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ABSTRAKT

Bakalatska prace je zamétena do oblasti personalni politiky. Hlavnim cilem je analyzovat
personalni politiku spolecnosti KOMA, identifikovat problematické oblasti a navrhnout
opatieni ke zlepSeni stavu organizace. Teoretickd Cast prace zkouma oblasti persondlniho
managementu, personalni politiky a analyzy rizik. V praktické casti je predstavena
spolecnost KOMA, poté nasleduje analyza rizik personalni politiky pomoci SWOT analyzy
a Ishikawa diagramu. Technikou sbéru dat byly rozhovory s personalni manazerkou a
zaméstnanci. Na zaklad¢ vysledkl analyz jsou v zdvéru prace navrzena opatieni ke zlepSeni
stavajici situace, coz muze prispét k efektivnéjsimu fizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti

KOMA.

Klic¢ova slova: persondlni management, personalni politika, analyza rizik, SWOT analyza

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the field of personnel policy. The main goal is to analyze
the personnel policy of KOMA, identify problem areas, and propose measures to improve
the state of the organization. The theoretical part of the work examines personnel
management, policy, and risk analysis. The KOMA company is introduced in the practical
part, followed by an analysis of personnel policy risks using a SWOT analysis and an
Ishikawa diagram. The data collection technique was interviews with the personnel manager
and employees. Based on the results of the analyses, measures to improve the current
situation are proposed at the end of the thesis, which can contribute to more effective human

resources management at KOMA.

Keywords: personnel management, personnel policy, risk analysis, SWOT analysis
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UvVOD

personalni management kliCovou roli v Uspéchu organizaci. Persondlni politika,
personalni prace a fizeni lidskych zdroji se staly nedilnou soucasti strategického
planovani a provoznich procesi kazdé moderni spolecnosti. Tyto oblasti se neustéle
vyvijeji a pfizptisobuji se zménam ve vné€jSim i vnitinim prosttedi organizaci. Pozornost
bude v bakalafské praci zaméfena na analyzu kliCovych aspektli personélniho
managementu, které zahrnuji personalni politiku, persondlni praci, rizika a tkoly
spojené s fizenim lidskych zdroju.

Hlavnim cilem bakalatské bude identifikovat a posoudit rizika persondlni politiky
ve spole¢nosti KOMA MODULAR s.r.o. Ke splnéni hlavniho cile je tfeba stanovit fadu
dilé¢ich podcili. Dil¢im cilem je zpracovani literarni reserSe. Teoreticka vychodiska
budou zameéfena na persondlni politiku, persondlni praci a jeji pfistup k budovani
audrzovani tymu zamé&stnancti, praci personalisty a jeho hlavni ¢innosti. Cast teoretické
¢asti bude vénovana také analyze rizik a jednotlivym metodam.

Analytickd c¢ast si klade za cil posoudit soucasny stav feSené problematiky, tedy
identifikovat a posoudit konkrétni rizika persondlni politiky. V prvni fadé budou
popsany zakladni informace o spole¢nosti a néco mélo o jeji historii. Technikami sbéru
dat bude metoda rozhovoru, SWOT analyza a Ishikawa diagram. Prostfednictvim
metody rozhovoru s persondlni manazerkou a rozhovoru s né€kolika zaméstnanci bude
zkoumana strategie a postupy, které organizace pouziva k efektivni spravé svych
pracovniki, optimalizaci pracovnich procest a dosahovani firemnich cili. Vyhodnoceni
SWOT analyzy a Ishikawa diagramu, které poskytnou podstatné informace a budou
klicové k naslednému navrhu ke zlepSeni organizace.

V zéavéru bakaléatské prace budou ptedstaveny navrhy k oSetfeni identifikovanych rizik
ve formé opatieni, které povedou k navrhu ke zlepSeni a budou pfinosné nejen pro
vybranou spolecnost, ale i pro dalsi organizace, které chtéji zlepsit své postupy v oblasti

persondlni politiky.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Obecn¢ management jako takovy je proces planovéni, organizovani, fizeni, vedeni
a kontroly zdroju (jako jsou lid¢, finance, materialy a ¢as) s cilem dosdhnout stanovenych
cild. Zahrnuje koordinaci Cinnosti a rozhodovani, které vedou k efektivnimu vyuziti
dostupnych prostfedkti k dosazeni zamyslenych vysledkli. Management je klicovym
aspektem jakéhokoli podnikani nebo organizace, at’ uz se jedné o podnikani, vladni instituce,

neziskové organizace nebo jednotlivce (Blazek, 2014).

Personalni management, také nazyvany jako fizeni lidskych zdrojl, je obor fizeni, ktery,
se zabyva spravou a vyuzivanim lidskych zdroju v organizaci. Jeho hlavnim cilem je zajistit,
aby organizace m¢la dostate¢né kvalifikované, motivované a spokojené zaméstnance, kteti

budou piispivat k dosahovani cili a uspéchu celé spolecnosti (Muzik, Krpalek 2019).

Personalni management zahrnuje Sirokou Skéalu ¢innosti a procest, véetné ziskavani a vybéru
zaméstnancl, rozmistovani pracovnikii, hodnoceni vykonu, jejich rozvoje a vzdélavani,
odménovani a motivace, fizeni pracovnich vztaht, a také spravu zaméstnaneckych benefitii

a pracovnich podminek (Koubek, 2018).

Tento obor je klicovy pro kazdou organizaci, protoze kvalitni a efektivni fizeni lidskych
zdroji miiZze vést jak k vytvofeni konkurencni vyhody na trhu prace, tak 1 k zvySeni
produktivity, sniZeni fluktuace zaméstnancii a zlepSeni celkového vykonnostniho
a organizacniho rozvoje. Personalni management také reaguje na zmény ve spolecnosti
a pracovnim prostfedi a sleduje trendy a inovace v oblasti fizeni lidskych zdrojl, aby
organizaci pomohl udrzet si svou konkurenceschopnost a pfizpisobit se ménicim

podminkam (Urbancova, Vrabcova, 2023).
Mezi hlavni tikoly personalniho managementu miiZzeme zahrnout:
e Dynamicky soulad mezi ilohami organizace a po¢tem zaméstnanci
e Optimalni vyuziti pracovnich sil zaméstnanct
e Formulace a efektivni vedeni tymu
e Personalni a socidlni rozvoj organizace

., Efektivni manazerska cinnost vyzaduje, aby byl manazer schopen diagnostikovat systém,

v némz pracuje‘* (Armstrong, 2016).

V nésledujicich podkapitolach budou piedstaveny stézejni persondlni ¢innosti.
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1.1 Vyhledavani pracovniki

Vyhledavani a ziskavani pracovnikt je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci ptildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o pracovni mista, a to
s priméfenymi ndklady a v pozadovaném terminu. Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich podminek, informovanost o volnych pracovnich
mistech v organizaci a nabizeni téchto volnych pracovnich mist, jednani s uchazeci,
ziskavani pfimétenych informaci o uchazecich a v administrativnim a organizacnim zajisténi

vSech konkrétnich ¢innosti (Dvotakova, 2012).

1.2 Vybér pracovniku

Ukolem personalniho vybéru je zjistit, ktery z uchaze¢d pii naboru nejlépe spliluje
pozadavky na volné pracovni pozice, a aby tak nejlépe prispél k vytvareni zdravych
mezilidskych vztaht v pracovni skupin€ i celé organizaci. Jde o duleZitou soucast fizeni
lidskych zdroji. Zvetejiiovani inzeratii na piisluSnych platforméch (oznamovaci portaly,
webové stranky, socidlni sité atd.). Aktivné vyhledavat potencialni kandidaty z internich
i externich zdroju (napf. profesiondlni sité, databaze.) Proces pii vybéru pracovniki, kde je
dialezitd jeho kvalita a pfimétenost pouzitych metod, ma rozhodujici vyznam pii vybéru
vhodnych uchazec¢ii na pracovni mista. Spravny vybér uchaze¢e musi brat v potaz nejen
odborné znalosti, ale i jeho flexibilitu, osobni charakteristiku a zkuSenosti (Dvotdkova,

2012), (Koubek, 2018).
1.3 Ptijimani pracovniku

Vedouci pracovnici by se méli ti€astnit vSech ptijimacich fizenich a dalSich ¢innosti, které
vedou az k vyjednani a podepsani pracovni smlouvy a také zatfazeni zaméstnance do
pracovniho kolektivu. Pfi pfijiméani probiha zhodnoceni ptichozich Zivotopist a pfihlasek.
Konani osobnich pohovorti a provedeni telefonickych nebo online pohovorti k ovéteni
zékladnich dovednosti a zajmu kandidata (Armstrong, 2009).

Hodnoceni kandidatt z hlediska jejich dovednosti, zkuSenosti, osobnostnich vlastnosti
a vhodnosti pro pracovni pozici a firemni kulturu. Zkontroluji se reference
u pfedchozich zaméstnavatelt. Ovéteni akademickych titulti a profesnich certifikaci,
pokud je to relevantni. Vybrani nejlepSiho kandidata a predloZzeni mu nabidky

pracovniho mista. Déle se sjednavd o podminkach zaméstnani a uzavieni pracovni

smlouvy (Koubek, 2018).
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1.4 Rozmist’ovani pracovniki

Nez zacne rozmistovani pracovniki neboli vhodné pozice pro jednotlivé zaméstnance,
organizace nejprve musi naplanovat, kolik pracovniki bude potiebovat na jednotlivych
pozicich, aby mohla Gspésné dosdhnout svych cilli a splnit tak své povinnosti.

Kazda pozice v organizaci mé své specifické pozadavky a kompetence, které jsou pro jeji
uspéch nezbytné. Organizace zhodnocuje své soucCasné zameéstnance, aby identifikovala
jejich dovednosti, schopnosti a zkuSenosti a urcCila, ktefi z nich nejlépe odpovidaji
pozadavkim jednotlivych pracovnich pozic. Na zékladé planovanych potieb a zhodnoceni
zaméstnancu pfifazuje jednotlivé zaméstnance na jednotlivé pracovni pozice (Dvordkova,
2012), (Koubek, 2018).

Ptfifazeni muze byt provadéno interné, kdy jsou existujici zaméstnanci pfesunuti na nové
pozice, nebo externé, kdyz jsou novi zaméstnanci najati na specifické pozice. Musi mit
dostate¢nou podporu a Skoleni k tomu, aby uspéSné plnili své pracovni povinnosti
a dosahovali tak stanovenych cili. Rozmistovani pracovnikil je dilezity proces, ktery
pomahd organizacim optimalizovat své lidské zdroje a dosahnout svych cili efektivnéji

(Dvotakova, 2012).

1.5 Hodnoceni zaméstnancu

Organizace pravideln€ sleduje a hodnoti vykon svych zamé&stnancli na novych pozicich, aby
zajistila, Ze jsou jejich potieby naplnény a Ze organizace dosahuje svych cilt.

Hodnoceni zaméstnanct je proces, ktery organizace pouzivaji k posouzeni vykonu a rozvoje
svych zamé&stnancl. Cilem tohoto procesu je poskytnout zpétnou vazbu zaméstnancim
ohledné jejich préce, identifikovat jejich silné stranky a oblasti, které je tfeba zlepsit,
a podpofit jejich profesni riist a rozvoj. Na zac¢atku hodnoticiho obdobi organizace spole¢né
se zaméstnancem stanovi konkrétni cile a ocekavani, ktera zaméstnanec bude sledovat
a dosahovat b&hem hodnoticiho obdobi. Tyto cile by mély byt méfitelné, realistické
a dohodnuté obéma stranami (Dvotakova, 2012).

