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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na problematiku dynamiky zaméstnancti a identifikaci
rizik spojenych s lidskymi zdroji, vCetné jejich analyzy. Prace je strukturovéana do dvou
casti. Teoretickd cast se vénuje objasnéni hlavnich pojmi z oblasti fizeni rizik,
managementu lidskych zdroji a personalniho fizeni, jakoz i1 dal$im terminim uzce
spojenym s danou problematikou. Praktickd cast se zaméfuje na analyzu dynamiky
zaméstnancl, hodnoceni spokojenosti pracovnikli a identifikaci rizik, jako je vysoka
fluktuace, nedostate¢na motivace ¢i konflikty v tymu. Vysledky analyzy jsou doplnény
identifikaci slabych mist a navrhy na opatieni, ktera predchazi k minimalizaci rizik a

zlepSeni situaci v organizaci.

Klic¢ova slova: firma, riziko, fizeni lidskych zdroju, analyza rizik, opatieni

ABSTRACT

This bachelor's thesis focuses on the issue of employee dynamics and the identification of
risks associated with human resources, including their analysis. The work is structured into
two parts. The theoretical part is devoted to clarifying the main concepts in the field of risk
management, human resource management and personnel management, as well as other
terms closely related to the given issue. The practical part focuses on the analysis of
employee dynamics, the assessment of employee satisfaction and the identification of
risks, such as high turnover, insufficient motivation or conflicts in the team. The results of
the analysis are supplemented by the identification of weaknesses and proposals for

measures that will minimize risks and improve the situation in the organization.

Keywords: company, risk, human resource management, risk analysis, measures
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UvVOD

Kazdy okamzik naseho zivota je propleten rizikem. Od chvile, kdy se narodime a vlastné
uz predtim, se potykame s nejistotou, zda budeme zdravi, zda zvladneme adaptaci na svét
kolem nés. S kazdym rozhodnutim, krokem ¢i pokusem se otevirdme riziku netspéchu,
chyby nebo nasledku. Jak starneme, za¢iname 1épe chapat jeho povahu. Uvédomujeme Si,
7ze riziko ma mnoho podob, od drobnych kazdodennich nejistot aZz po komplexni
rozhodnuti, ktera ovliviiuji nase blizké, kolektivy, firmy i celou spole¢nost. Pfitom to, co je
pro jednoho hrozbou, miize byt pro druhého piilezitosti. Riziko navic spo¢iva i v tom, kdyz

se rozhodneme nedélat nic — pasivita je rizikem sama o sobg.

Riziko je také uzce spojeno s pracovnim prostiedim, kde hraje zdsadni roli lidsky
faktor. Lid¢ jsou pro kazdou organizaci nenahraditelnym zdrojem, ktery urcuje jeji tspéch.
Bez kvalitnich pracovniki, jejich dovednosti a motivace by firmy nemohly obstat
v konkuren¢nim prostiedi. Zaroven vsak plati, ze 1lidé nejsou neomylni. Chyby vznikaji, at’
uz pfi rozhodovéni, nebo pii samotném vykonu prace. I stroje, které byly vytvofeny
s cilem minimalizovat lidska selhani, jsou jen vysledkem lidského tsili, jejich spolehlivost
a vykon zavisi na tom, jak byly navrzeny, sestaveny a provozovany. Kazda zévada stroje je

tak ve svém zakladu disledkem chyby, kterd vznikla na strané ¢loveka.

Historicky vyvoj lidstva ukazuje, jak se rizika proméiuji s dobou. Kazda epocha
pfinasela specifické vyzvy. Dnesni ,,veék technologii® je v§ak odliSny. Nikdy pfedtim jsme
nezazili tak rychlé zmény, které ovlivituji nejen zplsob, jakym zijeme, ale také zptlisob,
jakym pracujeme. Tlak na zaméstnance se zvySuje, naroCnost pracovnich postupli roste
a pozadavky na znalosti a dovednosti se neustdle méni. Technologicky pokrok s sebou
pfinasi nejen nové prilezitosti, ale i zcela nové druhy rizik, kterd mohou ovlivnit nejen

jednotlivce, ale 1 celé spole¢nosti.

Soucasnd éra, znama jako ,,digitalni a technologicky vék®, je obdobim neustalych
zmén a vyzev, které pfichazeji rychleji, nez jsme schopni je plné€ pochopit. Tato dynamika
pfinasi pokrok v oblastech digitalizace, automatizace a umélé inteligence, coz vyrazné
ovlivituje fungovani spole¢nosti 1 trhu prace. V minulosti jsme se mohli poudit z chyb
a zkuSenosti predchozich generaci, avSak nynéjSi pokrokova transformace je
bezprecedentni. Jsme prvni, kdo ji proZiva a nemame Zadné historické voditko, jak ji
zvladnout. Stroje stile cast&ji piebiraji ukoly, které byly dlouho povazovany za

nenahraditelné lidskou silou a automatizace zasahuje do oblasti, které byly donedavna
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doménou lidi. Tento vyvoj klade nové naroky na organizace, které musi znovu promyslet
pracovni procesy. S timto pokrokem ptichdzeji i nové vyzvy, jako je otazka, jak udrzet
rovnovahu mezi lidskou kreativitou a pokrokovou efektivitou, nebo jaké dovednosti budou
zasadni v budoucnosti. Vyzvou je tedy nejen piijmout tyto zmény, ale také je smysluplné
integrovat do spolecnosti a pfipravit se na budoucnost, kterd mize byt zcela odlisna od

v$eho, co zname dnes.

Rizika jsou nedilnou soucasti nasich zivotl 1 prace a misto abychom se jim vyhybali,
je dulezité naucit se je chapat a zvladat. Spravny pfistup k rizikiim nejen minimalizuje
jejich negativni dopady, ale mlze zarovenn odhalit nové cesty a prilezitosti k ristu

a inovacim.
,Kdo se boji riskovat, ztraci Sanci rlst.*

Téma fizeni rizik Vv oblasti lidskych zdroji jsem si zvolila, protoze m¢ fascinuje
propojeni mezi lidmi, technologiemi a organizacemi. Lidsky faktor je jednim
z nejvyznamng&jsich prvkl kazdé firmy, ale zaroven piredstavuje jedno z nejvétsich rizik.
V dobg, kdy konkurence sili a okoli se vyviji zavratnym tempem, je spravné fizeni rizik
zakladem k udrzeni stability a ispéchu na trhu. Ve své praci se proto zamétuji na to, jak
minimalizovat rizika spojena s lidskym faktorem a jak mtize fizeni rizik piispét ke zlepSeni

vykonnosti a efektivity organizaci.
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Cil bakalarské prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je dukladné analyzovat dynamiku lidskych
zdrojii v organizaci a identifikovat rizika spojena s fizenim zaméstnanctli, zejména s jejich
fluktuaci, rotaci a motivaci. Prace se zaméfuje na zkoumani faktord ovliviiujicich stabilitu
a vykonnost pracovnich tymu a hledani efektivnich strategii, které by organizaci pomohly
minimalizovat negativni dopady téchto jevl. Dulezitou soucasti je také identifikace
vhodnych nastroji pro fizeni lidskych zdroja, které mohou ptispét ke zvySeni efektivity,

spokojenosti zaméstnancii a celkové konkurenceschopnosti podniku.
Pouzité metody

K dosazeni tohoto cile jsou vyuzity védecké a analytické metody, které umoziuji
komplexni pohled na danou problematiku. Teoreticka ¢ast je zalozena na analyze odborné
literatury, kterd poskytuje hlubs$i porozuméni hlavnich pojmi a pfistupim v oblasti
persondlniho fizeni a fizeni rizik. Praktickd Cést je postavena na sbéru dat z konkrétni
spolecnosti, kde jsou zkoumany skutecné personalni procesy a jejich dopad na organizaci.
Pouzita metodologie zahrnuje sbér dat pomoci pozorovani a rozhovora s pracovniky,
SWOT analyzu, ktera slouzi k identifikaci vnitini a vn&jsi struktury firmy v oblasti fizeni
lidskych zdroji a dale fizeny rozhovor s vedouci personalistiky, jenz poskytuje cenné
poznatky z praxe. Dllezitym nastrojem je také kvalitativni analyza, kterd poméaha odhalit
hlubsi souvislosti mezi personalnimi faktory a celkovou vykonnosti organizace. Vysledky
téchto metod jsou nasledné syntetizovany a vyuzity k ndvrhu opatieni, kterd mohou ptispét

ke stabilizaci pracovniho prostfedi a zvySeni efektivity fizeni lidskych zdrojt.
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TEORETICKA CAST
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1 SPECIFIKACE POJMU

Tato Cast se zaméfuje na presné vymezeni a definici hlavnich pojmil souvisejicich
s tématem bakalaiské prace. Cilem je zajistit jednotné chapani odbornych termint, které
budou v textu pouzivany a predejit ptipadnym nejasnostem nebo rozdilnym interpretacim.
Specifikace pojmu poskytuje zaklad pro hlubsi pochopeni zkoumané problematiky
a usnadnuje Ctenaii orientaci v teoretickych 1 praktickych aspektech prace. Timto krokem

se vytvaii pevny ramec, na kterém je nasledné vystavén zbytek analyzy a argumentace.

1.1 Firma - organizace - spole¢nost

Firma je pravnickd osoba, kterd vykonava podnikatelskou ¢innost, jejimz cilem je dosazeni
zisku. Muze mit riizné pravni formy, jako je naptiklad spole¢nost s ru¢enim omezenym,
akciova spolecnost nebo zivnostnik. Je to organizovany subjekt, ktery se podili na vyrobé¢,
prodeji nebo poskytovani sluzeb a zaméstndva pracovniky, ktefi vykonavaji specifické
ukoly. Vyznamnym aspektem fungovani firmy je schopnost fidit a optimalizovat jeji
vnitini procesy, coz zahrnuje i oblast fizeni lidskych zdroji, tedy personalni Cinnosti
zameétené na zajisténi kvalifikovanych pracovniki a efektivni vyuzivani jejich schopnosti.
Firma mtze byt dale ¢lenéna podle své velikosti, zaméteni na konkrétni obor ¢innosti nebo
podle zptsobu svého fizeni. Nékteré firmy jsou malé a rodinné, jiné jsou velké korporace
s pobockami po celém svété. Cilem kazdé firmy je uspét na trhu, ziskové hospodafit a rist,
coz Casto zahrnuje 1 zajiSténi kvalitnich pracovnich podminek pro zaméstnance a efektivni

fizeni lidskych zdroji (Urbancova a Vrabcova, 2023; Armstrong 2020).

Pojem organizace Uzce souvisi s fungovanim firem, protoZe kazda firma je zaroven
organizaci, kterd prostfednictvim své struktury a koordinace ¢innosti smétuje k dosazeni
stanovenych cilli, proto se organizaci rozumi skupina lidi, ktefi spolupracuji na dosazeni
spole¢ného cile. V kaZzdé organizaci existuje struktura, kterd urcuje, kdo ma jaké ukoly
a odpovédnosti. Cilem miiZe byt napiiklad poskytovani sluzeb, vyroba produkti nebo jina
¢innost, ktera ptinadSi prospéch jejim clentim nebo $ir§i spolec¢nosti. V ramci organizace
jsou vSechny cCinnosti koordinovany a fizeny, aby se dosdhlo efektivniho a uspésného
fungovani. To zahrnuje planovani, komunikaci, rozdéleni ukolil a fizeni zdroji. Diky dobie
fungujici organizaci miize kazdy ¢len pfispét k dosazeni stanovenych cilll a organizace tak

muze efektivné riist a prosperovat (Bartak, 2023).

V navaznosti na organizaci je dilezité si uvédomit, ze spolecnost jako $ir$i uskupeni

lidi ¢i organizaci sdili podobné principy koordinace a fizeni, ale s v&tSim zaméfenim na



16 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

dosazeni specifickych podnikatelskych cili. Miize mit rzné pravni formy, jako napftiklad
korporace nebo druzstvo a operuje v konkrétnim sektoru, jako je vyroba, sluzby nebo
obchod. V ramci tohoto uspoiadani jsou rozdéleny role a zodpovédnosti, které umoznuji
efektivni fungovani a napliovani stanovenych zamért. K fungovani spolec¢nosti patii
i procesy fizeni, které koordinuji ¢innosti a sméruji je k pozadovanym vysledkam (Urban,
2022).

1.2 Riziko

Riziko je pravdépodobnost, ze dojde k udalosti, kterda mize mit necekané nebo nezddouci
disledky. Vzdy se tyka nejistoty a mize ovlivnit rizné oblasti zivota, jako jsou finance,
zdravi, prace nebo osobni rozhodnuti. Riziko mlzZe mit rozlicné formy, naptiklad ztratu,
Skodu nebo neuspéch, ale také piilezitosti k zisku nebo ristu. V kazdé situaci, kde je

potieba se rozhodnout, existuje riziko (Vymétal, 2009).

Riziko je Casto spojeno s moznosti, Ze se planovany cil nebo zamér neuskutecni podle

o¢ekavani (Smejkal a Rais, 2013).

Kazdé rozhodnuti miize znamenat n¢jaké riziko, které je tieba zvazit a tidit. N&ktera

rizika jsou predvidatelnd, jind mohou byt ndhodné nebo nezndma (Vymeétal, 2009).

1.3 Rizeni rizik

Rizeni rizik je systematicky proces, ktery ma za cil identifikovat, hodnotit a kontrolovat
rizika, jez mohou ohrozit vysledky organizace. Tento proces zahrnuje kroky jako
identifikaci potencidlnich hrozeb, analyzu jejich pravdépodobnosti a dopadl, a néasledné
zavedeni opatfeni na jejich zmirnéni nebo eliminaci. Organizace mohou vyuzivat metody,
jako jsou kvantitativni analyzy, kvalitativni hodnoceni, aby lépe pochopily, jak rizika
ovlivni jejich fungovani. Cilem fizeni rizik je nejenom ochranit organizaci pted
negativnimi dasledky, ale také vyuzit ptileZitosti, které mohou vzniknout z kontrolovanych

rizik (Krulis, 2011).

Metoda kvantitativni analyzy se zamé&fuje na méfeni rizik pomoci ¢iselnych hodnot,
jako je pravdépodobnost vyskytu a dopad na organizaci. Umoziuje presné¢ odhadnout
potencialni financni ztraty, casové zpozdéni nebo jiné konkrétni dasledky rizika. Pouziva
se naptiklad vypocty ocekavané hodnoty. Vysledky téchto analyz slouzi k prioritizaci rizik
a rozhodovani o vhodnych opatfenich. Kvalitativni hodnoceni zahrnuje posouzeni rizik na

zakladé odbornych znalosti, zkuSenosti a subjektivnich odhadd. Pouzivaji se nastroje jako
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hodnoceni pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti rizika na Skdle (napt. nizké, stiedni,
vysoké). Kvalitativni hodnoceni je méné ptesné nez kvantitativni, ale rychlé a vhodné pro
pocate¢ni analyzu nebo v ptipadech, kdy nejsou dostupné konkrétni data (Smejkal a Rais,
2013; Hendl, 2023).

Uspé&sné fizeni rizik zahrnuje nejen identifikaci hrozeb, ale také aktivni monitorovéni
a prizpusobovani strategii podle ménicich se podminek. Organizace musi pravidelné
revidovat své plany a procesy, aby zajistily, Ze rizika jsou stale pod kontrolou. Zahrnuje to
nejen reakci na krizové situace, ale 1 preventivni opatieni, kterd zajiStuji dlouhodobou
stabilitu. Efektivni fizeni rizik zahrnuje zapojeni vSech tUrovni organizace, od top
managementu (skupina nejvyssich vedoucich pracovnikil organizace, ktera je zodpovédna
za strategické fizeni, rozhodovani a urovani smeéfovani podniku), az po bézné

zamé&stnance (Smejkal a Rais, 2013; Krulis, 2011).

