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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace je zamétena na lidsky faktor jako mozné riziko ve vybrané organi-
zaci a fesi bezpecnostni problematiku a rizika, ktera hrozi vybrané firme¢. Cilem této prace
je nalezeni, analyza a hodnoceni potencialnich nebezpeci a poté ndvrh preventivnich opat-
feni. Teoreticka cast specifikuje zejména téma lidskych zdroji a managementu rizik.
V praktické Casti je popsan vybrany podnik, jsou identifikovana soucasna rizika a pomoci
FMEA a HAZOP analyzy jsou pfedloZzeny navrhy a doporuceni, jak témto rizikim pied-

chazet.

Klic¢ova slova: organizace, riziko, fizeni lidskych zdrojl, analyza rizik, opatfeni

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the human factor as a possible risk in a selected organi-
zation and describe security matters and risks that can in the selected company happen.
The conclusion of this work is to find, analyze and evaluate potential hazards and than pre-
ventive measures proposal. In the theoretical part are mainly human resources and risk
management specified. In the practical part is the selected company described, are identi-
fied the current risks and with using FMEA and HAZOP analysis at the end, are than sug-

gestions and recommendations on how to prevent these risks.

Keywords: organization, risk, human resources, management, risk analysis, provisions
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UvVOD

Riziko nés provazi jiz od narozeni (a vlastn¢ jesté diive). Rizikem je jiz to, zda se narodi-
me, zivi a zdravi. Rizikem je kazdy nadech, kazdy napad, pokus, pohyb, kazda vyicena
myslenka, kazdy nas tikon. S tim, jak rosteme, zaCiname chapat vyznam slova riziko. Rizi-
ko padu, bolesti, nasledkti a dusledkt, riziko jakéhokoli rozhodnuti at’ uz sam za sebe,
za rodinu, za kolektiv, za spole¢nost, a to lidskou i firemni. Existuje mnoho druhu rizik,
ktera musime jako fyzické i jako pravnické osoby piekonavat. Casto neni jednoduché udi-
nit spravné rozhodnuti, abychom riziko v dané situaci a v daném stavu snizili, poptipadé
zcela eliminovali. To, co je rizikem pro jednoho ¢loveéka, nemusi byt rizikem pro druhého.
A to, co je rizikem pro jednu spole¢nost, miize byt naopak piinosem pro druhou. Riziko je

1 nedélat nic.

Lidsky faktor je pro podnik tim nejcennéjSim, co mlze vlastnit. Pro kazdou organizaci
nejvhodnéjSich pracovniki, bez jejich motivace a znalosti by firma neméla Sanci
v konkurenci uspét. Lidé vSak nejsou stroje a délaji chyby. Popravdé fe¢eno, chybu miize
udélat i stroj, ale v podstatd vzdy se v prvni fazi jedna o chybu lidskou. Clovék stroj vy-
myslel, navrhl, zkonstruoval, naprogramoval. Jeho spolehlivost, vydrz a efektivita zalezi
zase jen na ¢lovéku. Jak na stroji pracoval, jak jej zkompletoval, jak tesil rizika jeho selha-
ni.

Clovék zazil jiz mnoha obdobi — pravék (s dobami kamennou, bronzovou a Zeleznou), sta-
rovek, stftedoveék a nyni vrcholici novoveék. I kdyz..., vrcholi nyni novov€k? Jak pozname,
ze ten vrchol jiz byl? Nebo Ze teprve bude? A jak o novovéku budou hovofit budouci gene-
race? Dle mého nazoru nyni vrcholi ,, doba technologické a digitalni*. Jaka jsou rizika této
doby? Zde se bohuzel nemiizeme poucit z minulosti, protoZe toto obdobi trva zatim po-

mérn¢ kratce. Mzeme se pouze pokusit predvidat a délat to nejlepsi co umime.

Sou¢asny trend digitalizace (primysl 4.0) je viudyptitomny. Cinnosti, které diive vykona-
vali lidé, jako stale se opakujici a jednoduché, piebiraji stroje. Jisté toto zpisobi zménu
pracovniho trhu a jind volna pracovni mista, kdy budou tieba lidé s vyssi a specializovanou
kvalifikaci. Budeme v budoucnu jesté potkavat uklizeCky, metate, kuchaiky.... Nebo i tuto

préci plné zastoupi stroje? A jiny stroj je bude obsluhovat....?

Je toto vSe rizikem nasi doby a rizikem pro lidskou spolecnost? Bezpochyby ano. Stale

propracovanéjsi technologie, tlak na zaméstnance, narocné postupy a pravidla mohou byt
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do budoucna problémem a lidsky faktor neni pfinosem a rizikem jen pro spolecnost firem-

ni, ale i pro spolecnost lidskou. VSichni jsme si sami sob¢ pfinosem i rizikem navzajem.

vvvvvv

muZe organizace ,,vlastnit* a protoze riziko lidského selhani ¢iha skutecné¢ vSude. Praktic-
Ky v kazdém odvétvi je znaény konkurencni tlak, pozadavky zakaznikt se stale zvySuji a
kupiedu jde i technologicky vyvoj. Rizeni rizik je nesmirné dilezita ¢innost, kterou se fir-

ma musi zabyvat, aby uspéla na trhu a udrzela si své postaveni.
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. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI POJIMU

V uvodni kapitole bakalatrské prace je nutné popsat zakladni pojmy souvisejici s organizaci
a rizikem. Tato charakteristika pojmu je diilezita pro spravné pochopeni dané problemati-

ky.

1.1 Organizace — Podnik - Spole¢nost — Firma

Organizace je zamérn¢ a védomé vytvoreny socidlni ttvar, ve kterém se jednotlivé ¢asti
navzajem dopliuji a ktery pfijimé i zpracovava informace a je zaméten na cil. Socidlni
organizace se vyznacuje hierarchii moci, délbou prace a ma jedno nebo vice center, ktera
kontroluji pochody v organizaci. Je zde také moZznost nahradit ¢lena organizace tak, aniz

by se organizace jako celek zménila (Novy, Surynek, 2006).

Organizace je systém, ktery je svym prostiedim ovliviiovan a jehoz struktura obsahuje
formalni i neformalni prvky. SloZeni organizace umoZiluje vykonavat praci. Tradi¢ni struk-
tury byly vzdy zalozeny na pevné stanovené hierarchii, kterd mé piesné organizacni sché-
ma a pracovni mista jsou jasn¢ vymezena a popsana. Struktury, role a vztahy se vyvijeji
spontanné, dle toho jak se méni podminky a vznikaji potieby k zajisténi novych ¢innosti
(Armstrong, 2015).

V ekonomickém prostiedi je organizaci nejcastéji podnik (Novy, Surynek, 2006).

V ekonomickém pojeti se slovo spolecnost pouziva jako ekvivalent k pojmim podnik

a firma (Skalicka, 2015).

nost je tedy nejvétsi spoleCenska skupina, ke které muze jedinec nalezet. (Sociologicka
encyklopedie, Nespor, 2017).

Vétsinu nabidky vyrobkt a sluzeb tvofi firmy. Firmou rozumime podnik jako samostatnou
produkcni jednotku, kterd kalkuluje. V konkrétnim ekonomickém prostiedi jsou touto fir-
mou nakupovany vyrobni faktory, tedy vstupy. Tyto vstupy jsou za danych podminek mé-

nény na vystupy, kterymi jsou vyrobky a sluzby. Tyto vystupy pak firma prodava (Jurecka,
2018).

Zasady fungovani vSech organizaci jsou velmi podobné. Kazda organizace ma svij cil,

hierarchické usporadani, autoritu, komunikacni sit’, vymezené vztahy (Keller, 2012).
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Slovo firma pochazi z latinského terminu firmus a do cCestiny jej zavedl Karel Havlicek

Borovsky (Jurecka, 2018).

Podnik je systém, ktery je otevien ve vztahu ke vSemu, co jej obklopuje. Mezi spolecnosti
a okolim dochazi k interakci. Smyslem existence firmy je uspokojeni zakaznika na strané

jedné a zisk pro spolecnost na stran¢ druhé (Zuzak, 2009).

1.2 Riziko

Piivod a vyznam slova riziko mé koteny pravdépodobné v 17. stoleti, kdy jej zacali pouzi-
vat mofeplavci, v souvislosti s dalekymi lodnimi plavbami a nebezpecim, kterému namot-

nici &elili (Castoral, 2017).
Norma CSN ISO 31000 definuje riziko takto:
., Riziko je ucinek nejistoty na dosazeni cilii*

Rizika byvaji Casto popisovana odkazem na mozné udalosti a jejich nasledky, nebo

na kombinaci udélosti a nasledki (Castoral, 2017).

S rizikem se vzdy poji nejistota (neurcitost), to znamend ne pouze pravdépodobnost. Pouze

nejistota neznamena jeste riziko.
Riziko je €asto zjednoduSen¢ popisovano jako:

e odklonéni od cill, které byly stanoveny,
e ohrozeni cill, které byly stanoveny,
e jako ztrta na cesté k cilim, pfi¢emz cile nebyly naruseny, pouze kroky k nim (Cas-

toral, 2017).

Slovo riziko je Casto chapano jako nebezpeci a jako udalost nestastnad a nechténé a ne pou-
ze jako nejistota kone¢ného vysledku vzniklého jevu. Riziko miiZzeme popsat jako pravdé-
podobnou socialni, télesnou, financni nebo psychickou ujmu, ztratu nebo poskozeni. Rizi-

ko muZzeme pojmenovat také jako hazard, ktery je ¢asové ohrani¢en (Vymétal, 2009).

Ptirodni védy casto definuji riziko jako pravdépodobnou miru poSkozeni, tato pravdépo-
dobnost je doloZena kvantitativnim hodnocenim rizika a analyzou pravdépodobnosti jeho
vzniku. Problémem muize byt to, Ze spousta nebezpeci ma nizkou pravdépodobnost vzniku,

ale kdyZz uz se vyskytnou, rozsah Skod je mnohdy kolosalni (Vymeétal, 2009).
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1.3 Lidsky faktor - zaméstnanec

Zamgéstnanec je fyzickd osoba, ktera pracuje pro svého zameéstnavatele na zéklad¢é jedné

z forem pracovnépravniho vztahu. Za tuto ¢innost zaméstnanci nalezi mzda (Jouza, 2008).

Lidé, tedy zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci, jsou pro spolecnost se svymi znalostmi,
schopnostmi a dovednostmi kapitalem. Vyzkum, ktery provedla spolecnost CFO Research
Services, udava, ze hodnota lidského kapitalu pfedstavuje vice jak 36% celkovych vynost

bézné firmy (Armstrong, 2015).

Lidsky faktor v podniku je ide4dlné¢ kombinaci dovednosti, zkusenosti, inteligence a dodava
dané firm¢ jedinecny charakter. Zaméstnanec je schopen se ulit, dobie se adaptuje
na zmény a inovace a pii své praci vytvaii urCité Usili. Pokud je lidsky faktor spravné mo-
tivovan a ohodnocen, je zajistén dlouhodoby rist a pteZiti organizace. Zaméstnanci se sami
mohou rozhodnout, v jaké mife se zapoji do vykonavani své prace a role, kolik schopnosti,
motivace a Gsili vlozi do svého vykonu. Mohou se také rozhodnout, zda ve firm¢ ziistanou,
nebo ji opusti. Atraktivnim zamé&stnavatelem je pro zaméstnance organizace, ktera dispo-
nuje faktory, jakymi jsou zajimava a dobife ocenénd prace, prilezitost ke vzdélavani a sebe-
realizaci, jistoty, vyborné vybaveni a prostor pro vzdélané zaméstnance, vyhody, benefity
a mzda a v neposledni fadé takové pracovni podminky, které tvofi rovnovahu mezi pra-

covnim a soukromym Zivotem (Armstrong, 2015).
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2 CHOVANI V ORGANIZACI

Nadler a Tushmann v roce 1980 vysvétlili, Ze chovani lidi, pochopeni a poznani toho, jak
organizace funguje, je podstatné pro personalisty, i pro manazery. Manazefi plni své pra-
covni povinnosti v ramci socialniho systému, ktery oznadujeme jako organizace. Ukolem
manazera je ovliviiovat chovani zadanym smérem, z diivodu splnéni tkolu nebo dosdhnuti
pozadovaného cile. Manazer musi byt schopen chovani predvidat, porozumét mu a vyuzit

tyto poznatky k ovlivnéni chovani i v budoucnu (Armstrong, 2015).

Ve vsech organizacich se potkévaji dva pohledy, dva zakladni systémy, pfi¢emz je nutné
zajistit jejich soulad. Jedna se o systémy technicky a socidlni. Sociotechnicky systém exis-

tuje v kazdé organizaci. Miizeme rozeznavat dva thly pohledu:

e Systémové technicky — pohled ,,technika®, ktery se soustfed’uje na procesy, uspota-
danost, komponenty, vazby,
e Sociopsychologicky — pohled ,,toho*, kdo tvrdi, Ze organizace, t0 jSOU na prvnim

misté lidé, bez lidi neni organizace (Cejthamr, Dédina, 2010).

Sociopsychologicky pohled je dikladné popisovan a je na n¢j kladen diraz v discipling
Organiza¢ni chovani (organizational behaviour), ve kterém nachazime poznatky tykajici
se lidi v organizaci, chovani ¢lovéka a skupiny, motivace, pracovnich postoji, socializace,

spoluprace, konflikti a stéetti, moci a sily, etiky (Cejthamr, Dédina, 2010).

2.1 Jak organizace funguji

Organizace je subjekt, ktery svou existenci zajiStuje dosazeni cile organizace diky spolec-
nému usili lidi, ktefi pracuji v organizaci, anebo pro organizaci. Organizace je systém, kte-
ry je svym prostiedim ovliviiovan. Tento systém ma strukturu s formalnimi 1 neformalnimi
prvky. Strukturou organizace je ramec, ktery umoziuje vykonavat praci. Struktury organi-
zaci se vyvijeji v zavislosti na tom, jak je vlivem ménicich se okolnosti tfeba zajistit nové
¢innosti. Pfesné organizacni schéma a uzce specifikovany popis pracovnich mist predsta-
vyje tradi¢ni formalni strukturu. Organizace vSak funguji formaln¢ 1 neformalné diky rolim

a vztahlim, které pfesahuji formalni hranici organizace i linie fizeni (Armstrong, 2015).

2.2 Definice chovani v organizaci

Buchanan a Huczynski v roce 2007 popsali chovani v organizaci:
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., Zkoumani struktury, fungovani a vykon organizaci a chovani skupin a jednotlivcii

V organizacich.

Ivancevich s kolektivem popsali chovani v organizaci takto:

Predstavuje zplisob, jak myslet o organizacich, skupinach a jednotlivych osobach,
vyuziva modely, teorie, principy a metody z jinych obort,

zasadni jsou lidé — jejich vnimani, postoje, schopnost uceni, pocity, cile,

zabyva se otazkou, jak zlepsit vykon a fesi faktory, které jej ovliviuji,

uziti védeckych metod — jsou dulezité pti zkouméani vztahii a proménnych,

snaha o ptinos odpovédi na otazky, které pii fizeni organizace vznikaji (Armstrong,

2015).