Béhem hodnoticiho obdobi organizace sleduje vykon zaméstnance v souladu s jeho
stanovenymi cili a o€ekavanimi. To miiZze zahrnovat pravidelné setkdni mezi manazerem
a zamé&stnancem k diskusi o pokroku, pribézné zpétné vazbé a dokumentaci pracovnich
vysledkt. Na konci hodnoticiho obdobi organizace provadi zhodnoceni vykonu zaméstnance

na zéklad¢ jeho dosazenych vysledkt, schopnosti, dovednosti a chovani. To mtze zahrnovat
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posouzeni produktivity, kvality prace, spoluprace s kolegy, dodrzovani firemnich hodnot
a dal$ich faktorti (Urban, 2017).

Na zéklad¢ vysledk hodnoceni zaméstnance a diskuse o jejich kariérnich cilech organizace
spolecné se zaméstnancem se planuji dalsi kroky pro jeho profesni riist a rozvoj, jako jsou
Skoleni, mentoring, rozsifeni odpovédnosti nebo pfesun na vy$$i pozici. Hodnoceni
zaméstnanct je dulezitym ndstrojem pro spravu lidskych zdrojt, ktery pomaha organizacim
optimalizovat vykon svych zaméstnanct a podporovat jejich profesni rozvoj a spokojenost.
Je dulezité, aby proces hodnoceni byl spravedlivy, transparentni a konzistentni a aby byl

zaméten na dosazeni spole¢nych cili organizace a zaméstnance (Urban, 2017).

1.6 Odménovani a motivace pracovniki

Odméinovani a motivace pracovnikl jsou kliCovymi faktory pro dosaZeni Uspéchu
v jakékoli organizaci. Odménovani se zabyva politikou, strategiemi a procesy potiebnymi
k zabezpeceni toho, aby lidé v podniku byly odménéni jak penézni, tak nepenézni formou.
Danym cilem je lidi spravedlive, slusné a diisledné odménovat, pro dosazeni dlouhodobych
a strategickych cili podniku. Zaméstnanci by méli byt spravedlivé odménovani za svou
praci a penézni odména musi respektovat hodnotu prace, uroven a schopnosti jedince
tuto praci vykonavat (Armstrong, 2009).

Pracovnici mohou byt motivovani prostfednictvim bonusi za dosaZeni stanovenych cilt
nebo za vynikajici vykon. V souladu se zdkonem ¢. 262/2006 Sb. Zakonik préce, ktery
zmifuje, Ze zamé&stnanci prislusi odmeéna za Gsp€sné splnéni mimoiaddného nebo zvlast
dalezitého ukolu.

Cilovou odménou se rozumi piipravend, postupna a konecna realizace piedem
stanoveného, naro¢ného Ukolu. Zvlasté dilezitym zpisobem z hlediska piisobnosti
zameéstnavatele miize zaméstnavatel dat cilovou odménu zameéstnanci, ktery se piimo
nebo vyznamné podili na jejim plnéni. Pfed ndstupem do prace zaméstnavatel oznami
vysi odmény a hlavni ukazatele, které 1ze hodnotit nebo méfit.

Cilovad mzda nalezi zamé&stnanci ve vysi stanovené zaméstnavatelem v zavislosti na
plnéni kliCovych ukazatelt, pokud jeho pracovni pomér neskonci ptfed splnénim

zadaného ukolu (CESKO, 2006).

Tyto odmény mohou byt finan¢ni nebo nefinanéni povahy, jako jsou napftiklad cesty

do zahranici, vylety, volny Cas, certifikaty apod. Tvorba pozitivniho a podpiirného
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pracovniho prostiedi miize mit vyznamny dopad na motivaci zaméstnanci. To zahrnuje
uznani, povzbuzeni, pochvalu, divéru a podporu mezi kolegy a nadfizenymi.

Kazda organizace by méla zkoumat potfeby svych zaméstnancli a vyvijet strategie
odménovani a motivace, které odpovidaji konkrétnim podminkam a cilim této

organizace (Armstrong Michael, 2009), (Armstrong, Taylor, 2015).

1.7 PropousSténi zaméstnancu

Propousténi zaméstnancii je proces, pii kterém zaméstnavatel ukoncuje pracovni pomér
s jednim nebo vice zaméstnanci z riznych divodi. Propousténi zaméstnancl je
nepfijemnou, avSak nékdy nevyhnutelnou soucasti podnikatelské reality. Tato situace
muZe nastat z mnoha divodi, véetné restrukturalizace firmy, snizovani ndkladt, zmén
ve strategii spole¢nosti, nedostatecného vykonu, poruSeni pracovnich ptfedpisii nebo
propousténi z divodu ekonomickych obtizi (Sucha, 2023).

Je samoziejmé diilezité, aby propousténi probihalo transparentné a zdkonné v souladu
s pracovnimi pfedpisy. Konkrétné v souladu se zakonem ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace,
ktery fika Ze, zamé&stnavatel miize dat zaméstnanci vypoved z téchto divodi:

a) ZruSenim ¢i premisténim zaméstnavatele nebo jeho &asti, a to v pripadée, ze
dochazi k ukonceni €innosti firmy, nebo jen jeji ¢asti, nebo pokud se firma stéhuje
do jiného sidla, at’ uZ celd nebo jen ¢ast, mize to byt divodem pro vypovéd’ ze strany
zaméstnavatele.

b) Nadbyte¢nosti zaméstnance, pokud se zaméstnanec stane nadbytecnym v dusledku
zmény zameéieni firmy, technologii, redukce poctu pracovniki, nebo jinych
organizacnich zmén, tak zaméstnance muze dostat vypoved.

¢) Ze zdravotnich diivodu jako je pracovni Giraz, nemoc z povolani, nebo jiné zdravotni
omezeni nesmi dle 1ékafského posudku déale vykonavat dosavadni praci, mize mu byt
dana vypoved'.

d) Z dlouhodobé ztraty zdravotni zpusobilosti, zaméstnanec z diitvodu dlouhodobého
zhorSeni zdravotniho stavu dle 1ékatského posudku ztrati zplsobilost pro vykonavani
sjednané prace, mize mu byt dana vypoveéd.

e) Nesplnéni predpokladi pro praci, zaméstnanec nespliiuje pozadavky pro vykon
sjednané préace, at’ uz z divodu pravnich piedpisi, nebo z divodu neuspokojivych

pracovnich vysledkl, mize mu byt dana vypoveéd.
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f) Ze zavaziného poruSeni povinnosti, mize mit za nasledek propusténi, pokud
zameéstnanec porusi své povinnosti zdvaznym zpusobem. Pokud je v praci pfilis§ mnoho
poruseni, mél by byt zaméstnanec napomenut a ptipadné propustén.

g) Zvlasté hrubé poruseni povinnosti: Pokud zaméstnanec zvlast hrubym zptisobem

porusi své pracovni povinnosti, mize mu zamdstnavatel dat vypovéd (CESKO, 2006).

Propousténi zameéstnancti je cCasto citlivy proces a muze mit dasledky nejen pro
propousténé zaméstnance, ale 1 pro zbylé zaméstnance a pro povést spole¢nosti. Proto
je dulezité, aby byl proces proveden profesionalné, eticky a s ohledem na vSechny

zucastnéné strany (Sucha, 2023).

1.8 Faktory ovliviiujici personalni politiku

Faktory, které mohou ovliviiovat personalni politiku rozdélujeme na interni a externi
faktory. Interni faktory personalni politiky by mély byt v souladu s celkovou strategii
a cili firmy. Dal$im faktorem miize byt velikost a struktura firmy, které ovliviiuji ndroky
na persondlni préci. Firemni kultura ovliviiuje pfistup k zaméstnancim, jejich
odménovani, motivaci, pé¢i o zaméstnance. VySe mezd a ptispévkid muze ovlivnit
personalni politiku a strategie zaméstnaneckych benefiti. Dale kvalita a dostupnost
lidskych zdroji ovliviiuje moZnosti persondlni politiky a technologie ovliviiuji zplisob
prace a naroky na dovednosti a znalosti zaméstnancli, nebo naptiklad nedostate¢né
Skoleni a vzdélavani pracovnikt. (Doktorov et al., 2012).

Mezi externi faktory patii legislativa v oblasti price a zaméstnanosti, kterd stanovuje
ur€ity rdmec pro persondlni politiku. Mezi ekonomické faktory patfi ndklady na
pracovni silu, inflace a mzdova konkurenceschopnost, dale dostupnost finan¢nich
prostfedkil firmy, rizné investice do lidskych zdroji a novych technologii, limituje to
tak moznosti personalni politiky.

Socialni a demografické trendy ovliviiuji strukturu pracovni sily. Konkurenéni firmy
ovliviuji tlak na naklady a nutnost zvySovat produktivitu prace. Dal§imi faktory miize
byt také globalizace, kterd ovliviiuje mobilitu pracovnich sil a nutnost adaptovat se na
rizné kultury, nebo zména klimatu, ktera ovliviiuje dostupnost zdroji a nutnost
adaptovat se na nové podminky, nebo i soucasné novy trend umecld inteligence

(Kocidnova, 2012).
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2 PERSONALNI POLITIKA

Personalni politika se tyka strategii a postupti organizace v oblasti spravy lidskych zdroju.
Persondlni politika je souborem relativné stabilnich principi v sektoru personalniho
fizeni, metod a nastrojii pouzivanych v personalnim sektoru, podle kterych se firma tidi.
Personalni politika definuje pravidla pro fizeni lidi v organizaci, principy toho, jak
je s lidmi zachazeno, a chovani ocCekdvané od manazerii pii feSeni personalnich

zélezitosti (na zdklad¢ hodnot organizace) (Kocianova, 2004).

Systém personélniho fizeni organizace se sklada z persondlni politiky a jeji realizace
(stanoveni zasad personalniho fizeni a realizace ¢innosti zaméstnancii), socialni politiky
a jeji realizace (podpora persondlni politiky, pozitivni vliv na spokojenost pracovniki)
a vedeni lidi (souvisejici s ochotou pracovat a zaclenénim styl vedeni tykajicich se lidi
a pracovnich skupin v organizaci). Ugelem personalni politiky je uplatiiovani personalni
strategie a stanoveni provadécich pravidel a zvlaStnich postupli persondlniho fizeni

(Kocianova, 2004).

I Strategie organizace ~— |

I Personalni strategie — |

Vnitini ¥ Vnejsi
podminky | Personalni politika — | podminky

v

Realizace personalnich
¢innosti

Obrazek 1Personalni strategie a politika (Zdroj: vlastni zpracovani dle Kocianova, 2004)

Informovani zamé&stnanci organizace o personalni politice a dodrzovani pravidel
stanovenych v této politice zvySuje divéryhodnost organizace a poskytuje zaméstnanciim
urcitou jistotu a piehled o postupech této oblasti. Vytvofend a respektovana personalni
politika ovliviiuje zplisob vedeni organizace, motivaci lidi, jejich vztahy s firmou a jejich
mezilidské vztahy. Personalni politika musi zohlediiovat kulturu organizace, musi
zohlediiovat potieby organizace a potteby zaméstnancii a odrazet kulturu organizace. Zasady

lidskych zdrojii ukazuji dilezitost fizeni lidi pro jejich efektivni vykon. Politiky lidskych
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zdrojii jsou dil¢imi politikami, které se zabyvaji specifickymi oblastmi fizeni lidskych
zdrojt. Lidska politika organizace by méla zahrnovat stanovené cile, odpovédnosti za fizeni

lidskych zdroji a standardy chovani v persondlni oblasti (Kocianova, 2004).

Persondlni politika, casto nazyvana jako persondlni strategie, se nevyviji ve
vzduchoprdzdnu. Naopak plné znalost vnitinich podminek rozvoje a vnéjSiho provozniho
prostiedi organizace je zakladnim pozadavkem pro tvorbu dobré personalni politiky
(Doktorov et al., 2012).

Vnéjsi podminky personalni politiky jsou:

e Vyvoj poctu obyvatel.

e Vyvoj trhu prace — poptavka a nabidka po pracovni sile.

e Technologické zmény v podnikani.

e Zmény hodnotové orientace lidi, zména oddé€leni — absolventské vzdélani.
e Regionalni mobilita obyvatelstva.

e Pracovni a socialni legislativa a politika zaméstnanosti.

e Prbéh primyslového cyklu (krize).

e Zmény ve financni situaci spole€nosti.