1.4 Lidsky faktor jako riziko

Lidsky faktor piredstavuje neoddélitelnou soucédst kazdé organizace a je jednim
z nejvyznamnéjSich elementll, ktery ovliviiuje jeji uspéSnost 1 stabilitu. Soucasné je vSak
zdrojem rltznych rizik, kterda mohou vést ke snizeni vykonnosti, zhorSeni pracovniho
prostedi &i ohroZeni cilti organizace. Rizeni rizik spojenych s lidskym faktorem je proto
hlavni sou¢ésti moderniho managementu (Bartdk, 2023).

1.4.1 Charakteristika lidského faktoru jako rizika

Lidsky faktor zahrnuje psychologicke, fyziologické, socidlni a organizacni aspekty, které

ovliviyji chovani jednotlivel a skupin. Mezi rizika spojena s lidskym faktorem patfi:
e Chybovost zaméstnanci
e komunikace a nedorozumeéni
e nedostatek motivace a zapojeni
e stres a syndrom vyhoteni (Chladkova a Bukovjan, 2020).

Kazdé z téchto rizik ma potencidl naruSit béZzné procesy organizace a zvysit jeji

zranitelnost vii¢i externim 1 internim hrozbam (Chladkova a Bukovjan, 2020).
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1.4.2 Vyznam Fizeni rizik lidskych faktora

Cilem fizeni rizik lidskych faktor je identifikace, analyza a minimalizace negativnich
dopadt, které mohou lidské chyby nebo jiné nedostatky zptsobit. Uginné fizeni rizik
umoziuje organizaci nejen predchazet problémum, ale také posilovat diivéru zaméstnanct

a zvysovat jejich zapojeni (Bartak, 2023).

1.4.3 Postupy a nastroje fizeni rizik lidskych faktori

Postupy a nastroje pouzivané pii fizeni rizik lidskych faktorti jsou navrzeny tak, aby
podporovaly nejen prevenci, ale také priabézné zlepSovani procesii a pracovniho prostiedi.

Tyto kroky zahrnuji:
e identifikaci rizik
e prevenci rizik
e monitorovani a hodnoceni
e feSeni a napravu incidentt (Armstrong, 2020).

Identifikace rizik je zdkladnim krokem pro efektivni fizeni lidskych faktori. Cilem je
rozpoznat potencialni rizika, ktera mohou ovlivnit bezpecnost a efektivitu pracovnika.
V ramci tohoto kroku je dulezit¢ shromazd’ovat relevantni data a informace, které
pomohou urcit jaka rizika ve firmé existuji. Shromazd’ovani informaci je hlavni metodou
pro identifikaci rizik, kdy se shromazd'uji Gdaje z rGznych zdroji, naptiklad sledovéni
pracovniho prostiedi. Dals§i technikou je pouziti SWOT analyzy, kterd pomaha
identifikovat silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby spojené s lidskymi faktory ve
firmé. SWOT analyza poskytuje SirS§i pohled na moZzna rizika a poméaha strukturovat

informace o nich (Chladkova a Bukovjan, 2020).

Prevence rizik je zasadni soucasti v fizeni rizik, ktery se zamétuje na eliminaci nebo
minimalizaci pravdépodobnosti vzniku neZddouci uddlosti. K prevenci rizik je nutné
implementovat strategickd opatieni, ktera se opiraji o data ziskana z pfedchozich krok.
Formalni rozhovor s vedoucim tymu piedstavuje jednu z metod, kterd poméhd ziskat
konkrétni informace o preventivnich opatfenich ve firm¢ a o soucasnych procesech fizeni
lidskych faktort. Tento rozhovor umoziuje identifikovat oblasti, kde mohou byt
provedeny zmény k zajisténi vétsi bezpecnosti a efektivity prace. Kromé toho je dalezité

vyuzivat kvalitativni metody jako naptiklad pozorovéani chovéani pracovnikd nebo analyzu



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 19

pracovnich navyku, které umoziuji rozpoznat preventivni opatieni, jez by mohla snizit

riziko vzniku problému (Bartak, 2023; Hendl, 2023).

Pribézné sledovani vykonnosti zaméstnancii a pracovnich procestt umoziuje véasné
odhaleni problémii. Nastroje jako interni audity, pravidelné zpétné vazby a analyza
hlavnich ukazatelii vykonnosti, dale jen KPI, poskytuji dilezité¢ informace pro efektivni
fizeni rizik. Pokud dojde k incidentu, je dilezit¢ okamzité reagovat a provést napravu, aby
se minimalizovaly dusledky a zabranilo se opakovani podobnych situaci v budoucnu

(Armstrong, 2020).

Tyto metody spolecné tvofi robustni ramec pro efektivni fizeni rizik lidskych faktord,
ktery zajistuje nejen prevenci rizik, ale i jejich kontinudlni sledovani a zlepSovani

pracovniho prostiedi (Armstrong, 2020).

Uvodni kapitola méla za cil vymezit zakladni pojmy souvisejici s tématem bakalatské
prace, konkrétn¢ firmu, organizaci a spolecnost, a to v kontextu jejich fungovani a fizeni.
Byly také uvedeny zasadni definice rizika fizeni rizik a lidsky faktor jako riziko, které tvoti
teoreticky zaklad pro analyzu lidskych zdroji v organizacich. Nasledujici kapitola je jiz
zaméfena na management lidskych zdroji a persondlni fizeni, kterd se podrobné&ji vénuje
specifickym aspektiim fizeni pracovnikd, jejich motivace, rozvoje a efektivniho vyuzivani
v ramci organizace. Tato kapitola se zaméii na metodiky a postupy, jakymi organizace
fizeni lidskych zdroji provadéji a na to, jak spravné nastavené personalni procesy mohou

prispét k dosaZzeni dlouhodobé stability a ristu firmy.
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2 MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI RiZENI

Koncept fizeni lidskych zdroji nabyl na dilezitosti v ranych osmdesatych letech dvacatého
stoleti, kdy se zménil zplisob vnimani zaméstnancii v rdmci organizaci. Odklon od
tradiéniho persondlniho fizeni spocivd predev§im ve strategickém pfistupu k rozvoji
pracovniki a vnimani jejich prace jako nedilné soucasti dlouhodobého Uspéchu firmy.
Termin ,lidské zdroje* vyjadfuje diraz na hodnotu zaméstnanct jako nepostradatelné
slozky organizace a podtrhuje vyznam jejich podpory a rozvoje (Armstrong a Taylor,
2015).

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje aktivity, které maji za tikol systematicky podporovat
zaméstnance a jejich pfinos organizaci. Jde o komplexni pfistup zaméfeny na rozvoj,
motivaci a uplatnéni pracovnikli v rdmci organizace. Tento piistup je orientovan na
propojeni schopnosti zaméstnancti s vizi podniku a vytvaii prostor pro jejich rist i inovace,

¢imz ptispiva ke stabilnimu fungovani celku (Armstrong a Taylor, 2015).

Zajistit, aby organizace dosahovala vysoké vykonnosti

JAK?

ZVYSOVANIM EFEKTIVITY PRACE
+

OPTIMALIZACI VYUZITI

Lidského Informaéniho § Materialniho Finanéniho
kapitalu kapitalu kapitalu kapitalu

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 Zéakladni kol tizeni lidskych zdroji
(zdroj: viastni zpracovani podle Koubka, 2015)

Moderni management lidskych zdrojii stale Castéji zahrnuji vyuziti technologickych
feSeni. Digitalni ndstroje usnadiiuji sprdvu zameéstnancu, zefektiviiuji pracovni procesy
a pomahaji s analyzou dat pro strategickd rozhodnuti. Automatizace nékterych procest
navic umoznuje organizacim zaméfit se vice na podporu zaméstnancti a posilovani jejich

role v ramci organizace (Urbancova a Vrabcova, 2023).
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2.1 Koncept a diileZitost personalniho Fizeni

Personalni fizeni se zaméfuje na spravu lidi v organizaci. Zahrnuje ¢innosti jako ndbor
novych zaméstnancti, jejich Skoleni, hodnoceni a motivaci. Cilem je zajistit, Ze organizace

ma kvalifikované a spokojené pracovniky (Koubek, 2015).

Dulezitost personalniho fizeni spo¢iva v pomoci firmam zustat konkurenceschopnymi
a udrzet talentované pracovniky. Dobfe nastaveny systém zajistuje efektivni fungovani
organizace, zvySuje spokojenost zaméstnancti a podporuje jejich dlouhodoby rozvoj

(Koubek, 2015).
2.2 Zadani a cile managementu

Management v kazdé organizaci plni ukoly v koordinaci c¢innosti, spravé zdroju
a dosahovani stanovenych cilii. Efektivni fizeni vyzaduje schopnost nejen organizovat
a alokovat zdroje, ale i1 pfizplisobovat se dynamickym zméndm v externim 1 internim

prostfedi organizace (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Management se zaméfuje na strategické planovani, rozhodovani, motivaci
zaméstnancl a kontrolu vykonu. Tim, Ze spravné nastavi smér a procesy, zajistuje, zZe
vSechny soucésti organizace spolupracuji na dosazeni jeji vize a posiluji jeji

konkurenceschopnost (Armstrong, 2020).

Cile managementu jsou rozdéleny do né€kolika kategorii a jsou nezbytné pro efektivni

fungovani organizace a jeji rast. Jedna se 0 kategorie:

e strategické

taktické
e Operativni

e finanéni

personalni a rozvojové (Armstrong, 2020).

Prvni z uvedenych smérti zahrnuji dlouhodobé zaméteni organizace, jako je expanze
na nové trhy, inovace produkti nebo dosazeni vedouci pozice v oboru. Jsou to cile, které
ovliviiujyi smér organizace a jsou zékladni pro jeji pfeZiti a rozvoj v ménicim se trznim

prostiedi. Taktické cile se zamé&fuji na konkrétni kroky, které organizace musi podniknout
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pro dosazeni strategickych cilti (konkrétni projekty, zlepSeni procesiti nebo optimalizaci
nakladd) v uréitém casovém horizontu. Cile, které jsou zaméteny na kazdodenni fungovani
organizace se nazyvaji operativni. Zahrnuji efektivitu pracovnich procest, kvalitu
poskytovanych sluzeb nebo spokojenost zakaznikli a jsou zaméfeny na optimalizaci
kazdodenni prace a zajiSténi plynulého chodu organizace. V ramci financnich cila se
organizace soustiedi na dosazeni stanovenych finan¢nich ukazatell, jako jsou ziskovost,
navratnost investic nebo rust obratu. Tyto cile jsou Casto kvantitativné méfitelné a hraji
vyznamnou roli pfi hodnoceni celkového zdravi organizace. Posledni uvedené, cile
spokojenosti a rozvoje zaméstnanci se zaméfuji na rozvoj lidskych zdroju, zajiSténi
spokojenosti zaméstnanci, podporu jejich profesniho ristu a zlepSeni pracovniho prostredi.

Tato oblast je zasadni pro udrzeni motivace a produktivity tymu (Armstrong, 2020).
2.3 Management personalnich zdroji

Management personalnich zdroju je zadkladni soucasti fizeni organizace, ktera se zaméiuje
na efektivni vyuzivani lidského potencialu pro dosazeni strategickych plant firmy. Tento
proces zahrnuje velké mnozstvi ukoll, ktery zajiStuje spravné pracovniky na spravnych
pozicich, coz prispivd k optimalizaci vykonu organizace. Kromé toho personalni
management dba na vytvafeni pozitivniho pracovniho prostiedi, podporu tymové
spoluprace a udrzovani vysoké urovné spokojenosti zaméstnancli. V soucasnosti hraje
vyznamnou roli i1 technologicka podpora v podobé systému pro spravu lidskych zdroj,

které usnadnuji vSechny procesy v této oblasti (Urbancova a Vrabcova, 2023).

2.4 KIi¢ k uspéchu — lidé

stanovenych cili, ani zajistit rist a uspéch firmy. Zaméstnanci pfinaseji do prace své
dovednosti, znalosti a napady, které pomdhaji organizaci byt efektivni

a konkurenceschopna (Armstrong, 2020).

Dilezitost lidi spociva nejen v jejich schopnostech, ale také v jejich motivaci
a angazovanosti. Firmy, které investuji do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, zajiSt'uji
ptilezitosti pro jejich riist a podporuji tymovou spolupraci, dosahuji lepSich vysledku.

Kdyz se lidé citi ocenéni a maji podporu, pracuji s vétSim nasazenim, a to ptindsi prospéch

celé organizaci (Armstrong, 2020).
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2.5 Lidsky potencial

Lidsky potencidl neni konkrétni osobou, ale pojmem, ktery zahrnuje schopnosti,
dovednosti, znalosti, zkuSenosti, motivaci a kreativitu zaméstnanct v organizaci. Jedna se
0 zasadni zdroj kazdé firmy, protoze pfimo ovliviiuje jeji uspéch a konkurenceschopnost.
Bez kvalitnich a schopnych lidi by firma nemohla efektivné fungovat, inovovat, ani

reagovat na zmény v prostiedi (Bartak, 2023).

Dulezitost lidského potencialu ve firmé spocivd v tom, ze pravé zameéstnanci jsou
nositeli napadt, feseni a rozhodnuti, ktera vedou k dosazeni firemnich vizi. Kdyz je tento
potencidl spravné rozvijen a podporovdn, umoziiuje organizaci dosdhnout vyssi
produktivity, zlepSit kvalitu poskytovanych sluzeb nebo produktli a zajistit si stabilni

pozici na trhu (Bartak, 2023).

Firmy, které investuji do vzd€lavani, motivace a celkového rozvoje svych
zaméstnancd, jsou schopny lépe Celit vyzvdm a pfindSet inovace, coz jim ddva zdsadni

konkurenéni vyhodu (Bartak, 2023).
2.6 Ziskavani a vybér lidskych zdrojta

Ziskavani lidskych zdroji je proces, ktery se zaméfuje na hledani a vybér vhodnych
uchazecl pro konkrétni pracovni pozice v organizaci. Tento proces je zasadni pro zajiSténi
kvalifikovaného persondlu, ktery pfispivd ke spravnému fungovani ve firm&. Efektivni
ziskavani zaméstnancli umoziiuje organizaci najit nejen vhodné odborniky, ale i jedince,

kteti zapadnou do jeji kultury a hodnot (Sikyt, 2014).
Zéakladem tohoto procesu je peclivé planovani (Armstrong, 2020).

Firmy identifikuji své potfeby na trhu prace, stanovuji poZadované kvalifikace
a zkuSenosti a vybiraji nejvhodnéjs$i metody naboru. Mezi nej€astej$i metody patii inzerce
pracovnich nabidek, spoluprace s pracovnimi agenturami, vyuZiti doporuceni od
stavajicich zaméstnanci nebo hledani talenti na profesnich sitich, jako je LinkedIn
(uZite¢ny nastroj pro personalisty, umoziujici vyhledavani ideélnich kandidat na pracovni
pozice v rozsahlé databazi potencidlnich zaméstnancii). Diulezitou roli hraje také osobni
pohovor, ktery umoznuje ovéfit nejen odborné znalosti uchazece, ale i jeho osobnostni

vlastnosti (Bartak, 2023).
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Cilem procesu ziskavani lidskych zdroja je zajistit, aby organizace méla k dispozici
pracovniky s potfebnymi schopnostmi, ktefi dokazou efektivné reagovat na vyzvy trhu
a prispivat k rozvoji firmy. Dobfe zvoleny piistup k naboru nejen Setii Cas a néklady, ale

také posiluje konkurenceschopnost organizace (Bartak, 2023).