2.3 Typy organizaci

Mezi zakladni typy organizaci patii:

Liniové stabni organizace — obvykla organizace s hierarchii liniovych manazera,
ktefi maji v kompetenci zékladni procesy, kterymi jsou vyroba, prodej, sluzby kli-
entm. Podporu, sluzby a odborné poradenstvi manazerim poskytuji funkce $tabni,
tedy finance a personalistika

Mechanisticka organizace — organizace formalniho charakteru, zalozena na nadfi-
zenosti a podiizenosti, obvyklé jsou piikazy a kontroly

Organistickda organizace — zpravidla neformalni organizace, hlavnimi znaky jsou
tymova prace, flexibilni tlohy osob v organizaci, odstraiiovani hranic a bariér
Sitova organizace — organizace jsou vzajemn¢ propojeny, presah hranic kazdé or-
ganizace

Maticovd organizace — organizace se sklada z jednotek, z nichz kazda ma svou
funkci v urcité odborné oblasti. Projektové tymy fesi konkrétni problémy.

Virtualni organizace — Omezeni osobnich kontaktil, jsou vyuZzity elektronicka zafi-

zeni (Armstrong, 2015).
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3 VYZNAM PRACE CLOVEKA

Personalni prace v nasi zemi byla od 90. let 20. stoleti zdsadn€ zménéna diky transformaci
ekonomiky a demokratizaci spole¢nosti. Stoupl pocet obyvatel, kteti porozuméli pravidlim
trzni ekonomiky, naucili se praktickym dovednostem a uméli se prosadit na pracovnim
trhu. Vyvinula se generace schopnych manazeri, ktefi se dokazali uplatnit na mezinarod-
nim trhu a mé¢li vyborné vysledky v nadnarodnich organizacich. Je velmi pravdépodobné,
ze se globalizace ekonomiky ve svétovém meétitku bude stale vice prohlubovat. Pro zménu
manazerského uvazovani je podstatné, ze na globalnich trzich vzdy nabidka prevysuje po-

ptavku, coz vede k silnym konkurenénim soupetenim o zékaznika (Dvotakova, 2007).

Pro podnikatelsky uspéch je tieba vzdy tvofit dynamicky, pruzng, mit potfebnou kreativitu,
flexibilitu, umét reagovat na zmény nejen u zékaznikli, dodavatelli a konkurence, ale také
U zamé&stnanct. Pozitiva piindseji organizaci jen takovi lidé, ktefi maji schopnosti, doved-
nosti, znalosti v oboru, chtéji se profesné i osobné rozvijet a maji kladny vztah k praci.
Kazda organizace, aby pfezila, bude muset respektovat a vyuzivat vyhody novych struktur
organizace prace. Tyto nové formy jsou zalozeny na kreativité, schopnostech a ochoté¢
se ucit, na vyssi motivaci k pracovnim ¢innostem a na pruznych pracovnich kompetencich

(Dvorakova, 2007).

Aby byly na poli organizace zdravé pracovni vztahy, je tieba hlavné respektovat a dodrzo-
vat smlouvy, zdkony, pravidla slusnosti, zaméstnavatel musi respektovat lidska prava. Tak-
téZ zaméstnanci musi dodrzovat zakony, organizacni piedpisy, byt slusSni pii jednani se
spolupracovniky, klienty, dodavateli i s vefejnosti. V souvislosti s témito zakladnimi pra-
vidly se tvofi i1 jakoby kodex chovani i mimo ¢as v praci, protoZe pracovnik je i ve svém

volném Case ¢lenem organizace a jejim reprezentantem (Koubek, 2015).

3.1 Pristupy k vykonu prace

Co se tyka persondlni prace, béhem 20. stoleti probéhl pozoruhodny vyvoj s nékolika sta-
dii. Nejstarsim je personalni administrativa, poté personalni fizeni, fizeni lidskych zdrojt

a fizeni intelektudlniho kapitalu (Dvotakova, 2007).

3.1.1 Personalni administrativa

Jedna se o nejstarsi a nejjednodussi vyvojovy stupen personalistiky.
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Personalni administrativou rozumime spravu personalni agendy, zabezpeceni a dohled
nad vykonavanim personalnich ¢innosti. Tyto ¢innosti plynou z povinnosti zameéstnavatele
dle pravnich piedpist. Nékdy mizeme personalni administrativé rozumét také jako perso-
nalnimu fizeni v uz§im kontextu. V managementu vétSiny organizaci prevlada toto pojeti

personalni prace pfiblizn¢ do pocatku 60. let 20. stoleti (Dvotakova, 2007).

Manazeti a personalisté maji jasn¢ definované role. Manazefi rozhoduji, koho pfijmou
a koho propusti. Personalisté jen zabezpecuji administrativu a nutnou agendu. Personalni
utvary nesou odpovédnost za administrativu spjatou se zaméstnanci a za personalni zalezi-
tosti. Ty museji byt v pofadku, naprosto v souladu se statnimi institucemi. Napf. pfijimani
novych zaméstnancd, pracovni smlouvy, Skoleni, evidence pro socidlni zabezpeceni

a zdravotni pojiSténi, odvod dan¢ z pfijmu a jiné (Dvotékova, 2007).

3.1.2 Personalni Fizeni

Toto pojeti personalni prace se zacalo objevovat uz pred druhou svétovou valkou hlavné
ve spolecnostech s dynamickym vedenim, expanzivni politikou a s velkym podilem na trhu
a Vv podnicich se silnymi tlaky na eliminaci konkurence. Za icelem dosazeni téchto cilt byl
peclivé vybiran pracovni kolektiv, ktery byl disledné formovan, organizovan a veden. Ve-
deni té€chto podniki si uvédomovalo, Ze zdroje konkurenceschopnosti a prosperity jsou
bezedné a ze timto zdrojem je lidska pracovni sila. Persondlni prace se stala profesionalni

¢innosti a zalezitosti specialistii (Koubek, 2015).

3.1.3 Rizeni lidskych zdroji

Prvnim ¢lovékem, ktery se zminil o lidskych zdrojich, byl zfejmé American Bakke v roce
1966. Poté Armstrong, ktery hlésal, Zze v podniku jsou lidé zcela klicovym zdrojem (Ar-
mstrong, 2015).

Organizace 1 jakykoliv jiny podnik mohou v potfaddku fungovat pouze tehdy, kdy se dari
shromazdovat, propojovat a vyuzivat zdroje (material) v souladu s informacnimi, financ-
nimi a lidskymi zdroji. Personalni fizeni, neboli fizeni lidskych zdrojl tvoti takovou ¢ast
tizeni podniku, kterd se soustfedi na vse, co se tyce ¢loveka, jako zaméstnance a vykonava-
tele prace. Tedy jeho vybér, ziskavani, formovani, organizovani, ¢innosti, jeho vysledky,
schopnosti, chovani a pfistup k praci, spolupracovnikiim, k podniku. Neméné dilezity je
jeho pocit uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlni a socialni rozvoj. Lidsky zdroj

ptredstavuje zdroj pro podnik nejhodnotné&jsi (Duda, 2008).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 19

Blize se vénuji fizeni lidskych zdroji v samostatné kapitole 4.

3.1.4 Rizeni intelektualniho kapitalu

Intelektudlni kapital tvoii zadsoby a toky nehmotnych zdrojt, tedy toky znalosti, které ma
organizace k dispozici. Celkovou trzni hodnotu podniku tvoti nehmotné zdroje (znalosti)

a hmotné zdroje, tedy penize a jméni (Armstrong, 2015).

Slovni spojeni intelektudlni kapital zazn€lo poprvé v 90. letech 20. stoleti a je chapéano jako
veskery nehmotny majetek organizace — schopnosti, dovednosti, znalosti, postupy, zkuSe-
nosti, vztahy. To vSe utvaii konkuren¢ni strategii a vyhodu a zvySujici hodnotu na trhu

(Dvorakova, 2007).

Nektefi zaméstnanci jsou zaméstnavateli povazovani za zdroj hodnot do budoucna. Lidé
V organizaci uméji tvofit inovace produktl i sluzeb, tyto inovace pak spolecnost odlisuji
od ostatnich, ¢ini ji unikatni a konkurenceschopnou. Zaméstnanci se stavaji pro vedeni
spole¢nosti jedineénym intelektudlnim kapitalem. Efektivni fizeni tohoto kapitalu vyzadu-
je, aby byl zméfen. Dfive smétovaly investice ze dvou tietin do hmotnych statkd, po revo-
luci se pomér otocil a pfevazuji investice do nehmotnych statki, jakymi jsou vyzkum a

vyvoj, rozvoj kompetenci, vzdélavani, internet a software (Dvotakova, 2007).

Nadnarodni organizace se snazi najit zpusob, jak fidit a méfit intelektualni kapital. Je ob-
tizné tuto oblast uchopit, protoze znalosti, zkusenosti, vyzkum, vyvoj, apod. uchopit tak

jednoduse nelze. Toto je zptisobeno dvéma faktory:

e Vlastnikem intelektuality, znalosti a bystrosti je ¢lovek a ten je n€kdy vice a nékdy
mén¢ ochoten tyto vlastnosti vyuZzivat ve firemni prospéch. Firma nedokaZze zajistit
vyuziti tohoto potencidlu naplno pro jeji uzitek. Pfi trvani pracovniho poméru
si mize eventualné zaméstnavatel oSetfit dané vysledky patentovym pravem. Firma
vSak nikdy nezjisti, zda je potencidl naplno vyuzit a nedokaze zabranit tomu,
ze i v piipadé znacnych investic do svého zaméstnance nevyuzije tento ¢lovek svij
potencidl poté v jiné organizaci.

¢ Intelektudlni kapital je unikatni pro kazdou organizaci. Problémem je, Ze neexistuje
trh intelektudlniho kapitdlu, ale i tak se lze pfi zvazovani budoucich perspektiv
opfit o pocitatelné nepiimé dikazy a lze hodnotit postupy a personalni politiku.
Naptiklad mize podnik sledovat, jaky Cas je vénovan rozvoji manazeri a jaky

je rozpocet na rozvoj firemniho managementu. Mizeme vypocitat fluktuaci, nebo
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zavislost mezi investici do manazeru a jejich produktivitou, sledovat ¢asovy vyvoj.
Pokud spolecnost zjisti, ze zaostdva za organizacemi s podobnym zamétenim, je

nutné piehodnotit vnitini politiku rozvoje a vzdélavani (Dvorakova, 2007).
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4 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

V 80. letech 20. stoleti se objevilo samotné fizeni lidskych zdroja, v téchto letech mluvime
také o zméné chovani a mysleni manazert. Za zakladatele povazujeme americké teoretiky
Charlese Fombruna s kolegy a Michaela Beera, taktéz s jeho spolupracovniky. Ve Velké
Britanii nasli spoustu pokracovatell, kteti jejich pojeti lidskych zdroji nejen rozvijeli a
vysvétlovali, ale také kritizovali. Autofi, jako napiiklad Guest nebo Storey, maji fizeni
lidskych zdrojti za model, zaloZzeny na unitarismu. Tedy, ze zaméstnanci 1 zaméstnavatelé
sdileji stejné zajmy. Dle téchto autort u fizeni lidskych zdrojii musi panovat vysoka odda-
nost a strategicky soulad. Lidé by neméli byt pfilisSné povazovani za naklady, ale spise

za aktiva (Armstrong, 2015).

4.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii miizeme definovat jako uceleny, integrovany a strategicky p¥istup
k lidem pracujicim v organizacich. Z hlediska pfistupu manazeri jsou vyuzivany schop-
nosti, usili a oddanost zaméstnancti takovou praci, ktera zajisti organizaci dlouhou a per-

spektivni budoucnost (Armstrong, 2015).

4.2 Cile tizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je, aby byla organizace schopna diky svym zamést-
nancim dosahovat svého planu a aby byl podnik veden spravnym smérem (Armstrong,

2015).
Mezi cile fizeni lidskych zdroji patfi:
e Podpora dosazeni cilti spolecnosti tvorbou strategii lidskych zdroju v souladu
se zaméfenim organizace,
e rozvoj kultury pracovniho prostedi k dosazeni vysokého vykonu,
e Obstarat organizaci kvalifikované, talentované a oddané zaméstnance,
e dé¢lat maximum pro zdravé a pozitivni pracovni vztahy a tvofit divéru mezi vede-
nim a zaméstnanci,

e podpora etického pristupu k vedeni zamé&stnanci (Armstrong, 2015).
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4.3 Charakteristika a odliSnosti Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroju je vzdy strategické, rozmanité, orientovano na angazovanost a od-

danost. Lid¢é jsou aktivum — bohatstvi a tak je s nimi také zachazeno (Armstrong, 2015).
Rizeni lidskych zdroj se li§i od star§i koncepce personalniho fizeni hlavné témito znaky:

e Strategicky pfistup ke vSem personalnim ¢innostem, cilem je dlouhodoba perspek-
tiva a jsou brany v potaz dlouhodobé dopady vSech rozhodnuti tykajicich se perso-
nalni prace

e Orientace na externi faktory utvafeni a formovani pracovnich sil organizace, zajem
o vnéjsi okoli podniku, trh prace, Zivotni prostfedi, vyvoj....

e Personalni ¢innost jiz neni tkolem odbornych personalistl, ale kazdodenni naplni
prace vSech zaméstnancl na vedoucich pozicich. Jednotlivi vedouci maji ke svym
podfizenym blize, nez personalni utvary, které poté vice plni roli organiza¢ni, kon-
trolni a poradenskou.

e Vedouci pracovnik personalniho oddéleni je ¢asto ¢lenem nejuzsiho vedeni spolec-
nosti

e Tvorba vyborné zaméstnavatelské povésti firmy (Koubek, 2015).

4.4 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt
Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji patfi:

e Tvorba souladu mezi strukturou a poctem pracovnich tikolii a pracovnich mist, aby
pracoval spravny €loveék na spravném misté a aby tento pracovnik byl pfipraven
adaptovat se na ménici se pozadavky jeho pracovniho mista. V poslednich letech se
tento pohled méni a naopak probihéd snaha o nalezeni spravné naplné prace pro da-
ného ¢loveka, aby byly jeho schopnosti maximalné vyuZzity,

e Optimalni vyuziti schopnosti a kvalifikace zaméstnancti,

e formovani idealnich mezilidskych vztahi, zdravych tymid a dobrych vztahi mezi
lidmi ve spolec¢nosti,

e rozvoj schopnosti, kariéry, osobnosti, tvorba pfiznivych pracovnich podminek,
to vSe smeétuje k vnitini spokojenosti a radosti z vykonané prace,

e respektovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani (Koubek, 2015).
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4.5 Modely Fizeni lidskych zdrojta

V této kapitole jsou blize specifikovany nasledujici modely fizeni:

4.5.1 Model shody (souladu)

Michigan Business School — Michiganska skola vytvofila jedu z prvnich teorii, ktera
se zabyvala fizenim lidskych zdroja. Predstavitelé této Skoly se shodli na nazoru, ze fizeni
a vedeni lidi ma byt v souladu se smérem, kterym se chce organizace ubirat (proto ,,model
shody*). Jejich dalsim nazorem bylo stanovisko, ze ke spravnému fizeni zaméstnanct je
nutno znat vhodné faktory, které na sebe navazuji a jsou provazany se strategii podniku —

vybér, vykon, hodnoceni, rozvoj, odménovani (Dvotakova, 2007).

Variantou modelu souladu jsou Stochastické modely, které jsou omezeny na podminky
USA. Forma 1 obsah fizeni lidskych zdrojii se méni v Case v zavislosti na momentalnich
strategickych potiebach organizace. Miizeme nalézt vztahy zéavislosti, ve kterych rizné
podnéty usti v systematicky a ptredvidatelny vliv mezi hodnotami, cili, zaméry vedeni

a mezi fizenim lidskych zdroji (Dvotrdkova, 2007).

