen zvladnou krizovou situaci, ale navic se jesté posunout v iebiicku hodnot

a ziskat naskok pred konkurenci.

Vys$lo najevo, Ze HRM umi p¥i iizeni lidi v organizaci piizpiisobit krdtkodobou strategii
konkrétni situaci tvorbou novych vizi, které spravné komunikuje a motivuje zaméstnance
k jejich naplnéni. V tomto procesu akceptuje dlouhodobé vize s prihlédnutim na prospe-

ritu organizace, ale také na podporu svého nejvétsiho bohatstvi - zaméstnancii.

Ze nejde jen o fraze bylo dokazano napiiklad p¥i povodnich, kdy se projevila a ddle pro-
hloubila loajalita silné kvalitni a pruzné organizacni kultury, ktera dokazala fungovat jako
jedna velka rodina s cilem vratit podnik do pivodniho stavu a moct pokracovat v bézné
préci. Navic silné zazemi organizace bylo schopno poskytnout socidlni podporu zaméstnan-

clim zasazenych povodni poskytnutim nenavratnych pujcek.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 50

Dalsim diikazem vzdjemné podpory byla skutecnost, ze ve chvilich, kdy byla organizace
nucena piistupovat k ispornym opatienim v dobé ekonomické krize, projevila odhodlanost
postupovat podle svych zasad, Ze lidé v organizaci jsou na prvnim misté. HRM diky svym
schopnostem ziskal loajalitu zaméstnancl a odhodlani piijat vlastni odpovédnost a pod-
poru k vyfeSeni nutnych finan¢nich uspor. Zaméstnanci pfistoupili v rdmci kolektivniho vy-
jednévani k optimalizaci pracovni doby a platovych podminek. Diky tomuto po¢inu nemu-

selo dojit k hromadnému propousténi.

Z vyzkumu vyplyva, ze spolecnost XY flexibilné ptizpiisobuje své strategické cile v oblasti
fizeni lidskych zdrojii i soucasné situaci. Stavi na svych zkusenostech, které aplikuje do
tvorby novych vizi. Ty spravné komunikuje smérem ke svym soucasnym i budoucim za-
meéstnanclim s cilem zajistit pro organizaci dostatek kvalitnich a loajalnich zaméstnanct,

které podpoii pii dosahovani cilli organizacnich i svych.

4.3 Doporuceni pro podnik XY

Ptesto, Ze organizace XY vénuje celému procesu fizeni lidskych zdroji 1 krizové prevenci
maximalni péci a z vyzkumu nevyplynuly nedostatky, pfesto jsem vypozoroval mozné ob-
lasti z dané tématiky, na které bych rad poukazal a management podniku inspiroval k za-

mysleni.
Zavedeni analyzy psychosocialnich rizik

Jelikoz se chce spolecnost stat jednou z nejefektivnéjSich zavodi celosvétového koncernu,
a navic dale navySovat poCty zamé&stnanct, 1ze ptfedpokladat zvySeny tlak na optimalizacni
procesy. Tyto zmény mohou u HRM a vedoucich pracovnikii vyvolavat pietizeni ze zava-
déni zmén, naboru novych pracovnikl a jejich zaucovéani. Také u ostatnich zamé&stnanct
mohou zmény vyvolavat obavy z navySovani prace, odpor ke zmé&nam, ne-mocnost nebo
konflikty. V ramci udrzitelnosti vykonu pro jednotlivce i1 organizace doporucuji ma-
nagementu, aby zvazili v ramci preventivnich programt zavedeni analyzy psychosocidlnich
rizik. Podle vysledkti ESENER 2 az 62 % doby nemocnosti je zptisobeno stresem a nevhod-
nym fizenim psychosocidlnich rizik, naptiklad zavedenim metody 5S. Aplikaci metody p5S

—tedy inovativni metody, ktera vyuziva analyzu psychosocialnich rizik a metod psychologie
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préce pro podporujici prostiedi, se tyto negativni projevy snizily 0 42% a upravilo se celkové
pracovni klima.”?

7 w7

Strategické rizeni

Krize nabizi organizacim jedine¢nou pfilezitost odliSit se od konkurence a vyuzit nové pfi-
lezitosti. Piesto, ze spolecnost XY neni v typické krizové situaci, ptesto prochazi procesem
neustalého vyvoje a tvorba vizi je béznou soucasti tohoto procesu. Jelikoz podle statistik z
odborné literatury byly zjistény nedostatky ve strategickém ¥izeni u managementu v CR,
doporucuji i HRM podniku XY, aby vyuzili téchto informaci k zamysleni nad timto tvrze-

r

nim.