Vnitini podminky personalni politiky jsou:

e Pocet a struktura zaméstnanct.

e Mobilita vlastnich zaméstnancil.

e Zmény v organizacni struktufe spolecnosti.
e Zmény dodavatelsko-odbératelskych vztaht.

Personalni politika by méla byt flexibilni, aby mohla reagovat na zmény vnitiniho
1 vnéjSiho prostfedi organizace. Jeji uspésnd implementace mize piispét k vytvoreni
zdravych mezilidskych vztahl, pfijemnému pracovnimu prostiedi, zvySeni loajality

zaméstnancl a efektivnosti celé organizace (Doktorov et al., 2012).
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2.1 Personalni prace

Persondlni prace je mnohem vic nez jen proces naboru a vypliovani pracovnich pozic,
je to o budovani a udrzovani tymu, ktery je nezbytny pro dosazeni firemnich cila. V této
oblasti se jednd o mnohostranny pfistup. Vénuje se naboru novych talentli, rozvoji
stavajicich zaméstnanci, feSeni konfliktl, motivaci tymu a vytvafeni pracovniho
prostiedi, které podporuje produktivitu a kreativitu. Dale jde o vytvareni strategii pro
efektivni vyuzivani lidskych zdrojt, coz je klicové pro udrzitelny rozvoj organizace
(Mladkova, Jedinak, 2009).

Jednim z dulezitych aspektl personalni prace je také odménovani a hodnoceni vykonu
zaméstnancl. Spravné navrzeny systém odmén milze motivovat zaméstnance k dosaZeni
lepSich vysledkii a posilit jejich angaZzovanost ve firmé&. Persondlni price je
o porozuméni potfebam jednotlivych zaméstnanct, jejich profesnimu ristu a celkovému
blahobytu (Beardwell, Thompson, 2014).

V dnes$nim svété, kde je dilezité byt konkurenceschopny na trhu prace, je personalni
prace klicovym faktorem pro ptildkdni a udrZeni talentovanych lidi v podniku. Celkové
1ze tict, ze personalni prace je uméni spojit lidi s misi a hodnotami firmy, aby spole¢né
dosahli uspéchu. Je to o vytvaieni pracovniho prostiedi, kde kazdy zaméstnanec mize

rist a pfispét tim tak k rozvoji organizace (Armstrong, 2016).

2.2 Vyvojové faze personalni prace

Personélni fizeni se jako zdroj persondlni prace zacalo prosazovat jiz pred 2. svétovou
valkou v progresivné orientovanych spole¢nostech, spole¢nostech, které se zamétrovaly
na kontrolu co nejvétsiho trzniho podilu a eliminaci konkurence (Dvoifakova, 2012).
Personélni prace se stala profesiondlnéjsi a lidskd pracovni sila byla povazovana
za dulezity zdroj konkurenéni vyhody. Pfes vyraznou zménu se persondlni prace
zaméfovala vyhradné na vnitropodnikové problémy zaméstnavani pracovnich sil
a persondlnim otdzkam strategického rozméru nebyla vénovéna tolik pozornosti.
Persondlni prace v této vyvojové fazi méla povahu operativniho fizeni. Personalni fizeni
predstavuje nejnoveéjsi koncepcei personalni prace, kterd se ve vyspélych zemich zacala
rozvijet v 50. a 60. letech. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem fizeni celé spoleénosti,

e 24

a konkurenceschopnosti organizace (Dvotdkova, 2012), (Kocianova, 2012).
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2.3 Ukoly personalni prace

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je pomahat organizaci efektivné fungovat a neustale

zlepSovat jeji vykonnost. Takovy ukol Ize zajistit neustalym zvySovanim vyuziti vSech

zdrojii, které mé organizace k dispozici. Specialnimi tikoly persondlniho managementu jsou:

Umistit spravného clovéka na spravné misto — znamena najit pro cloveka
s pracovnimi Ukoly nejvhodnéjsi vztah, aby byl spokojen s odvedenou praci
a pozitivne ovliviioval jeho vykon.

Optimalni vyuziti pracovni sily v podniku — tzv. optimalni vyuZiti pracovni doby,

kvalifikace a dovednosti zaméstnancu.
Budovani tymu, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy.

Udrzovani osobniho a socidlniho rozvoje zaméstnanci — rozvoj pracovnich
dovednosti, znalosti, schopnosti a obecné osobnosti, rozvoj pracovni kariéry.
Respektovani veskeré pracovni legislativy, uplathovani lidskych prav a vytvareni

dobrého pracovniho prostiedi (Sakslova, Simkova, 2005).

2.4 Personalista

Personalista je vysoce specializovany zaméstnanec s vys$Sim ekonomickym nebo

humanitnim vzdélanim. Personalista jako samostatny zaméstnanec plni rtizné ukoly

souvisejici s:

registraci zaméstnanct, kontaktovanim radt (socialni pojisténi, zdravotni pojisteéni,

urad prace atd.), reportingem zameéstnanct (Doktorov et al., 2012)
planovanim osobniho rozvoje zaméstnanci. a kariéra,

rozvoj lidského kapitalu zaméstnanct — povinné (povinné) a nepovinné (dobrovolné)
vzdélavani, systém dalSiho vzdélavani zaméstnancl, systém celoZivotniho

vzdélavani zaméEstnanci,

rozvoj zdravotniho kapitalu — sledovani zdravotniho stavu zaméstnanct, preventivni
zdravotni prohlidky, podpora dovolené (firemni dovolena, firemni wellness),

koupelnové procedury a riizné sportovni aktivity (Doktorov et al., 2012)

Personalisté hraji klicovou roli, maji velmi téZky ukol a nesou na svych bedrech velkou

zatéz, protoze sladit predstavy organizace s pfedstavami zaméstnanci je nékdy opravdu

tézkeé.
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Cinnosti personalisty

Vedouci pracovnici v podnicich vétSinou nemaji dostateéné znalosti o persondlnich
postupech a metodach. Jejich ucast na personalni praci organizace je proto tieba usmériovat,
fidit, koordinovat, zajistovat jeji zpusobilost, formulovat zasady a cile osobni prace, urCovat

a doporucovat postupy k vykonu jednotlivych personélnich funkci apod. (Koubek, 2018).

Mezi hlavni ¢innosti personalisty patfi:

e uspoiadani pracovnich mist (pozic) ve firmé,

e rozbor prace a vyvoj popist prace, povinnosti, odpovédnosti a ukold,
e projektovani prace, pracovni ¢innosti,

e stanovovani pracovni naro¢nosti pracovnich mist,

e vyhledavani, nabor a ziskavani zaméstnanci,

e hodnoceni pracovni kapacity uchazecu,

e vybér zaméstnanct pti velkém poctu uchazecu

e pfijimani zaméstnancl do pracovniho poméru,

e zafazovani zameéstnancl na pracovni mista,

e pracovni hodnoceni,

e vzdé¢lavani, sebevzdélavani,

e vycvik, Skoleni a rekvalifikace zaméstnanct,

e motivace a odménovani zaméstnancl a vytvafeni podminek,
e vedeni personalnich agend,

e fizeni odborného riistu a rozvoje zaméstnancii jejich profese,
e feSeni zaméstnaneckych zaleZitosti a konflikta,

e ukonceni pracovniho poméru.
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2.5 Urovné personalni prace

Urovné personalni prace mohou byt rozdéleny do n&kolika kategorii, které reflektuji rtizné
role a odpovédnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Zakladni urovné zahrnuji operativni
persondlni praci, stfedni management lidskych zdroji a vys$$i management zodpovédny

za strategické rozhodovani v oblasti lidskych zdroji (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Operativni personalni prace se Casto zabyva administrativnimi ukoly, jako je zpracovani

mzdové agendy a sprava zaméstnaneckych dokumenti.

Stfedni management lidskych zdrojii se zaméfuje na koordinaci a implementaci personalnich

politik a programl, v€etné¢ naboru novych pracovniki, vybéru a skoleni zaméstnanci.

Na vys$i trovni se nach4zi manazefti, ktefi maji strategickou odpovédnost za vedeni lidskych

zdrojl a provadéni strategii, které ptispivaji k dosahovéani obecnych cilli organizace.

Rizeni lidskych zdroji je kli¢ovou funkci v modernich organizacich, ktera se zabyva
spravou a rozvojem pracovni sily. Tato disciplina zahrnuje mnoho aspektl, véetné
ndboru a vybéru zaméstnancl, rozvoje dovednosti, hodnoceni vykonu a tvorby
zamé&stnaneckych politik. M4 také strategicky vliv na celkové vysledky organizace,
protoze spravné fizeni lidskych zdroji muze ptispét k dosazeni konkurencni vyhody
a dlouhodobého tuspéchu na trhu (Armstrong, Taylor, 2015).

V dnes$ni dob& se vice zaméfuje na zapojeni zaméstnancil, rozvoj firemni kultury
a podporu pracovniho prostiedi, které podporuje inovaci a vykonnost spole¢nosti.
Studium ftizeni lidskych zdroji je tedy dualezité pro pochopeni toho, jak organizace
mohou efektivné spravovat svou pracovni silu a dosdhnout tak dlouhodobé udrZzitelnosti

a konkurenceschopnosti (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016), (Kocianova, 2004).
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3 ANALYZA RIZIK

Analyza rizik je proces identifikace, hodnoceni a fizeni rizik, které mohou ovlivnit dosazeni

cilti organizace. Tento proces pomaha organizacim lépe porozumét potencidlnim hrozbam

a prilezitostem a pfijimat informovand rozhodnuti pro minimalizaci negativnich dopada

a maximalizaci pfinosu.

Analyza rizik je kliCovym ndastrojem pro uspésné fizeni projektd a provozu organizaci

(Smejkal, Rais, 2013).

Mezi hlavni kroky analyzy rizik patii:

Identifikace rizik je hlavnim krokem v procesu fizeni a umoziuje organizaci
rozpoznat a pojmenovat potencialni hrozby. Pro identifikaci rizik existuje cela fada
uzitecnych metod. Pozorovani je prvni moznosti, jak spravné identifikovat, nebot’
poskytuje zdkladni informace o prostfedi, procesech a chovéni lidi v organizaci.
Identifikuji se potencialni udalosti nebo situace, které by mohly ovlivnit dosaZeni
cili organizace. To muze zahrnovat interni a externi faktory jako jsou zmény v trhu,

technologie, prirodni katastrofy, nebo i lidsky faktor (Fotr, Hnilica, 2014).

Hodnoceni rizik znamend proces identifikace, analyzy a hodnoceni potencidlnich
nezadoucich udalosti, které by mohly ovlivnit dosazeni cili. To zahrnuje urceni
pravdépodobnosti vyskytu rizik a jejich dopadli na organizaci. Zde je dulezité
zhodnotit jejich pravdépodobnost vyskytu a dopad na organizaci. To se obvykle
provadi pomoci kvantitativnich nebo kvalitativnich metod, jako je analyza citlivosti,

pravdépodobnostni analyza a hodnoceni dopadu.

Rizeni rizik by mélo byt soudasti kazdodenniho rozhodovani a strategického
planovani. Organizace voli strategii pro jejich fizeni a zvolend strategie zavisi
na povaze rizika a moZnostech organizace. Existuji pfistupy k fizeni rizik, vcetné
pfijimani rizika, sniZovani rizika, ptenosu rizika a vyhybani se riziku.

