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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem prace je formulovat doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdrojii béhem krize ve spolec¢nosti XY. Dil¢im
cilem prace je zjistit, jaké postupy pfi fizeni krize v oblasti lidskych zdrojt spolecnost vyuziva.

2.  Vyzkumné metody:

V avodu diplomové prace jsou sestaveny hypotézy. Poté nasleduje teoreticka ¢ast prace. Informace v teoretické
¢asti jsou ziskany studiem odborné literatury, ktera se zabyva problematikou Fizeni lidskych zdroji. Teoreticka
cast zejména popisuje a porovnava nazory a odborné poznatky jednotlivych autorti. Pro praktickou cast je
zvolena kombinace kvantitaviniho vyzkumu s kvalitativnim. Kvantitativnim vyzkumem je dotaznikové Setfeni,
které ma za cil zjistit nazory zaméstnancti na fizeni lidskych zdroji v soucasné situaci ve Spole¢nosti XY.
Dotaznik byl pfeddn vSem zaméstnancim, tedy celkem 180 zaméstnancim. Dotaznik obsahuje 25 otazek.
Dotaznik obsahuje plné uzaviené otazky (pohlavi, doba pracovniho poméru, zafazeni pracovnika), dale vétSinu
otazek, na které respondent odpovida zaskrnutim spravné odpovédi, ale ma i moznost se pod otdzkou volné
vyjadrit a n€kolik pln¢ otevienych otdzek. Dotaznik je vyhodnocen a vysledky jsou poté predstaveny a
interpretovany za pomoci tabulek a grafi. Druha ¢ast vyzkumu je polostrukturovany rozhovor s personalistkou
spolecnosti v délce 60 minut. Polostrukturovany rozhovor je sestaven tak, aby z jeho vysledkd bylo mozné urdit,
jaké postupy fizeni lidskych zdroji béhem krize Spolecnost XY vuyziva a jak je na krizi pfipravena. Vysledky
dotaznikového Setfeni jsou i zpétnou vazbou na to, jak si Spoleénost XY v této oblasti vede. Ve spole¢nosti
probéhl i rozhovor s GR, ktery vede krizovy tym. Cilem rozhovoru je zjistit, jak je spole¢nost na krizi
pfipravena, jak krizi feSi a jaké jsou jeji aktualni strategie. Diky dotaznikovému Setieni a rozhovoru
s personalistkou spole¢nosti je mozné uréit klady a zapory fizeni lidskych zdroji ve Spolenosti XY béhem
krize. Po vyhodnoceni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla sestavena SWOT analyza. B&hem
vyhodnoceni jsou porovnany informace z teoretické ¢asti s vysledky z Casti praktické a jsou ovéteny hypotézy.
Hypotéza, “H1: Soucasna krize ma negativni vliv na spokojenost zaméstnanci®, byla ovéfena vyzkumem
Vv praktické Casti a zaroven se s ni ztotoziuji autofi v Casti teoretické. Hypotéza, “H2: Zaméstnanci délnické
profese jsou vice spokojeni nez zaméstnanci THP*, byla ovéfena kvantitativnim vyzkumem v praktické casti a
vysledky jsou interpretovany grafy. Hypotéza, “H3: Informovanost u délnické profese je horsi nez u pracovnikli
THP®, je taktéz ovéfena kvantitativnim vyzkumem v praktické ¢asti a nasledné interpretovana grafem a
potvrzena. Hypotéza, “H4: Zamé&stnanci by s ohledem na druh soucasné krize uvitali vice pée v oblasti zdravi®,
byla ovéfena vysledky z kvantitativniho Setfeni a vysledky byly zpracovany do tabulky. Poznatky a
identifikované problémy z vyzkumu v praktické ¢asti jsou doplnény béhem diskuze o informace z teoretické
¢asti a na zakladé toho jsou formulovana doporuceni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z nabyti odbornych znalosti v teoretické ¢asti prace, kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu bylo
zjiSténo nasledujici. Spolecnosti XY se sv€tova epidemie dotkla, jelikoz letecky primysl byl epidemii
vyznamné zasazen. Spole¢nost predikovala snizeni odbéru hydraulickych pfistroju pro dalsi roky a
musela tedy zacit implementovat ve firm¢ riizna opatfeni. V ramci fizeni lidskych zdroji se jednalo o
zkraceni pracovni doby, zruSeni nékterych benefiti a zejména o propousténi zaméstnanct s cilem
uspofeni finan¢nich nakladt. Spolec¢nost propustila v roce 2020 celkem 40 zaméstnanct. Jelikoz ve
spolecnosti nastalo v roce 2020 mnoho zmén, byl zaméstnancim ptfedan dotaznik, ktery mél za cil
zjistit co nejvice informaci o krizovém fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti XY a pomoci tak
k identifikaci problémi a nalezeni pozitivnich stranek fizeni lidskych zdroju, tak aby bylo mozné co
nejlépe navrhnout pottebna doporuceni. Rozhovor s personalistkou spole¢nosti byl taktéZ sestaven tak,
aby bylo zjisténo co nejvice potfebnych informaci o krizovém ftizeni lidskych zdroji. Z rozhovoru s
personalistkou spolecnosti vyplynulo, ze Spoletnost XY byla pfipravena na krizi na zakladé
predchozich zkuSenosti, ale pfipravenost v podobé krizového planu spole¢nosti chybi. Spole¢nost
dokument nema a tidi se hlavné dle aktualni situace. To se projevilo poté i v dotaznikovém Setieni,
kde zaméstnanci uvadi nespokojenost s informovanosti. JelikoZ neni krize fizena podle planu, ktery by
spolecnost krizi provéazel od faze prevence, pocatku krize a jejiho feSeni az po vyhodnoceni. Absence
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krizového planu byla teda vyhodnocena jako nedostatek v krizovém fizeni lidskych zdroji. Horsi
informovanost zaméstnancli potvrzuje i personalistka, kterd uvadi, Ze obcCas vznikal v predani
informaci chaos. Celkové zvladnuti krize vSak hodnoti personalistka velmi dobfe. Spole¢nost
vyuzivala statni podpory, coz uvadi v rozhovoru i generalni feditel spolecnosti, a to ji pomohlo krizi
uspésné piekonat. Pozitivné lze hodnotit komunikaci personalistky, kterou hodnotili kladné i
zameéstnanci. Personalistka uvadi, Ze museli zavést opatieni, které byla nafizena vladou, a také
zavadéli dobrovolna opatfeni, jako je napf. Homeoffice. Zaméstnanci THP v dotaznikovém Setfeni
uvadi, ze jsou s praci z domova spokojeni. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci
problém. Zaméstnanci vnimaji negativné jak péci o celkové zdravi, tak i jejich duSevni zdravi.
Negativné zaméstnanci vnimaji informovanost ve spolecnosti. Pozitivné vyzniva, ze vétSina
zaméstnanci ve spolecnost veéfi a nemd v planu své zaméstnani ve Spolecnosti XY opoustét. Dale jsou
oveéfeny a potvrzeny vSechny stanovené hypotézy. Ze SWOT analyzy, ktera byla vytvorena diky
kvantitativnimu vyzkumu, kvalitativnim vyzkumim a prizkumem internich materiali, vyplynul
seznam silnych a slabych stranek spolecnosti a dale jejich pfilezitosti a hrozby. Silnymi strankami
spole¢nosti jsou jeji historie, tradice, kvalifikovani zaméstnanci. Slabé stranky jsou nedodrzovani
opatfeni nékterymi zameéstnanci, které bylo identifikovano z rozhovoru a personalistkou spolecnosti.
Spatné dodrzovani opatieni by mohlo zavinit rychlej§i §ifeni viru. Dal§i slabou strankou je
nedostatecnd pfipravenost na krizi a pomala reakce na zmény. Prilezitosti spole¢nosti jsou moznost
vyuziti statni podpory firem a vyuziti elektronické komunikace, kterd uSetii Cas piepravy na schiizky,
nebo dovoli pracovat zaméstnancim i z domova. Mezi hrozby patfi vladni opatieni, nedostatek
kvalifikované pracovni sily do budoucna a nutnost price v omezeném rezimu kvuli pandemii.
Vysledky SWOT analyzy byly také zakomponovany do navrhovanych doporuceni. Dale byly ovéieny
stanovené hypotézy, které byly vSechny potvrzeny. Potvrdila se hypotéza, kterd predpokladala
negativni vliv pandemie na spokojenost zaméstnanci. Hypotéza, ktera piredpokladala vétsi
nespokojenost délnikli nez technicko-hospodaiskych pracovnikti. Hypotéza, ktera predpokladala horsi
informovanost délnikl nez technicko hospodaiskych pracovnikd. A hypotéza, ktera predpokladala, ze
zaméstnanci oceni vice péce o zdravi zaméstnanci.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni byla ve Spolecnosti XY zjisténa nedostatecna
pripravenost na krizi. Spole¢nost nema aktualné zavedeny Zadny krizovy plan, kterym by se mohla
tidit. Tento dokument by pomohl vnést systém, zajistit v€asnou identifikaci hrozeb, piehled opatfeni a
zlepsit informovanost pracovnikll. Zejména d€lnici si st€Zovali na Spatné ziskavani informaci. Krizovy
plan je pro spole¢nost vytvorfen a piedstaven a je doporuceno, aby jej zaCala pouzivat okamzité. Dale
je ve spolecnosti identifikovana nespokojenost zaméstnancti s péci o jejich zdravi. V tomto obdobi je
kvuli pandemické situaci zdravi velmi dilezité a aktualni téma. Spole€nosti je tedy na tomto zékladé
doporuceno, aby se na zdravi svych zaméstnanct vice soustiedila. Je doporuceno, aby se snazila o péci
o dusevni zdravi pfispévkem na soukromou terapii. Pro spole¢nost je vytvoren letacek, na kterém se
zamestnanci dozvi o moznosti pifispévku na terapii od pojistoven a o moznosti pfispévku od svého
zaméstnavatele. Letacek bude vyvéSen na nasténce a také pfidan na intranet. Déle je doporuceno, aby
spole¢nost svym zaméstnanciim poskytla na konci roku vano¢ni bali¢ek, ve kterém naleznou vitaminy
na podporu imunity a tim pecovala i o jejich fyzické zdravi. Pfedpoklada se zlepSeni spokojenosti
S péci o zdravi a tim i celkové spokojenosti zaméstnanct. Dal$i doporuceni se tyka ponechédni benefitu
Homeoffice. V teoretické ¢asti je zjisténo, ze tento benefit je aktualnim trendem, ktery vyuziva 48 %
organizaci. Zaméstnanci jsou s nim spokojeni a z hlediska konkurenceschopnosti a spokojenosti
zamestnanci je ponechani benefitu vhodné. Dalsi doporuceni se tyka negativni motivace zaméstnancu.
Jelikoz néekteti zaméstnanci nedbaji dodrzovani opatieni, kterd mohou mit za nasledek Sifeni viru ve
spole¢nosti, je tato negativni motivace vhodna. Doporucuje se nejprve zaméstnance upozornit kritikou,
coz je prozatim jediné feSeni a poté pokud se bude nedodrzovani opakovat, dat zaméstnanci pokutu ve
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SUMMARY

1. Main objective:
Goal of the work is definition of recommendations in the area of human resources management in XY company.
Partial goal is find out which steps the company uses during crisis management in the area of human resources.

2. Research methods:

In the beginning part of diploma work hypothesis are constructed. Than theoretical part follows. In theoretical
part the informations are got through study of professional literature, which is interested in the area of human
resources management. Theoretical part especially describes and compares opinions and professional knowledge
of individual authors. For practical part the combination of quantitative exploration with qualitative is chosen.
Quantitative exploration is questionnaire investigation, which goal is to find out employees opinion about human
resources management in the current situation in XY company. Questionnaire was distributed to all employees,
therefore in total to 180 employees. Questionnaire contents 25 questions. Questionnaire contents fully closed
questions ( sex, employment period, employee position ), further majority of questions, which responder reply by
choice right response, but as the same time has possibility under the question to freedom express and a few fully
opened questions. The questionnaire is evaluated and results are than presented and interpreted with help of
tables and charts. Second part of exploration is semistructurated conversation with head of HR department in 60
minutes duration. Semistructured conversation is compiled to be possible from their results determine, which
steps of HR management during crisis XY company uses and how is prepared on the crisis. Results of the
questionnaire investigation are feedback how the company is successful in the area. There is a conversation with
company CEO which was carried out, who is leader of crisis team. The aim of the conversation is find out how
the company is prepared on the crisis, how solves the crisis and what are their actual strategies. Thanks to
questionnaire investigation and conversation with head of HR department is possible to define positives and
negatives in the area of HR management in XY company during crisis. After quantitative and qualitative
exploration evaluation was compiled SWOT analysis. During evaluation information from theoretical part are
compared with results from practical part and hypothesis are verified. Hypothesis “H1: current crisis has
negative impact on satisfactory of employees” was confirmed by exploration in practical part and at the same
time authors in theoretical part are identifying with it. Hypothesis H2: “Employees of labour professions are
more satisfied than white collar workers ”was verified by quantitative exploration in practical part and results are
interpreted in charts. Hypothesis “H3: Awareness at blue collar workers is worse than at white collar workers”
was as well verified by quantitative exploration in practical part and as follows interpreted by charts and
confirmed. Hypothesis “H4: Employees would regards to kind of current crisis welcome more care in the area
healthcare” was verified by results from quantitative investigation and results were worked out to the table.
Knowledges and indentificated problems from exploration in practical part are added during discussion about
information from theoretical part and on the basis of that are constructed recommendation.

3. Result of research:

From acquisition of professional knowledge in theoretical part of the work, from quantitative and qualitative
exploration was found out following. The world pandemic affected XY company, because aircraft industry was
significantly impacted by epidemic. The company forecasted reduction of the hydraulic devices deliveries for
next years and had to start implemented various measures in the company. In the area of HR management it was
first of all shortening of working period, cancelling of some benefits and number employees reduction with the
target to save costs. The company fired in total 40 employees in 2020. Regards to the fact that in 2020 in the
company many changes have taken place, the questionnaire was distributed to the employees with the target to
find out the most information about HR crisis management in XY company and help to identification of
problems and find out positive areas of HR management in XY company to be possible propose the best
recommendations. Conversation with head of HR department was as well compiled to be able to find out the
most needed information about HR crisis management. From the questionnaire investigation has been found out
that employees negatively understand care about total and mind health. Negatively employees understand
awareness in the company. The positive detection is, that most employees believe in the company and do not
plan to leave their jobs at Company XY. Furthermore, all established hypotheses are verified and confirmed. The
SWOT analysis, which was created thanks to quantitative research, qualitative research and research of internal
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materials, resulted in a list of the company's strengths and weaknesses, as well as their opportunities and threats.
The company's strengths are its history, traditions and qualified employees. Weaknesses are non-compliance
with measures by some employees, which was identified from the interview and the company's personnel. Poor
adherence to the measures could cause the virus to spread faster. Another weakness is the lack of crisis
preparedness and the slow response to change. The company's opportunities are the possibility of using state
support from companies and the use of electronic communication, which will save transport time to meetings or
allow employees to work from home. Threats include government action, a shortage of skilled labor in the
future, and the need to work in a restricted regime due to a pandemic. The results of the SWOT analysis were
also incorporated into the proposed recommendations. Furthermore, the established hypotheses were verified, all
of which were confirmed. The hypothesis that the pandemic had a negative impact on employee satisfaction was
confirmed. A hypothesis that assumed greater dissatisfaction of workers than technical-economic workers. A
hypothesis that assumed poorer information of workers than technical and economic workers. And a hypothesis
that assumed that employees would appreciate more employee health care.

4. Conclusions and recommendation:

Based on a quantitative and qualitative survey, XY was found to be insufficiently prepared for a crisis. The
company does not currently have a contingency plan in place to follow. This document would help to implement
the system, ensure early threat identification, overview of measures and improve staff awareness. Workers in
particular complained about poor information gathering. The contingency plan is created and introduced for the
company and it is recommended that it start using it immediately. Furthermore, the company identifies employee
dissatisfaction with their health care. During this period, health is a very important and topical issue due to the
pandemic situation. On this basis, the company is therefore recommended to focus more on the health of its
employees. It is recommended that she seek mental health care by contributing to private therapy. A leaflet has
been created for the company, on which employees will learn about the possibility of a contribution to therapy
from insurance companies and about the possibility of a contribution from their employer. The leaflet will be
posted on the bulletin board and also added to the intranet. It is also recommended that the company provide its
employees with a Christmas package at the end of the year, in which they will find vitamins to support immunity
and thus take care of their physical health. It is expected to improve satisfaction with health care and thus the
overall satisfaction of employees. Another recommendation is to keep the Homeoffice benefit. In the theoretical
part, it is found that this benefit is a current trend, which is used by 48% of organizations. The employees are
satisfied with it and in terms of competitiveness and employee satisfaction, keeping the benefit is appropriate.
Another recommendation concerns the negative motivation of employees. As some employees do not pay
attention to the measures that may result in the spread of the virus in the company, this negative motivation is
appropriate. It is recommended to first alert the employee to criticism, which is the only solution so far, and then,
if the non-compliance is repeated, to give the employee a fine of CZK 200.
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je naplni kazdé organizace. DuleZitost fizeni lidskych zdrojii zmifiuje Koubek
(2015, s. 13), kdyz uvadi, ze organizaci Ize povazovat za GspéSnou v piipadé, ze se ji podaii propojit
a spravné vyuzit ¢tyfi zadkladni zdroje, jimiz jsou materidl, finance, lidé a informace. Lidé jsou tedy
zakladnim pilitem, ktery vyznamné ovliviiuje Gsp&$nost celé organizace. Rizeni lidskych zdroji je tedy
dilezitou podminkou pro fungujici organizaci a zptsob, jakym budou lidské zdroje fizeny, jeji uspésnost
velmi ovliviiuje. Rizeni lidskych zdrojt bude v kazdé organizaci a v riiznych ¢asovych obdobich trochu
¢i vice rozdilné. Kazda organizace je specifickd a s ni i persondlni fizeni, které si kazda firma dle jejich
Vv obdobi krize, kdy se fizeni musi zaméfit na vice riznych faktori. Jak bylo vySe zminéno, fizeni lidskych
zdrojl se ptizpusobuje organizaci a konkrétni situaci, kterd pro spolecnost at’ jiz vlivem vnitinich nebo
vnéjsich zdroji nastane. Krize je jedna ze situaci, kterd ma na spolecnost a tedy i zptsob fizeni lidskych
zdrojt vliv. Krize mohou pfijit rizné, a tak je potfeba, aby organizace byla na tyto zmény ptipravena.
Prevence a pfipravenost je vzdy dulezita, aby mohla spolecnost na krizi zareagovat co nejrychleji a co

vvvvvv

by mélo byt prioritou fizeni zvladnout i, nebo spise zejména, v dob¢, kdy spole¢nost n&jaka krize zasahne.

Téma ftizeni lidskych zdroji je aktudlni vzdy, jelikoz kazdd organizace musi tuto oblast fidit tak, aby
spolecnost prosperovala. A téma fizeni lidskych zdroji v obdobi krize je taktéz aktudlni, jelikoz je nutné,
aby spole¢nost byla pfipravena i na méné pozitivni a neoekavané situace a dokazala je i v oblasti
lidskych zdroji zvladnout. V soucasné dob¢ se krize dotyka mnoha organizaci. Krize, kterou zapficinila
pandemie Covid 19 se dotyka i organizace, ktera je zvolena pro tuto diplomovou praci. Spole¢nost XY se
zabyva vyrobou hydraulickych pfistrojii, komponentl a systémt a jelikoz oblast letectvi byla pandemii
Covid 19 vyrazné zasazena, je téma fizeni lidskych zdroji béhem krize pro tuto spole¢nost aktualni. Krize
muze piijit ale 1 z mnoha jinych divodd, nez je aktualni pandemie, proto je dilezité pfipravu a samotné
krizové tizeni lidskych zdrojii nepodceniovat a byt pfipraveni na rizné druhy krize. V diplomové préci je
feSeno zejmeéna fizeni lidskych zdrojl jizZ béhem probihajici krize.

Diplomovéa prace se V prvni ¢asti vénuje teorii samotného ftizeni lidskych zdroja, déale prace popisuje
krizovy management, krizové fizeni lidskych zdroju a krizi v podniku. V této ¢asti jsou piedstaveny rizné
zpisoby fizeni lidskych zdrojl, néstroje, pojmy a ndzory autord, které jsou zaroven komparovany. Tato
¢ast je podrobné a postupné¢ uvedeni do tématu a je zasadni pfipravnou casti pro vypracovani Casti
praktické. Zaroven byly v prvni ¢asti prace sestaveny hypotézy. V zavéru teoretické Casti se nachézi
metodika prace, kterd popisuje jednotlivé kroky, které byly realizovany v pribéhu zpracovani diplomové
prace. Poté nasleduje ¢ast praktickd, kterd nejprve predstavuje spolecnost, kde probiha prizkum. Dale
praktickd cast pokraCuje vyzkumem v konkrétni spoleCnosti a postupné propojuje teoretickou cast
s praktickou. V praktické casti se nachazi informace z prizkumu internich materialt spolecnosti,
Z rozhovort s Cleny krizového tymu, konkrétn€ s generalnim feditelem a vedouci personalniho oddéleni
a také souhrn vysledkt dotaznikového Setfeni se zaméstnancispolecnosti. Vyzkum pokracuje informacemi
Z realizované SWOT analyzy. Déle jsou na zaklad¢ studia v teoretické ¢asti a vyzkumu v ¢asti praktické
ovefeny stanovené hypotézy. Diky vyzkumu je mozné v zavéru prace predstavit doporuceni, kterd jsou
pro spolecnost v oblasti fizeni lidskych zdroji vhodna a souvisi s cilem prace. V posledni ¢asti prace je
zformulovan zavér, ktery shrnuje vSe podstatné.

Cilem préace je formulovat doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroji béhem krize ve spolecnosti XY.
Dil¢im cilem prace je zjistit, jaké postupy pfi fizeni krize v oblasti lidskych zdrojl spole¢nost vyuziva.

Vyzkumna otazka: Jak ovlivnila pandemie Covid 19 fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY v letech
2020 — 2021?

Hypotézy:
H1: Soucasna krize ma negativni vliv na spokojenost zaméstnancii.
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H2: Zaméstnanci délnické profese jsou vice nespokojeni nez zaméstnanci THP.
H3: Informovanost u délnické profese je horsi nez u pracovniki THP.

H4: Zaméstnanci by s ohledem na druh soucasné krize uvitali vice péCe v oblasti zdravi.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticka ¢ast se vénuje nejprve samotnému fizeni lidskych zdroj, poté nasleduje krizovy management
a jiz zameifené tizeni lidskych zdroji pfimo na krizi, a nakonec samotna krize v podniku. Teoreticka ¢ast
je sestavena tak, aby postupné¢ uvedla do dané problematiky.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Dle Armstronga (2015, s. 46) je n¢kdy upfednostiiovan misto pojmu fizeni lidskych zdroji pojem fizeni
lidi. Avsak pojem fizeni lidskych zdroju je stale dle autora ten nejpouzivanéjsi. Armstrong (2015, s. 76)
popisuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a sjednoceny pfistup k zaméstnavani lidi v organizaci
a dale jejich rozvijeni a uspokojovani jejich potieb. Dle Koubka (2015, s. 13) jsou pro organizaci dilezité
faktory, které mohou pozitivné ovliviiovat uspéSnost organizace. Autor uvadi ¢tyfi rizné faktory, jimiz
jsou lidé, material, finance a informace. Pokud jsou tyto zdroje vyuzivany spravné a v rovnovaze, mize
byt organizace Usp&$nd, dopliuje autor. Dle autora jsou zdroje na sebe vzdjemné vazany, jelikoz material
a finance by sami jako zdroje nezivé nic neznamenaly. Az lidské zdroje je mohou uvést do pohybu,
dodava autor. Lidské zdroje zase potiebuji informace, aby organizace mohla spravné fungovat. Informace
dle autora cely proces velmi usnadiuji. Autor upozornuje, ze v procesu jsou lidské zdroje klicové a k jeho
spravnému vyuziti je pravé dilezité fizeni lidskych zdroji. Lidské zdroje tvoii dle Sikyie (2016, s. 14)
pracovnici a ti v organizaci vytvari lidsky kapital, ktery oznacuje znalosti, dovednosti a schopnosti, které
organizace vyzaduje k dosahovani svych cilti. Muzik a Krpalek (2017, s. 35) uvadi, ze lidsky kapital neni
pouze zalezitosti jedince, ale také je soucasti SirSiho prostiedi, ve kterém se jedinec pohybuje. Vodak
a Kucharc¢ikova (2011, s. 34) lidsky kapital popisuji jako soubor schopnosti, ktery byly za zivot jedince
ziskany. Autofi uvadi, Ze mezi lidsky kapitél patii také dovednosti, ziskané zkuSenosti, motivace, ale také
talent a energie. VSechny tyto aspekty jsou dle autorli vyuZivany a zapojovany pii plnéni tkoli a cilti dané
organizace. S Vojtovi¢em (2011, s. 10) se shoduji, Ze pracovnici jsou podstatnym prvkem organizace,
ktery je schopen se dale vzdélavat, podnécovat ke zméndm, ty zaroven realizovat a také kreativné myslet.
Schopnosti, které jsou uvedeny vyse, jsou dle autorti dilezitou podminkou pro dlouhodobé a uspésné
piisobeni podniku na trhu. Dle Sikyfe (2014, s. 20) potiebuje mit jakakoliv organizace dostatek
motivovanych a schopnych pracovniki, ktefi vykon organizace vytvaii. K tomu Koubek (2011, s. 38)
dodava, Ze nedostatecné mnozstvi pracovnikil je pfi¢inou pietiZenosti pracovniki, jejich nespokojenosti
v disledku stresu a celkové dochazi k nevhodnym podminkam. Blaha (2013, s. 30) pfipomind, ze
pracovnik neni pouze kapitdlovy zdroj, ale je nutné brat ohled na to, ¢eho jsou lidé schopni dosdhnout pro
organizaci v ramci své kompetence, vykonnosti ¢i ochoty se angazovat. To, ¢eho je pracovnik schopny
dosahnout v ramci organizace je dle autora oznacovano jako lidsky potencial organizace. S tim souhlasi
Tomsik s Dudou (2011, s. 11) a dodéavaji, ze hodnota lidského kapitalu roste tmérn¢ se schopnosti
produkovat, ucit se a rozvijet se.

Armstrong a Stephen (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako ptistup k poskytovani zaméstnani,
rozvijeni a uspokojovani pracovnikii. Tento piistup by mél byt dle autorGi zejména integrovany,
strategicky a uceleny. Watson (2010, s. 919) definuje fizeny lidskych zdroji komplexnéji. Autor fizeni
lidskych zdrojii popisuje z pohledu manazerského pfistupu, ktery vyuziva usili, schopnosti a oddanosti
zaméstnanct tak, aby bylo jejich vykondvani prace co nejefektivnéj$i. Z manazerského pohledu na fizeni
lidskych zdroji podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 68) patii sekven¢ni manaZerské funkce, kterymi
jsou planovani lidskych zdroja, vedeni lidi, vybér pracovnikii, organizovani a kontrola. A také na
prifezové Cinnosti, které zahrnuji manazerské rozhodovani, fizeni lidskych zdroji, komunikaci, préci
s informacemi, doplnuji autofi.

Armstrong (2015, s. 48) popisuje cile, které ma fizeni lidskych zdroji. Mezi n¢ fadi podporu v dosahovani
strategickych cilti organizace vytvafenim a uplatiovanim strategii lidskych zdroja v souladu s organizaci.
Dale mezi né patii pfispivani na rozvoj kultury, které je zamétené na dosahovani vysokého vykonu,
zajisténi schopnych, talentovanych, kvalifikovanych a oddanych zaméstnancti, usilovani o vytvareni
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pozitivnich vztahli a navozovani vzajemné diivéry mezi managementem a pracovniky. Autor dale jako
dilezité zminuje podporu etiky pii fizeni lidskych zdrojt.

Jednou z analytickych metod, ktera pomaha urcit konkrétni cil v planovani lidskych zdroju je dle
Vochozky a Mulage (2012, s. 334) metoda SMART. Dle Sikyie (2014, s. 113) jsou optimalné dohodnuté
pracovni a rozvojové cile uréené pravé metodou SMART. Nazev metody je dle autort slozen z nékolika
zacatecnich pismen anglickych slov, kterymi jsou S — ,,Specific*, coz znamend, ze ma byt cil konkrétni,
dale pismeno M — ,,Measurable®, coz je v predkladu méfitelny. K méfitelnosti autoti dopliuji, ze musi byt
vzdy predem urcené, jakou méfici metodou budou dosazené vysledky porovnavané s planem. DalSim
pismenem je dle autori A — ,,Acceptable®, které urCuje, ze ma byt cil akceptovatelny pro vSechny, ktery
se tyka. Pfedposlednim pismenem je dle autorti pismeno R — ,,Realistic*, které fikd, Ze cil musi byt redlny,
dosazitelny. Pii nerealném, nedosazitelném cili by vzniknul demotivacni efekt, doplituji autofi. Posledni
pismeno je dle autortt T — ,,Timing* a to popisuje, Ze je dilezité mit pro méfeni dosazenych cild jasné
dané terminy. Autofi tedy uvadi, Zze kazdy cil organizace by mél byt méfitelny, casové sledovatelny,
dosazitelny a specificky.

Armstrong (2015, s. 47) vysvétluje tizeni lidskych zdroji jako pfistup k zaméstnavani, rozvijeni
a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci. Tento pfistup je dle autora strategicky a integrovany. Dalsim
pohledem na fizeni lidskych zdroji mlze byt pohled Watsona (2010, s. 919), ktery vidi fizeni lidskych
zdroji jako manazersky pfistup k vyuzivani usili, dovednosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované
prace takovym zplsobem, diky kterému organizaci zajisti perspektivni budoucnost. Koubek (2015, s. 13)
vnima fizeni lidskych zdrojt jako personélni préci, kterd ¢astecni fidi organizaci, zamétuje se na vse, co
se tyka konkrétni osoby v souvislosti s pracovnim procesem, coz je ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovéni, vztahu k vykondvané praci, organizaci, vztahim na pracovisti a také jeho
spokojenost z vykonavané prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje. Antusdk (2016, s. 10) uvadi
manazerské funkce, které déli na sekvenéni a paralelni. Sekven¢nimi funkcemi jsou dle autora planovani,
organizovani, fizeni lidskych zdroji, vedeni lidi a kontrola. Mezi paralelni funkce autor fadi analyzovani
feSenych problému, rozhodovani, realizace a implementace.

Strategie a tikoly Fizeni lidskych zdroji

Jak by mélo fizeni lidskych zdrojii probihat, uvadi napf. Muzik s Krpalkem (2017, s. 125. Autofi kladou
diraz na strategicky pristup k fizeni lidskych zdrojii a to z diivodu, Ze fizeni lidskych zdroji se stava
rovnocennym zdrojem k ostatnim podnikovym zdrojim. Celkové se jednd o propojeni strategie
organizace a realizovanych rozhodnuti manazeri, ktera sméfuji k zaméstnancim, uvadi Muzik
s Krpalkem (2017, s. 125). Tato strategie tykajici se lidskych zdrojii smétuje k vytvareni podstatnych
kompetenci firmy a konkuren¢ni vyhody, dopliiuji autofi. VySe zminéna strategie tykajici se lidskych
zdrojii sméfuje k vytvafeni podstatnych kompetenci firmy a konkurenéni vyhody firmy. Rizeni
zaméstnance neznamena pouze zadavani ukold, které nasledné kontrolujeme, ale je potieba také spravné
pracovniky vybrat a Ukoly jim nasledné vysvétlit a poté se presvédcit, ze ukolim spravné rozumi
a nasledné je ptfesvédCit k tomu, aby dany kol vykonali, dopliuje Muzik a Krpalek (2017, s. 125).
Dtlezité je jesté zajistit podminky, které jsou ke splnéni ukoll pottebné, dopliuji autofi. Zaroven k tomu
Urban (2013, s. 11) dodava mnohdy potfebu vzbudit u zaméstnanct vyssi zdjem o praci, fesit konflikty
a problémy. Autor dale dopliuje, ze velka ¢ast téchto ukolti vychazi ze socialni a komunikacni schopnosti
vedouciho. Bartak (2011, s. 101) upozorniuje 1 na faktory, na které je nutné brat ohled, jelikoz situace neni
predvidatelna, a to se predevSim tykéd globalizace, elektronizace a robotizace. Dle autora tyto moznosti
vedou k vyssi intelektualizace prace, ke zrychlovani obratu kapitalu, nepfetrzitym zménam v oblasti prace
tykajici se slozitosti a rozmanitosti a také k uspéchu firmy. Vyse uvedené faktory vytvaii vyssi naroky na
schopnosti zaméstnanci, dopliiuje autor. Zmény se tykaji zejména podnikatelského prostfedi, zménu
technologii a technik, které mohou vést k lep§imu vyuziti zafizeni, tlak na niz$i naklady, zvySeni
pozadavki na kvalitu zbozi ¢i sluzeb a také orientaci na kvalitu firemniho prosttedi. Zarovent Kocianova
(2010, s. 9) doplnuje, ze kazda organizace je originalni v ptistupu k fizeni lidskych zdroji. A upozoriuje
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na to, ze fizeni lidskych zdroju je slozité, neustale se vyvijejici oblasti v fizeni organizace. Kocianova
(2012, s. 89) ptipomina potiebu znat aktualni situaci organizace, ktera je zavisla na soucasnych faktorech
prostiedi. Ty blize rozdéluje faktory na vnitini a vnéj$i. Mezi vné€j$i podminky patii ménici se a nové
technologie, ekonomické podminky (hospodaisky cyklus, jez ovliviiuje zaméstnanost), konkurence na
trzich, legislativa a vladnouci politika, kulturni a sociadlni vlivy, demografické vlivy, mobilita pracovni
sily a vlivy ekologické. Mezi vnéjsSi podminky fadi autorka druh cinnosti, kterou podnik vykonava,
politika a strategie organizace, velikost organizace, organizacni strukturu, ekonomickou situaci
organizace, technologické a technické vybaveni, strukturu zaméstnanci z hlediska kvalifikace,
organizacni strukturu a fizeni expatriantt.

Rizeni lidskych zdroji méa ve vétsing piipadd na starost personalni oddéleni, dle Ulricha et al. (2014, s.
247) je nutné podivat se na strukturu organizace, jelikoZ persondlni oddéleni by mélo struktufe organizace
odpovidat. Jak je personalni Gvar zaclenén a jaké ma postaveni vedouci v rdmci organiza¢ni struktury
firmy, tak je charakterizovan vyznam personalni prace pro uskute¢néni cili organizace Dvotdkova a kol.
(2012, s. 14). Dle Copikové, Blahy a Horvathové (2015, s. 1) miize v praxi dochazet k zaméné& téchto
pojmt — fizeni lidskych zdrojl, persondlni prace, personalni administrativa, personalistika a persondlni
fizeni. Co se tyka teorie, tak tyto pojmy nelze povazovat za synonyma, jelikoz to jsou odlisné vyvojové
faze personalni prace, dopliiuji autofi. Co se vnitiniho uspotadani personalniho ttvaru tyka dle Mértlové
(2014, s. 18) zalezi zejména na velikosti organizace a také na tom, kolik persondlnich ¢innosti dana
organizace zajiStuje z vlastnich zdrojii. Dle autorky je zvykem, ze malé organizace nemaji personalni
utvar a ¢innosti s nim spojené zabezpecuje majitel nebo vedouci pracovnik a ze u vétSich organizaci
mivaji i velké persondlni Utvary, jez jsou clenény na oddéleni, kterd se specializuji na urcitou oblast
personalni prace. Doporuceni autorky Mértlové (2014, s. 18) je mit ve vétsi organizaci specializované
personalisty, ktefi maji svou oblast prace, jelikoz s rlstem organizace piestdva byt mozné, aby byl
personalista univerzalni. Dle autorky se jedna o specialisty na vzdélavani, odménovani, ziskavani, vybér
atd. Ulrich (2014, s. 233) dodéava, Ze specialista na konkrétni oblast bude Iépe v organizaci umistnén
diky situaci, kdy bude muset v jisté oblasti u¢init zménu. Zarovenn Kocianova (2010, s. 9) dopliuje, Ze
kazda organizace je originalni v pfistupu k fizeni lidskych zdroji. A upozoriiuje na to, Ze fizeni lidskych
zdroji je slozité, neustdle se vyvijejici oblasti v fizeni organizace. Kocianova (2012, s. 89) pfipomina
potiebu znat aktualni situaci organizace, ktera je zavisla na soucasnych faktorech prostredi.