Vybér spocivd v hodnoceni, jak dobfe uchaze¢i spliuji pozadavky dané pracovni
pozice a v rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude nejlépe vyhovovat

jak soucasnym, tak i budoucim potiebam organizace (Bartak, 2023).

Pracovni sily muzeme ziskavat z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji. Vyhody a nevyhody

obou pfistupt vyplyvaji z nésledujicich tabulek (Bartak, 2023).

Tabulka 1 Ziskavani z vnitinich zdroja

Vyhody Nevyhody

ptilezitost pro profesni riist ne vzdy je vhodna moZnost na vyber

vyuziti spolupracujiciho stylu vedeni volba ¢asto probiha na zékladé principu
ptizplisobeni a sladéni

nizké finan¢ni naklady na realizaci riziko zakonzervovani dosavadnich
pracovnich postupt

znalost prostiedi uchaze¢em U méng uspésnych jednotlivei prevladani

soutézivosti nebo dokonce rivality nad
tymovou spolupraci

znalost zpusobilosti a postoju kandidata | pfehnana kriti¢nost vii¢i novackovi ve
funkci

fizeni dle kompetenci uspésnost kandidata v predchozi roli
nezarucuji, ze bude stejné Gspésny v nové
funkci

systematickd personalni politika psychologické piekazky (obtize spojené

s vedenim byvalych kolegii

uplatnéni talent managementu riziko subjektivniho posouzeni talentu na
snizovani fluktuace, absenci pracovniki | zékladé osobniho pohledu

flexibilni planovani lidskych zdroji

(zdroj: viastni zpracovani podle Bartika, 2023)

Po zhodnoceni vyhod a nevyhod ziskdvani zaméstnanct z vnitinich zdroju, jak je
uvedeno v Tabulce 1, Ize piejit k posouzeni dalSich moznosti, konkrétné¢ k ziskavani
z vngjSich zdrojl, které jsou podrobné zobrazeny v Tabulce 2. Zatimco vnitini zdroje
nabizeji vyhody v podobé€ nizSich nékladi, znalosti prostfedi a vyS$Si motivace stavajicich
zamé&stnanct, vnéjsi zdroje naopak piinaseji SirSi vybér uchazecl a novou perspektivu, coz

podporuje inovace a zlepSeni pracovnich procesi. Na druhé strané, externi vybér je



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

25

vvvvv

pracovnik. Volba mezi témito dvéma pfistupy tedy zévisi na konkrétnich pottebéach

a strategickych cilech organizace (Bartak, 2020).

Tabulka 2 Ziskavani z vné&jsich zdroju

Vyhody Nevyhody

Sir§i vybér z vétsiho okruhu uchazecu

vyssi vydaje na sluzby personalnich agentur
(trojnasobek ¢i pétindsobek mési¢ni mzdy
nastupujiciho pracovnika)

garance kvality vybéru poskytovana
persondlnimi agenturami

riziko naruseni stavajicich firemnich
zvyklosti, komunikacnich vzorct,
podnikové atmosféry

jednodussi zaclenéni nového pracovnika
a jeho prijeti kolektivem

pokles motivace u zaméstnancu, ktefi nebyli
povyseni nebo vyuziti v ramci rotace
organizace

nezaujaty pfistup nového pracovnika

k firemnim standardiim, ¢asovym
plantm, pracovni postuptim, zvyklostem,
coz muiZze pfinést inovativni pohledy,
nove postupy a feSeni

slozitost procesu zaclenéni, prizptisobeni
firemni kultufe a personalizace nového
pracovnika, ktera miize znamenat ztratu
¢asu a financi

snaha nového pracovnika o vytvoteni
dobré povésti a pozitivniho vnimani

negativni postoje a kritické vnimani nového
zameéstnance ze strany stavajicich
pracovnikil

riziko netispé$nosti nového zaméstnance

zdlouhavy proces vybéru kandidata

mzdova (platovd) nerovnovéaha vici
odménovani stavajicich pracovnikii na
srovnatelnych pozicich

odlisné oc¢ekavani a adaptace na novou
firemni kulturu

(zdroj: viastni zpracovani podle Bartaka, 2023)

Na zaklad€ uvedenych vyhod a nevyhod ziskavani zaméstnancii z vnitinich 1 vnéjsich

zdrojii je evidentni, Ze kazda volba pifinasi specifické vyzvy a pfileZitosti. V ramci téchto

procesti je nezbytné porozumét dynamice lidskych zdroji, tedy neustidlym zménam

a prizpusobovani tymu, které mohou ovlivnit stabilitu a vykon organizace (Armstrong,

2020).
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3 DYNAMIKA LIDSKYCH ZDROJU

Dynamika lidskych zdroji je analyzovana, jelikoz neustalé zmény v tymu, jako je
fluktuace, motivace nebo schopnosti zaméstnanci, mohou piedstavovat rizika pro stabilitu
a vykon organizace. Pokud se témto zménam nevénuje dostate¢na pozornost, miize to vést
k problémlm, jako je ztrata talentl, snizend produktivita nebo naruSeni firemni kultury.
Proto je dulezit¢ dynamiku monitorovat a spravné fidit, aby se minimalizovala rizika

a podpofil dlouhodoby rust organizace (Bartak, 2023).

Slovo dynamika pochazi z feckého slova dynamis, coz znamena sila nebo energie. V
obecném smyslu oznacuje studium sil a jejich u¢inkti na pohyb a zménu. V riiznych

kontextech ma dynamika specificky vyznam (Maguire et al., 2022).

Dynamika lidskych zdroji se tykd neustdlych zmén a pohybt, které ovliviiuji spravu a
rozvoj lidi v organizacich. Tento pojem zahrnuje nejen zmény v poctu zaméstnanct, ale 1
jejich schopnostech, motivaci, vztazich, vzdélavani a organizacni struktufe. Dynamika
lidskych zdroji se tedy zaméfuje na to, jak se organizace vyrovnava s faktory, které
ovliviiuji jeji pracovni silu, jako jsou rotace pracovnikli, fluktuace, ¢i hodnoceni
pracovnikl a pracovniho vykonu. Jedna se o rizika, ktera mizou mit v konec¢né fazi velmi

pozitivni dopad na cely proces a fungovani firmy (Maguire et al., 2022).
3.1 Rotace pracovnikii

Rotace pracovniki jako strategie fizeni lidskych zdrojl (déle jen LZ), jejiz hlavni slozky

fizeni pracovnikli budou dale rozebrany.
3.1.1 Vyznam a pfinosy

Znama také jako interni pohyb zaméstnanci mezi riznymi pracovnimi pozicemi v ramci
organizace, nebo také znama pod nazvem cross training, je efektivni nastroj pro fizeni
lidskych zdrojtii. Tento proces neni pouze o zméné pracovniho mista, ale je soucasti Sirsi
strategie, ktera se zaméfuje na profesni rozvoj zameéstnancti, zvyseni jejich angaZovanosti,
motivace a adaptace na ménici se potfeby organizace. Rotace pracovnikli miize byt
planovéna nebo spontanni, v zavislosti na potiebach organizace, organiza¢ni struktuie

a strategickych cilech (Br$t'akova et al., 2023; Koubek, 2015).
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Vztahuje se na proces, kdy zaméstnanci méni své pozice nebo oddéleni v ramci
organizace. Cilem rotace je optimalizovat vyuziti lidskych zdroji, nabidnout

zaméstnancim nové vyzvy a dovednosti a zlepsit jejich pracovni zkuSenosti (Brst'akova et

al., 2023).

Rotace miize byt provedena v rlznych oblastech, vcetné mezi oddélenimi,

geografickymi lokalitami nebo na rizné pracovni pozice (Brstakova et al., 2023).

3.1.2 Divody rotace

Mezi hlavni divody, pro¢ organizace voli rotaci jako soucast své persondlni strategie,

patfi:
e kariérni rozvoj zaméstnanct
e 7ajisténi rovnovahy pracovniho zatizeni
e zvySeni motivace a snizeni monotonie
e adaptace na organiza¢ni zmény (Depoo, 2013).

Jednim z hlavnich divodu je podpora jejich profesniho riistu. Poskytovani ptilezitosti
vyzkouset rizné pracovni pozice a ziskat §ir$i spektrum zkuSenosti zvySuje kvalifikaci
a kompetence. Tato strategie je obzvlasté¢ cenna pro ty, ktefi maji zajem o kariérni rist

a hledaji nové vyzvy. Rotace umoziuje zaméestnanctim zlepsit své dovednosti, coz muze

24

Pomahé organizacim lépe rozlozit pracovni zatiZeni mezi rizné tymy a oddéleni.
Pokud né¢které oblasti organizace ¢eli nadmérnému vytizeni, obména pracovnikd mezi
oddélenimi mize pomoci efektivnéji prerozdélit pracovni zatéz a zabranit vyhoteni
zaméstnancl. Timto zplGsobem mohou zaméstnanci plsobit na rtiznych projektech, coz

vede k vyssi pracovni flexibilité (Depoo, 2013).

Monoténni pracovni prostiedi zplisobuje pokles motivace a zhorSeni pracovniho
vykonu. Sttidani pracovnich pozic poméha zaméstnancim zmeénit jejich kazdodenni rutinu,
coz vytvaii pozitivni vliv na jejich pracovni angazovanost. Kdyz se zaméstnanci mohou
podilet na riznych projektech nebo novych vyzvach, obnovi se jejich pracovni nadSeni

a schopnost pfizpusobit se novym tkolim (Depoo, 2013).

Organizace se €asto musi pfizptisobit ménicim se podminkam, coz miZe zahrnovat

reorganizace nebo zavadéni novych technologii, proto pomaha organizaci prizpusobit
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pracovni silu témto zménam. Kdyz dojde k reorganizaci, mize byt efektivni mezi riznymi
oddélenimi, to umoziuje flexibilitu a minimalizuje problémy spojené s adaptaci na nové

struktury (Depoo, 2013).

3.1.3 Metody implementace

K zajisténi efektivni rotaci zaméstnanci je nezbytné vybrat vhodnou metodu, kterd
odpovida jejim cilim a strukturdm. Existuje n¢kolik metod, jak implementovat stiidani

pracovnikd v organizaci:
e planovana rotace
e ad hoc rotace
e horizontalni a vertikalni rotace (Dessler, 2020).

V prvnim uvedeném pifipadé jde o proces, kdy organizace vytvoii strategii pro
pravidelnou vyménu pracovnich pozic zaméstnanct. Tento typ je Casto soucasti kariérniho
rozvoje a manazerského pldnovani. Mlze byt soucasti mentorovani nebo rozvoje talentu
v ramci organizace. Zaméstnanci mohou byt informovani o prilezitostech a sméfovani
organizace, coz jim dava Cas pripravit se na zmény (Dessler, 2020).

Ad hoc rotace je flexibilni pfistup, pii némz jsou zmény pracovnich pozic provadény
podle aktualnich potfeb organizace. Realizuje se v pifipadé neplanovanych zmén, jako je
nahly odchod pracovnika nebo nutnost pokryti docasné absence. Tato metoda muize byt

také vyuzita v krizovych obdobich, kdy je potfeba prerozdélit pracovniky do zdsadnich
pozic (Dessler, 2020).

Horizontalni zplisob zahrnuje pfesun zaméstnancli mezi podobnymi pozicemi na
stejné urovni organizace. Tato forma je béznd pfi ziskavani riznych zkuSenosti a zajisténi

Sirokého spektra dovednosti. Na druhé strané vertikalni typ znamend postup na vyssi

v

pozici, coz je obvykle spojeno s povysenim nebo rozsifenim odpovédnosti (Dessler, 2020).

3.1.4 Vyhody rotace

Rotace pracovniki pfinasi fadu vyhod pro organizaci i samotné zaméstnance:
e zvySeni loajality a motivace
o flexibilita organizace

e zamezeni vyhoteni (Kaufman, 2004).
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S nabidkou pfilezitosti pro zménu pracovnich pozic se zvySuje pracovni spokojenost
a motivace zaméstnancl. Tento pfistup ukazuje, Ze organizace ma zdjem o profesni rlst

a rozvoj svych pracovnikt (Kaufman, 2004).

Organizace, které¢ aktivné podporuji pohyb pracovnik, jsou schopny Iépe reagovat na
zmény na trhu, technologické inovace a potieby zdkaznikl. Flexibilni pracovni sila je

zakladem k adaptabilité a efektivnimu plnéni strategickych cilti (Depoo, 2013).

Rotace pomahd zaméstnancim v prevenci vyhotfeni, protoze neustale ¢eli novym

vyzvam, coz je udrzuje mentalné stimulované a motivované (Dessler, 2020).
3.1.5 Riziko p¥i implementaci

I pes vyhody muze byt rizikem pro organizace. Muze vést k nespokojenosti nékterych
zaméstnanci, ktefi preferuji stabilitu a znamé pracovni prostiedi. Mlize vyzadovat zna¢né
investice do Skoleni a adaptace pracovniki na nové pozice. Pro uspé$né implementovani je
nutné jasné komunikovat jeji vyhody a zajistit, aby byla dobfe organizovdna a fizena

(Bednat, 2018).

Rotace pracovnikii a fluktuace jsou dvé vzdjemné propojené oblasti, které maji
zasadni vliv na stabilitu tymu a celkovy vykon organizace. Zatimco rotace pracovniki je
systematicky proces, ktery zahrnuje pravidelnou zménu pracovnich pozic nebo ukolt, coz
muze prispéet k jejich rozvoji a motivaci, fluktuace je ukazatel, ktery odrazi miru odchodu
zaméstnancl z organizace. Vysoka fluktuace mize byt disledkem Spatné fizené rotace
nebo nezdravého pracovniho prostiedi a tim padem ohrozuje stabilitu organizace, zvySuje
naklady na nabor a $koleni novych zaméstnanct. Spravné nastavena rotace mize fluktuaci
snizit a prispet tak k vétsi spokojenosti a loajalit¢ zaméstnancli. Je namisté¢ se nyni
fluktuaci podrobné zabyvat, protoze jeji vysokd mira mize vyrazné ovlivnit stabilitu tymu

a efektivitu celé organizace (Bartak, 2023).

3.2 Fluktuace pracovniki

Fluktuace, aneb obména pracovni sily na pracovisti, piedstavuje odchod pracovnikii z
organizace, ktery miize byt pfirozenym nebo cilenym procesem. Tento fenomén je bézné
pozorovan v kazdé organizaci a miize byt ovlivnén mnoha faktory (Horvathova et al.,

2016).

Oznacuje zmény v persondlnim slozeni organizace, které maji dopad na jeji

vykonnost, stabilitu a organizacni strukturu (Armstrong a Taylor, 2015).
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Vysoka fluktuace mlize naznacovat problémy v fizeni lidskych zdroji, zatimco jeji
nizky vyskyt obvykle signalizuje vysokou miru spokojenosti a angazovanosti zaméstnanct

(Koubek, 2015).

Fluktuace pracovnikii muze mit né€kolik podob. Obecné se déli na dobrovolnou, kdy
zaméstnanci odchazeji z vlastni vile, napt. kvili zméné zaméstnani, osobnim divodim,
a nedobrovolnou, kdy je pracovnik propustén z organizace, napi. z divodu Spatného

vykonu nebo organiza¢nich zmén (Bartak, 2023).