Monitorovani a Fizeni rizik je sledovani a aktualizace informaci o identifikovanych
rizicich a jejich stavu. Rizeni rizik zahrnuje pfijimani opatfeni k omezeni nebo
eliminaci rizik, aby se minimalizoval jejich negativni dopad a zajiStovalo dosaZeni,
organizace by tak méla pravidelné posuzovat své rizikové faktory a aktualizovat své

fidici strategie podle potieby (Fotr, Hnilica, 2014).
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3.1 Druhy analyzy rizik

Dobré analyza rizik by méla pfesné popisovat veli¢iny pouzité v analyze. Existuji dva hlavni
pristupy k analyze rizik, které se Siroce pouzivaji pfi pouziti analytickych metod. Tyto
strategie zahrnuji kvantitativni a kvalitativni metody. Kdyz se organizace potykaji
s rizikovymi situacemi, Casto voli jeden nebo kombinaci téchto pfistupd, aby dosahly

co nejlepsich vysledki (Smejkal a Rais, 2013).

3.1.1 Riziko

Riziko mizeme chapat jako potencialni nejistotu nebo nepfiznivy scénaf, ktery muze
ovlivnit dosazeni cilti nebo zplsobit nezddouci udalosti. V kontextu lidského chovani
a rozhodovani muze riziko znamenat moznost vzniku neptiznivych nasledkl nebo ztrat
v disledku provedenych akei.
Riziko lze vyjadfit také pomoci vzorce:

R=PxD
Kde riziko (R) se rovnd, hodnota pravdépodobnosti vzniku rizika (P), které se vynéasobi
hodnotou dopadu (D).
Miize to byt i chapano jako nejistota, ktery se nese s kazdym rozhodnutim a ptinasi
s sebou potencialni negativni dopady (Smejkal, Rais, 2013).
Ve firmach se riziko miZe projevovat v nékolika formach finan¢nich ztrat, reputac¢nich
Skod, naruSeni provoznich procest nebo z hlediska personalni politiky, jako ndborova
rizika, ktera souvisi s kvalifikovanymi pracovniky, riziko fluktuace zaméstnanci.
Déle vyvojova rizika, rizika s odménovanim a benefity a legislativni rizika. Dtlezité je
chépat riziko nejen jako hrozbu, ale i1 jako pfileZitost k nauceni se, inovaci a posileni

odolnosti vici urcité nejistoté (Mladkova, Jedindk 2009).
Fotr a Hnilica (2014, str. 24) uvadi, Ze ,, Riziko je spojeno vzdy s urcitym procesem, aktivitou
Ci projektem s nejistymi vysledky, pricemz tyto vysledky ovliviiuji situaci subjekti (podnikui,

Jjejich manazerut), kteri je realizuji“.

3.1.2 Klasifikace rizik

Klasifikace rizik je proces rozdé€leni rizik do kategorii na zéklad¢€ spole¢nych charakteristik.
To umoznuje systematické a efektivni zvladani rizik. Existuje mnoho zpiisobii klasifikace

rizik. Nize uvedu jen nékteré z nejbéznéjsich:
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Podle pravdépodobnosti:
e vysoka pravdépodobnost zahrnuje, Ze rizika se stanou s vysokou pravdépodobnosti.

e stfedni pravdépodobnost urcuje rizika, kterd se s nizkou pravdépodobnosti stanou,

ale stale je nutné je zvazit.

e nizka pravdépodobnost zahrnuje rizika, ktera se s nizkou pravdépodobnosti stanou,

ale jejich dopad mtize byt vyznamny.
Podle dopadu:

e pozitivni rizika (pfileZitosti), kterd mohou vést k pozitivnim vysledkiim, jako je

zvyseni zisku nebo rozsifeni trhu.
e negativni rizika (hrozby), kterd mohou vést k negativnim vysledkiim, jako je ztrata
financi, poskozeni reputace nebo preruseni provozu (Fotr, Hnilica, 2014).
3.1.3 Principy rizik

Principy rizik jsou zdkladnimi sméry a mysSlenkami, které organizace mohou pouzit
k identifikaci, hodnoceni a fizeni rizik. Tyto principy pomaéhaji zajistit, ze proces fizeni rizik
je efektivni, divéryhodny a piinasi hodnotu organizaci. Rizika jsou casto vzajemné
propojena a mohou mit dalekosahlé dopady, a proto je diilezité analyzovat je s ohledem

na $ir$i perspektivu.

Proaktivni pfistup k fizeni rizik znamena identifikovat a adresovat rizika predtim, nez
se stane udalost, kterd by mohla mit negativni dopad. To zahrnuje prevenci problému

a hledani prilezitosti, které mohou pfinést hodnotu organizaci.

Transparentnost je kli€ovym principem rizikového fizeni, ktery zahrnuje sdileni informaci
o rizicich s vnitfnimi 1 vnéj$imi zainteresovanymi stranami. Transparentni komunikace

pomaha budovat divéru a umoziuje informovana rozhodnuti (Mladkova, Jedindk 2009).
Metody zvladani rizik:

e Prevence jsou opatfeni zaméfend na piedchazeni vzniku rizik.

e Zmirnéni jsou opatieni, kterd jsou zaméfena na snizeni dopadu rizik.

e Pteneseni rizika na jinou stranu (napf. pojiSténi, factoring).

e Akceptace znamena védomé piijeti rizika (Kruli§, 2011).
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3.2 Metody analyzy rizik

Metoda, ktera identifikuje a hodnoti mozna rizika a jejich dopady na cile organizace. V
kontextu personalni politiky to znamena posouzeni rizik spojenych s lidskymi zdroji
a pracovnim prostfedim. Metody analyzy rizik je zpusob identifikace veliCin, se kterymi
se pracuje v analyze rizik, kterd je dulezitou soucasti problémil fizeni rizik. Jedna

se 0 nastroje pro fizeni vykonu, bez kterych by nesla rizika ridit.

Manazefi rizik musi posoudit na¢asovani a vhodné metody, které Ize pouzit. Metody lze
seskupit do tii skupin: kvalitativni, kvantitativni a semikvantitativni (kombinované). Vybér
konkrétni metody je ovlivhén mnozstvim a dostupnosti dat, dulezitosti analyzy

a dovednostmi osob (Smejkal, Rais, 2013).

3.2.1 Kyvalitativni analyza rizik

Tento pfistup se zaméfuje na subjektivni hodnoceni rizik a obvykle pouziva kategorizaci
rizik podle jejich vaznosti a pravdépodobnosti vyskytu. Metody kvalitativni analyzy rizik
zahrnuji pouziti matice pravdépodobnosti a dopadu, kde jsou rizika rozdélena do kategorii
na zdklad¢ téchto dvou faktor. Kvalitativni analyza je ¢asto pouzivana v ranych fazich
projektu, kdy neni k dispozici dostatek dat nebo €asu na provedeni detailni kvantitativni

analyzy.

3.2.2 Kbvantitativni analyza rizik

Zaméfuje se na kvantifikaci rizik pomoci ¢iselnych hodnot. PouZiva se zejména tam, kde je
k dispozici dostatek dat a statistik pro kvantifikaci pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho
dopadu. Je Casto preferovana v oblastech, kde je dulezité presné kvantifikovat rizika, jako

je finan¢ni fizeni, pojisténi nebo investice (Smejkal, Rais, 2013).

3.2.3 Semikvantitativni analyza

Semikvantitativni analyza rizik kombinuje prvky jak kvantitativni, tak kvalitativni analyzy
rizik. Kombinovana analyza mtZe zacit kvalitativnim hodnocenim, které¢ identifikuje hlavni

rizikové faktory a tim zjisti jejich vliv na cile.

Poté miZe néasledovat kvantitativni analyza, ktera se zamétuje na podrobnéjsi kvantifikaci
pravdépodobnosti vyskytu a dopadu vybranych rizik, jak jiz bylo zminéno. Tento pfistup
umoznuje komplexnéjs$i a flexibilnéjSi analyzu rizik, kterd zohlediiuje jak objektivni

(¢iselné) tak subjektivni (kvalitativni) faktory. (Analyza rizik, 2022)
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3.24 What-1If

Pti metodé What — If jde o to vyhledavat dopady pfedem moznych nebezpecnych situaci
v provozu. Tuto analyzu provadi kvalifikovani pracovnici, ktefi maji zkuSenosti
s danym provozem ¢i konkrétnim pracovnim procesem. Tento zptisob hodnoceni rizik
se pouziva pii kontrole pracovnich a technickych postupid, bezpecnosti provozu,
kontrole objekti a skladt. To casto zahrnuje identifikaci a posouzeni potencialnich
zdrojti rizik a jiz existujicich ochrannych a bezpecnostnich opatieni. Dulezitou roli hraje

u této analyzy brainstorming (bouie mozkt) a diskuze (Fotr, Hnilica, 2014).

3.2.5 Brainstorming

Nejznaméjsi a nejpouzivanéj$i metoda, ktera spociva v jednoduchosti. Jde o metodu
skupinového nebo individudlniho generovani napadi, feSeni problémil nebo hledani novych
perspektiv. Pfi brainstormingu se Gi€astnici snazi vytvofit co nejvice vlastnich myslenek nebo

napadi bez ohledu na jejich realizovatelnost ¢i kvalitu.

Brainstorming muze byt provadén riznymi metodami, jako jsou skupinové diskuse, psani
na tabuli, pouziti poznadmek nebo online platformy (Metody a zplisoby hodnoceni rizik na

pracovisti, 2018).

3.2.6 Kontrolni seznam (CLA)

Kontrolni seznam (Checklist) je systematickd monitorovaci metoda, kterd kontroluje
planované ¢innosti pied jejich realizaci. Sestaveni kontrolniho seznamu se provadi podle
pracovnich ¢innosti, vyrobnich a technickych postupl na pracovisti. Harmonogram by mél
byt také pfipraven s ohledem na pravidla a predpisy tykajici se zdravi a bezpecnosti (Metody

a zpusoby hodnoceni rizik na pracovisti, 2018).

Kontrolni seznamy by mély byt pravidelné revidovany a aktualizovany. Méla by byt
zahrnuta naptiklad bezpe¢nostni opatfeni, kontrolni opatieni, rizikové faktory, materialni

prostfedky apod. (Kocianova, 2010).

3.2.7 FMEA ,Failure Mode and Effect Analysis* (analyza selhani a jejich dopadi)

FMEA je systematicky néstroj pro identifikaci potencidlnich zptisobti selhani, jejich pfic¢in
a dopadt na vysledky nebo cile daného procesu nebo systému. Tato metoda se Casto pouziva
v prumyslu, zejména ve vyrobnim prostiedi, kde je diillezit¢é minimalizovat riziko poruch

a zlepsit kvalitu vyrobkl. Slouzi ke kontrole prvka projektového ndvrhu systému a jeho
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provozu. To vyzaduje vyuziti vypocetni techniky, specializovanych softwarovych programii
a vybranych databazi. Pfedpokladd se u ni kvantitativni pfistup feSeni a je vyuZzivana

predevsim pro vazna rizika (Prochazkova, 2004).

3.2.8 SWOT analyza

SWOT analyza je nejbéznéjsi metodou analyzy rizik a pouziva se k posouzeni silnych
a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb. SWOT analyza je implementovana v analytické ¢asti

prace, takze je jasn¢ popsana v Cisle kapitoly 6.

Interni Strenghts Weal:nesses
faktory

Externi | |
@\b Opportunities Threats

Népomocné

]

>
=
=2

o
o
2

%

Obrazek 2 Diagram SWOT analyzy (Zdroj: vlastni zpracovani dle Sarsby, 2016)

3.2.9 Metoda ETA ,,Event Tree Analysis* (analyza stromu udalosti)

Tato metoda ptredstavuje graficky strom procesii, nazorné zobrazeni systémového stromu

udalosti, diky dvéma kritériim na pfiznivé a neptiznivé.
Cim vice je v systému procest a udélosti, tim vice se strom rozvétvuje a jednotliva kritéria

jdou vice vidét. Diky tomu lze identifikovat a vyhodnotit potencidlné nebezpecnd rizika

(Metody a zplisoby hodnoceni rizik na pracovisti, 2018), (Prochazkova, 2004).
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3.2.10 Ishikawa diagram

Ishikawa diagram neboli zvany také jako rybi kost je dal$i popularni metodou hodnoceni
rizik. Tento diagram je navic implementovan v analytické Casti bakalaiské prace, takze

ho podrobné popisuje podkapitola ¢islo 6.3.