Koubek (2015, s. 16) se vice zaméfuje na ukoly fizeni lidskych zdroji a uvadi, Ze hlavnim tkolem je
zajistit vykonnost organizace a zejména ji dale zlepSovat. Autor dopliiuje, Ze k tomuto dosazeni je nutné
mit schopné a taky spravnym zptisobem motivované zaméstnance. Sikyi (2016, s. 46) uvadi, ze fizeni
lidskych zdrojh ma systém cCinnosti, které maji za cil pozitivné ovlivnit vykon zaméstnancl. Armstrong
(2015, s. 79) taktéz uvadi, ze tizeni lidskych zdroji ma sviij systém, kterym je soubor ¢innosti a postuptl,
jenz jsou vzajemné propojeny a diky tomu 1 posilovany. Autor uvadi dilezitost propojeni a navaznosti
tohoto systému v modernim pojeti. Systém fizeni ovliviiuje vykon lidi a tim i vykon celé organizace,
dodava Armstrong (2015, s. 79). Siky¥ (2016, s. 46) shrnuje oblasti systému Fizeni lidskych zdrojt do &tyt
zakladnich oblasti, kterymi jsou vybér pracovnikl, tedy zajisténi schopnych a motivovanych lidi
k vykonu prace a plnéni vykonu, dale hodnoceni, tedy spravedlivé zhodnoceni vykonu pracovnikt za
ucelem fizeni, vzdélavani, které taktéZ pomaha k dosazeni poZadovaného vykonu, jelikoZ pomaha rozvijet
pozadované schopnosti a dovednosti a jako posledni uvadi autor odménovani, které zaméstnance pomaha
efektivné stimulovat k vykonu pod podminkou, Ze je systém odménovani nastaven spravné a spravedlive.
Vojtovic (2011, s. 174) uvadi nésledujici ukoly tizeni lidskych zdroji. Dle autora se ukoly fizeni lidskych
zdroji li§i od tkoll persondlniho persondlniho fizeni jako je planovani, analyza pracovnich mist,
ziskavani a vybér pracovnika a dalsi. S tim se neshoduje Koubek (2015, s. 16). Dle autora by se mélo
fizeni lidskych zdroji vénovat nasledujicim tkoliim. Organizace by méla usilovat o zatfazeni spravného
zaméstnance na spravné misto a snazit se ho pfipravovat na riizné zmény a pozadavky, které mohou nastat
a vyplyvaji z jeho pracovni pozice, optimaln¢ vyuzivat pracovni dobu a schopnosti, kterymi zaméstnanci
disponuji, utvaret tymy, vybirat vhodny styl vedeni lidi a utvaret zdravé mezilidské vztahy na pracovisti,
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personalné a socialn¢ rozvijet zaméstnance v organizaci, dodrZzovat vSechny zakony v oblasti pracovniho
prava, lidskych prav a vytvaret dobrou povést. Dle Vojtovice (2011, s. 174) fizeni lidskych zdroji neni
planovéanim, organizovanim, ziskavanim ani vybérem, ale spiSe koncepci, filozofii, celkovym souhrnem
hlavnich principi a piistuptl k fizeni lidi jako hlavniho vyrobniho kapitalu. Nicméné Koubek (2015, s. 20)
i Siky¥ (2014, s. 10), se shoduji, e tikolem lidskych zdroji je zabezpegit organizaci dostatek schopnych
pracovniki a je tedy ziskdvani zaméstnancii ukolem fizeni lidskych zdroji. Koubek (2015, s. 20) uvadi,
ze ukoly tizeni lidskych zdroji jsou plnény v rdmci personalnich ¢innosti. Ty Koubek (2015, s. 21) d¢€li na
vytvofeni a analyzu pracovniho mista, personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancd,
hodnoceni zaméstnancii, ukonCovani pracovniho poméru, odménnovani, vzdélavani, péci o zaméstnance,
pracovni vztahy a personélni informacni systém. Koubek (2015, s. 20) se vice zamétuje na pouziti pouziti
zékladnich personalnich ¢innostich, jako jsou vytvaieni a analyza pracovnich mist, personalni pldnovani,
ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancli, hodnoceni zaméstnancl, rozmistovani zaméstnanci
a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani zaméstnanct, vzdélavani zaméstnancii, fizeni pracovnich
vztahil, zdravi o zaméstnance, personalni informacéni systém, pruzkum trhu prace, zdravotni péce o
zaméstnance, dodrzovani zakonii v oblasti prace. Rizeni lidskych zdroji spo¢iva také ve vnéj§i motivaci
zameéstnanct, jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 219). Vn¢jsi motivace dle autord zahrnuje zvySeni
mzdy, udéleni pochvaly, povySeni atd. a také negativni motivaci, tedy tresty, kterymi mulze byt
disciplindrni fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy, vyjadieni kritiky atd. Péce o zdravi fyzické ale
1 0 duSevni zdravi zaméstnanct je velmi dilezité, jelikoz 1 Spatné duSevni zdravi mize vést k narustajici
nepiitomnosti zaméstnance na pracovisti a odchodu zaméstnance do pred¢asného diichodu Wynne et al.
(2017, s. 20). Pauknerova et al. (2012, s. 139) k tomu dopliiuji, Ze spole¢nost v ramci strategie dopliujici
péce o zdravi zaméstnancli mize zavést ve spolecnosti dobrovolny program podpory zdravi na pracovisti.
Dle autorti miiZe tento program zajistit snizeni kratkodobé i dlouhodobé pracovni neschopnosti a zlepSeni
spokojenosti azdravi zaméstnanct. Timto programem autoti mysli takové aktivity, které jsou vzdélavaci,
motivacni a jsou zaméfené tak, aby podporovaly zdravy Zivotni styl. Autofi uvadi piiklady, kterymi jsou
osvétoveé dny zdravi, zvySovani pohybové aktivity, prevence traumatického poskozeni z prace, programy
na zvladani stresu nebo prevence a kontrola obezity.

Aby bylo mozné ukoly fizeni lidskych zdroji plnit, je dle Armstronga (2015, s. 79) nutné, aby byla
vyuzivana architektura fizeni lidskych zdroji. Architekturou fizeni lidskych zdroji autor mysli kombinaci
systému fizeni lidskych zdroji a personalniho utvaru. Diky tomuto modelu je zndm piehled o postupech
a ¢innostech, které by mé&ly byt v rdmeci fizeni lidskych zdrojl realizovany takovym zplisobem, aby byly
ukoly a cile stanovené organizaci splnény, dopliiuje autor. Dle autora je také dulezité, aby firma zvolila
takové ¢innosti a postupy, které ma ovétrené, Ze organizaci vyhovuji a funguji na ni. Autor dopliuje, ze je
tato varianta lep$i, nez aby postupovala tak, jak je to znamo jako nejlep$i postup a poté zjistit, Zze na tuto
organizaci postup nefunguje.

Vnéjsi a vnitini podminky ovliviiujici Fizeni lidskych zdroji

Kocianova (2010, s. 14) uvadi, Ze mezi vnéj$i podminky, které fizeni lidskych zdroji ovliviiuji, patii
faktory, jako je rozvoj nové techniky a ménici se technologie, ekonomické podminky, konkurence na trhu
zboZi a sluzeb, vladni politika a legislativa souvisejici se zaméstnavanim lidi, kulturni a sociélni vlivy,

demografické vlivy, aktudlni situace na trhu prace, mobilita pracovnich sil, hodnotova orientace lidi
a ekologické vlivy.



Sikyt (2014, s. 45) uvadi taktéz vngj§i podminky, které ovliviuji fizeni lidskych zdroji v organizaci a
uvadi je sestupné.

Obazek ¢. 1 Jak vné&jsi podminky ovliviiuji fizeni lidskych zdroji v organizaci.

Ekonomické
Prawvni
Demograficke
Tachnické
Socidlni
Politické
Kaulturni

Pfirodni

Zdroj: Sikyt (2014, s. 45)

Dle autora jsou nejvétSim vlivem z vnéjSich podminek ekonomické podminky. Kocianova (2012, s. 89)
uvadi taktéz ekonomické podminky, coz je dle autorky hospotaisky cyklus, ktery ovliviiuje zaméstnanost.
Dalsi podminkou jsou dle Sikyte (2014, s 45) pravni podminky. Ty popisuje Kocianové (2012, s. 89) vice
a uvadi mezi n& aktudlni legislativu a politickou situaci. Siky¥ (2012, s. 89) dile uvadi podminky
demografické, technické, socialni, politické, kulturni a ptirodni. Kocianova (2012, s. 89) doplituje autora
o dal$i vnéjsi podminky, kterymi je vliv ménicich se a novych technologii, konkurence na trzich, mobilita
pracovni sily a socialni vlivy. Bartak (2011, s. 101) se shoduje v ménici se technologii s Kocianovou
(2012, s. 89) a upozornuje i na faktory, na které je nutné brat ohled, jelikoz situace neni predvidatelna,
a to se predevsim tyka globalizace, elektronizace a robotizace. Dle autora tyto moznosti vedou k vyssi
intelektualizace prace, ke zrychlovani obratu kapitalu, nepfetrzitym zménam v oblasti prace tykajici se
sloZitosti a rozmanitosti a také k uspéchu firmy. VySe uvedené faktory vytvaii vySsi naroky na schopnosti
zaméstnancl, dopliuje autor. Zmény se tykaji zejména podnikatelského prostfedi, zménu technologii
a technik, které mohou vést k lepSimu vyuziti zafizeni, tlak na niz§i naklady, zvySeni pozadavki na
kvalitu zbozi ¢i sluzeb a také orientaci na kvalitu firemniho prostiedi.

Kromé vnéjsich podminek piisobi na organizaci podminky vnitini, které opét Sikyi (2014, s. 46) popisuje
sestupn¢ obrazkem 3. Obrazek 3 je uveden nize.

Obrazek ¢. 2 Jaké vnitini podminky zasadné ovliviuji fizeni lidskych zdroju v organizaci.

Hospodafské vysledky organizace T4 %

Stralegie organizace 74 %
Kultura organizace

Obor ginnosti organizace
Velikost organizace
Organizadni strukiura

Viastnicka strukitura organizace

Technicka vyspélos! organizace

Zdroj: Sikyt (2014, s. 46)



Z obrazku vyse podle popisuje Sikyte (2014, s. 46) je vidét, Ze nejvétsi vliv na Fizeni lidskych zdroji ma
hospodaisky vysledek organizace a strategie podniku. Tyto dva faktory maji dle autora naprosto stejny
vliv. DalSim vlivem je dle autora kultura organizace, dale ve stejné mife obor Cinnosti a velikost
organizace. Poté nasleduje organizacni stuktura, vlastnickd struktura a na poslednim misté technicka
vyspélost celé organizace. Mezi vnitini vlivy dle Kocianové (2010, s. 14) patii charakter ¢innosti podniku,
strategie a politika uvnif organizace, velikost organizace, geografickd poloha podniku, organizacni
struktura, ekonomickd situace podniku, technicka a technologickd vybavenost, socialni, profesni
a kvalifikaéni struktura zaméstnanct, podnikova kultura a p¥itomnost a vliv odbort. Sikyt (2014, s. 46)
uvadi vnitini vlivy hospodarské vysledky organizace, strategii a kulturu organizace. Dale obor ¢innosti,
organizaéni strukturu a velikost podniku jako uvadi i Kocianova vyse. Opét Sikyt uvadi k tomuto tématu i
obrazek, kde popisuje vzestupné tyto vtnirni vlivy.

Sikyt (2014, s. 46) k tématu vlivii na fizeni lidskych zdrojti dopliiuje, Z¢ zniméa metoda analyzy
soucasného stavu organizace, véetné fizeni lidskych zdroji je SWOT analyza. Tato metoda dle autora
analyzuje silné (S) a slabé (W) stranky, které ukazuji piiznivy nebo nepiiznivy stav vnitinich podminek
organizace a dale pfilezitosti (O) a hrozby (T), které ukazuji jaky je stav vnéjSich podminek organizace.

2.2 Krizovy management

Dle Zuzédka a Konigové, (2009, s. 26) je krizové fizeni soubor riiznych pfistupt, opatieni a metod, které
slouzi k redukci nasledkt a §kod zpusobenych krizi a také k minimalizaci délky trvani krize. Rais (2007,
s. 19) také chape stejné jako Zuzék a Konigova (2009, s. 26) krizovy management jako systém, ktery
uréitymi opatfenimi a pfistupy fesi néasledky krize a minimalizuji jeji délku, ale také vysvétluje, Ze z
sir§iho hlediska se krizovy management pouzivé jako nastroj prevence ¢i jako scénat Cinnosti pii vzniku
krize. Nicméné€ z toho uz§iho hlediska autor chape krizovy management jako systém zasad a ndstrojil
aktivné provedenych vedenim podniku pro zvladnuti krize. Dle Zazaka a Koénigové (2009, s. 27) ma
proces krizového fizeni hlavni cil dostat podnik z krize. Obecné pojeti krizového managementu je dle
autord vétSinou shodné, pouze pristupy, opatfeni a metody feseni krize mohou byt rizné. Autoti Zuzak a
Koénigova, (2009, s. 27) jesté dopliuji, Ze krizovy management v SirSim smyslu zahrnuje také vytvareni
takovych postupt, které samotnému vzniku krize ptedejdou, piipadné vcas identifikuji a zvladnou. Dle
Raise (2007, s. 20) je krizové tizeni dovednost vyhybat se problémim, pokud to Ize a pfiméfené reagovat,
kdyz se vyhnout nelze. Je to uméni prevence ztrat, pokud je to mozné a minimalizace ztrat, kdyz selze
prevence, dopliiuje autor. Krizové fizeni lze tedy oznacit za uméni a ne védu, a to proto, zZe neexistuji
z4ddné vzorce ¢1 metody, podle kterych by Slo postupovat ve vSech piipadech totozné a zarucily by tak
pokazdé jisty uspéch, Rais (2007, s. 20). Dle Bernsteina (2011, s. 17) je mnozstvi a rozmanitost krizi,
kterym je kazdy podnik potencialné vystaven téméf neomezeny. Existuji osvédCené zpusoby, pii jejichz
dodrZeni mohou byt krize odvraceny ¢i alespont zmirnén jejich dopad, ale Zadny univerzalni ptistup dle
autora neexistuje. Podle Halka (2008, s. 55) ptedstavuje krizovy management uceleny soubor doporucent,
zkuSenosti a opatteni, které krizovi manaZzeti pouzivaji ke zvladnuti specifickych €innosti pfi napt. pfi
minimalizaci zdroju krizovych situaci, pfipravé na c¢innost v krizovych situacich, branéni vzniku
a eskalaci krizovych situaci, redukci zdrojii krizovych situaci a odstranovani nasledkt krizové situace.
Antusdk a Vilasek (2016, s. 10) k tomu dopliiuje manazerské funkce, které je be€hem krizového
managementu nutné zvladnout a déli na sekvenéni a paralelni. Sekvencnimi funkcemi jsou dle autora
planovani, organizovani, fizeni lidskych zdrojl, vedeni lidi a kontrola. Mezi paralelni funkce autor fadi
analyzovani feSenych problémil, rozhodovani, realizaci a implementaci. Ukoly ¥izeni podnikatelské krize
jsou dle Halka (2008, s. 55) zajistit pokra¢ovani podnikani, tedy zachovat existenci podniku, a pokud by
podnik zanikl, tak potom minimalizaci souvisejicich spolecenskych dopadd. Dle autora tedy nejde
primarné o zachranu majetku podnikatele. Antusak (2009, s. 26) dodava, ze dulezitou soucasti krizového
fizeni je i odstranovani nasledkii zptisobenych krizi, obnova systému a jeho navrat do nového a lepsiho
bézného stavu. Proces krizového managementu se dle autora sklddd z na sob¢ zavislych propojenych
¢innosti, které slouzi k zabranéni stupniovani hrozeb a k omezeni ni¢ivych faktor. Vytvafeni takovych
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podminek, které minimalizuji zdroje krizovych situaci a zabezpeci pfipravenost feseni piipadné krizové
situace, se nazyva dle autora korekce. Protikrizova intervence se pak zabyva proaktivnimi opatfenimi,
ktera maji zabranit vzniku krize nebo jeji eskalaci, a také maji slouzit k pomoci navratu do bézného stavu,
dopliluje autor. Déle Antuséka (2009, 26) uvadi redukei, kterd spocivéa v realizaci opatfeni z krizovych
plant, provadéni redukci Skod a ztrat a jako posledni obnovu, ktera zahrnuje likvidaci nasledkt krize
a zabranéni vzniku dalSich krizovych situaci. Antusak a Vilasek, (2016, s. 18) uvadi tfi vyznamy pojmu
krizovy management. Prvnim vyznamem je dle autora specifickd aktivita, druhym je skupina fidicich
pracovnikl a tieti je védni disciplina (teorie o chténi ¢i nechténi jednat, o hrozbach a pfilezitostech, teorie
boje o preziti, tedy zvladnu krizi nebo ji podlehnu). Antusak (2009, s. 26) uvadi, Ze proces krizového
managementu je kontinudlni a nikdy nekoncici. Dle autora se v tomto procesu nachazi néjaké hrozby,
které mohou vyvolat krizi, poté krizova situace a nakonec samotna krize. Takto se proces stale opakuje,
dopliuje autor a proces ukazuje na obrazku 1 uvedeném nize.

Obrazek €. 3: Proces krizového managementu

A&7 =T

Krizové Krize
situace

Krize byly,

jsou
a budou

Hrozby

Zdroj: Antusak a Vilasek (2016, s. 16)

Obrazek 1 ukazuje, jak proces krizového managementu funguje kontinudlné a jaké ma jednotlivé body.
Dle autora kontinuitu procesu potvrzuji jak zkuSenosti, tak historie, kterou jako lidstvo mame ziskané.
Fotr, Vacik a Soucek (2020, s. 306) popisuji proces krizového managementu jako néstroj fizeni, jenz je
uréeny ke zvladnuti krizového stavu a zafind rozpoznanim krizového potencidlu spole€nosti,
navrhovanim preventivnich opatfeni, pokracuje vykonnym a efektivnim zvladnutim krize a ve finale
odstranénim nasledku krize. V zacatku nastane néjaka hrozba, k tomu ale Antusak a Vilaska (2016, s. 16)
doplniuje, ze hrozby vzdy byly, jsou a budou a jsou i nezdvislé na vuli ¢lovéka. Poté nastane krizova
situace, ktera mlze byt dle autora pfirodni, antropogenni, bezpecnostni ¢i vojenské a vznikaji ve vSech
stavech krizového prostiedi. Dle Antusdka a Vilaska (2016, s. 27) je pét zakladnich funkci krizového
managementu, kterymi jsou prevence, korekce, protikrizové intervence, redukce a obnovy. Kruh
zékladnich funkci zac¢ina prevenci, kterd spociva v organizanim zajisténi a ptipravach podniku slouZzicich
k zabranéni rozsifeni hrozeb do krizovych situaci a krizi, dopliuje autor. Prevenci zminuje i Fotr, Vacik a
Soucek (2020, s. 306), pouze k ni dopliuji jesté rozpoznani krizového potencidlu spole¢nosti. Dalsi funkci
je korekce, ktera ptijima urcitd politickd, spravni, hospodaiska a jind rozhodnuti pfi tvorbé politickych,
spravnich, hospodarskych a jinych norem, diky kterym budou vytvoieny podminky, jez minimalizuji
zdroje krizovych situaci, Antusak a Vilasek (2016, s. 27). Dle Antusaka s Vilaskem (2016, s. 27) je dalsi
zékladni funkci krizového managementu protikrizova intervence, ta zahrnuje opatteni, ktera by meéla vést
k zabranéni vzniku krizové situaci, nebo alespon ke stabilizaci situace a postupnému navratu k béznému
stavu. To by se dle autora mélo stat bez vyrazného plisobeni Skodlivych a ni¢ivych krizovych faktora a
méla by byt soucasti obou ptredchozich trovni krizového managementu. Fotr, Vacik a Soucek (2020, s.
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Piedposledni fazi je dle Antusaka a Vilaska(2016, s. 27) redukce, jejimz smyslem je realizace opatieni
krizovych pland, zachrannych praci, aktivaci systému ochrany obyvatelstva, realizace systému
hospodarskych opatfeni pro krizové stavy, vyuziti vécné a osobni pomoci pravnickych a fyzickych osob,
ale také pracovni povinnosti a pracovni vypomoci obyvatelstva postizenych lokalit a regionti ke zmirnéni
Skod a ztrat zpusobenych krizovou situaci. Posledni faze obnova dle Antusaka a Vilaska (2016, s. 27)
likviduje nasledky, které¢ byly zptisobeny ptisobenim Skodlivych a ni¢ivych faktora krize a v obdobi po
krizi.

Jak je uvedeno vySe, krizovy management se musi potykat sriznymi hrozbami, riziky a Véachal
a Vochozka et al. (2013, s. 529) se jim dale vénuji. Autofi uvadi rozdil mezi hrozbou a rizikem. Autor
vnima rizika jako néco, co mize v kone¢ném dusledku zpusobit ztratu, ale i zisk kdezto pojem hrozba
vysvétluje jako nebezpedi. Castoral (2017, s. 19) se s timto tvrzenim shoduje, jelikoZ uvadi definici rizika,
jako nejistotu, kterd mize mit v konecném vysledku negativni, ale i pozitivni vliv. Autor uvadi, ze vliv
rizika mize byt v riznych oblastech, jako je zdravi, finance, Zivotni prostfedi a bezpecnost. Autor
dopliuje, ze pohled na riziko miize byt i pozitivni a je mozné jej vidét jako prilezitost spolecnosti napf.
pro optimalizaci ndkladli a zdrojl, nastaveni novych procesnich pfistupt v fizeni lidskych zdroji
a Vv rozvoji schopnosti a dovednosti zaméstnanciim. Smejkal a Rais (2013, s. 102) uvadi, ze riziko se
vétSinou neobjevuje samostatné, ale je jich vétSinou vice. Z diivodu velkého mnozstvi rizik, je nutné je
stale analyzovat a dodrzovat dany obecny postup, dopliiuji autofi. Zuzak a Konigova (2009, s. 47) se
vénuji poté jiz hodnoceni jejich zavaznosti. Vyhodnoceni zavaznosti jednotlivych rizik autofi popisuji
obrazkem 2 nize.

Obrazek ¢. 4 Vyhodnoceni zavaznosti rizika pii jeho naplnéni

Frekvence
Velmi éasta Casta Piilezitostna Ridka Vzécna

Zavainost A B < D 2
Katastrofalni v v M
Kriticka v M N
Mezni M N N
Mala v M N N N N
Legenda:

E — riziko extrémné velké
V¥ = riziko velké

M - riziko malé
N - riziko nev¥znamné

Zdroj: Zuzak a Konigova (2009, s. 47)

Autofi vyhodnocuji zdvaZnost rizik tabulkou, kde se v horizontalni ¢asti nachazi predpokladana frekvence
rizika a ve vertikdlni ¢asti se nachazi jeho zavaznost. Riziko je tedy zdvazné dle predpokladané Cetnosti
jeho vzniku a zaroven jeho zavaznosti, Zuzak a Konigova (2009, s. 47). Smejkal a Rais (2013, s. 104)
dopliyji, Ze riziko je nutné hodnotit u kazdé cinnosti zvlast' a je nutné zhodnotit pravdépodobnost
naplnéni konkrétniho scénare, jak velky a zdvazny bude mit naplnéni vliv a jaka Cetnost naplnéni muize u
konkrétniho rizika byt.
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Antusak a VilaSek (2016, s. 13) se dale zabyva hrozbami a s nim popisuje spektrum soucasnych hrozeb.
Dle autora zacal byt proces manazerské prace narusovan fadou jak tradi¢nich hrozeb, tak i hrozeb novych
a krizovych jevi, které podstatnym zpusobem ovliviiuji pracovni prostiedi manazert, dopliiuje autor. Dle
autora pfichazi nové hrozby, které mohou byt rizné modifikace globaliza¢nich, destabilizacnich
a proliferacnich hrozeb. Bezpecnost firem souvisi tedy s jejich schopnosti Celit tzv. asymetrickym
bezpecnostnim hrozbam, kterymi jsou takové zplsoby ze strany protivnika, napf. konkurence, kterym
nemuzeme celit stejnym zplsobem, dopliiuje autor. Obrazek 2, ktery popisuje spektrum soucasnych
hrozeb, je uveden nize.

Obazek €. 5 Prehled soucasnych hrozeb

Globalizaé¢ni
hrozby

ORGANIZACE

Bezpeénost organizace jo

Prolifera¢ni
hrozby

Destabilizac¢ni
hrozby

vyjadfena schopnosti
celit zejména tzv.

ncocckdavanym hrozbam

Vécné hrozby
o prirodni
o antropogenni
o socialni
o spolecenské
o ekonomické
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Zdroj: Antusak a Vilasek (2016, s. 12)

Autor dale hrozby z vySe uvedeného obrazku 2 specifikuje. Kromé tradi¢nich hrozeb vécnych (pfirodni,
antropogenni, bezpe¢nostni, vojenské) a vnitinich (podnikatelskych) se rozsitily hrozby na nové druhy,
které jsou tézko predvidatelné a neocekdvané, dopliiuje autor. Jako prvni autor popisuje globaliza¢ni
hrozby, které ptedstavuji nejrozsahlejsi spektrum bezpecnostnich rizik, jez zahrnuji organizovany zloc€in,
nezdkonné obchody a toky financi, transfery osob, ohrozeni infrastruktury, naruSeni komunikacnich a
informacnich systému, zivelné pohromy, primyslové, vojensko-technické a ekologické havarie a také
epidemie a pandemie, zakladni Zivotni, surovinové a piepravni kolapsy. Dale autor uvadi destabiliza¢ni
hrozby, které mohou vyplynout z etnickych, ndboZenskych, kulturnich a ekonomickych rozport mezi
statnimi ¢i nestatnimi subjekty. Autor doplituje, Ze destabiliza¢ni hrozby piertstaji hranice stati a obvykle
se znich stavaji ozbrojené konflikty a zpravidla jsou doprovazeny terorismem, masovou a ilegalni
migraci. Proliferacni hrozby jsou dal§i ze spektra souCasnych hrozeb a projevuji se snahou statnich 1
nestatnich subjektl z tzv. problémovych zemi ziskat a zneuzit zbran¢ hromadného niceni. Taktéz zahrnuji
1 nezdkonné Sifeni modernich technologii moZzné k dvojimu pouziti i mimo sféru vojenského vyuziti.
Rizeni krizi se dale vice vénuje Antusak a Vilasek (2016, s. 22) a nazyva jej jako vyssi fazi krizového
managementu. Ta dle autora pfedstavuje soubor praktickych opatieni, ktera jsou realizovana postupné ve
funkénim propojeném systému, ktery se sklada na jedné strané z organii vefejné spravy, pravnickych
a fyzickych osob a na druhé stran¢ sil a prostfedkil integrovaného zachranného systému, havarijnich
sluzeb a dalSich. Dle autora jsou tato opatieni nasazena za ucelem redukce skod, které krize napachala
a minimalizace doby krize.

Prevence krize

Jak je uvedeno vyse, v krizovém managementu je nutné vénovat se prevenci, Fotr, Vacik a Soucek (2020,

vvvvvv
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vyhodnocovani krizového vyvoje, tvorba krizového planu a jeho pribézna uprava, také pravidelny nacvik
feSeni krizovych situaci a postupovat dle dané krizové komunikace. Autofi jesté dopliuji opatfeni béhem
krize, kterymi jsou zajisténi informacnich procest, zapezpeceni interni 1 externi komunikace, zvladnuti
psychologickych narokt krizového managementu a také identifiace a vyuziti pozitivnich stranek krize.
DalSim opatfenim muze byt dle Bernsteina (2011, s. 20) krizovy scénaf, coz je dokument popisujici
potencialni krize podniku a simuluje jejich pribéh. Na vytvoteny krizovy scénaf navazuje krizovy plan
pro urcité krize. V krizovém scénafi jsou dle autora popsany budouci mozné situace, nejedna se tedy
o ptedpoveéd’ budouciho vyvoje, ale 0 mozny vyvoj pomoci nynéjsich informaci. Cilem scénafe je urceni
kritickych okamziki vyvoje, kdy je tfeba zasadnich rozhodnuti a slouzi jako podklad pro fizeni
potencidlni krize a jako podklad k vytvoreni krizového planu, dopliiuje Bernstein (2011, s. 20). Dle
MikusSové (2014, s. 129) krizovy scénai piedstavuje popis udalosti v Case, piredpokladanou budouci
situaci, co vSechno se muze stat. M¢l by byt zalozen na redlnych skute¢nostech a motivovat ke skupinové
diskuzi o pfipravenosti podniku na potencialni krizi, dopliiuje autorka. Krizovy scénai neni dle autorky
zavazny a neexistuje jednotna forma. S Bernsteinem (2011, s. 20) se Mikusova (2014, s. 129) shoduje
V tom, Ze krizovy scénaft slouzi jako podklad pro krizové tizeni, ke zpracovani krizového planu a zvySuje
tak schopnost firmy krizi uspésné obstat. Na tvorbé krizovych scénait by se méli podilet stejné osoby,
jako na tvorbé€ krizovych planti dopliuji Zuzdk a Kdnigova (2009, s. 82). Prvnim krokem zpracovani
krizového scénafe je zmapovat co nejvice potencidlnich zdroju krizi, dopnuji autofi. Nejvhodnéjsi jsou dle
nich skupinové kreativni metody, napf. brainstorming. Vysledkem je potom seznam zdrojli a naslednych
potencialnich krizovych situaci a v dalsim kroku se identifikované zdroje krize posuzuji ohledné
pravdépodobnosti vzniku krizové situace a nédsledki vzniku krize Zuzék a Konigova (2009, s. 83). Dal§im
hlediskem pro posouzeni je rozsah Skody zpiisobené krizi, do které zapocitavame i Skody na lidskych
zivotech, na zdravi, stazeni vyrobkll, obnovu pozitivni image firmy uvadi Zuzak a Kénigova (2009, s. 83).
Zuzék a Konigova (2009, s. 85) vysvétluji rozdil mezi krizovym scéndifem a krizovym planem. Krizovy
scénaf je pisemny dokument popisujici mozné podnikové krize a jejich pritbéh v Case a prostoru. Souhrn
opatfeni a postupt, které jsou napomocné pii feSeni vzniklych krizi. Na néj navazuje krizovy plan, ktery
popisuje jejich feSeni.

Krizovy plan dle Antusaka (2013, s. 43) obsahuje aktivity planovani zaméfené na predchazeni vzniku
krizovych situacich, hledani nejefektivngjs$i protikrizové intervence a stanoveni nejracionalnéjSich
a ekonomicky nejvyhodnéjSich cest pro obnovu zasazenych systémti a dale jejich navratu do nového
a bézného stavu. Zuzak a Konigova (2009, s. 85) vidi hlavni a zakladni funkci krizového planu v prevenci
a snizovani rizika a také schopnosti podniku reagovat na vzniklou krizi. Dle Vachala a Vochozky et al.
(2013, s. 537) je krizovy plan souhrnem opatfeni a postupti ke vzniklé krizi a zdkladni funkci je vzniklou
situaci v podniku vyftesit a zajistit ji v¢as a efektivné. Dle autord by se nemélo jednat o piili§ obsahly
dokument, jelikoz kazda krize je jinad a vyzaduje jiné postupy. Krizové planovani je specifickou formou
planovani podniku, vysvétluje Gozora (2017, s. 83). Definuje ho jako cilevédomy a uceleny proces, v
jehoz ramci se urcuji cile, ulohy a vytvafeji pfedpoklady na zabezpefeni produkéni schopnosti,
ekonomické stability a organizacni celistvosti podniku v naruseném podnikatelském prostredi. Krizové
plany maji dle autora stejné 4 cile. Prvnim je dle autora efektivni koordinace ¢innosti, druhym je systém
vCasného varovani a jasné piikazy vSem, kterych se krize dotkne, tfetim cilem je neustalé vyhodnocovani
aktudlnich a potencialnich disledki krize a poslednim ¢tvrym cilem je zajiSténi kontinuity podnikatelské
¢innosti béhem krize a bezprostfedni po jejim odeznéni. Krizovy plan by mél podle Bernsteina (2011, s.
20) obsahovat nasledujici body: “Obsah a rejstiik® — usnadnéni pfistupu do sekce, ktera je pro Cleny
“Dokumentace* — podrobné zaznamy o pfijatych opatfenich béhem krize, zapisy ze zasedani, pfijata
rozhodnuti a zdivodnéni odchylek od planu, podrobné zaznamy o kontaktech s médii a informace jim
poskytnuté, “Nouzové operacni stiedisko* — jeho umisténi, podrobnosti o poloze a dostupna komunikacni
infrastruktura, “Tym krizového fizeni* — urfeni tymu vedoucich pracovniki. Odpovédnosti ¢lent
krizového tymu — urceni roli a odpovédnosti vSech ¢lenli tymu v piipad¢ krize, “Nahradnici tymu* —
urceni nahradnikt (s jejich kontaktnimi tidaji) vSech ¢lent tymu, pokud nejsou k dispozici, “Pozadavky na
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zdroje tymu* — seznam komunikacni infrastruktury nutné k udrzZeni kontaktu mezi ¢leny krizového tymu
béhem krize. Krizové postupy a prohlaseni ke kazdému krizovému scénafi — postupy by mély zahrnovat
pokyny pro interni a externi komunikaci, krizovy tym by mél piedem pfipravit “holdingova prohlaseni*
(zpravy pted potvrzenim krize), ktera 1ze pouzit pro Sirokou Skalu scénari, “Mluvci — urcéeni jednoho
Clena krizového tymu, ktery bude mit opravnéni mluvit za podnik v dobé krize a bude vyskolen,
“Komunikacni protokoly” — mél by byt vytvofen ,,strom* nouzové komunikace a distribuovan vSem
zaméstnancim podniku, diky tomu by zaméstnanci presné veédéli, jak maji postupovat a komu volat,
pokud existuje podezieni na krizi nebo skutecna krize, “Stakeholdefi* — castnici, na kterych v podniku
zélezi, napt. zaméstnanci, zdkaznici, dodavatelé ¢i média, “Zpisoby komunikace* — pro kazdou skupinu
stakeholderit mit v piedstihu kompletni seznamy kontaktti kviili mozné rychlé reakci v dob¢ krize
a Vv neposledni fad¢ souhrnou ¢ast — pro zaznamenavani vysledkl po krizi slouzici k upravam planu a jeho
silnych a slabych stranek.