Autor Smejkal doporucuje vrcholovému managementu uz v dob¢ krize myslet a pfipravovat
se na budoucnost tvorbou novych vizi a strategii. S vyuzitim Paretova pravidla by 80 %
pracovniho ¢asu mélo sméfovat ke strategickému fizeni a jen 20% fizeni operativnich tkold.
V Ceské republice je tomu viak piesné naopak. V zahraniéi se strategickému ¥izeni na trovni
sttedniho managementu vénuje 40 % ¢asu a na operativni trovni 5 % ¢asu. V Ceské repub-

lice se podle priizkumi na této urovni managementu strategickému fizeni viibec nevénuji.”?
Fluktuace

Fluktuace v podniku XY ¢inila za rok 2017 pouhych 6 % a podle nize uvedenych informaci

splituje riistovy potencidl, je tedy pro spolecnost prospésna.

Zajimava fakta podle feditelky pracovni agentury ManpowerGroup Jaroslavy Rézlové uda-
vaji, Ze ,,pramérna fluktuace v Ceské republice v roce 2018 se pohybovala v rozmezi 14 az
16 %. Za prospéSnou miru obmény zameéstnancti zajistujicim firmam novy potencial k riistu
je povazovano rozmezi 5 az 7 %. Naopak vysoka fluktuace omezuje fungovani spole¢nosti
a jeji rozvoj, znamena ztratu know-how, nizkou motivaci zaméstnancti a vysoké naklady na

nabor a zauceni novych zaméstnanci. "4

2 Zmény vyzaduji psycholo-gii - Vlastni cesta. Sit’ poradci - praktickych odbornik - Vlastni cesta [onli-ne].
Dostup-né z: https://www.vlastnicesta.cz/clanky/zmeny-vyzaduji-psychologii/

73 SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich. 4., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). 31 s. ISBN 978-80-247-4644-9.

74 [online]. Dostupné z: http://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-zamestnani-fluktuace-zamestna-
vatele.A180620 114843 podnikani_kho
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Nabor novych zaméstnanci

nize velmi zajimava fakta, kterd by mohla byt pii naboru vyuzita.

Jako uspésny faktor jak pfi snizovani fluktuace, tak pti naboru novych zaméstnancti u rychle
rostoucich spolecnosti se jevi ,,odpovidajici iroveri mékkych dovednosti a kulturni zpiiso-
bilost kandidati‘* Prizkum poukazuje na zdroj moznych chyb, nebot’ spolecnosti povazuji
u kandidata za nejdilezité;si:

e Pracovni zkuSenosti uvedlo 42 %.

e Potencial ristu a rozvoje je dileZity pro 21 %.

e Tvrdé dovednosti jsou kli€¢ové pouze pro 19 %.

e Mgekké dovednosti u 11 % firem a kulturni zpiisobilost pouze pro 7 %’°

Vék je pFi fluktuaci klicovym faktorem, ukazal nedavny prizkum spole¢nosti Manpower-
Group. Lidé do 30 let maji vice nez pétkrat vyssi fluktuaci nez lidé nad 40 let. Lidé nad 50

let maji fluktuaci minimalni, protoZe preferuji vét§i pracovni stabilitu.”®

Novodoby personalista bere zménu jako vyzvu, bavi jej nové druhy komunikace a aplikace,
pomoci vhodnych ndstroju si usnadiiuje svoji naborovou prdci. Tak vypada podle pri-
zkumu spolecnosti Thiswayglobal novodoby personalista, ktery se flexibilné ptizplisobuje

novym trendiim trhu prace. Ze statistiky totiz vyplyva:

e 45 % uchazeci o praci vyuziva pro tento ucel svlij mobilni telefon

e 89 % uchazect tvrdi, ze mobilni telefon hraje svou vyznamnou roli v hledani za-
méstnani

e 54 % kandidatu cte reference o zaméstnavateli

e 52 % se podiva na informaci o platu

75302 Found. 302 Found [online]. Dostupné z: http://www.kmosek.com/nabor-zamestnancu-trendy-a-strategie
76 [online]. Dostupné z: http://www.idnes.cz/finance/prace-a-podnikani/prace-zamestnani-fluktuace-zamestna-
vatele.A180620 114843 podnikani_kho
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e 59 % uchazeci si ulozi prohliZzenou pozici ve svém telefonu a déle si ji prohlédne na
svém zafizeni, jako je pocitac nebo notebook

e 79 % uchaze¢l vyuziva socidlni sité k vyhledavani vhodného zaméstnani’’

Z uvedeného vyplyva, Ze nové trendy pii oslovovdani kandidatii jsou nevyhnutelné. Lze vy-
uzivat naptiklad tradi¢ni zaméstnaneckou siti LinkedIn, nebo nejpopularnéjsi siti Facebook
pomoci funkce Job Offer, inzerentiim poskytuje Siroké moznosti. Nejnovejsi zptasob nabidky

préace je mozna formou prezentaci vlastni spolecnosti ptes Instagram nebo Youtobe.