4.5.2 Harvardsky model

Harvardsky model je poprvé zvefejnén Michaelem Beerem a jeho spolupracovniky v roce
1984. V¢érili, ze ,, V soucasné dobé okolnosti vyzaduji komplexnéjsi a strategictéjsi pristup
K lidskym zdrojum.* Také zdlraznovali, Ze je nutné zabyvat se fizenim lidskych zdroji
Vv dlouhodobéjsim horizontu a perspektivné a Ze je tieba pfistupovat k zaméstnancim jako
k eventualnimu aktivu, nez jako k proménlivym nakladiim. Jako prvni vyslovili, ze fizeni

lidskych zdrojti je prace liniovych manazeru.

Podle navrhu M. Beera a jeho kolektivu by fizeni mély charakterizovat nasledujici dvé

skute¢nosti:

e Liniovi manazefi maji vétsi odpovédnost za zabezpeCeni propojeni konkurence-
schopné strategie a personalni politiky,
e Ukolem personélniho utvaru je formulovat politiku lidskych zdroji tak, Ze se &in-

nosti fizeni lidskych zdroji vzajemné propojuji (Armstrong, 2015).

Harvardsky model tedy klade diiraz na zajmy vSech zacastnénych stran v organizaci a sna-

Zi se je spojit a sladit se zajmy a cili vedeni spole¢nosti (Reiche, Harzing, Tenzer, 2019).
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4.5.3 Kontextovy model

Tento model zohledniuje pasobeni okolnich faktorti (socidlni, politické...), jejichz vliv tolik
nezvazovaly jiné modely. Kontextovy piistup je o krok dal, kdyz propojuje okoli se systé-
mem fizeni lidskych zdroja. Vytvareni strategii lidskych zdroji probihd za ucasti mnoha
stran, kterych se zaleZitost tyka. Strany jsou ovliviiovany strategickymi rozhodnutimi (Cas-

toral, 2017).

V ramci kontextového modelu lze zménam v fizeni lidskych zdrojii rozumét jako reakci,
ktera vede k efektivni obchodni strategii. Aby byly reakce a ¢innosti v fizeni lidskych
zdrojii pfinosné, je tieba je pojmout v Sirokém kontextu. Naptiklad dvé spolecnosti, které
¢eli ve stejném okamziku socialnim, politickym, ekonomickym zméndm, nemusi reagovat
na tyto zmény stejnym zpusobem, jejich fizeni lidskych zdroji bude odlisné. Organizace

mohou volit rizné cesty k dosazeni pozitivnich vysledki (Reiche, Harzing, Tenzer, 2019).

Diky kontextovému modelu méame ucelengjsi pohled na strategicka fizeni lidskych zdrojt.
Tento model muze byt pro lep$i pochopeni velmi uziteény a to i z hlediska vyzkumu

V této oblasti v budoucnu (Martin-Alcazar a kol., 2005).

45.4 5-P model

5-P model predstavuje fungovani fizeni lidi v ramci péti prvkl, formuloval jej Schuler

v roce 1992.

e Pojeti lidskych zdrojii — pfistup organizace k lidskym zdrojim,

e politika lidskych zdrojt — praxe v souladu s cili organizace,

e programy lidskych zdrojii — umoznuji prosadit zmény, aby bylo dosaZeno cile,

e praxe lidskych zdroji — jednotlivé postupy sméfuji k naplnéni programu v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Jedna se o zabezpeceni lidi, fizeni vykonu, odménovani,
rozvoj...,

e procesy lidskych zdroji — metody a postupy, které jsou urceny k realizaci strategic-
kych plant v oblasti lidskych zdroju (Armstrong, 2015).

Autor tohoto modelu uvadi, ze vyhodou 5-P modelu je propojeni lidské ¢innosti se strate-
gickymi potfebami. V literatuie jsou tyto ¢innosti ¢asto uvedeny zvlast’ a oddélené. Je nut-
né nepodcenovat vliv persondlnich ¢innosti na chovani zaméstnance. Dulezité je zdlrazio-

vat vztahy mezi strategiemi a jednotlivou aktivitou (Schuler, 1992).
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45.5 Evropsky model
V roce 1993 vymezil Chris Brewster evropsky model fizeni:

e Okoli — zavedené prostiedi pravniho charakteru,

e cile —lid¢ jsou klicovym zdrojem cilti a spolecenské odpoveédnosti,

e zameéteni — kontext okoli, rozbor nékladl a vynost,

e zameéstnanecké vztahy — organizované i neorganizované pomoci odborti,
e vztahy s liniovymi manazery — sou¢innost a odbornost,

e role personalistii — odolnost, flexibilita, specializace.

Model Brewstera se 1i$i od jinych modelt zohlediiovanim pravniho prostiedi odbortil a spo-
le¢enské odpovédnosti. Mabey s kolektivem v roce 1998 shrnuli, Ze mezi charakteristické
rysy evropského modelu patii dialogy mezi socidlnimi partnery, dilezitost spolecenské
odpovédnosti, multikulturni organizace, podileni se na rozhodovani a neustalé vzdélavani

se (Armstrong, 2015; Mabey a kol., 1998).

Evropsky model boti hranice mezi zemémi a umoziuje se pohybovat v §irs$i geografické
a kontinentalni Grovni. Faktory, které jsou v jinych modelech povazovany za vnéjsi vuci
organizaci, jsou u tohoto modelu souéasti fizeni lidskych zdroju (Reiche, Harzing, Tenzer,
2019).

45.6 Tvrdy a mékky model

-----

lidskych zdroji zdlrazituje racionalni pfistup, stejné jako ptistup v ptipad¢é vSech jinych
zdroji. M&kké pojeti klade dlraz na komunikaci, pfistup, stimulaci a vedeni. Podle Kee-

noye se tato meékka a tvrda pojeti dopliiuji a nevylucuji se (Armstrong, 2015).

Jeden z britskych vyzkumui v osmi organizacich ukézal, ze rozdil mezi tvrdym a mékkym
pristupem k fizeni lidskych zdrojii neni tak propastny, jak néktefi poukazovali. Zavér toho-
to prizkumu ukazal, ze teorie a feCnické uméni kolem lidskych zdroji je mekké, realita
je takika vzdy tvrdé a zajem organizace znacné pievysuje z4jmy jedince. Ve vSech sledo-
vanych organizacich byly vidény pestré kombinace tvrdych a mékkych pfistupl. Tyto
kombinace byly pro kazdou organizaci unikatni a jedine¢né, faktory externiho a interniho
prostfedi firmy, kultura, strategie, struktura hraji nemalou roli v pfistupu K fizeni lidi

v organizaci (Armstrong, 2015).
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5 MANAGEMENT RIZIK

S rizikem se denné setkava kazdy ¢lovék, firma i organizace. U ¢lovéka se jedna napiiklad
0 riziko pozaru bytu, domu, riziko kradeZe ¢i havarie. Je pfirozené, Ze ¢loveék se snazi pied
témito riziky chranit. Riziko obnaseji 1 bézné kazdodenni situace, kdy vybér feseni vede
ke kladnému nebo zapornému vysledku. S rizikem je spojen i nakup akcii a investice (Ko-

recky, 2011).

Také podnik musi Celit rizikiim, jako jsou havarie, pozary, s naslednymi negativnimi dui-
sledky a taktéz se brani proti riziklim, ktera souviseji s podnikatelskou ¢innosti. Do téchto
rizik vstupuje organizace, ¢i podnik za Gcelem dosazeni zisku. Negativni dusledky rizika
muzeme znacit pojmy jako hrozba nebo ztrata. Vstup do rizika je dobrovolny, cilem jsou
pozitivni vysledky a vyuziti ptilezitosti. U té€chto typl rizik nemizeme jisté védét, zda se
pozéar nebo havarie uskutecni, nebo zda poroste hodnota akcii. Riziko je spojeno
S nejistotou o vyvoji v budoucnu. Z téchto divodu jsou kladeny vysoké naroky na rozho-

dovaci proces, jak se zachovat pii rizikové situaci (Korecky, 2011).

Ovlivnit budouci vyskyt pozaru nebo havarie mizeme jen do urcité miry, napiiklad zabez-
pecenim pomoci pozarniho hlasice, nebo pomalou obezietnou jizdou automobilem. Na-
sledku udalosti mizeme také tikat dopad. V téchto ptipadech je pouze negativni — Skoda,
ztrata.... Riziko s vyhradné negativnim dopadem oznacujeme jako Cisté riziko (Korecky,

2011).

Rizikové situace, do kterych vstupujeme za ticelem prospéchu a rozhodujeme se mezi né-
kolika moznostmi vyvoje, mizou vyustit ve prospéch i ztratu a znac¢ime je jako spekulativ-

ni riziko (Korecky, 2011).

5.1 Stanoveni kontextu managementu rizik

vvvvvv

a externi prostfedi. Shromazd'uji se informace, podklady i zkuSenosti. Po ukonceni je zna-
ma osoba klicova pro management rizik, dal$i Gcastnici a navod, jaky volit pfi ma-
nagementu rizik postup. Jsou zaznamenavany informace, kdo projekt inicioval, motivace,
informace, harmonogram a cile. Je sepsan seznam informaci, které chybi a postupné je

dopliovan (Korecky, 2011).
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5.2 ldentifikace rizik

Cilem identifikace rizik je najit co nejvice moznych rizik projektu, porozumét jim a popsat
je. Je tfeba najit co nejvice rizik i1 za cenu, Ze budou pozdé€ji vyhodnocena jako neadekvatni
a vyloucena, nez né&jaka rizika prehlédnout. Je tfeba smefovat pohled na hrozby — co se

muze pokazit, ale i na moznosti vylepSeni projektu — ptilezitosti. (Korecky, 2011)

Dilezité je zapojeni co nejvice stran do projektu. Kromé piimych ucastnikti jsou dileziti

také:

e Zakaznik — tyka se externiho projektu,

e interni piijemce vysledkl — tyka se interniho projektu,

e primy uzivatel findlnich vysledki projektu,

e hlavni dodavatel projektu,

e externi expert — z divodu posouzeni nezavislou stranou,

e interni expert — manaZer projektu, expert na management rizik, specialista na tech-

niku, finance aj.

V prubéhu identifikovani rizik podnécujeme tvofivost, interaktivitu a kreativitu. VSechna
identifikovand rizika zaznamename a ponechdme zapsana az do ukonceni projektu,
z divodu moznosti nahlédnuti v budoucnu. Mezi nejéastéji pouzivané metody identifikace
rizik patfi zejména brainstorming, rozhovory, diagramy piibuznosti, dotazniky, metoda

Delphi, checklisty, SWOT analyza aj. (Korecky, 2011).

5.3 Rizeni rizik
Oblast fizeni rizik — risk managementu je velmi obsahld. Zakladnimi okruhy, u kterych

muzeme mluvit o fizeni rizik, jsou hlavné:

e Havarie a pfirodni katastrofy,

e rizika souvisejici s ochranou zZivotniho prosttedi,

o rizika tykajici se financi (investice, pojisténi...),

e rizika na poli projekti,

e rizika obchodni (rizika strategii jak prodat, charakter produktu),

e rizika v managementu (podpora ze strany vedeni, zmé&na osob, rozpocet, zisk...).

Je dilezité znat n€kolik obecnych zakonitosti v oblasti fizeni rizik, abychom mohli mini-

malizovat riziko pfi podnikovych zménach nebo pfi pfipravenosti na piirodni katastrofy.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 28

Rizeni rizik je proces, pfi kterém se organizace snazi zastavit pisobeni stavajicich i budou-
cich faktord a ptichdzi s navrhem feSeni, kterd pomtzou snizovat u¢inek nezadouciho vli-
vu. Naopak umoziuji maximalizovat vyuziti piilezitosti piisobeni kladnych vlivii (Smejkal,

2013).

5.4 Pribéh fizeni rizik

Neodd¢litelnou soucasti fizeni rizik je rozhodovani, které vychazi z analyzy rizik. Po zva-
zeni vSech faktorti (socialni, technické, ekonomické...) management fizeni rizik vyviji
mozna opatfeni — regulacni a preventivni. Vybér optimélniho feSeni je kritickou fazi.
Na poc¢atku je vymezeni urovné rizika, poté jsou vyhodnoceny ekonomické naklady
na feSeni pro snizeni rizika, hodnoceni dopadu a ptinosi. Probiha také analyza dasledk
danych rozhodnuti. Poté nésleduje findlové rozhodnuti o realizaci opatieni a ¢innosti smé-

fujicich ke snizeni rizika. Kone¢nym vysledkem kazd¢ faze fizeni rizik je rozhodnuti

(Smejkal, 2013).

5.5 Analyza rizik

Pro provedeni analyzy rizik je tieba dokonale znat vnitini prostiedi organizace, technologie
a také okoli podniku. Analyza musi pokryt v§echny mozné havarijni stavy vcetné nasledka

uvniti nebo vné organizace. Pro tuto analyzu jsou dilezité havarijni a provozni fady, pokud

vvvvvv

Pro analyzu rizik je Casto vhodné pouzit jednu z metod, ktera slouzi k identifikaci rizik.

Mimo tyto metody zname 1 dalsi:

v

e Analyza prvotnich pfi¢in — RCA — metoda slouzici k podrobngjsi analyze rizika.
Dtlezité je poznat prvotni pfiinu, abychom nalezli opatfeni, které co nejvice za-
mezi hrozb¢.

e Analyza pficin a dasledkd — Ishikawa diagram — rybi kost — ,,hlavou* tohoto dia-
gramu je feSeny nasledek, na patef jsou napojeny kategorie pficin.

e Diagram vlivll — slouzi k popsani zavislosti za G¢elem zhodnoceni rizik, nebo po-
kud se rozhodujeme mezi vice alternativami. Diagram vlivl je vhodny pro vypatra-
ni dalSich rizik, ktera jiz znamé a identifikované riziko mutize ovlivnit anebo jej vy-

volat.
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e Analyza stromu udalosti — ETA — zkouma nasledné udalosti, které se vzajemné vy-
struktura, kterd znazornuje postupny vyvoj od spoustéci udalosti az k findlnimu vy-

sledku (Korecky, 2011).

5.6 Lidsky faktor jako riziko

Z hlediska vztaht k nebezpeci mohou byt osoby piimym zdrojem nebezpeci, coz je aktivni
funkce, mohou byt neziCastnéné nebo byt sprostiedkovatelem nebezpeci, coz jsou funkce
neutralni. Mohou byt také ptijemcem nebezpeci a v tomto ptipadé se jedna o funkci pasiv-
ni. Kdokoli mtize pti analyze rizik vystupovat v jednom okamziku jako pfijemce nebezpe-
¢i, v druhé etapé jako zdroj a v jiné analyze muze byt naprosto neutralni. V jedné etape
mize byt také ¢lovek piijemcem a zdrojem nebezpedi soucasné v jednom okamziku. (Ti-

chy, 2006)

Co se tyka vztah k riziku, mohou se lidé uplatnit ve Ctyfech situacich — pfijemci, nositelé,
hodnotitelé rizika a rozhodovatelé. Tyto osoby mohou byt jak vzajemné nezavislé, zavislé
Caste¢né nebo v pripadé, Ze jsou vSechny Ctyfi situace kumulovany u jedné jediné osoby,
mohou byt dokonale zavislé. Velmi zalezi na kontextu a vnimani nebezpeci. V zavislosti
na ¢ase se mohou vztahy k riziku a nebezpec¢i ménit u téZe osoby. V analyze rizik je dilezi-

té rozeznavat osoby:

e Ty, na kterych je dany projekt zavisly a je jimi zamé&mé nebo nezdmérné ovlivilo-
van za uc¢elem dosaZeni urcitého vysledku,
e Ty, na kterych je dany projekt nezavisly a je jimi také zdmérn¢ nebo nezdmérné

ovliviiovan, aniz tyto osoby chtéji dosahnout néjakého konkrétniho vysledku.