2.3 Krizové rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti ma v krizovém managementu vyznamnou roli, jak uvadi Dvorakova (2012, s. 65)
personalni utvar je v dob& krize velice dulezity, jelikoZz mize pomoci mimo jiné firmé snizit finan¢ni
naklady. Holla et al. (2018, s. 238) uvadi, ze v krizovém fizeni lidskych zdroji je dulezité zajistit schopné
pracovniky pro feSeni krize. Smejkal a Rais (2013, s. 75) uvadi, ze béhem krize nastava ve spolecnosti
organizace a jeji zaméstnanci jsou neustdle vystavovani néjakym zménam, které ovliviuji praci
zaméstnanc, jejich pohodu a také pocit bezpeci. S kazdou zménou by méli byt ti zaméstnanci, kterych se
piimo tyka, disledn¢ obeznameni, doplituje autor. Jen diky tomu dle autora mohou zménu zaméstnanci a i
cela organizace zvladnout. Smejkal a Rais (2013, s. 75) dodéava, Ze v ptipadé celopodnikové zmény je
nutné udrzet konkurenceschopnost, zivotaschopnost a efektivitu firmy. Bedrnova (2012, s 573) uvadi, Ze
velkou roli hraje pravée fizeni lidskych zdroji, které by mélo zmény fidit a zajistit pozitivni pfijeti zmen.
Dle autorky by mél persondlni proces v fizeni zmény zajistit budovani pocitu naléhavosti pro pochopeni
zmény, vytvofit strategickou koalici, kterd bude zménu podporovat, srozumitelné¢ zmény formulovat,
vysvétlit a zaméstnance motivovat k pfijeti, dostate¢né¢ zaméstnance informovat, odstranovat prekazky,
planovat a zménu poté dostatecné ukotvit ve firemni kultufe. Zapletalova (2012, s. 90) uvadi, Ze proces
musi byt divéryhodny a to personalni utvar dosdhne pouze tak, kdyz bude zaméstnance dostatecné
informovat o planovanych krocich a bude jim je dostatecné prezentovat tak, aby jim opravdu véfili.
Informovanost je jednou z personalnich ¢innosti a ma dle Urbana (2017, s. 18) vliv na spokojenost
zaméstnancl, coz je béhem krize dilezité. Bedrnova et al. (2012, s. 58) uvadi, Ze zména je a vzdy byla
soucasti zivota. Postupem ¢asu se ale zménila rychlost, rozsah a Cetnost zmén, a to ve firméch, dopliuji
autofi. Autorka uvadi jako ptiklad vyzkum, dle kterého vSichni ¢eSti manazeti od roku 1989 zazili alespon
jednu nebo spiSe vice restrukturalizaci firmy. V ptipad¢ zmén je dilezité zplisob jejich fizeni a vhodnost
pouzité metody, upozoriiuji autofi. Autofi dopliiuji, Ze feSeni urcité zmény ovliviiuje i to, jak budou
zménu zaméstnanci prozivat a vnimat jeji vysledek.

Zmeény v organizaci mohou ovlivnit vykon zaméstnanci, jelikoz ¢innosti fizeni lidskych zdroja jej ptimo
ovlivituji, jak uvadi Sikyt (2016, s. 46) ovliviiuji vykon, schopnosti a motivaci zaméstnancti. Diilezité dle
autora je, aby ¢innosti na sebe navazovaly a byly vzajemné propojeny a zaméstnanci tak byli ucelné
vedeni. Komplexné pojaty systém dle autora obsahuje vytvareni a analyzu pracovnich mist, planovani
lidskych zdroji, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl, odménovani a vzdélavani zaméstnancii, péci o zaméstnance a informovanost zaméstnanct.
Autor uvadi, Ze tyto ¢innosti je nutné sledovat a zarovenl analyzovat silné a slabé stranky spolecnosti za
pomoci SWOT analyzy, kdy i dle autorova Setfeni vyplyva, Ze organizace pravidelné své slabé a silné
stranky analyzuji.

Zmény z vné&jsiho okoli taktéZz ovliviiuji fizeni lidskych zdroju, coz ovéfuje Gartner HR Practice (2021),
ktery uvadi prizkum novych persondlnich trendli po pandemické krizi. Vyzkum mél pies 800
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respondentli, ktefi pracuji v oboru fizeni lidskych zdroji, a zjistili, Ze organizace z 32 % nahrazuji
zaméstnance na plny uvazek doCasnymi pracovniky kvili Gspofe finan¢nich ndkladt. Dale prizkum
zjistil, Ze po skoncéeni pandemie bude 48 % zaméstnanct pracovat z domova. Z pruzkumu dale vyplyva,
ze vlivem krize muselo mnoho spolecnosti proustét své zaméstnance. Jako dualezity fakt vyplyva, ze krize
zaptiCinila, ze zamé&stnavatel ma vyssi vliv na fyzické a dusevni zdravi svych zaméstnanct. Z prizkumu
vyplyvé, ze nékteré spolecnosti vyuzily krizi pozitivné a zacaly vice o zaméstnance pecovat, naopak
nékteré firmy naopak zachazely se svymi zaméstnanci velmi rizikove.

2.4 Krize v podniku

Zuzédk a Konigova (2009, s. 30) definuji krizi podniku jako urcity stav, ktery trvd néjaké obdobi
a pti kterém dochazi k rozhodovani, zda se podnik vrati do situace, ve které byl pted vznikem krize, a zda
neni ohrozeno dosahovani podnikovych cilt ¢i dokonce neni ohrozena existence podniku. Smejkal a Rais
(2013, s. 25) popisuji ptimou souvislost krize ve firmé¢ s n&jakou zménou. Krizi podniku popisuji jako
situaci, kterd pro firmu znamena negativni odchylku od béZného stavu. Smejkal a Rais (2013, s. 25) dale
rozdéluji krizi podniku na krizi zdvaznou, kterd ohrozuje samotnou existenci firmy a krizi méné zavaznou,
ktera dlouhodob¢ ohrozuje zakladni cile spole¢nosti. Kubickova a Rais (2012, s. 40) klasifikuji krizi dle
riznych kritérii. Dle stupné zavaznosti ji autofi d€li na krize zavazné, které ohrozuji celkovou existenci
firmy a krize méné zdvazné, které ohrozuji pouze zdkladni cile firmy. DalSim kritériem je dle autorQ
tempo vyvoje, podle kterého 1ze rozlisit krizi pomalou a nédhlou. Krize pomala mtze byt zanik trhti, rist
nakladi, které neni mozné pievést do trzni ceny, vyssi fluktuace zaméstnanct a dalsi, dopliuji autofi.
Autoti dale uvadi, ze krize ndhla je ta, kterd vznikd bez varovani a mtze ji byt havarie, statni zakazy,
velké vypadky dodavek a dalsi. Zuzak a Konigova (2009, s. 30) uvadi, Ze krize vzniklé z aktivni interakce
jsou zapticinéné konfliktem mezi z4ymy podniku a z4jmy jeho zdkaznikl na strané vystupl a konfliktl
mezi zajmy podniku a dodavatelll na stran¢ vstupi. Smejkal a Rais (2013, s. 25) upozoriuji, Ze by firma
méla byt pfipravena na vSechny typy krizi. Dle autori by krizovy management mél uplatnit strategii
zamezeni krize, kterd pomalu vznik4 a strategii zvladnuti pti ndhle vzniklé krizi. Zuzék a Konigova (2009,
s. 30) dale dopliuji obecné zdroje krize, kterymi jsou nerovnovdha podniku mezi nim a okolim
a dysfunkce mezi vnitinimi systémy podniku.

Smejkal a Rais (2013, s. 25) popisuji, Ze na krizi je moZné se divat ze dvou riiznych pohledil dle toho,
Z jakych zdroji krize pochézi. Dle autori miiZe krize pochazet z vnitinich zdrojti spole¢nosti, kterymi jsou
materialova a surovinova krize, krize ve vyrobé¢, finan¢ni krize, personalni krize, krize know-how. Zuzak
a Konigova (2009, s. 31) ke krizi podniku dopliuji, Ze je mozné se na ni divat jako na pfilezitost ke
zméng, ke které by se podnik v bézné situaci neodhodlal. Také autofi dopliuji, Ze podnik se potyka se
stalymi riziky, jsou to napf. otdzky, zda nechystd néjakou novou inovaci konkurence, zda zékaznici
o vyrobky neztrati zajem atd. Dle autort rizika nikdy nelze zcela eliminovat, ale 1ze je sledovat a piipravit
se na n€. Vachal, Vochozka et al. (2013, s. 529) popisuji, ze pojem riziko se postupné dle spolecenského
vyvoje ménil a neexistuje pro n¢j jednotnd definice. Nejcastéji je ale dle autorit popisovano jako Skodliva
udalost, kde je riziko udavano jako vyskyt té Skodlivé udalosti. Déle je to ocekéavana Skoda, kde je rizikem
disledek a také to miZe byt podminka vzniku Skody ¢i krize, kdy je rizikem potencialni hrozba ¢i néjaké
nepiiznivé okolnosti, dopliuji autofi. Jako posledni autofi uvadi odchylku od planovaného cile, kdy muze
byt pozitivni — pokud nastane zisk, nebo negativni, pokud nastane ztrata. Smejkal a Rais (2010) in Vachal,
Vochozka et al. (2013, s. 529) uvadi, Ze se Casto k pojmu riziko poji hrozba, kterd ptedstavuje silu,
n¢jakou aktivitu, nebo ¢loveka, ktery mize zplsobit Skodu.

Podnikova rizika se dle Véachala, Vochozky et al. (2013, s. 529) d¢li na vnitini a vn&j$i. Mezi vnéjsi rizika
patii riziko trhu, coz mize byt konkurence, zména ze strany nabidky ¢i poptavky, hospodaiska recese
a dlouhodoba stagnace. Dalsim rizikem je riziko dodavatelsko-odbératelskych vztaht, jehoz pfi¢inou
muze byt zména distribu¢nich kanala, rizika spojena s dopravou, problém s nedodrzenim smluv,
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narusenim dodéavek, zvySenim cen atd. DalSim rizikem jsou pfirodni katastrofy a zivelné pohromy,
kterymi mohou byt povodné, vichfice, pozary, epidemie, zemétieseni, tsunami. Dale se jednd o riziko
technické havarie, jez mize byt pozar, unik chemickych latek, preruseni dodavek vody, plynu, energie
atd. Dale jsou rizika financ¢ni, jako je uvérové riziko, ménové riziko, inflace atd. Politickd rizika jako
statni regulace, politika ostatnich stat, zvySeni danového zatizeni také patii mezi vnéjsi rizika. Dale
technicka a technologicka rizika a bezpecnostni rizika jako je terorismus, nestabilita, regionalni konflikty,
kybernetické atoky a dalsi. Kubi¢kova a Rais (2012, s. 40) déli zdroje krize na vnitini a vnéjsi. Uvnitf
firmy jsou dle autor krize materidlové a surovinové, krize ve vyrobé, financni krize, personélni krize,
manazerska nezodpovédnost, krize know-how. A déle krize z vnéjsSich zdroji, mezi které patii dle autort
krize odbytového trhu, krize v soutézi, krize zdkaznika, krize zptisobené pifirodnimi veli¢inami (bouiky,
zemétieseni, vulkanickd Cinnost), krize, jejichz pfi¢inou je mechanickd zavada, lidska chyba a jako
posledni Spatné manazerské rozhodnuti. Smejkal a Rais (2013, s. 25) se v rozdéleni a popisu zdroji krizi
shoduji s autory Kubickovou a Raisem a taktéZ d€li zdroje krize na vnitini a vnéjsi a mezi vnitini krize dle
autort patii krize materialova ¢i surovinova, vyrobni krize, finan¢ni krize, persondlni krize a krize know-
how. Autofi uvadi také vnéjsi krize, kterymi je krize odbytova, rychlé a vyrazné zmény v cenové politice
dodavatelti, legislativa, jez umoziuje nekalou konkurenci na trhu, neopravnéné uzivani duSevniho
vlastnictvi firmy, mechanické uplatiiovani byrokratickych predpisit EU a krize zdkaznika. Dale Vachal,
Vochozka et al. (2013, s. 529) popisuji rizika, kterd vznikaji uvnitf firmy. Dle autort jsou to vyrobni
rizika (mnozstvi vyrobkl a jejich kvalita, reklamace, zdravotné zavadné vyrobky, nevhodné sluzby atd.),
organizacni rizika (Spatna organizacni struktura), persondlni rizika (nabidka pracovni sily neodpovida
poptadvce, nemoc zameéstnancl, vysSi fluktuace zaméstnancl, nedostatecna kvalifikace zaméstnanci,
$patnd pracovni moralka, pracovni trazy, diskriminace, mobbing, bossing, sexualni obtéZovani, stavka,
kradeze a dalSi), manazerska rizika (Spatnd rozhodnuti manaZerdi, zména ve vedeni, osobni nedostatky
manazera, Spatna volba strategie a dalsi), finan¢ni rizika (Spatna investice, platebni neschopnost, dluhy),
vyrobni, technicka a technologicka rizika (nekvalitni vyrobky, zastarald technika, nedostatecna investice
atd.), primyslova rizika (riziko poskozeni podniku — vybuch, unik chemickych latek), bezpe¢nostni rizika
(riziko pozaru a dalSich havérii), informac¢ni rizika (softwarovd, hardwarova rizika, Gnik informaci,
kyberneticky utok, poskozeni dat aj.). Dle Smejkala a Raise (2013, s. 27) mize mit vliv zpomaleni
ekonomiky, ale nemusi to znamenat, ze musi zkrachovat 1 konkrétni spole¢nost, jen je nutné podnik fidit
jinak nez v predchozim obdobi, kdy krize nebyla a soustfedit se 1 na prevenci pied krizi. Smejkal a Rais
(2013, s. 27) uvadi, ze by firma pfi krizi a sniZeni poptavky po vyrobcich a sluzbach méla vyuZit veSkeré
stavajici vnitini zdroje a omezit plytvani zdroji. Smejkal a Rais (2013, s. 28) uvadi aktivity, které by m¢l
spravny manazer b&hem krize ve spole€nosti udélat. ManaZer by mél dle autorti zajistit dostateCné cash
flow. Smejkal a Rais (2013, s. 29) uvadi, Zze nedostatek finan¢nich prostfedki, at’ z jakéhokoli duvodu,
mize mit na firmu negativni vliv v podobé zpomaleni vyroby, nebo v hor§im piipadé¢ miize dojit k
bankrotu. Z toho divodu je dilezité, aby meéla firma financni prostiedky pod kontrolou, a to jiz pred
vznikem krize. Jako jednu z moZnosti autofi uvadi ziskani penéz od banky. Problém je, Ze béhem krize
jsou banky opatrnéjsi v piij¢ovani financnich prostredki, dopliiuji Smejkal a Rais (2013, s. 28). Vzhledem
k tomu, ze banka bude lépe pfistupovat ke spolecnosti, které maji u banky pozitivni minulost, nez k
firmam, které nemaji u bank minulost zadnou, ¢i negativni, je vhodné, aby spolecnost méla tuto pozitivni
minulost u bank zajiSténou. Na obtiZznost dosazeni finan¢nich prostfedkli béhem krize upozoriuje také
Dvotékova (2012, s. 65). Jako dal$i zdroj finan¢nich prostfedki uvadi Smejkal a Rais (2013, s. 28)
moznost prodeje firemni nemovitosti, zasob ¢i jiného nevyuzitého majetku. Jako dal$i moZnost uvadi
Smejkal a Rais (2013, s. 28) pro zajisténi rychlejSiho cash flow faktoring, forfaiting a zpétny leasing.
Zpétny leasing je prodej firemnich investi¢nich prostfedkl leasingové spolecnosti a nésledny zpétny
pronajem tohoto prostiedku firmou, dopliuji autofi. Jako dalsi moznost zajisténi dostate¢ného cash flow
uvadi autofi statni zaruky, kdy si stat vybira, jaké odvétvi bude podporovat.

Déle uvadi Smejkal a Rais (2013, s. 27) ptiznaky krize vné firmy, mezi které patii problém s trhy, na
kterych firma plisobi — ty mohou stagnovat nebo siln€ kolisat. Dale vidi autofi problém v udrZeni si
konkurenceschopnosti z divodu zvysujiciho se tlaku od konkurence, ktera se stale zlepSuje. Také muze
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byt dle autord problém v klesajici poptavce od stalych zakaznikl ¢i zavislost firmy na par velkych
zakaznicich. Prudce kolisajici ceny surovin na trhu mohou byt dle autorii také dal$im problémem, nebo
nekonkurenceschopnost vyrobku firmy a negativni vliv zmény kurzu mény. Smejkal a Rais (2013, s. 25)
spojuji pojem krize s pojmem ,,zména ve firm&“. Autoii uvadi, ze pokud ve firm¢ nastava situace, kdy
kratkodob¢, dlouhodobé¢ ¢i trvale dojde k negativni odchylce od bézného stavu, muze to mit pro firmu
mirné zavazné, zavazné ¢i existencni nasledky.

Smejkal a Rais (2013, s. 26) popisuji, jaké ma krize uvnitt firmy piiznaky. Mezi ty zakladni patii
nedisciplinovanost v ramci finan¢nich zdvazkl, coz mize byt napf. zvySujici se pomér zavazkl, nebo
potifebného pracovniho kapitalu k hodnoté aktiv, Spatné financovani dlouhodobych aktiv — financovani
kratkodobymi zdroji, prodluzovani doby obratu pohledavek, zavazkii atd. Dale autoii uvadi splaceni
bankovnich uvéri, které jsou upfednostiiovany pted dal§imi ¢innostmi, pozastaveni plateb zdravotniho
a socidlniho pojisténi a pozdni splaceni, nebo dokonce nezaplaceni dani. Jako dal§i uvadi autofi
prodluzovani doby splatnosti faktur nebo upfednostiiovani jinych véfitelt. Dale uvadi Kubi¢kova a Rais
(2012, s. 41) nedostatek materialu pro vyrobu, vypadky ve vyrob¢, ndkup nevhodné zastaralé technologie
vyroby nebo sluzeb, drazsi vyroba nez ma konkurence, nedostatek finan¢nich prostiedka, které jsou pro
vyrobu nezbytné. Smejkal a Rais (2013, s. 26) dale uvadi nekvalitni vyrobu, kterd vede ke zvySenému
poctu reklamaci nebo stiznosti zdkazniki a odchod kliCovych zaméstnancl. Dle Zuzédka a Konigové
(2009, s. 30) musi byt firma pfipravena na vSechny typy krizi. Dle autori muize pfijit krize pomalu
vznikajici a krize ndhl4 a pro obé€ krize firma musi mit pfipravenou strategii. Kubickova a Rais (2012, s.
41) jesté doplnuji, ze ke krizi mize dojit vlivem nezodpovédnostize strany manazeri, ktera se mtze tykat
napf. preference kratkodobé ziskovosti firmy pfed dlouhodobou z ditvodu manaZzerskych prémii za zisk.

Vachal et al. (2013, s. 540) se specializuje na fizeni krize v podniku, jehoz uspésné feseni je zavislé na jeji
vCasné identifikaci prostiednictvim systémil v€asného varovani. Tyto systémy na zdklad¢é urcitych
symptomu identifikuji zmény v€as a to jak ve vnéjSim, tak 1 ve vnitinim prosttedi podniku, dopliuji
autofi. Tyto zmény mohou vést az k podnikové krizi a diky v€asné identifikaci je moZzné krizi ptedejit,
dopliiuje Vachal et al. (2013, s. 540). Pro ¢asnou identifikaci symptomi Ize dle autorti pouzit controlling,
interni audit, vnitini kontrolu, manaZzerské ucetnictvi, balanced scorecard nebo riizné programové nastroje
pro podporu krizového ftizeni. Neugebauer (2018, s. 24) dopliiuje, ze rizika je nutné vyhledavat,
identifikovat a analyzovat a tento proces je dle autora velmi ndro¢ny. U rizika je nutné analyzovat ¢etnost
a nasledek, dodava autor. Neugebauer (2018, s. 24) dale dopliuje, Ze pii procesu by mélo byt pfedevsim
pozorovano pracovni prostiedi. Kislingerova (2010, s. 129) uvadi, Ze, aby mohla firmat specifikovat
faktory rizika a nejistoty ovlivilujici penéZni toky firmy, je nutné, aby méla zpracovany jejich pisemny
seznam spolu se slovnimi charakteristikami. Dle autorky k tomuto tc¢elu 1ze vyuzit registr rizik. Sledovani
rizik by dle autorky mélo byt v podniku soustavné a dlouhodobé a mélo by byt vcetné soustavného
vyhodnocovani redlnych dopadt (diive pfedpokladanych rizik) a déle vytvareni obvyklych idexti dopadi
rizik na ¢innost konkrétni spolecnosti. Dle autorky takto matematicky definovand zkuSenost pomuze pfi
nasledném hodnocenti rizik a tim mize vyznamné zlepsit kvalitu predpovédi. Dvorak a Marecek (2017, s.
51) popisuji proces fizeni rizik, ktery stoji na podrobné evidenci, kterou je registr rizik. Autofi uvadi
strukturu atributli, které jsou v registru rizik evidovany. Prvni je dle autorti identifikace rizik, ktera
obsahuje zékladni popis nejisté udalosti, klicovych faktorti ovliviiujicich nastani rizika a vystupy, které
jsou rizikem ovlivnény. Autofi dopliuji, Ze identifikace rizik je v praxi popisovana na zakladé pomocniku
jako je napft. Ishikawlv diagram (rybi kost). Dal§im atributem je dopad konkrétniho rizika, ktery bude
kalkulovan nejcastéji podle pravdépodobnosti, s jakou nejistd udalost nastane a mozné Skody/vynosy,
které vyplynou z realizace rizika, dopliiuji Dvordk a Marecek (2017, a. 51). Tretim atributem je dle autort
zpisob feSeni, ktery firma pfi konkrétnim riziku zvoli. Autofi radi, aby firma pfedesla dlouhym odhadiim,
je lepsi, kdyz ptredem vymezi kategorie rizik (napf. intervaly dopadu) a kK nim rovnou pfipravi scénare
feSeni pro rizika dané kategorie a tim si mize praci s riziky vyznamné do budoucna zjednodusit.
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2.5 Metodika

Diplomova prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast prace byla vénovana
rozboru teorie tykajici se fizeni lidskych zdroju, krizového fizeni lidskych zdroja a krizi v podniku. Pro
ziskani informaci ke zpracovéani teoretické casti byla pouzita odborna Ceska a svétova literatura.
Zpracovani informaci pak probihalo metodou komparace riznych nézorti od ¢eskych a svétovych autorti
odborné literatury. Po zpracovani teorie, nasledovala ¢ést praktickd, ktera se vénovala pieneseni teorie do
praxe. Nejprve byla pfedstavena spolec¢nost XY, ktera byla zvolena pro diplomovou praci, a byl v ni
proveden pruzkum. Spolecnost XY vyrabi hydraulické pfistroje do letadel. Jeji predmét podnikani je
v soucasné¢ dob¢ krizi velmi zasazen, a tak byla vybrana jako vhodnd spolecnost pro toto téma.
V praktické Casti probéhl prizkum ve spoleCnosti. Prizkum zacal studovanim internich materidlt
spole¢nosti a sbérem informaci z internetu. Dale nésledoval rozhovor s vedouci personalniho oddéleni
a rozhovor s generalnim feditelem. Vedouci personalniho oddéleni byla pro rozhovor vybrana, jelikoz
byla pro téma diplomové prace nejvhodnéjSim zaméstnancem spolecnosti, jelikoz fidi ve spolecnosti
lidské zdroje a zaroven je ¢Elenkou krizového tymu. Generalni feditel byl zvolen jako nejvhodnéjsi
respondent z manazerit spolecnosti pro kvalitativni vyzkum, jelikoZ je zodpovédny za celkovy chod
spolecnosti, jeji fizeni a je hlavnim €lenem krizového tymu. Oba rozhovory probihaly v sidle spole¢nosti.
Rozhovor s vedouci personalniho oddé€leni byl polostrukturovany a trval 75 minut. Cilem rozhovoru bylo
zjistit, jak bylo personalni oddéleni piipraveno na krizi, jak na krizi reagovalo a z vysledkt rozhovoru
zjistit silné a slabé stranky fizeni lidskych zdroju ve spolecnosti XY béhem krize. Rozhovor s generalnim
feditelem byl taktéZ polostrukturovany a cilem rozhovoru bylo zjistit, jaké méla spole¢nost zkuSenosti
s krizi, jak byla pfipravena a jak reagovala. Zaroven bylo cilem zjistit jeho aktudlni postoj ke krizi
a soucasnou Strategii. Nasledné bylo ve spoleénosti provedeno kvantitativni Setfeni prostfednictvim
dotazniku, ktery se skladal z uzavienych a otevienych otazek. Celkem bylo osloveno 180 zaméstnanct
a navratnost dotazniku byla 90 %. Otazky ¢. 22 — 25 jsou charakteristické a dotazuji se respondenta na
pohlavi, vék a dobu zaméstnani ve spolecnosti. Na tyto otazky odpovédélo 100 % dotazovanych a je
Z nich zjiSté€no, ze spoleCnost aktualné zaméstnava 110 pracovnikd délnické profese a 70 technicko —
hospodarskych pracovnikl. Ze 180 zaméstnancii pracuje ve spolecnosti vice muzl, konkrétné¢ 138 muza
a 42 zen. Na délnickych profesich pracuji pfevazné muzi, ale i n€které zeny, dohromady je ve vyrobnim
useku zaméstnano 100 muzd a 10 zen. U THP pracovnikd jsou jiz Cisla vyrovnanéjsi a aktualné ve
spolecnosti pracuje 32 zen a 38 muzi. Z hlediska v€ku zamé&stnancli byla oznafena odpovéd’ ¢, tedy 36 —
50 let, kdy takto odpovédélo 50 % zaméstnanci, 20 % je ve véku nad 50 let, 20 % ve v€ku 26 — 35 let
a 10 % zaméstnanci je do veéku 25 let. Z dotaznikového Setfeni také vyplyva, Ze spolecnost ma mnoho
dlouholetych zaméstnanct, jelikoz v otdzce na dobu trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti odpoveédélo
20 % zaméstnancu 10 let a vice, poté 30 % zaméstnanct zvolilo moznost d) 5 — 10 let, 20 % zaméstnanct
zvolilo moznost ¢) 3 — 5 let), 20 % zvolilo moznost b) 1 — 3 roky a 10 % zaméstnanct je ve spolecnosti
zaméstnano méné nez jeden rok.

Vysledky z kvalitativnich vyzkumii a kvantitativniho vyzkumu byly zpracovany dle potteby do tabulek
a grafi a byly mezi sebou v praktické casti dale komparovany. Diky kvantitativnimu vyzkumu,
kvalitativnimu vyzkumu, nastudované literatuie a komparace Vv teoretické i praktické ¢asti, dale prizkumu
internich materiali spolec¢nosti, internetového priizkumu a dedukci Vv praktické ¢asti bylo mozné sestavit
SWOT analyzu. Na zakladé informaci z této SWOT analyzy bylo mozné jesté 1épe vyhodnotit silné
a slabé stranky podniku v fizeni lidskych zdroji béhem krize a navrhnout pro spole¢nost feseni slabych
stranek, ptipadné posileni silnych stranek. Diky analyze bude spolec¢nost XY znat pfileZitosti, hrozby a
sveé slabé 1 silné stranky. S tim bude moci déle pracovat a své slabé stranky zlepsit tak, aby nasledky
piipadné dalsi krize mohla co nejvice eliminovat. Slabé stranky podniku byly na zakladé¢ vyzkumnych
metod dostatecné charakterizovany a na zdklad¢é vysledkl z praktické ¢asti bylo mozné vybrat vhodna
feSeni dle moznosti spolecnosti.
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Po zpracovani prizkumu bylo provedeno statistické testovani stanovenych hypotéz H1 — H4. Hypotézy
byly testovany za pomoc Pearsonova chi-kvadratu dle vzorce uvedeného nize.
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Zavérem prace byly shrnuty veskeré pozitivni a negativni stranky v fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti
XY béhem krize. Zaver prace také obsahoval shrnuti doporuceni vCetné S nimi souvisejicich finan¢nich
a ¢asovych nékladi.

3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast prace nejprve predstavi spolecnost, ve které je realizovan vyzkum. V dalsi ¢ésti je uveden
pruzkum internich materiald a vysledky z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. S vysledky je dale
pracovano béhem zhodnoceni a diky tomu je mozné identifikovat slabé stranky a navrhnout patfi¢na
doporuceni.

3.1  Predstaveni spolecnosti XY

Spole¢nost XY, a.s. se nachazi v kraji Vyso€ina a specializuje na vyrobu hydraulickych komponentt
(Spolecnost XY, 2017). Strategie spolecnosti je tedy zaméiend na obor letectvi, ktery spolecnosti tvori
vétSinovou ¢ast trzeb, (Spolenost XY, 2017). Spole¢nost v minulosti vyznamné investovala do
technologii a zaméstnanci a diky tomu ziskala naro¢né certifikace a zafadila se do dodavatelského fetézce
svétovych firem pro Aitbus a dalsi dopravni a komeréni letouny, (Spole¢nost XY, 2017). Spolecnost
dodava napt. hydraulické pftistroje pro letoun L1410 New Generation a hydraulické pfistroje,
elektromechanické vzpéry, kola a vZdy pro cviény letoun L-39 Next Generation, (Spole¢nost XY, 2019).
Dale spole¢nost vyrabi hydraulické pojistky, hydraulické aktuatory podvozkovych systémi, hydraulické
ovladani nakladni rampy, poskytuje kompetni servis ptistrojit L 410, L-39, L-59, (Spole¢nost XY, 2019).
Poskytuje také servis hydraulickych celkd podvozkl pro Boeing 737, (Spole¢nost XY, 2019). Dalsimi
¢innostmi jsou vyroba elektromechanickych tdhlovych vzpérh, hydraulickych mangoldf, hydraulickych
pfistroji fizeni letu, hydraulickych pfistroji podvozkli a mnoho dalSich hydraulickych pfistroju.
V soucasné dobé ma spole¢nost 180 zaméstnancl, (Spolecnost XY, 2020). Pfed pandemii jich méla
spolecnost 2020, (Spolecnost XY, 2019). Ve spolecnosti doslo tedy k vyraznému propousténi.

Aktualni opatieni v souvislosti S pandemii

Ve spolecnosti XY, a.s. dosSlo k vyraznému propousténi zaméstnanct. Pied epidemii méla spolecnost 220
zamé&stnancl a nyni zaméstnava 180 pracovnikd. DalSim opatfenim je noSeni respiratord FFP 2, pokud
prostor mezi pracovisti pracovnikli je mensSi neZ 1,5 metru. Zékaz vstupu do mistnosti “Kufarna®.
Dodrzovani rozestupt v jidelné¢ — sezeni ob jedno misto. Zakaz shlukovani se o pauze. V dubnu 2020
doslo ke zkraceni pracovni a to nasledovné — 27. Tyden zkracena pracovni doba v rezimu pondé€li az
ctvrtek, ve 28. Tydnu zkracend pracovni doba v rezimu pond¢li az ¢tvrtek, v 29. Tydnu zkracena pracovni
doba v rezimu utery az ctvrtek a v 30. Tydnu zkracena pracovni doba v rezimu utery az patek. Ve
spolecnosti byl zaveden homeoffice pro technicko-hospodaiské pracovniky, jejichZ pozice to umoziluje,
celkem v dobé koronavirové krize vyuziva 54 pracovnikti homeoffice.

3.2  Priuzkum ve spolecnosti XY

V nésledujici kapitole je predstaven priizkum ve spolecnosti XY a jeho vysledky. Ve spolecnosti byl
realizovan kvalitativni vyzkum, konkrétné rozhovor s vedouci personalniho odd¢€leni a dale kvantitativni
vyzkum, kterym je dotaznikové Setfeni se vS§emi zaméstnanci spolecnosti.
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Nejprve bude predstaven rozbor rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni.

Rozbor rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni vyplynulo, Zze spole¢nost pracovni silu vyuziva
zejména z vnéjsich zdroju, ale v poslednich mésicich vyuziva stile vice vnitini zdroje zaméstnanci
a nabizi jim tam moZznost kariérniho ristu. Pozitivni také je, Ze spole¢nosti navézala spolupraci se SS PTA
Jihlava, kterd ji byla doporucena béhem vyzkumu pii bakaldirské praci. Spolecnost tak uSetfila finan¢ni
naklady na zaSkoleni novych zaméstnanci, jelikoz diky této spolupraci piijmula na staz jiz 5 studentii a 5
jich poté zaméstnanala. Usporu nékladi spole¢nost naléza i ve vyuziti lidskych zdroji z vnittnich zdroji
spolecnosti. Potfebu zaméstnancti spole¢nost ale neplanuje. Je tedy doporuceno se na jeji planovani
zaméfit. Dle vzoru obrazku Sikyfe (2014, s. 94) je na obrazku niZe tento postup planovéani predstaven.
Obrazek ¢ 3 je uveden nize.

Orbazek €. 6 Postup planovani lidskych zdrojl ve spole¢nosti

Planovany cil spole¢nosti

l

Celkova potieba zaméstnancii

l

Vnitini zdroje zaméstnancti 1

(stav + nastupy — odchody)

!

Cisté potieba zaméstnancii

(celkova potieba — vlastni zdroje)

Zdroj: Zpracovano dle Sikyte (2014, s. 94)

Vyse uvedené schéma Vv obrazku 3 popisuje Sikyt (2014, s. 93) jako vzor pro postup planovani lidskych
zdroji, ktery vychazi z konkrétniho cilé, ktery si danad spolecnost naplanuje. Na tomto zéklad¢ je poté
stanovena celkova potifeba zaméstnancli a jeji pokryti z vnitinich zdroji spoleCnosti. Pii planovani by
meéla spolecnost vychazet z poctu obsazenych pracovnich mist, dale pfedpoklddanych nastupli a odchodd,
dopliiuje Sikyi (2014, s. 93). V zavéru jsou odhady celkové potieby a pokryti této potieby z vnéjsich
zdrojti porovnany a vysledkem je stanoveni &isté potieby zaméstnancii, dopliuje Sikyi (2014, s. 94).
Potteba muze byt dle autora nulova, kladna ale také zaporna. Autor dale popisuje, Ze Cista nulova potieba
zamé&stnancll znamend, ze celkova potifeba zaméstnancii bude plné pokryta z vnitinich zdrojt, kladny
vysledek znamena nedostatek a zaporny vysledek predpoklada nadbytek zaméstnanct z vnitinich zdroji

20



spole¢nosti. Jak je uvedeno v teoretické ¢asti dle Kocianové (2010, s. 83) Cerpani zaméstnanci z vnitinich
zdrojii ma své vyhody, a to zejména znalost uchazece, motivace zaméstnance diky moznosti pracovniho
postupu, pocit jistoty zaméstnani ve spolecnosti, nizké néklady na obsazeni volného pracovniho mista
a urychleni procesu ziskavani. Tyto vyhody mohou byt zejména v dobé¢ krize velice uzitecné.

Rozbor rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni

Nize je uveden rozbor rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni. Jeho plné znéni je uvedeno v Piiloze 3.
Rozhovor byl sestaven tak, aby bylo zjisténo, jak personalniho oddéleni krizi feSilo, jak na ni bylo
piipraveno, jak se spole¢nost béhem krize starala o své zaméstnance, o jejich bezpe¢nost a také jak
probihala béhem krize komunikace a ptedédvani informaci.