Dutivody fluktuace pracovniki mohou byt odlisné od téch, které vedou k rotaci a jsou
obvykle komplexni a vice zamétené na dlouhodobé faktory ovliviiujici vztah zaméstnanci
k jejich praci a organizaci (Dessler, 2020).

3.2.1 Divody fluktuace
Mezi hlavni divody fluktuace patii:
e pfetizeni a pracovni zatéz
e Spatné fizeni a nedostate¢né vedeni
e neadekvatni pracovni podminky a vybaveni
e chybgjici pracovni vztahy a tymova dynamika
e nedostatek flexibility
e vnimani nespravedlnosti a diskriminace
e nedostatek uznani a pochvaly
e nedostatecné benefitni programy (Bednaft, 2018).

Jednim z davodi, pro¢ pracovnici opousti organizaci je prili§ vysoka pracovni zatcz,
stres nebo pracovni pretizeni. Pokud zaméstnanci Celi nadmérnému mnozstvi ukold,
nerealistickym terminiim, nebo nekontrolovatelnému stresu, mohou zacit hledat jina
zamé&stnani s mens$im tlakem. Pfili§ narocné pracovni podminky mohou vést k vyhoteni,

unave¢ a frustraci (Bednaft, 2018).

Kwvalita fizeni a vedeni v organizaci ovliviiuje pracovniky, ktefi nemaji k dispozici
dostateCnou podporu od nadfizenych nebo nevidi jasnou vizi a smér organizace.
Nedostatecné vedeni, slaba komunikace nebo autoritarsky ptistup vede k frustraci a nizké

spokojenosti mezi zaméstnanci (Bednaf, 2018).
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Spatné pracovni podminky, nedostate¢né vybaveni, nepfijemné pracovniho prostiedi

nebo Spatné ergonomie pracovnich stanic je divodem k ubytku pracovnikii (Bednat, 2018).

Kdyz zaméstnanci pocit'uji, Zze jejich vztahy s kolegy nebo nadfizenymi jsou napjaté
nebo nefunk¢ni, pak tim je vyvolana nespokojenost a zavérem vznikne motivace
k odchodu. Nedostatek tymové spoluprace nebo efektivnich komunika¢nich navyku

zpisobuje, ze se Cloveék rozhodne hledat jiné zaméstnani (Bednat, 2023).

Zamgéstnanci, ktefi hledaji rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem, mohou
opustit organizaci, kterd nenabizi flexibilni pracovni dobu, praci z domova nebo dalsi

formy vyrovnani pracovnich a soukromych povinnosti (Bednat, 2018).

Pokud pracovnici citi, ze jsou piehlizeni nebo znevyhodnéni na zakladé pohlavi, rasy,
veéku nebo jinych faktord, ve vétSiné piipadi to vede k nepohodli a opusténi stavajiciho
zaméstnani. Nespravedlnost v odménovani, povyseni nebo pfistupu k pracovnimu rozvoji

je vnimana jako neakceptovatelna (Bednaft, 2018).

Nedostatek pochvaly, zpétné vazby nebo vefejného uznani zplsobuje, Ze se
rozhodnou opustit organizaci, aby naSli misto, kde bude jejich usili vice ocetiovdno

(Horvathova et al., 2016).

Krom¢ mzdového ohodnoceni mohou divodem fluktuace byt i neadekvatni
zaméstnanecké benefity, jako jsou moZnosti zdravotni péce, penzijni pfipojisténi,
dovolena, jazykové kurzy. Organizace, které poskytuji pouze zékladni benefity nebo je
zcela postradaji, riskuji odchod zaméstnancli k zaméstnavatelim nabizejicim Sirsi Skalu
vyhod zamétenych na zabezpeceni jejich budoucnosti a zvySeni Zivotni urovné (Bednaf,

2018).

3.2.2 Méreni fluktuace pracovniki

Fluktuace pracovnikil je Casto méfena pomoci ukazatele, ktery vyjadiuje pomér poctu
pracovnik, ktefi opustili organizaci, k celkovému poctu zamé&stnanct za urcité obdobi.
Tento ukazatel je dulezity pro sledovani dynamiky pracovniho kolektivu a poskytuje cenné
informace pro analyzu stability organizace. Nejbéznéjsi metoda pro vypocet fluktuace je
méteni fluktuace za rok, pficemz se zahrnuji vSichni pracovnici, ktefi organizaci opustili,

a to 1 véetné docasnych pracovnikt (Hardyn, 2024).
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3.2.3 Vyznam sledovani pro organizaci

Dutlezité je sledovat fluktuaci v rliznych Casovych horizontech, naptiklad mésic¢ni nebo
Ctvrtletni, a to 1 na zakladé typu pracovniho poméru (plny tvazek, zkraceny uvazek,
docCasné zaméstnani). Méteni fluktuace je cenné nejen pro hodnoceni personalnich politik,

ale také pro planovani lidskych zdroj a vyvoj strategie ndboru (Bednat, 2018).

Pokud fluktuace dosahuje vysoké miry, mize to signalizovat problémy ve vnitini
organizaci, jako jsou nizkd uroveinl motivace a spokojenosti zaméstnancii nebo problémy

v oblasti fizeni lidskych zdrojua (Bednafr, 2018).

Urcité trovné fluktuace mohou byt pro organizaci pfiznivé, zejména pokud vedou

k prichodu novych talentli a k osvézeni pracovniho tymu (Bednat, 2018).

Obmeéna pracovnich sil je dilezitym ukazatelem pro dlouhodobé planovani lidskych
zdroji. Organizacni struktura, pracovni napln a strategie naboru Ize neustale vyhodnocovat
a prizpusobovat analyze a tim udrzet firmu konkurenceschopnou s kvalitnim pracovnim

tymem (Horvathova et al., 2016).

Snizeni fluktuace miliZze vést k niZz§im ndkladim na nabor novych zaméstnanct,

zlepSeni firemni kultury a stabilnéj$Simu pracovnimu prostiedi (Bednar, 2018).

3.3 Motivace a odménovani

Fluktuace, motivace a rotace jsou vzdjemné propojené faktory, které ovliviluji stabilitu
organizace. Nizkd motivace mize vést k vy$si fluktuaci, zatimco dobie fizenad rotace
pomahd zvysit motivaci zaméstnancii a tim snizit jejich odchody. Spravné nastavena rotace

tedy podporuje loajalitu a dlouhodoby riist organizace (Bednar, 2018).

Motivace a odménovani jsou pojmy, které byvaji nékdy chybné zaménovany jako

synonyma (Urban, 2013).

Jde o proces, diky némuz ptiméjeme lidi, aby se vydali pravé tim smérem, kterym se

vydat maji (Armstrong, 2020).

Vede Kklepsi vykonnosti a zaroven podporuje psychickou pohodu. Nemusi se
omezovat pouze na finan¢ni nebo materidlni pobidky, ale jejim cilem je i1 podpora dobré
nalady zaméstnancti a upeviovani pratelskych vztahii na pracovisti. Timto zpisobem
motivace piispiva k pozitivni atmosféfe na pracovisti, a to bez ohledu na odliSnosti mezi

jednotlivymi zaméstnanci (Urban, 2013).
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Odménovani je oproti tomu konkrétnéjsi a zamétené na vysledek. Odmény by mély
byt rozdélovany spravedlivé a mély by byt zalozeny na jasnych a objektivnich kritériich,
aby nedochdzelo k nespokojenosti nebo nespravedlnosti. Zaroveii nesmi byt hlavni
motivaci zaméstnancli pouze finanéni odmény, protoZze ty mohou byt vnimany jako

nedostacujici pro dlouhodobou motivaci (Armstrong a Taylor, 2015).

3.3.1 Proces motivace

Motivace vznika pii neuspokojené potiebé, kterd podniti stanoveni cile a vybér zpiisobu
jeho dosazeni. Pokud je cil splnén, potieba se uspokoji a stejny postup se pravdépodobné
zopakuje pii podobné situaci v budoucnu. Naopak, pokud cile dosazeno neni, snizuje se
pravdépodobnost, Ze se stejny piistup pouZzije znovu. Tento proces zaroven slouzi jako
forma uceni, kdy jedinec hleda efektivnéjsi zptisoby k naplnéni svych potieb (Armstrong,
2020).

POTREBY CINNOSTI

Obrazek 2 Proces motivace

(zdroj: viastni zpracovani podle Armstronga, 2020)

3.3.2 Rizika motivace v odménovani pracovniki

Nastroj personalniho fizeni, ktery vyrazné ovliviuje efektivitu organizace, ptedstavuje
1 urc€ita rizika, kterd mohou negativné ovlivnit pracovni moralku, produktivitu a loajalitu
zaméstnancl. Pro organizace je zasadni tato rizika identifikovat a minimalizovat, aby

odmeénovani plnilo sviij motivacéni potencial (Armstrong, 2020).
Jednim z hlavnich rizik je nespravné vyvazeni financnich odmén:

e zékladni mzdy
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e prémii
e bonusl
e odmén za praci
e piiplatkl
e podila na zisku
a nefinan¢nich odmén:
e pochval
e flexibilni pracovni doby
e moznosti vzdélavani
e profesniho ristu
e praci na zajimavych projektech

e firemnich benefitl (stravenky, dovolena navic, ptispévek na rekondiéni pobyt)

(Urban, 2017).

Zaméteni vyhradné na finanéni odmény miize vést k tomu, Ze zaméstnanci vnimaji
svou hodnotu pouze skrze plat, coz snizuje jejich angaZovanost a dlouhodobou
spokojenost. Naopak absence odpovidajiciho finanéniho ohodnoceni muze zpisobit
frustraci a zvySenou zménu zaméstnanecké struktury. Dilezité je proto kombinovat ob¢
slozky odménovani. Finanéni odmény je vhodné, aby byly spravedlivé
a konkurenceschopné, zatimco nefinan¢ni odmény maji podporovat individualni motivaci

(Armstrong, 2020).

Dalsim rizikem je nedostatend transparentnost a spravedlnost v odménovacim
systému. Pokud pracovnici nerozuméji kritériim pro pfidélovani odmén, to zplisobuje
demotivaci a pocit nespravedinosti. Zasadni je oteviena komunikace, ktera ¢lenim tymu
jasn¢ vysvétli, na jakém zadklad€ jsou odmény piidélovany. Rovnéz je tieba zajistit, aby
odménovani zohlediovalo nejen aktualni vykony, ale také dlouhodoby ptfinos jednotlivce

pro firmu (Bartak, 2023).

Motivace spojena s odménovanim by méla byt podpofena vhodnymi motivacnimi
teoriemi, napiiklad teorii oCekévani. Tato teorie zddraznuje, zZe zaméstnanci se budou

A4 (24

snazit dosahnout vySsiho vykonu, pokud véfti, ze jejich usili povede k dosazeni hodnotné
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Vv

odmény, neboli ¢im vétsi je troven odmén a ¢im vyssi je oCekavanost, ze ziskani téchto
odmén zavisi na snaze, tim vé&t$i usili bude vynalozeno. Je na misté zajistit, aby
zaméstnanci méli jasné cile, odpovidajici prostfedky k jejich dosazeni a zietelnou vazbu

mezi vykonem a odménou (Armstrong, 2020).

Uroveii odmén Schopnosti

Ocekavani, ze
odména zavisi na Pohled na role
usili

Obrazek 3 Model teorie o¢ekavani

(zdroj: viastni zpracovani podle Armstronga, 2020)

3.3.3 Moderni trendy

Moderni pfistupy k motivaci a odménovani zaméstnancl se zaméefuji na rovnost

a diverzitu, neboli rozmanitost ¢i riznorodost (Ganji et al., 2021).

Diverzity management uplatiiuji manazeti i personalisté. Soucasti jejich prace je
organizace Skoleni zaméfenych na diverzitu a zajiSténi spravedlivého odménovani pro
vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pohlavi, viru nebo etnicky pivod. Mnohé
organizace se snazi motivovat zaméstnance, aniz by braly v potaz jejich odliSnosti, pficemz
Casto spoléhaji vyhradné na finan¢ni pobidky. Nicméné se stale vice zdlraziuje, ze existuji
1jiné, stejné efektivni motivacni néstroje, které mohou finance doplnit nebo nahradit. Témi

prostiedky jsou:
e pozitivni a nediskrimina¢ni klima na pracovisti

e podpora autonomie (prostor pro rozhodovani a realizaci pracovnich tikolt)
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rozvoj kompetenci (dal$i vzdélavani a zvySovani kvalifikace) (Ganji et al.,
2021).
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK

Teoretickd cCast této prace se zaméiuje na analyzu zakladnich konceptl spojenych s
lidskymi zdroji a fizenim rizik v organizacich. Uvodni kapitola se vénuje vymezeni pojmt
firma, organizace a spolec¢nost a zdiiraziiuje jejich vyznam jako strukturdlnich jednotek,
které jsou nezbytné pro fungovani a rozvoj ekonomiky. Pozornost je vénovéna také
rizikim a jejich fizeni, pficemz lidsky faktor je pfedstaven jako vyznamna proménna, ktera
muze ovlivnit jak efektivitu procest, tak stabilitu a vykon organizace. Je zdliraznéno, ze

vvvvvv

cilené nastroje a postupy, jez umoziuji rizika pfedvidat, identifikovat a minimalizovat.

Druha c¢éast prace se zamétfuje na problematiku managementu lidskych zdroja
a persondlniho fizeni. Vysvétluje, jakou roli hraje efektivni fizeni zaméstnancl v
dosahovani strategickych cilti organizace a podtrhuje vyznam lidského potencialu jako
jednoho z hlavnich zdrojii ristu a inovaci. Dale jsou rozebrany procesy souvisejici se
ziskavanim a vybérem pracovnikill, jez ptedstavuji prvni krok k vytvofeni stabilniho

a vykonného tymu.

Tteti ¢ast se zamétfuje na dynamiku lidskych zdroju, pficemz zasadni pozornost je
vénovana tfem hlavnim oblastem, rotaci pracovnikl, fluktuaci a motivaci. Rotace
pracovnikli je popsdna jako ndstroj pro zvySovani adaptability zaméstnancii a jejich
profesniho rozvoje, pficemz jeji spravna implementace mize posilit organiza¢ni flexibilitu.
Fluktuace pracovniki je analyzovana z hlediska jejiho vlivu na stabilitu a vykonnost tymu,
pficemz je zdiirazné€na nutnost jejtho monitorovani a tfizeni. Motivace je pak predstavena
jako nastroj pro zvySovani angaZovanosti a spokojenosti zaméstnancl, coz se pifimo
promitd do jejich vykonnosti i loajality vii¢i organizaci. Tyto tfi oblasti jsou propojeny s
cilem ukdazat, jak jednotlivé procesy ovliviiuji nejen celkovou dynamiku pracovniho

prostiedi, ale také schopnost organizace reagovat na zmény a konkurenci.

Teoreticka ¢ast tak vytvari uceleny ramec, ktery vysvétluje hlavni prvky ovliviujici
fizeni lidskych zdroji a jejich rizik, a poskytuje podklad pro praktické uplatnéni

analyzovanych poznatkd.