Prvni skupina se tyka osob, které na projektu néjak pracuji. Druhé skupina zahrnuje osoby,
s kterymi se obvykle nepocitd, uplatiuji se v projektu ndhodné (tyké se zejména vefejnos-

ti). (Tichy, 2006)

5.6.1 Pokles organiza¢ni efektivity

V organizacich ¢asto dochazi k situaci, kdy pracovnici na nizsich pozicich na problémy
pracovniky ve vyssich pozicich neupozorni. VSichni o problému védi, ale prakticky nikdo
o ném nechce hovoftit, natoz jej fesit. NejcastéjSimi divody jsou obava o misto, snaha ne-

pusobit si problémy, anebo zkratka jen pohodlnost. Pracovnici se obavaji o kariéru, maji
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obavy z negativnich reakci kolegii. Mysli si, Ze at’ uz na problém upozorni nebo ne, situace
bude stale stejnd. Maji uz zkusenost, Ze upozornénim na situaci se nic nezmeénilo a nevyfte-
Silo. Témto problémum fikame tiché, nehlu¢né, diky nim kleséa organizacéni efektivita. Me-
zi nejcastéjsi patfi:

e nejasné strategické postupy

o konflikty priorit

e neefektivni vedeni ze strany vrcholového managementu

e nevhodny styl fizeni

e $patnd vertikalni, nebo i horizontalni komunikace

e Spatnd souhra funkei mezi prodejem, nakupem apod.

e malo fidicich schopnosti

e nizka motivace pracovniki (Smejkal, Reis, 2013)
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK

V teoretické Casti bakalaiské prace jsem definovala riziko a popsala fizeni rizik v podniku.
Dilezité je védomi toho, ze ve vnéjSim 1 vnitinim prostiedi podniku vzdy existuji rizika,
kterym lze ¢astecné nebo Gplné predchazet vhodnymi analyzami a naslednymi opatienimi.
Rizik je nekone¢né¢ mnoho a béhem zivotniho cyklu podniku je nemozné se jim zcela vy-

hnout.

Lidsky faktor je pro organizaci nejhodnotnéjsi kapital, bez lidi nemuze jakakoli spole¢nost
fungovat a existovat. Kazdé vedeni firmy si musi byt védomé toho, Ze bez proskolenych
a spravné motivovanych zaméstnanct nelze zdravé podnikat a uspét v konkuren¢nim boji.
Ve druhé kapitole popisuji chovani lidi v organizaci, typy organizaci a jak funguji.

Rizeni lidskych zdroji je velmi obsahlym oborem, ktery jsem piibliZila v jedné z pasazi.
Jen spravné vedeni lidskych zdroji zajisti organizaci plnéni planu, pevné postaveni na trhu

a dobré jméno i do budoucna.
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7 CILPRACE A METODIKA

Tato bakalaiska prace fe$i mozna rizika a selhani pracovniki ve vyrobni firmé.

7.1 Cil prace

Cilem piedlozené prace je zmapovat a analyzovat soucasny stav a rizika lidského faktoru
V organizaci vyrabé¢jici obuv a navrhnout vhodné preventivni opatieni k predchazeni a eli-

minaci téchto analyzovanych rizik.

7.2 Pouzité metody
V praktické ¢asti prace budou aplikovany tyto metody:

e SWOT analyza
e analyza Human HAZOP
e analyza WHAT-IF.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

8.1 Zakladni informace o organizaci

Vybrana firma ma sidlo v Jihomoravském kraji, jedna se o vyrobni spolecnost. Organizace
je ¢eska, nema zahrani¢ni kapital. Jedna se o podnik s jedinym majitelem. Ve spole¢nosti
aktualné pracuje 61 osob (leden 2021), z toho 57 na plny pracovni Gvazek, Ctyfi lidé maji
uvazek zkraceny, a to na vlastni zddost. Tento podnik dodava své vyrobky hlavné na cesky
a slovensky trh. V minulosti, pted pandemickou krizi, byly vyrobky zasilany také zakazni-
kiim z Francie, Belgie, Recka, Bulharska aj. Firma spolupracuje s tuzemskymi i zahrani¢-

nimi dodavateli.

8.2 ZaloZeni spolecnosti, historie

Spole¢nost byla zalozena v roce 2009 jako mala obchodni firma, dovéazejici do Ceské re-
publiky $pi¢kovou a kvalitni ru¢né $itou obuv. Usp&nym rozvojem firmy se v roce 2013
aktivity rozsifily na prodej ponozek, podkolenek a puncoch. Po dvouletém prizkumu trhu
a hledani vhodnych kopyt, Sablon a materialti byla v roce 2015 zahajena vyroba vlastni
obuvi. Dal§im vyznamnym meznikem v rozsifovani aktivit spole¢nosti se stal rok 2016,
kdy firma zacala nabizet $iti obuvi na miru. Spi¢kova zakaznickd podpora, vstiicnost
ke klientim, sledovani nejaktudlnéjsich trendd, jako napt. barefoot (obuv ,,naboso®) jsou
hlavnimi pilifi.

V malém vyzkumném centru organizace se zaméstnanci soustfedi na programovani, ¢aso-
vé studie, tvorbu virtudlnich modeld. Vyviji se zde podrazky z riiznych materiali, zkouma-
ji se vlastnosti kiize, tvary kopyt, vhodna uzavieni obuvi, jako jsou naptiklad tkanicky,
suchy zip, cvoky, pruzné gumy, vyrab¢ji se prototypy a jiné. Pfed dvéma lety spole¢nost
zakoupila dvé $pickové 3D tiskarny, na kterych tiskne zejména podrazky k barefoot obuvi.
Na testovacim stroji je realizovana simulace chlize, zejména na pisku, kamincich a mokré
pudé. Tyto testy jsou vzdy vyhodnocovany nejdiive po deseti tisicich kroki, které¢ by mél
kazdy z nas denné¢ 1 ve skuteCnosti realizovat. VétSina obuvi, kterd projde timto testovacim
strojem, absolvuje minimaln¢ 100.000 krokl svizné a nepieruSované simulované chiize.
Poté jsou testy vzdy peclivé vyhodnoceny a jsou piijatd opatieni vyplyvajici z vysledkd,

probihaji oteviené diskuze, zmény a inovace.
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Spolecnost se soustiedi ve svych vyvojovych aktivitich také na experimenty s materidly
a také na postupy, které definuji fezny proces pfi fezani materidli pfi strojové vyrobé tak,
aby bylo dosazeno maximalni mozné efektivity procesu a hospodarnosti. Zadna &ast obuvi
nema tvar pravidelného obdélniku, Ctverce, apod., aby bylo mozné vyuzit takika 100%
materialu. V minulosti bylo investovano do strojnich zafizeni, kterd umoznuji pfesné na-
staveni. Postupem let, diky rlstu a stoupajici poptavce, bylo nutno tedy prechazet z 100%
rucéni vyroby i1 na vyrobu strojni. I v dneSnich dnech jsou vSak nékteré typy obuvi Sity
osobné rukou pracovnikii. Jedna se zejména o obuv na miru se specifickymi pozadavky
zakaznika, které se tykaji vysky obuvi, Sitky v kotniku a v oblasti prsti apod. Velmi pecli-

v¢ se také vyrabi obuv na miru pro hendikepované zakazniky a sportovce.

V duchu primyslu 4.0 firma zhotovuje také obuv s internim ndzvem ,na klic*“. Jedna
kymi pozadavky na material, findlni upravy a vcelku béZnou véci je dnes i umisténi jména

majitele na konkrétni misto vné nebo vevniti obuvi.

Firma bere v potaz i hospodarnost zbytkovych energii ze stroji, rekuperaci k vytapéni vy-
robni haly a celkovy koncept ekonomického zachazeni s energiemi v ramci pracovnich
provozu. Firma je schopna na pfani zdkaznika nastavit nejen samotny stroj, nastroj a tech-
nologii, ale ptizpusobit 1 pracovisté¢ podminkam daného provozu tak, aby bylo ekonomicky

vyhodné a hospodarné.

8.3 Organizaéni struktura firmy

Organizacni struktura firmy ma liniovy charakter, spole¢nost ma pouze jediného majitele
a zaroven jednatele. Podpisové pravo ma jest¢ za spolecnost prokurista, ktery pracuje
na postu ekonomického a personalniho feditele firmy. Jasna organizaéni struktura pak pfi-
spiva 1 k rozd¢€leni roli ve firm¢, definovani TOP managementu, sttedntho managementu
I definovani jednotlivych pracovnikii na pfedem danych pozicich. Graf struktury firmy je
pravidelné dopliiovan o nové pracovni pozice a kazda pozice mé ve struktufe spolecnosti
nejen jména a Cisla pracovnikd, ale diky celofiremnimu systému i tfipismennou zkratku —

napt. Pavel Drabek — PDK.
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8.4 Oddéléni Back office

Odd¢leni Back office ma za svého vedouciho personalniho feditele, ten je soucasné i Cle-
nem TOP managementu spolecnosti. Mezi zasadni vykonavané Cinnosti patii vytvoreni
plant pracovnich pozic nejen u podiizenych zaméstnanc, ale vSech oddéleni a pracovnika
firmy, tvorba a obnova informacni struktury dle aktudlni situace, fizeni vybéru zaméstnan-
cu, komunikace s personalnimi agenturami a partnery v oblasti §koleni pracovnikd. Mezi
dal$i aktivity patii péCe o firemni kulturu, tvorba dobrého jména spolec¢nosti z pohledu
zaméstnanct i firemnich partnerd, dliraz na spokojenost zaméstnanct, pravidelné aktuali-
zace firemnich komunikacnich néstrojt, aktivity souvisejici s feSenim stiznosti zaméstnan-
ci a fizeni toku informaci od TOP managementu pfes stfedni management az
Kk jednotlivym zamé&stnancum. Toto oddéleni ma na starost také piijimaci pohovory, rozvoj
firemniho vzdé€lavani, zabyvd se i trendy v hodnoceni a odménovani zaméstnanct.
V ptipad¢ krize, nebo pfirozené restrukturalizace, je fizen pocet pracovnikil na jednotli-

vych pozicich nebo jsou ukoncovany pracovni poméry.

Persondlni feditel v rdmci své kompetence zatadil zaméstnance souvisejici s vybérem, na-

borem, vzdélavanim a péci o zaméstnance do jedné pracovni pozice, a to specialista lid-

skych zdroji.

Pracovnik na této pozici fidi ndbor a vybér zaméstnancli na vypsané pracovni pozice, vede
pfijimaci pohovory, jedna s persondlnimi agenturami, vyhodnocuje vhodnost pfihlaSenych
kandidatd, tidi a planuje vstupni zaskoleni, aktualizuje jednotlivé pracovni pozice a speci-
fikuje je s ptislusnymi nadfizenymi. Celé firemni siti jsou poté podany informace o novych
pracovnicich a o jejich zarazeni. Tento specialista fesi také pfipadné ukonceni pracovniho
pomeéru s konkrétnim zaméstnancem, fidi aktivity souvisejici se vzdélavanim pracovnik,
zajistuje Skoleni, kurzy, odborné seminafe. Zabyva se také vyhodnocenim ¢innosti a efek-
tivity jednotlivych ttvard firmy a pofadanim vecirkd. Dalsi agenda souvisi s pfijmem za-
méstnancti, a V neposledni fadé se jednd o zdravotni prohlidky, Skoleni fidich, Skoleni

BOZP a pozarni ochrany.

8.4.1 Rizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci

Systém tizeni lidskych zdrojii ve zvolené firmé nejvice odpovida charakteristice kontexto-
vého modelu, ktery je popsan vyse v teoretické Casti. Spolecnost vklada usili do vlastni

strategie fizeni lidskych zdroji, avSak aktivné zapojuje 1 prvky ze socidlni oblasti, pruzné
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reaguje na politické, demografické a ekonomické trendy. V nizsi sféfe firmy je zde prakti-
kovan ptevazné mekky model fizeni lidskych zdrojt, je kladen dle smérnic a internich do-
kumentt diraz na komunikaci, pfistup, motivaci a vedeni zamé&stnanct, avSak v praxi ko-
munikace velmi pokulhdva. Od vedeni spoleCnosti maji fidici pracovnici jasné ukoly
a plany, vzdy je tfeba maximalné usilovat o splnéni pldnovanych cili. Z hlediska tizeni
lidskych zdrojti o slozeni tymi a po¢tu pracovnikti rozhoduje TOP management na zakladé¢
informaci od stfednich manaZert. Dle smérnic nikdy nesmi byt omezena vyrobni schop-
nost podniku, a proto je pravidelné sestavovan plan navySeni pracovniki v pracovnich ty-
mech, anebo naopak (v soucasnosti) je rozhodovano o redukci zaméstnancti, navzdory to-
mu, ze na nékterych pozicich jsou zaméstnanci i v tomto obdobi zna¢né pietizeni a nedélaji
tedy praci tak peclivé, jak je tfeba dle platnych postupl. Praci si logicky zjednoduSuji
a obchézeji n&které kroky z diivodu ¢asové tisné. Rizeni lidskych zdroji je v kompetenci
personalniho feditele, ktery ma na starost vybér zaméstnanct, jejich zapracovani, Skoleni,
rozvoj, ocenéni a pripadné ukonceni pracovniho poméru. Firma je novym zaméstnanciim
vzdy oteviena, vSechny zaslané Zadosti o misto jsou peclivé uchovany a archivovany
na personalnim odd¢leni. Kazdy zaméstnanec, ktery doporu¢i vhodného nového pracovni-
ka a tento pracovnik je ve firmé zaméstnan vice jak 12 mésict, obdrzi po roce jeden svij

primérny mési¢ni plat jako bonus za ptivedeni perspektivniho ¢loveka do firmy.

V ptipad€ oficidlné vypsané volné pracovni pozice vybér probihd vzdy individualné. Na-
ptiklad vybér zaméstnance na pozici ,,Pracovnik obchodniho useku®. Fluktuace na ob-

chodnim oddéleni je vyssi z divodu velkého tlaku na vysledky a obrat.

8.4.2 Vybér zaméstnanci

Nabor nového potfebného zaméstnance vychdzi z potieb dané¢ho oddéleni a analyzy tfedite-
le obchodu. Navrh je ptedlozen na porad¢ vedeni, a pokud jsou argumenty povaZovany
za opodstatnéné, je zamé&r schvalen. Nasledné je utvofen vhodny profil kandidata a ten
je prezentovan na webovych strankach firmy a na firemni nésténce na frekventovaném
misté u jidelny. VSichni zaméstnanci tedy poZadavek na nového zaméstnance shlédnou
a mohou ptipadné doporucit vhodného kandidéta a tim v budoucnu ziskat i odménu za no-
vého zaméstnance. Pro spolec¢nost neni jednoduché najit vhodného zaméstnance zejména
na pozice vyzadujici uzsi specializaci nebo specifické znalosti, jako napf. programator,
vyvojart... V ramci firmy se také né€kolikrat udéla situace, Ze na danou ,,vyssi* pozici byl

vybran zaméstnanec, ktery jiz ve spolecnosti pracuje na pozici niz$i. Napiiklad pracovnik
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vyroby se znalosti ruStiny nastoupil do obchodniho useku. Pro firmu je jist¢ vzdy pfinosné,

kdyz se o misto uchéazi nékdo, kdo firmu a jeji portfolio jiz zna.