Otazka ¢. 1: Jakd byla uloha a zodpovédnost persondalniho oddéleni pii soucasné krizi 7 duvodu Covid
19?

Otazka byla poloZena, aby bylo objasnéno, jaké €innosti perosnalni oddéleni vykonava a jaka je jeho
zodpovédnost béhem soucasné krize. Personalistka spolecnosti uvadi, ze ulohou persondlniho oddé€leni
bylo pribézné vyhodnocovat situaci, sledovat veskeré zmény a aktudlni vladni natizeni. Vedouci
personalniho oddéleni méla déle na starost aplikovat zmény ve spolecnosti XY dle aktudlnich vladnich
nafizeni a zajistit, aby se informace dostaly v€as k zaméstnanctim. Persondlni oddéleni je béhem krize
soucasti krizového tymu, ktery se skladd z generalniho feditele, finan¢niho feditele a personalniho
oddéleni. Dalsi ulohou bylo ucastnit se porad krizového tymu a aplikovat rozhodnuti krizového tymu,
kterd se tyka lidskych zdrojii. Personalistka uvedla napf. propousténi velkého mnozstvi zaméstnanct,
celkem 40 zaméstnancl, které firma musela propustit. PropouSténi muselo probéhnout tak, aby co
nejméné ovlivnilo chod spole¢nosti a zarovei tak, aby to pro propousténé zaméstnance bylo co nejméné
nepiijemné.

Otazka ¢ 2: Jak probihal vybér propousténych zaméstnancii a jak konkrétné probihalo propousténi?

Z rozhovoru vyplyva, Ze pfi pravidelnych poradach krizového tymu byl uréen pocet zaméstnanct, které je
nutné propustit, aby firma uspofila finan¢ni naklady na mzdy téchto zaméstnancti. Na porad¢é zaroven
prob&hly 1 navrhy na konkrétni pozice, které mohou byt zruSeny a také navrhy konkrétnich zaméstnanct,
ktefi by tedy mohli byt propusténi. Persondlni oddéleni déale konzultovalo propousténi s nékterymi
vedoucimi pracovniky, aby i oni sami ur€ili, kdo z jejich podfizenych mize byt propustén. Seznam byl na
poradé¢ vedeni nckolikrat konzultovan, revidovan a ve findle schvalen. Poté jiz nastalo postupné
proposténi jednotlivych zaméstnanci, které probihalo dle personalistky v pratelském duchu s vysvétlenim
situace, ktera nastala.

Otazka C. 3: Jak bylo VaSe persondlni oddéleni piipraveno na krizi?

Personalistka uvadi, ze na krizi spole¢nost pfipravena byla, ale ne na tuto. Na tuto krizi dosavadni
zkuSenosti nestacily a byla pro spolecnost neocekavana.

Otazka &. 4: Mate ve spolecnosti krizovy plan, kterym byste se mohli iidit?

Dle personalistky spole¢nost XY nemé zavedeny Zadny krizovy plan.

Otazka C. 5: Jak jste pii této krizi postupovali a jaka opatieni jste zavedli?

Otazka byla poloZena, aby bylo zjiSténo, jaké postupy personalni oddéleni v krizi uplatnilo a jaké
opatfeni, at’ uz ve prospéch snizeni financnich nakladt spolecnosti, €i zajisténi bezpecnosti zaméstnancii
zavadeli. Personalistka uvadi, ze jelikoz byla krize necekana a vSe se ménilo doslova pod rukama,
postupovali operativné. Pravidelné probihaly schiizky krizového tymu, které se konaly minimalné jednou
tydne nebo 1 Castéji, jak situace vyzadovala. Spole¢nost XY zavedla opatfeni, kterd méla za cil omezit
Sifeni koronaviru ve spolec¢nosti. Zavadéli povinné rozestupy na pracovisti, v jidelné a omezeni piistupu
do mistnosti ,,Kutarna“. Tato opatfeni zavadéla spole¢nost dobrovoln€, tedy nezavisle na vladnich
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opattenich. Poté nasledovala nafizeni vlady a ty ihned spolecnost zavedla a dbala na jejich dodrzovani.
Dale ptichazela opatfeni, kterd méla za cil tsporu finan¢nich nékladd, jelikoz se krize dotkla spolec¢nosti i
Vv oblasti zisku. Persondlni oddéleni mélo tedy na starost propousténi vybranych zameéstnancii, zkraceni
pracovni doby zaméstnanclim, jelikoz spolecnost vyuzila Kurzarbeit a také zavedeni Homeofficu,
u zameéstnancii jejichz prace to dovolovala, v ramci bezpeCnosti zaméstnanci. Dale byly pro rok 2021
zruSeny finan¢ni odmény, kterou jsou zavislé na zisku spole¢nosti a zaméstnanci je dostavaji jednou za
rok.

Otdzka ¢.6: Jak zaméstnanci dodriovali dand opati‘eni?

Z rozhovoru dale vyplynulo, ze problémem ve spolecnosti je nedodrzovéani opatfeni béhem epidemie
Covid 19. Jedna se o nedusledné dodrzovani rozestuptli, Spatné noseni rousek, chozeni spole¢né¢ koutit
behem pauzy. Nedisledné dodrzovani opatfeni bylo zjisténo ndhodné vedoucimi pracovniky ve vyrobnim
useku.

Otazka ¢. 7: Jak jste iesili nedodriovani opati‘eni?

Nedodrzovani opatteni bylo feSeno ustni domluvou od vedouciho pracovnika. Jelikoz bylo nedodrzoani
opatfeni opakované a feSeno bylo pouze napomenutim, je na zvazeni, zda nefesit opakované nedodrzovani
opatfeni negativni motivaci zaméstnancu.

Otazka ¢. 8: Jak komunikujete behem krize se svymi zaméstnanci, konkrétné jak zavadéna opatieni
SYym zaméstnanciim oznamujete?

Z odpovédi od vedouci personadlniho oddéleni bylo zjisténo, Ze informace jsou zaméstnanciim sdélovany
primarné pres nafizeni feditele, které jsou zasilany pres email a soucasné pies vedouci pracovniky, ktefi
informace svym zaméstnanciim distribuuji. Persondlni uznava, ze obcas v ramci informovanosti vznikal
mirny chaos, jelikoz bylo vSe feSeno operativné a velmi rychle, ale vzdy bylo vSe vyfeSeno, zaméstnanci
se mohli chodit ptat jak svych vedoucich pracovniki, tak personalniho oddéleni, pokud méli né&jaké
dotazy.

Otazka ¢. 9: SnaZili jste se néjak o to, aby zaméstnanci i béhem krize citili jistotu a podporu
organizace?

Prostfednictvim vcasné a dostatecné informovanosti se snazilo personalni oddéleni o to, aby zaméstnanci
citili jistotu, ale jelikoz dochazelo k propousténi zaméstnanct, tak personalni uvadi, ze tento ukol byl
t€z81. Organizace délala také maximum proto, aby zaméstnanci byli ujiStovani, Ze organizace déla
maximum proto, aby krizi zladla co nejlépe a Ze se ji to 1 dafi.

Otazka & 10: Jak jste v pritbéhu krize motivovali zaméstnance?

Dle personalistky ziistal ve spolecnosti piivodni motivacni systém. Benefitu v motivacnim systému
Spolecnosti XY jsou penzijni a Zivotni pojisténi, které jsou zaméstnancim poskytovany i nadale a ve
stejné vysi, tj 600 K¢ mésicné. Taktéz zlstaly financni odmény pii zivotnim nebo pracovnim jubileu.
Novym benefitem je “Home office. Tento benefit je ve spoleCnosti zavedeny pouze docasné a je to
z divodu zajisténi bezpeCnosti zaméestnancli. Vybrani THP pracovnici, ktefi mohou praci vykonavat
doma, jej vyuzivaji pouze pfi nafizeni feditele v souvislosti s pandemickym vyvojem.

Otazka ¢ 11: Jak v pritbéhu krize probihalo vidélavani zaméstnancii?

Z rozhovoru vyplyva, Ze u délnickych profesi se v rdmci vzdéladvani mnoho nezménilo. Zaméstnanci
museli na $koleni dochézet osobng, jelikoZ to ani jinak povaha jejich prace nedovoluje. Skoleni
zamg&stnancl probihala tedy stejnym zpisobem jako diive, pouze se nekonalo Skoleni vétSiho poctu
zaméstnancli soucasn¢, maximalné pocet ucCastniki na Skoleni, ktery byl povolen, byl 2 zaméstnanci
a Skolitel. U pracovniki THP ale zména nastala. V zacatcich pandemie probihala Skoleni standardné
Vv budové spolecnosti v menSim poctu pracovnikli, ale rychle se to zménilo vzhledem k vyvoji situace
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a stale ¢ast&j$im Homeofficim. Skoleni tedy probihala vzdalené online pies aplikaci MS Teams. I externi
firmy, které Skolili zaméstnance Spolecnosti XY, tento systém vyuzivaly.

Otazka ¢. 12: Popisté mi prosim, jak vnimadte zvladnuti krize ze strany personalniho oddéleni.

Otazka byla polozena, aby byla ziskdna zpétna vazba pfimo od personalistky a jeji hodnoceni zvladnuti
krize personalniho oddéleni. Personalistka vnima zvladnuti krize personalnim oddélenim pozitivné. Dle
jejich slov, se personalni oddé€leni s krizi vyporadalo velmi dobfe. Chvali také okamzité¢ jednani,
konkrétné zajisténi dezinfekénich prostfedkd, rychlé preddvani informaci zaméstnancim, disledna
sledovani restrikei a organizaci pravidelnych testovani.

Otazka ¢. 13: Jak probihalo informovani zaméstnancii o novych opati‘enich?

Personalni odd¢leni vyuzilo pfedani informaci, ktera se tykala opatfeni ve spoleCnosti, pies nadiizené
jednotlivych usekit a dale informovalo zaméstnance tiSténymi letdky o dllezZitosti dodrzovani
hygienickych zasad. Dle slov personalistky ale vznikal v pfenosu informaci mirny chaos, hlavné smérem
k délniktim, ktefi Casto védéEli pouze netiplné informace.

Otdazka ¢ 14: Hodnotili jste priubéiné vladnuti krize napiv. zpétnou vazbou od zaméstnancii?

Dle personalistky probé&hla zpétna vazba od zaméstnancii ve druhé fazi koronavirové krize v pribéhu
testovani, kdy byly zjistovany zpétné informace. Také se snazili ziskat piehled o proockovanosti ve
spolecnosti. Dle zpétné vazby od zaméstnancl se personalistka domnivd, Ze zaméstnanci vnimaji
zvladnuti krize spolecnosti pozitivneé.

Z rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni vyplynulo, ze za feSeni krizového fizeni lidskych zdroju
odpovida vedouciho persondlniho oddéleni, které v ramci krizového tymu spolupracuje s generalnim
feditelem spole€nosti a finan¢nim feditelem. Spolecnost musela v disledku krize zavést opatieni, ktera
maji za cil zmirnéni dopadd krize pro spolecnost. Opatieni, ktera byla zavedena v souvislosti se
soucasnou krizi, se tykaji vSech zamé&stnanct. Personalistka informuje, Ze by zaméstnancim zruSeny
planované ro¢ni odmény, jelikoz spolecnost nedosdhla pozadovaného zisku. Dale ptichazela opatieni,
ktera mé¢la za cil Gsporu finan¢nich nakladd, jelikoz se krize dotkla spole¢nosti i v oblasti zisku.
Personalni oddéleni mélo tedy na starost propousténi vybranych zaméstnanci, Celkem spolecnost
propustila 40 zaméstnancti. Déle nastalo zkraceni pracovni doby v§em zaméstnanciim, jelikoZ spolecnost
vyuzila Kurzarbeit. Spole¢nost vyuzila dostupné statni podpory firem. Dalsi zavedend opatfeni maji za
cil omezit Sifeni viru Covid 19 a jsou jimi — nafizené rozestupy, min 1,5 m, pfi blizSim kontaktu vzdy
nasazeny respirator. Déle zakaz vyuZivani mistnosti Kufarna, shlukovéani se o prestavkach. Dodrzovani
rozestupl v prostoru jidelny ob jedno misto. Jak vyplyvé z rozhovoru, nadfizeni si stézuji na nekdy
nediisledné dodrzovani opatfeni ze strany zaméstnancl. Nedisledné dodrZovani opatfeni bylo zjiSténo
ndhodné vedoucimi pracovniky ve vyrobnim tuseku a feSeno bylo pouze napomenutim. Jednd se
0 nediisledné dodrzovani rozestupti, Spatné noseni rousek, chozeni spolecné¢ koufit béhem pauzy. Je tedy
na zvazeni, zda nefeSit opakované nedodrzovani opatfeni negativni motivaci zaméstnanci, jelikoz
nedrZzovani opatfeni miiZze zplsobit rychlejsi Sifeni viru, a to miZe mit vliv na chod celé organizace.
DalSim opatfenim je zavedeni docasné zavedeni Homeoffice. Zaméstnanci THP maji vétSinu cCasu
nafizeny Homeoffice a dale maji nafizeno, ze pokud maji jakékoliv pfiznaky, tak musi zlstat doma
a podstoupit test a do prace pfijit az s negativnim vysledkem testu. V ptipad€ pozitivniho vysledku, pak
thned informovat persondlni oddé€leni nebo svého piimého nadiizené¢ho. Z rozhovoru dale vyplyva, ze
informovani zamé&stnancli probihd béhem krize spiSe neorganizovang, jelikoz se opatfeni meénila velmi
Casto, je pochopitelné, ze se tomu firma musela pfizpisobit. Nicméné hlavni tok informaci je
zprostfedkovan pres nafizeni feditele, dale pfimo pfes vedouci pracovniky. V této oblasti by mohlo
pomoci zavedeni komunikacniho planu, ktery by byl zaméstnanciim predem prezentovan, a védéli by
tedy, kde maji dilezit¢ informace hledat. Pfedpokladd se zmirnéni chaosu a také mensi zatizeni
personalniho oddéleni a vedoucich pracovnikl, ktefi by nemuseli dotazy zaméstnanct tykajici se
informaci, tak &asto zodpovidat, pokud by zaméstnanci védéli, kde informace piehledné ziskat. Spatny
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pienos informaci je dasledkem Spatné piipravenosti na krizi a nedostatecného systému v informovani
zamg&stnancl. Zavedeni systému by komunikaci pomohlo vylepsit. Spolecnost se dle slov personalistky
snazi zaméstnance ujistovat, ze déla vse pro to, aby krizi Gspésn¢ zvladla a v oblasti benefitii o né pecuje
benefity, jako je penzijni a zivotni pojisténi, které jsou zaméstnancim poskytovany i nadéale a ve stejné
vysi, tj 600 K¢ mésicne€. Taktéz zistaly finanéni odmény pfi zivotnim nebo pracovnim jubileu. Novym
benefitem je “Home office®, ktery je ale pouze docasny. Personalistka vyhodnocovala i pribéh
propousténi zaméstnanci, o ktery se snazi v co nejlepSim duchu. Zaméstnanctim, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani dlouhodobé, a jsou propusténi v preddichodovém véku, zlstava i moznost chodit do firemni
jidelny a vyuzivat vyhodn¢j$i cenu za stravovani. Zaméstnvatel si tak vazi svych dlouholetych
zameéstnancl. Pozitivné dale vyzniva, Ze spolecnost dale dbala na vzdélavani svych zaméstnanct, které
probiha v mirn¢ omezeném rezimu osobn¢ a pokud je to mozné, tak online. Celkové zhodnoceni zvladnuti
krize je dle personalistky pozitivni.

Rozbor rozhovoru s Generdlnim i‘editelem Spoleénosti XY

Nize je uveden rozbor rozhovoru s generdlnim feditelem Spolecnosti XY. Cely rozhovor je uveden
v Piiloze 4. Cilem rozhovoru je zjistit, jak byla spolecnost na krizi pfipravena, jak moc se krize
spole¢nosti dotkla, jak ji fesila a jak ma v planu dale postupovat. Dale je cilem predstavit krizovy plan
a registr rizik a konzultovat dopady rizik a kompetence pracovniki tak, aby byl krizovy plan sestaven co
nejkonkrétnéji.

Otazka C. 1. Jaké mate dosavadni zkuSenosti s krizemi ve spolecnosti XY?

GR zazil ve spole¢nosti nékolik krizi, z nichz prvni byla celosvétova ekonomicka krize v roce 2009 —
2010. Dalsi krize byla pfi zméné¢ vedeni ve spolecnosti a byla zplisobena Spatnym manazerskym fizenim.
Ta se konala v roce 2017 — 2018. Posledni krizi je pandemicka krize, ktera zacala v roce 2020. Dle slov
GR se spoleénosti dotkne dal3i krize, ktera bude v roce 2022 a bude to krize energeticka. Kazda krize byla
feSena jinym zplsobem, jelikoz kazda krize je svym zplsobem specificka a vyzaduje tedy jiné postupy.
Nicméné krize pandemicka je odliSnd od ostatnich krizi nejvice a spolecnost s ni neméla Zadné
zkugenosti. Dle GR je ale jeden postup u viech krizi spoledny. A tim je analyza pozice spoleénosti na trhu
V nové situaci a tim vyhodnoceni realné poptavky, spravné odhadnuti vynosii v aktudlni situaci a zvoleni
toho spravného feseni, aby spolec¢nost méla pozitivni cash flow a zisk.

Otazka C. 2. Jak konkrétné se Vasi spolecnosti dotkla aktudlni krize?

Z rozhovoru vyplyva, Ze spolecnost dodava majoritni podil své produkce pro letouny fady Airbus. Jelikoz
byla béhem pandemie omezena leteckd doprava, mélo to na dodavky produkce spolecnosti vyznamny
vliv. Dopad se vyznamnéji objevil az od ¢ervna 2020. Dle GR ale v pribéhu pandemické krize v letech
2020-2021 nebyla fatadlné¢ ochromena, ale jednalo se spiSe o jednotlivé piipady v prubéhu casu, které
nemély ochromujici vliv na zakladni funkce spole¢nosti véetné dodavek jejim zédkaznikim.

Otazka C. 3. Jak jste v ieSeni této krize jako spoleCnost postupovali?

Nejprve GR formou Opatieni GR zavedl ve spolecnosti zékladni hygienickd opatieni. Tato opatieni
zavedl jeSté pred nafizenymi opatfenimi ze strany vlady. Tato opatieni byla tedy zékladni hygienicka
a také se tykala pravidel pro vstup navstév a dopravcl do spolecnosti. Povinné byly rousky, dezinfekéni
prostiedky, omezeni kontaktu na pracovistich, pravidla ve stolovani v zédvodni jideln¢ a pozdé&ji i jeji
uzavieni. Opatfeni krizovy tym v ¢ase meénil v zavislosti na vyvoji pandemické situace a vladnich
nafizeni. Jak bylo jiZz uvedeno vyse, krize se objevila v druhé polovin€ roku 2020 a v krizovém rezimu
spolecnost vyuzila avérove nastroje v ramci programtit COVID 1, II a III, aby si zajistila finan¢ni rezervu.
Dale vyuzila vSechny dostupné nastroje statni podpory pro zaméstnavatele a zaméstnance a tim se ji
podaftilo krizi v roce 2020 — 2021 uspeésné zvladnout. Jelikoz se ale snizil pocet zakéazek, bylo nutné
i propousténi zaméstnanci. GR uvadi, ze museli propustit celkem 40 zaméstnancti z diivodu Gspory
finan¢nich nakladu.
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Otazka ¢. 4. Planujete v soucasné dobé s persondlnim oddélenim jeSté néjaké zmény ve stavu
zaméstnancii?

Dle GR je tento stav v sou¢asné dobé koneény. Pro aktualni pocet zakazek je potet zaméstnanci idelni
a do budoucna GR piedikuje daldi krize, takZe prozatim nepolitd s potiebou navySovani poétu
zaméstnanct ani v budoucnu. Cilem je dle jeho slov udrzet si souasné zaméstnance, zejména kliCové
zameéstnance napt. ve vyrobnim useku. Propousténi ani ndbor zaméstnanct neni tedy planovan.

Otazka C. 5. Jaky je ve Vasi spolecnosti krizovy tym a jak béhem krize spolupracuje?

Krizovy tym se ve Spolecnosti XY skladd z generalniho feditele, personalniho oddéleni a finan¢niho
feditele. Dle GR krizovy tym b&hem krize monitoruje vyvoj, vladni opatieni a moznosti statnich podpor,
které jsou pro spolecnost vhodné. Krizovy tym spolupracuje neustale a schazi se pravidelné minimalné
jednou tydné€ na poradach krizového tymu. V piipadé nutnosti i ¢astéji.

Otazka ¢. 6. Jakd je VaSe aktudlni strategie?

Z rozhovoru vyplyvé, ze spolecnost pocitd s ptichodem energetické krize a se zvySovanim cen surovin.
Tato situace bude mit vliv na tlak zaméstnancl na zvySovani mezd prostfednictvim odborové organizace.
Spoleénost tedy pocita s nutnosti zvySovani mezd. Také GR definuje, Ze predpoklad, Ze bude stale riist
letecky primysl je py€. Spolecnost aktudlné cekéd etapa vyhodnoceni situace na trhu po pandemii
a definice novych strategickych cili. Co se tykéd krizového fizeni, to kontinualné pokracuje, jelikoz se
vSechny ndkladové polozky méni doslova pod rukama. Nékladové polozky je velmi komplikované
odhadovat a tedy 1 predikovat vysledek.

V zavéru rozhovoru byl generalnimu fediteli predstaven krizovy plan a byl snim konzultovan. GR
uptesnil kompetence a zodpoveédnosti jednotlivych zaméstnancli ke konkrétnim ¢innostem v krizovém
planu. Krizovy tym aktudlné fidi krizi dle zkuSenosti z minulych krizi, nicméné dokument krizového
planu spole¢nost nema. Rizeni aktudlni krize spodiva v pravidelnych poradach krizového tymu, které se
konaji jednou tydné a ucastni se jich vSichni ¢lenové, tedy generdlni feditel, financni feditel a vedouci
personalniho oddé¢leni. Na schiizkach je vyhodnocovan aktualni stav, vyvoj situace a mozné ptilezitosti
statni podpory. Spolecnost moZnosti statnich podpor vyuZivd, coZ ma na zvladnuti krize pozitivni.
Zaroven je pozitivni, Ze krize se spolecnosti sice dotkla, ale neméla zdsadni vliv na chod spole¢nosti.
Bohuzel bylo nutné propousténi vétsiho poétu zaméstnancti kviili uspofe finanénich nakladi. GR jiz ale
zadné propousténi neplanuje, zaroven ani neni v planu piijimat nové zaméstnance, tudiz spolecnost
prozatim 7adné vyznamné personalni zmény jiz neéekaji. Dle slov GR ale neni krize u konce, jelikoz
pfedpoklada, Ze ptijde v budoucnu dalsi krize vlivem vnégjSich zdroji. Krizové tizeni tedy kontinudlné
pokracuje.

Rozbor dotaznikového Setieni

Zaméstnanciim spolec¢nosti XY bylo pfeddano dotaznikové Setfeni s celkem 23 otdzkami, viz Ptiloha 1.
Otazky v dotaznikovém Setfeni byly sméfovany na to, jaky maji zaméstnanci pohled na fizeni krize
spolecnosti XY, na jejich spokojenost ¢i nespokojenost beéhem krize, a to jak s novymi opatienimi, tak
Spéci o zaméstnance, jejich informovanosti atd. Zaméstnanci méli v dotazniku 1 moznost volného
vyjadteni, aby od nich bylo zjisténo co nejvice informaci.

Otazka ¢&. 1: Jak dle Vaseho nazoru zvlada spolecnost XY soucéasnou krizi?

Dotaznik zacal obecnéjsi otazkou, ktera méla za cil zjistit, jaky méa zaméstnanec nazor na zvladani krize
spolecnosti XY. Odpovédi byly vétSinou negativni. Nékolik zaméstnanci vyuzilo 1 moznost volného
vyjadreni a uvedlo, Ze vnimaji negativné zejména propousténi zaméstnanct. 15 % respondentl si mysli,
ze spolecnost krizi zvlada velmi Spatné, 60 % respondentli uvadi, Ze spolecnost zvlada krizi spiSe Spatné,
25 % respondentd vnima zvladnuti krize spolecnosti spise dobie.
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Otazka ¢. 2: Jak hodnotite Vasi spokojenost ve spoleénosti XY pred pocatkem aktualni krize vzniklé
Z davodu Covid 19?

Otéazka €. 3 zjistovala od zaméstnancii, jak byli ve spoleCnosti spokojeni pied zacatkem krize. Otazka by
polozena hlavné z diivodu porovnani, zda se spokojenost zaméstnanci béhem krize a pred ni lisi.
Zaméstnanci z vétsi ¢asti — 60 % uvedli, Ze nevidi vyznamny rozdil ve spokojenosti pfed pocatkem krize
a nyni a 40 % uvedlo, ze vidi pouze mirny rozdil ve smyslu snizeni spokojenosti v aktudlni situaci

Otazka ¢&. 4.: Jak hodnotite pfedavani informaci zaméstnancim béhem soucéasné krize?

V otazce €. 4 odpovidali negativné predevsim pracovnici délnické profese. Velmi Spatné hodnoti ptenos
informaci 15 (8 %) zamé&stnanci, z nichZ vSichni jsou zamé&stnanci délnické profese. Spise Spatné hodnoti
predavani informaci 80 (44 %) zaméstnancii, z nichz takto hodnotilo 94 % zaméstnancti délnické profese.
Naopak spiSe dobie hodnoti ptenos informaci 60 (33 %) zaméstnanct, kde vétSinovy podil, konkrétng 67
%, zaujimaji pracovnici THP. Velmi dobfe vnima piedavani informaci 25 (8 %) zaméstnanct, kterymi
jsou vSichni pracovnici THP.

Otazka ¢&. 4.: Jak hodnotite komunikaci personalniho oddéleni se zaméstnanci béhem soudasné krize?

Dale zaméstnanci hodnoti komunikaci personalniho oddéleni se zaméstnanci béhem soucasné krize.
Vétsina zaméstnancli hodnoti komunikaci kladng. 60 % zaméstnanci hodnoti komunikaci personalniho
oddéleni velmi dobie, 30 % hodnoti komunikaci spiSe dobie a zbylych 10 % ji hodnoti spiSe Spatné.
Celkové hodnoceni je tedy pfevazné pozitivni.

Otazka ¢&. 5: Jak hodnotite péc¢i o Vas jako o zaméstnance Spolecnosti XY béhem soucéasné krize?

V dalsi otazce je zjiStovano, jak se spolecnost stara o zaméstnance bchem soucasné krize. Pomér
negativnich a pozitivnich odpovédi je spiSe vyrovnany, ale negativni vnimani péfe o zaméstnance
prevlada. Ze zaméstnanct je 10 % velmi spokojeno, 28 % je spiSe spokojeno, 42 % spiSe nespokojeno
a zbylych 20 % zaméstnanct je nespokojenych. U volného vyjadfeni zaméstnanci psali, Ze se spole¢nost
o n€ nedostatecn¢ zajima, neposkytuje dostatek pomicek nebo snimi malo komunikuje. Opét se
o komunikaci zmifiovali zamé&stnanci na délnické pozici.

Otazka ¢&. 6.: Jak hodnotite pé¢i o zdravi zaméstnancu béhem soudéasné krize?

V otdzce €. 6 se zaméstnanci vyjadiuji k péci o zdravi zaméstnancli béhem soucasné krize. Zaméstnanci
vidi z véts$i Casti péci jako nedostateCnou, celkem 60 % zaméstnancl ji vnima spiSe negativné Ci
negativné. 50 % zaméstnanci uvedlo, ze je velmi nespokojeno, 10 % zaméstnanci uvedlo spiSe
nespokojenost a zbylych 40 % je spéci o zdravi spiSe spokojeno. Ve volném vyjadieni uvedli
zaméstnanci, ze firma neposkytuje dostatek respirdtor, nebo Ze zaddny z benefith se netyka podpory
zdravi.

Otazka ¢. 7.: Jak hodnotite pé¢i o duSevni zdravi zameéstnancu béhem soucéasné krize?

Otazka vySe zjistuje hodnoceni péce o duSevni zdravi zaméstnancli béhem soucasné krize. Zaméstnanci
vyjadiuji ze 40 % spiSe nespokojenost, dalSich 15 % je velmi nespokojenych a zbylych 45 % vyjadiuje
spiSe spokojenost. Ve volném vyjadifeni zaméstnanci uvedli, Ze jsou spiSe spokojeni, jelikoz se jejich
vedouci pracovnici snazi udrzovat ptijemné prostiedi, dale uvedli, Ze béhem homeofficu se citi klidné;i
a ma to pozitivni vliv. Zaméstnanci, ktefi odpovidali negativné, uvadi, ze firma se o duSevni zdravi
nestara.

Otazka ¢&. 8.: Chtél/a byste mit moznost soukromé terapie, kterd by byla z &asti hrazend zaméstnavatelem?

K duSevnimu zdravi se vaze i tato otazka, kterd zjiStuje, zda by zaméstnanec m¢l zdjem o moznost
soukromé terapie, kterd by byla z ¢asti hrazend zaméstnavatelem. Otdzka tedy zjiStuje, zda by meél
zaméstnanec zajem o pomoc v tomto sméru. Na otazku, zda by zaméstnanci chtéli mit moznost soukromé
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terapie, kterd by byla z Casti hrazena zaméstnavatelem, odpovédélo 20 % zaméstnanct, Ze ano. DalSich 25
% odpovédélo spiSe ano a 45 % spise ne a 10 % zaméstnancii by moznost soukromé terapie urcité
nevyuzilo. Pii porovnani odpovédi od THP a D je vidét vyssi zdjem o terapii ze strany THP, konkrétné
0 10 %.

Otazka ¢. 9: Jak hodnotite Va$i spokojenost ve spolecnosti XY v prubéhu soudéasné krize vzniklé
Z davodu Covid 19:

Spokojenost ve spolecnosti XY v pribéhu soucasné krize hodnotili zaméstnanci spiSe negativne. 45 %
zaméstnancl vyjadriilo spiSe nespokojenost, 20 % zaméstnancti pak vyznamnou nespokojenost a 35 %
zaméstnancl je ve spolecnosti spiSe spokojeno. Respondenti se vyjadfovali pod otazkou v oteviené
moznosti vyjadieni, kdy uvadéli,

Otazka ¢. 10: Jak hodnotite Vasi divéru v uspéSnou budoucnost firmy:

Pozitivni ale je, Ze v otazce o diveére zaméstnanci V tspéSnou budoucnost firmy odpovidaji zaméstnanci
celkem pozitivné a stidle v budoucnost firmy véri. 70 % zaméstnancl véri v GspéSnou budoucnost
spole¢nosti a 30 % zaméstnancti uvedlo, ze spiSe v uspésnou budoucnost spole¢nosti veéfi.

Otazka &. 11: Jaky mé aktualni situace ve spole¢nosti XY vliv na VasSe duSevni zdravi?

V dotaznikovém Setfeni se dalsi otazka tykala toho, jak zaméstnanci vnimaji vliv aktualni situace na jejich
duSevni zdravi. Z odpovédi vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancii pocituje vEétsi nebo mirny stres. Jak bylo
uvedeno vyse, je prokdzano, ze situace okolo Covid 19 ma dopad na psychiku obyvatelstva, tedy i zmény,
které ve spoleCnosti nastaly v souvislosti s Covid 19 maji na psychiku zaméstnancu vliv. 40 %
zaméstnancl uvadi, Ze pocituje mirny vliv na duSevni zdravi, 20 % zaméstnancil pocituje vyznamnéjsi
vliv a zbylych 40 % nepocituje Zadny vliv. Ve volném vyjadieni zaméstnanci uvadi negativni vliv
z nésledujicich divodt: firma propousti zaméstnance, zkracuje pracovni dobu, a tak zaméstnanci citi
nejistotu, nepovoluje prescasy a tim zamezuje vydélku, na ktery byli n€kteti zaméstnanci doposud zvykli.

Otazka €. 13: Soucasna opatfeni maji na pracovni prostredi:

Pozitivné vyzniva, ze 90 % zaméstnancl nepocituje vliv opatieni na pracovni prostiedi. Zaméstnanci,
ktefi odpovidali negativne, uvadeli, Zze vnimaji negativné zdkaz koufeni v mistnosti kufarna. Vzhledem
k zavaznosti situace jsou ale tyto opatfeni nutna.

Otazka ¢. 14: Soucasna opatfeni maji na vztahy na pracovisti:

Dalsi otdzka nechdva zaméstnance hodnotit vliv opatfeni na vztahy na pracovisti. Zaméstnanci z vétSiny
odpovidali, ze opatieni nemaji Zadny vlid na vztahy na pracovisti, 20 % dokonce uvedlo, Ze vidi spise
pozitivni vliv a uvadeli, ze tim, Ze maji Homeoffice a vétSina komunikace je ptes online pies Outlook
nebo Ms Teams, takze je omezen socialni kontakt, ale na online komunikaci si zvykli a vidi ji pozivitné.

Otazka &. 15: Tyka se Vas i opatieni, jehoz dusledkem je snizeni mzdy?

Opatteni se také tykala zkraceni pracovniho tydne, to ale bylo fesSeno Kurzarbeitem. Nicméné plosné byly
zakdzany piescasy, a to u nékterych zaméstnancli znamenalo pokles mzdy, na kterou byli jinak zvykli.
Také nebyly vyplaceny planované prémie, jelikoZ jsou vazany na hospodaisky vysledek spolecnosti a to
se na mzdé zamé&stnanct tedy také odrazilo. Neni tedy piekvapivé, Ze vSichni zaméstnanci uvedli, Ze se
jich takové opatfeni tyka. 100 % zaméstnancti uvedlo, Ze se jich takové opatfeni tykd a ve volném
vyjadfeni pak doplnilo 10 zaméstnancti divody, kterymi jsou pravé zakaz piesCasti a nevyplaceni
plosnych prémii, coz doplnilo 35 zaméstnancti.
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Otazka ¢. 16: Pokud se Vas tyka opatieni, jehoz dusledkem je snizeni mzdy, jaky dopad ma snizeni Vasi
mzdy na pokryti vvdaji domacnosti?

Aktualni plat ma podle 40 % zaméstnanci mensi vliv na pokryti vydaji, ale nezpisobuje jim zasadni
problém. 10 % pak uvedlo, Ze jim zpusobuje zasadni problém v pokryti zakladnich vydaji domacnosti
a zbyli zamé&stnanci nepocituji zadny vliv.

Otazka ¢. 17: Maji zavedena opatieni také vliv na VaSe zaméstnanecké benefity?

Zaméstnaneckych benefit se opatfeni tykala také. Kvuli opatienim nebyly vyplaceny pravidelné odmeény,
které byly zaméstnancim vyplaceny pii dostateCné pozitivnim hospodaiském vysledku. Dale byly
zruSeny veSkeré spolecné akce, napf. vano¢ni vecirek a dalsi. VSichni respondenti, tedy 100 %
dotazovanych uvedlo, ze opatfeni maji vliv i na jejich zaméstnanecké benefity.

Otazka &. 18: Pokud se Vasi pozice tvka moznost vyuziti homeoffice, chtél/a byste tento noveé zavedeny
benefit vyuzivat i po skonéeni koronavirové krize?

