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ABSTRAKT 

Tato bakaláZská práce se zabývá posouzením personálních rizik ve vybrané spole�nosti PD 

PLAST, spol. s r.o., která se specializuje na výrobu plastových komponentp pro 

automobilový prpmysl. Teoretická �ást je zaměZena na problematiku Zízení lidských zdrojp, 

personální strategie a politiky, a také na metody identifikace a hodnocení rizik. V praktické 

�ásti byla provedena SWOT analýza, dotazníkové betZení mezi zaměstnanci a zpracování 

Ishikawa diagramu. Výsledky poukazují na klí�ové problémy, jako jsou nedostate�ná 

komunikace, nízké finan�ní ohodnocení a fluktuace pracovníkp. Na základě zjibtěných 

poznatkp jsou navr~ena konkrétní opatZení, která by měla pZispět ke zlepbení pracovního 

prostZedí a stabilizaci personální situace. 

Klí�ová slova: personální politika, Zízení lidských zdrojp, analýza rizika, SWOT analýza, 

dotazníkové betZení 

 

ABSTRACT 

This bachelor thesis focuses on the assessment of personnel risks in the selected company 

PD PLAST, spol. s r.o., which specializes in the production of plastic components for the 

automotive industry. The theoretical part deals with human resource management, personnel 

strategy and policy, and methods for risk identification and assessment. The practical part 

includes a SWOT analysis, a questionnaire survey among employees, and the application of 

the Ishikawa diagram. The findings highlight key issues such as insufficient communication, 

low financial remuneration, and employee turnover. Based on the results, specific measures 

are proposed to improve the working environment and stabilize the personnel situation. 

Keywords: personnels policy, human resource management, risk analysis, SWOT analysis, 

questionnaires 
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ÚVOD 

V sou�asném podnikatelském prostZedí pZedstavují personální rizika jeden z klí�ových 

faktorp ovlivňujících úspěbnost organizací. Efektivní Zízení lidských zdrojp je nezbytné 

nejen pro udr~ení konkurenceschopnosti, ale také pro vytváZení stabilního a motivovaného 

pracovního kolektivu. Personální rizika, jako je fluktuace zaměstnancp, nedostate�ná 

komunikace, nízká motivace �i nevyhovující pracovní podmínky, mohou významně ohrozit 

fungování firmy a její dlouhodobé cíle. Identifikace těchto rizik a návrh vhodných opatZení 

proto patZí mezi klí�ové úkoly moderního personálního managementu. 

Tato bakaláZská práce se zaměZuje na posouzení personálních rizik ve spole�nosti PDPlast, 

spol. s r.o., která se specializuje na výrobu plastových komponentp pro automobilový 

prpmysl. Spole�nost, ppsobící v regionu Uherský Brod, �elí v posledních letech výzvám 

spojeným s udr~ením kvalifikovaných zaměstnancp, nízkou spokojeností týmu a 

nedostate�nou flexibilitou pracovních podmínek. Cílem práce je analyzovat sou�asný stav 

personální politiky, identifikovat hlavní rizikové faktory a navrhnout konkrétní opatZení ke 

stabilizaci personální situace. 

Práce je rozdělena na teoretickou a praktickou �ást. V teoretické �ásti jsou pZedstaveny 

modely Zízení lidských zdrojp, personální strategie a politika, metody analýzy rizik (SWOT, 

Ishikawa diagram, dotazníkové betZení) a jejich aplikace v praxi. Praktická �ást zahrnuje 

analýzu konkrétních problémp spole�nosti PDPlast, v�etně hodnocení komunikace, 

mzdového systému, benefitp a organizace práce. Data byla získána prostZednictvím 

anonymního dotazníkového betZení mezi zaměstnanci, SWOT analýzy a Ishikawa diagramu, 

které odhalily klí�ové nedostatky v personálním Zízení. Na základě zjibtění jsou navr~eny 

konkrétní kroky, které by mohly spole�nosti PDPlast pomoci zefektivnit její personální 

politiku a vytvoZit pracovní prostZedí, které bude podporovat loajalitu, motivaci a 

dlouhodobý rozvoj zaměstnancp. 
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1 YÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJo 

Personalistika neboli personální práce je nedílnou sou�ástí oblasti Zízení lidských zdrojp v 

organizacích. Je zodpovědná za zajibtění kvalifikovaných, motivovaných a nadaných 

zaměstnancp, kteZí jsou dple~ití pro dosa~ení strategického cíle organizace. Úkolem ka~dé 

organizace je spokojenost a udr~ení si stálých zákazníkp prostZednictvím vytvoZením 

po~adovaných produktp. Nejdple~itějbím zdrojem organizace se stali lidé, proto~e Zebí 

vbechny �innosti, jako jsou napZíklad motivace, rozdělování a vyu~ívání zdrojp, které 

pZispívají k dosa~ení cíle. V dnební době se pojem personalistika stal nejdple~itějbí pro 

celkový úspěch  vbech oblastí Zízení organizace (aikýZ, 2012). 

Personalistika v oblasti Zízení lidských zdrojp: 

Uplatňováním strategického pZístupu: Personalistika provádí vbechny �innosti tak aby 

bylo dosáhnuto strategického cíle. 

Respektováním vn�jbích podmínek: PZi provádění personalistiky se musíme ohlí~et na 

měnící se podmínky, jako jsou politika, ekonomika, kultura, pZíroda a ~ivoty lidí. 

Zapojováním vedoucích zam�stnancp: Personalistika se uplatňuje v ka~dodenních 

�innostech vedoucích zaměstnancp, proto nejen specialisté na personalistiku, ale vbichni, 

kdo Zídí jiné lidi, se potýkají s vyu~itím �inností, jako jsou napZíklad vzdělání, motivace, 

hodnocení, nábor (aikýZ, 2012). 

Yízení lidských zdrojp pZedstavuje jeden z hlavní oblasti mana~erské praxe. Slo~ení 

pracovního kolektivu spolu s kvalitou jejich odborné znalosti,  schopností a praktických 

dovedností, zásadním zppsobem ur�ují schopnost organizace obstát v konkuren�ním 

prostZedí. Zahrnuje oblasti, jako strategické Zízení lidských zdrojp, kapitálu, znalostí, rozvoj 

a dalbí �innosti spojené s pé�í o zaměstnance. Sou�asné Zízení lidských zdrojp se týká 

ka~dodenních �inností, které bě~ně provozují personalisté a vedoucí mana~eZi (Armstrong, 

Taylor, 2015; Palíbková, Legnerová, StZíteský, 2021).  

Pro Zízení lidských rizik jsou definovány cíle. 

Vyvíjení úsilí pro vytvoZení dobrých mezilidských vztahp tak, aby nebyla narubená dpvěra 

mezi mana~ery a zaměstnanci v organizaci. 

Zajibeovat kvalifikované a spolehlivé zaměstnance pro dosahování vysokého výkonu. 

Respektovat základní etické chování v Zízení lidí. 
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Podporovat stanovenou strategii cílp, týkající se lidí v organizaci (Armstrong, Taylor, 2015). 

 

1.1  Modely Zízení lidských zdrojp 

Následující pZehled pZedstavuje vybrané modely Zízení lidských zdrojp, které odrá~ejí 

historický vývoj tohoto oboru. 

1. Model shody (Michiganský) (1984) 

2. Harvardský model (1984) 

3. Tvrdý a měkký model (1989) 

4. 5P model (1992) 

5. Evropský model (1993) 

6. Kontextový model (2005) 

(Armstrong, Taylor, 2015) 

1.1.1 Model shody 

Model shody neboli Michiganský model, vytvoZený Fombrunem, Tichy a Devannaovou 

v roce 1984. Definovali strategický pZístup na základě dosa~ení rovnováhy mezi strukturou, 

strategii a systému Zízení zaměstnancp, kdy zároveň musí neustále zohledňovat měnící se 

okolní podmínky. 

Z pohledu strategie.   

Ka~dá organizace musí brát ohledy na měnící se sou�asnou situaci a prostZedí firmy pZi 

stanovení plánu strategie, která musí mít splnitelný a jasně definovaný cíl. Strategie musí 

být vytváZena s ohledem na silné a slabé stránky organizace a pZíle~itosti a hrozby okolí 

podniku. Organizace musí brát v úvahu nejen mana~ery a vlastníky, ale i zaměstnance, kteZí 

se podílejí  na splnění strategického cíle. Zásadní pro strategii je správně vyu~ívat 

materiálové zdroje (suroviny, polotovary,…), finan�ní zdroje (investice,…), informa�ní 

zdroje (správné poskytnutí informací,…) a lidské zdroje (pracovní síla,…). 

Z pohledu struktury. 

Organizace potZebuje správné rozvr~ení pracovních míst a ostatních zdrojp tak, aby byla 

schopna plnit stanovené pracovní �innosti pZi stabilním výkonu. 
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Z pohledu systému Zízení lidských zdrojp. 

Pro dosa~ení výkonu a provedení dohodnutých pracovních �inností musí mít organizace 

stanovený adekvátní systém výběru pro hodnocení a odměňování zaměstnancp.  

Pro zajibtění rovnováhy mezi strategií organizace, strukturou a systémem Zízení lidských 

zdrojp  je dple~itá pro dosa~ení stanoveného výsledku. Nejdple~itějbí z nich pro organizaci 

jsou lidské zdroje, které se podílejí na struktuZe a rozhodování ve strategii, proto jsou 

nezbytnou sou�ástí organizace (aikýZ, 2016). 

1.1.2 Harvardský model 

Je zalo~ený Beerem a jeho kolegy, který vyjadZuje  myblenku zaměZenou na vbechny �innosti 

týkající se vedoucích mana~erp, kteZí mají dopad na vztahy na pracovibti mezi zaměstnanci 

a jejich pZístupu k dané organizaci. Dpraz je kladen na sou�asnou dobu, kdy je potZeba k 

Zízení lidských zdrojp vyu~ívat propracovanějbí, dlouhodobé plány. VěZili, ~e zaměstnanci 

nejsou chápáni jako náklady, které se mění podle potZeby, ale spíb jako mo~ný pZínos pro  

budoucnost organizace. Tento pZístup by měl zahrnovat dvě hlavní zásady. 

1. Větbí zodpovědnost je pZenesená na liniové mana~ery, ve smyslu integrace plánu pro 

konkurenceschopnost a personální politiky. 

2. Personalisté sestavují personální politiku tak, aby �innosti lidských zdrojp byly 

podporující (Armstrong, Taylor, 2015). 

Harvardský model je u~ite�ný ve vyu~ívání ve veZejném sektoru, proto~e je schopný 

sledovat  rpzné změny v politice Zízení lidských zdrojp (HRM), které ovlivňují pracovní 

podmínky zaměstnancp. Tyto změny mp~ou zppsobovat, ~e zaměstnanci jsou vystavení 

v prpběhu pracovní �innosti větbí zátě~i, mp~e dojít ke sní~ení platu oproti minulých 

podmínek, zhorbení pracovních podmínek, ale i také omezené mo~nosti úpravy �asu. 

Zaměstnanci mp~ou také pocieovat omezení v pracovním rozhodování, větbí kontrolu a 

dohled nad jejich výkonem spojené se záznamem a získáváním potZebných dat (Brunetto, 

FarrWharton a Shacklock, 2011). 

Harvardský model Zízení lidských zdrojp v podstatě radí mana~erpm, jak správně nastavit 

HR strategie. Nejdple~itějbí je, aby pZi tom zohledňovali dvě věci, a to zájmy vbech, kdo 

jsou do toho zapojení (od zaměstnancp po mana~ery) a podmínky, který se vyskytují ve 

firmě i kolem ní (tZeba ekonomická situace). Zároveň musí zaměstnance motivovat a zajistit, 
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aby se cíle jednotlivcp aspoň trochu kryly s cíli firmy. Kdy~ se tohle vbechno dodr~í, 

zaměstnanci pak podávají lepbí výkony (aikýZ, 2016). 