Vybér zaméstnance probiha vzdy ve dvou kolech. V prvnim kole jsou na zakladé zasla-
nych zadosti vybrani zajemci. Poté, kazdy v jiném terminu, jsou pozvani na pohovor
do sidla spole¢nosti. Jedna se o klasicky ptijimaci pohovor s personalistou, kdy je predsta-
vena spole¢nost, cile, vize, je pfiblizen obchodni tym a jeho kazdodenni népli. V ptipadé

pracovnika obchodniho useku muze napli prace vypadat nasledovné:

e Péce o stavajici zdkazniky, obsluha e-mailové posty, zékaznické linky,

e evidence objednavek, poptavek, evidence v systému,

e Seznamovani se s novymi lidmi i zdkazniky, respekt k firemni kultute,

e sluzebni cesty, ucast na veletrzich, seminéatich, Skoleni, vzdélavani,

e Seznamovani se s obecnymi i technickymi tématy, které se tykaji vyroby obuvi,

e navrhovani inovaci, novych feseni.
Zajemce o uvedenou pozici by mél prokdzat své minimalni ptedpoklady pro tuto préci:

e SSnebo VS, obor ekonomicky, textilni, obuvnicky, design obuvi apod.,
e znalost prace na PC, MS Office,

e znalost anglického, némeckého, popt. jiného jazyka,

e zakladni orientace ve vykresové dokumentaci,

e komunikace s tymem i zakazniky,

e RP skup. B, &isty trestni rejstiik.

Poté je uchaze¢ seznamen s dal§im postupem. Po prvnich pohovorech jsou do dalSiho kola
pozvani uchazeci, ktefi spliuji poZadovana kritéria, a jejich zdjem o praci trva. Ve druhém
kole je jiz ptitomen feditel obchodu, ktery poté doporuci vhodného uchazece. Vybranému
kandidatovi je nabidnuta pracovni smlouva a platebni vymér. Pokud se uchaze¢ domluvi
S personalistou na vSech podminkach spoluprace, je pracovni smlouva obéma stranami
podepsana, nastaven plan Skoleni, zapracovani, zajiSténi vSech pottebnych dokladi a po-

tvrzeni k vykonavani pracovni pozice, na kterou je zaméstnanec piijat.

8.4.3 Prace a hodnoceni zaméstnancu

Po pfijeti zaméstnance nasleduje proces uvedeni do firmy. V ptipad¢ novych zaméstnanct

je vzdy pocatkem mésice odeslan vSem pracovniklim hromadny e-mail o novych zamést-
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nancich, je uvedena pracovni pozice, kontakt, zkratka jména a osobni ¢islo. Novy zamést-
nanec je také dopInén do interniho firemniho systému, je aktualizovana i organizacni struk-
tura. S novymi zaméstnanci probihaji pravidelné pohovory po kazdém meésici ve zkuSebni
dobé, nasledné je oboustranné zkusebni doba zhodnocena. Po tomto rozhovoru je prodlou-
Zena pracovni smlouva na rok, ¢i dobu neurcitou. Ve vyjime¢nych ptipadech se jiz stalo,
ze vysledky prace neodpovidaly pozadavkiim spole¢nosti a ve zkuSebni dobé byl pracovni
pomér ukoncen. V soucasné dobé se také jiz vicekrat udalo, ze zaméstnanec odesel ve zku-
Sebni dob¢ sam na vlastni zadost. Diivodem byly vétSinou vyhodnéjsi platové podminky,

dojezdova vzdalenost a jina kultura prace.

Jednou ro¢né je vSem zaméstnancim zaslan dotaznik spokojenosti s praci, jeji naplni,
ohodnocenim, benefity apod. Poté jsou vedenim firmy dotazniky vyhodnoceny, ptipadné
jsou pfijata nova opatfeni a zmény. Hodnoceni zaméstnanct probiha v rdmci jednoro¢nich
pracovnich pohovort s vedoucimi jednotlivych oddéleni. Cilem téchto ro¢nich pohovori
je dat zpétnou vazbu nadfizenym a prenesené i vedeni firmy o problémech pracovniki,
naladé na pracovisti, problémech, pozadovanych zménach. Od zaméstnanct je oekavano
i feSeni mzdovych otazek, pracovnich ¢innosti a jejich koordinaci, ptesun aktivit v ramci
zlepsovani fungovani jednotlivych oddéleni. Vitany jsou jakékoli napady, jak firmu posu-

nout K lepsi prezentaci v o¢ich zakazniku a jak dale budovat dobré jméno.

U prilezitosti hodnoticich pohovori vedouci rozdavaji individualni bonusy, odmény ty-

muim a jednotliveim.

Hodnoceni je vzdy vedoucimi zaznamenavano a pfedano k vy$§imu managementu, ktery
se v ramci celofiremnich setkani vyjadiuje k nejéastéjsim dotazim a pozadavkim. Nékteré

otazky jsou zodpovidany ptfimo majitelem spolecnosti.

Béhem celého roku je mozné zasilat formou on-line formulafe anonymni dotazy, popiipadé
kazdy zaméstnanec miize svlij dotaz ¢i pfipominku vlozit do schranky duavéry. V ramci

spolecnych akci jsou dotazy zodpovézeny.

Rozvoj a vzd€lavani zaméstnancl jsou dobrovolné volitelné pro vSechny. Jedna se zejména
0 seminafe, skoleni, online telekonference apod. V prostorach firmy se jedna predevsim
0 lekce angli¢tiny, které jsou zajistény rodilym mluvéim. VSichni zaméstnanci maji narok
zdarma na jednu, hodinu a ptl trvajici lekci tydné. Jedna se o skupiny s maximalnim po-

Ctem péti UCastnikd. Zajem byl zpocatku obrovsky, ale postupem cCasu zajem upada.
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S ohledem na aktudlni situaci a nutnost prace na home—office byly lekce anglictiny pieru-

Seny a vedeni prozatim neuvazuje o jejich obnoveni (inor 2021).

Kazdy zaméstnanec ma pravo se zucastnit jednoho placeného seminare za pul roku. Fi-
nan¢ni rozmezi se 1i$i dle pozice. U nizSich zaméstnanct je hrani¢ni ¢astkou 5.000,- K¢
za jeden kurz. U vys$ich manazert je hranici 30.000,- K¢. Tyto seminéie a webinaie jsou
aktualné online velmi vyuzivany. Nyni se jedna zejména o seminate zaméiené na zdokona-
leni pracovnich procest. Vedeni vSak jiz uvazuje o jejich zruseni (inor 2021). Divodem

jsou planované uspory.

V minulych letech byly potadany dny otevienych dvefi, byli zvani odbornici z fad obuvni-
kd, designéru, producenti nekonven¢nich materialti, odbornici z oblasti IT a konstrukce.
Na tyto akce jsou zvani také zakaznici. Pro tyto akce slouZi reprezentativni showroom, kde
je na obrazovce 1 vzorcich pfedvedeno zaméteni a ¢innost firmy, ale otevien je samoziejmée

cely vyrobni prostor i kancelafe.

8.5 Komunika¢ni kanaly v podniku

Na ucelenou komunikaci ve firmé je kladen dle popisti v internich dokumentech a smérni-
cich zna¢ny diiraz, avSak ve skute¢ném provozu jsem vidéla velké rezervy. Novy zamést-
nanec je vzdy dukladné proskolen a informovan o vSech zptsobech predavani informaci
uvnitf spolecnosti. Zakladni je ustni preddvani informaci. Tyka se zejména vedoucich pra-
covnikl smérem k zaméstnanctim, taktéZ informaci od majitele smérem ke v§em zamést-
nancum, ten vSak radéji voli cestu e-mailu. Dle vnitropodnikového kodexu je zakladem
neformalni komunikace, vSichni zaméstnanci si zdsadné tykaji a zdravi se, at” uz se jedna

0 pracovnika dilny, manaZera, ¢i majitele.

Pro firemni Gcely slouZi taktéZ telefonicka komunikace. Kazdy zaméstnanec ma dle vnitro-
firemniho kodexu narok na mobilni telefon a kazdy mé na svém pracovnim stole pevnou
telefonni linku. Posledni ¢tyicisli je Cislo zaméstnance. Telefonickd komunikace je jednim
ze zékladnich prvka firemni kultury a komunikaci je ze strany vedeni doporuceno vést

bez zbyte¢ného ,,okolkovani®.

8.5.1 E-mailova komunikace

E-mailova komunikace je pilitem pro firemni sit’, pomoci e-mailu je stale pfenaSeno nejvi-

ce informaci souvisejicich s kazdodennimi ¢innostmi ve firme¢. VSechny dulezité a vy-
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znamné udalosti jsou vzdy feSeny i formou e-mailové komunikace. Nejrizngj$i druhy
schiizek s rozli¢cnymi tématy (obrat, ziskovost, covid-19, plan...) jsou avizovany nejcastéji
pravé e-mailem, kdy zprava je automaticky zkopirovana do sdileného podnikového kalen-

dare a zobrazi se v aktualni ¢as na PC jako pfipominka vSem, kterych se schlizka tyka.

8.5.2 Webové stranky spole¢nosti

Webové stranky firmy slouzi hlavné pro prezentaci spolecnosti navenek, jako komunikaéni
zdroj informaci, je zde popsana strategie, vize, moznosti vyroby, pfehled sortimentu a jsou

zde také zverejnovany volné pracovni pozice pro uchazece.

8.5.3 Interni webova sit’

Od roku 2015 funguje ve firme vnitropodnikova sit’ Intranet. Sit umoznuje sdileni infor-
maci formou diskuznich ¢lankt. Jednotlivd oddéleni maji vlastni sekce, kde jsou sdileny
¢lanky, dokumenty a informace. Jsou zde personalni novinky, nové zpravy z oboru, sekce
BOZP, popis benefitd, pravidla pro ¢erpani dovolené, evidence nepfitomnosti a zastupitel-
nosti (nutno zlepsit), aktuality o déni ve firm¢ a je zde i objednavkovy systém dotovanych

obédu.

8.5.4 On-line komunikace

V disledku pandemie Covid-19 se naplno osveédcCily 1 dalsi zpiisoby komunikace. Toto
bylo dilezité pro obchodni zastupce, ktefi jsou rozptyleni po celé Ceské republice a také
pro zaméstnance pracujici z domova, ktefi nemohli absolvovat schiizky a porady. Nemohli
je absolvovat ani zaméstnanci pfitomni na svych pracovistich, protoZe v disledku epidemie
nebylo zadouci schazet se ve vEétsim poctu v jedné mistnosti. Pro tuto situaci byly a jsou
naplno vyuzivany nastroje Microsoft Teams a Skypové i video konference. Dotyénym pra-
covniklim jsou skupinové videohovory pfenaseny na jejich firemni notebooky a nejsou

tedy nuceni cestovat do sidla firmy, nebo se schazet v zasedaci mistnosti.
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9 RIZENI RIZIK VE VYBRANE ORGANIZACI

Rizeni rizik v uvedené spole¢nosti se mize tykat riznych oddéleni firmy. V souvislosti
s trhem prace je to ekonomicky a personalni sek a v ptipad¢ poklesu odbytu a prodeji
se tyka nejen oddéleni obchodu, ale celé spole¢nosti, protoze je ovlivnén hospodaisky vy-
sledek. Nelze opomenout rizika, kterd souviseji i s pfirodnimi faktory a rizikem, které ply-
ne z pozaru, povodné, elektrickych havarii a zésahti, kradeze, poptipad¢ jinym cizim zavi-
nénim. Mezi vyznamna rizika je tfeba zahrnout i politickd rozhodnuti souvisejici
s ekonomickou strankou hospodaieni, tedy zvysovani urokovych sazeb uvérd a kolisani
kurzti mén. Riziko se nachazi také v legislativnich zménach, jako je zvySovani dani, legis-
lativni naro¢nost, omezeni exportu v dusledku embarga, v neposledni fad¢ také aktualni
situace, kdy jsou feSena opatieni v piipad¢ poklesu svétové produkce kvili omezeni eko-

nomické ¢innosti souvisejici s praveé probihajici pandemii koronaviru.

Vsechna vyse uvedend rizika mohou podnik ohrozovat, a pokud neni zpracovan krizovy
plan a firma vykazuje nulovou pfipravenost na jakékoliv z téchto rizik, mize pak byt ne-
nadala udalost pro firmu az likvidacni. Na spoustu rizik se podnik Iépe ¢i hiife dokaze pii-
pravit. V ptipad¢ piirodnich katastrof i kradezi riziko dokaze pokryt vhodné pojisténi. Co
se tyka hospodarskych cykli, riziko dokdze snizit finanéni rezerva pro preklenuti pro firmu

nejhorsiho obdobi.

Jednatel spole¢nosti je toho nazoru, ze krize jakéhokoli charakteru a plivodu nelze vnimat
jen z pohledu ztrat a nutnych omezeni. Naopak zejména v celosvétovych krizich, jako
V soucasné dobé¢, vidi potencial v moznosti zmény toho, co bylo dosud zavedeno a Sanci
na rist a expanzi pfipravenych organizaci. V obuvnickém odvétvi to znamena fakt, ze spo-
leCnosti pfipravené na zménu mentalng, organiza¢ng, finan¢né i technologicky, mohou jisté
pomyslet na to, Ze z krize vyjdou silnéjsi, posilené a budou fungovat 1épe nez v minulosti.
V téchto dnech (leden, unor 2021) jsou obchody s obuvi uzavieny, lze tedy objednavat
pouze pres e-shopy. Majitel predpokladal prudky nartist obratu a prodejit po uvolnéni vla-
dou natizenych opatfeni a restrikci.

Pozn. Nyni v ¢ervnu 2021 se firma potyka s odlivem velkoobchodnich 1 maloobchodnich
zékaznikl a potyka se s existen¢nimi problémy. Zvazuje jiné zaméteni, poptipad¢€ 1 prodej

nékterych strojii a jejich nahrazeni jinymi.
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9.1 Management a rozhodovani

V piipadé jakéhokoli druhu krize se ujme funkce krizového manazera ptfimo jednatel pod-
niku. Vrcholovy management je krizovym tymem, ktery pfi jednénich schvaluje jednotliva
navrhovanad opatieni. Tato opatfeni jsou prezentovana piimo ke vSem zaméstnanciim
z diivodu urychleni toku informaci. Rozhodovéani probihd mimotédné, mimo standartni
terminy porad vedeni. Krizovy tym se schdzi nékolikrat tydné, dle potteby. Tak je tomu
naptiklad nyni (inor 2021), kdy jsou néktefi pracovnici v karanténé a fesi se veskeré pro-
blémy Vv disledku pravé probihajici pandemie koronaviru. Krizovy tym se fidi zejména
predem pripravenymi krizovymi scénafi, které jsou zpracovany na nejpravdépodobné;si
rizika, a to pisemnou formou. Jsou zpracovana také pisemna opatieni, diky kterym je moz-
né rizika sniZit. Jednotliva opatieni je nutné striktné dodrzovat, a to kdykoli béhem celého

procesu.