Prakticka cast prace navazuje na teoretickd zjiSténi a vyuziva analytické metody pro
identifikaci rizik v oblasti lidskych zdrojt. K tomu bude pouzito shromazd’ovéani informaci
prostiednictvim strukturovanych rozhovorti, pfi¢emz zdsadni soucasti bude rozhovor

s vedouci personalistiky. Pro zhodnoceni aktudlni situace v organizaci bude aplikovana
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SWOT analyza, ktera pomuze odhalit silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby spojené s
fizenim lidskych zdroji. Krom¢ toho bude pouzita kvalitativni metoda pro hlubsi
pochopeni vnitinich dynamik organizace a jejich vlivii na stabilitu a vykonnost.
Kombinace téchto metod poskytne uceleny piehled rizik a zéklad pro doporuceni jejich

efektivniho fizeni.
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Il PRAKTICKA CAST
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5 ANALYZA ZKOUMANYCH RIZIK FIRMY

Tato cast prace se zaméfuje na identifikaci a hodnoceni hlavnich rizik spojenych
s fungovanim spolec¢nosti, pficemz duraz je kladen na analyzu dat, odborné rozhovory

a vyuziti metod na vybranou vyrobni firmu.

5.1 Predstaveni firmy

Analyzovana firmy, jejiz jméno nebude zvefejnéno, byla zalozena v roce 1950 v reakci na
potiebu industrializace regionu, ktery byl historicky orientovan pfedev§im na zeméd¢lstvi.
Hlavnim cilem tehdejSich planii bylo vytvofit moderni priimyslovy podnik, ktery by nabidl
zaméstnani a zaroven podpofil technologicky rozvoj oblasti. Postupnym piesunem vyroby
z jinych zavodu se podnik zaméfil na vyrobu spojovaciho materialu, nejvétsi pozornost je
vénovana technologiim tvafeni za tepla. Tento postup umoznil vyrabét odolné produkty,

které splnovaly narocné pozadavky primyslovych odvétvi.

V prvnich dekadéach svého fungovani spole¢nost prosla vyraznym rozvojem. Investice
do modernich technologii a postupné rozsifovani vyrobnich kapacit vedly k tomu, ze se
podnik stal vyznamnym hra¢em ve svém oboru. Vyroba byla neustile inovovana, coz

umoznilo zvySeni efektivity a rozSifeni sortimentu vyrobki.

Po politickych zménach v roce 1989, které ptinesly transformaci hospodafstvi v celém
Ceskoslovensku se spole¢nost za¢ala privatizovat. Tento proces piinesl zasadni zmény
v organiza¢ni struktufe, strategickém planovani a fizeni podniku. V roce 1997 pievzal
vedeni novy vlastnik, ktery se zaméfil na transformaci spolecnosti a jeji modernizaci.
Restrukturalizace pfinesla zmény v technologickych postupech i obchodnich strategiich, to

pomohlo podniku upevnit svou pozici na domacim i zahrani¢nim trhu.

V soucasnosti se podnik specializuje na vyrobu spojovaciho materidlu s Sirokym
vyuzitim v prumyslu. Produkty podniku nachazeji uplatnéni predevSim v zelezni¢nim,
automobilovém a strojirenském primyslu. Spolecnost je také znama svou schopnosti

pfizpusobit vyrobu specifickym pozadavkim zakaznikd, coz ji ¢ini jedine¢nou na trhu.

5.1.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura spolec¢nosti je piehledna a funk¢ni, tim umoziuje efektivni fizeni
provozu a jednotlivych procesi. Vedeni tvoii manazerské pozice, které zastiesuji rizné

oblasti fungovani podniku, v€etn& vyroby, financi, obchodu a technického rozvoje. Kazdy
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z téchto manazeri je odpovédny za konkrétni segment Cinnosti a zajiStuje jeho

bezproblémovy chod.

Personalni oddéleni ma na starosti administrativni zalezitosti tykajici se zaméstnanci.
Toto oddé€leni se zabyva nejen naborem novych pracovniki, ale také organizaci jejich
Skoleni, planovanim vzdélavacich programi a spravou personalni agendy. Administrativni
pracovnici se zaméfuji na dokumentaci spojenou s fizenim lidskych zdroji, to zahrnuje
naptiklad ptfipravu smluv, feSeni zaméstnaneckych benefitli a vyfizovani agendy spojené

s hodnocenim pracovniho vykonu.

Efektivni spoluprace mezi jednotlivymi oddé€lenimi a Grovnémi fizeni umoziuje

podniku pruzné¢ reagovat na zmény v pozadavcich trhu i na interni potieby.

5.1.2 Struktura pracovniki

Spolec¢nost v soucasnosti zaméstndva 129 pracovnikil, coz ji fadi mezi mensi az stfedné
velké podniky. Tito zaméstnanci jsou rozdéleni do dvou hlavnich kategorii.
Technicko-hospodaisti pracovnici (dale jen THP) predstavuji piiblizné 15 % celkového
poftu zaméstnanci a jejich role je prioritni pro zajiSténi podpory vyrobnich
a administrativnich procesii. Zbyla vétSina zaméstnanc, tedy pfiblizné 85 %, pracuje na

délnickych pozicich ve vyrobé.

Tabulka 3 Rozdéleni zaméstnancu ve firmé

THP 19 pracovniki
délnické profese 110 pracovnikt
muZzi 97 pracovnikt
Zeny 32 pracovnikt

(zdroj: viastni zpracovani dle internich zdrojii)

Personalni politika spole¢nosti je zaméfena na podporu stabilniho pracovniho
prostiedi a dlouhodobé zaméstnanosti. Zaméstnanci jsou povazovani za zasadni soucast

uspéchu firmy, a proto je kladen dlraz na jejich odborny rozvoj a spokojenost. Spole¢nost
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pravidelné spolupracuje s odbornymi $kolami a vzdélavacimi institucemi, coz umoziuje
mladym lidem ziskat praktické zkuSenosti a zaroven si spolecnost timto zpiisobem

zajistuje piisun kvalifikovanych pracovnik.

5.2 Shromazd’ovani informaci

Pii prvotnim seznameni s firmou byl kladen diraz na pozorovani pracovnich procest
v celém vyrobnim aredlu. Zaméstnanci se pohybuji v riznych oddélenich, od vstupni
kontroly materidlii az po finalni faze vyroby a expedice. Pozorovani umoznilo identifikovat
oblasti, kde lidsky faktor mtize piedstavovat riziko pro kvalitu vyroby, ale také oblasti, kde
efektivni spoluprace mezi pracovniky vede k pozitivnim vysledkim. Pfi interakcich
zaméstnancl bylo mozné sledovat, jak se pfizplsobuji technickym pozadavkim vyroby

a jakym zpisobem reaguji na zmény v pracovnim prostiedi.

Pozorovani zaméfené na pracovniky v administrativnich pozicich ukazalo, jaky vliv
maji organiza¢ni zmény a komunikace v tymu na jejich vykonnost. U administrativnich
pracovnikd, ktefi se podileli na planovéni a logistice, bylo patrné, jak dilezitd je vzajemna
koordinace mezi oddélenimi, aby vyrobni proces probihal efektivné. Pozorovéani tak

poskytlo cenny vhled do firemni kultury a pracovniho prostiedi.

V ramci sbéru dat byly pouzity dvé hlavni techniky, pozorovéani a rozhovory. Bylo
vyuZito pozorovani pracovniho prostfedi, zejména ve vyrobnich halach, kde jsou
zamé&stnanci piimo zapojeni do obsluhy strojii a zafizeni. Bylo pozorovano, jakym
zpusobem se pracovnici orientuji ve sloZitych vyrobnich procesech, jak reaguji na vypadky
nebo problémy pfi praci s technologiemi a jak se chovaji pii kazdodennim plnéni svych
ukolt.

Také se zamétovalo na bezpecnostni aspekty, jak zaméstnanci reaguji na bezpecnostni
Skoleni a jakym zplsobem jsou informovani o rizicich, kterd mohou pfi praci nastat.
Pozornost byla kladena na to, jakym zplGsobem zaméstnanci pfistupuji
k pracovnimu zazemi a jak je pro né¢ bezpecnostni prostfedi prioritou, coz se odraZzelo

v kvalité jejich prace.

Druhou technikou byly rozhovory s pracovniky na riznych pozicich, vcetné
vedouciho vyroby, pracovnikli na montdznich linkach, obsluhy strojii, pracovnikli ve
vstupni a vystupni kontrole, ale také s administrativnimi pracovniky, ktefi zajist'uji

logistiku a komunikaci s externimi partnery. Rozhovory probihaly na zéklad¢ otevienych
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otazek zamétenych na spokojenost s pracovnimi podminkami, vztahy v tymu a motivaci k
praci. Cilem bylo zjistit, jakym zplisobem zaméstnanci vnimaji svou roli ve firm¢ a jaké
faktory povazuji za dulezité pro svou spokojenost a vykon. Otazky byly rozd€leny do péti
¢asti pro mou lepsi orientaci a kontrolu. Celkem se vyzkumu zucastnilo 38 zaméstnanct,
coz predstavuje pfiblizné 27 % z celkového poctu pracovnikli firmy. Vybér respondentii
byl proveden tak, aby zahrnoval jak zastupce technicko-hospodaiskych pracovnikt, tak
dé€lnickych profesi, ¢imz byla zajiSténa raznorodost pohledli na pracovni prostfedi a jeho
vyzvy. Z celkového poctu respondenti bylo 8 THP pracovniki a 30 zaméstnancli z
délnickych profesi, ¢imz byla reflektovana proporce jednotlivych pracovnich skupin ve

firmé.

Rozhovory probihaly v prabéhu dvou mésicl, konkrétné od zacatku fijna do konce
listopadu 2024, pticemz kazdy rozhovor trval v praméru 20-30 minut. Diky této ¢asové
dotaci méli Gcastnici vyzkumu prostor vyjadfit své nazory nejen k pracovnim podminkam

a vztahiim na pracovisti, ale také k faktorim, které ovliviiuji jejich vykon a spokojenost.

Tabulka 4 Otazky pro rozhovor

1. Specifikace pracovniho prostiedi a podminek:

Jak hodnotite pracovni podminky v ramci vaseho pracovniho prostoru? Existuji oblasti,
které by bylo potieba zlepsit?

Jakym zpiisobem se citite ohledné dostupnosti technickych a materialnich prostiedkd pro
vykonéavani vasi prace?

Vnimate néjaké konkrétni faktory, které negativné ovlivituji vasi produktivitu? Pokud
ano, jaké?

2. Spoluprace a tymova dynamika:

Jak hodnotite uroven spoluprace mezi jednotlivymi tymy a oddélenimi ve firme?

Jaké komunikaéni bariéry byste identifikovali mezi pracovniky a vedenim? Jaké by
mohly byt navrhy na jejich odstranéni?

Jaky vliv maji neformalni vztahy mezi kolegy na vase pracovni vykony a rozhodovani?

3. Motivace a odménovanti:

Jak vnimate systém motivace a odméenovani ve firmé? Mate pocit, ze je spravedlivy
a odpovida vasemu piinosu pro organizaci?
Jak byste popsal(a) hlavni faktory, které vas motivuji k dosaZeni lepSich vysledkt v

praci?
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Co byste povazovali za zadsadni zmény v systému odmén a motivace, které by mohly
pozitivné ovlivnit vasi spokojenost?

Ktera rizika nejvice ovliviiuji pracovni procesy?

Co lze udélat pro snizeni chyb zptisobenych lidskym faktorem?

Jak nejlépe zajistit, aby pracovnici rozuméli novym postuptim.

5. Rizeni lidskych zdroji a profesionalita vedeni:

Jak hodnotite pfistup vaseho nadiizené¢ho k rozvoji a Skoleni pracovnik(i? Jaky je vas
nazor na systém hodnoceni pracovni vykonnosti?

Vnimate v ramci firmy podporu pro profesni rast a dal§i vzdélavani? Pokud ne, jaké
moznosti byste uvitali?

Jakym zpisobem vedeni reaguje na vaSe ndvrhy a pfipominky tykajici se zlepSeni
pracovnich podminek nebo efektivity firmy?

Jaké faktory byste oznacili za hlavni divody fluktuace v tomto prostfedi? Jaké kroky by
podle vas firma méla podniknout k jejich odstranéni?

Mate néjaké navrhy, jak zlepsit stabilitu tymu a snizit pocet odchodt zaméstnanct?

Jaké zmény by podle vas mély byt provedeny ve firmé, aby se zlepSila spokojenost

zameéstnanct a snizila rotace pracovniki?
(zdroj: vlastni zpracovani)

Na zékladé¢ poloZzenych otazek bylo mozné identifikovat né&kolik poznatki
a problémovych oblasti, které mohou negativné ovlivitovat efektivitu prace, spokojenost
zaméstnanci a celkovou stabilitu organizace. Zaméstnanci vnimali pracovni podminky
jako castecné nevyhovujici, pfiCemZ nejcastéji zmifovali nedostatek moderniho
technického vybaveni a materidlniho zabezpec€eni, coz komplikuje plnéni jejich pracovnich
ukolt. Bylo také poukdzano na problémy v komunikaci mezi oddé€lenimi a vedenim, kdy
casto dochazi k nedorozuménim, zpozdénim v predavani informaci a nedostatecné zpétné

vazbé ze strany nadfizenych.

Motivaéni systém byl oznacen za neprtihledny a v nékterych ptipadech nespravedlivy,
coz vedlo k demotivaci zamé&stnancii. Mnoho pracovniki by uvitalo jasnéjSi kritéria
odménovani, ktera by lépe reflektovala jejich pracovni nasazeni a piinos. Ve firmé byla

zjisténa enormni fluktuace zaméstnancu, kterd dosahla 28 %, coz ptredstavuje 36 odchodii
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za posledni rok. Tento trend naznacuje vyznamné problémy spojené s udrzenim pracovnich
sil a stabilitou tymu. Podle dostupnych tdaji se primérna délka setrvani zaméstnanct ve
firm¢ snizila na méné nez tii roky, coz signalizuje nizkou loajalitu pracovniki. Hlavnimi
divody odchodu, dle vyhodnoceni, jsou nizké financni ohodnoceni, nedostatek ptilezitosti
pro profesni rist a neefektivni komunikace s vedenim. Castd rotace pracovnikii byla
oznacena za ndkladnou a destabilizujici, pficemz by podle zaméstnancti bylo vhodné

zaveést opatfeni na zlepSeni pracovniho prostiedi a nabidku vzd€lavacich programi.

Zamgéstnanci ocenili vzajemnou spolupraci a ochotu kolegi pomahat si navzajem,
avSak uvedli, Ze jejich snaha nebyva ¢asto vedenim ocenéna, coz snizuje jejich pracovni
moralku. Pozitivné bylo hodnoceno neformalni pratelské prostiedi na pracovisti, které
pomahd piekondvat nékteré organizacni problémy, avSak bylo doporuceno zlepsit vedeni

porad a zpiisob feSeni konfliktd, které Casto zlistavaji nedofeSeny.

Z pohledu zaméstnancli nejvice ovliviiuji pracovni procesy rizika spojena
s nedodrzovanim bezpec¢nostnich pravidel a slozitymi nebo nejasnymi pracovnimi postupy.
Casto chybi dostate¢na kontrola, ktera by zajistila, Ze vSichni postupuji spravné a $koleni

nejsou vzdy dostatecné praktickd a zaméfend na redlné situace.

Zaméstnanci také vnimaji slabiny v komunikaci, predevS§im pi#i zavadéni novych
postuptl, informace nejsou vZdy srozumitelné, nebo je malo prostoru na otazky. Pro lepsi
pochopeni by pomohly jasné&jsi pokyny, praktické ukazky a vétsi zapojeni pracovnikd do

diskuse o zménach.

Celkové lze konstatovat, Ze firma ma potencidl zlepSit svou stabilitu a vykonnost
prostiednictvim efektivnéjsi komunikace, motivace pracovnikii a leps$iho fizeni rizik

spojenych s lidskym faktorem.