1.1.3   Tvrdý a m�kký model   

Tenhle model popisuje dva pZístupy k Zízení lidských zdrojp, a to tvrdý a měkký model, který 

závisí na rpzných faktorech, které ovlivňují Zízení. 

 Tvrdý faktor je zaměZený na úspěch  a neosobní vlivy ppsobící na organizaci, jako jsou 

oficiální směrnice, organiza�ní a pracovního rámce. Takové faktory jsou jasně stanovené a 

závazné, co~ umo~ňuje sjednocení postupp. PZístup klade dpraz na kvantitativní, praktické 

pZístupy a podnikatelskou strategii v Zízení lidí. Lidé jsou vnímány jako po�et zaměstnancp  

a ekonomický faktor, a jsou vyu~ívány podle po~adavkp podniku. 

Naopak měkké faktory se zaměZují na lidskou stránku, která se týká Zízení procesp 

v personální oblasti, jako jsou napZ. vzájemné vztahy na pracovibti, motivace vbech 

zaměstnancp, pracovní klima, správné chování a ztoto~nění se s firmou. Sleduje, zda dochází 

k plnění cílp a osobního rozvoje jedincp. Měkké faktory nejsou dostate�ně  měZitelné a ani 

dobZe kvantifikovatelné. Z pohledu měkkého Zízení lidských zdrojp je kladen dpraz na 

správnou komunikaci mezi vrcholovými mana~ery a zaměstnanci, vedení lidí, vzdělání a  

osobní rozvoj. Tenhle pZístup vnímá zaměstnance jako cenné aktivum organizace, které 

pZinábejí výhodu ze strany konkurence se svými dovednostmi a výkonem.  

Výzkumy vbak nazna�ují, ~e i kdy~ Zízení lidských zdrojp jsou zaměZeny na měkké pZístupy, 

v praxi pZeva~ují tvrdé pZístupy skute�nosti, kdy zájmy organizace mají větbí váhu ne~ zájmy 

jednotlivce (Kociánová, 2012). 

1.1.4   Model 5-P  

V roce 1992 vytvoZil Schuler model 5-P, kde se zabýval pěti oblastmi z pohledu Zízení 

lidských zdrojp. 

Za prvé, oblast pojetí lidských zdrojp je odrazem pZístupu organizace k zaměstnancpm, 

díky kterým je dosa~ený úspěch a ve filozofii Zízení personálu v organizaci. 

Za druhé, oblast politika lidských zdrojp zahrnuje zásady pro tvorbu a implementaci 

programp a postupp v oblasti lidských zdrojp, které odpovídají se strategií organizace. 

Za tZetí, programy lidských zdrojp poskytují mo~nost implementace a Zízení vbech změn 

týkající se organizace v personální oblasti pro dosa~ení cílp. 
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Za �tvrté, praxe lidských zdrojp pZedstavuje aktivity pro realizaci stanovených politik a 

programp v oblasti Zízení lidských zdrojp, jako jsou získávání kvalifikovaných zaměstnancp, 

Zízení ka~dodenních �inností, odměňování, bkolení a vzdělávání, zajibtění pZíjemných vztahp 

na pracovibti a také administrativa v oblasti personalistiky. 

Za páté, procesy lidských zdrojp týkají se vbech procesp a postupp zaměZených na realizaci 

politiky a stanovených postupp v personální oblasti (Armstrong, Taylor, 2015). 

1.1.5   Evropský model 

Pojem Zízení lidských zdrojp se vyvíjel a postupně se usilovalo o jeho pZesné vyjádZení. 

Proto vzniklo Americké pojetí Zízení lidských zdrojp, které bylo univerzalistické. Slovo 

univerzalistické mp~eme uplatnit tak, ~e zásady a postupy v oblasti Zízení lidských zdrojp 

pro ka~dou firmu jsou stejné, bez ohledu na jejich okolní rozdíly. Tento pZístup se obrací na 

pojem nejlepbí praxe, to znamená, ~e nejlepbí pZístup, který je univerzalistický, slou~í pro 

výkon firmy. Ale Americké pojetí nesedělo pro Evropu, proto postupem �asu vzniklo 

Evropské pojetí Zízení lidských zdrojp. 

Evropský pohled na Zízení lidských zdrojp byl pZesný opak Amerického pojetí. Uplatňoval 

zásadu kontingen�ní, to znamená, ~e ~ádné postupy a zásady nemp~ou být stejné pro ka~dou 

firmu. Musí se brát ohled na okolní vlivy ka~dé firmy, jako jsou napZ. sociální, politické, 

kulturní, ekonomické, právní, pZírodní atd. Je tedy uplatňován pojem nejlepbí pZizppsobení. 

Jedině podle pZesně stanovenému postupu pro firmu je mo~né dosáhnout výkonu.  

Brewster v roce 1993 formuloval Evropský model tak, ~e odlibnosti vychází z odlibnosti 

kultury. Evropská kultura podporuje zájem kolektivu více ne~ zájmy jednotlivce. Takový 

pohled má dopad i na evropskou legislativu, kde se pZesně upravují pracovněprávní vztahy 

se zaměstnanci a kladou dpraz na větbí sociální ochranu zaměstnancp (aikýZ, 2016). 

Mezi klí�ové prvky podle Brewstera patZí: 

Okolí - Jako jediný faktor se zde zavedlo právní prostZedí, ve kterém organizace ppsobí. 

Cíle – Lidé jsou hlavním zdrojem pro dosa~ení cílp organizace, a proto mají větbí 

zodpovědnost za jejich plnění.  

ZaměZení – Vbechny organizace vyu~ívání analýzu nákladp a výnosp  jejího okolí. 

Vztahy se zaměstnanci - Vyskytují se odborně organizované a neorganizované vztahy se 

zaměstnanci. 
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Vztahy s liniovými mana~ery – ZaměZuje se na dple~itost  na odborné znalosti a spolupráci 

mezi mana~ery a zaměstnanci. 

Role personalistp - K výkonu této role je nezbytná specializace, schopnost zvládat odolnost 

a také flexibilitu (Armstrong, Taylor, 2015). 

1.1.6   Kontextový model 

Posledním zmíněným modelem je Kontextový model, který pZedstavuje nejmodernějbí 

pojetí Zízení lidských zdrojp. Tento model vznikl v roce 2005 a zaměZuje se na ppsobení 

vnějbích faktorp, jako jsou napZ. sociální, institucionální, politické, ekonomické aj., které 

byly v minulých modelech opomíjené. Kontextový model popisuje  nejen Zízení lidských 

zdrojp, ale i  jeho okolí,  proto~e v něm vzniká a postupem �asu se vyvíjí (Armstrong, Taylor, 

2015). 
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2  PERSONÁLNÍ STRATEGIE A  POLITIKA 

Odborné znalosti, praxe, schopnosti a dovednosti zaměstnancp pZedstavují pro organizace 

dple~ité zdroje, které v sou�asnosti ovlivňují jejich hodnotu a konkurenceschopnost. Z 

tohoto dpvodu je v sou�asnosti klí�ové zaměZit se na optimalizaci personálních procesp, aby 

organizace dokázaly nejen udr~et si kvalifikované pracovníky, ale také posílily své postavení 

na trhu (Urbancová, Vrabcová, 2023). 

2.1. Personální strategie 

Strategie definuje hlavní cíle a zppsoby realizace, které spole�nosti umo~ní posílit svou 

konkurenceschopnost na trhu a zároveň být vnímána jako atraktivní zaměstnavatel, proto je 

personální strategie dple~itou sou�ástí organizace, slou~ící jako strategický plán pro 

stanovení dlouhodobých cílp. ZaměZuje se na správné Zízení vbech zaměstnancp, kteZí slou~í 

k dlouhodobému úspěchu. Ve strategii pro dosa~ení rpstu organizace se vyu~ívají rpzné 

metody analýzy (SWOT, Ishikawa, Benchmarking, PESTLE atd.). Ka~dá personální 

strategie ve firmách je odlibná, proto se musí pZesně sestavit pro danou organizaci. V takové 

chvíli se v~dy vyhodnocují podmínky organizace (vnitZní a vnějbí faktory), které má ka~dá 

organizace jiné. PZíkladem takových faktorp mp~eme být motivace, BOZP, mzdy, legislativa 

(Urbancová, Vrabcová, 2023; Trost, 2020). 

VnitZní faktor v organizaci: Týká se vbech �inností nacházejících se uvnitZ dané 

organizace, které ovlivňují personální odvětví. Jako vnitZní faktor mp~eme chápat napZíklad 

motivaci, vzdělání, kariérní postup. Pozitivní výhodou vbech faktorp týkající se personální 

oblasti je, ~e  je mp~eme ovlivňovat.  

Vn�jbí faktor v organizaci:  Nachází se mimo organizaci, ale neustále na ni ppsobí. 

Samotné ppsobení takových faktorp, jako organizace nemp~eme zcela výrazně ovlivnit. 

PZíklad vnějbího faktoru mp~eme zahrnout legislativu nebo politiku vlády, u těchto 

uvedeným faktorp dochází k �astým inovacím (Kocianová, 2010). 

2.2. Personální politika  

Personální politika je nedílnou sou�ástí personální strategie. Na základě politiky mp~e být 

realizován  postup strategického plánu organizace. Jejím hlavním úkolem je se zaměZit na  

personální oblast a v ní ur�ovat správné chování a jednání vedoucích pracovníkp s lidmi pZi 

Zebení personálních �inností. Obecně ji mp~eme chápat jako stanovení pZesných pravidel,  

které organizaci slou~í pro dosa~ení záměru v Zádech let (Armstrong, 1999). 
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Hlavní dpraz se klade na seznámení s pravidly a pochopení dané politiky firmy tak aby 

zaměstnanci měli vbeobecný pZehled o konkrétní personální oblasti. Takové znalosti  se poté 

uplatňují pZi náboru kvalifikovaných pracovníkp, prostZednictvím nich je firma konkurující 

na trh, nebo také bkolení a vzdělávání, vytváZení správné motivace a  pZíjemných pracovních 

podmínek (Kociánová, 2012). 

2.2.1  Legislativa v oblasti personální politiky 

Personální politika organizace je ovlivňována právním rámcem, který vymezuje povinnosti 

a práva zaměstnavatelp i zaměstnancp. 

Pracovní právo 

Pracovní právo se zabývá vztahy, které vznikají mezi pracovníky a jejich zaměstnavateli. 

Dále se zaměZuje napZíklad na právní postavení odborových organizací, zaměstnavatelských 

svazp a na pravidla a zppsoby kolektivního vyjednávání. Je sou�ástí oblasti soukromého 

práva. Hlavním pramenem pracovního práva je zákoník práce. Doplňují ho dalbí právní 

pZedpisy, jako napZíklad zákon o zaměstnanosti, zákon upravující kolektivní vyjednávání, 

zákon o inspekci práce a dalbí související zákony (Novotný, Mejzlík, 2016).  

Zákoník práce 

Tento zákon reguluje právní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, vznikající pZi 

souvislosti s výkonem závislé. Základní principy pracovněprávních vztahp, které tento 

zákon stanoví, zahrnují pZedevbím zvlábtní zákonnou ochranu práv zaměstnancp, zajibtění 

bezpe�ných a vyhovujících podmínek pro práci, spravedlivou odměnu za vykonanou práci, 

povinnost zaměstnancp Zádně plnit pracovní úkoly, rovné zacházení se vbemi zaměstnanci a 

absolutní zákaz diskriminace (napZ. z dpvodu pohlaví, věku, rasy nebo zdravotního stavu) 

(Zákoník práce, 2025).  

Obecné naZízení o ochran� osobních údajp (GDPR) 

Toto naZízení vymezuje zásady ochrany osobních údajp pZi jejich zpracování a pravidla pro 

jejich volný pohyb. Jeho cílem je chránit základní práva a svobody jednotlivcp, zejména 

jejich právo na ochranu osobních údajp (Obecné naZízení o ochraně osobních údajp, 2025).  