Vysledky prizkumu Jobs.cz, 1ze vyuzit u pracovnich pohovort. Prizkum, ktery se uskutec-
nil mezi studenty a absolventy vysokych skol v kvétnu az ¢ervnu 2017 uvddi obavy p¥i hle-

dani a nastupem do prdce.

e 7 ptijimaciho pohovoru 49,8%

e Z naroku, které na mne budou kladeny 58,3%
e Znadfizenych 33,5%

e Zkolegi 27,8%

e Z firemni kultury 15,3%

e Z openspace 12,9%

e Z odpovédnosti 28,8%

e Z nutnosti se podiizovat 19,8%

e Znéceho jiného 4,5%

e Zdojizdéni 19,7% ™

77302 Found. 302 Found [online]. Dostupné z: http://www.kmosek.com/nabor-zamestnancu-trendy-a-strate-
gie/
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ZAVER
Bakalatska prace se zabyva krizi v podniku a jejim dopadem na tizeni lidskych zdroju.

Préace byla rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické. Struktura teoretické ¢asti byla
¢lenéna do kapitol tak, aby srozumiteln€ obeznamila s problematikou krizovych situaci v
organizacich a jejich vlivu na fizeni lidskych zdroji. V prvni kapitole byla pomoci odborné
literatury popsana problematika krizi v podniku. Druha kapitola se zamétuje na objasnéni
tématu fizeni lidskych zdrojt. Tteti kapitola ¢erpa z témat prvni a druhé kapitoly a zamétuje
se na krizového tizeni lidskych zdroja. Jednotlivé kapitoly popisuji obecné danou problema-

tiku vcetné postupt, metod a doporuceni.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace predstavuje vyzkumné Setfeni, jehoz cilem je poukdzat na
vliv vyskytu krizovych situaci na fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY. Metodika vy-
zkumné Casti se opira o postupy kvalitativniho vyzkumu, konkrétné ptipadové studie. Za
ucelem ziskani dat byl vypracovan strukturovany dotaznik se tfemi okruhy otdzek. Prvni
okruh byl zaméten na charakteristiku spolecnosti a aktivity HR odd¢leni. Druhy okruh ota-
zek cilil na zjiSténi vyskytu krizovych situaci ve spolecnosti XY a jejich dopadu na fizeni
lidskych zdroju. Cilem tietiho okruhu otazek byla charakteristika personalni prace v obdobi
nestability a ptileZitosti. Prakticka ¢ast osahuje rovnéz interpretaci strukturovaného rozho-
voru a vyhodnoceni pomoci kvalitativni obsahové analyzy s pfihlédnutim na anonymitu
podniku XY. Na zakladé€ ziskanych informaci bylo mozné posoudit nedostatky a byla vy-
tvofena doporuceni na dosazeni optimalniho stavu tizeni lidskych zdroji a pfipravenosti

podniku i jeho zaméstnancii na krizové situace.

Spolecnost XY ve svém regionu patii mezi nejveétsi, stabilni a Gspé€Sné zaméstnavatele s
velmi silnou a stabilni firemni kulturou, kterd umoziuje dosahovat efektivity, vnitini soudrz-

nosti a schopnosti adekvatné reagovat na permanentné se ménici podminky.

Jednoznacéné klicovym cilem spolecnosti jak z dlouhodobého, tak kratkodobého hlediska je
,»mit spravné lidi na spravnych mistech. Pfesto, Ze se spole¢nost nenachdzi v persondlni
krizi, svoji persondlni politiku musi nutné ptfizplisobovat soucasné problematice na trhu

prace, tim je nedostatek kvalifikovanych pracovniki.

Vyzkumna Cast bakalarské prace odhalila skutecnost, Ze zména je ve zkoumané spole¢nosti
XY neustale pfitomny jev, kterému musi organizace ptizpiisobovat celkovou strategii v€etné

fizeni lidského kapitdlu. Kazda z krizi a zmén, kterym spolecnost ¢eli, ma sva specifika a ta
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dale formuji konkrétni pfistupy k jejich feSeni. Management z krizovych fizeni ziskava
cenné zkusenosti, které umi dale uspésné implementovat do svych strategickych cilii. Jednim

z nich je krizova prevence.