Material Méfeni | Lidé
Navha}:lny ¢ « Zanedbana udrzba
. . systém >
Nevhodny material . méfeni \ $patné
pro vyrobu «+ - zkalibrovand "« Nekvalifikovai pracovnici
méfidla 1
-, r e - — = IZmetkovltost ve vyrobé
Pfilis pragné prostiedi ———» -« Nevhodnéd

ergonomie stroje

Vysoka teplota okoli ————» Nel;:::&nl

Prostiedi | Stroj

Obrazek 3 Diagram piicin a nasledkd (Zdroj: Lean Six Sigma, © 2024)

3.2.11 HAZOP ,Hazard Operation Process ,,(analyza ohroZeni a provozuschopnosti)

Metoda HAZOP je zaloZen4 na pravdépodobnosti ohroZeni a vyplyvajicich rizik. Patii mezi
jednu z nejrozsifenéjSich analyz k identifikaci rizik zejména v odvétvi chemického,
petrochemického, farmaceutického a vyrobniho primyslu, kde je dtlezité minimalizovat
riziko nehod a maximalizovat efektivitu provozu. Hlavni cil metody HAZOP je identifikace
scénait mozného potencidlniho rizika. Tato metoda nachazi kritickd mista a vyhodnocuje

jejich potencidlni rizika a nebezpecné stavy.

Provadi se v tymové spolupraci formou brainstormingu. Pracovnim nastrojem jsou tabulky
s pracovnimi vykazy a vodici vyrazy. Vystupem jsou identifikované neplanované nebo
nepiijatelné dopady, ty jsou nadale uvedeny v zavérecné zpravé o rizicich na daném

pracovisti (Metody a zplisoby hodnoceni rizik na pracovisti, 2018).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni cast bakalaiské prace se zabyva tématem personalniho managementu, coz je klicovy
aspekt fizeni lidskych zdroji v organizaci. Personalni management zahrnuje Sirokou skalu
¢innosti, vCetné vyhledavani, vybéru, pfijimani, rozmistovani, hodnoceni, odménovani,
motivace a propousténi zamestnanctl. Prace za¢ind obecnym ivodem do managementu, kde
je popsan proces planovani, organizovani, fizeni, vedeni a kontroly zdroju s cilem dosahnout
stanovenych cilii. Persondlni management také nazyvany jako fizeni lidskych zdroju, je
dilezitym aspektem tohoto procesu. Jednotlivé podkapitoly prace pak podrobnéji rozebiraji
rizné aspekty persondlniho managementu. Vyhledavani pracovnikl, vybér, pfijimani a
rozmistovani zaméstnanctl, jaké jsou kroky, které organizace provadéji pii obsazovani
pracovnich pozic. Hodnoceni zaméstnancti, které slouzi k posouzeni vykonu a rozvoje
jednotlivych pracovnikil, zatimco odménovani a motivace jsou kli¢ové pro udrzeni jejich
angazovanosti a vykonu. Faktory ovlivitujici personalni politiku jako je napt. kvalita,
dostupnost lidskych zdroji, nebo prace a naroky na dostate¢né znalosti zaméstnancil.
Propousténi zaméstnanct, které je nékdy nevyhnutelné a musi byt provedeno transparentné

a v souladu s pravnimi predpisy.

Druha kapitola pojednava o persondlni politice, ktera je dillezita pro celkové systematické
fizeni lidi v organizaci, jeji vnéjsi a vnitini podminky. Déle je vysvétlena personalni prace
a jeji vyvojové faze, tikoly, kdo je to personalista a jeho €innosti.

Tteti kapitola se zabyvala analyzou rizik. Je zde n¢kolik dtlezitych pojmt a informact, které
souvisi s problematikou vcetné¢ vymezeni rizika, klasifikace rizika a jeho principy.
Poslednim tématem teoretické ¢asti je kapitola s ndzvem metody analyzy rizik. Kapitola
popisuje kvantitativni, kvalitativni a semikvantitativni analyzu rizik. Néasledng jsou popsany
specifické nastroje analyzy rizik z kvalitativniho a kvantitativniho hlediska. Jako je What-
If, Kontrolni seznam, FMEA, SWOT analyza, ETA, Ishikawa diagram a HAZOP. SWOT
analyza a Ishikawa diagram jsou popsany jen obecné, protoze jsou dikladnéji popsany

a aplikovany v praktické ¢asti bakalarské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolecnost s ru¢enim omezenim KOMA MODULAR je piedni evropsky lidr a je ¢eskou
firmou, kterd se zabyva modularni vystavbou. Svou pozornost zasvétili inovaci
a designu, kdy propojeni kvality a designu povazuji za nejlepsi pfistup. Stale se snazi
posouvat hranice modularity a zaméfuji se pievazné na komplikované projekty
s vysokymi standardy. Naptiklad budovy pro seniory, stavby matetskych S§kol,
zdravotnicka zafizeni, hotely, bytové domy, letisté¢ apod. Piivodné se firma jmenovala
KOMA MODULAR CONSTRUCTION. Nazev KOMA je zkratkou pro Kontejnery

Martinec.

5.1 Historie spole¢nosti

Firmu zalozil 3. srpna roku 1992 podnikatel, vizionai a soucasny feditel Stanislav
Martinec. Firma se v poc¢atcich zamétovala na vyrobu obytnych kontejnerii a za dobu
své existence se stala lidrem v oblasti modularnich staveb v Ceské republice a ve stiedni
Evropé. Diky zméné v marketingové strategii se jim podafilo dostat se na evropsky trh.
Firma zaznamenala vyznamny rist diky podpoie z fondi Evropské unie. To jim
umoznilo investovat do Spickovych CNC stroji na vysekavani a ohybani plechi.

Kolem roku 2000 se spolecnost zacala vice soustfedit na segment ob¢anskych staveb,

konkrétné na budovy pro Skoly, sportovis§té a administrativu.

V roce 2013 probéhla zména nazvu z KOMA MODULAR CONSTRUCTION s.r.0. na
KOMA MODULAR s.r.o. Ziskali také ocenéni bronzova medaile za architekturu
a inovace za modularni EXPO pavilon 2015. (Vrbova, 2022)

V roce 2013 zvitézila spolecnost KOMA MODULAR diky spolupraci s architekty
ve vybérovém fizeni na stavbu ceského pavilonu pro EXPO v Milané 2015. V jeho
navrhu byly pouZity umélé stavebni postupy, které byly zalozené na myslence k ochrané
zivotniho prosttedi, coZ bylo hlavnim tématem EXPO 2015. Po vystavbé byla budova
rozebrana a premisténa do Vizovic. Byla postavena jako sidlo spole¢nosti. (Vrbova,
2022)

V roce 2015 ziskala KOMA MODULAR ocenéni Firma roku.

V roce 2017 ptedstavila sviij modularni dim pro Ceskou televizi, ktery byl realizovan

na Mezinarodnim filmovém festivalu v Karlovych Varech.
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V roce 2021 oteviela vyvojové a inovaéni centrum modularity — jednd se o unikatni
moduldrni budovu. (Vrbova, 2022)

V roce 2022 KOMA ptedala prvni modularni leti§té na svété v africkém Saint-Louis.
Jde o nejveétsi Ceskou zakazku v africké zemi za poslednich 50 let. Letisté se sklada
z letiStniho termindlu a z technického hangdru. Stavba se skladd ze 142 jednotek
na plose cca 3500 m?.

Dnes je KOMA MODULAR lidrem v oblasti modularnich staveb v Ceské republice
a ve stiedni Evropé. Firma se pysni vice nez 30 lety zkuSenosti a tisicovkami
realizovanych projekti po celém svéte.

Vyvazi okolo 80 % své produkce do zahranic¢i. Dodavky moduléarnich staveb do celého
svéta, naptiklad do Mongolska, Australie, Gronska, Mexika, Kazachstdnu a dalSich
zemi. Spoluprace na vystavbé restauraci McDonald ‘s v Cesku a Nizozemsku.

(EARCH.CZ., 2022)

5.1.1 Predmét ¢innosti organizace

Hlavnim pfedmétem cinnosti firmy KOMA MODULAR s.r.o. je vyroba a prodej

modularnich stavebnich systémil. Firma se zamé&fuje na vyrobu modularnich kontejneri:

e pro bydleni (bytové kontejnery, mobilni domy), pro skladovani (skladové
kontejnery), pro socialni ucely (kanceldiské kontejnery, bunky), pro specialni ucely

(sanitarni kontejnery, technické kontejnery),

e vyrobu modularnich budov pro administrativni Ucely (kancelaiské budovy),
prumyslové ucely (vyrobni haly, sklady), komeréni ucely (obchody, restaurace),

Skoly pro vzdélavaci ucely, socialni ucely (domovy pro seniory a ubytovny),

e prondjem modularnich staveb: kratkodoby i dlouhodoby prondjem, také moZnost

individualni konfigurace, doplitkové sluzby (doprava, mont4dz, demontaz).

Kromé vyse uvedeného se KOMA vénuje také projektovani modularnich staveb, vlastni
projekéni a montazni tym, individuélni navrhy dle pozadavkl klienta, dodrZzovani vSech
platnych norem a piedpisti, montaz a demontdz modularnich staveb, odbornd montaz
a demontaz, dodrzovani bezpecnostnich standardl, servis modularnich staveb, zaru¢ni

1 pozarucni servis, opravy a udrzba, dodavka ndhradnich dila.
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Po skonceni vystavby EXPO 2015, které probéhlo v Milané, byla budova nésledné
rozebrana a prest¢hovana do Vizovic, kde byla pfebudovana na sidlo firmy. V roce 2018

se stala administrativni budovou.

B

|

|ymw{

P

Obrazek 4 KOMA MODULAR Vizovice (Zdroj: EARCH.CZ., 2022)

5.2 Zakladni udaje o spoleénosti KOMA MODULAR

KOMA MODULAR spada do n€kolika spole¢nosti, které se nazyvaji KOMA FAMILY,
a kromé KOMA MODULAR tam patfi také KOMA Slovakia sidlici v Nitte, ktera se
zabyva prondjmem obytnych a sanitarnich modulti a KOMA Rent, sidlici v Praze.

Obchodni jméno: KOMA MODULAR s.r.0.
Sidlo: Ri¢anska 1191, Vizovice, 763 12

Zakladatel a soucasny feditel spoleCnosti je Stanislav Martinec a je povazovan za
propagatora modularniho stavitelstvi a vizionafe, ktery KOMA MODULAR dovedl
k dne$nimu tspéchu.

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym.

Zakladni kapitél této spolecnosti je 11.3 miliont K¢&.

KOMA klade diiraz na spokojenost zakaznikt. Vyrobili jiz ptes 70 000 moduli. Firma nabizi

komplexni sluzby od projektovani a vyroby az po montaz a servis modularnich staveb.
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KOMA je zodpovédnou spolecnosti, ktera se aktivné podili na zivoté v regionu. Firma
podporuje mistni komunitu a sponzoruje sportovni, détské a kulturni akce. (KOMA
MODULAR, © KOMA MODULAR 2024)

5.2.1 Charakteristika spole¢nosti

KOMA MODULAR se zaméfuje na:

e Vysokou kvalitu materidli a zpracovani, dodrzovani vSech platnych norem

a predpisti, kontrola kvality v priabéhu celého vyrobniho procesu.

e Flexibilitu — Siroka nabidka modularnich staveb, moznost individualni konfigurace,

rychld a snadnd montdz a demontaz.

e Inovaci — Neustaly vyvoj novych produkti a sluzeb, vyuzivani modernich

technologii, spoluprace s pfednimi svétovymi vyrobci.