Pro THP pracovniky, ktefi mohou vyuzivat homeoffice byla i polozena otazka, zda by chtéli tento nové
zavedeny benefit vyuZivat i po skonceni koronavirové krize. VétSina zaméstnancli — 90 % odpovédéla, Ze
ano. Moznost vyjadrit se vyuzilo par zaméstnanci a uvedlo, Ze homeoffice by radi uvitali alespon jednou
do tydne a nckolik zaméstnanct, ktefi odpoveédéli, Ze homeoffice nechtéji, psali, ze jim vyhovuje vice
prace ptimo v kancelafi.

Otazka ¢. 19: Nad zménou zaméstnani aktualné:

Optimisticky vyznivaji odpovédi na otazku ¢. 19, kdy zaméstnanci ve vétsiné uvadi, ze vliibec nepremysli
nad odchodem ze spolecnosti. 70 % zaméstnancii uvedlo, Ze nad zménou zaméstnani aktualné vibec
nepfemysli a zbylych 30 % nad zménou zaméstnani uvazuje a v oteviené odpovédi uvadi i své divody.
VétSina diivodi je osobnich, napt. st€hovani, nicméné 10 zaméstnanci uvedlo, ze neveéri v perspektivni
budoucnost spolecnosti a z toho diivodu nad zménou zaméstnani uvazuji.

Otazka ¢&. 20: Napiste prosim, zda vidite néjakd pozitiva krizového fizeni ve spole¢nosti XY s ohledem na
fizeni lidskych zdroju:

Posledni otazky dotaznikového Setfeni byly pouze s moznosti volného vyjadieni nazoru zaméstnancu.
Otéazka €. 20 zadala zaméstnance, aby napsali, pokud vidi n¢jaka pozitiva krizového tizeni ve spole€nosti
XY s ohledem na tizeni lidskych zdroji. Na otevienou otazku odpovédélo 80 % zaméstnancu. V tabulce 1
nize jsou uvedeny odpovédi zaméstnanci.

Tabulka 1 Zhodnoceni pozitivnich stranek krizového fizeni lidskych zdrojt zaméstnanci spole¢nosti

Odpovédi zaméstnancu Pocet odpovédi zaméstnanci dle useku
Homeoffice 50 THP
Dobré vztahy s nadfizenymi 20THPa30D
Spole¢nost nechala na zacatku usit bavinéné rousky, 5THPa2D
poté nam zajistila normalni rousky a respiratory
Dobré¢ vztahy na pracovisti 40THPa30D

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji uvadeli technicko-hospodaristvi pracovnici jako pozitivum Homeoffice, dale se ¢asto objevovala
odpovéd’, kde zaméstnanci byli spokojeni s dobrymi vztahy na pracovisti a to jak technicko-hospodaistvi pracovnici
tak 1 d€lnici. Dale zaméstnanci chvali dobré vztahy s nadfizenymi a nékolik zamé&stnancd je spokojeno s tim, ze
spolecnost zajistila ochranné prostiedky proti §ifeni viru Covid 19.
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Otazka ¢. 21: Napiste prosim, zda vidite néjakd negativa krizového fizeni ve spole¢nosti XY s ohledem na
fizeni lidskych zdroju:

Otéazka €. 21 byla taktéz oteviend otazka a moznost vyjadieni k negativiim krizového tizeni ve spole¢nosti
XY vyuzilo 70 % zaméstnanci. Odpovédi zaméstnanct jsou uvedeny v tabulce 2 nize.

Tabulka 2 Zhodnoceni negativnich stranek krizového fizeni lidskych zdroji zaméstnanci spoleénosti

Odpovédi zaméstnancu Pocet odpovédi zaméstnanci dle useku

Zakaz presCasll a tim sniZeni platu, neZz na ktery je 60D
zaméstnanec zvykly

Nedostatek respirator( 10D

Informace o zméndch nam predaval nadfizeny, vidy to 70D
bylo ale na posledni chvili a nepfehledné

Zameéstnanci nedostali planované odmény 50THPa70D
Firma propousti nékteré zaméstnance 10 THP 60D
Nedostatek pomucek ve vyrobé 30D
Nervozita na pracovisti kvlli propousténi 5THP 30D

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zamgéstnanci nejcastéji uvadéli nespokojenost s omezenimi, ktera se tykaji platu. Nejvice zaméstnanct se
vyjadiilo, Ze nedostali planované odmény a 60 délnikti uvedlo, ze kvilli zdkazu piescasit maji nizsi plat,
nez na ktery jsou bézné¢ zvykli. Dale se tyka nespokojenost propousténi zaméstnanct, kviili kterému je dle
nékterych zaméstnanct pfitomna i nervozita na pracovisti. Celkem 70 délnikd, tedy 63 % délniki, uvedlo,
ze informovanost probihala nepfehledné a neprobihala dostatecné vcas. 10 zaméstnancl uvedlo
nespokojenost s nedostatkem respiratori. Nektefi délnici si také stéZovali na nedostatek nafadi ave
vyrobe.

Otazka &. 22: Va$e pohlavi je:

70 % respondentti je pohlavi muzského a 30 % je pohlavi zenského. Otazka ¢. 23: Vas vék je:

VEk respondenttl je nasledujici - do véku 25 let pracuje ve spolecnosti 12 zaméstnanci, ve véku 26 — 35
let pracuje ve spolecnosti 35 zaméstnancil, ve véku 36 — 50 let pracuje ve spole€nosti 75 zaméstnanct
anad 50 let je 58 zaméstnanctim.

Otazka €. 24: Doba trvani Vaseho pracovniho poméru ve spoleénosti XY je:

Doba trvani poméru respondentti je nasledujici - 15 zaméstnancii pracuje ve spolecnosti mén¢ nez 1 rok,
25 jich zde pracuje 1 — 3 roky, 3 — 5 let ve spolecnosti pracuje 68 zaméstnanct, 5 — 10 let zde pracuje 42
zameéstnanctl a 10 let a vice pracuje ve spolecnosti 30 zaméstnanctl.

Otazka &. 25: Vyberte usek, ve kterém pracujete:

70 respondentil pracuje ve spolecnosti jako technicko-hospodéisky pracovnik a 110 jako dé€lnik.
3.3 Zhodnoceni vysledka prizkumu

Ve zhodnoceni vysledki prizkum je nejprve piredstavena SWOT analyza, poté jsou ovéfeny hypotézy
a zhodnoceny celkové vysledky z vyzkumd.

29




3.3.1 SWOT analyza

Vysledky prizkumu internich materiald a vysledky kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni jsou déle
zhodnoceny SWOT analyzou, kterd ma za cil ukazat silné a slabé stranky podniku a nové prilezitosti
a hrozby. Tabulka 3 SWOT analyzy je uvedena nize.

Tabulka 3 SWOT analyza

Vhnitfni prostredi Silné stranky Slabé stranky

> Historie, tradice Nedostatecna

» Kvalifikovani pfipravenost na krizi
zameéstnanci Pomala rychlost

» Vztahy s odbory reakce na zmény

» Vlastnictvi arealu Zdlouhavy

» Adekvatni cenova informacni tok
droven Nizka loajalita a

> Silnd znacka v CR u motivace
leteckych finalist{ zaméstnancl

» Vlastnictvi Spatna komunikace
schvalenych napfi¢ spolecnosti
projektd a certifikaci NedUsledné

» Obsazovani volnych dodrZovani opatreni
pracovnich mist Firemni klima
z vlastnich zdroju

» Schopné personaini
oddéleni

Vnéjsi prostredi PtileZitosti Hrozby

» Vyuziti program Nedostatek
Kurzarbeit a kvalifikované
Antivirus pracovni sily

» VyuZiti Gvérovych VlIadni opatfeni
nastrojd v ramci z dGvodu Covid 19
program COVID |, II Pokles poptavky
a lll vlivem krize

» Elektronicka Nutnost prace
komunikace vV omezeném rezimu

» Uplatnéni z ddvodu Covid 19
schopnosti Zhorseni dodavek ze
spolecnosti u zahranici vlivem
vyrobcU krize

» Statni podpora firem Predikce zdrazovani

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozbor SWOT analyzy

Vnitini prostiredi

Silné stranky
Historie, tradice

Spolecnost vznikla v roce 1952 a postupem casu si vybudovala silnou kompetenci V oblasti vyroby
a vyvoje hydraulickych pfistroji jako vyrobce a také jako vyvojaf, (Spolec¢nost XY, 2010). Tradice
Vv oblasti vyroby leteckych hydraulickych pfistroji pak byla zdkladnim stavebnim kamenem pro pozdéjsi
rozhodovani o budoucim smérovani spolecnosti pti ekonomické krizi (Spole¢nost XY, 2010).

Silna znacka v CR u leteckych finalisti

Spocnost dodava své hydraulické pfistroje a komponenty do nékolika na trhu znamych letount
(Spole¢nost XY, 2020). Letecké hydraulické pfistroje byly v minulosti doddvany do letounii jako napft.
L200 Morava, Z 37 a 137, L 39 Albatros, L 159 Alca a v souc¢asné dob¢ L 410 Turbolet a L 39 NG.

Adekvatni cenova uroven

Spole¢nost ma nastavenou adekvatni cenovou uroven — vyplyva to z prizkumu spolecnosti v roce 2019
(Spolecnost XY, 2019). Cenova konkurenceschopnost byla v neddvné minulosti potvrzena podpisem
konrakti na dodavky komponentl a leteckych pfistroji pro Spané€lskou a francouzskou firmu, kterou jsou
findln€ montovany do letount rodiny Airbus, (Spolecnost XY, 2020). V soucasné dob¢ jejich vyroba
predstavuje cca 30 % dosazenych trzeb (Spole¢nost XY, 2021).

Vlastnictvi schvalenych procesi a certifikaci

Spolec¢nost jako jedna z prvnich v Ceské republice disponuje leteckou certifikaci dle normy AS 9100,
(Spole¢nost XY, 2020). Vlastni opravnéni pro vyrobu leteckych dili a opradvnéni pro jejich opravu,
(Spolecnost XY, 2020). Disponuje celou fadou zdkaznickych certifikaci od vyznamnych zahrani¢nich
vyrobcetl, (Spolecnost XY, 2020). V neposledni fad¢ je 1 drzitelem letecké certifikace Nadcap pro nékteré
specidlni procesy, (Spolec¢nost XY, 2020).

Vztahy s odbory

Z rozhovoru s GR spole&nosti vyplyva, Ze mé spoleénost velmi dobré vztahy s mistépiislusnou odborovou
organizaci, coZ 1ze povazovat za jeji silnou stranku. Dlouhodobé oboustranné korektni vztahy umoziuji
spolecnosti se rozvijet a vytvaret pro zaméstnance stale se zlepsSujici pracovni podminky a prosttedi.

Vlastnictvi arealu

Z hlediska dlouhodobé stability a rozvoje spolecnosti je nesporné vyhodou, ze se firma nachazi ve
vlastnim aredlu a sidli ve vlastnich budovach. Toto ji v minulosti i sou¢anosti umoznilo zapojit se do fady
stitem a EU podporovanych projekt, jejichz vystupy lze vidét v technologické vybavenosti
1 infrastruktuie (Spole¢nost XY, 2017 - 2020). Piebyte¢né plochy a prostory slouzi k pronajmu tietim
osobam (Spolecnost XY, 2021).

Kvalitni zaméstnanci

Z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti bylo zjisténo, ze spole¢nost ma mnoho kvalitnich zaméstnanct,
pro spolecnosti kli¢ovych zaméstnancii, ktefi se v dobé krize aktivné podileli na chodu podniku. At jiz
stale usilovnou praci na jejich pozici, tak 1 spolupraci pti zavedeni rtiznych opatteni.

Obsazovani volnych pracovnich mist z vlastnich zdroji

Z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti vyplynulo, Ze v soufasné dob¢ stale cCastéji obsazuji volna
pracovni mista svymi soucasnymi zaméstnanci. Obsazovani volnych pracovnich mist z vlastnich zdroju
piimo souvisi s bodem vyse — ,Kvalitni zaméstnanci, jelikoz mé spoleCnost kvalitni zaméstnance
a mnoho dlouholetych zaméstnancii, mize si dovolit obsazovat své pozice z vlastnich zdrojti a nabidnout
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tak zaméstnancim moznost kariérniho ristu. Nejen ze je to motivace pro zaméstnance, ale také uspora
finan¢nich nakladl na personélni fizeni a dale zaskoleni pracovnika z vnéjSich zdroju.

Slabé stranky
Nediisledné dodrZovani opatieni nékterymi zaméstnanci

Z rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni vyplynulo, ze néktefi zaméstnanci méli problém
s dodrzovanim opatfenim, které firma zavedli v rdmci epidemie. Zaméstnanci napi. nosi nedusledné
rousky a shlukuji se. Nedostate¢na pripravenost na Kkrizi

Dalsi slabou strankou je nedostatecnd ptipravenost Spolecnosti XY na krizi. Spole¢nost nema zavedeny
registr rizik pro krizové fizeni a krizovy plan. Resenim by bylo zavést obecny krizovy plan, ktery by
pomohl krizi 1épe fesit. Soucasti krizového planu by byl i registr rizik, aby spole¢nost piedvidala rizika,
evidovala je a pfedem méla pfipravena feSeni urcitého rizika.

Pomala rychlost reakce na zmény

Pomalou rychlost reakce na zmény (SWOT Analyza Spolecnosti XY, 2019) by mohl v zavislosti na
reakci na krizi pozitivné ovlivnit krizovy plan. Diky nému by spole¢nost méla ptipraveny postup, dle
kterého by v pfipadé krize mohla jednat a diky nastavenému systému urychlit urcité kroky. Zarovei by se
schématem byli seznameni vSichni zaméstnanci a méli by tak ptehled o skutenostech, ¢innostech ¢i
zodpovédnosti, kterou budou v souvislosti s krizi mit.

Nizka loajalita a motivace zaméstnanci

Dle prizkumu internich materidlu (SWOT Analyza Spolecnosti XY, 2019) bylo zjiSténo, ze ve
spoleCnosti panuje nizka loajalita a motivace zaméstnanci. JelikoZz motivace Uzce souvisi s péci
o zaméstnance, mohlo by tuto skute€nost ovlivnit uprava stavajiciho motiva¢niho systému. Prvni Gpravou
by bylo rozsifeni motivacniho systému a novy benefit Homeoffice. Benefit je doposud pouzivan pouze
jako opatieni béhem pandemie, ale dle kvantitativniho vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci by ho uvitali 1
nadale a méli by ho radéji jako vyhodu neZ nutné opatieni. Také bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou
pfiliS spokojeni s péci o jejich zdravi, coZ je behem pandemické krize dulezité a miZe to mit vliv na
motivaci a loajalitu zaméstnanci, jelikoz spole¢nost da najevo, Ze jim na zaméstnancich zalezi.

Spatna komunikace napri¢ spole¢nosti

Spatna komunikace ve spole¢nosti probiha zejména smérem k vyrobnimu tuseku (SWOT Analyza
Spolecnosti XY, 2019). Tito zamé&stnanci nemaji k dispozici pocitace a jsou tedy zavisli pouze na predani
informaci od pfimych nadfizenych ¢i od persondlniho oddéleni. Dle prizkumu bylo zjisténo, Ze
zaméstnanci vyuzivaji spolecny pocita¢ Pro zlepSeni komunikacnich tokd (SWOT Analyza Spolecnosti
XY, 2019)by mohlo byt feSenim nastaveni komunikacniho planu, ktery by byl soucasti krizového planu.
V komunika¢nim planu bude uvedeno, kde zaméstnanci naleznou potifebné informace, tj. intranet
spolecnosti, sdilené¢ ulozisté, nasténky ve spole¢nosti. Pfedani informaci zaméstnanciim bude zajiStovat
personélni oddéleni ve spolupraci se sekretaridtem GR.

Vnéjsi prostiedi
PrileZitosti
Elektronicka komunikace

Z divodu pandemie se stale vétSim zvykem stal homeoffice a s tim i souvisejici vzdalend komunikace.
Porady jsou po dobu pandemie organizované vétSinou vzdalené napi. ptes MS Teams. Prozatim je divod
pro vzdalenou komunikaci nutnost omezeni kontaktu mezi lidmi, aby se omezilo Sifeni Covid 19.
V budoucnu to mize mit ale i jiny dtvod, jelikoz i vzdalena komunikace s sebou nese jisté vyhody. Za
dobu pandemie si lidé na vzdalenou komunikaci a s nim spojeny jisty komfort, kdy se nemusi lidé
dopravovat a uSetii spoustu Casu, zvykli. Porady ve firméach probihaji 1 se zahrani¢imi partnery a tam
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muze vzdalena komunikace v mnohém pomoci. USetii financni ndklady na cestu, usetfi ¢asové naklady,
jelikoz neni naro¢né setkani uskutecnit a setkani online se mohou realizovat mnohem rychleji a astéji.

Statni podpora firem

Kurzarbeit — Zkraceni pracovni doby zaméstnanclim s tim, ze usly ptijem doplati stat. Podminkou je, Ze
se zam¢éstnavatel zavaze, ze nebude zadného zaméstnance propoustét. Kurzarbeit je upraven dle zdkona §
209 zékonik prace a § 115 zdkon o zaméstnanosti. Hlavni vyhodou je, Ze nedojde ke zruSeni pracovnich
mist, zaméstnanci budou mit jistotu prace a spolecnost usetii mzdové néklady, které budou snizené
o zkracenou pracovni dobu. Zaroven na zaméstnance bude plsobit pozitivn€, Ze nema spolec¢nost v planu
propoustét zamestnance. Tyto ptilezitosti peclive sleduje krizovy tym.

Hrozby
Vladni opatieni z diivodu Covid 19

Spole¢nost musi napt. pocitat s tim, ze vlada mize zavadét nova protiepidemicka opatieni. Z téch, ktera
jsou doposud znama, to muze byt napt. nutnost testovani zaméstnancii. Spole¢nost XY tedy musi pocitat
s ptipadnymi vicenaklady na ndkup samotestll, vymezeni pracovni sily na testovani a organizaci testovani
zamestnancu.

Pokles poptavky z divodu Covid 19

V Uvahu je nutné brat i mozny pokles poptavky béhem krize. Jelikoz je to celosvétovy problém, je mozné,
ze se nekteré dodavatelské firmy ocitnou ve Spatné finanéni situaci a mohou snizit do budoucna odbér, jak
se jiz v n¢kterych ptipadech déje (Spolecnost XY, 2020).

Problémy s dodianim zboZi ze zahranici z diivodu epidemie Covid 19

Spole¢nost musi brat v potaz i mozné zhorSeni dodavek zbozi ze zahrani¢i z divodu epidemie. Bohuzel
zpozdéni dodavek nelze nijak ovlivnit. Pouze pokud je to mozné, tak objednédvat s dostatecnym
predstihem i za cenu kratkodobého navySeni stavu zasob, pokud to finan¢ni situace umozni.

Predikce zdraZzovani energie, surovin, sluzeb a materiala

Jak uvedl GR v rozhovoru, vzhledem k soudasné situaci je mozné predvidat dal§i krizi, kterd nastane
z divodu zdrazovani energie, surovin, sluZzeb a materiali. Tato situace nebude v piimé souvislosti
S pandemii, ale bude na ni pomérn¢ plynule navazovat.

Nedostatek kvalifikované pracovni sily

Vzhledem K propousténi zaméstnanct je mozna hrozba do budoucna v nedostatku kvalifikované pracovni
sily. Spolecnost ale v roce 2019 navazala spolupraci se stiedni Skolou, kterd vyucuje Zaky v potiebnych
a klicovych oborech pro spolecnost, coZ ji bylo doporuceno v bakalarské praci v roce 2019 a v tomto
ptipadé by to mohlo mit v budoucnu pozitivni vliv.

Nutnost prace v omezeném reZzimu z duvodu Covid 19

Spolecnost (Spolecnost XY, 2020) musela opatieni nekolikrat ménit v zavislosti na vyvoji pandemické
situace. Lze predpokladat, ze dal$i zmény mohou pfijit i v budoucnu a jedna z nich mize byt i opét
nutnost prace v omezeném rezimu, coz je napt. opet zkraceni pracovni doby, zakaz piesCasu a dalsi.

3.3.2 Ovéreni hypotéz

Ovéieni hypotézy H1: Soucasnd krize ma negativni vliv na spokojenost zaméstnancii.

Hypotéza H1 je ovéfena na zdkladé rozboru vysledkii dotaznikového Setfeni. Hodnoti se, jak byli
zaméstnanci spokojeni dfive a nyni. Na Grafu 1 a 2 je mozné vidét vidét odpovédi z dotaznikového
Setfeni a diky tomu je moZné porovnat stav spokojenosti zaméstnanci pted krizi a nyni. Zaroven, aby byl
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vysledek co nejpiesnéjsi, byla otazka €. 9, kterd zjistuje aktualni spokojenost zaméstnanci porovnana
s internim dotaznikovym Setfenim, které probihalo v roce 2018.

Graf 1 Zhodnoceni spokojenosti zaméstncti ve Spole¢nosti XY pired pocatkem soucasné krize

Jak hodnotite Vasi spokojenost ve Spole¢nosti
XY pred pocatkem aktualni krize vzniklé
Z divodu Covid 19?
100 %
80 %
60 % -
40% -
0% 0 on o
0% | & 0%
Byl/a jsem urcité Byl/a jsem spiSe Nevidim Zadny Nyni jsem
spokojenéjsi spokojenéjsi rozdil spokojenéjsi
Odpovédi respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak Ize z Otazky €. 2 vidét, zaméstnanci jsou v soucasné dob¢ vice nespokojeni nez dfive. V otazce ¢. 2
oznacilo 108 (60 %) zaméstnancl, ze urCité byli spokojenéjsi pred pocatkem této krize, 18 (10 %)
zamé&stnancl bylo spiSe spokojengjSich a 54 (30 %) zamé&stnanct nevidi Zadny rozdil. Vice spokojen neni
zddny zaméstnanec. Aby mohla byt hypotéza potvrzena, odpovédi jsou srovnany jest¢ s vysledky
dotaznikového Setfeni, které probihalo ve spole¢nosti vroce 2018 a inicovala jej sama spolecnost.
Zamgéstnanciim byla v dotazniku mimo jiné poloZena otazka, jak jsou ve spole¢nosti spokojeni, viz Graf 3
nize.

Graf 2 Zhodoceni spokojenosti zaméstnanct ve Spole¢nosti XY v roce 2018

. 4 ]
Jak jste ve spoleCnosti XY
spokojeny/a?
100 %
80 %
60 % 57 %
0
40% +— .
20% 9% 14% 10%
0%

Ve spolecnosti Ve spolecnosti Ve spolecnosti Ve spolecnosti
jsem velice jsem mirné jsem mirné jsem velmi
spokojeny/a spokojeny/a nespokojeny/a nespokojeny/a

Odpovédi respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialt spole¢nosti (Spoleénost XY,2018)

Z otazky na spokojenost zaméstnancti vroce 2018 Ize vidét rozhodné vyssi pomér spokojenych
zaméstnancl. Celkem 120 (57 %) zaméstnancii bylo v roce 2018 velice spokojenych a 40 (19 %) bylo
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mirné spokojenych. To celkem ¢ini 76 % spokojenych zaméstnancii ve spole€nosti. Mirn¢ nespokojenych
pak bylo 40 (19 %) zaméstnancti a velmi nespokojenych bylo 21 (10 %) zaméstnanct. V roce 2018
pracovalo ve spolec¢nosti 210 zaméstnancii, tudiz vzorek respondenti byl o 30 zaméstnanci vyssi, pocita
se ale s celkovou spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti. Z obou grafii (Graf 1 a 2) je patrné, ze
spokojenost pfed pocatkem krize byla vyssi. U Grafu 1 lze vidét, Ze zaméstnanci ze 70 % urcili, Ze jejich
spokojenost pred pocatkem krize byla vyssi nez nyni a z dat v Grafu 2 lze vidét, ze spokojenost Vv roce
2018 byla u zaméstnanct z vétSinové ¢asti, konkrétné ze 76 %. Naopak nize Graf 3 ukazuje odpovédi na
spokojenost zameéstnanci v roce 2020, kdy ve spolecnosti krize zrovna probihd a spokojenost
zaméstnanct je podstatné nizsi.

Graf 3 Zhodnoceni souc¢asné spokojenosti zaméstnancu ve Spole¢nosti XY

Jak hodnotite VasSi spokojenost ve Spole¢nosti
XY v pribéhu soucasné Krize vzniklé z duvodu
Covid 19:
100 %
80 %
60 %
40 %
20 %
0%
Jsem velmi Jsem spise Jsem spise Jsem velmi
spokojen/a spokojen/a nespokojen/a nespokojen/a
Odpovédi respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 3, tedy odpovédi na otdzku ¢. 9 lze vidét vétsSi pomér nespokojenych zaméstnancli nez
spokojenych. Aktualn¢ je spiSe nespokojeno 81 zaméstnanci, tedy 45 %. Velmi nespokojeno je 36 (20 %)
zameéstnancl a 63 (35 %) zaméstnanct je spiSe spokojeno. Velmi spokojen neni v souc¢asné dob¢ zadny
zaméstnanec. Zamgéstnancil je tedy nespokojeno celkem 117 (65 %), tedy nadpolovi¢ni vétSina.

Statistické ovéreni hypotézy (Chi-kvadrat)

Hypotéza H1 je ovefena na zdklad¢ predikovanych vysledkii zhodnoceni zaméstnancti jejich aktualni
spokojenosti a zhodnoceni toho, zda byli spokojenéjsi pfed pocatkem krize ¢i nikoli. U hypotézy je
predpokladéano, kolik zaméstnancii oznaci konkrétni odpovéd’ a chi-kvadratem je ptfedpoklad porovnan
S realnym poctem oznacenych konkrétnich odpovédi. Statistické ovéteni hypotézy je uvedeno v Ptiloze
VIII. U hypotézy jsou zkoumany dvé otazky. Prvni data jsou statisticky ovéfené u otazky, kde
zaméstnanci hodnoti svou spokojenost pred pocatkem pandemické krize a vysledna p-hodnota je
0,486752261 a je tedy vetsi nez bézna hodnota vyznamnosti, ktera je ur¢ena na 0,05. Dalsi otazka, ktera je
statisticky ovéfena, je zhodnoceni soucasné spokojenosti zaméstnanci. Vysledna p-hodnota
u statistického ovéfeni chi-kvadratem je 0,416472093, taktéz je tedy vétsi nez bézna hodnota
vyznamnosti, kterd je urCena na 0,05. Z tohoto diivodu je mozné hypotézu H1 potvrdit. Tvrzeni, Ze
soucasna krize ma negativni vliv na spokojenost zaméstnancti je tedy pravdivé.
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Overeni Hypotezy H2: Zaméstnanci délnické profese jsou vice nespokojeni neZ zaméstnanci THP.

Za ucelem ovéteni hypotézy H2 je vytvoren Graf 4, ktery je uveden niZze a porovndva odpovédi
zaméstnanct useku D a useku THP na otazku tykajici se jejich spokojenosti ve spole¢nosti v pribéhu
soucasné krize.

Graf 4 Rozdil ve zhodnoceni soucasné spokojenosti ve spolecnosti u zaméstnanct useku D a THP

Jak hodnotite Vasi spokojenost ve Spole¢nosti
XY v pribéhu soucasné krize vzniklé z diivodu
Covid 19:
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40 % 29 % 33.%
D
20 % 12% _— —
0% 0% 0%
0%
Jsem velmi Jsem spise Jsem spise Jsem velmi
spokojen/a spokojen/a nespokojen/a  nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 4 vySe lze porovnat spokojenost technicko-hospodaiskych pracovniki a pracovnikli délnické
profese. Z grafu Ize jasné definovat vétsi spokojenost u pracovnikit THP a nizsi spokojenost u pracovnikt
useku D. Celkem 50 (71 %) zaméstnancti THP je ve spolecnosti spiSe spokojeno a oproti tomu pouze 13
(12 %) de€lnikt je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 20 (29 %) pracovnikli THP, coz je naopak nizsi
nespokojenost nez u pracovnikl useku D, kterd je 55 % (61 zaméstnancli). Velmi nespokojen pak neni
zadny pracovnik THP, ale je to 36 (33 %) d€lnika. Diky tomuto porovnani je mozné hypotézu H2 potvrdit
a potvrdit tedy predpoklad, ze zaméstnanci délnické profese jsou vice nespokojeni nez zaméstnanci THP,
jelikoz z dat vySe jasn€ vyplyva, ze 71 % THP pracovnikl je spiSe spokojeno a dé€lnikl je spokojeno
pouze 12 %. Nespokojenych je celkem 88 % délniki a pouze 29 % pracovnikit THP. Rozdil je tedy
patrny.

Statistické ovéreni hypotézy (Chi-kvadrat)

U hypotézy je predpokladdno, kolik zaméstnancli ozna¢i konkrétni odpovéd a chi-kvadratem je
piedpoklad porovnan s redlnym poctem oznacenych konkrétnich odpovédi. Statistické ovéreni hypotézy
je uvedeno v Priloze VIII. Vysledna p-hodnota je 0,99860354a je tedy vétsi nez bézna hodnota
vyznamnosti, ktera je urcena na 0,05. Z tohoto diivodu je mozné hypotézu H2 potvrdit. Tvrzeni, ze d€lnici
jsou nespokojeni vice nez technicko-hospodaisti pracovnici, je tedy pravdivé.
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Ovétieni hypotézy H3: Informovanost u délnické profese je horsi nef u pracovnikiit THP.

V otédzce €. 4 odpovidali negativné pifedevsim pracovnici délnické profese. Jelikoz d€lnické profese maji
v diln€ k dispozici jeden sdileny pocita¢, je pochopitelné, ze tok informaci je timto smérem slozitéjsi.
Také s ohledem na to, ze se opatieni a veSkeré zmény ménily velmi Casto a rychle a spole¢nost nema
nastaveny zadny komunikaéni plan, ktery by pfedavani informaci uleh¢il. Shrnuti odpovédi pracovniki
a jejich porovnani je uvedeno nize na Grafu 5.

Graf 5 Porovnani hodnoceni ptedavani informaci od zaméstnancti useku D a THP

Jak hodnotite predavani informaci
zaméstnancam béhem soucasné krize?
100 %
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68 %
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Velmi dobfe  SpiSe dobie Spise Spatn¢ ~ Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velmi $patné€ hodnoti pfenos informaci 15 (8 %) zaméstnanci, z nichZ vSichni jsou zaméstnanci délnické
profese. SpiSe Spatné hodnoti ptfedavani informaci 80 (44 %) zaméstnanct, z nichz takto hodnotilo 94 %
zameéstnancl délnické profese. Naopak spiSe dobie hodnoti pienos informaci 60 (33 %) zaméstnanci, kde
vétSinovy podil, konkrétné 67 %, zaujimaji pracovnici THP. Velmi dobfe vnima pfedavani informaci 25
(8 %) zaméstnancii, kterymi jsou vSichni pracovnici THP.

Statistické ovéreni hypotézy (Chi-kvadrat)

U hypotézy je piedpokladano, kolik zaméstnancii oznaéi konkrétni odpovéd a chi-kvadratem je
pfedpoklad porovnan s readlnym poctem oznacenych konkrétnich odpovédi. Statistické ovéfeni hypotézy
je uvedeno v Pfiloze VIII. Vysledna p-hodnota je 0,999627682 a je tedy vétsi nez bézna hodnota
vyznamnosti, kterd je ur¢ena na 0,05. Z tohoto diivodu je mozné hypotézu H3 potvrdit. Tvrzeni, Ze d€lnici
jsou hiife informovani nez technicko-hospodaisti pracovnici, je tedy pravdive.
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Ovéieni hypotézy H4: Zaméstnanci by s ohledem na druh soulasné krize uvitali vice péce v oblasti
zdravi.

Tato doba je v mnohém odli$na, slozita, omezuje socialni kontakt, vzbuzuje v lidech strach o své zdravi
a zdravi svych blizkych. Pasobi tedy jak na fyizické, tak i na psychické zdravi. Jak lze vidét nize
z tabulky s prehledem dusevnich onemocnéni u dospélych osob v CR v roce 2017 a nyni v kvétnu 2020
a listopadu 2020 je téma péce o duSevni zdravi velmi aktudlni.

Tabulka 4 Ptehled dusevnich onemocnéni u dospélych osob CR v priib&hu let

Problém Listopad 2017 Kvéten 2020 Listopad 2020
% (95% Cl) % (95% Cl) % (95% Cl)
Eﬁze'::o‘if;‘in' 20,02 29,63 32,94
Uzkost 7,79 12,84 13,08
Deprese 3,96 11,77 12,15
Riziko sebevrazdy 3,88 11,88 14,26

Zdroj: Zpracovano dle NUDZ (2021)

Vyzkumny program socialni psychiatrie (NUDZ, 2021) dé¢lal prufezové studie raznych psychickych
problémi obyvatelstva CR v roce 2017 a nasledné dvakrat v roce 2020 kvili pandemii a data porovnaval,
viz tabulka 1. Z tabulky Ize vidét ve vSech piipadech narust vyskytu dusevnich onemocnéni. Studie v roce
2017 byla provedena na vzorku tii tisic lidi a bylo zjisténo, ze 20 % lidi lidi aktualné prozivalo dusevni
onemocnéni, zptisobené uzivanim alkoholu (NUDZ, 2021). Studie poté byla zopakovana béhem pandemie
a prvniho lockdownu v kvétnu 2020 a byl diky ni zjiStén vyznamny narast téchto onemocnéni, jak lze
vidét v tabulce uvedené vyse. Tieti prizkum se konal v listopadu 2020 a opét je vidét nariist onemocnéni
a to za 5 mésich, které déli prizkum v kvétnu a listopadu. Dle NUDZ (2021) a jeho prizkumu trpi
dusevnim onemocnénim aktualné kazdy tieti dospély a zvlast’ vysoky vyskyt duSevnich onemocnéni se
tyka mladych dospélych a lidi, ktefi jsou na tom hiie ekonomicky, pfisli o praci, museli zkratit uvazek,
maji minimalni pfijem atd. Vliv pandemie je na duSevni onemocnéni dle NUDZ (2021) patrny a pfimo
souvisi s ekonomickou situaci, kterou taktéZ pandemickd situace ovliviluje. DuSevni pohoda je neméné
dalezita jako fyzické zdravi. Jak uvadi WHO (1946) In Wynne et al. (2014, s. 8) ,,Zdravi je stav Uplné
télesné, dusevni a socidlni pohody, a nikoli jen nepfitomnost nemoci nebo vady.” Jelikoz, jak bylo
uvedeno V teoretické Casti, Spatné duSevni zdravi mize vést k nartstajici nepfitomnosti zaméstnance na
pracovisti a pfedcasného diichodu, je v zajmu zaméstnavatele, aby o duSevni zdravi zaméstnanci pecoval.
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Zaméstnanci jsou tedy v dotaznikovém Setfeni tazani, jaky ma aktualni situace ve spole¢nosti vliv na
jejich dusevni zdravi, jak hodnoti péci spolecnosti o dusevni zdravi a zda by méli moznost o soukromou
terapii hrazenou z ¢asti zam¢stnavatelem.

Tabulka 5: Prehled odpoveédi zaméstnanct tykajicich se péce o zdravi ve Spole¢nosti XY

Otazka Zhodnoceni

Jak hodnotite pé€i o zdravi zaméstnanci béhem | 60 % zaméstnanct je s péci o zdravi nespokojeno
soucasné krize? a dle odpovédi firma nenabizi benefit, ktery by
zdravi zaméstnancii podporovalo

Jak hodnotite péci o duSevni zdravi zaméstnanct | 55 % zaméstnancl je s pé¢i o duSevni zdravi
béhem soucasné krize? nespokojenych.