Antidiskrimina�ní zákon 

Antidiskrimina�ní zákon chrání osoby pZed diskriminací na základě rpzných faktorp, jako 

jsou rasa, etnický ppvod, národnost, pohlaví, věk, zdravotní posti~ení, sexuální orientace, 
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nábo~enství nebo víra, světový názor a státní pZíslubnost. Zákon se vztahuje také na 

diskriminaci spojenou s těhotenstvím, mateZstvím, otcovstvím �i pohlavní identitou. Dalbími 

formami diskriminace je obtě~ování, sexuální obtě~ování, pronásledování nebo navádění k 

diskriminaci. Diskriminace mp~e být jak záměrná, tak i nezáměrná (Antidiskrimina�ní 

zákon, 2025).    

2.2.2. Organiza�ní struktura 

V efektivně Zízených organizacích je organiza�ní struktura úzce propojena s procesy. Pokud 

nejprve definujeme jednotlivé kroky procesp (aktivity), stanovíme k nim klí�ové ukazatele 

výkonu (KPI) a ur�íme odpovědné osoby, měla by struktura organizace odrá~et toto 

uspoZádání lidských zdrojp. Jinými slovy, struktura by měla vycházet z procesp. PZi návrhu 

organiza�ní struktury se nesmí postupovat obráceně. Dpsledkem jsou �asto nadbyte�né 

pracovní pozice, které plní úkoly, jejich~ výsledky nemají hodnotu.  

Mezi nejbě~nějbí organiza�ní struktury patZí tZi hlavní typy: funkcionální, divizionální a 

maticová (PilaZová, 2016). 

Maticová organiza�ní struktura  

Matricová struktura kombinuje funkcionální hierarchie a projektového 

managementu.  Zaměstnanci zde podléhají dvěma nadZízeným, vedoucímu své odborné 

oblasti a zároveň mana~erovi konkrétního projektu. Pozitivem tohoto uspoZádání je podpora 

týmové spolupráce mezi vbemi odděleními. Naopak negativem mp~e být konflikt zájmp pZi 

rozdělování pracovníkp mezi více úkolp. Pokud není pZesně stanoveno, kdo rozhoduje o 

zásadních věcech, vznikají ve firmě potí~e pZi zajibeování personálních zdrojp pro splnění 

úkolp (PilaZová, 2016). 

Funkcionální organiza�ní struktura  

Fungování struktury je postaveno na rozdělení rolí pracovníkp podle specializace, které jsou 

vzájemně propojené a Zízené z jednoho centrálního bodu. Tato struktura je charakteristická 

s jasně ur�eným rozhodováním. Rozhodování probíhá mezi nadZízeným a podZízeným. 

Hlavní výhodou je zde jednoduchost a srozumitelnost v Zízení. Naopak nevýhodami jsou 

omezená flexibilita, zppsobená centralizovaným zppsobem rozhodování a izolace 

jednotlivých oddělení. Ta se zobrazuje v neochotě spolupracovat a vysokým po�tem 

konfliktp (PilaZová, 2016; Hajerová Müllerová, Depoo, StZílenský, 2024). 
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Divizionální organiza�ní struktura 

Divizionální organiza�ní struktura rozděluje firmu do samostatných divizí, které fungují 

jako nezávislé jednotky s vlastní vnitZní organizací. Podpprné oblasti, jako jsou 

personalistika, finance nebo IT, jsou obvykle centralizovány a poskytují slu~by mezi vbemi 

divizemi. Divize se nej�astěji vytváZejí podle produktových kategorií (napZ. sportovní 

vybavení, hra�ky, oděvy), geografických regionp nebo specifických skupin zákazníkp

(napZíklad firmy, jednotlivci). Hlavní výhodou je schopnost reagovat na změny, naopak 

nevýhodami jsou zvýbené náklady spojené s vedlejbími pracovními pozicemi a také 

nedostatek spolupráce mezi nimi (PilaZová, 2016).  

2.3 Personální rizika 

Tato kapitola se zaměZuje na klí�ová personální rizika, která mohou ovlivnit fungování a 

stabilitu organizace. 

Nedostatek informací 


ím méně informací je ve firmě k dispozici, tím větbí prostor vzniká pro bíZení neověZených 

informací, spekulací a polopravd. Tyto informace mají tendenci být pZijímány s dpvěrou, a 

to i v pZípadech, kdy si jedinec uvědomuje jejich nepodlo~enost. Tento jev odrá~í obecně 

známou zásadu, ~e i nepodlo~ená tvrzení mohou obsahovat ur�itý náznak reality, co~ 

podporuje jejich vliv na kolektivní vnímání a chování ve firemním prostZedí (BednáZ, 2017). 

apatný proces 

Zavádění systémp pro zlepbování procesp je bě~nou sou�ástí firemní praxe, ale mnohdy se 

místo posílení spolupráce a kreativity promění v pouhou formální povinnost, která pro 

zaměstnance postrádá motivující hodnotu. Pokud vbak systém funguje správně, zaměstnanci 

vnímají, ~e vedení respektuje jejich podněty a aktivně podporuje jejich nápady.  Skute�ná 

podpora zlepbování tím posiluje dpvěru a vztah mezi lidmi a managementem (BednáZ, 2017). 

Publicita firmy 

Větbina výrobních a prpmyslových firem vidí v publicitě firmy a mediální propagaci 

zbyte�nou aktivitu. Jejich prodeje jsou toti~ �asto zajibtěny na dlouhé roky dopZedu, a tak 

necítí potZebu prezentovat se mimo odborné akce, které zajibeují obchodníci. Kdy~ u~ se o 

nich veZejně mluví, větbinou jde o negativní zprávy. PZitom pozitivní mediální obraz mp~e 

firmám výrazně pomoci, jednak pZi náboru nových lidí, a také posílí hrdost stávajících 
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zaměstnancp, kdy~ vidí svou firmu v médiích. Toto propojení s pozitivní publicitou mp~e 

výrazně zlepbit vztah lidí k práci i k firmě samotné (BednáZ, 2017). 

Fluktuace 

Personální nedostatek vede organizace k pZetě~ování stávajících pracovníkp. Tato situace 

nutí firmy nejen obsazovat pozice pro pokrytí vlastního rpstu, ale také neustále nahrazovat 

zaměstnance, kteZí odebli ke konkurenci. Nově pZijatí pracovníci vy~adují �asově náro�nou 

adaptaci a zabkolení, pZi�em~ jejich po�áte�ní pracovní výkon je ni~bí a riziko pracovních 

úrazp vybbí (BednáZ, 2017). 

Finance a benefity  

Finan�ní odměna pZedstavuje neoddělitelný základ pracovní motivace, jeliko~ větbina lidí 

pracuje pZedevbím za ú�elem zajibtění svých ~ivotních potZeb. Rpznorodé peně~ní i 

nepeně~ní benefity od zaměstnavatele podporují pracovní motivaci a posilují loajalitu 

zaměstnancp vp�i firmě. Nevhodně nastavený systém zaměstnaneckých benefitp, i pZes 

dobZe zvolený systém odměňování, mp~e vést ke zvýbené fluktuaci a ztí~it udr~ení 

kvalifikovaných zaměstnancp ve firmě (BednáZ, 2017; Machá�ek, 2021). 

Kvalifikovaní zam�stnanci 

U kvalifikovaných zaměstnancp je odchod z firmy �asto dpsledkem kombinace 

mezilidských vztahp na pracovibti a pocitu nesouladu s firemními hodnotami. I kdy~ se jejich 

rozhodnutí mp~e se zdát jako �istě finan�ně motivované (napZ. vybbí plat), ve skute�nosti 

hrají roli i dalbí faktory. Personální agentury a HR specialisté sice vyu~ívají benefity k 

náboru, ale zároveň nabízejí pZíle~itosti pro profesní rpst, smysluplnou práci a pozitivní 

firemní kulturu. Právě tyto nefinan�ní aspekty rozhodují o tom, ~e zaměstnanci změní 

zaměstnavatele (BednáZ, 2017). 

Zven�í se mp~e zdát, ~e hlavním motivem pro odchod zaměstnancp jsou pZedevbím peníze. 

U pracovníkp s ni~bí kvalifikací je �astým „viditelným“ dpvodem fluktuace atraktivní 

finan�ní nabídka od konkurence. Skute�né pZí�iny jsou vbak hlubbí, i kdy~ je samotní 

zaměstnanci nemusí plně reflektovat. Finan�ní ohodnocení hraje svoji roli, ale pokud by lidé 

za~ívali pocit sounále~itosti v kolektivu a vnímali svou práci jako smysluplnou, 

pravděpodobně by zpstali (BednáZ, 2017). 

Stres 
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Stres významně ovlivňuje pracovní ~ivot zaměstnancp a má dopad na jejich dubevní i tělesné 

zdraví. Hlavní spoubtě�e stresu patZí napjaté vztahy mezi kolegy, obavy o setrvání ve firmě, 

nevhodně nastavené pracovní úkoly nebo nekomfortní pracovní prostZedí. Tyto faktory 

mohou dlouhodobě narubovat jak výkonnost, tak celkovou kvalitu ~ivota (Hajerová 

Müllerová, Depoo, StZíteský, 2024). 

Demotivace 

Demotivovaní pracovníci �asto ztrácejí zájem o svou práci v organizaci a za�ínají uva~ovat 

o odchodu. Pro firmu to pZedstavuje riziko ztráty kvalifikovaných lidí, do nich~ ji~ vlo~ila 

zdroje. Na motivaci zaměstnancp pZitom zásadně ppsobí několik faktorp: kvalita 

mezilidských vztahp na pracovibti, firemní prostZedí, otevZená komunikace, dostate�né 

ocenění a spravedlivý finan�ní ohodnocení (Hajerová Müllerová, Depoo, StZíteský, 2024). 
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3 ANALÝZA RIZIK 

Obor analýza rizik vznikl pZedevbím z potZeby chránit �lověka a jeho hodnot, které pro něj 

mají význam. Jen~e je tZeba si uvědomit, ~e lidský faktor pZedstavuje pro tento proces hlavní 

komplikaci. Lidé nejsou toti~ jen těmi, kdo rizika vytváZejí, ale  jejich chování a rozhodování 

mp~e ovlivňovat, jaká rizika vzniknou, jak pravděpodobně k nim dojde a jaké budou jejich 

následky. Proto je podle odborníkp nutné vyvinout takové metody a postupy, které lépe 

vezmou v úvahu lidský faktor v ka~dém kroku analýzy. Bez pochopení lidského faktoru 

bude jakákoli analýza rizik neúplná. 

S analýzou rizik se také pojí tZi dple~ité rizikové otázky týkající se toho, co by se mohlo 

pokazit, na které se ptají analytici: 

PZi první otázce analytiky zajímá, jaké lidské �innosti a jejich chování mp~ou vést k 

problémpm. 

Druhá otázka je zaměZená na pravděpodobnost, kde je zajímá, jaké lidské faktory mohou 

ovlivnit pravděpodobnost vzniku problému. 

PZi tZetí otázce, která se týká dpsledkp, se analytici zaměZují na lidské faktory, které by mohly  

ovlivnit  záva~nost následkp (Seno-Alday, 2018). 

 

V následujícím odstavci je analýza rozebrána z jiného úhlu pohledu. 

Analýza rizik slou~í jako zásadní nástroj pro sní~ení rizik. Jejím cílem je identifikovat 

hrozby (rizika) a ur�it jejich záva~nost na základě pravděpodobnosti a dopadu, a následně si 

ur�it správnou strategii pro jejich sní~ení. Takový proces lze stru�ně rozdělit do 

následujících tZech �ástí. Prvním krokem v analýze je identifikace vbech rizik. V takové fázi 

je potZeba nejprve definovat subjekt (pZ. organizace,…) a jeho kritická aktiva (pZ. lidský 

zdroj, data,…). Následně si zhodnotit, jakou hodnotu má daná aktiva pro posuzovaný 

subjekt. Sou�ástí téhle fáze je i analýza slabin, které by mohly být potenciálně zneu~ity. 