Hlavnim cilem je udrzet si pozici lidra v oblasti modulérnich staveb v ¢eské republice a ve
sttedni Evropé€, rozsifit nabidku produktii a sluzeb, proniknout na nové trhy a zvysit

spokojenost zakaznikli. (KOMA MODULAR, © KOMA MODULAR 2024)
Certifikace
e (SN EN 1090-1 — shody s pozadavky na provadéni ocelovych konstrukci.
e CSN EN 1090-2 — shody s technickymi pozadavky na ocelové konstrukce.

e ETA 15/0119 — Evropské technické posouzeni Certifikace shody s poZadavky
ETAG 023.

e AQAP 2110 — osvédéeni o plnéni Ceského obranného standardu 051672 pro

pozadavky NATO na ovéfovani kvality pii navrhu, vyvoji a vyrobe¢.
Certifikaty kvality — fizeni kvality je diillezitou soucasti firemni politiky

e CSN EN ISO 9001:2016 — certifikovany Mezinarodni certifikaéni spole¢nosti

Bureau Veritas.

e (SN EN ISO 14001:2016 — certifikovany Mezinarodni certifikatni spoletnosti

Bureau Veritas



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 36

6 APLIKACE METOD ANALYZY RIZIK

Metody pro vyhodnoceni rizik personalni politiky spole¢nosti KOMA, ktera je systematicky
zaloZena na peclivém hodnoceni, motivaci a analyze riznych aspekti vyroby a provozu, aby
bylo dosazeno optimalniho fungovani organizace ve vSech smérech a zajisténi efektivity,
budou pouzity nasledujici metody. Provedeny rozhovor s personalni manazerkou byl velmi
uziteCny, jelikoz byl zjistén aktudlni stav personalni politiky a cilem bude urcit smér, kterym
by se méla persondlni politika dale ubirat. Jeji odborné znalosti a pohled na véc pomohly
identifikovat kli¢ové oblasti, na které bude zaméteno, aby se zajistila efektivni a udrzitelna

personalni politika.

Metoda SWOT analyzy, kterda byla vytvofena s personalni manazerkou pomoci
brainstormingu, ndm poskytuje vhled do silnych stranek, slabych stranek, pftileZitosti
a hrozeb spojenych s persondlni politikou. Timto zpGsobem bude snazs$i porozumét

souCasnym vyzvam a budoucim pfilezitostem v oblasti personalniho fizeni.

Ishikawa diagram, ktery bude pouZit k identifikaci nejvétSiho potencidlniho rizika personalni
politiky, umozni provést hloubkovou analyzu moznych pfi¢in a dasledki rizik. Tato metoda
pomuze identifikovat klicové faktory, které by mohly negativné ovlivnit personalni politiku

a umozni tak pfijmout proaktivni kroky k minimalizaci téchto rizik.

6.1 Metoda rozhovoru

Na zékladé osobni konzultace s pani personalistkou byly zjistény jednotlivé ndlezitosti
persondlni politiky organizace. Nej€astéjSi chybou, do které firmy v oblasti personalni
politiky padaji, je absence jasného sméfovani vize, cilll a strategii, stejn¢ jako nedostatek
konkrétniho a systematického postupu v rdmci personalni politiky. V poslednich letech bylo
patrné né€kolik trendii v oblasti personalni politiky, naptiklad slozita situace na trhu prace
s nizkou nezaméstnanosti a nedostatkem kvalifikovanych uchazect. To vyustilo ve silné
naborové kampané a pfedhanéni o pracovniky, nabizeni Sirokého spektra benefitii a vstup

umélé inteligence do persondlni prace.

Personalni politika spolecnosti KOMA MODULAR je koncipovéna s ohledem na podporu
vize spolecnosti, kterou tvoii poslani neboli jejich motto, pomahat lidem a obohacovat svét,
a stat se firmou vzdélanych a spokojenych spolupracovnikii. Cile a strategie persondlni
politiky jsou stanoveny pro kazdy rok konkrétné a smétuji k dosazeni této vizi a cilim.

Ackoli neni uplné striktn€ popsana, personalni politika konzistentné¢ smétuje s hodnotami,
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které jsou v KOMA MODULAR definovany. Persondlni Cinnosti jsou systematicky
zpracovany. Spole¢nost mé sepsané smérnice pro celou persondlni agendu, vcetné

adaptacniho procesu, ktery je systematicky popsan a ma definované jednotlivé kroky.

Co se tyCe rizik personalni politiky, KOMA se dlouhodob¢ zabyva budovanim svého brandu
a pozice v konkuren¢nim prostfedi. Konkuren¢ni firmy se také zapojuji do podobnych
marketingovych kampani, coz ptedstavuje jedno z rizik. Spolecnost se snazi identifikovat a
minimalizovat tato rizika tim, Ze ma jasn¢ popsané hodnoty a strategie a snazi se odlisit od

konkurence a budovat jedine¢nou firemni kulturu.

Pro analyzu hodnoceni rizik personalni politiky spole¢nost vyuziva nékolik metod
a nastrojl, véetné srovnavani, piehledl a obcasnych analyz tabulek, aby méla k dispozici

data pro rozhodovani.

V oblasti naboru a vybéru novych zaméstnanci se KOMA MODULAR potyka s vyzvou
hledani manualné zruénych pracovnikl a femeslnikti. Vzhledem k situaci na trhu préce, kdy
ucnovské Skolstvi stagnuje a pocet studentii vyuénych oboru klesa, je tézké nalézt
kvalifikované pracovniky s odpovidajicim hodnotovym nastavenim. Nabor a vybér
zaméstnancl jsou provadény prostfednictvim néborovych inzeratd, naborovych kampani,
¢lankt, lokalnich denicich a prostiednictvim doporuceni soucasnych zaméstnanct.
Vybeéroveé fizeni probiha dvoukolové, kde se zaméstnanec sezndmi s kandidatem na vhodnou
pozici a uskutecni se pohovor. Pfijimani zaméstnanct probiha napftiklad telefonicky, kdy
uchaze¢ odepiSe nebo kontaktuje spolecnost emailem, nebo si domluvi schtizku s PR (public
relation) pracovnikem, personalni manaZerkou, vyplni se dotaznik a na zéklad€¢ dotazniku
jsou sjednany vyhody a rtizné benefity. Do vyroby nejsou pracovnici pfijimani automaticky,
je nutné vybirat lidi s patficnymi hodnotami a zkuSenostmi, aby se zajistilo, Ze internim

zakaznikiim budou dodavany pouze kvalitni materidly a sluzby.

Priority v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct spocivaji v odborném i osobnim ristu.
Spole¢nost se snazi vzdélavat své pracovniky prostiednictvim riznych programi
a vzdélavacich iniciativ. V rdmci personalni politiky spole¢nosti KOMA by se mél zdlraznit
interni vzdélavaci program nazyvany KOMA Skoly. Prvni ¢ast tohoto programu vede piimo
majitel spolecnosti. Majitel sezndmi zamé&stnance s historii firmy, uréitymi hodnotami
a smerem, kterym se firma ubird. Tato Cast zahrnuje seznamovaci kolecko, kde se majitel
seznami s pracovniky na vSech urovnich a kde maji zaméstnanci moznost polozit jakékoli

otazky.
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Odménovani zaméstnanci a motivace jsou fizeny uréitymi postupy, ale rozdil v odménovani
existuje mezi zaméstnanci na ruznych pozicich, napiiklad mezi hlavnimi pozicemi
a pozicemi ve vyrobé nebo skladovani. Motivace a odménovani zaméstnancu se fidi
ukolovou mzdou, pracuji se ranni a odpoledni smény, kde plat zavisi na mnozstvi odvedené
préace. Hodinova mzda zavisi na pracovnim zatfazeni v hierarchii firmy. S kazdou vyssi pozici

se zvySuje 1 finan¢ni ohodnoceni. Odmeény se odvijeji od uspéSného fungovani firmy.

V ramci firemni kultury KOMA MODULAR se kladou diiraz na respekt k zaméstnanctim,
divéru a inovativni chovani. Probiha ro¢ni ohodnoceni se svym nadfizenym, kdy si kazdy
zameéstnanec fekne své pozadavky a cile nebo naopak nedostatky. Pro hodnoceni efektivity

vzdelavacich programi spolecnost zatim vyuzivéa dotazniky na zpétnou vazbu.

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim Siroké mozZnosti rozvoje a ristu. Investuje do
Skoleni, vzdélavani a mentorstvi, coZ umoziuje zaméstnancim posouvat se v kariérnim

rustu. Tim se vytvari prostredi, které podporuje osobni a profesni rozvoj, coz zase zvysuje

loajalitu zaméstnancti a pomaha snizovat miru fluktuace.

Silné stranky spolecnosti KOMA. Prvni z nich je ur€ité osobnost majitele, kterd se ukazuje
jako obrovska silna stranka, nejen Ze odliSuje zaméstnance od lidi v jinych korporacich nebo
anonymnich firmach, ale také predstavuje kontinuitu v rozhodovani, coz vede ke skvélému
ptehledu napiic celou firmou. Dilezita je i firemni kultura, kde existuje nékolik jedincd,
ktefi tlac¢i firmu vpted, drzi ji a podporuji ji. Tato firemni kultura vede k velmi dobrym
vztahlim mezi zaméstnanci. KOMA se také Siroce vénuje péci o své zamé&stnance, poskytuji

benefitni programy a snaZzi se naslouchat svym pracovnikim.

Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci probihd oteviené a transparentné. Vedeni
pravidelné informuje zaméstnance o diilezitych aspektech fungovani spolecnosti, a to jak
osobné, tak prostfednictvim pravidelnych porad a setkani. Vedeni je schopno motivovat

zaméstnance a vést je k dosazeni spolecnych cild celé firmy.

Ve firm¢ vladne velké mnozstvi pracovni vytizenosti vSech zaméstnanct kvtili kazdodenni
operativé a feSeni slozitych zakazek. Kvili zkrdcenym Casiim je obtiZzné piipravit zakdzku

véetné potiebného materidlu a podkladi.

Vize a plany do budoucna v oblasti persondlni politiky spocivaji v budovani prostredi,
hodnot a systémi, které by ptilakaly kandidaty na vhodné pozice samy o sobé&, coz by
pomohlo eliminovat potiebu naborovych kampani. Spole¢nost se momentalné zaméiuje na

jesté vetsi vzdelavani pracovnikil a celkovy osobni i odborny rist.
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6.2 Rozhovor se zaméstnanci

Byl proveden rozhovor s vybranym vzorkem 5 respondentli a byl zaméfen na spokojenost
zaméstnancl s persondlni politikou. Hodnoceni pracovniho prostiedi ve firmé KOMA
MODULAR ukazuje, ze zaméstnanci jsou obecné spokojeni s firemnim prostiedim
a pracovni kulturou. Kvalitni pracovni prostfedi a spokojenost s firemni kulturou patii
do cilt spolec¢nosti. V ramci firmy se potadaji riizné akce pro zaméstnance, véetné Mikulase,
détského dne a pfiméstskych taborti pro déti béhem prazdnin, coz pfispiva k celkové

spokojenosti zaméstnancd.

Mezi silné stranky prace ve firmé patii dobra komunikace, pracovitost, absenci stereotypu
v praci, dobra spoluprace a ochota nékterych zaméstnancl pracovat i piescasy. ZkuSenosti
s vedenim a manaZery jsou velmi pozitivni, komunikace mezi nimi dosahuje dobré Grovné
a vsichni jsou k sob¢ ohleduplni a vyjdou si vstiic. Mezi slabé stranky pak patii nedostatek
¢asu na pripravu a zpracovani zakazek, tim padem je hodné pracovnikd vytizenych,

divodem muze byt i nedostatek materidlu nebo podkladl k praci.

Pokud jde o systétm odménovani a benefity, zaméstnanci maji individudlni odmény
za pracovni vykon, uhradu cestovného do prace a z prace, program uspor a zlepSovani
a narozeninovy den, ktery zahrnuje volno. Dale jsou k dispozici vyhodné mobilni tarify
a zamé&stnanci mohou vyuZivat bezplatnou kdvu a ovoce v odpocinkovém €ase. Rovnéz jsou

poradany rtizné vzdélavaci akce a jazykové kurzy.