9.1.1 Definovani rizik
Rizika jsou rozd¢lena na Cista a spekulativni.

Cista rizika souviseji jen s negativnim dopadem na firmu. Spekulativni rizika souviseji

s urcitymi rozhodnutimi, ktera mohou mit kladny, ale i zaporny dopad na organizaci.
Co se tyka cistych rizik, podnik se zamé&fuje na tato rizika a hrozby:

e Povodné, zéplavy a Skody na majetku zptisobené vodovodnim potrubim,
e energetické havarie, vypadky siti, serverti, spojeni a hardwarového vybavent,
e pozary, manipulace s hoflavinami,

e nebezpeci kradeze a poskozeni majetku firmy, ijma na majetku tfetich osob.
Mezi spekulativni rizika miiZzeme zahrnout:

e Stagnace ekonomiky, pokles trzeb, obratu a ziskil, nasledné reakce vedeni na trzni
zmeény,

e Uspory nakladi, redukce pracovnikii,

e rozhodovani o investicich, které mizou vést v dobé krize k naskoku pied konku-
renci,

e spekulovani na finan¢nich trzich, ménové kurzy, investice do akcii,

e rozhodnuti tykajici se uvedeni novych vyrobkt na trh, inovace uspé$nych produktd,

stazeni a ndhrada neuspésnych (Korecky, Trkovsky, 2011).
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Vsechna rizika, kterd jsou uvedena vySe, pfimo souviseji s faizemi vyvoje spolecnosti
a jsou ovlivnéna pfimo ¢i neptimo politickou situaci, vladnimi nafizenimi a opatfenimi.
To, kam bude firma dale sméfovat, je odrazem strategie nejen v obdobi ristu, ale i v dob¢

poklesu.

9.1.2 Krizové scénare

Vyznamnym krizovym scénafem z pohledu celé firmy je ten, ktery souvisi s pozarem
a nebezpecim pii zachazeni s hoflavymi latkami na ptid¢é spolecnosti. Tato problematika
je feSena v BOZP a PO. Kazdy nov¢ piichozi zaméstnanec je ptfi uvodnim Skoleni sezna-
men s BOZP a zasadami pozarni ochrany. Poté je minimaln¢ jednou za dva roky dle platné
legislativy proskolen kazdy zaméstnanec. Kazdé oddéleni, vyroba i kancelafe, jsou vyba-
veny pozarnimi hlasici, hasicimi pfistroji, Iékarnickami a na sténach u Iékarnicek jsou pla-

katy s postupem prvni pomoci napt. pii zastavé dechu, krvaceni, zlomening.
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10 SBER DAT

Abych dokézala analyzovat rizika lidského faktoru, bylo nutné zaméstnance pozorovat,
vyslechnout a ptat se. Pracovniky jsem pozorovala pii jejich pracovnich ¢innostech, coz se
tykalo zejména oddéleni vyroby. U administrativnich pozic, které jsou uvedeny
Vv analyzach, jsem neprovadé¢la pozorovani, od téchto pracovniki jsem ziskavala informace
zejména pomoci rozhovoru a e-mailové komunikace. Zaméstnancim byly kladeny otazky
tykajici se jejich pracovni naplné, vytizenosti, spokojenosti a nespokojenosti, technického

zazemi, lidské povahy, vztahd s kolegy a nadfizenymi apod.

10.1 Zakladni poznatky

Prvotni prohlédnuti firmy mi umoznilo sezndmit se s pracovnim prostiedim a zvazit tak,
koho, kdy a na co se budu v nasledujicich tydnech ptat a co budu pozorovat. Pozorovala
jsem socialni prostfedi, vSimala si, jak zaméstnanci pracuji, jak hovoii se svymi kolegy
a lidmi z vy$siho managementu, jak obsluhuji stroje, pocitace a jak probihaji porady. Vidé-
la jsem, jaké jsou v organizaci stroje, jak funguji, jak jsou obsluhovany a jak se vyrabi stro-
jove i ruéné vysledny produkt. Bylo pfinosné pozorovat zaméstnance, kdyz o me védéli,
ale z vyzkumného hlediska pro mé bylo zajimavéjs$i pozorovat zaméstnance, kdyz o mé
nevédéli. Casto si totiz néktefi pracovnici, ne samoziejmé vsichni, praci zjednodusuji, ob-
chézeji pravidla a normy, bez svoleni upravuji nastaveni strojli, vénuji pracovni dobu né-
¢emu uplné jinému, nez je jejich napln prace, prodluzuji si obédovou pauzu. At uz je di-
vodem unava, nechut’ k praci, pfistup vedeni, bojkot, neuspokojivé financ¢ni ohodnoceni,
lakani kolegii apod., tak bylo zajimavé si uvédomit, Ze i1 kdyZ se firma na venek prezentuje
jako vstficna, se SpiCkovymi technologiemi, vzorovymi vztahy s obchodnimi partnery,
vCasnymi platbami dodavatelim atd., tak uvnitf spole¢nosti jsem vidéla zjevné problémy,
stfety, neshody, selhani lidi, komunikace i techniky. Pfi mém skrytém pozorovani, kdy
o m¢ zaméstnanci nevédéli, byla vyhodou jejich pfirozenost a vidéni toho, jak pracuji,
kdyz jsou nepozorovani a nekontrolovani. Plusem bylo, Ze tato organizace se jakékoli pro-
blémy snazila do doby vypuknuti pandemie ve vysSich pozicich fesit, ne vzdy vSak byly
poté ob¢ strany (nadfizeny 1 podfizeny) spokojeny. Bylo velmi zajimavé pozorovat, ze 1
kdyz nékteti zaméstnanci nemaji ur¢itou ¢innost v popisu své pracovni pozice, jsou vzdy
pfipraveni svym kolegiim pomoci, zistat v praci déle nebo poradit a podat pomocnou ruku.
Bohuzel ale toto nebyva nadiizenymi ocenéno a na poradach je casto ,,dusno®. Jednani

nadfizenych bylo jiz n€kolikrat diivodem, pro€ nejen tito zaméstnanci firmu opustili. V této
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firmé byli lidé, kteti se mnou mluvit nechtéli, ale i ti, ktefi mi ochotné odpovédéli na vse,
co jsem se ptala. Vzdy s mym pfislibem, Ze jejich jméno nebude nikde uvedeno. Nékdy
byly informace natolik osobni, nebo pro doty¢ného citlivé, ze jsem se rozhodla je v mé

praci nepouzit.

10.2 Techniky sbéru informaci

Mou prvni zédkladni technikou sbirani dat v organizaci bylo pozorovani, pfimo jsem tedy
pozorovala pracovni prostfedi, vnimala jsem praci stroju, praci lidi, jejich kondici, motiva-
ci a vzajemné vztahy. Zaméfila jsem se zejména na pracovniky vstupni a vystupni kontro-
ly, na obsluhu 3D tiskaren, na Svadleny. M¢la jsem moznost také nahlédnout do nékterych
dokumentil ke strojiim, do popisl pracovnich pozic, smérnic, do zapisti z porad, sluzebnich
cest. Druhou technikou byly rozhovory s jednotlivymi zaméstnanci, a to s pracovniky
ve vyrob€ i v kancelafich. V odd¢€leni vyroby se jednalo o vedouciho vyroby, pracovniky
u Sicich stroju, u stroji na fezani latek i kozenky, pracovniky lepeni obuvi, obsluhu 3D
tiskarny a o pracovniky ve vstupni i vystupni kontrole. Co se tykd administrativnich pra-
covnikil, hovoftila jsem s pracovnikem nakupu materidlu, s pracovnici v oddéleni prodeje,
s pracovnikem zodpovédnym za reklamace a s ucetni. Rozhovory probihaly pribézné,
zejména v unoru 2021, bohuzel kvili svétové pandemii nebyly poté na pidu organizace
vpoustény externi navstévy, proto jsem poté jiz s pracovniky nekomunikovala tvaii v tvar.
Nebylo realné mapovat prostiedi firmy, pouze jsem si telefonicky nebo e-mailem uptestio-

vala né€které poznatky.

Mezi mé nejcastéjsi otazky pattily tyto nasledujici:

Jak dlouho ve firmé pracujete?

Je vyfeSena zastupitelnost v ptipadé¢ vasi absence?

Jsou dodrZzovany smérnice? Vite o imysIlném poskozovani majetku spole¢nosti?

V ¢em vidite vase klady a zapory, ¢im jste pro firmu pfinosem, co umite, neumite?
Ktefi zaméstnanci jsou dle vas pro tuto firmu rizikem a proc¢? Jaké jsou nasledky?
Vnimate u nékterych stroji bezpecnostni riziko a je dodrzovano BOZP?

V které spolecnosti jste pracoval diive, ma tato oproti té predchozi vyhody, nevyhody?

Jste na své pozici spokojen? Byl jste na pocatku dostatecné proskolen?
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Pro¢ tohle dé¢late zrovna tak a ne jinak?

Jak Casto probihé tidrzba stroje?

Jak vam vyhovuje technické zdzemi, jaké jsou prednosti a nedostatky obsluhovaného stro-
je?

Jaké mate vztahy se svymi kolegy a vedenim, mate zde ptatele a nepratele?

Co vam na organizaci vadi, co byste zménil?

Zvazujete zménu prace? Proc? Znepokojuje vas vyssi fluktuace pracovnikti v tomto roce?

Byla jsem také svédkem nékterych velmi piijemnych, konstruktivnich rozhovoru, ale
i hadek mezi zaméstnanci, coz je obzvlasté pti takovém poctu lidi na pracovisti do urcité
miry pfirozené. Neni mozné, aby se vzdy vSichni ve svych nazorech shodli, dtlezité podle

meé je, dojit pokud mozno v klidu k n¢jakému vysledku, kompromisu, feSeni.
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11 AKTUALNI SITUACE V ORGANIZACI

Pro lepsi piedstavu o aktualnim stavu a situaci v organizaci jsem provedla SWOT analyzu,

ktera zahrnuje silné a slabé stranky firmy a identifikuje pftilezitosti a hrozby plynouci

ze vztahu spolecnosti k vnitinimu 1 vnéjSimu prostiedi.

11.1 SWOT analyza

V této tabulce vidime aktudlni SWOT analyzu vybrané organizace:

Tabulka 1 SWOT analyza

SWOT ANALYZA

Silné stranky

Slabé stranky

12 let zkuSenosti
dobré jméno
perfektni technické vybaveni

certifikace 1ISO 9001, 14001

jediny dodavatel na nékteré polozky
nedostate¢na kontrola zaméstnanct
nedostate¢na motivace zaméstnancl
vysoka fluktuace

nedostate¢na interni komunikace

hruby pfistup jednatele

Prilezitosti

Hrozby

Spoluprace s novymi dodavateli
Vstup na dal$i zahrani¢ni trhy
Investice do reklamy a propagace
Inovace stavajicich produktii
Nové trendy na svétovych trzich

Zlepseni interni komunikace

Konkurenéni tlak
Levna produkce z Asie
Legislativni zmény
Recese ekonomiky

Pokles odbytu v disledku pandemie

Silné stranky

Kromé dobrého jména, které si vybrand organizace si za roky své existence vybudovala,
patii k silnym strankam také perfektni technické vybaveni a proSkoleni odbornici, ktefi se
neustale vzdélavaji v novych technologiich. Timto si firma do obdobi vypuknuti epidemie

udrZzovala stabilni misto na trhu. Mezi dal$i vyhody patii certifikace ISO 9001 a 14001.
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Slabé stranky

Mezi slabé stranky zcela jisté patii znacnéa zavislost na jednom dodavateli u nékterych po-
lozek pottebnych pro vyrobu obuvi. Nyni, béhem pandemie, vznikaji potiZe s timto spoje-
né. Vypadky dodavek, ruseni smluvnich terminii, zhorSeni kvality apod. Slabou strankou je
také pristup k zaméstnanciim, jejich motivace (demotivace) a nedostate¢na kontrola pfi
vykonu jejich ukol a s tim spojené problémy pii vyrobé a vystupnich kontrolach. Spatna
interni komunikace je dlouhodoby problém, ktery je zalezitosti vedeni a jeho pfistupu
ke svym zaméstnanctim.

Prilezitosti

Velkou prilezitosti je jist¢ moznost spoluprace s dalsimi dodavateli. Proces ziskani nového
dodavatele je zalezitost né€kolika mésict, nebo 1 let, vzhledem k nutnym shoddm ve vykre-
sové dokumentaci, vzhledem k pozadavkim na kvalitu, terminy, design a vlastnosti. Firma
chce také vstoupit na dalsi zahrani¢ni trhy, kde vidi velky potencial, avSak je nutné pro tyto
plany ptijmout dal$i zaméstnance, poptipad¢ upravit popisy pracovnich pozic u téch stava-
jicich, ktefi pro dalsi praci jiz nemaji prostor. Bohuzel pandemie covid-19 tyto plany znac-
n¢ prekazila. Déale by spolec¢nost mohla jisté investovat do vhodné poutavé reklamy a také
se zamgéfit na inovaci starSich modelt. V dobé koronaviru organizace upustila od takového
sledovani a monitorovani trendd, jako dfive, zde by bylo vhodné se zaméftit na konkurenci

a jejich vyrobky z poslednich mésici.
Hrozby

V poslednich letech stoupl konkurenéni tlak, vzniklo mnoho firem podobného zaméteni.
Naopak zase nékteré spolecnosti v této dob¢ zanikly, lidé dali pfednost Casto levnéjsi obu-
vi, nejen z asijskych zemi. Uzavieni obchodl s obuvi a dal§im zbozim ustédfilo znacnou
ranu tomuto odvétvi, lidé kupovali obuv mén¢, a pokud koupili, byli ochotni investovat
méné penéznich prosttedkll nez diive. Ztratu zédkaznikl 1 recesi ekonomiky firma velmi

pocitila. (nor 2021)
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12 RIZIKA LIDSKEHO FAKTORU V ORGANIZACI

Analyzu rizik lidského faktoru ve vybrané organizaci jsem provedla pomoci metod Human
HAZOP a What If. Obé metody byly provedeny pomoci brainstormingu, skupinového na-
stroje pro generaci velkého mnozstvi navrhl a napadi. Do skupiny odbornikti jsem pozva-
la asistentku jednatele (znac¢ny pichled o déni ve firm¢é i mimo ni), obchodniho feditele
(mimo jiné ¢len krizového tymu), vedouciho vyroby a administrativni pracovnici
z personalniho odd¢leni. Prubéh i zavéry rozhovoru jsem si zapisovala a slouzily mi jako
podklad pro obé analyzy. Pti sestavovani analyz mi byly pfinosem také priibézné rozhovo-

ry se zaméstnanci a pozorovani pii praci.