Druhý krok spo�ívá v hodnocení rizik, kde se opírá o identifikaci rizik. V téhle fázi se 

posuzují, jak konkrétní hrozby mají dopad na schopnost subjektu vykonávat své �innosti. V 

posledním kroku se vyhodnocuje záva~nost rizika, zda jsou akceptovatelná, nebo nikoliv. 

Závěrem je, ~e kvalitní analýza rizik je nezbytná pro rozhodování v jakékoliv oblasti, 

proto~e napomáhá minimalizovat rizika (Smejkal, Rais, 2013). 
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3.1 Základní pojmy analýzy rizik  

V této �ásti jsou definovány základní pojmy, které jsou nezbytné pro pochopení 

problematiky analýzy rizik. 

3.1.1 Aktivum 

Aktivum je vbe, co má pro organizaci význam a vbe, co mp~e být ohro~eno výskytem hrozby. 

Mp~e se jednat o hmotná aktiva a ty jsou chápaná jako nemovitosti, pozemky, dopravní 

prostZedky, peníze, stroje a zaZízení a nehmotná aktiva v podobě informací, patentp, 

autorských práv, morálky a image firmy. Aktivem mp~e být i samotná firma, proto~e 

ppsobící hrozby mp~ou ovlivnit samotnou její existenci.  Identifikace je podle zvolené 

úrovně analýzy (dobrá pověst).  

Hlavní vlastností aktiva je jeho hodnota, která  mp~e být ur�ena objektivním stanovením 

ceny nebo subjektivní posouzení jeho dple~itosti neboli kriti�nosti pro konkrétní subjekt 

(Smejkal, Rais, 2013). 

3.1.2 Hrozba  

Hrozba mp~e být v podobě jednotlivce nebo skupiny lidí, sil a vzniklými situacemi, které 

mohou negativně ovlivnit nebo pobkodit organizaci. Ppvodem hrozby jsou větbinou lidé 

(kráde~, podvody, chyba obsluhy), které vznikají úmyslně, ale i náhodnou chybou a pZírodní 

katastrofy (po~áry, povodně, sněhová bouZe), které vzniknou náhodně. Hrozba mp~e 

vzniknout jak uvnitZ organizace, ale i z venku. akoda, kterou hrozba zppsobí, se nazývá 

dopad hrozby (Smejkal, Rais, 2013). 

3.1.3 Zranitelnost 

Zranitelnost  je slabou stránkou, kterou mp~e hrozba vyu~ít k tomu, aby zppsobila ne~ádoucí 

dpsledek. Tato charakteristika aktiva popisuje, jak snadno mp~e být aktivum ovlivněno 

konkrétní hrozbou. Samotná zranitelnost nezppsobuje bkodu organizaci. akodu zppsobí 

jedině hrozba, která vyu~ije zranitelnost organizace. Pokud zranitelnosti nehrozí ~ádná 

hrozba, nemusí být pZijaté opatZení, ale zranitelnost se musí pravidelné hlídat, zda se její stav 

nemění (Smejkal, Rais, 2013).  
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3.1.4 ProtiopatZení  

ProtiopatZení slou~í pro prevenci hrozby tím, ~e se ji sna~í eliminovat nebo sní~it danou 

zranitelnost  �i dopad hrozby. Vbechny tyto kroky mají za cíl pZedcházet vzniku bkody nebo 

usnadnit propojení následkp vzniklé bkody. ProtiopatZení je proces, děj, který slou~í 

k zmírnění následkp vzniklé bkody. Z pohledu analýzy rizik je protiopatZení hodnoceno jako 

efektivita a náklady. Pojem efektivita ve smyslu protiopatZení má schopnost vyjádZit o kolik  

mp~e sní~it dopad hrozby. Z pohledu nákladp protiopatZení  zahrnuje náklady na vytvoZení, 

zavedení a vykonání protiopatZení (Smejkal, Rais, 2013). 

3.1.5 Riziko 

S pojmem riziko jsme se mohli setkat v dávné minulosti, kde bylo chápáno jako vystavování 

se nebezpe�í postupem �asu, ale získávalo birbí významy. Stále nejde ur�it jedna správná 

definice. Pojem riziko souvisí s danou aktivitou, u které mp~e docházet  k neo�ekávaným 

událostem, které negativně ppsobí na stanovený cíl firmy (Fotr, Hnilica, 2014). 

Riziko je bě~ně vyu~íváno ve �tyZech definic: 

1. Obvykle je riziko znázorněno jako nebezpe�í, hrozba, ztráta, neúspěch a mo~nost 

vzniku bkody. 

2. Pomocí rizika se ur�ují podmínky, které mohou pZispět ke vzniku nebezpe�í. Riziko 

je v tomto kontextu vyzna�ené, jako pZedpokládající pZí�ina nějaké nepZíznivé 

situaci. 

3. Aby bylo ozna�ené riziko, měly by existovat aspoň dvě alternativní mo~nosti, kdy 

jedna z nich je v~dy nepZíznivá. Pojem riziko je v tomhle pZípadě chápáno, jako 

pravděpodobnost a nejistota ve vztahu k pZedpokládanému kone�nému výsledku.  

4. Faktem je, ~e rizikem nemp~e být stav nebezpe�í, které je neodvratné nebo 

nepochybné. 
asto je v této souvislosti riziko definováno, jako dopad a následek, 

které je nemo~né s jistotou pZedpovědět (Krulib, 2011). 

Rizikovost lze vyjádZit i pomocí vzorce, který znázorňuje pravděpodobnost vzniku 

ztráty. 

Vzorec: 

R= P x N 

R - je riziko, 
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P - je pravděpodobnost, 

N - je následek (Krulib, 2011). 

3.2 Klasifikace rizik 

Rizika lze klasifikovat podle Zady kritérií. Ní~e jsou rozdělená rizika do vybraných 

základních kritérii.  

Ovlivnitelná a neovlivnitelná rizika 

Takové rizika se pojí spíbe s mana~ery  nebo firmou, kdy dochází k ppsobení na vznik pZí�in. 

Z tohohle pohledu ovlivnitelné riziko je takové, které lze sní~it opatZením. U 

neovlivnitelného nedochází k ppsobení na pZí�iny, ale i tak mp~e být pZijaté opatZení, které 

vede ke sní~ení. Ovlivnitelná rizika jsou větbinou ozna�ovány, jako vnitZní a neovlivnitelná 

jako vnějbí (Fotr, Hnilica, 2014). 

VnitZní a vn�jbí rizika 

VnitZní rizika se nachází uvnitZ podniku. Vnějbí rizika se nachází v externím prostZedí 

podniku. Vnějbí rizika se dále dělí na mikroekonomické a makroekonomické. Do 

mikroekonomického faktoru mp~eme zaZadit konkurenci, zákazníky, dodavatelé, 

zaměstnance a do makroekonomických faktorp patZí sociální, ekonomické a právní prostZedí 

(Fotr, Hnilica, 2014). 

Primární a sekundární rizika 

První vznikne primární riziko, na které je vytvoZené opatZení, co~ následně vede ke vzniku 

sekundárního rizika (Fotr, Hnilica, 2014). 

Systematická a nesystematická rizika 

Systematické riziko bývá ozna�ováno také jako tr~ní riziko, které je vyvolané dpsledkem 

podnikatelských �inností. PZíkladem takového rizika jsou změny v politice, změny na trhu. 

Opakem je nesystematické riziko, které závisí na �innostech jedné konkrétní firmy. 

PZíkladem mp~e být odchod zaměstnancp a dodavatelp, bezpe�nostní nebo pZírodní 

katastrofy. Mp~eme Zíct, ~e systematická rizika jsou podle své povahy makroekonomická, 

naopak nesystematická rizika jsou mikroekonomická (Fotr, Hnilica, 2014). 

Podnikatelská a �istá rizika 



UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 29 

 

Podnikatelské riziko obsahuje pozitivní a negativní aspekty. 
isté riziko má jen jednu 

stránku a tou je negativní. Souvisejí se  ztrátami a bkodami na majetku, zdraví, ~ivotě, 

technice a jednání lidí (Fotr, Hnilica, 2014). 

Rizika ve fázi pZípravy a realizace projektu 

PZedstavuje vbechny rizika, které ohro~ují splnění termínp, dodr~ení rozpo�tu projektu atd. 

Rizika ve fázi provozu jsou rizika, která ovlivňují hospodáZský směr (Fotr a Hnilica, 2014). 

Dalbí zppsob kategorizace rizik spadá do rozbíZených kritérií, která jsou definována podle 

charakteru daného rizika. 

Technicko-technologická rizika 

Rizika souvisí s vyu~íváním výsledkp vědeckého a technického pokroku, které mohou vést 

k neúspěchu  vývoji nových produktp �i technologií. Dple~ité je pZitom zvládnout související 

technologické procesy, které mohou zppsobit sní~ení výrobní kapacity (Fotr, Hnilica, 2014). 

Výrobní rizika 

Nastávají pZi nedostatku potZebných vstupních zdrojp, tato situace mp~e negativně ppsobit 

na celý chod výroby. Výrobní rizika se dále dělí na dodavatelská a opera�ní. Dodavatelská 

rizika  vznikají pZi chybě u dodavatelp, větbinou se pojí s nedostatkem surovin nebo jejich 

selhání. Opera�ní rizika jsou spojená se zvýbením nákladp na opravy a údr~bu nebo dalbími 

provozními komplikacemi (Fotr, Hnilica, 2014). 

Ekonomická rizika 

Ekonomická rizika se týkají zvýbení nákladp zppsobeného zdra~ováním surovin, energií �i 

dalbích provozních potZeb.  To mp~e mít za pZí�inu pZekro�ení plánovaného rozpo�tu a 

ohrozit dosa~ení o�ekávaných cílp (Fotr, Hnilica, 2014). 

Tr~ní rizika 

Tr~ní rizika vznikají na domácím tak i na zahrani�ním trhu a zahrnují rizika spojená s 

kolísáním poptávky a změnami cen. Hlavní pZí�inou jsou �innosti konkurentp, napZíklad 

uvádění nových produktp na trh (Fotr, Hnilica, 2014). 

Finan�ní rizika 

Finan�ní rizika vznikají v dpsledku omezeného pZístupu k financím, rizika nesplácení 

závazkp, ale i změn na finan�ních trzích (jako jsou pohyby úrokových sazeb �i kurzp měn) 

(Fotr, Hnilica, 2014). 
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Kreditní 

Riziko nastává dpsledkem neplacení, ze strany zákazníka a odběratele (Fotr, Hnilica, 2014). 

Legislativní a politická rizika 

Legislativní rizika jsou dpsledkem vládních politik (ekonomických i právních) a zároveň  z 

nedostate�ného právního rámce pro ochranu dubevního vlastnictví. 

Politická rizika jsou spojena s nestabilitou vlád, nebo obtí~e spojené s mezinárodním 

podnikáním (Fotr, Hnilica, 2014). 

Environmentální rizika 

Environmentální rizika zahrnují napZíklad náklady na odstranění ekologických bkod, 

výdaje spojené s pZizppsobením procesp pZísnějbím environmentálním pZedpispm, bkody 

vzniklé v dpsledku povinného ukon�ení provozp, které nedodr~ují aktuální 

environmentální pZedpisy (Fotr, Hnilica, 2014).  

Rizika managementu 

Mezi vá~ná ohro~ení patZí napZíklad odchod stě~ejních zaměstnancp, provozní výpadky 

(jako jsou stávky) nebo záměrné pobkození ze strany zainteresovaných subjektp (Fotr, 

Hnilica, 2014). 

Informa�ní rizika 

Nedostate�né zabezpe�ení podnikových informa�ních systémp a dat pZedstavuje riziko 

zneu~ití, jak ze strany interních pracovníkp, tak externích aktérp (Fotr, Hnilica, 2014). 