Jaky md aktudlni situace ve spolecnosti XY vliv | 60 % zaméstnancli pocituje negativni vliv na
na Vase dusevni zdravi? dusevni zdravi. Ve volném vyjadieni uvadi, ze
zameéstnavatel aktualné nepovoluje prescasy,
propousti zaméestnance a zkracuje pracovni dobu,
coz v nich vzbuzuje nejistotu a stres. Na druhou
stranu pozitivné zaméstnanci hodnoti snahu
vedoucich pracovnikd o zajisténi piijemného
prostiedi a pozitivni vliv homeofficu.

Chtél/a _byste mit mozZnost soukromé terapie, | 45 % zaméstnancti projevilo o terapii zajem
kterd by byla z ¢asti hrazend zaméstnavatelem?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zhodnoceni v tabulce €. 2 vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji v pé€i o celkové zdravi nedostatky.
Vnimaji jej v péci o fyzické 1 psychické zdravi. Uvitali by podporu fyzického 1 psychického zdravi
benefitem, ktery by fyzické zdravi podporoval a také by ¢ast zaméstnanci, celkem 45 % uvitalo podporu
psychického zdravi formou piispévku na soukromou terapii. Hypotézu H4 je na zakladé vysledki
prizkumu taktéZ mozné potvrdit.

Statistické ovéreni hypotézy (Chi-kvadrat)

U hypotézy je predpokladdno, kolik zaméstnancli ozna¢i konkrétni odpovéd a chi-kvadratem je
pfedpoklad porovnan s redlnym poctem oznafenych konkrétnich odpovédi. Statistické ovéfeni hypotézy
je uvedeno v Priloze VIII. U hypotézy H4 je pracovano s daty, ze kterych lze vycist kolik % zaméstnanct
je nespokojenych s péfi o zdravi zaméstnancii béhem soucasné krize, kolik % zaméstnancl je
nespokojenych s péci o duSevni zdravi zaméstnancii béhem soucasné krize, kolik % zaméstnancti pocituje
negativni vliv na duSevni zdravi kvili aktudlni situaci ve spolecnosti a kolik % zaméstnancii by mélo
zajem o piispévek na terapii. Dle ovéfeni chi-kvadratem je p-hodnota 0,998269626 a je tedy vyssi nez
bézna hladina vyznamnosti stanovena na 0,05. Hypotézu H4 je mozné potvrdit a tvrzeni, Ze zaméestnanci
by s ohledem na soucasnou krizi uvitali vice zdravotni péce od svého zaméstnavatele je pravdivé.

3.3.3 Diskuze

Hlavnimi vysledky vyzkumu jsou nespokojenost zaméstnanci V oblasti péfe o zdravi zaméstnancii
a nedostate¢ny systém v krizovém ftizeni lidskych zdroji. Hypotézy tyto skute¢nosti pifedpokladaly a diky
vyzkumu byly potvrzeny. Jedna z pficin zhorSené spokojenosti zaméstnancii je mén¢ odmeén, nez na které
jsou zameéstnanci zvykli. Jedna se o vyplacenou ro¢ni mimotadnou odménu, zruseni vanocniho vecirku.
Dale né¢ktefi zaméstnanci délnické profese vnimaji negativné zdkaz pres€asii a tim doCasné snizeni piijmu.
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O zaméstnance je tedy nutné pecovat vice v jinych oblastech, ve kterych je to pro spolecnost mozné
a zamestnanci o péci jevi zdjem. Z toho divodu by spolecnost mohla vyuzit vétsi péci o zdravi
zaméstnanct, kterd by mohla byt prospésna jak pro zaméstnance, tak pro spole¢nost. O zaméstnance bude
Iépe postardno v oblasti zdravi, coz je v dnesni dobé vzhledem k pandemii vice nez dulezité¢ a dle
teoretické ¢asti by méla mit pée o zdravi pozitivni vliv na spokojenost zaméstnanct a na jejich vykon.
Jelikoz spokojenost zaméstnancti od roku 2018 vyrazné klesla, je vhodné, aby ji zamé&stnavatel vénoval
vEtsi pozornost. Péce o zdravi zaméstnancii je navic pro spole¢nost vyhodny benefit, jelikoz se jedna
o danové uznatelny naklad. Z poznatkl z teoretické casti, Ize potvrdit, ze péce o zdravi zaméestnanci ma
vliv na spokojenost a vykonnost zameéstnancii. Také zdravotni stav zaméstnance ma vliv na jeho
vykonnost. Vliv §patného dusevniho stavu se mlize odrazit i na nepfitomnosti na pracovisti. Vzhledem
k tomu, Ze pandemie ptsobi na zdravi lidi a zaroven vzbuzuje strach, stres a dal$i negativni emoce, ptisobi
taktéZ na dusevni zdravi. Jak je uvedeno v teoretické Casti, péce o zdravi zaméstnancu je velmi dilezita.
Zaméstnavatel by se m¢él starat jak o fyzické zdravi, tak i podporovat zdravi psychické. Z teoretické ¢asti
vyplyva, ze péfe o zdravi zaméstnance ma vliv na jeho spokojenost, motivovanost a vykonnost.
S poznatky z teoretické Casti 1ze naprosto souhlasit. V teoretické ¢asti je také uvedeno, ze Spatny duSevni
stav muze mit za disledek nepfitomnost zaméstnance na pracovisti atd., takze vliv zdravi ¢lovéka piimo
s pracovnim vykonem souvisi. Reenim by mohlo byt nabidnuti finanéniho pfispévku na tereapie
a zaroven poskytnuti balicku s vitaminy na konci roku misto pldnovaného vanocniho vecirku, ktery se
nemuze uskutecnit. Spolecnost tak podpoii zdravi psychické ptispévkem na terapii a zdravi fyzické
poskytnutim vano¢niho bali¢ku vitaminu. Zaroven zlepsi celkovou péci o své zaméstnance, jelikoz se o né
timto vice stara. Dle GR je aktualng dilezité udrzet si kli¢ové zaméstnance. ZvySeni spokojenosti
zaméstnacli je tedy velmi aktudlni. Zaméstnanci jsou znepokojeni z propousténi zaméstnanctl.
Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni projevuji celkovou nespokojenost ve spolecnosti. Uvadi 1 vyssi
nespokojenost nez pied pocatkem krize, kdy 1ze z porovnani z dotaznikového Setieni z roku 2018 Fici, Ze
zaméstnanci byli z vétSinové Casti spokojeni a nyni je tomu naopak. Jako negativni vnimaji pfedev§im
délnici zprostiedkovani informaci smérem k nim. Chaos v pfedavani informaci potvrdila v rozhovoru
sama personalistka. Zaroven feditel spolecnosti a personalistka potvrzuji, Ze na krizi byli pfipraveni dle
zkuSenosti z minulosti, ale nemaji pfipraven zadny krizovy plan, ktery je, jak je uvedeno v teoretické
¢asti, pro fizeni krize dulezity. Tato krize je opravdu Upln€ necekand a nova, tudiz je pochopitelné, Ze
spolecnost musi zavadéet opatieni a tidit krizi zpisobem, kterym doposud nebyla zvykla. Nicméné krizovy
plan by mél byt fizeni krize soucasti a mél by pomoci krizi fidit 1épe systematicky a zajistit v€asnou
identifikaci hrozeb a také vCasné a efektivni pfedavani informaci zaméstnancim. Jak je uvedeno
V teoretické Casti, je nutné se vénovat prevenci a fizeni a mezi nejdilezitéjsi prvky patfi jmenovani
manazerského krizového tymu, vyhodnocovani krizového vyvoje, tvorba krizového planu a jeho pritbézna
uprava a postupovani dle nastaveného komunika¢niho planu. Jako pozitivni zaméstnanci vnimaji zavedeni
Homeofficu. Spolecnost Homeoffice zavedla pouze jako docasné opatieni, jelikoz ale zaméstnanci
Homeoffice vitaji, lze v tom vidét ptileZitost pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanci. Zaméstnanci THP
o ponechani homeofficu projevili zajem v dotaznikovém Setfeni a také v teoretické ¢asti je dle vyzkumu,
kterému se vénoval Gartner HR Practice, homeoffice stale vice vyuzivany a aktualn¢ v roce 2021 jej
vyuzivd 48 % organizaci. Homeoffice je aktualnim trendem organizaci. Spole¢nost diky tomu bude
nabizet benefit, ktery je aktudlnim trendem a zajisti si tak vysSs$i konkurenceschopnost v této oblasti
benefiti. Zaroven lze ptedpokladat vysSi spokojenost zameéstnanci, jelikoz o tento benefit projevuji
zajem.

Dle rozhovoru s personalistkou spole¢nosti vyplynulo, ze spolecnost propoustéla 40 zaméstnancii a nedala
zaméstnanciim pldnované ro¢ni odmeény, jez jsou nenarokovou slozkou mzdy. Odmény nebyly vyplaceny,
jelikoz nebylo dosazeno pozadovaného hospodaiského vysledku. Z teoretické Casti lze potvrdit, Ze
nejveétsi vliv na fizeni lidskych zdrojii méa prave hospodarsky vysledek organizace. Zaroven lze potvrdit
zjisténi z teoretické Casti, které uvadi, Ze propousténi méa ve spolecnosti negativni vliv na zaméstnance a
vzbuzuje u nich strach a nejistotu, coz se potvrdilo v dotaznikovém Setfeni, kdy zaméstnanci takto
odpovidali ve volném vyjadieni. Negativni vnimani propousténi je pochopitelné, 1 Wagnerova et al.
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(2011, s. 98) uvadi, ze zaméstnanci mohou citit nejistotu a strach, kdyz se v organizaci za¢ina propoust¢t.
Na zaklad€ rozhovoru s personalistkou spolec¢nosti bylo zjisténo, Ze propousténi probiha v co nejlepsi
atmosfére. Personalistka uvedla, Ze zaméstnanci samoziejmé dostavaji dvoumesicni vypoveédni lhiitu a
S tim 1 odstupné, viz zékonik prace 2021 - § 50 — 54 §. Odpovédi zaméstnanct byly porovnany s vysledky
bakalatské prace zroku 2019, kde zaméstnanci z 90 % uvadéli, ze piistup personalistky je rychly,
bezproblémovy a chvalili celkovou komunikaci. A pokud se jedna o dlouholeté zaméstnance, tj. dle
podminek organizace (Spole¢nost XY, 2020) zaméstnance, kteii pracuji ve spolecnosti 10 let a vice, tak
spole¢nost nabizi ponechani vyhody v podobé zavodniho stravovani. To v minulosti bylo nabizeno pouze
dlouholetym zaméstnanciim, ktefi ze spolecnosti §li rovnou do diichodu. Aktualné je tedy tato vyhoda
nabizena i dlouholetym zaméstnanctim, kteii byli propusténi kvili krizi béhem Covid 19 a jsou jiz
v pfeddichodovém véku, ¢imz spolec¢nost vyjadiuje, ze si svych dlouholetych zaméstnancu vazi. Lze fici,
ze spolecnost déla maximum proto, aby propousténi probihalo za co moznéd nejlepSich podminek.
Z dotaznikového Setfeni je mozné potvrdit, Ze komunikace persondlniho oddéleni je vnimana pozitivné.

Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo, ze néktefi zameéstnanci nedbaji dodrzovani stanovenych opatieni.
Jelikoz je pro spravny chod spolecnosti dlilezité, aby se vir Covid 19 §ifil co nejpomaleji, je dllezité, aby
zameéstnanci opatfeni dodrzovali. Aktudlné je nedodrzeni feseno slovni vytkou od vedouciho pracovnika.
Néktefi zaméstnanci ale opatfeni poruSuji i nadale. ReSenim by mohlo byt pfi prvnim poruseni
napomenuti a dale jiz negativni motivace v podob¢ pokuty. Z vyplaty by pak bylo strzeno napt. 200 K¢ za
poruSeni opatteni. Jak uvadi Urban (2017, s. 25) negativni motivace je taktéz dilezita.

3.4 Formulace doporuceni pro spole¢nost XY
Na zakladé ziskanych vysledki jsou Spole€nosti XY navrZena tato doporuceni:

1. Doporuceni

Zavedeni krizového planu

Na zaklad¢ vysledkd kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni, kde byla identifikovdna nedostate¢na
pfipravenost spole€nosti na krizi a chaos v informovanosti zaméstnancli o zménach, je doporuceno zavest
ve spolec¢nosti dokument Krizovy plan, podle které se bude spole¢nosti fidit. Krizovy plan je navrzen
a uveden v Pfiloze VI. Krizovy plan je diky odborné literatufe nastudovan v teoretické Casti, kde jsou
mezi autory komparovany nazory na to, jak by krizovy plan mél vypadat a pro¢ by ho spole¢nost méla mit
zavedeny. Autofi se shoduji, ze krizovy plan je dilezitou soucasti fizeni krize ve spolecnosti a mél by byt
struny a obecny dokument, obsahujici diilezité kroky pti vedeni krize. Krizovy plén je vytvofen jako
Sablona. V Sabloné jsou uvedené dillezité informace ohledné Cetnosti schazeni se krizového tymu a také
Zpusobu informovani zaméstnanct. Témito pravidli se spole¢nost bude fidit a Sablonu bude v priibéhu
krize dopliiovat o rizika a opatfeni, kterd bude zavadét. Obsah krizového planu je sestaven dle
nastudované odborné literatury a také dle potieb organizace. Krizovy plan obsahuje nejprve uvod a cile.
Dale obsahuje identifikaci hrozeb za pomoci registru rizik za Gcelem piehledu o rizicich a mozné co
nejrychlejsi reakce na riziko. Poté obsahuje tabulku s aktualnimi opatfenimi zavedenymi dle hrozeb pro
piehled aktudlnich opatifeni ve spolecnosti. Dalsi nedilnou soucasti krizového planu je komunikaéni plan,
ktery definuje, jak budou zaméstnanci informovani a ma tak za cil co nejvice zefektivnit komunikaci
napfi¢ spolecnosti. V posledni ¢asti krizového planu je vyhodnoceni, které slouzi ke zhodnoceni, jak
spolecnost zvladla krizovy plan. Diky zhodnoceni mize spolecnost 1épe vidét silné a slabé stranky fizeni
lidskych zdroji béhem krize a mize se z nich poucit pro piisté. V tomto piipadé je Sablona krizového
planu zamétena na lidské zdroje, ale spole¢nost si mtize krizovy plan uzptisobit i na jiné oblasti, aby krizi
doporucovana autory v teoretické Casti a zaroven dle potieb organizace. S ohledem na to, Ze kazda krize je
jina, budou také opatieni individualni dle krize, a proto je krizovy plan Sablona, ktera bude revidovéana na
pravidelnych poradach krizového tymu. Porady budou probihat od piipravné faze krize az do jejiho konce
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pravidelné jednou za tyden, nebo dle vyvoje krize 1 Castéji. V praktické ¢asti je dle vyzkumu zjisténo, Ze
krizovy plan spole¢nost nema a byl by pro spole¢nost vhodny, jelikoz by zlepsil ptipravenost spole¢nosti
na krizi, zlepsil by pfehlednost jednotlivych krokii béhem krize a dal spolecnosti v fizeni krize systém.
Dale by zlepsil informovanost zaméstnanct, jelikoz se zaméfuje na komunikacni plan. A tak je krizovy
pléan vytvoren a béhem kvalitativniho vyzkumu pti rozhovoru s generdlnim feditelem spolecnosti je plan
predstaven a upraven na miru spolecnosti. Krizovy plan je aktudlné zpracovan tak, aby se jim mohla
spole¢nost ihned fidit a upravit dle situace a potieb konkrétni krize tak. Pied zavedenim krizového planu
dojde k dostatecnému proskoleni zaméstnancti, co v piipadé krize mtize nastat. Zaméstnanciim bude v této
fazi predstaveno, co pro n¢ samotny krizovy pldn znamend, s ¢im se mohou setkat a co se od nich
oCekava. Konkrétné¢ jim bude ptedstaven krizovy komunikacni plén, ktery se bude tykat vSech
zaméstnancl. Zameéstnanci zjisti informace z krizového komunikaéniho planu, tedy jak bude komunikace
probihat, kde naleznou potfebné informace béhem krize, na koho se maji obracet v pfipadé néjaké
konkrétni situace. Pfistup k celému krizovému planu budou mit pouze ti zaméstnanci, ktefi maji
kompetenci krizovy plan upravovat, tedy clenové krizového tymu, a jimi zvoleni zaméstnanci. VSem
zaméstnancim bude tedy predstaven samostatny komunikaéni plan, ktery je soucasti krizového planu a
dale jim bude ptedstaven registr rizik. Ten nebudou vyuzivat sice vSichni zaméstnanci pfimo tim, ze by
do registru rizika zapisovali, ale v pfipadé n¢jakého rizika budou mit povinnost informovat svého piimého
nadiizeného, ptipadné personalni oddéleni. Skoleni k registru rizik se tedy bude tykat viech zaméstnanci.
Doporucuje se, aby Skoleni pro THP pracovniky probihalo pfes MS Teams, kde budou ptedstaveny ¢asti
krizového planu, které se tykaji vSech zaméstnancti spolecnosti, a tedy komunikacni plan a registr rizik.
Pro pracovniky vyroby, ktefi nemaji pocitatovou techniku k dispozici, by probihalo Skoleni formou
prezentace v mistnosti v prostorach dilny, kde se nachézi i jedna spolecné pocitacova technika. Prezentaci
by vedla vedouci personalniho oddéleni a sezndmila by pracovniky s krizovym komunika¢nim planem,
registrem rizik a pfimo by zaméstnancim ukéazala na pocitaci, kde na intranetu se nachdzi informace
o krizovém planu. Dale by zamé&stnanciim ukazala, kde jesté ptipadné budou informace k dispozici —
nasténka v mistnosti, jejich pfimy nadfizeny a pfipadné personalni oddé€leni. Ptiprava této prezentace se
odhaduje na 120 minut pracovniho ¢asu personalistky. Samotna prezentace je potom odhadnuta na 60
minut pracovniho casu personalistky. Spolecnosti nevznikne Zadny vicenaklad, jelikoz bude vse
realizovdno v rdmci pracovni doby zaméstnancti. Dle priméiné hrubé mzdy personalniho oddéleni, kterd
¢ini 35 833 Ké&/mésicne, viz Priloha 7, bude vycisléni nakladu nasledujici. Primérmy hruby hodinovy
pfijem personalistky je spocitan nasledovné. Nejprve je uveden pocet odpracovanych hodin za mésic,
jelikoz maji zaméstnanci zkracenou pracovni dobu na 37,5 h tydné. Pfi fondu 40 h tydné, by byla
prumérna mzda délana 168 hodinami. Koeficient pro vypocéet hodin pii zkraceném uvazku je spocitan
nasledovné — 168/40 = 4,2. Nyni je spocitan pocet odpracovanych hodin v mésici pti zkraceném tvazku —
37,5*4,2 = 157,5 h. Pfi tomto uvazku je to tedy 157,5 h/mésic. Vypocet primérného hrubého hodinového
vydélku je tedy 35 833/157,5 = 227,5 K¢&. Jelikoz zabere personalistce 2 hodiny pfiprava a 1 hodinu
samotna prezentace, vycCisleni nakladi na tento Cas je nasledujici — (2+1)*227,5 = 682,5 K¢. Naklad na
Cas personalni spole¢nosti je tedy 682,5 K& Komunikacni plan by m¢l byt realizovan ve fazi piipravy a
mél by obsahovat, kde zaméstnanci naleznou potiebné informace, napt. Pfikazy generalniho feditele a mél
by byt vydan v interni smérnici spoleCnosti. Spole¢nost XY (2015) ma komunika¢ni plan soucésti
smérnice. Ten je doporuceno aktualizovat o komunikaéni pldn béhem krize. Komunikac¢ni plan béhem
krize bude obsahovat i nova mista, kde informace zaméstnanci naleznou. V komunika¢nim planu bude
uvedeno, k ¢emu slouzi, kdo ma za predavani informaci zodpovédnost a kde informace zaméstnanci
naleznou. Dale bude krizovy plan obsahovat registr rizik, ktery je vice popsan nize a je uveden v Ptiloze
3. Registr rizik je sestaven na zaklad¢ nactené odborné literatury v teoretické ¢asti, dale nacteni internich
materiali (Spole¢nost XY, 2017 - 2021). Z nacteni internich materialti bylo pfedevsim zjisténo, jak ¢asto
je zvykly krizovy tym realizovat porady, coz je 1 x tydné (Spolecnost XY, 2020), dale kdo je zodpoveédny
a tvorbu zapist, coZ je asistentka GR (Spole¢nost XY, 2020).
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Popis krizového planu, uvedeného v Priloze VII

Dokument krizovy plan je zde predstaven a popsan a v Piiloze VII je uveden cely dokument se vSemi
postupy a nalezitostmi pro piimé pouziti spolecnosti.

Ugel krizového planu

S fizenim podniku jsou spojend urcita rizika, kterd mohou prertst v krizi podniku. Pokud krize nastane,
dotkne se samoziejme 1 fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Je tedy nutné, aby fizeni lidskych zdroja
fungovalo spravné a tim pozitivné ovlivnilo zvladnuti krize celé spolecnosti. Aby Spolecnost XY krizi
zabranila, ¢i ji feSila v€as a UspeSné€, nebo fesila uspésné jeji nasledky a zaroven ji uméla vyhodnotit a
poucit se z ni, je vytvoien krizovy plan. Krizovy plan je zaméfen na oblast fizeni lidskych zdroji v obdobi
krize. Krizovy plan je obecny dokument, ktery bude dle potieb konkrétni situace revidovan a ve finalni
podobé bude schvilen nejvys$§im vedenim spoleCnosti, tj. generdlni feditelem. Krizovy plan bude
predmét schiizek krizového tymu, které se béhem krize konaji minimalné¢ 1 x tydné. Nejprve bude
jmenovan krizovy tym. Poté se sestavi registr rizik slouzici k prevenci krize a sledovani a feSeni rizik pied
a b&hem krize. Déle je uveden komunikacni plan a seznam kliCovych zaméstnancii. Seznam klicovych
zaméstnancl bude sestaven nezavisle na krizi a krizovému planu. Seznam sestavi vedouci personalniho
oddéleni a bude ho 1 x ro¢né aktualizovat a v ptfipad¢ vyuziti krizového planu jej do bodu 2.4 doplni.
Cilem krizového planu je tedy prevence diky duslednému sledovani rizik ve spole¢nosti a mimo ni,
dislednd a v€asnd informovanost zaméstnancti béhem krize, zavedeni opatieni a vyhodnoceni. Vysledkem
zavedeni krizového planu by mél byt lepsi systém v krizovém ftizeni lidskych zdrojt.

Komunika¢ni plan

Komunikacni plan obsahuje piehled, kde zaméstnanci naleznou vesSkeré infomace. Veskeré informace
naleznou zamé&stnanci na Intranetu Spole¢nosti XY, na sdileném ulozisti, dale budou aktualni informace
zasilana pravidelné pfes email v ramci Piikazu GR. Proces komunikace jde piedstaven v dal§im bodg
a bude ve spolecnosti probihat mezi zaméstnancem a piimym nadfizenym, ptipadné zaméstnancem
a personalnim oddélenim, déle probihd komunikace od vedoucich pracovnikli smérem ke krizovému tymu
a poté v krizovém tymu na pravidelnych schiizkach. Zaméstnanci dale vyuzivaji elektronickou
komunikaci pfes Outlook, MS Teams a sdilené ulozisté. THP pracovnici maji informace k dispozici na
svém pocitacovém zafizeni, pracovnici délnické profese naleznou informace na sdileném pracovnim
zafizeni a na nésténce v mistnosti 101. Dalsi komunikace probihd béhem pravidelnych jednani a zapisy
Z nich jsou vzdy ulozeny na sdileném ulozisti pro vybrané opravnéné osoby.

Krizovy tym

V bodu krizovy tym je prostor pro doplnéni &lenii krizového tymu asistentkou GR. Aktualné jsou &leny
tymu generalni feditel, vedouci persondlniho oddéleni a finanéni feditel. V tomto bodé€ je stanovena
Cetnost schlizek. Tym se behem krize schazi na pravidelnych schiizkdch minimalné jednou za tyden,
v piipadé potieby &ast&ji. Zapisy z jednani krizového tymu zastfeSuje asistentka GR a jsou dostupné na
sdileném tlozisti.

Identifikace rizikovych faktori

Krizové faktory budou identifikovany diky krizovému tymu, v§em zaméstnanclim spolecnosti, ktefi riziko
nahlasi a diky evidenci v Registru rizik, Viz Ptiloha 1 v krizovém planu. Dale je v tomto bodé uvedeno
ulozis$té pro registr rizik, coz je sdilené ulozisté, kde k nému maji piistup opravnéné osoby. Seznam
opravnénych osob eviduje asistentka GR. Zaméstnanci, ktefi jsou opravnéni registr rizik upravovat, ho
prubézné aktualizuji, kdyz pfijde né&jaké riziko. Zaméstnanci, ktefi k registru rizik nemaji pfistup,
informuji o riziku své piimé nadfizené. Personalni oddéleni informuje kazdého vedouciho ve spolecnosti,

neprodlen¢ informovat svého nadfizeného a ten nasledné krizovy tym. Krizovy tym kontroluje registr
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rizik na pravidelnych schizkach 1x tydné, v piipadé akutnich ptipada Castéji. K identifikaci rizikovych
faktorti slouzi dokument “Registr rizik®, ktery je vice popsan nize.

Registr rizik, viz Priloha VI

Registr rizik je soucasti krizového planuSpolecnost by méla v krizovém fizeni vyuzivat registr rizik, kam
bude zapisovat mozna rizika, jejich pravdépodobnost, vaznost a dopad pro spole¢nost. Analyza rizik je
¢innost, kterou jsou rizika vztahujici se k cinnostem/procesim vcas identifikovana, vyhodnocovana
(ur€eni stupné vyznamnosti rizika méfeného podle moznych nezadoucich dopadii a pravdépodobnosti
vzniku tohoto rizika) a podany o nich informace piislu$né trovni fizeni k pfijeti rozhodnuti o tom, jak
vyloucit nebo minimalizovat tato identifikovana rizika nebo jejich nezadouci dopady.

Riziko - je moznost, ze pfi zajiStovani Cinnosti podniku nastane uréitd udalost, jednani nebo stav
S naslednymi nezddoucimi dopady na plnéni schvélenych zamérli a cili spolecnosti XY. Stupen
vyznamnosti rizika je ur¢en podle moznych nezadoucich dopadt a pravdépodobnosti zaptisobeni tohoto
rizika.

Systém fizeni rizik spociva v systematické identifikaci, hodnoceni, zvladani a monitorovani a vykazovani
vSech fizik v ¢innosti Spolecnosti XY jednotnym a integrovanym zplsobem tak, aby byly pokryty
vSechny oblasti ¢innosti Spole¢nosti XY. Nedilnou soucasti rizik je praveé analyza rizik.

. Rizeni rizik se sklada z identifikace rizik;

o hodnoceni identifikovanych rizik s ohledem na vyznam ohrozenych aktiv — individualni
hodnocent rizik;

o tymové expertni ohodnoceni potencialnich rizik;

. kone¢né ocenéni vnimani rizik;

. fizeni rizik;

. stanoveni vlastnika a jeho seznameni s riziky.

Identifikace rizik

Rizika, ktera mohou byt pfi identifikaci rizik identifikovdna, jsou komunika¢ni rizika (napf.
nedorozuméni, nedostate¢nd zainteresovanost, atd.), socidlni rizika (pracovnici s nedostateCnou
kvalifikaci, problémy s nedostateCnou motivaci, atd.), technologické rizika (ztrata, nebo poskozeni dat,
atd.), interni rizika (podnikova strategie, zména likvidity, atd.) a externi rizika (inflace, zména trokovych
sazeb, legislativa, daiové a politické zmény, epidemie atd.)

Identifikaci rizik organizuje a ¥idi GR ve spoluprici sFR, persondlnim oddélenim a vedoucimi
zaméstnanci, popf. 1 jinymi zaméstnanci Spolecnosti XY prostfednictvim planovanych periodickych
schiizek, fizenych rozhovort, ¢i sbéru informaci elektronicky. Vysledky fizenych rozhovord a sbéru
informaci jsou vyhodnocené krizovym tymem béhem pravidelnych schizek. Identifikace rizik spociva ve
zjisténi a strukturované evidenci vyznamnych potencidlnich rizik a jejich klasifikaci do ur€enych
klasifika¢nich skupin. Prozatim spole¢nost XY vytvoii seznam potencidlnich rizik. Do této Sablony budou
rizika ve spole¢nosti XY zapisovana. Registr rizik se da vyuzit jak na krizové fizeni celého podniku, tak i
na jednotlivé projekty, které budou ve spolecnosti realizovany. Registr rizik bude doplnén do interni
smérnice spolecnosti véetné manualu, jak bude registr rizik vyuzivan. Do registru rizik budou rizika
zapisovat ¢lenové krizového tymu a jimi zvoleni pracovnici na sdileném ulozisti a krizovy tym bude pfi
schlizich registr rizik prochéazet a revidovat. V pfipad€, ze zaméstnanec Spolecnosti XY identifikuje v
ramci své Cinnosti potencidlni zranitelnost nebo hrozbu, informuje o ném svého piimého nadiizeného.
Ten poté riziko zapiSe. Pokud se bude jednat o riziko se zavaznosti ptfi jeho naplnéni 15 — 25, musi
zamgstnanec o riziku informovat neprodlené svého pifimého nadiizeného a ten poté informuje nékteré¢ho
ze Clent krizového tymu. Vysledkem této faze bude vytvotfeni seznamu potencialnich rizik, tzv. registru
rizik spolecnosti XY. Registr rizik je veden na sdileném ulozisti spolecnosti XY. Vlastnici rizik maji
moznost nahlizet na jim ptidélend rizika. Aktualizace registru rizik dale probihéd dle aktualniho stavu ve
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spolecnosti. Vedouci zaméstnanci posoudi povahu rizika a prokazatelné informuji krizovy tym
a navrhnou dalsi kroky a opatieni k eliminaci rizika.

Identifikace rizik 7 dalSich zdroji

Rizika identifikovana z dalSich zdroji zjisténi jako jsou zadavana do registru rizik a jsou vazana ke
konkrétnim zdrojiim zjiSténi. Manazer fizeni rizik takto evidovana rizika dale monitoruje a tidi dle
nasledujicich postupti.

Hodnoceni rizik

Identifikovana rizika uvedend v registru rizik jsou pravidelné aktualizovana a piehodnocena podle
aktualniho stavu a vyvoje a nejméné jednou rocné¢ prezkoumavana. Registr rizikrizik schvaluje krizovy
tym. Proces hodnoceni rizik je fizen a koordinovan kirzovym témem. Vyhodnoceni stavu, kontrola
a plnéni preventivnich opatfeni provadi krizovy tym na pravidelnych schizkach ve stanovenych
terminech. Béhem krize je tomu tak béhem pravidelnych schizek jednou tydné. Krizovy tym béhem
pravidelnych schiizek registr rizik zkontroluje, aby byly hrozby podchyceny co nejdiive a bylo mozné
vcas a efektivné riziko a tedy i krizovou situaci fesit. Krizovy tym ma na starost organizaci a fizeni vyvoje
rizik a pfijima a uruje opatieni k eliminaci rizika.

Individualni hodnocenirizik

Krizovy tym seznami vlastniky rizik s riziky evidovanymi v registru rizik, ktera jsou tizena na zakladé
analyzy rizik. Sezndmeni je provadéno prokazateln¢. Vlastniktim rizik pfichézi automaticky v predstihu e-
mailem informace o terminu kontroly realizace opatieni k eliminaci rizika. Vlastnik rizika je povinen
sledovat plnéni opatfeni a informovat krizovy tym o vyvoji. Hodnoceni rizik je provadéno dle
nasledujiciho postupu.

V réamci hodnoceni je jednotlivym rizikim pfitazena (je kvantifikovana) mira pravdépodobnosti
vyskytu a nezadouciho dopadu rizika, to vSe s ohledem na ohrozeni aktiv Spole¢nosti XY. Hodnoceni
nezadouciho rizika zohlediiuje hodnotu aktiva, které muiZze byt pii naplnéni vyznamného rizika
kompromitovano, poskozeno (na osobnich pravech, validité, finan¢ni hodnoté€, dobrém jménu spole¢nosti
apod.) nebo ztraceno. Piihlizi a zohlediiuje zejména, zda naplnénim rizika muze naplnit nize
specifikované parametry dopadu. Krizovy tym rizika pfezkoumava a shvaluje a zadava tkol k predani
informaci vlastnikiim rizik. Toto je naplni prace asistentky GR, kterd zasle pfes e-mail upozornéni
vlastnikovi rizika.
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Pravdépodobnost rizika

Pravdépodobnost rizika je ohodnocenim (vyjadifenim) pravdépodobnosti (na zaklad¢é objektivnich nebo
historickych udaji), se kterou identifikované riziko nastane, a to na zvolené ¢iselné fadé, tj. od 1 do 5.
Hodnota 1 je vyjadfenim rizika s minimalni pravdépodobnosti a 5 vyjadfenim rizika s maximalni
pravdépodobnosti vyskytu (viz nasledujici tabulka 6).

Tabulka 6 Pravdépodobnost rizika

Hodnota Pravdépodobnost Kritéria
1 Zanedbatelna Pravdépodobnost vyskytu je
pouze teoreticka
2 Nizka Pravdépodobnost naplnéni
rizika je nejvyse 1 x za 3 roky
3 Stredni Pravdépodobnost naplnéni
rizika je 1-3 x v rozpéti 1 — 5 let
4 Vysoka Pravdépodobnost naplnéni
rizika je oCekavatelné v ramci 1
roku
5 Kriticka Pravdépodobnost naplnéni
rizika lze oCekavat Castéji nez 1
X rocné

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce jsou uvedena kritéria pro uréeni pravdépodobnosti rizika a tedy jeho hodnoty. S datem hodnoty
se dale pracuje pfi urCeni zadvaznosti rizika pfi jeho naplnéni.

Dopad rizika

Dopad rizika je vyjadfenim miry nezddouciho dopadu rizika podle stupnice ve zvolené ¢iselné fade, tj. od
1 do 5, kde 1 je vyjadienim minimalniho dopadu rizika a 5 maximalniho dopadu rizika (viz nasledujici
tabulka 6).

Pokud ve spole¢nosti vznikne riziko, ¢i bude néjaky ptedpoklad ke vzniku rizika, bude riziko zapsano do
tabulky, viz Pfiloha 7. K riziku bude uveden datum, kdy bylo riziko identifikovano a zapsano do Registru
rizik. Dale bude uveden nazev rizika a pfifazen popis, ktery bude dostatecné konkrétni. Nadchazet bude
pravdépodobnost rizika a také jeho dopad, viz Tabulka 7 a Tabulka 8. Poté nasleduje vaznost rizika,
postoj k riziku a opatieni, tedy prevence rizika. Nezbytna je také strategie pro riziko, tedy feSeni v pfipadé
jeho vzniku a jako posledni zodpovednost, tedy vlastnik rizika. Nize jsou jednotlivé soucasti registru rizik
popsany podrobné;ji.

Datum

Bude uvedeno datum, kdy bylo riziko identifikovano a zapsdno do Registru rizik. Datum bude ve formatu
dd. mm. rrrr
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Dopad rizika

Dopad rizika je urcen dle miry zavaznosti dopadu pfi naplnéni rizika. Dopad rizika je oznac¢en hodnotou 1
- 5, ktera je uvedena a popsana v tabulce nize.