12.1 Analyza Human HAZOP

Metoda Human HAZOP je analyzou nebezpec¢nosti a provozuschopnosti, umoziuje identi-
fikovat nebezpecné stavy, které¢ se mohou na zkoumaném stroji vyskytnout. Cilem je iden-
tifikovat odchylky, nasledky a rizika, kterd mohou nastat, projednavaji se otazky prevence
a navrhy opatteni. Proces identifikace nebezpeci provadi skupina odbornikl na nebezpeci,
aby prozkoumala, jakymi sméry se systém muze odchylit od svych zaméru a tim vytvofit
nebezpeci a problémy s provozuschopnosti. Analyza se provadi pfi setkani zucastnénych
osob, jsou projednavana klicova slova, poté je ustanoveno zavérecné doporuceni za ucelem

zlepSeni procesu. (Rausand, 2020)

Analyzu Human HAZOP jsem zpracovala na zékladé debaty s predstaviteli firmy, diky

pozorovani a rozhovorim se zaméstnanci. Méla jsem ptipraveny hlavné tyto otazky:

e Jakou ujmu organizaci mize zpusobit zaméstnanec v pfipadé neprovedeni ¢innosti?

e Jakou Ujmu organizaci mize zpusobit zaméstnanec v ptipadé netplného provedeni
¢innosti?

e Jakou ujmu organizaci miZe zpusobit zaméstnanec v piipadé poruseni posloupnosti
kroka?

e Jakou Ujymu organizaci muze zpusobit ¢innost zaméstnance provedena diive nebo

pozd¢ji?
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Tabulka 2 Hazop - Neprovedena ¢innost zaméstnance

Neprovedena ¢innost zamestnan-

Preventivni opat-

teli

opomenuti, ¢a-
sova tisen

terialu, pozdni
dodavka

ce Pticina Nasledek feni
zastupitelnost,
nevystaveni objednavky dodava- |nepfitomnost, |nedostatek ma- |kontrola, manual

- popis pracovni
¢innosti

nezpracovani objednavky klienta

nepfitomnost,
opomenuti, ¢a-
sova tisen

ztrata davéry
zékaznika, Spat-
né jméno

zastupitelnost,
kontrola, manual
- popis pracovni
¢innosti

nezauctovani ptichozi faktury

nepiitomnost,
opomenuti, ¢a-

opozdéna plat-
ba, Spatné jmé-
no, zména pla-

zastupitelnost,
kontrola, manual

nezadani zakazky do vyroby

e tebnich podmi- |- popis pracovni
sova tisen % :
nek ze strany ¢innosti
dodavatele
Zpozdéni doda-

nepfitomnost,
opomenuti, ¢a-
sova tisen

vek zakazni-
kim, navySeni
skladu materialu

zastupitelnost,
kontrola

nepfitomnost,

neprovedeni vystupni kontroly

opomenuti, ¢a-
sova tisen, ne-
chut’ zamést-
nance k préci

reklamace ze
strany zakazni-
ka, Spatné jmé-
no

A komplikace pfi
opomenuti, ¢a- w1 .
Cer vyrob¢ finalniho | zastupitelnost,
, , sova tisen, ne- . . ,
neprovedeni vstupni kontroly chuf’ zamest produktu, zpoz- |kontrola, sjedna-
oy déni dodavky ni napravy
nance k praci . o
. . . | zakaznikovi
(zjednodusent)
nepritomnost,

zastupitelnost,
kontrola, penali-
Zace zameéstnan-
ce, sjednani na-
pravy

(zjednodusent)
zastupitelnost,
nepiitomnost, |$patné jméno, | kontrola, spolu-
nevyftizeni reklamace zdkaznika |opomenuti, ¢a- |ztrata duvéry prace pracovnikll
sova tisen zakaznika pfinaprave a

prevenci

Dle mého pohledu je velmi dilezitd zejména vystupni kontrola a jeji disledné a peclivé
provedeni. Jeji Spatné provedeni miize vyvolat fadu néslednych potizi. Na stabilitu organi-
zace maji vliv 1 dal$i neprovedené tkony. Dulezité pro napravu jsou zejména kontroly,

zastupitelnost a peclivé popisy pracovnich ¢innosti (posloupnost krokii).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

53

Tabulka 3 Hazop - Netplné provedena ¢innost zaméstnance

Neuplné provedena ¢innost zamést-

Preventivni opat-

¢asova tisen

déna vyroba

Pticina Nasledek w
nance reni
kontrola, spravné
prehlédnuti, vétsi ndklady na | rozdéleni pra-
neuplna objednavka dodavateli opomenuti, piepravu, opoz- |covnich ¢innosti

vzhledem k vyti-
zenosti

Castecné zpracovani objednavky
klienta

prehlédnuti,
opomenuti,
casova tisen

ztrata divéry
zakaznika,
pozdni dodani,
pozdéjsi platba

kontrola, spravné
rozdéleni pra-
covnich ¢innosti
vzhledem k vyti-
zenosti

pendle ze strany

kazka

prehlédnuti, |dodavatele, rizi- y
ot s g . 9 kontrola, zména
Castecné zauctovani dokladu opomenuti, ko zmény pla- , ,

N Cer . . systemu prace

Casova tisenn | tebnich podmi-

nek
Y 11z , rodlouzeni do- | ,. e
piehlédnuti, prod-ou disledné cteni a
o , NS . daci lhtty,
zadani zakézky do vyroby ¢aste¢n¢ |opomenuti, . - kontrolav PC

" o pozdni dodéni, , ,

Casova tisen ous systému zakazek

pozd¢jsi platba

prehlédnuti, sniZeni kvality

opomenuti, finalniho vyrob- | pfisnéjsi kontro-
Caste¢na vstupni/vystupni kontrola | Casova tiseni, |ku, komplikace |la, dalsi pracov-

nedodrZeni pii vyrobé, Spat- |nik

postupu né jméno

, Spatné jméno .
opomenuti, pame J ’ kontrola zamést-
T N o ztrata zisku, .
neuplné vyfizeni reklamace casova tisen, 1o nance, informo-
prodélecna za-
neznalost vanost

Neuplné provedené ¢innosti a ukoly, vyplyvajici z jednotlivych pracovnich pozic jsou zpi-

sobeny nejcastéji opomenutim, prehlédnutim a také v disledku casové tisn¢€. U nékterych

pozic je dle mé, vzhledem k mnoZstvi zakazek, na misté piijmout dal$iho pracovnika, aby

byla eliminovana ptetizenost a selhani lidského faktoru.
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Tabulka 4 Hazop - Poruseni posloupnosti krokl zaméstnance

Poruseni posloupnosti krokti za-
méstnance

Pficina

Nasledek

Preventivni opat-
feni

Objednéni komponenta diive

spech, kumu-
lace objedna-
vek - levnéjsi

pfeprava, omyl

vys$si hodnota
skladu

kontrola, infor-
movanost, lepsi
planovani

Objednani komponentl pozdéji

opomenuti,
nedbalost,
ptehlédnuti

pozdni dodani
zakaznikovi,
penalizace, Spat-
né jméno, pokles
zisku

kontrola, lepsi
planovani

Castecna vyroba pred dodanim po-
ttebného materialu

nutnost vyti-
zeni stroju,
Spatné plano-
vani

finan¢n€ - navy-
Seni skladu, fy-
zicky - blokace
skladovych pro-
stor

diisledné plano-
vani vyroby

Vyroba pfed dodanim objednavky
od klienta

malo zakazek,
nutnost vyti-
zeni zamest-
nanct a stroju

navyseni skladu,
blokace prostor,
risk - zakaznik
nemusi poslat
objednavku

disledné plano-
vani vyroby, ko-
munikace interni
1 externi

Objednani ptepravy pied potvrze-
nim nakladky u dodavatele

spéch, kumu-
lace objedna-
vek - levngjsi
pteprava, omyl

penalizace ze
strany piepravni
firmy, chybéjici
komponenty do
vyroby

diisledné plano-
vani a komunika-
ce

Pti¢inou poruseni posloupnosti krokt je asto spéch a Spatna organizace jednotlivych kro-

k. Je dalezité peclivé planovat, tyto plany dodrZovat a vécné komunikovat o pfipadnych

potizich, hledat feSeni.
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Tabulka 5 Hazop - Cinnost zaméstnance provedend difve nebo pozdgji

Cinnost zaméstnance provedena

Preventivni opat-

Pozdni servis

zakaz investice
ze strany nad-

narocnost, rizi-
ko selhani stro-

o Yo Pti¢ina Nésledek .
diive nebo pozdéji feni
spech, tlak ze | poskozeni jmé- v s
, . , " o, zlepseni planu,
Unahlené rozhodnuti strany nadfize- | na, ztrata za- s
. , planovani casu
ného kaznika
« s oskozeni jmé-
Cekdni na Ea nav ’§eﬂli zlepsSeni planu
Pozdni rozhodnuti vhodny oka- 2, Havysent P plant,
V- nakladu, ztrata |kontrola
mzik . ;
zékaznika
opomenuti,
, zakaz platb . kontroly termint
Pozdni platba platby penale Y
ze strany nad- plateb
fizenych
opomenuti, vys$i finanéni

kontrola terminu
servisu, dusledné
dodrzovani

Pozdni zaslani nabidky klientovi

Casova tisen,
dlouhé rozho-
dovani

ztrata mozné
zakazky

fizenych je
s . obava ze se- | dfiv¢jsi finanéni | dodrZzovani termi-
Drivéjsi servis L . . . X .
lhani stroje investice nu servisu
opomenuti,

lepsi planovani
casu

Pozdni vyfizeni reklamace

opomenuti,
dlouhé konzul-
tace mezi pra-
covniky

poskozeni dob-
rého jména,
ztrata zékaznika

zlepSeni komuni-
kace mezi odd¢le-
nimi a pracovniky

Pozdni dodavka k zakaznikovi

opomenuti,
mozny pro-
blém pii vyro-
bé nebo pii
vystupni kon-
trole

poskozeni dob-
rého jména,
ztrata zékaznika

kontrola, zlepSeni
planovani

vvvvvv

navyseny
sklad, tlak ze
strany vedeni
na snizeni za-
sob

opozdéna platba
ze strany za-
kaznika

dodrZovani termi-
nt pozadovanych
zékazniky

Dftive provedené a ukvapené ¢innosti mohou organizaci velmi poskodit. Na viné je Casto

Spatna organizace Casu, pretiZzenost a tlak. Je tfeba kroky peclivé kontrolovat a organizovat

préci.
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12.2 Analyza What if

Analyza What if, neboli Co kdyZ je jednoducha metoda, kterd se pouziva pii rozhodovani,

jsou hledany mozné dopady a dusledky urcitych situaci, poté opatieni proti dopadim.

Analyzy se obvykle ucastni tym pracovnikt, kteti si kladou otazky, nebo ukazuji dopady

moznych situaci pomoci dotazu ,,Co se stane, kdyz....” (Managementmania, 2021)

Analyzu What if jsem zpracovala také na zaklad¢ rozhovoru s piedstaviteli firmy a na za-

klad€ pozorovani a diskuzi se zaméstnanci. Piipravila jsem si zejména tyto otazky:

Jakou Gjmu organizaci mize zpusobit jednatel spolecnosti?

Jakou jmu organizaci mize zpusobit pracovnik prodeje nebo nakupu?

Jakou Gjmu spolecnosti mlize zpusobit pracovnik recepce?

Jakou ujmu spole€nosti miZe zplsobit obsluha stroje?

Tabulka 6 What-if — jednatel

provedeno Spatné rozhodnuti

pokles trzeb, v
krajnim ptipadé
upadek

JEDNATEL
Co se stane, kdyz je... Diusledek Opatieni
poSkozeni jména, | Oteviené diskuze,

porady, informova-
nost, jednani s roz-
myslem

nezajem, ignorace navrhl k diskuzi

smétovani firmy
Spatnym smérem

nutnost komunikace

korupce

poskozeni jména,
upadek spolecnosti,

po poradé¢ s pravniky
peclivé piipravena
smlouva

Spatna strategie

pokles zisku, upa-
dek

sledovani konkurence,
informovanost, pro-
pracované plany a
vyhledy na dalsi ob-
dobi

nezajem o déni, ego, "diktatura"

Spatnd nebo zadna
rozhodnuti, pokles
trzeb

informovanost o dii-
sledcich, teambuilding
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Jednatel spolecnosti by se jednoznaéné mél vice zabyvat podnéty, podklady a nazory svych
zaméstnancl. Rozhoduje se velmi ¢asto sam, na zakladé svého tisudku a ndzor zaméstnan-
ce neni vyslySen. Tato chyb¢jici komunikace ze strany vedeni i vy$Sitho managementu

je jednoznac¢n¢ jednim z divodu vysoké fluktuace v organizaci.

Tabulka 7 What-if — pracovnik prodeje, nakupu

Pracovnik prodeje, ndkupu

Co se stane kdyz.... Diusledek Opatieni

nepresnosti v za-
kazce, odliv zakaz-

Spatna komunikace se zakazni- "o N . ,
p niktd, zména doda- | Skoleni

kem/dodavatelem

vatelskych podmi-
nek
nizké prodejni dovednosti pokles trzeb SkOkim’ motivacnt
odmény
o 2 . odliv zakaznik, . ,
neznalost vyrabéného sortimentu v zakaznitu Skoleni

poskozeni jména

dusledna kontrola,
planovani a Casové
rozvrzeni

pokles zisku, vyssi

Spatna cenova kalkulace néklady

ztrata davéry za-
kaznika, pfipadné | kontrola
navyseni skladu

Spatné zadani objednavky (mnoZstvi,
termin apod.)

Pracovnici prodeje a nakupu komunikuji se zadkazniky a jsou tedy velmi dulezitymi ¢lanky
v organizaci. Jejich chyba ovlivni prakticky vSechna oddé¢leni, od ekonomického az po
vyrobu. Je dulezité zaméstnance motivovat, odménovat, pipadné mize nékteré typy moz-

nych udalosti pokryt vhodné pojisténi.
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Tabulka 8 What-if — pracovnik recepce

Pracovnik recepce
Co se stane kdyz.... Disledek Opatieni
arogance poskozeni jména,

odliv zakazniku

Skoleni v komunikaci

nevpusténi navstévy

poskozeni jména

smérnice s postupy

Spatné komunikacni dovednosti

poskozeni jména

Skoleni v komunikaci

ignorace telefonata

kumulace pozadav-
ki, poskozeni jména

smérnice s postupy,
Skoleni

Pracovnik recepce je prvnim ¢lovékem, kterého ptimy spottebitel, nebo zastupce velkoob-

chodu v organizaci potka. Je tedy nesmirné dulezité pro dobré jméno firmy vystupovat

profesiondlné a prirozené. Nelze, a to na zadné pozici, pienaset své soukromé strasti

do pracovnich procest. Opét je na misté adekvatné pracovnika odméenovat a motivovat.

Tabulka 9 What-if — pracovnik obsluhy stroje

Pracovnik obsluhy stroje

Co se stane kdyz....

Dusledek

Opatieni

hrubé zachazeni

poskozeni stroje,
odstavka vyroby

kontrola, srazka ze
mzdy (oSetieno v pra-
covni Smlouv¢)

nedodrZeni posloupnosti krokt

nepiesnosti ve vyro-
bé, vraceni zpét z
vystupni kontroly

kontrola, proskoleni,
dodrZeni planu

neprovedeni vypnuti stroje na konci smény

vyssi nédklady na
elektfinu, opotiebeni
stroje

kontrola, centralni
ovladani elekttiny

nedodrzeni BOZP

zranéni

Skoleni, srazka ze
mzdy

nedostatecna pozornost

poskozeni zdravi,
poskozeni stroje,
vysoké zmetkovitost

odpocinek pted sme-
nou, dodrZeni piestavek

U pracovnikl obsluhy stroji je duleZité, aby material, ktery jim byl pfedan z pfedchoziho

opracovani, nebo z vstupni kontroly, byl fadn¢ dle platnych aktudlnich smérnic a postupt
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vyroben nebo zkontrolovan pted tim, nez se do stroje k dalsi vyrobé dostane. Pokud pra-
covnik obsluhy stroje nedodrzi platné postupy, poptipadé¢ BOZP, mizou byt disledky da-

lekosahlé, at’ uz je to ijma na zdravi nebo nedodani objednavky zakaznikovi vcas.