3.3 Metody hodnocení rizik 

Mezi základní kategorie metod patZí kvantitativní a kvalitativní pZístupy. Kromě nich 

existuje dalbí pZístup, který spojuje dva hlavní pZístupy v jeden, ten se nazývá 

kombinovaný neboli semikvantitativní. Dple~ité je, aby ka~dá metoda vycházela z dobZe 

definovaných principp a její postupy by měly být prpbě~ně ověZovány a také aktualizovány 

(Smejkal, Rais, 2013; Krulib, 2011). 

3.3.1 Kvantitativní metoda 

Kvantitativní pZístup se ur�uje na základě kalkula�ního výpo�tu, který znázorňuje riziko, 

které vychází z �etnosti výskytu hrozby a míry její následkp. Dopad rizika se projevuje 

v peně~ních jednotkách. Riziko se zde �asto uvádí jako ro�ní o�ekávaná ztráta, co~ je 
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konkrétní finan�ní �ástka. Oproti kvalitativnímu pZístupu, metoda potZebuje větbí �asové 

nároky, nicméně poskytují finan�ní vyjádZení potenciálních rizik, které jsou pZínosem pro 

jejich lepbí zvládání (Smejkal, Rais, 2013).  

3.3.2 Kvalitativní metoda 

Kvalitativní pZístupy v hodnocení rizik se zaměZují na posouzení záva~nosti mo~ných 

dopadp a pravděpodobnosti vzniku událostí. Rizika jsou zde vyjádZena pomocí bodované 

bkále (0 a~ 10) nebo v procentuální pravděpodobnosti (0 a 1), ale také lze vyjádZit rizika 

slovní podobou (nízké, stZední a vysoké). Pomocí kvalifikovaným odhadem je úroveň rizika 

pZesně stanovená. Metoda má pozitivní, ale i negativní stránku, z pozitivního pohledu je 

mnohem jednodubí a hlavně rychlejbí ne~ ostatní metody, více je zaměZená na subjektivní. 

Tou negativní stránkou jsou obtí~e pZi rozhodování o pZiměZenosti nákladp na sní~ení rizik. 

Tato komplikace je nepZíjemná pZi kontrole efektivity nákladp v rámci Zízení rizik (Smejkal, 

Rais, 2013).  

3.3.3 Semikvantitativní metoda 

Semikvantitativní neboli kombinovaná metoda je propojení kvantitativního a kvalitativního 

pZístupu. PZi hodnocení vyu~ívá slovně popsané stupnice rizik, kterým jsou následně 

pZiZazeny kvatitativní hodnoty ukazující míru rizika. Tato metoda se �asto vyu~ívá  

v provozu k zajibtění zabezpe�nosti (Guard7, 2022). 
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4 POU}ITÉ METODY V PRÁCI 

V této kapitole jsou pZedstaveny metody, které byly v rámci práce vyu~ity pro identifikaci a 

hodnocení personálních rizik. 

4.1 SWOT analýza 

Tato metoda podporuje organizace v získávání lepbí pochopení o jejich interním a externím 

prostZedí podnikání pZi tvorbě strategií a rozhodování SWOT analýza zkoumá prostZedí 

firmy ve �tyZech oblastí: Silné a slabé stránky (vnitZní prostZedí) a PZíle~itosti a Hrozby 

(vnějbí vlivy) (Phadermrod, Crowder, Wills, 2019). 

Silné stránky (angl. Strenghts) PZedstavují interní silné faktory, které organizaci zajibeují 

získat konkuren�ní výhodu oproti ostatním subjektpm na trhu.  

Slabé stránky (angl. Weaknesses) PZedstavují interní slabé faktory, které mohou zppsobit 

pokles výkonnosti organizace. 

PZíle~itost (angl. Opportunities)  PZedstavují rizikové faktory aktuální a potenciální, které 

vznikají v okolním prostZedí a mohou podpoZit stávající aktivity organizace nebo vytvoZit 

prostor pro její budoucí rozvoj a zvýbení konkurenceschopnosti.  

Hrozby (angl. Threats) PZedstavují rizikové faktory aktuální a potenciální, které vznikají v 

okolním prostZedí a mají potenciál negativně ovlivnit stávající operace, zisky nebo 

strategické cíle organizace.

Po vyhodnocení vzájemného ppsobení mezi vnitZními silnými a slabými stránkami 

organizace a klí�ovými externími vlivy prostZedí lze identifikovat potenciální strategické 

verze. Strategie S-O (Silné stránky - PZíle~itosti) Spadá do ofenzivní strategie, kde mají 

organizace za cíl soustZedit se na vnitZní silné stránky a  vnějbí pZíle~itosti. Strategie W-O 

(Slabé stránky - PZíle~itosti) PZedstavuje neutrální strategii, kde organizace vyu~ívají vnějbí 

pZíle~itosti k eliminaci nebo zmírnění vnitZních slabin. Strategie S-T (Silné stránky-Hrozby)

Jde o defenzivní strategii. Vyu~ívá se pro eliminaci hrozících rizik pomocí vnitZních silných 

stránek. Strategie W-T (Slabé stránky-Hrozby) Hlavním cílem této strategie je zmírnit rizika 

ohro~ující slabé místa organizace (Cimbálníková, Bilíková, Taraba, 2013). 
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4.2 ISHIKAWA diagram 

Diagram byl vytvoZen v 60. letech 20 století Japonským in~enýrem Kaoru Ishikawy, podle 

kterého nese i své pojmenování. Je ozna�ován i jako rybí kost nebo analýza pZí�in a 

následkp. In~enýZi vyu~ívají Ishikawpv diagram k lepbímu pochopení problémp ve 

výrobním procesu. Dnes vbak tento nástroj vyu~ívají i obchodníci k analýze komplexních 

okolností a nalézání nejlepbích strategií pro zajibtění úspěchu jejich podnikání.  

Ishikawovy diagramy jsou u~ite�né v jakékoli situaci, kdy je potZeba vyhodnotit 

komplikované problémy nebo zjistit pZí�iny problémp v systému. Jsou bě~ně vyu~ívány v 

rpzných odvětvích, jako je výroba, marketing, produktový vývoj �i dalbí oblasti, kde je 

klí�ová koordinace lidských zdrojp, Zízení pracovních postupp a optimalizace procesp  

Existuje mnoho bě~ných situací, ve kterých mohou být Ishikawovy diagramy cenným 

nástrojem. 

Podstatné pZí�iny v Ishikawově diagramu pZedstavuje 6M, které slou~í k identifikaci a 

zkoumání problémp v systému. Tyto faktory zahrnují: 

Materiál - Zahrnuje vbechny hmotné a nehmotné slo~ky systému, jako jsou lidé, zdroje a 

nástroje. 

Metoda/proces -  Týká se metod a procesy, které se vyu~ívají k výrobě nebo zajibeování 

produktp a slu~eb. 

Stroj - Vztahuje se k zaZízením a strojpm, které jsou aplikovány k vytvoZení nebo dodání 

produktu �i slu~by. 

M�Zení - Odkazuje na nástroje a techniky pou~ívané k monitorování pokroku a výkonnosti. 

Pracovní síla - Zahrnuje osoby zapojené do výroby nebo poskytování produktu �i slu~by. 

}ivotní prostZedí - Souvisí s externími vlivy, které mají dopad na systém, jako jsou po�así, 

geografické podmínky a regulace. 

 

Postup pZi vytváZení Ishikawova diagramu zahrnuje pět krokp. Nejdple~itějbím krokem je 

pZesné vymezení problémp, u kterých chceme, aby pZiblo zlepbení, a které je potZeba 

analyzovat pomocí diagramu rybí kosti. Dalbím krok spo�ívá v roztZídění mo~ných pZí�in 

do jednotlivých kategorií, tenhle děj zjednodubuje ur�ení hlavních zdrojp problému. Jako 

pompcku pro definování klí�ových oblastí se vyu~ívá 6M. Po stanovení hlavních kategorií 

následuje tzv. brainstorming, kde dochází k dpkladnému prozkoumání vbech aspektp, které 
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ovlivňují celkový proces a produkty. Je dple~ité vbechny stanovené pZí�iny uspoZádat podle 

primárního zdroje problému. Poslední krok závisí na ověZování pZedchozích seZazené 

pZí�iny. Proces zahrnoval analýzu jednotlivých faktorp a jejich vlivu na danou situaci 

(Paredes, 2024). 

 

4.3 Dotazníky 

Tato metoda slou~í k rychlému získávání informací od větbího po�tu osob. Dotazníky mohou 

mít podobu uzavZených otázek s pZesnými mo~nostmi odpovědí, polootevZených variant, 

napZ. výběr z alternativ, nebo otevZené varianty pro vlastní komentáZe. Odpovídajícími jsou 

zaměstnanci vykonávající konkrétní �innost, jejich pZímí nadZízení nebo externí odborníci, 

kteZí poskytují nezávislý pohled (Barták, 2023). 
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5 SHRNUTÍ TEORETICKÉ 
ÁSTI 

Teoretická �ást bakaláZské práce se zaměZuje na problematiku Zízení lidských zdrojp, 

personální strategie a politiky a na metody identifikace a hodnocení rizik. V oblasti Zízení 

lidských zdrojp je zdprazněno, ~e lidé pZedstavují klí�ový zdroj ka~dé organizace a jejich 

efektivní Zízení je nezbytné pro dosa~ení strategických cílp a udr~ení konkurenceschopnosti 

na trhu. Personalistika je v sou�asném pojetí chápána jako strategická �innost, která musí 

reagovat na vnějbí podmínky a být aktivní sou�ástí ka~dodenních �inností vedoucích 

pracovníkp. V rámci Zízení lidských zdrojp jsou popsány základní modely, které odrá~ejí 

historický vývoj tohoto oboru napZíklad Model shody, Harvardský model, pZístupy tvrdého 

a měkkého Zízení, 5P model, Evropský model �i Kontextový model, který jako nejnovějbí 

zohledňuje komplexní vlivy vnějbího prostZedí. 

Dalbí kapitola se věnuje personální strategii a politice, které pZedstavují dple~itý nástroj pro 

dlouhodobé plánování a Zízení lidského kapitálu organizace. Personální strategie se zaměZuje 

na stanovení hlavních cílp v oblasti práce s lidmi a na vymezení zppsobp jejich dosa~ení, 

zatímco personální politika stanovuje pravidla a zásady, podle nich~ se tyto �innosti Zídí. V 

této �ásti je zdprazněn význam vnitZních a vnějbích faktorp, které ovlivňují tvorbu strategie, 

a popsány jsou rovně~ základní legislativní rámce, zejména zákoník práce, obecné naZízení 

o ochraně osobních údajp (GDPR) a antidiskrimina�ní zákon. Popsány jsou rovně~ rpzné 

typy organiza�ních struktur a personálních rizik, které ovlivňují efektivitu Zízení lidských 

zdrojp. 

Následující �ást teoretického vymezení se zabývá analýzou rizik, která je nedílnou sou�ástí 

Zízení ka~dé organizace. Analýza rizik umo~ňuje identifikovat potenciální hrozby, posoudit 

jejich pravděpodobnost a dopad a navrhnout vhodná opatZení k minimalizaci jejich 

negativních dpsledkp. Klí�ové pojmy v této oblasti zahrnují aktivum, hrozbu, zranitelnost, 

protiopatZení a riziko. Rizika lze klasifikovat podle rpzných kritérií, napZíklad podle 

mo~nosti jejich ovlivnění, ppvodu (vnitZní a vnějbí), fáze vzniku �i charakteru (technická, 

ekonomická, legislativní aj.). Jsou popsány tZi základní metody hodnocení rizik, které jsou 

kvantitativní, kvalitativní a semikvantitativní pZístupy. Kvantitativní metoda umo~ňuje 

vyjádZení rizik v peně~ních jednotkách, kvalitativní metoda hodnotí rizika podle 

subjektivního odhadu záva~nosti a pravděpodobnosti, zatímco semikvantitativní metoda 

kombinuje oba pZístupy. 
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V závěru teoretické �ásti jsou pZedstaveny metody, které byly v této práci aplikovány pZi 

posouzení personálních rizik ve vybrané spole�nosti. Jedná se o SWOT analýzu, která 

pomáhá identifikovat silné a slabé stránky a zároveň pZíle~itosti a hrozby v prostZedí 

organizace, Ishikawa diagram, slou~ící k analýze pZí�in problémp, a dotazníková betZení, 

která umo~ňují získat zpětnou vazbu od zaměstnancp o jejich vnímání situace ve firmě. Tyto 

metody dohromady poskytují komplexní nástroj pro identifikaci klí�ových rizikových 

oblastí v oblasti personálního Zízení a návrh opatZení pro jejich zmírnění. 
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  PRAKTICKÁ 
ÁST 
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6 PD PLAST, SPOL. S.R.O. 