Co se tyCe oblasti, které¢ by bylo mozné ve firmé zlepsit, vétSina zaméestnanct by si prala
jeste lepsi komunikaci, zejména ve skladu. Dal$imi oblastmi zlepSeni jsou zdokonaleni
v oblasti vzdélavani, zvySeni plati nékterych zaméstnancl, lepSi zvladnuti prace
neposledni fad¢ je tfeba zlepsit feSeni fadnych dovolenych kvili natlaku zakazek, chtéli by

zvysit pocet dnli dovolené z 20 na 25 dnd.

6.3 Metoda SWOT

SWOT analyza je nastroj, ktery se vyuziva k hodnoceni silnych stranek (Strengths), slabych
stranek (Weaknesses), prilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats) spojenych s urcitou
situaci, osobou, skupinou nebo organizaci. Tato analyza poskytuje komplexni piehled
o aktualnim stavu a okolnostech dané¢ho subjektu a pomaha identifikovat strategické faktory,

které mohou ovlivitovat jeho Gspéchy nebo netispéchy.
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Silné stranky (Strengths): Jedna se o interni faktory, které subjektu poskytuji konkurencni
vyhodu nebo piednost v dané situaci. Mlize to byt naptiklad vysoka kvalita produkti nebo
sluzeb, silnd znacka, loajalni zékaznici, vyhodna poloha a prostiedi, inovativni technologie
nebo kvalifikovani zaméstnanci. VSechny Ctyfi strany analyzy jsou hodnoceny soucasné
a hodnoti se jaké silné prvky ma firma, a naopak jaké vlastnosti ji stavi do slabsi pozice.
Tyto vlastnosti jsou zafazeny do vnitfnich neboli internich faktori. Zamétuje se také na
hrozby a pfilezitosti nachazejici se ve vnéjsSim prostiedi neboli externim prostiedi. Kdyz se
Ctyfi stranky analyzy prenesou do tabulky, je jasné, ktera stranka je dominantni, a je vybrana

nejlepsi strategie pro spolecnost (Krulis, 2011).

Slabé stranky (Weaknesses) predstavuji interni nedostatky nebo omezeni, kterd mohou
branit subjektu v dosahovani jeho cilii nebo konkurovat ostatnim. Mohou to byt napiiklad
nedostate¢ny marketing, nedostate¢né financovani, vysokd operativa, fluktuace, neefektivni
procesy nebo nedostateéné programy pro rozvoj a dovednosti zaméstnancti (Smejkal, Rais,

2013).

Prilezitosti (Opportunities) jsou externi faktory a trendy, které subjekt miize vyuZit k rozvoji
a rustu. Zahrnuji nové trhy, zmény ve spotiebitelskych preferencich, spoluprace s novymi

partnery nebo konkurenc¢ni slabiny konkurentt.

Hrozby (Threats) predstavuji externi rizika a vyzvy, které mohou ohrozit uspéch subjektu.
Mize se jednat o konkurenci na trhu, nedostatek kvalifikovanych zaméstnancli, zmény
v legislativé, ekonomicka recese, riziko netispéchu nového produktu, sluzby nebo neptiznivé

trendy vefejného minéni (Sarsby, 2016).

Cilem SWOT analyzy je identifikovat klicové faktory, které mohou ovlivnit Uspéch
subjektu, a vytvoftit strategii pro vyuziti jeho silnych stranek a pfilezitosti k minimalizaci
jeho slabych stranek a hrozeb. Tato analyza je casto pouZivana pii formulaci

podnikatelského planu, strategického planovani nebo hodnoceni konkuren¢niho prostredi.
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Na zaklad¢ SWOT analyzy jsou vyhodnoceny silné¢ stranky, slabé stranky, ptilezitosti

a hrozby ve spolecnosti KOMA, kter¢ jsou nize detailn¢ rozepsany.

Glné stranky \ Gabé stranky \

* Spolecenska odpovédnost * Vys$§i mira fluktuace
* Stabilni a ziskova firma * Zaskolovani ve vyrob¢
* Silné vedeni * Nedostatek odbornych
+ Rozvoj pracovni sily programil pro rozvoj

dovednosti zaméstnancu
* Vysoka operativa

N DA /
@ﬂeﬁmsﬁ \ Grozby \

» Svétovy rozsah

* Implementace novych * Nedostatek
technologii kvalifikovanych

* Benefity a odmény pracovnikl

« Komunikace » Konkurence

» Zpétna vazba * Generacni obména

* Zmény v legislativé

N AN /

Obrazek 5 SWOT analyza (Zdroj: vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY

e Spolecenskou odpovédnosti je firma zndma svym usilim o udrzitelnost a ochranu
zivotniho prostiedi, ktera si zakladd na Setrném pfistupu k Zivotnimu prostiedi.
Investuje do ekologicky Setrnych technologii a procesl, ¢imZ sniZuje procenta
uhlikové stopy a pomaha chranit Zivotni prostfedi pro budouci generace. Aktivné se

angazuje v charitativnich aktivitach a podporuje komunitu ve Vizovicich a okoli.
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e Stabilita vytvaii davéru mezi zaméstnanci a zajiStuje dlouhodobou udrzitelnost
firemniho rastu. Zameéstnanci mohou mit divéru, Ze spolecnost je schopna jim

poskytovat dlouhodobé zaméstnani a zajistit jim finan¢ni jistotu.

e Silné vedeni disponuje zkuSenym vedenim, které ma jasnou vizi a strategii pro
budoucnost spolecnosti. Silni lidfi, ktefi jsou schopni vytvaiet a implementovat

strategie, které pomahaji organizaci dosahnout svych cil.

e Rozvoj pracovni sily poskytuje Siroké moznosti rozvoje a rustu. Investuje se do

Skoleni, vzdélavani a mentorstvi. pofadaji se KOMA Skoly, které probihaji 1x tydné.

e Svétovy rozsah je aktivni na mezinarodni urovni. Maji pfistup k mnoha trhim
a obchodnim pfilezitostem po celém svété. To poskytuje zaméestnancim moznost

pracovat v mezinarodnim prostfedi. (Zdroj: konzultace s personalni manazerkou)

SLABE STRANKY

e Pfi vy$S§i mire fluktuace nemusi zaméstnanci dbat na ovéiené techniky a postupy
procesu vyrabéni a tim by mobhli ztratit na kvalité findlniho vyrobku a tim ztratit své
interni zékazniky. Také nedostate¢na finanéni odména miiZze byt divodem odchodu

pro zaméstnance, ktefi hledaji lepsi platové podminky jinde.

e ZaSkolovani novych zaméstnanci ve vyrobé je casové a finanéné naro¢né. Kdyz
soucasni zaméstnanci odejdou ze spole¢nosti, mize to vést ke snizeni produktivity,
protoze novi zaméstnanci nemusi byt schopni vykonavat svou praci tak efektivné

jako zkuSeni pracovnici.

e Nedostatek odbornych programii pro rozvoj dovednosti zaméstnanci mize
zpusobit stagnaci ve vyvoji zaméstnanct a miiZze omezovat jejich schopnost pfispivat
k riistu a ciliim spolecnosti.

e Vysoka operativa znamena, Ze pracovnici jsou pietizeni a zatim neexistuje

dostatecna kapacita pro rozvoj novych napadi nebo zlepSeni existujicich procesi.

(Zdroj: konzultace s personalni manazerkou)
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PRILEZITOSTI

Implementace novych technologii muze zvysit efektivitu a kvalitu vyrobnich
procest. Automatizace a moderni technologie mohou také snizit pracovni zatéz

zaméstnanct a zvysit celkovou produktivitu.

Zvyseni benefiti a odmén mize zvysit spokojenost zaméstnancu a jejich loajalitu

k firmé. To mize také pomoci piilakat a udrzet vysoce kvalifikované zaméstnance.

Pravidelnd a transparentni komunikace ohledné strategie spolecnosti, cili

a rozhodnuti mtize posilit svazky mezi zaméstnanci a firmou.

Pravidelnad zpétna vazba zaméstnancim muze pomoci identifikovat oblasti, ve
kterych je tieba se zlepSit. Poskytnuti konstruktivni zpétné vazby a nasledné
planovani rozvoje dovednosti mlize vést k vyssi produktivité a vEtsi spokojenosti

zaméstnancu. (Zdroj: konzultace s personalni manazerkou)

HROZBY

Nedostatek kvalifikovanych pracovnikii mize mit za nasledek pfetizeni
zbyvajicich zaméstnanci a sniZeni jejich vykonnosti. Ztrdta zaméstnancl
s klicovymi dovednostmi a znalostmi muze vést i k poklesu kvality vyroby a sluzeb,

coz miize ovlivnit reputaci firmy a konkurenceschopnost na trhu.

Konkurence mohou nabizet lepsi ceny nebo kvalitu, miize to tedy vést ke ztraté
zakaznikil. Konkurence muize nabizet atraktivnéjsi pracovni podminky, napt. mzdy,
rizné¢ odmeénovani a benefity, coZ muize vést k obtiZim pifi ndboru a udrZeni

kvalifikovanych zaméstnanc.

Generacni obménou miZze dojit ke ztraté znalosti a zkuSenosti, coZ mlZe byt
hrozbou pro dlouhodobou udrzitelnost spolecnosti. Nedostatek prenosu know-how

mezi generacemi muze ohrozit stabilitu a konkurenceschopnost spole¢nosti.

Legislativni zmény by mohli ovlivnit proces vyroby a zménu procesu, tak aby
vyhovoval legislativé by mohlo dojit ke zvySeni zmetkovitosti a vysSich Skodach na

materialu. (Zdroj: konzultace s personalni manazerkou)
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Tabulka 1 Tabulka hodnoceni k SWOT analyze (Zdroj: vlastni zpracovani)

Parametr Body Vaha Vysledek
Silné Spolecenska odpovédnost 2 0,1 0,2
stranky
Stabilni a ziskova firma 4 0,2 0,8
Silné vedeni 3 0,3 0,9
Rozvoj pracovni sily 4 0,2 0,8
Vzdélavaci programy 3 0,2 0,6
<1,5>; <1, 10> > 1 >33
Slabé Nizka mira fluktuace -3 0,3 -0,9
stranky
Zaskolovani ve vyrobé -2 0,2 -0,4
Nedostatek odbornych -3 0,3 -0,9
programil pro rozvoj
dovednosti zaméstnancti
Vysoka operativa -4 0,2 -0,8
<-1,-5>;<-1,-10> | > 1 > -3
PrileZitosti | Implementace novych 2 0,1 0,2
technologii
Benefity a odmény 3 0,2 0,6
Komunikace 4 0,3 1,2
Zpétna vazba 5 0,4 2
<1,5>; <1, 10> 1 >4
Hrozby Nedostatek kvalifikovanych -3 0,4 -1,2
pracovniki
Konkurence -3 0,3 -0,9
Generacni obména -2 0,1 -0,2
Zmény v legislativé -2 0,2 -0,4
<-1,-5>;<-1,-10> | > 1 > 2,7

Vyhodnoceni SWOT analyzy

Pro silné stranky a pfileZitosti byla pouzita Skala od 1 do 5, pficemz 5 byla nejvyssi

vwr

U slabych stranek a hrozeb znamena -1 nejnizsi a -5 nejvyssi spokojenost.