12.3 Vyhodnoceni a navrhy

Z uvedenych analyz plynou velké nedostatky zejména v komunikaci, kontrole, motivaci
zamestnancl a V planovani. Zaméstnanci obchodniho useku a nakupniho oddéleni Casto
nestihaji flexibilné a rychle reagovat na pozadavky zakaznikili, objednavky dodavatelim
jsou nékdy zasilany pozdé, kdy uz je sklad na tak nizké hlading€, ze je nutno pfeorganizo-
vavat naplanovanou vyrobu. Toto je nesmirné dulezité projednat na poradé vyssiho ma-
nagementu a zvazit opatieni, ktera vyplyvaji z mych analyz, tedy hlavné¢ komunikovat,
kontrolovat a planovat. Existuje sice interni portal i okénko ke komunikaci s vedenim, ale
V praxi situace vypada tak, Ze zaméstnanec a jeho nazor je upozadén a nedostava prilezitost
ke konstruktivni diskuzi. Jednani je jednostranné, kdy jednatel ma prvni 1 posledni slovo.
Na vedeni je zndt nejen nervozita ze soucasné situace na trhu, ale také neotevienost

k jakymkoli napadim.

Dle mé je komunikace ve firmé a jeji nedostateCnost mezi vyS$§im managementem a za-
méstnanci problémem, od kterého se odvijeji dalsi potiZze a udalosti negativniho charakte-
ru. Jednatel si neuvédomuje, Ze lidé a jejich kazdodenni prace, jejich know-how utvéreji
firmu. Hrubym, odmitavym pfistupem ze strany vedeni se jen prohlubuje nedivéra a ne-
chut’ zaméstnanct. Vysoka fluktuace, jak plyne z SWOT analyzy, svéd¢i o vnitinich pro-
blémech a nepomiize ani dobrému jménu, ani obratu. Pouze lidé¢, ktefi denné komunikuji
s klienty a dodavateli, pracuji na strojich, provadé&ji vstupni a vystupni kontroly, 1 vSichni
dalsi, ktefi kazdodenné na daném Useku pracuji, tak védi, co je tieba fesit, zmenit a projed-
nat. Novi lidé mohou sice perfektné zvladat svoji praci, ale dlouholety zaméstnanec a jeho
znalosti je jisté vice pfinosny. Nazor jednatele, kdy bez zajmu o danou problematiku roz-
hodne o dal$ich krocich, nemtize vést k ispéSnym implementacim zmén nebo k pozitivnim
vysledktim, které budou po tomto jednohlasném rozhodnuti nasledovat. Jednatel je 100%
vlastnikem a miize samoziejm¢e rozhodovat saim, bez porady s ostatnimi. OvSem pro bu-
doucnost firmy, obzvlasteé nyni, kdy se tézce zveda diky pandemii a ekonomickému propa-

du, neni rozhodovani jedince samotného dobrou volbou. Doporucuji zavést motivaéni od-
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meény pro zameéstnance, vysoce bych hodnotila pies¢asové hodiny (nejsou proplaceny) a je
tteba ocenit praci lidi, ktefi jednaji nad ramec svych kompetenci a povinnosti. Bude jisté
pfinosné zavést anonymni schranku, kam muze kterykoli zaméstnanec vlozit vzkaz

s navrhem na odménu pro svého kolegu nebo kolegyni, s pfipojenim stru¢ného divodu.

Rozhodné doporucuji klast diraz na komunikaci a tok informaci ve firm¢, at’ uz od vedeni
smérem k zaméstnanciim, ale i naopak od zaméstnancli smérem k vedeni. Jednatel musi
byt informovan a hlavné musi chtit byt informovan. Taktéz podfizeni museji byt informo-
vani o déni a realité ve spolecnosti, o aktudlni situaci, o obratu, planu, strategii a vizi. Za-
méstnanctim ma byt také umoznéno se k této situaci vyjadrit. Timto docilime konstruktivni

komunikace a jist¢ by zaméstnanci jednateli vice davétrovali.

Vedenti, které s prohlubujici se krizi v podniku, motivuje své zaméstnance strachem a na-
tlakem, prosté neni dobré vedeni. Toto chovani bych mohla klidn€ nazvat opovrhovanim
svych zaméstnancii. Je nezbytné udrzovat v praci pohodu. Je tfeba, aby si jednatel, popfi-
padé vedouci obchodu nasel ¢as na kazdého jednotlivého zaméstnance. Doporucuji zavést
pravidelnd osobni setkdvani, na kterych bude kazdy zaméstnanec moci fict, co ho trapi.
Poté se mliZze uspotadat 2x rocné firemni setkéni, kde mize kazdy oteviené piedlozit dotaz,
nebo piipominku k jednateli. Tim vznikne divéra, ktera ve firm¢ tolik chybi a zaméstnanci
budou védét, Ze vedeni ma zdjem na tom, co jeho podfizené tizi. Je tfeba zaméstnance in-
formovat o tom, co se za dané obdobi nepodafilo — je to stejné dilezité, jako pochvala smé-
rem Kk podiizenym za spéchy. Jednatel musi byt pfipraven na rovinu fici zaméstnancim,
co se za urcité obdobi podafilo a co méné. Do kuchyiiky, Saten i prostoru hlavniho vstupu
chodi vSichni, do kazdého z téchto prostor je vhodné umistit v papirové formé stru¢né in-
formace, at’ uz pozitivni nebo negativni. Diky témto informacim budou vSichni védét, jaky
problém je tfeba fesit, co je tfeba projednavat a co se naopak dafi je nutno vyzvednout
a pochvalit. Nelze samoziejmé jen utikat kuptedu, po kazdém ukonc¢eném projektu, popfi-
pad¢ u prilezitosti konce roku je spravné se sejit a neformalné oslavit, podékovat a poté
zalit pracovat na novych planovanych vécech. Firemni akce spousta zaméstnanct uvita,
ale jsou i takovi, ktefi upfednostni jiné soukromé aktivity v ramci svého kruhu rodiny nebo
ptitel. Netfeba z téchto akci d€lat povinnost, ale vzdy je dobré po takové akci informace a
par fotografii umistit na frekventované misto ve firmé&, aby zaméstnanci, kteti nebyli pii-
tomni, radi pfisli tfeba piisté. Ve firmé jsou zastaralé, ptivodné bilé malby, jisté by i reno-
vace vV tomto sméru pomohla firemni kultufe a zaméstnanci by se citili 1épe, barvy maji dle

nejriznéjsich priazkumt prokazatelny vliv na vykonnost. Ve firmé je posilovna, kterou
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muze vyuzivat pouze jednatel a nejvyssi predstavitelé. Urcité bych tyto prostory ve vyhra-
zenych Casech nabidla k aktivnimu odpocinku vSem zaméstnancum, zajisté i toto by po-
mohlo stmelit kolektiv a bylo by snizeno povédomi, ze vedeni je ,,mnohem vic, nez ostat-

ree

ni.

Je tfeba znovu propracovat systém, jak zaméestnance o déni ve spolecnosti informovat. In-
terni portal je ponckud zastaraly, aktualizace a nové informace nejsou jiz podavéany vcas.
Z rozhovora se zaméstnanci bylo naprosto jasné, ze se citi nejisti, neinformovani. Realna
informace, 1 kdyz tieba nepiizniva, je pro kazdého piijateln€jsi, nez nejistota a informace
zadna. Informace by mohly pfichdzet k zaméstnancim pravideln¢, naptiklad ve dvouty-
dennich intervalech. Tento report by mél byt vécny, strucny, ne piili§ dlouhy. Muze byt
zasilan emailem, uveden na frekventovanych mistech, jak je zminéno vyse, nebo na firem-

nim portalu.

U nejvyssich pozic doporucuji skoleni komunika¢nich dovednosti, zaméfit se na formovani
tymu a na zlepSovani vztahti. Je mnoho Skolicich center, dle referenci na internetu se jisté

podafi najit vhodny kurz.

Je tfeba zapracovat na vybéru dodavatell, aktualizovat smlouvy, podminky a v ptipad¢, ze
ma dana ¢ast vyrobku pouze jediného dodavatele, jak vyplyva z analyzy SWOT, udélat
maximum pro to, aby organizace nasla ndhradniho. EXistuji nejriznéjsi internetové portaly
na podporu obchodu a exportu, at’ uz ¢eské nebo zahrani¢ni, jisté i tady se najdou piinosné
a inspirativni kontakty a informace. Lze kontaktovat velvyslanectvi, ambasady, i tady je
mozné ziskat ptinosnd data a kontakty. Poptipadé doporucuji navstévu poptavkovych ser-
ver(, jako je epoptavka, business info, czechtrade apod. Nyni (inor 2021) se firmé& nedo-
stava zakladnich surovin, jako je kiize, usné, etikety, polystyrenové vypln¢ do kartonti
apod. Je tieba zmapovat trh, zda jsou tyto nedostatky surovin napti¢ globalnim trhem, nebo

zda se jednd o problém jednoho dodavatele.

Co se tyka kontroly, vykazovala také velké nedostatky. Chybi zejména cCas, ktery potiebuji
zamestnanci na vysSich pozicich ke kontrole svych podtizenych a taktéz Cas ,,navic*, ktery
je nutny pro zameéstnance na niz8ich pozicich, coz se tykéa hlavné vstupnich a vystupnich
kontrol. Urcité doporucuji, po peclivém zvazeni aktudlni situace v organizaci, pfijmout
v budoucnu dalsi pracovniky. Tim se néktefi souCasni zaméstnanci vymani z neustalého
stavu Casové tisn€, ocekavam, Ze dojde ke zkvalitnéni a zlepSeni kontrolnich procest

a odchylky budou podchyceny véas a véas i feseny.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 62

12.4 Potize v organizaci v disledku epidemie koronaviru

Béhem zpracovavani mé bakalarské prace se v organizaci uddlo mnoho zmén, bohuzel ne
pozitivnich. Ze stabilni, zavedené spole¢nosti se béhem par mésicu stala firma zna¢né ne-

stabilni a neduvéra zaméstnanca v dusledku neinformovanosti stale klesala.

Jeden z klicovych dodavatelti oznamil Gpadek, tudiz firma musela okamzité fesit, kde na-
koupi material pro dalsi vyrobu. Toto byl jeden z momentt, kdy firma pocitila, ze mit jedi-
ného dodavatele na nékteré komponenty neni pro ptipad krize nic pfijemného a ze tuto
situaci nelze fesit obratem. Jednoznacné chybél krizovy scéndf a plan pro tuto situaci.
V minulosti byla snaha najit ke specifi¢téj$im materidlim i dalSiho dodavatele, toto se bo-

huzel prozatim nepodatilo pracovnikiim dotahnout do konce.

Navzdory krizi a epidemii béhem zpracovavani mé prace z firmy odeslo 14 zaméstnanci,
coz je nejvice v historii firmy za tak kratké obdobi. N&ktefi z téchto lidi byli v organizaci
od pocatku a jejich znalosti budou firmé chybét. V disledku poklesu obratu byly vypsany
vybérova fizeni na pouze tfi z té€chto Ctrnacti mist. Préci si rozdélili stdvajici zaméstnanci,
tym to Castecné stmelilo, ale nejistota a obavy v lidech zlstavaji. Nékteti pracovnici byli
po odchodu svych kolegli velmi zahlceni praci, o navySeni mezd u téchto pracovnikii se

neuvazovalo.

Chyby vidim také v externi komunikaci. Organizace se tvaii, Ze nema Zadné potize, slibuje
terminy, které neni schopna dodrzet, slibuje vyrobu néceho, co vi, Ze neni schopna nyni
vyrobit. Dostava se tim do zaCarovaného kruhu, kdy neni z ¢eho vyrabét a brzy nebude
dle m¢ ani komu dodavat. V obchodnim oddéleni sili nejistota a frustrace z diivodu vypja-
tych rozhovort s velkoobchodnimi zakazniky. Krizova komunikace v podniku doposud
neexistovala, vidim prakticky nulovou pfipravenost na jakoukoli mimotéadnou situaci. Ve
smérnicich je spousta informaci, nékteré povazuji za ptinosné, bohuzel ale zaméstnanci
Casto nevi, ze smérnice na danou situaci existuje. Nevédi ani, kde smérnice hledat. Nelze
neustale t€Zit ze ziskané¢ho dobrého jména, je nutné si pozici neustdlou praci udrzovat a ne
cekat, Ze vSe pljde samo. Je tieba byt flexibilni, reagovat na aktudlni situaci na trhu, nelze
se tvafit, Zze vSe ,,néjak dopadne®. Pokud nebudou zavedena nova opatieni, aktualizace a
zmeény, je dle m€ za souc€asné situace vné 1 uvniti firmy nemozné organizaci na trhu udrZet.
Absence krizovych scénarti, Spatnd interni 1 externi komunikace, pfetizenost u nékterych

pozic a slaba motivace zaméstnanci. V tomto vidim nejvétsi nedostatky.
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ZAVER
Kazda organizace musi pocitat s potencialnimi riziky. Pokud jsou tato rizika identifikova-

na, analyzovana a jsou feSeny Kroky pro jejich snizeni, pak tato opatieni pomohou podniku

dale prospivat.

V teoretické Casti mé bakalarské prace jsem popsala fungovani organizace, vyvoj fizeni
lidskych zdroji a jakd podnikatelskd rizika mohou nastat. Tim jsem se dostala

K teoretickym zavértim, diky kterym jsem mohla pracovat na praktické ¢asti.

V tvodu praktické casti jsem popsala historii, soucasny stav a pomoci SWOT analyzy
i aktudlni situaci ve vybrané organizaci, poté jsem pomoci analyz Human HAZOP a What
if identifikovala rizika, kterd mohou u lidského faktoru nastat. Na zavér jsem uvedla vhod-
na doporuceni a opatfeni ke sniZeni analyzovanych rizik a nasledk, coz bylo cilem mé

bakalaiské prace.

Jednatel vybrané organizace spolu s vys§im managementem doposud dokazali pfekonavat
ptekazky a v€asnymi reakcemi a opatfenimi Celit veSkerym riziklim, ktera v prabchu let
firmu ohrozovala. Nékterd rizika lze ovlivnit jen velmi tézko, spolecnost v§ak miize zvazit
vSechny moznosti, jak riziko snizit na ptijatelnou urovei. Vzdy je tieba tato opatieni dobie
zkalkulovat, propocitat financni moznosti a zhodnotit vyvoj situace, zda se opravdu vyplati

investovat.

Vysledky této prace, véetné analyzovanych doporuceni, byly pfedlozeny jednateli a vedou-
cimu obchodniho useku ve vybrané organizaci. Vzhledem k aktudlni situaci, kdy se udalo
mnoho zmeén, nebudou navrhovand opatfeni projednavédna a zavaddéna (Gnor 2021).
V cervenci 2021 jsem obdrZela informaci od asistentky jednatele, Ze se vedeni spole¢nosti
nad mymi doporu€enimi na popud vedouciho vyroby zamyslelo a Ze vysledky mé prace
byly jednim z bodt, které byly projedndvany na kvartalni poradé. VéEfim, Ze organizace
aktualni nelehkou krizovou situaci zvladne a v budoucnu néktera navrhovand opatteni za-
vede. Jisté by bylo poté vhodné uvedené analyzy zopakovat a zhodnotit, zda a jak velkym
jsou navrhovana opatfeni pfinosem. Poté mohou byt opatieni upravena nebo z aktudlni

analyzy vyplynou opatieni nova.

Cilem mé prace byla analyza soucasného stavu v organizaci, navrh a zhodnoceni opatieni,

ktera povedou k optimalizaci feSené problematiky. Identifikovala jsem rizika, jejichZ zdro-
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jem muze byt lidsky faktor a navrhla jsem opatfeni ke sniZzeni dopadu téchto rizik. Cil pra-

ce byl tedy splnén.
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