Spole�nost PDPlast je moderní výrobní spole�nost specializující se na vstZikování plastp a 

výrobu plastových dílp primárně automobilový prpmysl. Firma sídlí v 
eské republice, 

konkrétně ve městě Uherský Brod a v roce 2023 v Hrad�ovicích.  V roce  2024 rozbíZila svpj 

areál o nástrojárnu PDTool v Bojkovicích, která posiluje kapacity firmy v oblasti výroby 

forem a technologického vývoje. PDPlast navazuje na dlouholetou tradici 

spole�nosti Kastek komponenty a se základním kapitálem 1,4 mil K� kombinuje moderní 

technologie, inovativní pZístupy a dpraz na kvalitu, co~ ji Zadí mezi perspektivní firmy v 

oboru plastového zpracování. 

V sou�asnosti zaměstnává 52 pracovníkp z toho 22 mu~p a 30 ~en, pZi�em~ tým zahrnuje 

jak kvalifikované dělníky ve výrobě, tak technické specialisty a vývojáZe (zdroj: interní 

informace firmy). 

6.1 Historie spole�nosti PD PLAST  

Historie spole�nosti PDPlast sahá a~ do roku 1999, kdy byla zalo~ena pod názvem Kastek 

komponenty. Ppvodně se spole�nost zaměZovala na výrobu bot, ale postupem �asu se její 

�innost za�ala orientovat na plastové komponenty. V roce 2021 spole�nost koupili dva noví 

majitelé, kteZí ji pZejmenovali na PDPlast a rozhodli se plně zaměZit na výrobu plastových 

dílp pro automobilový prpmysl. Tento krok byl spojen s významnými investicemi do 

moderních technologií a rozbíZení výrobních kapacit. Noví majitelé pZinesli do spole�nosti 

�erstvý pohled a ambiciózní plány na dalbí rozvoj. PDPlast si zachovala zaměZení na kvalitu 

a inovace, co~ jí umo~nilo navázat na úspěchy ppvodní spole�nosti a dále posílit svou pozici 

na trhu  (PDPLAST, © PDPLAST 2025). 

6.2 Hlavní �innosti a produkty 

Hlavní �inností spole�nosti je vstZikování plastp, co~ je technologický proces, pZi kterém se 

roztavený plast vstZikuje do forem, aby vznikly pZesné a komplexní díly. PDPlast se 

specializuje výhradně na výrobu plastových dílp pro automobilový prpmysl. Spole�nost 

dodává komponenty do interiérp a exteriérp vozidel, jako jsou kryty, madla, spojovací prvky 

a dalbí sou�ástky, vyrábí kryty, pouzdra, konektory a dalbí díly, které splňují vysoké 

po~adavky na pZesnost a odolnost (PDPLAST, © PDPLAST 2025). 
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6.3 Kvalita, certifikace a dotace 

Kvalita je pro PDPlast prioritou. Spole�nost je certifikována podle mezinárodních norem, 

jako jsou ISO 9001 (systém managementu kvality) a IATF 16949 (specifikace pro 

automobilový prpmysl) ISO 14001 (systém environmentálního managementu). Tyto 

certifikace dokazují, ~e PDPlast splňuje nejpZísnějbí po~adavky na kvalitu a spolehlivost. 

PDPlast vyu~ívá dotace, které podporují inovace, modernizaci a ekologizaci výrobních 

procesp, zejména v souvislosti s otevZením nového závodu v Hrad�ovicích (PDPLAST, © 

PDPLAST 2025). 

6.4 Sou�asná  personální politika 

Spole�nost spolupracuje s ÚZadem práce pZi náboru nových zaměstnancp a pro hledání 

pracovníkp vyu~ívá také inzerci na svých webových stránkách. V oblasti odměňování vbak 

firma zaostává. Zaměstnanci jsou finan�ně ohodnoceni pod prpměrem trhu a 

téměZ postrádají benefity. Jedinou výjimkou jsou stravenky v hodnotě 116 K� na den, 

symbolická mo~nost zakoupit kávu za 5 K� a pracovní po�íta�e pro vybbí mana~erské 

pozice. Bezpe�nost práce (BOZP) je naopak silnou stránkou spole�nosti. akolení BOZP 

probíhá pZi nástupu nových zaměstnancp a pZi zavádění nových strojp, co~ pZispívá k 

bezchybné statistice. Firma dosud nezaznamenala ~ádný pracovní úraz ani onemocnění z 

povolání. Organizace práce je vbak problematická. Provoz funguje v tZísměnném 

re~imu (ranní, odpolední, no�ní), pZi�em~ zaměstnanci nemají mo~nost flexibilně upravovat 

pracovní dobu. Dovolená je plánována centrálně pro celý závod, ale někteZí zaměstnanci 

uvádějí, ~e jsou nuceni pracovat i během volna (napZ. o víkendech). Struktura týmu je 

nevyvá~ená, pZeva~ují starbí pracovníci, zatímco mladbí generace ve firmě dlouho nevydr~í. 

To souvisí i s aktuálním problémem, nedostatkem zájemcp o pozici lisaZe (specialista na 

vstZikování plastp). Personalistka ka~doro�ně provádí individuální pohovory se 

zaměstnanci, kde zjibeuje jejich spokojenost. Na za�átku roku firma provádí anonymní 

dotazníky zaměZené na vztahy s nadZízenými a celkovou atmosféru. PZesto je komunikace 

mezi vedením a zaměstnanci nedostate�ná, pZipomínky �asto nevedou ke změnám  (zdroj: 

interní informace firmy). 
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6.6 Organiza�ní struktura 

Organiza�ní struktura je zalo~ena na funk�ní hierarchii, kde hlavní oddělení (úseky) jsou 

specializované podle oblasti ppsobnosti. Jednatelé spole�nosti stojí na vrcholu, Zídí vbechny 

úseky. Ka~dý úsek má vlastní specializované role, které podléhají vedoucím úsekp. 

 

Obrázek 1 Organiza�ní struktura (zdroj: interní informace firmy) 

 

Mistrová Zídí výrobní procesy – plánuje směny, bkolí pracovníky, monitoruje kvalitu a 

výkonnost. Zodpovídá za dodr~ování bezpe�nostních, kvalitativních a interních standardp 

v�etně pravomoci pZerubit výrobu pZi nedostatcích. 

Vedoucí logistiky Zídí strategický nákup, optimalizuje skladové procesy a zajibeuje plnění 

legislativních a firemních standardp. Vedle koordinace týmp a komunikace s externími 

partnery má pravomoc intervenovat pZi rizicích a iniciovat procesní zlepbení. 

Vedoucí personálního úseku odpovídá za vedení personální agendy v�etně náboru nových 

pracovníkp, spolupráce s ÚZadem práce, personálními agenturami, 
SSZ a zdravotními 

pojibeovnami, zajibeuje dodr~ování zákonp (pracovní právo, BOZP, PO) a interních 

pravidel, pZipravuje dokumenty související s pracovními poměry, organizuje bkolení BOZP 

Jednatelé 
společnosti

Úsek Úsek kvality Výrobní úsek

Tým lisařů

Úsek údržby

Nástrojař Elektroúdržba

Úsek logistiky

nákupu a Skladník
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a PO, plánuje revize a bkolení, Zídí svěZený úsek a dbá na kvalitní komunikaci uvnitZ i vně 

firmy. Má pravomoc zastavit výrobu pZi ohro~ení zdraví, rozhodovat o slo~ení týmu, 

navrhovat spole�enské akce pro zaměstnance a spolupracuje s ekonomickým oddělení. 

In~enýr kvality odpovídá za nastavení a kontrolu systému kvality, efektivní Zízení svěZeného 

úseku, dodr~ování zákonp (pracovní právo, BOZP, PO), tvorbu a aktualizaci dokumentace, 

komunikaci se zákazníky ohledně kvality a Zebení reklamací, monitorování výsledkp auditp, 

provádění kontrolních �inností, vzdělávání v metodách (8D, Ishikawa, 5-why), identifikaci 

negativních trendp a zajibeování nápravných opatZení. Má pravomoc kontrolovat dodr~ování 

systému kvality, zastavit výrobu pZi záva~ných nedostatcích, rozhodovat o slo~ení týmu a 

podílet se na tvorbě strategie spole�nosti.  
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7 ZVOLENÉ METODY 

Cílem práce je identifikovat klí�ové problémy v personální oblasti vybrané spole�nosti. Byly 

zvoleny několik metod, které umo~ňují nahlédnout na tuto problematiku z rpzných úhlp 

pohledu. Pomocí SWOT analýzy, Ishikawa diagramu a dotazníkového betZení je mo~né 

odhalit hlavní rizika, slabá místa a pZí�iny problémp, které mohou negativně ovlivňovat 

spokojenost i stabilitu zaměstnancp. Tyto metody zároveň poskytují základ pro navr~ení 

konkrétních opatZení ke zlepbení situace. 

 

7.1 Dotazník 

Pro zjibtění pohledu zaměstnancp na firemní prostZedí a identifikaci personálních oblastí, 

které by si podle jejich názoru zaslou~ily zlepbení, byl v této bakaláZské práci pou~itý nástroj 

strukturovaný dotazník v tibtěné podobě, který byl konzultován s personalistkou spole�nosti 

PDPlast a vedoucí práce. Dotazník obsahoval 22 otázek a byl anonymní. Zahrnoval pZevá~ně 

otázky s pZedem definovanými mo~nostmi odpovědí, hodnocení podle bkály a taky dvě 

otevZené otázky, kde se mohli zaměstnanci plně vyjádZit ohledně nespokojenosti v rpzných 

oblastech.  Dotazníkové betZení proběhlo v bZeznu 2025 a zú�astnilo se ho  25 zaměstnancp 

spole�nosti PDPlast. 

 

 

Otázka �. 1: Pohlaví? 

První otázka dotazníku se zaměZila na pohlaví zaměstnancp. Celkem se zú�astnilo 25 

zaměstnancp z toho 16 ~en (64%) a 9 mu~p (36%). Z výsledkp vyplývá, ~e ve firmě 

pZeva~ují ~eny. 
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Graf 1 Pohlaví zaměstnancp (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Otázka �. 2: V�k? 

Druhá otázka dotazníku je zaměZená na věkové rozlo~ení zaměstnancp. Z celkového po�tu 

zú�astněných zaměstnancp bylo nejvíc věková skupina 36-45 let, kam spadá 13 zaměstnancp 

(52 %).  Následovala věková skupina 26-35 let s 5 zaměstnancp ( 20 %). Obě věkové skupiny 

46-55 let a 56 a více let byly shodné 3 zaměstnanci (12 %). Nejméně věkové skupiny bylo 

ve věku 18-25 let s 1 zaměstnancem (4 %). 

 

Graf 2 Věk zaměstnancp (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Pohlaví?

Žena Muž Jiné

Věk?