Tabulka 2 Soucet interniho a externiho prosttedi SWOT analyzy (Zdroj: vlastni

zpracovani)
Interni prostredi 33-3=0,3
Externi prostiedi 4-27=13
Soucet 1,6
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Bilance SWOT analyzy pro spole¢nost vysla velmi pozitivné. Interni a externi prostfedi
vyslo kladné. Soucasné je tedy dulezité investovat do rekvalifikace a rozvoje stavajicich
zameéstnancy, at’ uz prostrednictvim skoleni nebo vzdélavacich programii, aby méli potiebné

dovednosti k podpofte ristu celé spolecnosti.

y
—ts
4
3
Ofenzivni strategie -T2
. 13
——1
| | | | | | | | | |
| | | | B | | | | | X
5 4 3 2 1 -1 -2 -3 -4 =)
1 4
2 —
3 4
4 —4
5 4

Obrazek 6 Graf k SWOT analyze s urenim strategie (Zdroj: vlastni zpracovani)

Navrh strategie

Bylo zjisténo, ze bod se nachdzi v ofenzivni strategii v 1. kvadrantu, tato strategie se fadi
mezi ty nejatraktivnéjsi ze vSech Ctyf strategickych variant. Tato strategie se voli pro podnik,
ve kterém je prevaha sil nad slabostmi a pfevaha pftilezitosti nad hrozbami. KOMA je tedy
diky ptevazujicim silnym strdnkdm schopnd vyuzit nabizejici se ptilezitosti. Spolecnost ma
pted sebou fadu pftileZitosti, které by mohla vyuzit k posileni své pozice na trhu a rlstu

v budoucnu, udrzet svou pozici lidra a stat se vzorem pro dal$i modularni firmy.
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6.4 Ishikawa Diagram

Ishikawa diagram nazyvany také jako diagram pticin a nasledki neboli rybi kost, je vizualni
nastroj pouzivany k identifikaci a analyze potencidlnich pfi¢in urcitého problému. Byl
pojmenovan po japonském inzenyrovi Kaoru Ishikawa, ktery ho v 60. letech 20. stoleti
zpopularizoval. Ishikawa diagram ptfipomind rybi kostru. Hlavni problém, je umistén v hlavé
ryby a hlavni kategorie potencidlnich piic¢in (faktori, které mohou ovliviiovat problém) jsou
pak znazornény jako hlavni kostry vychézejici z patetre ryby. Kazda kategorie se dale déli na
mensi kosticky, které predstavuji detailn€jsi mozné priciny problému. Zlepsuje tymovou
praci a brainstorming. Jde o vizualni zndzornéni vztahid mezi riznymi aspekty problému
a pomaha identifikovat vSechny pfiiny problému. Pomdha se soustfedit na pfedchazeni

problémim, misto aby se jen fesili. (Smejkal a Rais, 2013).

Po dikladném rozhovoru s persondlni manazerkou byla identifikovana hlavni pfi¢ina
hlavniho problému ve firm¢ a tim je nedostatek kvalifikovanych pracovnikii. Tento
nedostatek kvalifikovanych pracovnikii je hlavnim faktorem branicim spolecnosti

v dosazeni plného potencialu a konkurenceschopnosti na trhu.
V diagramu je znazornéno Sest hlavnich pficin, ty jsou dale rozvétveny na nekolik faktort,
které¢ mohou byt potencidlnimi pfi¢inami problému. Hlavnimi pfi¢inami jsou lidé, prostiedi,

legislativa, produkty, vzdélani a mzdova politiku.
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Legislativa Lidé Prostredi
Zména podminek Kolektiv Vzdalenost
Nedodrzovani prestavek Komunikace Lokalita
Neznalost aktuélni legislativy Vedeni

Pracovni podminky

SniZena produktivita

v

Nedostatecné Skoleni

Trh prace

»
»

Vytizenost pracovniki Absence zkuSenosti s praxi

v

Konkurenéni firmy

Kvalita vyrobki Nedostate¢né odborné vzdélani

v

Mzdy

v

v

Produkty

Vzdélani

Mzdova politika

Obrézek 7 Ishikawlv diagram pro nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct (Zdroj: vlastni zpracovani)

Nedostatek

kvalifikovanych
pracovniku
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7 NAVRH NA ZLEPSENI

Vytvoteni funkcéni persondlni politiky vyzaduje nékolik krokt, klicovych faktord. Na

zaklad¢ zjisténych rizik jsem navrhla fadu opatieni, ktera by méla vést ke snizeni téchto rizik

a celkovému zlepSeni personalni politiky spole¢nosti. Mezi tato opatieni patii:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Personalni politiku systematizovat, aby kazda persondlni ¢innost méla svou vlastni
koncepci. Jasn¢ definovat persondlni strategii, ktera vychazi a odviji se od podnikové
strategie. Zahrnout plany tykajici se ndboru pracovnikd, vybéru. Zajistit tak, aby

proces vybéru byl spravedlivy a transparentni a byl vybran vhodny kandidat.

Provadét strukturované rozhovory a testy, které odpovidaji pozadavkim pracovni

pozice. Zahrnout plany, rozvoje, udrzeni zaméstnancti a manazerského rozvoje.

Nedostatek kvalifikovanych pracovniki mulze negativné ovlivnit schopnost firmy
konkurovat. Bez potiebnych znalosti a dovednosti zaméstnancti mize spolecnost
zaostavat za konkurenci. Nartust poptavky po kvalifikovanych pracovnicich muize
vést ke zvySeni nakladi na nabor a wudrzeni zaméstnancli. Nedostatek
kvalifikovanych pracovniki miize mit za nésledek pftetizeni zbyvajicich
zaméstnancu a snizeni vykonnosti. Spole¢nost by se méla zaméfit na boj s fluktuaci,

monitorovat % a vyhodnocovat diivody pro¢ zaméstnanci odchazeji z firmy.

Zaméfit se na stabilizaci stavajici persondlni struktury. Sledovani spokojenosti
zaméstnancl prostfednictvim pravidelnych prizkumi a pravidelnych dotaznikl
spokojenosti. Zavedeni CastéjSiho hodnoceni zaméstnancii a nasledné vytvoreni
nastupnického planu pro kliCcové pozice. Navazani na systém hodnoceni

odménovanim pracovniki za jejich vykony a pfinosy ve firmé.

Identifikovat oblasti, ve kterych je tfeba zlepSeni. Vytvofit program a individualni
rozvojoveé plany pro klicové zaméstnance, aby se déale zdokonalovali a zlstavali
motivovani. Poskytovat zpétnou vazbu zaméstnancim ohledné jejich vykonu
a rozvoje. Sledovat vysledky a zlepSovat postupy, aby zaméstnanci byli spokojeni

v pracovnim prostedi a byla zaji$téna stabilita a efektivitu prace.

Poskytovat vzdélavani zaméfené na mékké dovednosti, komunikaci a tymovou
spolupraci zaméstnancim. Poskytovat komplexni zaSkolovani ve vyrobg, tim zvysSuji
jejich odborné znalosti a dovednosti. Zahrnuje to zlepSeni pracovnich postupl

a bezpec€nostni Skoleni, ¢imz miiZze pomoci zlepsit efektivitu a bezpecnost pracoviste.
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7) Generacni obmeéna je klicova pro udrzeni stability a vitality spolecnosti a udrzeni
konkurenceschopnosti na trhu prace. Zaméfit se na ucnovské obory, stfedni Skoly
a vysokeé skoly, které predstavuji strategicky ptistup k dosazeni tohoto cile. Dale by
firma mohla navs$tévovat veletrhy pracovnich pftilezitosti, spolupracovat s vedenim
odbornych ucilist, stitednich a vysokych skol na organizaci exkurzi do firem a tim si
vytipovavat studenty jiz na Skolach. Navstévovat vysoké Skoly a prednaset
o moznostech zajimavych kariérnich pfilezitosti v oborech, které mohou studenti

studovat. Tento ptistup by mohl pomoct piitdhnout mladé lidi do potiebnych pozic.

8) Vramci propagace znatcky KOMA, budovani ,,brandingu® by bylo dobré rozvijet
dale koncepci CSR — SpoleCenské odpovédnosti firem. Aktivné informovat
zaméstnance, zakazniky a vefejnost o aktivitich v oblasti CSR. Investovat do
ekologickych technologii a postupl a snizit tak ekologicky otisk prostfednictvim
energetické ucinnosti a minimalizace odpadu. Zapojit zaméstnance do
dobrovolnickych projekti a podporovat komunity, ve kterych KOMA pisobi,
prostfednictvim dobrovolnickych aktivit a finan¢nich ptispévkil. Zajistit bezpecné
a zdravé pracovni podminky pro vSechny zaméstnance. Provadét pravidelné audity

a zlepSovat pracovni podminky v organizaci.

Implementaci navrhovanych opatfeni by se tato rizika méla sniZit a celkova Uroven

persondlni politiky by se méla zlepsit.
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ZAVER
Bakalarskd prace se zabyvala analyzou rizik persondlni politiky spolecnosti KOMA
MODULAR s.r.o. V teoretické Casti mé prace byly definovany zakladni pojmy tykajici

se personalniho managementu a managementu obecné¢, persondlni politiky, jeji ukoly,

¢innosti personalisty, analyza rizik, zejména definice rizika, jeho principy a klasifikace.

V prvni ¢asti bakalatské prace byla popsana funkce personalniho managementu, coz patii
mezi hlavni aspekt fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Druhd kapitola pojednavala
o personalni politice, ktera je dilezita pro celkové systematické fizeni lidi v organizaci. Dale
jsou vysvétleny vyvojové faze personalni politiky, tkoly a napli prace personalisty. Tieti
kapitola popisuje metody, kterymi lze analyzovat rizika a kterymi bylo vymezeno nékolik
dalezitych pojmil a informaci, souvisejicich s problematikou, véetn¢ definovani rizika,

klasifikace rizika a jeho principy.

V praktické ¢asti prace je predstavena organizace a néco malo o jeji historii. V praci byla
pouzita metoda rozhovoru ve spolupréci s persondlni manazerkou a vybranym vzorkem
zaméstnanci, kterd mi umoznila ziskat informace o aktudlnim stavu persondlni politiky
v praxi a o vnimani persondlnich problémi ze strany vedeni spolecnosti. Déle jsem rozepsala
jednotlivé metody, které byly pozdéji aplikovany na personélni politiku spolecnosti. Na
zakladé brainstormingu s personalni manazerkou jsem aplikovala SWOT analyzu, kde jsem
zhodnotila jednotlivé faktory, slabé stranky, silné stranky, pfileZitosti a hrozby personalni
politiky. Po vyhodnoceni SWOT analyzy jsem zjistila, Ze personalni politika ve spolecnosti
KOMA MODULAR ma3 fadu silnych stranek, ale i nékteré slabé stranky, které vedly
k rizikiim a vyZadovaly opatieni ke zlepSeni. Diky SWOT analyze jsem vybrala hlavni
problém personalni politiky ve spolecnosti, ktery jsem déle aplikovala do Ishikawa diagramu
a jako hlavni pfi¢inu jsem identifikovala problém s nedostatkem kvalifikovanych

pracovnikd.

V zavéru bakalafské prace jsou predstaveny navrhy k oSetfeni identifikovanych rizik
ve formé opatieni, kterd povedou k ndvrhu ke zlepsSeni a budou piinosna nejen pro vybranou
spolecnost, ale 1 pro dalsi organizace, které chtéji zlepSit své postupy v oblasti personalni

politiky.

Vysledky této bakalatské prace ukazuji, ze analyza klicovych aspektl personalniho
managementu, konkrétn¢ persondlni politiky ve spole¢nosti KOMA MODULAR s.r.0.,

poskytla hlubsi vhled do strategii, procest a rizik spojenych s fizenim lidskych zdroji.
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Zjisténi a vyhodnoceni prostiednictvim rozhovorti, SWOT analyzy a Ishikawa diagramu
ukdzalo, Ze existuji konkrétni oblasti, které¢ vyzaduji zlepSeni. Navrhovanéd opatieni maji
za cil minimalizovat identifikovana rizika personalni politiky a piispét k efektivnéjSimu

fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti KOMA MODULAR.

Cilem mé bakalatské prace bylo analyzovat personalni politiku spole¢nosti KOMA, vymezit
problematické oblasti, myslenky a navrhnout opatfeni ke zlepSeni stavu organizace. Na

zaklad¢ vyse uvedenych zavért, se domnivam, Ze cil formulovany v uvodni ¢asti byl splnén.
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