Tabulka 7 Dopad rizika pfi jeho naplnéni

Hodnota Dopad Mira zavaznosti pii naplnéni
dopadu

1 Zanedbatelny Nema dopad na bézny chod
spolecnosti XY

2 Nizky Ma mirny dopad na bézny chod
spole¢nosti XY

3 Stredni Ma stiedni dopad na bézny
chod spolecnosti XY

4 Vysoky Ma  vysoky dopad na
Spolecnost XY

5 Kriticky Ma  kriticky dopad na
spole¢nost XY, ohrozuje jeho
funkceschopnost

Zdroj:vlastni zpracovani
Riziko s hodnotou 1

Riziko s hodnotou jedna bude mit zanedbatelny dopad na spole¢nost a pii jeho naplnéni nedojde ke
snizeni komfortu prace zaméstnancti Spolecnosti XY. Dopad muize byt pouze drobny na ur¢itou mensi
oblast ve spolecnosti a nemd dopad na b&ézny chod spolecnosti. Mlze sem patfit napt. mirné zhorSeni
vztahli na pracovisti at’ uz mezi kolegy nebo vztahy s nadfizenym.

Riziko s hodnotou 2

Riziko s hodnotou dva bude mit nizky dopad, ktery bude mit mirny dopad na bézny chod spolecnosti.
Miizou sem patfit napf. Spatné vztahy na pracovisti, které ovliviiuji vétsi mnozstvi pracovniki a celkovou
produktivitu oddéleni.

Riziko s hodnotou 3

Riziko s hodnotou 3 jiz bude mit stfedni dopad na spole¢nost. Znamena to, ze se riziko jiz dotyka napf.
personalni oblasti, tedy vyssi fluktuace, nedostatek pracovni sily, nedostatek odborné pracovni sily.

Riziko s hodnotou 4

Riziko s hodnotou 4 bude mit vysoky dopad na spolecnost XY. Jeho naplnéni by mohlo vyznamngji
zasahnout finan¢ni vysledky spolecnosti a muselo by dojit napt. k vétSimu propousténi zaméstnanct
a ucelem uspory finan¢nich nékladt spole¢nosti.

Zavaznost rizika

Zavaznost rizika je vysledkem posouzeni moznych nezddoucich dopadl a pravdépodobnosti zaplisobeni
rizika. Jde o soucin dopadu rizika a pravdépodobnosti vyskytu rizika. Identifikované riziko je povinen
kazdy zaméstnanec, ktery se 0 takovém jevu dozvi, oznamit svému pfimému nadfizenému a ten poté
informovat na porad¢é nebo pii zdvazném riziku jej informaci ptredat neprodlené. Nize je predstavena
tabulka 8, ktera ukazuje zavaznost rizika pfi jeho naplnéni. Zavaznost rizika je oznacena Cislicemi od
jedné do dvacetipéti. Riziko oznacené cCislem 1 je riziko zanedbatelné a jednd se o ohrozeni, jehoz
potencialni ztraty mohou byt pokryty stavajicimi aktivitami firmy nebo béznym piijmem, aniz by doslo
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k navyseni finanénich nakladi spole¢nosti. Zavaznost rizika oznacena Cisli 2-8 je nizka zavaznost a pro
spoleCnost znamend, ze nezasahuji do bézné¢ho chodu spolecnosti, ale maji vliv pouze na jednotlivé
oddéleni a diky v€asnému feSeni jsou rychle vyfeSena. Stfedni mirou zavaZnosti rizika jsou ¢isla 9-14
a zde jiz nastava ohrozeni, jehoz naprava vyzaduje Casové a financni ndklady. Vysoka zavaznost rizika je
oznacena cCislem 15-24 a patii mezi n¢ ohrozeni, kterd vedou k vyznamnym c¢asovym a finan¢nim
nakladlim, které jsou potfebné k odstranéni nésledkt.. Kritickd mira zavaznosti rizika je pod Cislem 25
a patii k ni veSkera ohrozeni, jehoz potencidlni ztraty jsou takového fadu, ze vedou k naruSeni chodu
podniku kritickym zptisobem.

Tabulka 8 Zavaznost rizika pti jeho naplnéni

Pravdépodobnost rizika

Dopad rizika

Zdroj: Vlastni zpracovani

V horizontélni ¢asti tabulky je na stupnici 1-5 uveden dopad rizika ve vertikalni ¢asti tabulky je uvedena
jeho pravdépodobnost. Poté se zavaznost rizika pocitd dle vzorce, kterym je vynasobeni dopadu rizika
s pravdépodobnosti rizika a tim je ziskan vysledek, ktery urcuje zavaznost rizika. Vzorec pro vypocet
zavaznosti je e = w * p. E je koeficient dopadu rizika, W je expertné stanoveny dopad rizika a P je
expertné¢ odhadnutd pravdépodobnost rizika. Veskera rizika je nutné zapisovat do registru rizik, viz
Ptiloha 3. V krizovém planu budou vSechna rizika postupné zaznamenavana a diky tomu bude moci
spolec¢nost v¢as na rizika zareagovat.

Reakce na riziko

Reakci na riziko se rozumi postoj K riziku, kterym mize byt akceptace, ktera znamena, Ze riziko pfijmeme
tak, jak jsme jej identifikovali a nebudeme provadét zadné akce ke snizeni pravdépodobnosti nebo
dopadu, ale miizeme pfipravit pldn napravnych akci. Druhym postojem je sniZeni, kterd znamena, Ze
podnikneme preventivni kroky ke snizeni pravdépodobnosti nebo dopadii rizika. Tietim postojem k riziku
je eliminace, coZ je strategie, kdy se riziku zcela vyhneme, napt. derealizaci ¢innosti, pfi které riziko
hrozi, nebo pouzitim jiného zplisobu, jiné technologie, ktera riziko nese. Poslednim postojem je pieneseni
na tieti stranu, napf. pojisténim se proti riziku.

Opatreni
Ve sloupci budou popsana konkrétni opatieni, ktera jsou v souladu s postojem K riziku nutna.
Strategie proti riziku

Jedna se o stanoveni planu, jak bude spolecnost postupovat v piipad¢, ze riziko nastane.

Zodpovédnost
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Zodpovédnost ma vlastnik rizika, tedy vedouci zaméstnanec, popiipad¢ zaméstnanec uréeny generalnim
feditelem spolecnosti. Vlastnik rizika se u€astni identifikace a hodnoceni rizika a je odpovédny za fizeni
jemu piid€leného rizika.

Implementace vhodnych opati‘eni

Na zéakladé rizik a tedy identifikaci rizik budou v krizovém planu uvedena aktualn¢ planovana opatieni,
aby bylo mozné zavést opatieni vcas. Pfehled o aktudlnich opatfenich bude uveden Vv krizovém planu.
Tabulka 9, ktera je uvedena nize, je sestavena na aktudlni stav krize ve Spolec¢nosti XY. V tabulce jsou
uvedena aktualni rizika a doporucena opatfeni vzhledem k soucasné situaci. V v krizovém planu, viz
Piiloha VIII, je tabulka prazdna, jelikoz je to Sablona krizového planu, kterou spole¢nost bude moci
prubézné dopliovat na poradach krizového tymu. Tabulka v krizovém planu bude doplnéna na zakladé
identifikace rizik v registru.

Tabulka 9 Ptehled aktualnich opatieni

Rizikovy faktor

Disledek

Opatieni

Nedutsledné dodrzovani
pandemickych opatieni
nekterymi zaméstnanci

Sifeni Covid 19 napii¢
spole¢nosti. To miiZze mit za
nasledek nedostatek
zameéstnancil ve vyrob¢ a tim i
zpozdéni dodani zakazky.

V prvni fadé komunikace
ptimého nadiizeného se
zameéstnancem, slovni
napomenuti a upozornéni, ze pii
opakovaném nedodrzovani
dojde k pokuté. Pti opakovani
nedodrzovani opatieni pak
pokuta ve vysi zaméstnanci.

Snizeni poctu zakazek

OhroZeni ziskovosti podniku

Propousténi zaméstnanct
spoleCnosti pro vyvazeni stavu
zameéstnancil a zakazek. Zruseni
nékterych benefitd — napt. rocni
bonus. Vyuziti dostupnych
statnich programi na podporu
firem.

Spojeny negativni vliv zruseni
benefitl na zaméstnance
spolecnosti

Snizeni spokojenosti, motivace
a loajality zaméstnancti

v disledku odebrani neékterych
benefita.

Zajistit jiny zpusob motivace.
Zavedeni benefitu Homeoffice.
Misto firemniho vecirku
zajisténi vanocniho balicku.

Nedostatek kvalifikované
pracovni sily

OhroZeni konkurenceschopnosti
a dalSiho rozvoje spolecnosti

Dbat na udrzeni klicovych
zameéstnancil ve spolecnosti.
Zamgfit se na péci o
zaméstnance. Mit prehled o
klicovych zaméstnancich
(seznam klicovych pracovniki).

Nedostatec¢ny systém v fizeni
krize

Negativni vliv na fizeni krize

Zacit pouzivat krizovy plan

Neefektivni informovanost
zameéstnancu

Nedodrzovani opatfeni,
nervozita a nejistota
zaméstnancl

Zavést v predavani informaci
systém - fidit se dle
komunikacniho planu a nejprve
ho zaméstnanclim predstavit

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 9 je predstaven piehled rizik, jejich disledk a nasledna mozZnost feSeni rizika. Rizika jsou
identifikovana za pomoci kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni, ddle za pomoci SWOT analyzy
a prizkumu internich materidli spoleCnosti. Opatfeni u rizika “Snizeni poctu zakazek® spolecnost
v minulosti realizovala. Ostatni opatfeni jsou vyplnéna dle vyzkumu a identifikace vhodnych doporuceni
pro spolecnost.

Seznam klicovych zaméstnancit Spolecénosti XY

Seznam KkliCovych zaméstnanci je urCen pro pouziti v Krizi v piipadé, Zze je nutné propousténi
zaméstnancl, nebo v pfipadé fluktuace zameéstnancti. Spolecnost seznam pravidelné aktualizuje
minimaln¢ jednou ro¢né nebo dle potteby. Zodpovédnost za tvorbu a aktualizaci mé vedouci personalniho
oddéleni, ktera spolupracuje s vedoucimi pracovniky. V pfipadé ndstupu krize je seznam predmétem
jednéni krizového tymu. Je ddle krizovym tymem revidovan a schvalovan generdlnim feditelem
spolecnosti. Seznam je Vv rukou vedouci personalniho oddé¢leni a v pfipadé nastupu krize je predmét
jednani krizového tymu, ktery jej postupné reviduje a finalni verzi poté schvaluje GR.

Vyhodnoceni

Bod vyhodnoceni slouzi pro zhodnoceni uspé$nosti zvladnuti krize a piipadné ke stanoveni pozitivnich
a negativnich aspekti krize. Bod vyhodnoceni je dilezity pro ponauceni z probé€hlé krize a tim i zlepSeni
pripravenosti na krizi nadchdzejici. Po ustaleni situace probéhne vyhodnoceni fizeni lidskych zdroji
V obdobi krize krizovym tymem. Krizovy tym bude hodnotit, jak aktivné probihalo informovéni o rizicich
ve spolecnosti. K tomu pomuzou data zregistru rizik. Dale by meélo probéhnout vyhodnoceni
komunika¢niho planu a tedy toho, zda byli zaméstnanci dostate¢né a v€as diky nému informovani.
Vyhodnoceni bude mozné diky personalnimu oddé€leni, které bude b&hem krize tizce komunikovat
s vedoucimi pracovniky a bude mit tak piehled o informovanosti pracovniki. A dale prob&hne
vyhodnoceni, zda vSichni klicovy zaméstnanci zUstali ve spolec¢nosti. Pokud ne, tak zda byl dtvod
propusténi ze strany spole¢nosti, nebo ze strany zamé&stnance. Vyhodnoceni pomiiZe krizovému tymu, aby
V budoucnu reagoval dle zkuSenosti 1épe.

Zaver

Dokument bude archivovan.

2. Doporuceni

Zavedeni nového benefitu “Homeoffice*

Zavedeni nového benefitu homeoffice. Jelikoz z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 68 % zaméstnancl
jsou velmi spokojeni s nové zavedenym benefitem v podobé homeoffice a dle prizkumu, jak uvedla
personalistka spolecnosti, je vykon zaméstnancii na homeoffice stejny jako doposud, je doporuceno, aby
spolecnost homeoffice ponechala i po skonceni krize. Zaméstnanci jsou spokojen€js$i a v tomto obdobi,
kdy maji zvySeny stres je tento benefit pfinosny, jelikoZ mohou vice €asu travit s rodinou a byt v pro
né ptijemném prostiedi. To plsobi pozitivné na jejich psychiku. I dle prizkumu Startupjobs (2020)
zustava homeoffice nejzadanéjSim benefitem. V aktudlni situaci, kdy je zdravi zaméstnanci jesté vice
dalezit¢ nez jindy, je prioritou, aby spoleCnost dala najevo svij zdjem. Homeoffice by mél byt
uzpusobeny na miru, jelikoz ne kazdy zaméstnanec jej miize vyuzivat, nebo jej mlize vyuzivat omezeng.
Aby tento benefit mohl byt zavedeny, bylo by nutné udélat ve spolecnosti prizkum u technicko —
hospodafskych zaméstnanc. Délnickd profese by byla vynechana, jelikoz ti nemohou vyuZivat
homeoffice viubec. Personalistka povede konzultaci s jednotlivymi vedoucimi a zjisti, u jaké pozice je
homeoffice mozny a v jaké mife. Jak uvedla personalistka v rozhovoru, dokaze si predstavit, Ze
U nékterach pozic budou moci zaméstnanci vyuzit homeoffice v neomezené mife a u jinych pozic mit
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homeffice napt. 1 — 3 krat v tydnu. Zalezi tedy na rozhodnuti vedouciho odd¢€leni, zda jejich podiizeni
mohou vykonavat praci z domova a jak casto. Odpovédi vedoucich pracovnikli by potom zpracovalo
personalni oddéleni a pfipravilo zaméstnanctim dodatek ke smlouvé, ktery by umoznoval praci z domova.
Homeoffice by byl v bézném rezimu zcela dobrovolny, jelikoz se muze stat, ze n¢jakému zaméstnanci
nemusi vyhovovat a d& pfednost kontaktu se svymi kolegy nez praci doma. Jelikoz ale vétSina
zamé&stnancl odpovidala ohledné vyuzivani homeoffice kladné, lze pfedpokladat jeho vyuzivani a také
zvyseni spokojenosti zaméstnancii. Homeoffice muze byt krok k vyssi spokojenosti zaméstnancii a tim
I ke konkurenceschopnosti v oblasti benefit na trhu prace, kde je homeoffice stale ¢astéji vyuzivany.

3. Doporuceni

ZvysSeni pozornosti v péci o dusevni zdravi zaméstnanci

Situace, ktera nastala, v mnohych vyvolava strach a nejistotu. U nékterych mohou nastat napft. i tizkosti.
Také lidem chybi socialni kontakt vice nez kdy jindy. VSechny tyto faktory plisobi na psychiku ¢lovéka.

Spole¢nost se péfi o duSevni zdravi zaméstnanci nevénuje vibec, vyplynulo to zrohovoru
s personalistkou spolecnosti a také z dotaznikového Setfeni, v némZz zaméstnanci vyjadiili svou
nespokojenost. Spole¢nost XY by se tedy této problematice méla vénovat vice. Jelikoz dle internetového
priizkumu nabizi zdravotni pojistovna VZP (2021) a CPZP (2021) 10 psychoterapii pro své pojisténce,
mohla by spole¢nost své zaméstnance informovat, aby o této skute¢nosti védéli a zaroveil jim nabidnout
finan¢ni piispévek na 5 terapii ve vysi 50 % na pét terapii. Terapie.cz (2021) uvadi na svych strankach, ze
terapeuti si v tomto piipadé neuctuji vice nez 700 K¢ za terapii. Jelikoz se jedna o finanéni piispévek na
péci o zdravi zaméstnanci, je tento ndklad 350 K¢ pro spolecnost danové uznatelny, a je tim 1 vyhodnym
benefitem pro spolec¢nost co se ty¢e nakladi. Nabidka moznosti vyuziti terapie by méla byt vystavena na
nasténkach a intranetu Spoleénosti XY. Terapie.cz (2021) — VZP a CPZP na svych strankach uvadi
moznost vyuZiti terapie v dobé Covidové hrazené pojiStovnou VZP na az 10 sezeni. Terapie probihaji
online formou a zaleZi vzdy na konkrétnim terapeutovi, kolik sezeni uzna pro konkrétniho clovéka za
vhodné. Zaméstnance by bylo vhodné informovat na néasténkach a na intranetu o mozZnosti této terapie.
Letacek, ktery ma zaméstnance informovat, je uvedeny v Pfiloze V. Jak je uvedeno v teoretické Casti péce
o zamgstnance zvysuje spokojenost a dava zaméstnanctim pocit dilezitosti. V pripad€, Ze by zaméstnanec
nemél vhodnou pojistovnu, tedy VZP nebo CPZP, je doporu¢eno, aby podporu nabidla i spole¢nost XY.
Spole¢nost by zaméstnancim mohla poskytnout ptispévek na terapii v maximalnim poctu 5 terapii za rok.
V tomto piipad€ se jiz nejednd o maximalni vysi za terapii 700 K¢, jelikoZ zaméstnanci nespadaji do
programu od VZP a CPZP a budou si hledat terapeuta sami. Pfesna cena za terapii se neda odhadnout,
jelikoz dle internetového prizkumu se pohybuje vétsinou od 500 K¢ do 1500 K¢ za terapii. Zalezi na
zkuSenostech terapeuta a jeho urceni ceny. Spolecnosti je doporuceno, aby ¢astku ponechala pro vSechny
zameéstnance stejnou, aby nenastal zadny rozdil ve finan¢nim pfispévku, tedy také financni podporu 350
K¢ za terapii v maximalnim poctu 5 terapii za rok. DuSevni zdravi je stejné dilezité jako to fyzické a je
dilezité o néj pecovat. Zarovenn duSevni nepohoda miize velice ovlivilovat i pracovni vykon, takze
i z pohledu firmy je dulezité se duSevnimu zdravi vénovat. Jelikoz jde opét o péci o zdravi zaméstnancd,
pfida to zaméstnancim pocit dileZitosti a mize to zvysit jejich spokojenost. Finan¢ni naklad, ktery
spolec¢nosti XY vznikne za cely rok, je mozné odhadnout diky vysledkim dotaznikového Setieni. Dle
vysledki odpovédelo 20 % zameéstnancl, tedy ze 180 zaméstnancii to bylo 36 zaméstnancli, ze by
moznost terapie vyuzilo. A dalSich 25 % zaméstnanct by ji spiSe vyuzilo. Pti secteni obou téchto skupin,
které by eventuelné piispévek na terapii mohly vyuzit, je to 72 zaméstnanci. Maximalni finan¢ni
piispévek je 350 K¢ a pocet terapii je 5 za rok. Tedy (180*0,45)*350*5=141750. Celkovy finan¢ni naklad
pro 72 zaméstnancu je 141 750 K¢ za rok. Jak je uvedeno vyse, finan¢ni piispévek na zdravi zaméstnanct
je danové uznatelnym nédkladem, a proto je pro spolecnost tento benefit financné vyhodnym. Letéacek,
ktery je pro spolecnost vytvoten, je zde popsan a uveden v Pfiloze V. Barva pro letdcek byla zvolena
zelené barvy, jelikoz je to barva, ktera signalizuje klid. V horni ¢asti letdCku je uveden nadpis: “Psychické
zdravi je stejn¢ dulezité jako to fyzické®. V dalsi ¢asti jsou zaméstnanci ujistovani, Ze chodit na terapii je
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zcela normalni a bézné, jelikoz u mnoha lidi ohledné dochazeni k psychoterapeutim panuji jisté
pfedsudky. Poté nasleduji fakta zjisténa prizkumem v teoretické Casti, kdy je uvedeno, Ze v soucasné
dobé témét 80 % lidi pocituje kvili pandemii negativni dopady na svou psychiku. Z tohoto diivodu se
zdravotni pojistovna VZP (111), ZPMV (211), CPZP (205), ZPS (209) a RBP (213) rozhodly nabizet
prispevek pro své pojisténce jako podporu béhem pandemické krize.

Zaméstnancim je predstaveno, ze konkrétné pojistovna VZP mé spolupréci s Terap.io a nabizi az 7 000
K¢ na terapie. V dalsi Casti jiz zaméstnanci ziskaji informaci, jak se do projektu zapojit. Zaméstnanci se
maji informovat u své pojistovny, zda je nabidka ptispévku na psychoterapeutickou pomoc stale aktualni
a zadejte zadost pfes svou pojistovnu. U pojistovny VZP, ktera spolupracuje s platformou Terap.io je
mozné na emailové adrese, ktera bude uvedena personalistkou spole¢nosti. Tam mohou
zameéstnanci pozadat o poukaz na terapie do 31. 5. 2021. Poukaz opraviiuje jeho drzitele k Cerpani
ptispévku na max. 10 sezeni/hodin s terapeutem. Pocet sezeni urci sam terapeut. Déale se zaméstnanci
dozvi, jaké potiebné informace je nutné uvést v emailu. Jednd se o jméno, piijmeni a ¢islo pojisténce,
ktery bude intervenci u vybraného terapeuta Cerpat a také jakym zpisobem pozaduje zaméstnanec poukaz
zaslat (e-mailova adresa, kam bude poukaz zaslan, nebo na kterém pracovisti VZP bude poukaz osobné
vyzvednut). Dale je v letacku uveden odkaz, na kterém mohou zaméstnanci nalézt vice informaci.
V zavéru je uvedeno, ze spolecnost se taktéz bude podilet na podpoie duSevniho zdravi a nabizi
zamé&stnanctim prispévek ve vysi 50 % na terapii v maximalnim poctu 5 terapii za rok. V Uplném zavéru
je uvedeno, kde na intranetu je mozné nalézt informace o nabizeném benefitu a také, na jakych kontaktech
je mozné personalni oddéleni kontaktovat se zajmem nebo ptipadnymi dotazy.

4. Doporuceni

ZvySeni pozornosti v oblasti péce o zdravi zaméstnanci

Doporuceni €. 4 se tyka taktéZ zdravi zaméstnanct, jelikoz v soucasné dobé€ je to velmi aktudlni a dle
rozhovoru s personalistkou spolecnosti vzeslo, Zze péfe o zdravi zaméstnancii ve spole¢nosti je pouze
zékladni a z vysledkli dotaznikového Setfeni vysSla nespokojenost zaméstnancli s péci o jejich zdravi, je
doporuceni na zlepSeni péce o zdravi zaméstnancli na misté. Spolecnost bude v roce 2021 rusit vano¢ni
vecirek kvuli aktudlni situaci okolo Covid 19. USetfi tedy finan¢ni prostfedky na tuto akci. Pfedpokladana
cena za vanocni vecirek dle finan¢nich nékladi za vanocni vecirky v minulych letech (Spole¢nost XY,
2018), je 148 000 K¢&. Spolecnosti je doporuceno, aby zaméstnancim v ramci péce o jejich zdravi
darovala pfed Vénoci balicek, ktery bude obsahovat vitaminy pro posileni jejich imunity. Balicek by mél
obsahovat vitamin D3 + K2, vitamin C, Echinaceu, Virostop a bylinné kapky s extraktem
z grapefruitovych seminek. VSechny tyto uvedené vitaminy podporuji obranyschopnost a poméahaji
bojovat proti virim a bakteriim. Vitamin D3 + K2 stoji celkem 149 K¢ (Dr.Max), vitamin C stoji také 149
K¢ (DrMax), Echinacea stoji 135 K¢ (DrMax), Virostop kapky stoji 199 K¢ a bylinné kapky s extraktem
z grapefruitovych seminek stoji 98 K¢ (DrMax). Zalezi na spolecnosti, jakou 1ékéarnu, ¢i jakou konkrétni
znacku vitamini zvoli. Pfi této konkrétni volbé by spolecnost za jeden bali¢ek vitamini zaplatila celkem
730 K¢. Vitaminy by byly zabaleny do prithledné folie zavazané provazkem. Na 180 balickd bude pfi
baleni spottebovano cca 144 m, pokud bude kazdy balicek zabalen do cca 0,8 m folie. Dle internetového
pruzkumu (Obalove-materialy, 2021) je cena folie dlouhé cca 145 m 181 K¢&. Dale je potieba provazek,
ktery dle internetového prizkumu (Obalove-materialy, 2021) stoji 20 K¢&/10 m. Pokud se pii baleni
spotfebuje na jeden darek cca 30 cm provazku, bude potieba 6 baleni tohoto provazku. Celkem tedy za
provazky spole¢nost zaplati 120 K¢. Dohromady za balici materialy zaplati 301 K¢. Na jeden bali¢ek to
vychdzi 1,67 K¢. Celkem pro 180 zaméstnancii za kompletni darkovy bali¢ek spolecnost zaplati 131 701
K¢ Pokud bude porovnana cena za kompletni darkovy vanoc¢ni balicek, tedy 131701 K¢
s predpokladanou cenou za neuskutecnény véanoc¢ni vecirek, znamena to pro spolecnost ndsledujici
finan¢ni Gsporu. Vypocet financni uspory je 148 000 — 131 701 = 16 299 K¢&.
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4 Zavér

V tvodu diplomové prace byla polozena vyzkumna otazka: Jak ovlivnila pandemie Covid 19 fizeni
lidskych zdroju ve spole¢nosti XY v letech 2020 — 2021? Dle stanovenych hypotéz, které byly statisticky
testovany, mohlo byt potvrzeno, Ze pandemie ovlivnila negativné spokojenost zaméstnancti Spole¢nosti
XY. Déle bylo potvrzeno, ze véEtsi nespokojenost zaméstnanci je u délnikGit nez u technicko-
hospodaiskych pracovnikii. Pfedpoklad, ze délnici jsou hife informovani nez technicko-hospodarsti
pracovnici, se potvrdil také. Nasledné bylo potvrzeno, ze zaméstnanci projevuji vzhledem k soucasné
situaci zajem o péci o jejich zdravi. Cilem prace bylo formulovat doporuceni v oblasti fizeni lidskych
zdroji béhem krize ve spole¢nosti XY. Dil¢im cilem prace bylo zjistit, jaké postupy pii fizeni krize
Vv oblasti lidskych zdrojii spole¢nost vyuziva.

Na zékladé propojeni poznatki z teoretické ¢asti, kvalitativnimu a kvantitativnimu vyzkumu a zpracované
SWOT analyze je mozné doporucit vhodna doporuceni pro zlepSeni identifikovanych slabych stranek
a posileni silnych stranek. Ve Spole¢nosti XY, kterd se zabyva vyrobou hydraulickych pfistroji do
letadel, bylo zjisténo, Ze krize se ji aktudlné dotyka, jelikoZz oblast leteckého primyslu byla pandemii
zasadné zasazena. Na zdklad¢ vysledkli vyzkumu byl identifikovan nedostate¢ny systém v krizovém
fizeni lidskych zdrojii. Dusledkem je chaos v piredavéani informaci, zejména u délnikd, jak bylo potvrzeno
stanovenou hypotézou H3. Vzhledem k témto zjisténim je spole¢nosti doporuceno zavedeni krizového
planu. Tato pandemicka krize byla pro mnoho firem velmi neo¢ekavana a nebylo mozné se na ni pfipravit
na 100 %, jelikoZ tuto krizi a s ni spojené opatieni a disledky nikdo nemohl oc¢ekavat. Ale jak je uvedeno
Vv teoretické Casti, kazda krize ma urcité rysy spolecnéa krizovy plan by mél byt soucasti fizeni krize a mél
by pomoci krizi fidit 1épe systematicky a zajistit v€asnou identifikaci hrozeb a také vcasné a efektivni
predavani informaci zaméstnanctim. Pro spolecnost je sestaven krizovy plan, ktery je doporuceno ihned
zacit pouZzivat. Krizovy plan je sestaven tak, aby jej bylo moZzné pouzivat i do budoucna na ptipadné dalsi
krize, kdy bude plan prubézné upravovan dle aktualni situace. Cilem krizového planu je prevence hrozeb,
lepsi reakce na krizové situace, spravna koordinace ¢innosti, které bude béhem krize potieba realizovat.
Také piehled o aktudlnich opatfenich, identifikace krizového tymu, kompetenci zaméstnancti a zlepSeni
informovanosti zaméstnancti diky komunika¢nimu planu, jez je jeho soucasti. Krizovy plan provede
spolecnost krizi od prevence, jejiho pocatku, po jeji feSeni a v zavéru vyhodnoceni. Zaroven je jeho
soucasti komunikaéni plan, kde je uvedeno, jak bude ve spolecnosti probihat pfedavani informaci a kde
veskeré informace zameéstnanci naleznou. Spolecnosti je doporuceno, aby zaméstnance dukladné
seznamila s ¢astmi krizového planu, které se jich ptimo tykaji, coZ je registr rizik a komunikaéni plan.
Registr rizik zaméstnanci nebudou piimo upravovat, ale jejich povinost bude kazdé riziko, které
identifikuji fici svému vedoucimu pracovnikovi, a ten nasledn¢ o riziku informuje krizovy tym.
Personalistka povede prezentaci pro dé¢lniky, které sezndmi se smyslem registru rizik a jejich
zodpovédnostmi. Dale je seznami s komunikacnim pldnem, aby méli pfehled, kde veskeré informace
a zmény naleznou. Pro technicko-hospodaiské pracovniky bude taktéz realizovdna prezentace registru
rizik a komunika¢niho planu, ale bude probihat pfes MS Teams. Zaméstnancim by mél krizovy plan
pomoci se Vv krizi 1épe orientovat a mit zachytné body, od kterych se dale bude moci odrazit.

Z vysledkli vyzkumu byla dale identifikovana pfilezitost v mozZnosti zavedeni nového benefitu
“Homeoffice®. Z dotaznikového Setfeni zjiSt€éna nespokojenost zaméstnancti a ve volném vyjadieni
zaméstnanci uvadéli, ze prisli o nékteré benefity a zaroven uvadeli spokojenost s praci z domova.
V soucasné dob¢ je tento benefit organizacemi stale vice nabizen a patii mezi aktudlni trendy. Z divodu
zajisténi konkurenceschopnosti spolecnosti a zvySeni spokojenosti zaméstnanci, je doporuceno, aby byl
homeoftfice ponechdn zaméstnanciim jako novy benefit. Nicméné tento benefit se tykd pouze technicko-
hospodaiskych pracovnikil, jejichz povaha prace ho dovoluje. Z dotaznikového Setfeni byla zjisténa
nespokojenost zaméstnanct v oblasti péce o zdravi. Dalsi doporuc¢eni ma za ukol zvysit spokojenost s péci
o zdravi zaméstnanct a tim také celkovou spokojenost. Spolecnosti je doporuceno se vice na péci o zdravi
svych zaméstnancti zaméfit. V diplomové praci je nékolikrat ovéieno, ze fyzické i duSevni zdravi je
dilezitym a aktudlnim tématem a péce o néj je velmi dulezitd. Jelikoz z dotaznikového Setfeni byla
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identifikovana péce o zdravi pro pracovniky nedostate¢nd a zaméstnanci vyjadrili zajem jak o zvySenou
péci o fyzické zdravi, tak i zdravi psychické, byla spolecnosti navrzena nasledujici feSeni. Za ucelem
zlepseni psychického zdravi zaméstnancti a zvySeni jejich spokojenosti s péci o zdravi, je doporuceno,
aby spolecnost zaméstnanciim poskytla moznost ziskat ptispévek na terapii do vyse 350 K¢ na maximalni
pocet 5 terapii za rok. Financ¢ni ndklad byl odhadnut dle zajmu zaméstnancli v dotaznikovém Setfeni
a spocitan na 126 000 K¢ za rok. Financni piispévek na zdravi zaméstnanct je danové uznatelnym
nakladem a pro zaméstnavatele je to tedy vyhodny benefit. Pro spolecnost byl vytvoren letacek, kterym
zameéstnance o této moznosti informuje. Letaéek obsahuje i informace o moznosti zazadat si o prispévek
na terapii od své pojistovny. Dalsi doporuCeni se také tyka zdravi zaméstnanct, nyni toho fyzického.
Soucasna doba vyzaduje vyssi péci o zdravi a zdjem zaméstnavatele je tedy také dulezity. Je doporuceno,
aby spole¢nost zaméstnanciim darovala na konci roku vano¢ni balicek, ktery bude obsahovat vitaminy pro
podporu imunity. Celkem pro 180 zaméstnanct za kompletni darkovy balic¢ek spole¢nost zaplati 131 701
K¢. Jelikoz ale spolecnost rusi vano¢ni velirek, ktery firmu v minulych letech stal 148 000 K,
spole¢nosti nevyznikne na tento bali¢ek Zadny vicenaklad. Spole¢nost dle slov GR potiebuje udrzet
klicové zaméstnance, takze celkovd spokojenost ve spolecnosti je dulezitd. Pozitivné vyzniva
z dotaznikového Setfeni, ze vétSina zaméstnanci nepiemysli nad zménou zaméstnani a odchodu ze
spole¢nosti. A také z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze spoleénost zaméstnava hodné dlouholetych
zaméstnancl, coz vyznacuje jejich loajalitu. Pro uspéSnou budoucnost spolecnosti jsou tato zjisténi
dulezité.

Kromé kladné¢ motivujicich doporuceni, je nutné spolecnosti doporucit i jednu negativni motivaci.
Z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti vyplynulo, ze néktefi zaméstnanci dostate¢né nedbaji
dodrzovani stanovenych opatfeni. Prozatim to spolecnost fe$i pouze slovni vytkou zaméstnanci od
doporuceno, aby dal v prvnim kroku vedouci pracovnik svému zaméstnanci negativni kritiku a upozornil
ho, ze pfi opakovaném nedodrZeni pfijde na fadu pokuta ve vysi 200 K¢. Pfi opakovaném nedodrZovani
opatteni je tedy doporuceno zavést financni pokutu ve vysi 200 K¢.
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Graf 1 Otéazka €. 1: Jak dle Vaseho ndzoru zvlada spole¢nost XY soucasnou krizi?
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Pfiloha Il
Dotaznikové Setfeni

Dobry den, jmenuji se Lucie Daiikova a prosim Vas o vyplnéni dotazniku, jehoz témat je
aktualni krize ve Spole¢nosti XY. Studuji Vysokou Skolu ekonomie a managementu a
vyplnéni dotazniku mi pomuze pro sepsani mé diplomové prace. Vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a méa doporuceni pro spolecnost budou piedana Spolecnosti XY. Dotaznik je zcela
anonymni.