Na zéklad€ ziskanych poznatkd o pracovnim prostredi, vztazich mezi zaméstnanci
a vedenim, pracovnich podminkach i motivaci zaméstnanctl je zfejmé, Ze organizace Celi
jak internim, tak externim vyzvam, které¢ maji vliv na jeji efektivitu a stabilitu. Pozorovani
odhalilo nejen silné stranky, jako je ochota nékterych zaméstnanci poméhat kolegim
a pfizpusobovat se, ale také slabé stranky, napiiklad nedostatecné ocenéni prace
zamé&stnancl a problémy v komunikaci mezi oddélenimi. Tyto faktory mohou ovlivnit
nejen pracovni moralku, ale také celkovou vykonnost organizace a jeji schopnost udrzet si
kvalifikovany persondl. Identifikované hrozby, jako je vysoka fluktuace zaméstnanci,

mohou déle eskalovat, pokud nebudou cilen¢ feseny.
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Z ptedchozi analyzy jasné vyplyva, Ze za problémy, se kterymi se organizace potyka,
stoji nejen nedostatky v pracovnich podminkach nebo komunikaci, ale také piehlizené
potifeby samotnych zaméstnanct. Ackoli ve firmé existuji silné stranky, jako je pratelské
prostiedi a vzajemna ochota pomahat si, je patrné, ze tyto pirednosti Casto zlstavaji ve stinu
nevyteSenych otazek, které podkopavaji celkovou stabilitu. Aby bylo mozné se témito
problémy efektivné zabyvat a zaroven podpofit rist firmy, je potfeba udé€lat krok zpét,
zhodnotit soucasny stav a najit zptsoby, jak naplno vyuzit jeji potencial. Praveé k tomu nyni
poslouzi SWOT analyza, nastroj, ktery nam pomuze 1épe pochopit silné a slabé stranky

organizace, odhalit skryté ptilezitosti a Celit hrozbam.

5.3 SWOT analyza

Vzhledem k témto poznatkiim je nyni nezbytné pfistoupit k vypracovani SWOT analyzy,
ktera poskytne komplexni pohled na aktudlni situaci organizace. Jak jiz je zminéno vyse,
tato analyza umozni systematicky zhodnotit silné a slabé stranky organizace, identifikovat
ptilezitosti na trhu a odhalit potencidlni hrozby. Diky tomu bude mozné navrhnout
konkrétni opatfeni, ktera podpoii riist organizace, zlepS$i pracovni prosttedi a zvysi
spokojenost zaméstnanci. SWOT analyza tak bude slouzit jako hlavni nastroj pro
strategické planovani a efektivni fizeni rizik lidského faktoru. SWOT analyza byla
vytvofena na zékladé peclivého sbéru relevantnich informaci, v€etné interni dokumentace,

personalnich procest a zpétné vazby od zaméstnancii.
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Tabulka 5 SWOT analyza LZ

Pozitivni

Negativni

dlouhodobé zkuSenosti a odborné
znalosti

nedostate¢né ocenéni mimoradného
nasazeni

pratelské a spolupracujici prostredi

slaba komunikace mezi oddélenimi
a vedenim

ochota zaméstnancti poméhat si
navzjem i mimo svou pracovni
napli

Vnitini struktura

nejednotny piistup k odménovani

moznost kariérniho rustu a interni
Skoleni

nizké podpora pti adaptaci novych
pracovniki, absence mentorského
systému

flexibilita nékterych zaméstnanci pti
feSeni problémi

zavedeni sytému rotace pracovniku
a zlepSeni Skoleni

nizkd motivace, podpora pii profesnim
rozvoji

vysoka fluktuace a ztrata ptednich
pracovniki

transparentni systém odmeénovani
a posileni benefiti

vyhoteni kvili vysoké zatézi
a nedostate¢ného uznani

sledovani spokojenosti zaméstnancti
a implementace zlepSeni

konkurence s lepsimi podminkami pro
pracovniky

Vnéjsi struktura

pozitivni moderni trendy

ekonomické zpomaleni a sniZeni
investic do rozvoje pracovnikl

zvyseni investic do modernizace
pracovniho prostiedi

naru$eni pracovniho prostredi vlivem
externich krizi

(zdroj: vlastni zpracovani)

Na zéklad¢ provedené¢ SWOT analyzy byly identifikovany silné stranky, slabiny,

prilezitosti 1 hrozby, které ovlivituji pracovni prostfedi a efektivitu zaméstnancti. Vysledky

ukazuji, ze firma ma solidni zdklad v podobé dlouhodobych zkusenosti, odbornych znalosti

a spolupracujiciho prostfedi. Zaroven vsak celi zasadnim vyzvam, jako je slaba
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komunikace mezi oddélenimi, nejednotny piistup k odménovani a nedostatecnd podpora

pfi adaptaci novych zaméstnancu.

5.3.1 Metodika hodnoceni SWOT analyzy

Aby byla analyza objektivni a umoznila efektivni formulaci strategii, byla jednotlivym
faktorim pfifazena vaha. Na zaklad¢ ziskanych dat byly nasledn¢ formulovany strategie
spojujici interni a externi faktory, které umoznuji efektivni fizeni rizik v oblasti lidskych

zdroji.

Tabulka 6 SWOT analyza s vahovym hodnocenim

INTERNI Pozitivni ~ Vaha/ Negativni Viha/
FAKTORY Silné stranky hodnoceni Slabé stranky hodnoceni
kompetence zkusenosti a ocenéni
P i : 1 mimoi4dného -0,8
zaméstnancu znalosti .
nasazeni
Kultura a pratelské prostiedi 0,8 komur,ukace > -0,9
spoluprace vedenim
motivace a ochofapracovilt | g | ook odmetiovant|  -0.8
rozvoj pomahat
Kariérni rist lv<ar1ern’1 rust a 0.8 abse’nce mentorského 07
Skoleni systému
. reakce na nedostate¢na podpora
pruznost problémy 0.7 profesniho ristu 0.7
>X4,1 x-39
EXTERNI Pilefitosti Viha/ Viha/
FAKTORY hodnoceni hodnoceni
personalni systém rotace, 0.9 fluktuace a ztrata 1
rozvoj Skoleni ' pracovnikt
odménovani a BRI soké pracovni
benefity odméhovant, 1 iy -0,9
benefity
spokojenost implementace podminky pro
e ., 0,7 . -0,8
pracovniki zlepSeni pracovniky
digitalizace a len&i bodmink
moderni trendy | automatizace 0,6 pstp Y -0,8
X konkurence
procest
flexibilita ﬂex1b}1n1 pracovit 0,7 ekonomicka nejistota -0,8
podminky
> 39 X-43

(zdroj: vlastni zpracovani)
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SWOT analyza lidskych zdroji byla vypracovana na zaklad¢ piedchoziho sbéru dat,
ktery zahrnoval interni dokumentaci, analyzu personalnich procesit a prizkum
zaméstnanecké spokojenosti. Tento sbér dat poskytl podklady pro identifikaci faktort
ovlivityjicich stabilitu a efektivitu lidskych zdrojii ve firme. Na zéklad¢ téchto podklada
byla sestavena SWOT analyza, pficemz nasledn¢ byla doplnéna o expertni posouzeni
vedouci LZ a pfifazeni vah, jakozto dilezitost, jednotlivym faktorim na stupnici 0,1 az 1
a -0,1 az -1. Vyssi hodnota znamenala vyssi dopad na firmu a vétsi prioritu pfi hledani
strategickych feSeni. Proces pfifazovani vah probihal v ramci dvouhodinového workshopu

s vedouci LZ.

Vysledek ukazal, které faktory jsou pro organizaci hlavni a stanovil je jako prioritni
pro dal$i rozvoj. Na zakladé téchto vysledkt byl vypoéten soucet vaZzenych hodnot silnych
a slabych stranek, stejné jako soucet vazenych hodnot prilezitosti a hrozeb. Tento krok
umoznil kvantifikovat celkovy vliv internich a externich faktord a vytvofit tak podklad pro

strategické rozhodovani.

S timto vysledkem lze nyni pfistoupit k vizualizaci strategického zaméteni v grafu
SWOT. Ziskané¢ hodnoty budou pifevedeny do soufadnicového systému, kde osa X
reflektuje vnitini stav organizace (silné a slabé stranky) a osa Y vnéjSi podminky
(ptilezitosti a hrozby). Vysledna poloha bodu v grafu urci pozici strategického ptistupu.
Tento pfistup umozZni jasné identifikovat nejvhodnéjsi strategické kroky pro dalsi rozvoj

organizace.

5.3.2 Strategie vychazejici ze SWOT analyzy

Graf strategického zaméfeni je vizualnim nastrojem, ktery pomaha interpretovat vysledky
SWOT analyzy a urcit optimalni strategicky pfistup organizace. Na zakladé
kvantifikovanych internich a externich faktori je mozné zobrazit pozici organizace v
jednom ze Ctyf strategickych kvadranti: ofenzivni strategie, strategie spojenectvi,
defenzivni strategie nebo strategie likvidace. Graf 1 poskytuje jasny piehled o tom, zda by
se firma méla zaméfit na agresivni rist, budovani partnerstvi, obranna opatieni nebo
krizové tizeni.

Vypocet strategickych soufadnic vychazi z pfedchozi analyzy, kde byly jednotlivym
faktorim pfifazeny vahy dle postupu uvedeného vyse. Néaslednym souctem téchto hodnot

byly ur¢eny vysledné soufadnice, které urCuji umisténi organizace v jednom ze Ctyf
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strategickych kvadrant. Tento pfistup umoziiuje nejen lepsi orientaci v soucasné situaci,

ale také poskytuje jasna voditka pro budouci strategicka rozhodnuti.

Graf 1 Strategické zaméteni dle SWOT analyzy
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(zdroj: viastni zpracovani)

Graf 1 poskytuje piehled o aktualnim postaveni firmy na zakladé identifikovanych
silnych a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb. Kazdy kvadrant v grafu ptedstavuje jiny
strategicky pfistup, pfiCemz organizace je v tomto pifipadé¢ umisténa do defenzivni

strategie.
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Defenzivni strategie je charakteristicka tim, Ze organizace sice disponuje silnymi
strankami, ale Celi vyraznym hrozbam z vné&jSiho prostiedi. To znamend, Zze by se méla
zam¢fit na ochranu svych zésadnich hodnot a schopnosti a zaroven efektivné
minimalizovat negativni dopady externich vlivii. Hlavni vyzvou v tomto piipad¢ je

stabilizace situace a prevence rizik, ktera by mohla oslabit jeji stabilitu.

Firma by se proto méla soustfedit na posilovani vnitini efektivity, zlepSovani procesi
a optimalizaci zdrojt. Dale je vhodné investovat do inovaci a modernizace, které by mohly
pomoci piekonat negativni vnéjsi faktory. Kromé toho muze byt uCinnym feSenim
strategickd spoluprace s partnery, coz umozni sdileni rizik a ziskani vyhodného postaveni

na trhu.

Vedlejsi strategie, jako je ofenzivni pfistup nebo strategie spojenectvi jsou v tomto
pfipadé¢ méné relevantni, protoZe organizace musi primarné reagovat na hrozby, kterym
¢eli. Celkové vysledky analyzy ukazuji, ze pokud organizace efektivné vyuzije své silné
stranky k minimalizaci hrozeb, miize si udrzet stabilitu a v dlouhodobém horizontu

vytvofit pevny zaklad pro budouci rist.

Tyto poznatky naznacuji, Ze jednim z krokl pro zlepSeni situace je hlubsi pochopeni
pfic¢in a dopadt téchto problémil. Proto se jako dalsi krok nabizi strukturovany rozhovor
s vedouci personalniho oddéleni, ktery poskytne detailnéj$i pohled do fizeni lidskych
zdroji. Rozhovor se zaméfi na zjiSténi konkrétnich bariér v komunikaci, systému
odménovani, dynamiky lidskych zdroji a zaroven identifikuje moznosti, jak efektivné

implementovat navrhovana opatieni.

Vedouci personalniho tiseku, kterda ma piimy dohled nad fizenim lidskych zdrojt,
muze nabidnout cenné informace o aktudlnim stavu zaméstnaneckych procesti i o vnimani
problémi ze strany vedeni. Cilem rozhovoru je nejen potvrdit zjisténi SWOT analyzy, ale
také ziskat podklady pro konkrétni doporueni v oblasti zlepSeni pracovnich podminek

a rozvoje zaméstnancu.

Tento rozhovor se tak stane bodem pro navazujici analyzu, ktera bude zkoumat

pfi€iny rizik a hledat efektivni zptisoby, jak minimalizovat jejich dopady.
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5.4 Strukturovany rozhovor s vedouci personalistiky

Pro fizeni rozhovoru s vedouci personalniho odd¢€leni, jehoz cilem je ziskat informace pro
naslednou kvalitativni analyzu rizik, je dilezité zaméfit se na otazky, které pokryji hlavni

aspekty lidskych zdroju, fluktuace, motivace, odménovani a dalSich souvisejicich témat.
Tabulka 7 Struktura rozhovoru s personalistou

1. Vztah k pracovnikiim a organiza¢ni kulture:

Jak hodnotite soucasnou trovenl komunikace mezi vedenim a zaméstnanci? Jaké zmény
byste v této oblasti navrhovala?

Jaké konkrétni kroky podnikate pro zlepseni vztahli mezi odd€lenimi a pro podporu
tymové spoluprace?

Jaky vliv ma organiza¢ni kultura na motivaci a spokojenost zaméstnancti?

2. Fluktuace a rotace pracovnikii:

Jak byste popsala hlavni divody fluktuace ve firmé? Jaké kroky se ¢ini k jeji redukci?
Existuji konkrétni faktory, které pfispivaji k rotaci pracovnikll na urcitych pozicich? Jak
se jim vénujete?

Jaky vliv ma odchod zkusenych zaméstnanci na stabilitu a vykonnost tymu?

3. Motivace a odménovani:

Jakym zpisobem hodnotite efektivitu sou¢asného systému motivace a odménovani? Jaké
zmény byste navrhovala pro jeho zlepseni?

Ma firma zavedeny systém pravidelnych zpétnych vazeb pro pracovniky, a pokud ano,
jak je tento systém piijiman?

Jaké benefity jsou nejvice oceflovany zaméstnanci a jakym zplsobem jsou tato ocenéni
komunikovana?

4. Zajisténi kvalitniho personalniho managementu:

Jakym zplsobem se firma vyrovnava s problémy ve vedeni pracovnikt, napiiklad s
vysokou pracovni z4t€zi nebo nejasnymi pracovnimi povinnostmi?

Jak hodnotite efektivitu Skoleni a rozvoje zaméstnancli a co planujete v této oblasti
zlepsit?

Jaké nastroje pouzivate pro méfeni a sledovani pracovniho vykonu a spokojenosti
zaméstnanci?

5. Prevence a FeSeni krizovych situaci:

Jak firma tesi problémy s podnéty ke zméné organizace prace nebo pracovnikii? Jaké
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kroky jsou ucinény, kdyz dojde k nespokojenosti zaméstnancii?

Jak se vyrovnavate s krizovymi situacemi, jako je nizkd motivace nebo vysoka
fluktuace?

Jaké néstroje a metody byste doporucila pro prevenci rizik spojenych s lidskym faktorem

ve firme?
(zdroj: vlastni zpracovani)

Jednalo se o piijemny osobni rozhovor s pfedem piipravenymi otdzkami, které jsou
uvedeny v Tabulce 7 se zaméfenim na dulezité oblasti fizeni lidskych zdroju a identifikaci
rizik spojenych s témito procesy. Béhem diskuze vyvstalo nékolik zasadnich poznatki,
které pomohly osvétlit souc¢asnou situaci v oblasti personalniho managementu a dynamiky

LZ. Nicméng¢, rozhovor také ukazal n¢které slabé stranky, které firma v soucasnosti fesi.