56 a více let



44  UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 
 

Otázka �. 3 a 4 

TZetí otázka dotazníku zjibeovala typ pracovního úvazku zaměstnancp. Vbech 25 

zaměstnancp odpovědělo, ~e pracují ve spole�nosti na plný úvazek. 
tvrtá otázka se 

zaměZila na délku pracovního poměru zaměstnancp ve spole�nosti. Nej�astějbí odpovědí  

byla délka 1-3 roky (9 zaměstnancp, 36%). Stejný po�et zaměstnancp uvedl, ~e pracuje ve 

spole�nosti 4-6 let a 7 a více let (8 zaměstnancp, 32%). }ádný ze zaměstnancp nepracuje ve 

spole�nosti méně ne~ 1 rok. 

 

Graf 3 Doba práce ve spole�nosti (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Otázka �. 5: Jak hodnotíte komunikaci mezi vedení a zam�stnanci?  

Pátá otázka zjibeovala, jak zaměstnanci hodnotí komunikaci s vedením na pětistupňové bkále 

(1=bpatně, 5=výborná). Nejvíce odpovědí bylo u stZedního stupně 3, který zvolilo 10 

zaměstnancp (40%). Druhou nej�astějbí odpovědí byl stupeň 2 (7 zaměstnancp, 28%) a 

hodnocení stupně 1 (bpatně) zvolili 3 zaměstnanci (12%). Pozitivnějbí stupeň 4 uvedlo 5 

zaměstnancp (20%). Nikdo ze zaměstnancp nehodnotili komunikaci nejvybbím stupněm 5 

jako výborná. 

Jak dlouho pracujete ve společnosti?

Méně než 1 rok 7 a více let
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Graf 4 Komunikace (Zdroj: vlastní zpracování) 

Otázka �. 6: Dostáváte od nadZízených konstruktivní zp�tnou vazbu ke své práci? 

aestá otázka zní, zda zaměstnanci dostávají od nadZízených konstruktivní zpětnou vazbu ke 

své práci. Největbí �ást zaměstnancp (60%, 15 zaměstnancp) uvedla, ~e dostávají ob�as 

zpětnou vazbu, 24% (6 zaměstnancp) ji dostává zZídka, a pouze 12% (3 zaměstnanci) 

odpovědělo, ~e ji dostávají pravidelně. Zbytek zaměstnancp odpovědělo, ~e nedostali 

zpětnou vazbu nikdy (1 zaměstnanec, 4%). 

 

Graf 5 Zpětná vazba (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Jak hodnotíte komunikaci mezi vedení a 
zaměstnanci?

1=špatná 5=výborná

Dostáváte od nadřízených konstruktivní zpětnou 

Občas Zřídka
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Otázka �. 7: Jste spokojen/a s tím, jak spole�nost oceňuje vabi práci (finan�n� i 
nefinan�n�)? 

Sedmá otázka zjibeovala spokojenost zaměstnancp s tím, jak spole�nost oceňuje jejich práci 

na pětistupňové bkále (1=vpbec, 5= plně). Nejvíc zaměstnancp odpovědělo neutrálně stupeň 

3 (11 zaměstnancp, 44%), dalbí vyjádZili svoji nespokojenost �íslem 2. (7 zaměstnancp, 

28%) a stupeň 1 (vpbec) zvolili (4 zaměstnanci, 16%). Pouze 12% zaměstnancp (3 

zaměstnanci) odpověděli stupněm 4. Nikdo z dotazovaných nezvolil mo~nost 5 (plně). 

 

Graf 6 Oceňování (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

 

Otázka �. 8: Jak byste ohodnotili své vztahy v pracovním kolektivu? 

V téhle otázce jsem se zaměZila na hodnocení vztahp zaměstnancp v pracovním kolektivu. 

10 zaměstnancp (40%) zvolili, ~e nemají ~ádný konkrétní názor na své vztahy v kolektivu. 

Druhou nej�astějbí odpovědí bylo, ~e mají svou vlastní skupinu (9 zaměstnancp, 36%). Jako 

mo~nost skvělého kolektivu zvolili (4 zaměstnanci, 16%) a negativní hodnocení, ~e je ve 

firmě velmi bpatný kolektiv uvedlo (8%, 2 zaměstnanci) ve kterém se cítí nekomfortně. 

Jste spokojen/a s tím, jak společnost oceňuje vaši 
práci (finančně i nefinančně)?

1=vůbec 5=plně
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Graf 7 Hodnocení (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Otázka �. 9, 10 a 11 

Devátá otázka zjibeovala potenciální odchod v pZípadě atraktivní nabídky od jiné firmy. 

Desátá otázka podávala pZesnou otázku, zda zaměstnanci zva~ují o odchodu ze spole�nosti. 

Výsledky ukázaly shodu odpovědí pro obě otázky. Nejvíce zaměstnancp (15) odpovědělo, 

~e neví na obě dvě otázky, taková odpověď nazna�uje nejistotu. Sedm zaměstnancp 

odpovědělo ano na obě dvě otázky, to znázorňuje jejich ochotu zvá~it novou pracovní 

pZíle~itost nebo uva~ování o změně zaměstnání. Pouze 3 zaměstnanci odpověděli ne, taková 

odpověď vyjadZuje loajalitu. 

 

Hodnocení kolektivu.

Mám svou skupinu Skvělý kolektiv Nemám žádny  názor Velmi špatný kolektiv

Uvažujete o změně zaměstnání?

Nevím
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Graf 8 Odchod (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Jedenáctá otázka zjibeovala motivaci k zpstání ve spole�nosti PDPlast. 

Z odpovědí na jedenáctou otázku je zZejmé, nejvýznamnějbím motiva�ním faktorem pro 

zaměstnance k zpstání ve spole�nosti by byl vybbí plat nebo benefity, dalbími faktory jsou 

více uznání za odvedenou práci. Nejméně bylo zmiňováno lepbí komunikace v týmu a větbí 

flexibilita. Odpověď mo~nost karirérního rpstu nikdo nezmínil. 

 

Otázka �. 12 a 13 

Dvanáctá otázka zjibeovala, zda se zaměstnanci orientují ve své práci a zda v ní mají 

potZebné znalosti. Vbichni zaměstnanci odpověděli kladně, to znázorňuje jistotu v rámci 

vykonávání pracovní �inností. 

TZináctá otázka zjibeuje, zda mají zaměstnanci mo~nost ve spole�nosti rpstu jako je bkolení, 

absolvování  kurzp, postup na vybbí pozici. Větbina odpověděla (22 zaměstnancp), ~e ano 

mají, ostatní (2 zaměstnanci) odpověděli, ~e neví a jeden zaměstnanec odpověděl, ~e 

mo~nost profesního rpstu nevnímá (ne). 

 

Otázka �. 14: Jak spole�nost Zebí konflikty nebo stí~nosti zam�stnancp? 


trnáctá otázka se zaměZila na hodnocené efektivity Zebení konfliktp nebo stí~ností 

zaměstnancp ve spole�nosti na pětistupňové bkále (1=neefektivně a~ 5=velmi dobZe). 

Největbí �ást zaměstnancp (12) hodnotila Zebení konfliktp spíbe negativně, stupněm 2. Dalbí 

�ást zaměstnancp (9) zvolila neutrální stupeň 3. Nejméně zaměstnancp hodnotilo Zebení 

konfliktp stupněm 1 (2 zaměstnanci). Nikdo z nich nehodnotil Zebení konfliktp stupněm 5 

(velmi dobZe). 
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Graf 9 Konflikty (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Otázka �. 15: Atmosféru na pracovibti hodnotím jako? 

Patnáctá otázka je zaměZená na zjibtění atmosféry na pracovibti. Největbí �ást zaměstnancp 

hodnotilo atmosféru jako dobrou (11). Dalbí �ást ji popsala jako uspokojivou (7). Negativní 

atmosféru vnímalo (4). Jako velmi dobrou zvolilo (3). 

 

Graf 10 Atmosféra (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Otázka �. 16: Máte mo~nost flexibiln� upravovat pracovní dobu nebo místo výkonu 
práce? 

Jak společnost řeší konflikty a stížnosti?

1=neefektivně 5=velmi dobře

Atmosféru na pracovišti hodnotím jako:

Nepříjemnou
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Výsledky ukazují pZevahu zaměstnancp, kteZí nemají mo~nost flexibilně upravovat svou 

pracovní dobu ani místo výkonu práce. Celkem 20 z 25 (80%) odpovědělo, ~e tuto mo~nost 

nemá. Pouze 4 zaměstnanci (16%) odpověděli, ~e mají takovou mo~nost. Poslední jeden 

zaměstnanec (4%)  zvolil odpověď �áste�ně.  

 

Graf 11 Pracovní doba (Zdroj: vlastní zpracování) 

Otázka �. 17 a 18: 

Otázka �. 17: Jak vnímáte dodr~ování BOZP na pracovibti? Vbech 25 dotazovaných 

zaměstnancp odpovědělo, ~e je vbechno v poZádku a cítí se na pracovibti bezpe�ně. 

Otázka �. 18: Byly vám vydány vbechny potZebné osobní ochranné pracovní prostZedky 

(OOPP)? Také vbech 25 zaměstnancp odpovědělo, ~e jim byly vbechny potZebné OOPP 

vydány a ~e je pou~ívají. 

Spole�ný výsledek vyzna�uje pozitivní stav v oblasti bezpe�nosti a ochrany zdraví pZi práci 

ve spole�nosti PDPlast. 

Otázka �. 19: Jaké benefity byste ocenili? 

Tato otázka byla otevZená, kde se zaměstnanci mohli volně vyjádZit, by pro ně byly 

atraktivní. Výsledky jsou seZazeny podle �etnosti. PZíspěvek na penzijní spoZení: tahle 

mo~nost se objevila v odpovědí nej�astěji. Více dovolené: tahle odpověď byla jako druhá 

nej�astějbí, zaměstnanci by chteli prodlou~it stávající po�et dnp dovolené. Dalbí mo~nosti se 

ta objevovalo pZíspěvek na sportovní aktivity nebo wellness a benefit karta. 

Otázka �. 20: Co vás osobn� dr~í v této firm�? 

Máte možnost flexibilně upravovat pracovní dobu 
nebo místo výkonu?

Částečně
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Výsledky ukazují, ~e nejvýznamnějbím faktorem, který dr~í zaměstnance ve firmě, jsou 

kolegové a pozitivní mezilidské vztahy (72%). Oproti tomu, stabilita  zaměstnání je dple~itá 

jen pro (24%) zaměstnancp a mo~nost profesního rpstu je dple~ité jen pro jednoho 

zaměstnance. Na tohle navazovala otázka �. 21: Pokud jste zvolili „Jiné“, prosím 

specifikujte, co vás v této firmě dr~í. Na tuhle otázku nikdo neodpověděl. 

 

Graf 12 Dr~ení ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování) 

Otázka �. 22: Máte pZipomínky nebo návrh ke zlepbení pracovních podmínek? 

Nej�astějbí odpovědi zahrnovaly po~adavky na vybbí plat, více dovolené, benefity, lepbí 

komunikaci od vedení, pZíspěvek na dopravu a obavy z nejistoty v zaměstnání. 

 

Záv�r dotazníkového betZení 

Dotazníkové betZení zaměZené na personální politiku spole�nosti PDPlast odhalilo několik 

dple~itých poznatkp, které zohledňují pohled zaměstnancp na fungování firmy. Výsledky 

ukazují, ~e pZeva~ující �ást pracovního kolektivu tvoZí ~eny stZedního věku, pZi�em~ stabilita 

zaměstnancp je jasná z dlouhodobých pracovních poměrp. V oblasti komunikace mezi 

vedením a zaměstnanci pZetrvává neutrální a~ negativní vnímání, kdy zaměstnanci �asto 

zmiňují nedostatek pravidelné a konstruktivní zpětné vazby. Tento nedostatek  se odrá~í i do 

nízké spokojenosti s rpznými zppsoby odměňování, kde zaměstnanci opakovaně zdprazňují 

potZebu vybbího finan�ního ohodnocení a nefinan�ních benefitp, jako jsou pZíspěvky na 

penzijní spoZení nebo wellness aktivity. 