Otéazka ¢. 1: Jak dle Vaseho nazoru zvlada Spole¢nost XY soucéasnou krizi?

a) Velmi dobte

b) Dobie

C) Spise $patné

d) Velmi $patné

Zde je moznost svou odpoved’ doplnit:

Otazka ¢. 2: Jak hodnotite Vasi spokojenost ve Spole¢nosti XY pied pocatkem aktualni krize
vzniklé z divodu Covid 19?

a) Byl/a jsem urcité spokojen¢;si
b) Byl/a jsem spise spokojené;si
c) Nevidim zadny rozdil

d) Nyni jsem spokojenéjsi
Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢&. 3.: Jak hodnotite pfedavani informaci zaméstnanctim béhem soucasné krize?

a) Velmi dobte

b) Dobie

C) Spise $patné

d) Velmi Spatné

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 4.: Jak hodnotite komunikaci personalniho oddéleni se zaméstnanci béhem souasné
krize?

a) Velmi dobte
b) Dobie
C) Spise $patné




d) Velmi $patné
Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 5: Jak hodnotite pé¢i o Vas jako o zameéstnance Spole¢nosti XY béhem soucasné
krize?

a) Velmi dobte

b) Dobie

C) Spise $patné

d) Velmi $patné

Zde je moznost svou odpoved’ doplnit:

Otazka ¢&. 6.: Jak hodnotite pé¢i o zdravi zaméstnancu béhem soucéasné krize?

a) Velmi dobte

b) Dobfe

C) Spise Spatné

d) Velmi Spatné

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 7.: Jak hodnotite péc¢i o duSevni zdravi zaméstnancu béhem soudasné krize?

a) Velmi dobte

b) Dobie

c) Spise Spatné

d) Velmi $patné

Zde je moznost svou odpoved doplnit:

v

Otazka ¢&. 8.: Chtél/a byste mit moznost soukromé terapie, ktera by byla z &asti hrazena
zameéstnavatelem?

a) Urc¢ité bych mél/a o soukromou terapii zdjem
b) Spise bych mél/a o soukromou terapii zajem

C) Spise bych nemél/a o soukromou terapii zdjem
d) Urc¢ité bych nemél/a o soukromou terapii zajem

Zde je moznost svou odpoved’ doplnit:




Otazka &. 9: Jak hodnotite Va$i spokojenost ve Spole¢nosti XY v prubéhu soucasné krize
vzniklé z duvodu Covid 19:

a) Jsem velmi spokojen/a

b) Jsem spise spokojen/a

C) Jsem spise nespokojen/a

d) Jsem velmi nespokojen/a

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 10: Jak hodnotite Vasi diivéru v uspé&Snou budoucnost firmy:

a) V uspésnou budoucnost spolecnosti naprosto veérim
b) V Gspésnou budoucnost spole¢nosti spise véfim

C) V uspésnou budoucnost spolec¢nosti spiSe nevetrim
d) V Gspésnou budoucnost spole¢nosti vibec véfim

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 11: Jaky mé aktualni situace ve spole¢nosti XY vliv na VasSe duSevni zdravi?

a) Vnimam vyznamny pozitivni vliv na mé duSevni zdravi
b) Vnimam spiSe pozitivni vliv na mé duSevni zdravi

c) Nevnimam Zadny vliv na mé dusevni zdravi

d) Vnimam spiSe negativni vliv na mé dusevni zdravi

e) Vnimam vyznamny negativni vliv na mé dusevni zdravi

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka ¢. 13: Soucasna opatfeni maji na pracovni prostiedi:

a) Maji velmi pozitivni vliv na pracovni prostiedi
b) Maji spise pozitivni vliv na pracovni prostiedi
C) Nemaji zadny vliv na pracovni prostiedi

d) Maji spise negativni vliv na pracovni prostiedi
e) Maji velmi negativni vliv na pracovni prostiedi

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:




Otazka &. 14: Soucasna opatfeni maji na vztahy na pracovisti:

a) Maji velmi pozitivni vliv na vztahy na pracovisti
b) Maji spiSe pozitivni vliv na vztahy na pracovisti

C) Nemaji zadny vliv na vztahy na pracovisti

d) Maji spiSe negativni vliv na vztahy na pracovisti
e) Maji velmi negativni vliv na vztahy na pracovisti

Zde je moznost svou odpovéd’ doplnit:

Otazka &. 15: Tyka se Vas i opatieni, jehoz dusledkem je snizeni mzdy?

a) Takové opatieni se mé tyka

b) Takové opatieni se mé netyka

Otazka ¢. 16: Pokud se Vas tyka opatifeni, jehoz dusledkem je snizeni mzdy, jaky dopad mé
snizeni Vasi mzdy na pokryti vydaju domacnosti?

a) Nepocit'uji zadny dopad na pokryti vydaji domacnosti
b) Pocituji mirny dopad na pokryti vydaji domacnosti
C) Pocituji vyznamny dopad na pokryti vydaji domacnosti

Otazka ¢. 17: Maji zavedena opatieni také vliv na VaSe zaméstnanecké benefity?

a) Opatieni nemaji vliv na m¢ zaméstnanecké benefity
b) Opatieni maji mirny vliv na mé zameéstnanecké benefity
C) Opatieni maji vyznamny vliv na mé zaméstnanecké benefity

Otazka ¢. 18: Pokud se Vasi pozice tyka moznost vyuziti homeoffice, chtél/a byste tento nové
zavedeny benefit vyuzivat i po skonCeni koronavirové krize?

a) Urcité bych vyuzil/a pravidelné moZnost Homeoffice
b) Moznost Homeoffice bych uvital/a a ob¢as vyuzil/a
C) Moznost Homeoffice bych vibec nevyuzil/a

Otazka ¢. 19: Nad zménou zaméstnani aktualné:

a) Vibec nepiemyslim nad zménou zamé&stnani
b) Nad zménou zaméstnani uvazuji teoreticky, neni to vSak aktualni
C) Aktivné nad zménou uvazuji, ¢i ptimo jiz hleddm nové zaméstnani

Otazka ¢. 20: Napiste prosim, zda vidite néjaka pozitiva krizového fizeni ve spole¢nosti XY
s ohledem na fizeni lidskych zdrojt:

Otazka ¢. 21: NapiSte prosim, zda vidite néjaka negativa krizového fizeni ve spole¢nosti XY
s ohledem na fizeni lidskvych zdroju:




Otazka &. 22: VaSe pohlavi je:

a) muz

b) zena

Otazka ¢. 23: Vas vék je:
a) do 25 let

b) 26 — 35 let

C) 36 — 50 let

d) nad 50 let
Otazka &. 24: Doba trvani Vaseho pracovniho poméru ve spoleénosti XY je:
a) Méné nez 1 rok
b) 1 -3 roky

c) 3-—5let

d) 5—-10 let

e) 10 let a vice

Otazka &. 25: Vyberte usek, ve kterém pracujete:

a) THP
by D

Vi



Ptiloha Il

Polostrukturovany rozhovor s vedouci personalniho oddéleni spolec¢nosti XY':

Dobry den, jmenuji se Lucie Dainikova a budu s Vami vést rozhovor na téma zejména
krizového tizeni lidskych zdrojti ve Spole¢nosti XY.

1.

Kdo ve Vasem personalnim oddé€leni zodpovida za feSeni krizového fizeni lidskych
zdroju?

Odpovéd: ,,Za reseni krizového Fizeni lidskych zdrojii odpovidam ja a spolupracuji
S financnim a generalni reditelem spolecnosti.

Jaké byla uloha a zodpovédnost persondlniho oddéleni tykajici se soucasné krize
z diivodu Covid 19?
Odpoveéd: ,, Ulohou persondlniho oddéleni bylo pribézné vyhodnocovat situaci,

sledovat zmény a zejména sledovat viadni narizeni. Zmeény dle viadnich narizeni poté
aplikovat ve spolecnosti. Zaridit, aby se informace vias a efektivné dostaly
k zaméstnancim. Ucastnit se pravidelnych porad krizového tymu. Aplikovat
rozhodnuti krizového tymu, které se tykaji lidskych zdrojii. Propousteli jsme kviili krizi
velké mnozstvi zaméstnancii, celkem 40 zaméstnancii. Zaridit tedy toho vetsi mnozstvi
propousteni a to tak, aby to co nejméné ovlivnilo chod spolecnosti a tak, aby to pro
propoustené zamestnance bylo co nejméné neprijemné. *

Jak probihal vybér propousténych zameéstnanci a jak probihalo konkrétné
propousténi?

Odpovéd’: ,, Na pravidelné poradé krizového tymu byl urcen pocet zaméstnancii, které
Jje nutné kviili uspore financnich nakladii propustit. Probéhly jiz i navrhy na konkrétni
pozice, které by mohly byt zruSeny, a kteri zameéstnanci by tedy mohli byt propusteni.
Dale probihala konzultace s nékterymi vedoucimi pracovniky, aby i oni sami urcili,
koho mohou postradat. Personalni oddéleni takto dalo dohromady postupné seznam
pracovniku, ktery predstavilo na poradeé krizového tymu. Seznam byl nékolikrat
konzultovan, upravovan a ndasledne schvilen a poté jiz postupné probihalo
propoustenti jednotlivych zaméstnancii. Propousteni pak probihalo v pratelskem duchu

S vysvetlenim situace, ktera nastala.

Jak bylo Vase personalni oddéleni ptipraveno na krizi?
Odpovéd: ,, Tato krize byla opravdu neocekavana, nikdy jsme se s takovou krizi

‘

nesetkali. Pripraveni jsme na krizi byli dle nasich nabytych zkuSenosti ale ne na tuto.

Mite ve spolecnosti krizovy plan, kterym byste se mohli fidit?
Odpovéd’: ,, Zadny krizovy plan spolecnost XY nemd.

Jak jste pfi této krizi postupovali a jaka opatieni jste zavedli?

VIl



10.

Odpoved’: ,,0d zacatku krize jsme postupovali operativné, vse se menilo pod rukama.
Prichazely stile nova a novda opatreni, a tak jsme udalosti resili za chodu a
operativne. Od zacdatku krize probihala pravidelna jednani krizového tymu. Ta se
konala minimalné jednou tydné nebo castéji, dle zmen situace, novych vidadnich
opatient atd.. Dle potieby tedy byla jednani ve vétsine pripadii castejsi. Nejprve jsme
aplikovali opatreni, ktera méla omezit sireni koronaviru ve spolecnosti. Opatreni se
tykala rozestupii na pracovisti, v jidelné a omezeni pristupu do kurarny. Tyto opatreni
Jjsme zavadely jako spolecnost dobrovolné. Poté zacaly prichdzet narizeni viady, ty
jsme ihned aplikovali a dbali na jejich dodrzovani. Poté nasledovala opatreni, kterd
méla usporit financni ndklady, jelikoz se nds krize dotkla i v oblasti zisku. Jako
personalni oddéleni jsme tedy méli na starost propousténi vybranych pracovniki.
Dalsimi opatrenimi bylo zkrdceni pracovni doby, jelikoz byl vyuzit Kurzarbeit a také

zavedeni Homeolfficu u zaméstnancu, jejichz prace ho dovolovala.

Jak zaméstnanci dodrzovali dana opatieni?
Odpovéd: ,, S dodrzovanim opatreni byl ve spolecnosti problém. Vedouci pracovnici si

Casto stezovali na nedodrzovani opatieni svych podrizenych. Konkrétné se to tykalo
nedodrzovani rozestupu, Spatné noseni rousek a také zaméstnanci chodili o pauze
spolecné kourit.

Jak jste fesili nedodrZzovani opatieni?
Odpovéd’: ,, NedodrzZeni jsme Fesili ustni domluvou primého nadrizeného.

Jak komunikujete béhem krize se svymi zaméstnanci, konkrétné jak zavadéna opatieni
svym zaméstnancim oznamujete?
Odpoveéd: , Informace sdélujeme zejména pres narizeni Feditele, které je

zameéstnancum zasilano pres email a také pres vedouci pracovniky. Obcas V ramci
informaci vznikal trochu chaos, ale bohuzel bylo vse reSeno velmi operativné a tedy i
prenos informaci. Zejména u zaméstnancii délnickych profesi byl problém
S informovanosti, jelikoz nemaji k dispozici pocita¢ a prenos informaci je zavisly
pouze na distribuci pres primého nadrizeného. Zaméstnanci se ale mohli chodit ptat
svych nadrizenych, nebo primo personalniho oddéleni, pokud méli néjaky dotaz a této
moznosti vyuzivali.

Snazili jste se n¢jak o to, aby zaméstnanci i béhem krize citili jistotu a podporu
organizace?

Odpovéd’: ,, Snazili jsme se, aby byli zaméstnanci vzdy vcas a dostatecné informovani.
Zaroven byli ujistovani, ze organizace déla maximum proto, aby krizi zvladla co

3

nejlépe. Jelikoz ale dochdzelo k propousténi zaméstnancii, tak byl tento kol tezsi.
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12.
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15.

Jak jste v pribéhu krize motivovali zaméstnance?
Odpovéd: ,, Ziistal nam pitvodni motivacni systém. Zaméstnanci dostavaji prispevky

na penzijni a Zivotni pojisténi do maximalni vyse 600 K¢ mésicne. Zustavaji take
odmeény pri zZivotni nebo pracovnim jubileu. Benefit, ktery jsme zavedli nove, je Home

office, tam ale neni spise benefitem, ale opatienim béhem pandemi. Je mozné jej

‘

vyuzivat pouze pri narizeni reditele v Souvislosti s pandemickym vyvojem. ‘

Jak v prubéhu krize probihalo vzdélavani zaméstnanci?

Odpovéd: ,, U delnickeé profese to bylo vse pri starém. Zaméstnanci museli mit udelané
testy na Covid a museli byt negativni, jinak zaskoleni probihala béznym zpiisobem,
pouze nekdy v minulosti probihalo zaSkoleni treba vétsiho poctu zaméstnancii
soucasne, tak nyni k takové situaci nedoslo. Nebyl tedy ani ditvod, ale pokud by byl,
bylo prikazané Skolit vzdy maximalne 2 zaméstnance soucasné. U pracovnikii THP
probihala Skoleni online pres MS Teams. V zacatcich tedy jesté probihala primo
V budove se skolitelem, ale velmi rychle se preslo na MS Teams a online Skoleni, i
externi firmy, které nam napr. néjaké skoleni zprostredkovavaly, tento systém
vyuzivaly.

Popiste mi prosim, jak vnimate zvladnuti krize ze strany personalniho oddé€leni.
Odpovéd: ,,Domnivam se, zZe persondlni oddéleni se s nastalou situaci vyporddalo
velmi dobre. Okamzité jsme dali pokyn k zajisténi dezinfekcnich prostredki,
komunikovali jsme smérem kzaméstnanciim vSechna opatieni a restrikce a
organizovali jsme pravidelné testovani. Iniciovali jsme ukonceni provozu jidelny, kde
dochazelo ke znacnému kontaktu mezi zaméstnanci a pozdeji jsme definovali a
organizovali systéem stolovani tak, aby ke kontaktum mezi zaméstnanci dochdzelo
minimalné. V oblasti legislativni jsme na denni bazi sledovali vyvoj situace, tiskové
konference vladnich predstavitelii tak, abychom byli schopni okamZzité reagovat na
pripravovand opatieni

Jak probihalo informovéani zaméstnancii o novych opatfenich?

Odpoveéd: ,, Komunikaci se zaméstnanci jsme se v prvni fazi snazili vysvétlovat
nezbytnost opatreni. Informacni kampan probihala pres nadrizené jednotlivych useku,
dale formou tistenych letakii o nezbytnosti dodrzovani hygienickych zasad. *

Hodnotili jste prubézné zvladani krize napf. zpétnou vazbou od zaméstnanci?
Odpoved: ,, V pozdejsi fazi koronavirové krize, zejména v priibéhu testovani, jsme od
zameéstnancii ziskdavali zpétné informace. Zaroven jsme se snazili ziskat i prehled o
proockovanosti ve spolecnosti. Myslim, ze zvladani krize ve spolecnosti bylo z jejich

¢

strany vaimadno pozitivné. ‘



Ptiloha IV
Rozhovor s generalnim feditelem spole¢nosti XY

Otazka C. 1. Jaké mate dosavadni zkuSenosti s krizemi ve spolecnosti XY?

Odpoved’: |, Zazil jsem ve spolecnosti nékolik krizi — celosvétova ekonomicka 2009/2010 v disledku
krize financni, interni krize viivem Spatného manazerského rizeni béhem zmény vedeni v roce
2017/2018 a pandemické 2020/2021, ktera plynule prejde do krize energetické 2022. Kazda situace
byla specificka a vyzadovala jiné postupy, avsak tato situace je naprosto nova a neméli jsme s ni Zadné
zkuSenosti. Spolecné ale u vSech krizi bylo zanalyzovat pozici spolecnosti na trhu v nové situaci, tedy
vyhodnotit realnou poptavku, spravné odhadnout vynosy V nové situaci a naordinovat tu pravou lécbu
ve formé prirazeni nakladii témto vynosum odpovidajicim, aby spolecnost generovala pozitivni cash
flow a zisk.

Otazka C. 2. Jak konkrétné se Vasi spolecnosti dotkla aktudlni krize?

Odpovéd: ,, Spolecnost doddava vyznamny podil své produkce pro letouny fady Airbus, mélo omezeni
letecké dopravy zcela zasadni viiv na nasledné dodavky zejména pro spolecnost Safran landing
system. Do kvétna 2020 nebyly viivem jisté setrvacnosti dopady na trzby signifikantni a krize se
vyznamnéji projevilo az v druhé poloviné roku. Spolecnost ale v pritbéhu let 2020 — 2021 nebyla
fatalné ochromena, jednalo se spise o jednotlivé pripady v pribéhu casu, které nevedly k ochromeni
zakladnich funkci spolecnosti véetné dodavek svym zakaznikum. *

Otazka C. 3. Jak jste v ieSeni této krize jako spoleCnost postupovali?

Odpovéd:: ,, Jesté pied narizenymi opatienimi ze strany vlady byly ve spolecnosti formou Opatieni GR
implementovany zdkladni hygienickd opatreni vcetné pravidel pro vstup navstév a dopravcii do
spolecnosti (rousky, dezinfekcni prostredky, omezeni kontaktu na pracovistich, pravidla stolovani
V zavodni jidelné, pozdéji jeji uzavieni). Opatreni byla v zavislosti na vyvoji pandemické situace a
viddnich narizenich v case priibézné aktualizovana. Krize se vyrazné projevila propadem poptavky
zejména ve druhé casti roku 2020. Zasahlo nas snizeni poctu zakazek a na to jsme museli reagovat
snizenim poctu zaméstnancii o celkem 40. N krizovém rezimu byly sledovany vsechny moznosti statni
pomoci a byly vyuzity zejména programy Antivirus, Kurzarbeit pro podporu zachovani pracovni sily
V dobé poklesu poptavky v diisledku Kvidové krize. Pro zajisténi dostatecné penézni rezervy byly
pouzity uverove ndastroje v ramci programu COVID I, Il a Ill. Diky krizovému managementu a
vyuzivani vSech dostupnych ndstroju statni podpory zaméstnavatelii a zamestnancii se spolecnosti
podarilo covidoveé roky 2020 a 2021 uspésné zvladnout.

Otazka ¢ 4. Planujete v soucasné dobé s persondlnim oddélenim jesté néjaké zmény ve
stavu zaméstnancii?

Odpovéd: “dktudlni stav je ve spolecnosti idedlni a neplinujeme ho ménit ani v budoucnosti.
Predpokladam, Ze budoucnost pro nas nebude lepsi a dalst krize nas jesté cCekaji. Vzhledem k tomu
nepredpokladam ani zvySeni poctu zakazek a neni tedy v planu nabirani novych zaméstnancii. Cilem je
spise udrzet si stavajici zaméestnance, zejména pak klicové zaméstnance, které je na trhu tézké sehnat.

Otazka C. 5. Jaky je ve Vasi spoleCnosti krizovy tym a jak béhem krize spolupracuje?

Odpovéd: ,, Krizovy tym se sklada z generdlniho reditele, persondlniho oddéleni a financniho
reditele. Behem krize monitorujeme vyvoj, viddni opatieni a mozZnosti stdatnich podpor, které jsou pro
spolecnost vhodné. Mimo krizovy tym spolupracujeme s odbory, se kterymi mdame velmi dobré vztahy.

Otdzka ¢ 6. Jakd je VaSe aktudlni strategie?

Odpoved: ,, Zakladni strategické teze o trvalém ristovém potencidlu leteckého primyslu vzaly za sveé,
stejné tak jako vyhradni orientace na letecky priumysl v dlouhodobém horizontu. Spolecnost tak ceka
etapa vyhodnocent situace na trhu po pandemii a nadefinovani novych strategickych cilii. Spolecnost
pocita s energetickou krizi a se zvySovanim cen surovin. Vlivem inflacni spiraly, které ma za nasledek
tlak zaméstnancii prostiednictvim odborové organizace na rust mezd, musi spolecnost pocitat i
S nutnosti zvySovani mezd. Krizové Fizeni tak kontinudlné pokracuje, protoze vsechny nakladové
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polozky se meéni doslova pod rukama. Je tedy komplikované odhadovat ndkladové polozZky a
predikovat tak vysledek. *

V zavéru rozhovoru byl generalnimu fediteli piedstaven krizovy plan. GR s navrhem souhlasil
a dopfesnil do krizového planu kompetence, které byly potieba znat pro jeho dokonceni.
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Pfiloha V

Psychickeé zdravi je stejné diilezité jako to fyzickeé

Chodit na terapii je zcela normalni a bézné.

Zejména v soucasné dobe temer 80 % lidi pocituje kvilli pandemii negativni dopady na svou
psychiku. Z tohoto ditvodu se zdravotni pojistovna VZP (111), ZPMV (211), CPZP (205), ZPS
(209) a RBP (213) rozhodly nabizet prispévek pro své pojistence jako podporu béhem
pandemické krize

Pojistovna VZP ve spoluprdci s Terap.io nabizi az 7 000 K¢ na terapii

Jak se zapojit do pilotniho projektu?

Informujte se u své pojistovny, zda je nabidka pfispévku na psychoterapeutickou pomoc stale
aktudlni a zadejte zadost pies svou pojistovnu. U pojistovny VZP, ktera spolupracuje
s platformou Terap.io je mozné na emailové adrese opatrujse@vzp.cz pozadat o poukaz na
terapie do 31. 5. 2021. Poukaz opraviuje jeho drzitele K Cerpani pfispévku na max. 10
sezeni/hodin s terapeutem. Pocet sezeni ur¢i sam terapeut.

V e-mailu je nutné uvést:

e jméno, piijmeni a ¢islo pojisténce, ktery bude intervenci u vybraného terapeuta cerpat
e jakym zplsobem poZzadujete poukaz zaslat (e-mailova adresa, kam bude poukaz
zaslan, nebo na kterém pracovisti VZP bude poukaz osobn¢ vyzvednut).

Vice informaci naleznete na: https://www.vzp.cz/pojistenci/vyhody-a-
prispevky/dospeli/prispevek-na-podporu-zvyseni-dostupnosti-psychosocialni-podpory

Spolecnost XY ma taktéz zajem o Vase duSevni zdravi, a proto nabizi piispévek 50 % na

maximalni pocet 5 terapii za rok. Pokud byste mél/a o terapii z4jem, je mozné pozadat na
nasem zaméstnaneckém oddéleni o prispévek 50 %.
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Pro vice informaci navstivte nd$ intranet a sekci zaméstnanecké vyhody nebo piimo nase
zamé&stnanecké oddéleni. Zavolat mizete také na telefonni Cislo: +420 XXX XXX XXX nebo
napsat na e:mail: personalni.oddeleni@spolecnostXY.cz
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Pfiloha VI

Primérny mési¢ni hruby ptijem vedouci personadlniho oddéleni

Mésic (r. 2019) Fixni mzda Pohybliva slozka mzdy (osobni
ohodnoceni, prémie)
Leden 30 000 K¢& 5000 K¢
Unor 30 000 K¢& 5000 K¢&
Bfezen 30 000 K¢ 5000 K¢
Duben 30 000 K¢& 5000 K¢
Kvéten 30 000 K¢& 5000 K¢
Cerven 30 000 K& 5000 K¢&
Cervenec 30 000 K& 5000 K¢&
Srpen 30 000 K¢ 5000 K¢
Zat 30 000 K¢& 5000 K¢
Rijen 30 000 K¢& 5000 K¢
Listopad 30 000 K¢ 5000 K¢
Prosinec 30 000 K¢ 15 000 K¢
Celkem: 360 000 K¢ 70 000 K¢

Roc¢ni hruby piijem celkem

360 000 + 70 000 = 430 000 K¢

Primérmy hruby mésicni
prijem

425 000/12 = 35 833 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani z iformaci z internich materiald spolecnosti
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Piiloha VII

Krizovy plan SpolecCnosti XY

Rizeni lidskych zdrojti ve Spoleénosti XY

Metodicky list

Krizovy plan Spole¢nosti XY

Zpracoval: Pracovni misto: Datum: Podpis
Jméno, Pfijmeni nazev pozice dd.mm.rrrr
Schvalil: Pracovni misto: Datum: Podpis
Jméno, Pfijmeni ndazev pozice dd.mm.rrrr
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1 Uvod
S fizenim podniku jsou spojend ur€ita rizika, ktera mohou prertst v Krizi podniku. Pokud
krize nastane, dotkne se samoziejme i fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti. Je tedy nutné, aby
fizeni lidskych zdrojii fungovalo spravné a tim pozitivné ovlivnilo zvladnuti krize celé
spole¢nosti. Aby Spole¢nost XY krizi zabranila, ¢i ji feSila v€as a Gsp€Sné, nebo fesila
uspésné jeji nasledky a zaroven ji uméla vyhodnotit a poucit se z ni, je vytvoren tento krizovy
plan. Cilem krizového planu je tedy prevence diky dislednému sledovani rizik ve spole¢nosti
a mimo ni, dislednd a v€asna informovanost zaméstnanci béhem krize, zavedeni opatfeni a
vyhodnoceni.

2 Krizovy plan

Krizovy plan je zaméfen na oblast fizeni lidskych zdrojii v obdobi krize. Krizovy plan je
obecny dokument, ktery bude dle potieb konkrétni situace revidovan a ve findlni podobé bude
schvélen nejvyssim vedenim spole¢nosti, tj. generalni feditelem. Krizovy plan bude pfedmét
schiizek krizového tymu, které se béhem krize konaji minimalné 1 x tydn¢. Nejprve bude
jmenovan krizovy tym. Poté se sestavi registr rizik slouZici k prevenci krize a sledovani a
feSeni rizik pfed a bchem krize. Dale je uveden komunikaéni plan a seznam klicovych
zaméstnancl. Seznam kliCovych zaméstnanc bude sestaven nezavisle na krizi a krizovému
planu. Seznam sestavi vedouci persondlniho oddéleni a bude ho 1 x ro¢n¢ aktualizovat a
V ptipad¢ vyuziti krizového planu jej do bodu 2.4 doplni.

2.1Krizovy tym
o Clenové krizového tymu: Doplni dle pokynii asistentka GR
e Krizovy tym se béhem krize schazi na pravidelnych schiizkach minimalné
jednou za tyden, v pfipad¢ potieby Castéji,
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Zapisy z jednani krizového tymu zastie$uje asistentka GR;
Zapisy z jednani krizového tymu jsou dostupné na sdileném ulozisti, Viz
Odkaz — doplni asistentka GR.

2.21dentifikace krizovych faktori

2.3

Krizové faktory budou identifikovany diky krizovému tymu, v§em
zamg&stnanciim spolecnosti, ktefi riziko nahlasi a diky evidenci v Registru rizik,
Viz Piiloha 1;

Registr rizik, je uloZzen na sdileném ulozisti, kde k nému maji piistup
opravnéné osoby. Viz Odkaz - (doplni asistentka GR);

Seznam opravnénych osob eviduje asistentka GR;

Zaméstnanci, ktefi jsou opravnéni registr rizik upravovat, ho pribézné
aktualizuji, kdyz ptijde n¢jaké riziko;

Zaméstnanci, ktefi k registru rizik nemaji ptistup, informuji o riziku své piimé
nadfizené. Personalni oddéleni informuje kazdého vedouciho ve spolecnosti,
aby své zaméstnance o této povinnosti informoval,

Pokud je riziko zavaznéjsi, musi zaméstnanci neprodlené¢ informovat svého
nadfizeného a ten nésledné krizovy tym;

Krizovy tym kontroluje registr rizik na pravidelnych schizkach 1x tydné,
Vv pripad¢ akutnich ptipadi ¢astéji.

Opatreni

V disledku identifikovani rizikovych faktorli nastane v této Casti implementace opatfeni.
Opatieni budou zvolena dle zdvaznosti rizikového faktoru.

Rizikovy faktor Dusledek Opatreni

2.41Interni komunikacni plan

Veskeré informace naleznou zaméstnanci na Intranetu Spole¢nosti XY, na
sdileném ulozisti, dale budou aktudlni informace zasildna pravidelné pies
email v ramci Piikazu GR;
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Komunikace bude déale probihat mezi zaméstnancem a piimym nadfizenym,
piipadn¢ zaméstnancem a personalnim oddé€lenim;

Dale probihd komunikace od vedoucich pracovnikii smérem ke krizovému
tymu a poté v krizovém tymu na pravidelnych schtiizkach;

Zaméstnanci dale vyuzivaji elektronickou komunikaci pies Outlook, MS
Teams a sdilené uloziste;

THP pracovnici maji informace k dispozici na svém pocitaCovém zafizeni,
pracovnici délnické profese naleznou informace na sdileném pracovnim
zafizeni a na nasténce v mistnosti 101;

Dalsi komunikace probihd béhem pravidelnych jednani a zapisy z nich jsou
vzdy ulozeny na sdileném ulozisti pro vybrané opravnéné osoby.

2.5Seznam klicovych zaméstnanci

Seznam kli¢ovych zaméstnanct slouZzi v ptipadé, ze se spole¢nost dostane do
takové krize, kdy bude muset n¢které zaméstnance propoustét;

Seznam vytvéii vedouci persondlniho oddéleni ve spolupréci s vedoucimi
pracovniky spolecnosti;

Seznam je pribézné aktualizovan dle zmény situace v podniku, nejméné vSak
pravidelné jednou za rok;

Seznam je v rukou vedouci personalniho oddéleni a v piipadé nastupu krize je
piredmét jednani krizového tymu, ktery jej postupné reviduje a finalni verzi
poté schvaluje GR.

2.6Vyhodnoceni

Po ustaleni situace probéhne vyhodnoceni fizeni lidskych zdroji v obdobi krize krizovym
tymem. Krizovy tym bude hodnotit, jak aktivné probihalo informovéni o rizicich ve
spole¢nosti. K tomu pomiliZou data z registru rizik. Déale by mélo prob&éhnout vyhodnoceni
komunika¢niho planu a tedy toho, zda byli zaméstnanci dostateéné¢ a vcéas diky nému
informovani. Vyhodnoceni bude mozZné diky personalnimu odd¢leni, které bude béhem krize
uzce komunikovat s vedoucimi pracovniky a bude mit tak piehled o informovanosti
pracovnikii. A dale probéhne vyhodnoceni, zda vSichni klicovy zaméstnanci zustali ve
spolec¢nosti. Pokud ne, tak zda byl divod propusténi ze strany spolecnosti, nebo ze strany
zameéstnance. Vyhodnoceni pomuze krizovému tymu, aby v budoucnu reagoval dle zkusenosti

1épe.

3 Zavér

4 Prilohy

Pfiloha 1 Registr rizik _\J
Registr rizik.xlsx
Pfiloha 2 Seznam kli¢ovych zaméstnanct | Odkaz dopini Asistentka GR
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Piiloha VIII

Statistické ovérovani hypotéz

=7

Statistické ovérovani hypotéz ~ ]

Statistické ovérovani
hypotéz.xlsx
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Resena
problematika

uvod

Diplomova prace je
realizovana ve
spolecnosti, ktera
vyrabi hydraulické
pristroje do letadel a
krize zpusobend
pandemii Covid 19 je
pro ni velice aktualni

Vysoka skola ekonomie a managementu

problém
V praci je reseno, jak
pandemie v letech
2020 - 2021 ovlivnila
Fizeni lidskych zdroju
ve Spolecnosti XY

VSEM

pristup

K reSenému problému
jsou sestaveny
hypotézy, ktere jsou
nasledné statisticky
overeny, dale je
vyuzit kvantitativni a
kvalitativni vyzkum a
sestavena SWOT
analyza




Zdroje pro
vyhodnoceni jsou
ziskany studiem
odborné Ceské a
svetoveé literatury,
poté prizkumem
. 7 Y aNe)
internich materialu
spolecnosti a
kombinaci
kanvitativniho a
kvalitativniho

s Vysoka skola ekonomie a managementu
vyzkumu

Kvantitativni vyzkum
probiha formou
dotaznikového
Setreni, které je
zaméstnancim
predano v pisemné
podobé. Kvalitativni
vyzkum je formou
rozhovoru s &leny
krizového tymu -
generalnim reditel a
vedouci personalniho
oddéleni

VSEM

Vysledky z vyzkumd
jsou predstaveny,
komentovany,
porovnany s
nabytymi
zkusenostmi z
teoretické casti.
Hlavni identifikované
hrozby a prilezitosti
jsou poté vice
predstaveny v
grafech ¢&i tabulkach



Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, ze spoleCnost krize ovlivnila
negatlvne predevsim ve spokOJenostl zamestnancu zeJmena S
pédi o jejich zdravi, kterd je aktudlné velmi dudlezita. PFistup ke
krizi ovlivnila neprlpravenost spolecnosti na krizi.

—Z dat Ize vycist fakta:

—Spole&nost se potyka s nespokojenosti zaméstnancu

—Nepripravenost na krizi se odrazi v nékterych
v 7 vr V4 . . s . . v (o)
odvetvi rizeni krize, zejmena informovanosti zamestnancu

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM



SWOT analyza
Silné stranky Slabé stranky

Vnitini prostredi

Vnéjsi prostredi

Zd rOj Vidasked eZ@p‘aiggméwpg’ementu

Historie, tradice

Kvalifikovani zaméstnanci
Vztahy s odbory

Vlastnictvi aredlu

Adekvatni cenova uroven

Silna znacka v CR u leteckych
finalist(

Vlastnictvi schvalenych projekt(
a certifikaci

Obsazovani volnych pracovnich
mist z vlastnich zdroj(
Schopné personalni oddéleni

Prilezitosti

VyuZiti programi Kurzarbeit a
Antivirus

VyuZziti ivérovych nastroja

v ramci programd COVID I, Il a
]

Elektronickd komunikace
Uplatnéni schopnosti
spolecnosti u vyrobcl

Statni podpora firem

Nedostatecnd pripravenost na
krizi

Pomala rychlost reakce na
zmény

Zdlouhavy informacni tok
Nizka loajalita a motivace
zaméstnancl

Spatna komunikace napfi¢
spole¢nosti

NedUsledné dodrzovani
opatfeni

Firemni klima

Hrozby

Nedostatek kvalifikované
pracovni sily

VlIadni opatreni z divodu Covid
19

Pokles poptavky vlivem krize
Nutnost prace vomezeném
rezimu z dlvodu Covid 19
Zhorseni dodavek ze zahranici
vlivem krize

Predikce zdrazovani energie,
surovin, sluzeb, materialt

LVSEM



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporucdit nasledujici

1. Zavést ve spolecnosti krizovy plan, ktery zavede systém pfi Fizeni krize, umozni
vcas identifikovat rizika, zlepsit proces fizeni krize a informovanost zaméstnancti

2. Zlepsit péci o psychické i fyzické zdravi zaméstnanci - poskytnou prispévek
na terapii a vanocni balicek obsahujici vitaminy podporujici imunitni systém

3. Zavedeni Homeofficu, ktery je aktualnim trendem a zajisti tak
vyssi konkurenceschopnost spolecnosti a spokojenost vliastnich zaméstnanct

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla doporuceni pro konkrétni
spolecnost, ktera aktualné zlepsi Fizeni
lidskych zdroji béhem krize a do
budoucna prinese lepsSi prevenci

@ Problematika byla posunuta diky zvolenym, riiznym
druhim vyzkumu, které pomohly identifikovat problém
a ové&fit ho vice zplsoby a nelézt vhodné feseni

Vysoka skola ekonomie a managementu
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