Vedouci personalniho oddéleni zdlraznila vyznam oteviené komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci. Firma pravidelné organizuje setkani a diskusni fora pro zpétnou
vazbu, planuje iniciativy pro zlepSeni tymové spoluprace, napiiklad spoleéné workshopy.
Nicméné, slabym mistem zlstava, Ze nékteré tymy stale Celi problémiim v oblasti efektivni
komunikace a spoluprace mezi oddélenimi, coz mize vést k nedorozuménim a frustraci

mezi zaméstnanci.

Bylo feCeno, ze fluktuace je ovlivnéna faktory, jako je nedostatecnd kariérni
perspektiva a nizkéa spokojenost s pracovnimi podminkami. Firma m4 vizi soustfedit se na
zlepSeni naborovych procesti a pravidelny monitoring pracovniho prostfedi. Slabym
mistem pretrvava, Ze firma i pfes detailni analyzu diivodl odchodi stale Celi vyzvam pfi
efektivni implementaci zmén, které by mély dlouhodobé snizit fluktuaci, coz muze

naznacovat nedostatecnou flexibilitu v pfizpisobovani interni politiky aktualnim potiebam.

Zaznélo, ze motivace a odménovani jsou zdsadnimi tématy. Soucasny systém je
zalozen na individualnich vykonech, ale firma planuje vé&tSi  transparentnost
a spravedlivéjsi piistup. Vyzvou vSak zlstava piijeti tohoto systému vSemi zaméstnanci,
zejména témi, ktefi preferuji osobni pristup. Slabym mistem je i to, Ze motivace nékterych
zaméstnancl zlstava na nizké Grovni, protoze firma ne vzdy dokaze dostatecné reflektovat
jejich individudlni potfeby a preference. Také zpétna vazba a hodnoceni vykonnosti neni

vzdy dostatecné ptizpiisobena pro riizné pracovni role.
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Firma se potyka s vyzvami v oblasti vysoké pracovni zatéze a nejasného rozdeleni
pracovnich roli, to ovliviiuje spokojenost a vykonnost zaméstnancti. Vedouci personalniho
odd€leni uvedla snahu o jasné¢jSi rozdéleni roli, ale tento proces neni jesté plné
implementovan, t0 mize vést k frustraci a neefektivnosti v tymech. V oblasti Skoleni
a rozvoje bylo tfeCeno, ze je kladen diraz na kontinualni vzd€lavani, ale firma celi
problému s propojenim méfeni spokojenosti a individudlniho vykonu, tim padem muze

ztizit identifikaci skutecnych potieb zaméstnanct.

Firma implementovala proaktivni strategie pro prevenci krizovych situaci, jako jsou
pravidelna setkani a zpétna vazba, ale stdle méa problémy s rychlou a efektivni reakci na
problémy v redlném case. Prevence rizik spojenych s lidskym faktorem ve firmé se
soustfedi na zménu firemni kultury a zlepSeni komunikace, avSak zavadéni téchto zmén
probihd pomaleji, nez je potieba, tim miize zptsobit zpozdéné reakce na problémy, které

by mohly byt feSeny vcas.

Tento rozhovor piinesl cenné informace o dynamice lidskych zdroji ve firme
a identifikoval nékteré silné stranky, ale 1 nedostatky, které firma stile fesi. Zaznélo, Ze
ZlepSeni v oblasti komunikace mezi oddélenimi, jasnéjSi rozdéleni pracovnich roli
a efektivni implementace zmén v politice odménovani by mohly vyrazné piispét k vyssi

stabilité a spokojenosti zaméstnanct.

5.5 Kyvalitativni metoda

Nutno zopakovat, Ze analyza rizik je hlavnim néstrojem pro identifikaci a fizeni rizik
V kazdé organizaci, ktera ma za cil odhalit faktory, které mohou negativné ovlivnit stabilitu
a efektivitu pracovniho prostfedi a stanovit vhodnd opatfeni ke zmirnéni téchto rizik.
V navaznosti na predchozi pozorovéani, dotaznikové Setfeni a rozhovory s pracovniky
a vedoucimi byly identifikovany oblasti rizik, které zahrnuji rotaci pracovniku, fluktuaci,
motivaci a systém odménovani. Tato analyza poskytuje systematicky pohled na oblasti

rizik a navrhuje kroky k jejich efektivnimu fizeni pomoci vzorce
R =P x D (Riziko = pravdépodobnost x dopad).

Hodnoty pravdépodobnosti a dopadu jednotlivych rizik byly stanoveny na zaklad¢
expertniho posouzeni specializovaného tymu, ktery byl sestaven z odbornikii v oblasti
fizeni lidskych zdrojii, personalistii, vedoucich jednotlivych oddé€leni a dalSich hlavnich

pracovniki s dlouholetymi zkuSenostmi v oboru. Tym byl peclivé vybran tak, aby
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a objektivni pristup k analyze.

Samotny proces hodnoceni probihal ve fazich a trval nékolik tydnii, béhem nichz se
uskutecnily odborné diskuse mezi ¢leny tymu, béhem nichz byly posuzovany kvalitativni
aspekty vychazejici ze zkuSenosti vedoucich pracovniki a trendl v oblasti fizeni lidskych
zdrojt. Kazdé riziko bylo detailné rozebrano s diirazem na jeho pravdépodobnost vyskytu
1 mozny dopad na chod organizace. V ramci diskusi byly porovnavany historické tdaje,
analyzovany pfiCiny jednotlivych problémt a hledany vzorce, které by mohly pomoci

predvidat budouci vyvoj v danych oblastech.

Diky tomuto dikladnému procesu se podafilo nejen prifadit hodnoty
pravdépodobnosti a dopadu s vysokou mirou piesnosti, ale také 1épe pochopit dynamiku
pracovniho prostiedi a identifikovat opatieni, ktera mohou pomoci snizovat rizika. Cely
pristup byl navrzen tak, aby byl co nejobjektivnéjsi a reflektoval jak aktualni stav

organizace, tak i jeji dlouhodobé potieby v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Nize uvedené tabulky definuji hodnoty pravdépodobnosti, dopadu a konkrétni analyzu

rizik s ohledem na identifikované faktory.

Tabulka 8 Pravdépodobnost rizika

Uroveii PoDiS Hodnota
pravdépodobnosti P (P)
velmi vysoka riziko je téméf jisté a vyskytuje se pravidelné 5
. riziko se vyskytuje Casto, opakované nebo v

ka . R ’ 4
vyso pravidelnych intervalech
stredni r|2|kp se quevu je prilezitostné, nikoli 3

pravidelné

nizka riziko se objevuje ziidka a neni bézné 2
velmi nizka riziko je vyjimecné nebo témet nemozné 1

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Po definovani pravdépodobnosti rizik v Tabulce 8 nasleduje hodnoceni jejich dopadu
na organizaci, které je zasadni pro celkovou analyzu. Tabulka 9 tedy vyjadiuje, jaky vliv
mize mit kazdé riziko na stabilitu a efektivitu organizace, pomaha uréit prioritu pro jejich
eliminaci nebo zmirnéni.

Timto propojenim pravdépodobnosti a dopadu vznikd detailni prehled rizik, ktery

slouzi jako zaklad pro navrzeni konkrétnich opatfeni. Umozinuje identifikovat nejkritictejsi

rizika a 1épe se zam¢fit na jejich efektivni fizeni.

Tabulka 9 Dopad rizika

Uroveil
pravdépodobnosti
velmi vvsoky riziko zpiisobuje zavazné ztraty nebo kritické 5
Vysoky dopady na organizaci
, riziko ma vyrazny negativni dopad, ale neni
vysoky A vyrazny heg p 4
zcela kritické
stiedni riziko pfinési omezené problémy, které¢ jsou 3
vSak fesitelné
nizka riziko ma maly dopad na organizaci a 9
nevyZzaduje urgentni feSeni
velmi nizké riziko ma minimalni nebo témét zadny vliv na 1
organizaci

(zdroj: vlastni zpracovadni)

Diky tomuto logickému propojeni Ize ptesné identifikovat oblasti, na které je nutné se
zameftit. Vysledkem je vytvoreni ramce pro efektivni opatfeni, ktera povedou ke snizeni

rizik a optimalizace fungovani organizace.

Kombinace kvantitativniho hodnoceni a kvalitativnich poznatki z pozorovani
a rozhovorll umoznuje vytvofit strategii fizeni rizik, kterd bude odpovidat specifickym
potiebam.

Nyni je rozpracovand analyza rizik ve formé tabulky, kterda zohlediuje

pravdépodobnost, dopad a vysledné riziko.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 57

Tabulka 10 Analyza rizik

: Pravdé Hodno
IDENTIFIKOVANE  podob  Dopad ta ... .
RIZIKO — (D) ol Popis rizika a doporuceni
(P) (R)

Ztrata pracovniku sniZuje
vysoka fluktuace 4 5 20 stabilitu tymu. Doporucuje se
pracovniki zavedeni retencnich

motiva¢nich programii.
A o A PietiZeni zaméstnancii vede
bez adekvatni 4 4 16 G sizent vy konu.. .

odpory Doporucuje se optimalizace
P procesi a rozloZeni ukolu.
nizks motivace a Demotivace ovliviiuje
nesnokoienost s 3 5 15 produktivitu. Doporucuje se
o dn?éﬁoi Anim revize systému odmén a
benefity.
nedostatena Problémy v komunikaci
komunikace mezi 3 4 12 sniZuji efektivitu spoluprace.
oddélenimi Navrhuje se zavedeni
pravidelnych schiizek.

Nedostate¢né odmény vedou
neefektivni systém 3 4 12 k nespokojenosti.
odménovani Doporucuje se zavedeni

vykonnostnich bonusti.
nedostatetns Nedostate¢né vzdélani
zastupitelnost a 2 5 10 komplikuje zastupitelnost.
$koleni Doporucuje se investice do

Skoleni a rozvoje.

Slabé ocenéni sniZuje
Nedostatené uznani a 2 4 8 motivaci. Doporucuje se
ocenéni prace zavedeni systému uznani a

odmén.
nedostatek prilezitosti Omve zene moznqstl rustu <

Folprofesni st 2 4 8 zvySuji fluktuaci. Doporucuje
P se vytvorit kariérni plan.
nedostatecna Omezena flexibilita zvySuje
flexibilita pracovni 3 3 9 D QOO | KGO
dob se zavedeni flexibilniho
y pracovniho rezimu.

(zdroj: vlastni zpracovani)

Z Tabulky 10 je ziejmé, Ze vysoka fluktuace pracovnikii a vysoka pracovni zatéz bez
adekvatni podpory jsou riziky s nejvyssi pravdépodobnosti a dopadem, které vyzaduji

okamzité feSeni. Nasleduji nizkd motivace a nespokojenost s odménovanim, neefektivni
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systém odménovani a nedostatek pfilezitosti pro profesni rlst, které také ovliviuji
spokojenost a stabilitu pracovniho tymu. Potfebné kroky by mély smefovat k optimalizaci
pracovniho prostfedi, zlepseni systému odmén a nabidky profesniho ristu, aby se

minimalizovala rizika a zvysSila produktivita a stabilita organizace.

Vybrané rizikové faktory zahrnuji ptedevsim problémy spojené s lidskymi zdroji. Pro
kazdé riziko jsou navrzena doporuceni, kterd budou podrobné rozebrana v nadvrhové ¢asti
prace. Tyto navrhy budou obsahovat konkrétni opatteni, ktera piispéji ke zvyseni stability

a efektivity organizace.

Tabulka 11 Celkova mira rizika

Hodnota rizika (R) Popis

20 kriticka hrozba
16 vysoké ohroZeni
15 vyznamny problém
12 stiedni riziko

10 mirné oslabeni

9 nizké zatéz

8 minimalni vliv

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka hodnot rizika pifindsi pfehlednou klasifikaci jednotlivych Grovni rizik podle
jejich zavaznosti a priorit¢ feSeni. Hodnota rizika 20, oznafena jako kritickd hrozba,
znamena, ze pokud nedoslo k rychlé napravé, mohlo by to vést k vaznym problémim, jako
je destabilizace pracovniho kolektivu nebo vyrazné sniZzeni produktivity. V této situaci je
nutné okamzité implementovat specificka opatfeni, ktera jsou zminéna v Tabulce 10 a dale
budou rozebrana v navrhové ¢asti prace. Rizika 8, oznacovana jako rizika s minimalnim
vlivem, naopak hodnota odpovida, ze dopad na organizaci je minimalni a riziko spise
predstavuje piilezitost k preventivnimu zlepSeni. Stfedni rizika, kterd se pohybuji mezi
hodnotami 10 a 15, jsou charakteristickd svym potencidlnim vlivem na organizaci

a pozadovana planovand opatfeni. Tato opatfeni nemusi byt okamzité¢ u¢innd, ale m¢la by
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byt zahrnuta do strategického planu organizace. Tim se zajisti, Ze rizika nebudou eskalovat

do vyssich trovni.

Celkov¢ tato tabulka slouzi jako prakticky nastroj pro rozhodovani, ktery umoziuje

firmé piistupovat k rizikiim systematicky.
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6 HODNOCENI VYSLEDKU ANALYZ ZKOUMANE FIRMY

Hodnoceni vysledkl analyz zkoumané firmy odhaluje nékolik oblasti, které ovliviiuji jeji
fungovani a stabilitu. Analyzy ukazaly, Ze jednim z nejvyznamnéjSich problémt je vysoka
fluktuace zaméstnancti, ktera destabilizuje pracovni kolektiv a zvySuje naklady na nabor
a Skoleni novych pracovnikl. Tento jev byl nejvice patrny ve vyrobnich oddé€lenich, kde
zamestnanci Casto odchazeji z divodu nizké motivace, nedostatecného uznani za
odvedenou praci a absence jasné kariérni perspektivy. Tyto faktory se navic kombinuji
s vysokou pracovni zatézi a neadekvatni podporou ze strany vedeni, t0 vytvaii prostredi,

kde jsou zaméstnanci vystaveni stresu a piepracovanosti.

Nedostatecnd komunikace mezi oddélenimi byla dal$im vyznamnym faktorem
identifikovanym v analyzdch. Tato skuteCnost negativné ovliviluje efektivitu prace ve
zkoumané firmé, v dusledku toho dochdzi k nedorozuménim a zpozdénim pii realizaci
projekt. Obzvlasté v pripadech, kdy jsou jednotlivé tymy zavislé na vzajemné spolupréaci,
je nedostatek komunikace kritickym rizikem, které ma piimy vliv na vykonnost celé

organizace.

Systém odménovani, ktery byl casto zminovan jako neefektivni, pfispiva
k nespokojenosti zaméstnancti. Nedostate¢né propojeni mezi vykonem a odménou vede ve
firmé k tomu, ze zaméstnanci postradaji motivaci k dosazeni vysSich cili. Navic absence
flexibilnich benefitli a moZnosti uzptsobeni pracovnich podminek individudlnim potfebam
zamé&stnancu zhorSuje celkovou spokojenost. Tento problém je zvlasté citlivy v souvislosti

mlads$ich pracovniki, ktefi o¢ekavaji vétsi podporu v oblasti osobniho a profesniho ristu.

DalSim zjisténim byla nedostate¢néd zastupitelnost pracovnikli a omezené piileZitosti
k dal$imu vzdé&lavani a Skoleni. To nejen zvySuje riziko vypadkll v procesech béhem
nepiitomnosti zkusenych pracovnikd, ale zaroven oslabuje celkovou schopnost firmy

pfizpusobit se novym vyzvam a technologickym zménam.