V prazkumu bylo odhaleno diilezit¢ uméni HRM, ktery ma schopnost pfi fizeni lidi v orga-
nizaci pfizpusobit kratkodobou strategii konkrétni situaci tvorbou novych vizi. Ty pak
spravné komunikuje a motivuje zaméstnance k jejich naplnéni. V tomto procesu akceptuje
dlouhodobé¢ vize a s piihlédnutim na prosperitu organizace, ale také na podporu svého nej-
vetsiho bohatstvi, zaméstnancti. Diky strategickému fizeni lidské sily byla schopna organi-
zace nejen zvladnout obtizné krizové situace, ale navic se jest¢ dokazala posunout v febiicku

hodnot a ziskat naskok pied konkurenci.
Ptesto, ze organizace XY vénuje celému procesu fizeni lidskych zdroji maximalni péci a
z vyzkumu nevyplynuly z4sadni nedostatky, piesto jsem vypozoroval mozné oblasti z dané

tématiky, na které bych rad poukéazal a management podniku inspiroval k zamysleni.
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PRILOHA P1: ZAZNAMOVY ARCH VEDENEHO ROZHOVORU

ZAZNAMOVY ARCH VEDENEHO ROZHOVORU

Datum: Nazev firmy: XY
Cas poéatku rozhovoru: Sidlo:
Cas ukonéeni rozhovoru:

Situace nejvice postihujici HRM (kdy, pri¢ina):

I: Charakteristika spolecnosti, jeji struktura, aktivity HR oddéleni
Charakteristika spoleénosti XY

1. Jaka je charakteristika Vasi spolecnosti, organizac¢ni struktura a zaclenéni HR oddé-
leni?
2. Existuje ve Vasi spolecnosti krizovy management a je zakotven do organiza¢ni

struktury?

Aktivity HR oddéleni

Jaké jsou strategické cile HR oddéleni?
Jaké jsou kratkodobé cile HR oddéleni?

Jaké jsou bézné denni aktivity HR oddéleni?

AR

S jakymi problémy se nejcasteji potyka VaSe oddéleni?
IL.: Vyskyt krizovych situaci a jeji dopady na Frizeni lidskych zdroji
Krizové Fizeni v organizaci

7. Ma VasSe spole¢nost zpracovany krizovy plan nebo podobny dokument s postupy,
jak se zachovat v riznych krizovych situacich?

8. Nachazela se Vase spole¢nost v minulosti nebo v souc¢asné dob¢ v krizové situaci?
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9. Jakého druhu?

10. Je tato krize fizena?

11. Byl aktivovan krizovy management?

12. Bylo zahrnuto do jejiho rozhodovani a feSeni HR odd¢leni?

13. Zasahla ptijata opatieni na vyfeseni situace také do Vasi personalni prace, miizete
uvést jaka — personalni audit, propousténi atd.?

14. Vyuzivate pii feSeni soucasné krizové situaci zkuSenosti z minulé krize?
Krizova komunikace

15. Povazujete komunikaci za dilezity nastroj ke stabilizaci krizové situace?

16. Mate ptipraven postup pro krizovou komunikaci?

I11.: Charakteristiku personalni prace v obdobi nestability a prileZitosti

Krizové vedeni

17. Byl se zaméstnanci veden ohledné vyskytu krize a jejiho feSeni dialog?
18. Byli zaméstnanci vyzvani k aktivni Gi€asti na feSeni krize?

19. Hlasili se zaméstnanci sami k aktivni Gc¢asti na feSeni krize?

20. Byla aktivita zaméstnancti ocenéna?

21. Bylo nutné se zaméfit na udrzeni klicovych ¢i talentovanych zaméstnancti?
Ovlivnéni pracovniho vykonu

22. Zjistovali jste zpétnou vazbu spokojenosti zaméstnancti?

23. Podporovali jste v obdobi krize zvySovani kvalifikace vybranych pracovniki nebo
naopak doslo v tomto sméru k Gspornym opatifenim?

24. Zménil se v krizové situaci systém odméenovani a hodnoceni pracovniho vykonu?
Jakym zptisobem?

25. Mizete uvést nynéjsi zavedeny systém odmenovani zaméstnanct a dalsi nabizené

benefity
Uspornd opatieni

26. Bylo nutné v ramci Gspornych opatfeni pfistoupit k propousténi zaméstnancti?
27. Je soucasti personalni prace se zaméstnanci outplacement?

28. Tykala se usporna opatieni vydajlii na zvySovani kvalifikace zaméstnanci?
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29. Tykala se usporna opatfeni odménovani nebo jinych benefitt?
Outsourcing

30. Vyuzivate outsourcing?

31. V jakych oblastech?
Image spolecnosti

32. Prispélo feseni krizové situace k upevnéni organizacni kultury a image?

33. Piinesla z Vaseho pohledu krize jina pozitiva?