Pozitivnim zjisténim je, ze i pies identifikované problémy se mezi zaméstnanci
najdou ti, ktefi jsou ochotni pracovat nad ramec svych povinnosti, ziistat déle a pomoci
kolegtim. To naznacuje, ze ve firmé stale existuje potencial pro budovani tymového ducha
a zlepSeni celkové atmosféry. Tento pozitivni aspekt vSak vyzaduje podporu a uznani ze

strany vedeni, aby mohl byt plné vyuZit.

Na zaklad¢ analyz je zfejmé, Ze zkoumand firma celi kombinaci strukturdlnich,

komunika¢nich a motivacnich problému, které maji ptimy dopad na jeji efektivitu
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a schopnost udrzet si kvalitni zaméstnance. Tyto problémy vSak Ize feSit prostiednictvim
cilenych intervenci, jako je zavedeni efektivnéjSich systémi odménovani, zlepSeni
komunikace mezi odd€lenimi, podpora profesniho ristu zaméstnancti a posileni tymové
spoluprace. Vysledky analyz poskytuji pevny zdklad pro vypracovani konkrétnich
opatieni, kterd mohou organizaci pomoci zlepsit jeji fungovani a zvysit celkovou

spokojenost zaméstnancti. Tyto budou déle rozebrany v ndvrhové ¢asti prace.
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7 NAVRHOVANA RESENI

Implementaci téchto navrhovanych opatieni bude firma efektivné fesit soucasné problémy
a vytvofi pracovni prostfedi, které bude podporovat rist, spokojenost a loajalitu
zamé&stnancl. Tato opatfeni maji za cil nejen zlepSit vykonnost a stabilitu firmy, ale také
vytvofit zdravou a motivujici firemni kulturu, ktera umozni firmé prosperovat v naro¢nych

podminkach.

Na zaklad¢ vysledkt analyz provedenych ve vyrobni firmé byla identifikovana mista,
kterd zasadné ovliviluji efektivitu a stabilitu organizace. Analyzy ukéazaly nékolik
problémt, které se opakované objevuji v riznych oddé€lenich a maji negativni dopad na
chod firmy. Mezi hlavni identifikované problémy patii vysoka fluktuace zaméstnanci,
Castd rotace pracovnikil, nizkd motivace zaméstnancl, neefektivni systém odménovani
a problémy v interni komunikaci. Nasledujici text podrobn¢ popisuje jednotlivé problémy,

co se ve firm¢ postrada a jaké navrhy feSeni by mohly situaci zlepsit.

7.1 SniZovani fluktuace

Prvni napravou oblasti je fluktuace zaméstnanct, kterd byla jednim z nejvyznamnéjSich
zjisténi provedenych analyz. V rozhovorech s vedoucimi i zaméstnanci opakované
zaznivaly stiznosti na nedostatek jasného kariérniho riistu a rozvoje. Mnozi zamé&stnanci
uvadéli, Ze nemaji pocit, Ze by jejich Usili bylo oceflovano, nebo Ze by méli dlouhodobou
perspektivu v ramci firmy. Aby se tento problém zmirnil, je navrzeno vytvoieni
individualnich plant kariérniho rozvoje. Tyto plany by mély byt zaméfeny na potieby
jednotlivych zaméstnanci 1 firmy jako celku. Zaroven je duleZité investovat do
vzdélavacich programi, které by zvysSovaly kvalifikaci pracovnikli a podporovaly jejich
zastupitelnost v rdmci tymi. Timto zpisobem lze zvysit jejich loajalitu a snizit riziko

odchodu do jinych spolec¢nosti.

Tabulka 12 Navrhova feseni 1

Navrh na zlepSeni Ocekavany efekt

zavedeni mentoringovych stabilizace pracovniho
Fluktuace pracovniku programi a kariérnich tymu, zlepSeni loajality a

plani sniZeni nakladii na ndbor

(zdroj: vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 63

Tabulka 12 popisuje konkrétni navrhy na zlepSeni tzkych mist ve firm¢, jako je

fluktuace, spolu s ocekavanymi pozitivnimi efekty téchto opatieni.

7.2 Efektivni rotace

Dalsi z identifikovanych oblasti byla rotace pracovniki, kterd v analyzované firmé vyznéla
jako problém, predevsim kviili nedostatecnému plénovani a nepfipravenosti zaméstnancti
na zastupitelnost. PfestoZze byla vnimadna negativné, rotace je ve skutecnosti efektivni
metodou, kterd pii spravném nastaveni zvySuje flexibilitu tymu a snizuje zavislost
zasadnich ukoll na omezeném poctu pracovnikli. Aby mohla firma vyuzivat rotaci
efektivné, méla by zavést cilené vzd€lavaci programy zaméfené na rozvoj zasadnich
dovednosti zaméstnancii. To by umoznilo 1épe rozd€lit pracovni povinnosti, eliminovat
problémy spojené s absenci pracovnikll a zdroven sniZit pracovni zatéZ a stres. Spravné
fizena rotace by tak prispéla k celkové stabilizaci pracovniho prostiedi a podpofila profesni

rust zameéstnancu.

Tabulka 13 Navrhova feseni 2

Oblast ‘NavrhnazlepSeni = Odekavany efekt
Vvytvoreni systému zvySeni flexibility tymu,
o pravidelné rotace rozsiteni dovednosti a lepsi
Rotace pracovniku < ; - -
zaméstnancu mezi pfipravenost na
oddélenimi zastupitelnost

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 13 pfedstavuje feSeni zaméfené na optimalizaci rotace pracovniki, jehoz
cilem je zvysit schopnost zaméstnanci prizplisobit se riznym pracovnim ukoltim a zajistit

lepsi zastupitelnost v ramci tymu.

7.3 Kili¢ k motivaci a vykonu

Jako dalsi problematicka oblast ve firmé vyvstala motivace pracovnikii, mnou nazvana
klicem K vyssi spokojenosti a vykonnosti. Vysledky dotaznikd a rozhovorti naznacuji, ze
zaméstnanci Casto neciti dostate¢né ocenéni za svou praci. Chybi jim pravidelnd zpétna
vazba a jasny systém odmeénovani, ktery by reflektoval jejich vykon. Navrhuje se proto
zavést transparentni a spravedlivy systém odmén, ktery by zahrnoval nejen pravidelné
finan¢ni ohodnoceni, ale také vykonnostni bonusy. Zaméstnanci by méli mit moznost

ucastnit se hodnoceni svého vykonu a ziskdvat zpétnou vazbu od svych nadfizenych.
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Kromé toho by mohly byt zavedeny nefinancni benefity, jako napiiklad piispévky na

vzdélavani, volnocasové aktivity nebo zlepseni pracovniho prostiedi.

Tabulka 14 Navrhova feSeni 3

Navrh na zlepSeni Ocekavany efekt

zvyseni motivace,
angazovanosti a
produktivity zaméstnanct

uprava systému odmén a

Nizka motivace , g o
vykonnostnich bonust

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 14 ukazuje navrh na zlepSeni motivace zaméstnanct prostiednictvim upravy

odmeén a bonust s cilem zvysit jejich angazovanost a pracovni vykon.

7.4 Komunikace jako zaklad produktivity

Problémy v komunikaci mezi oddélenimi byly ve firm¢ identifikovany jako vyznamna
prekazka efektivni spoluprace. Zaméstnanci Casto poukazovali na nedostatek informaci
a absenci pravidelnych schiizek, kde by mohli fesit své problémy a sdilet ndpady. Navrhuje
se zavést pravidelné tymové schlzky, které by slouzily k planovéani aktivit, sdileni
informaci a feSeni aktudlnich problémii. Dale by méla byt implementovana moderni
komunikacni platforma, kterda by usnadnila sdileni dokumentli, planovani ukoll

a komunikaci v realném case.
Tabulka 15 Navrhova feseni 4

Oblast

Navrh na zlepSeni Ocekavany efekt

pravidelné schiizky a
zavedeni interni
komunikac¢ni platformy

ZlepSeni efektivity
spoluprace, snizeni
zpozdéni v procesech

Komunikace mezi
oddélenimi

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 15 se zaméfuje na zlepSeni spoluprace mezi oddélenimi prostiednictvim
pravidelnych setkdni a vyuziti interni platformy, coz ma vést k efektivnéj$im procesim

a rychlejsi koordinaci.
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7.5 Odmény a stabilita tymu

Neefektivni systém odménovani byl oznacen jako jeden ze zasadnich diavodii nizké
motivace a fluktuace zaméstnancli. Analyzy komplexné odhalily, Ze soucasny systém
neodrazi skuteény vykon pracovnikl ani jejich pifinos pro firmu. Aby se tento problém
odstranil, doporucuje se provést dikladnou revizi systému odmén. Novy systém by mél byt
zaloZzen na jasn¢ definovanych kritériich, kterd by zohlediovala jak individualni, tak
tymové vysledky. Zavedeni motivaénich odmén by vyrazné zménily spokojenost

zameéstnancu.

Tabulka 16 Navrhova feSeni 5

Oblast Navrh na zlepSeni Ocekavany efekt

revize systému
Neefektivni odménovani | individualnich a tymovych
odmén

zvySeni spokojenosti a
sniZzeni demotivace

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 16 se zabyva optimalizaci syst¢ému odméfovani, zahrnujici Gpravy
a zavedeni bonusil za vykon, s cilem zvysit pracovni spokojenost a omezit demotivaci

zaméstnancu.

7.6 Flexibilita pro uspéch

Flexibilita pracovniho prostfedi je dalsim aspektem, ktery zaméstnanci Casto zminovali
jako problematicky. Soucasny systém pracovnich smén je pfili§ rigidni a neumoziuje
zamé&stnanciim 1épe sladit pracovni a osobni Zivot. Doporucuje se zavést flexibilngjsi
pfistup k pldnovani smén a tam, kde je to moZné, umoznit ¢astecnou praci na dalku. Tyto

zmény by mohly vyrazné zvysit spokojenost zaméstnanct a jejich produktivitu.

Tabulka 17 Navrhova feseni 6

Oblast " Navrh na zlepSeni Ocekavany efekt

zavedeni moznosti upravy
Nedostatecna flexibilita smén a ¢astecné prace na
dalku

Vy$si spokojenost a
produktivita zamé&stnancti

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka 17 navrhuje zlepSeni pracovni flexibility prostfednictvim tGpravy pracovnich
hodin a moznosti price z domova, coz povede vétsi spokojenosti a vyssi vykonnosti

pracovnikd.

V souhrnu lze tedy fici, ze po rozhodnuti implementace téchto opatieni se firmé
otevie pfilezitost pro stabilizaci pracovniho prostfedi, zvySeni spokojenosti zaméstnanct
a posileni jejich angazovanosti. Tato strategie povede k nizsi fluktuaci, lepsi motivaci
a efektivnéjsi komunikaci, coz se promitne do celkové produktivity a uspéchu firmy na

trhu.

Vysledkem bude zdrava a motivujici firemni kultura, kterd umozni firmé prosperovat

v naro¢nych podminkéch!
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ZAVER

Lidsky faktor je neodmyslitelnou soucasti kazdé organizace, a piesto je to pravé tato
dimenze, kterd byva mnohdy opomijena nebo nedostatecné zohledilovana pii strategickém
planovani a rozhodovani. V této bakaléaiské praci bylo podrobné zaméfeno na analyzu rizik
spojenych s lidskymi zdroji a jejich vliv na stabilitu a vykonnost organizaci. Byla
zkoumana dynamika lidskych zdroja, identifikovany faktory, které ovliviiuji rotaci,
fluktuaci a motivaci pracovnikili, a zaroven nabizeny zpusoby, jakymi lze témto rizikiim
ucinné cCelit. Ze zkoumdani vyvstava jasny zavér. At uz jsou technologické inovace nebo

strategické plany jakékoli, uspéch organizace zavisi na svych lidech.

Jednim z hlavnich zjiSténi prace je, Ze rotace pracovnikil, fluktuace a motivace nejsou
pouze statistické ukazatele, ale odrazem hlubSich, ¢asto skrytych problémil v organizaci.
Tyto fenomény, pokud nejsou spravné pochopeny a fizeny, mohou vést k negativnim
dasledkim, jako je pokles produktivity, ztrata znalosti a kompetenci, ¢i dokonce
destabilizace pracovniho prostiedi. Na druhé strané, pokud organizace zainvestuje do
kvalitniho ftizeni lidskych zdroji a efektivni motivace, muze ziskat silny tym, ktery je

nejenom odborné pfipraven, ale i dlouhodobé loajalni a motivovany.

Vyznam fizeni lidskych zdroji v dnesni dynamické a ¢asto volatilni dobé neni jen
o efektivnim ndboru a vybéru, ale pfedev§im o schopnosti organizace udrZet své
zaméstnance motivované, zapojené a spokojené. Lidé, ktefi citi, Ze jejich prace ma smysl,
Ze jsou ocenovani za své Usili a maji piileZitost se rozvijet, jsou ti, ktefi budou firmu
posouvat vpied. Tato prace ukazuje, ze spravna motivace a odménovani nejsou pouze
o materialnich benefitech, ale o vytvareni prostiedi, kde se lidé citi respektovani a soucasti

Sirsiho celku.

V kontextu rizika lidského faktoru je nezbytné si uvédomit, ze neexistuje univerzalni
navod na to, jak tento faktor efektivné fidit. Kazda organizace je jedinecna a to, co funguje
v jednom podniku, nemusi nutné fungovat v jiném. Pfesto existuje n¢kolik zasad, které by
mely byt pro kazdou organizaci spolecné: transparentnost, oteviena komunikace, dliraz na
vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, a piedevSim schopnost pfizplisobit se neustdle se

ménicim podminkam na trhu prace.
Pti pohledu na budoucnost fizeni lidskych zdrojt je zfejmé, Ze nés ¢ekaji nové vyzvy.
Technologické inovace, digitalizace a globalizace piindSeji nejen pfilezitosti, ale

1 rizika, kterd budou mit dopad na strukturu pracovnich sil. Ac¢koliv technologie mohou
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usnadnit urcité procesy, lidsky faktor ziistane stale tim, co bude uréovat uspéch organizace.
Je tedy nezbytné investovat do rozvoje lidskych zdroju jako do zakladu kazdé organizace,

ktera si preje prosperovat v dlouhodobém horizontu.

Tato prace také ukazala, ze efektivni fizeni lidskych zdrojt a rizik je proces, ktery
vyzaduje jak teoretické znalosti, tak i praktické aplikace. Je tfeba vytvofit systémy, které
budou flexibilni a schopné se ptizplisobovat specifickym potfebam organizace, ale zaroven
budou dostatecné robustni, aby cCelily vyzvam spojenym s lidskym faktorem. Ditlezité je
1 neustald evaluace a schopnost organizace reflektovat své silné stranky, ale 1 nedostatky
a oteviené je fesit.

Zavérem lze tedy fici, ze lidské zdroje nejsou jen soucdsti organizace, ale jejim
nejvetSim kapitdlem. Je to praveé lidsky faktor, ktery formuje a napliuje strategické cile
organizace, a proto je nezbytné vénovat mu dostateCnou pozornost. Organizace, které to
pochopi, budou nejen schopné efektivné fidit rizika spojena s lidmi, ale predevsim budou
schopny vytvaret prostiedi, ve kterém se budou jejich zaméstnanci citit angazovani,

motivovani a pfipraveni celit vyzvam, které pfinese budoucnost.

,»Organizace je jen tak siln4, jak silni jsou jeji lidé.*
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Graf 1 Strategické zaméteni dle SWOT analyzy
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