Co vás osobně drží v této firmě?

Kolegové Možnost růstu Firemní kultura Jiné
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Mezilidské vztahy v kolektivu jsou hodnoceny nejednozna�ně. Zatímco �ást zaměstnancp 

oceňuje pozitivní atmosféru a vazby na kolegy, jiní upozorňují na oddělenost týmu a 

pZítomnost uzavZených skupin, co~ mp~e narubovat soudr~nost. Flexibilita pracovních 

podmínek je vnímána jako nedostate�ná, zaměstnanci vyjadZují zájem o mo~nosti úpravy 

pracovní doby.  

Yebení konfliktp a stí~ností je hodnoceno spíbe negativně, kde jsou �asté komentáZe o 

nejasných postupech a nedostate�né podpoZe ze strany vedení. Naopak oblast bezpe�nosti 

práce je vnímána pozitivně, v�etně vybavení potZebnými ochrannými pompckami. 

Výrazným rizikem pro firmu je nejistá loajalita zaměstnancp. Zna�ná �ást zaměstnancp 

zva~uje odchod v pZípadě atraktivnějbí nabídky, pZi�em~ hlavním dpvodem pro setrvání jsou 

osobní vztahy s kolegy. 

Hlavními nedostatky identifikovanými v rámci personální politiky jsou tedy nedostate�ná 

komunikace a zpětná vazba, neflexibilita pracovních podmínek, nedostatek jasné strategie 

ocenění a motivace, stejně jako nejednotná firemní kultura. Návrhy zaměstnancp na zlepbení 

se týkají ze strany vedení o rozbíZení benefitp a posílení flexibility. Tato zjibtění pZedstavují 

základ pro změnu personální strategie, která by měla vést k posílení pZístupu mezi vedením 

a zaměstnanci k podpoZe profesního a osobního rozvoje.  

 

7.2 Analýza SWOT 

SWOT analýza byla pou~ila jako dalbí metoda, která umo~ňuje posoudit aktuální situaci 

spole�nosti pomocí identifikaci  silný a slabých interních faktorp a naopak externí pZíle~itosti 

a mo~né hrozby, které by ji mohly negativně ovlivnit. Tato analýza navazuje na personální 

rizika zjibtěná v dotazníkovém betZení. 

 

SILNÉ STRÁNKY SLABÉ STRÁNKY 

 

- Pozitivní vztahy v kolektivu 

- Spolupráce s úZadem práce 

- Povědomí o profesním rozvoji 

 

- Nízká mzda 

- Fluktuace zaměstnancp 
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- Bezpe�nost práce - apatná komunikace mezi vedením a 

zaměstnanci 

- NepZizppsobitelnost pracovních 

podmínek 

PYÍLE}ITOSTI HROZBY 

 

- Rostoucí trh práce 

- Rozvoj benefitního systému 

- Posílení firemní kultury 

- Vyu~ití moderních trendp v 

marketingu  

 

- Konkurence 

- Nedostatek kvalifikovaných 

pracovníku  

- Stárnoucí pracovní síla 

- Legislativní úprava 

Obrázek 2 SWOT analýza (Zdroj: vlastní zpracování) 
 

 

SILNÉ STRÁNKY 

Pozitivní vztahy v kolektivu 

Pozitivní vztahy v pracovním kolektivu pZedstavují pro spole�nost PDPlast zásadní silnou 

stránku, která významně pZispívá k celkové stabilitě týmu, spokojenosti zaměstnancp a 

kvalitě firemní kultury. Pro větbinu zaměstnancp jsou pracovní vztahy hlavním dpvodem pro 

zpstání  ve firmě. Tahle oblast je dple~itá pro personální politiku, proto~e pozitivní vztahy 

sni~ují riziko fluktuace, ale také vytváZí prostZedí, v něm~ zaměstnanci efektivně 

spolupracují, sdílejí znalosti a zvládají výzvy s větbí energií. 

Spolupráce s úZadem práce 

Spolupráce s úZadem práce pZedstavuje pro spole�nost strategickou pZíle~itost k náboru 

nových zaměstnancp, sní~ení nákladp na personální procesy a posílení odpovědnost vp�i 

spole�nosti, co~ je klí�ové pZi vysoké fluktuaci. Také posiluje image firmy jako stabilního 

zaměstnavatele v regionu. S tím souvisí i poskytované dotace, které sni~ují náklady na 

bkolení nových zaměstnancp. 

Pov�domí o profesním rozvoji 
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Povědomí zaměstnancp o mo~nostech profesního rozvoje, jako jsou bkolení, kurzy nebo 

vzdělávací programy, pZedstavuje pro spole�nost silnou stránku v oblasti personálního 

Zízení. Firma cíleně pracuje na rozvoji pracovní síly a vytváZí podmínky pro podporu rpstu 

talentp v rámci firmy, co~ je klí�ové pro udr~ení dlouhodobé konkurenceschopnosti.

Zaměstnanci, kteZí vnímají mo~nost zvybovat své dovednosti a jsou motivováni k vybbímu 

zapojení a věrnosti, proto~e  mp~ou postupovat v rámci organizace  

Bezpe�nost práce 

Dpsledné dodr~ování BOZP je pro firmu silnou stránkou, která pZímo souvisí s personální 

politikou. Zaměstnanci vnímají, ~e spole�nost dbá na jejich fyzickou i psychickou pohodu. 

Zároveň firma díky tomu sni~uje riziko pracovních úrazp, co~ má pozitivní dopad na 

celkovou produktivitu. V kontextu personálního Zízení se jedná o konkuren�ní výhodu, která 

posiluje image PDPlastu jako odpovědného zaměstnavatele, schopného pZilákat nové 

zájemce o práci v oborech s vybbími nároky na bezpe�nost. 

 

SLABÉ STRÁNKY 

Nízká mzda 

Nízká mzda vede ve spole�nosti k odchodu zaměstnancp kvpli nedostate�nému finan�nímu 

ohodnocení za vykonanou práci. To vede k nízké motivaci, produktivitě a nespokojenosti a 

nestability zaměstnancp. Zaměstnanci odcházejí pracovat ke konkurenci. Dále nízká mzda 

zhorbuje image spole�nosti, tenhle problém komplikuje získání kvalitních potenciálních 

zaměstnancp. 

apatná komunikace 

Nefunk�ní komunika�ní interakce mezi vedením a zaměstnanci pZedstavují pro spole�nost 

slabinu. apatná komunikace vede k nedostatku informací mezi vedením a zaměstnanci. 

Zaměstnanci nedostávají zpětnou vazbu, tahle situace vytváZí nejistotu a �asto vede 

k chybám, proto~e zaměstnanci nemp~ou pru~ně reagovat na změny. Dalbím dpsledkem jsou 

konflikty na pracovibti, jeliko~ se zaměstnanci nepodílejí na Zebení problémp. 

Vysoká fluktuace 


asté odchody zaměstnancp ze spole�nosti, pZedstavuje pro PDPlast záva~ný problém v 

oblasti personálního Zízení. Vysoká fluktuace je spojená s nedostate�ným mzdovým 
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ohodnocením  a dalbími dple~itými faktory, jako jsou nevyhovující pracovní podmínky, stres 

na pracovibti apod. Pro firmu to znamená  odchod zkubených pracovníkp a vysoké náklady 

na nábor nových zaměstnancp, tak~e dochází k oslabení spolupráce v týmu.  

NepZizppsobitelnost pracovních podmínek  

Nedostatek flexibility v úpravě pracovní doby nebo místa výkonu práce, pZedstavuje pro 

spole�nost PDPlast zásadní slabinu v oblasti personálního Zízení. Tento pZístup je v rozporu 

s moderními trendy práce, které kladou dpraz na individuální pZístup k potZebám 

zaměstnancp.  Tento nedostatek nejen sni~uje spokojenost stávajících pracovníkp, ale také 

omezuje schopnost firmy oslovit větbí slupinu lidí, jako jsou rodi�e malých dětí, studenti 

nebo lidé pe�ující o rodinné pZíslubníky, pro které je flexibilita klí�ovým faktorem pZi volbě 

zaměstnavatele. 

 

PYÍLE}ITOSTI 

Rostoucí trh práce 

PZi rostoucí trhu práce dochází ke zvýbené poptávce po kvalifikovaných pracovnících a 

konkurencí mezi zaměstnavateli, pZedstavuje pro spole�nost PDPlast významnou pZíle~itost 

k posílení své pozice v oblasti lidských zdrojp Usnadňuje pZístup k talentovaným lidem, 

kteZí  mohou pro firmu pZinést nové nápady, ale zároveň se zvybuje mo~nost získat nové 

zaměstnance, kteZí odpovídající firemním potZebám. 

Rozvoj benefitního systému 

Rozvoj benefitního systému pZedstavuje pro spole�nost pZíle~itost ke zvýbení 

zaměstnanecké spokojenosti, posílení loajality a odlibnosti na trhu práce. Konkurence nabízí 

vybbí mzdy, proto firma mp~e poskytnout nefinan�ními benefity a zároveň zvýbit loajalitu 

svých zaměstnancp. Mezi oblíbené zaměstnanecké benefity, mp~e firma nabídnout 

pZíspěvek na penzijní spoZení a aktivity jako je sport a wellness, více dovolené, benefit kartu, 

placenou dopravu. 

Posílení firemní kultury 

Posílení firemní kultury pZedstavuje pro spole�nost pZíle~itost k vytvoZení motivujícího a 

pZíjemného pracovního prostZedí, které podpoZí loajalitu zaměstnancp, sní~í fluktuaci a zvýbí 

konkurenceschopnost firmy na trhu práce.  
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Vyu~ití moderních trendp v marketingu  

V dnební době se internet velmi rychle vyvíjí, a proto je pro spole�nost výhodné vyu~ít 

moderní nástroje do personální politiky, které pZedstavují pro spole�nost PDPlast klí�ovou 

pZíle~itost k posílení atraktivity. Firma mp~e vyu~ít nové nástroje k oslovení potenciálních 

pracovníkp, udr~ení stávajících zaměstnancp a budování image firmy. Pro získání mladé 

generace je digitalizace spole�nosti dple~itým krokem, které hodnotí zaměstnavatele podle 

platp, ale také podle firemní kultury a flexibility.  

 

HROZBY 

Konkurence 

V okolí Uherského Brodu a Hrad�ovic ppsobí dalbí firmy zaměZených na výrobu plastp, 

které pZedstavují hrozbu v oblasti personální politiky. Klasifikovaní zaměstnanci mají více 

pracovní nabídek od konkurence, kteZí nabízejí vybbí platy, benefity a lepbí pracovní 

podmínky. Proto spole�nost �elí rizikpm, jako je odchod zaměstnancp, který by mohl oslabit 

výrobu podniku. V personální oblasti mp~e docházet ke sni~ování platp, co~ mp~e vytvoZit 

nespokojenost zaměstnancp, kdy v takových pZípadech vzniká fluktuace a rezignace. 

Nedostatek kvalifikovaných pracovníkp na trhu práce 

Problém je aktuální v technických oborech (lisaZi), kdy nedostatek pZedstavuje pro 

spole�nost velkou hrozbu. Neobsazené pozice zpomalují výrobu, zvybují náklady a pZedává 

se práce na stále zaměstnance, u kterých mp~e dojít k demotivaci. Kvalifikovaní zaměstnanci 

ve spole�nosti jsou pZetahováni ke konkurenci, kteZí nabízejí vybbí mzdy, lepbím benefitpm 

a silné zaměstnání. Vbe má dopad na ekonomický stav firmy a také na lidské zdroje, proto~e 

je na ně daný nátlak, jak ze strany firmy, tak ze strany konkurence, k potZebě je pZedat k nim. 

Stárnoucí pracovní síla 

Výrazná �ást zaměstnancp firmy spadá do věkové skupiny 46–55 let a starbích, odchod 

těchto pracovníkp do dpchodu mp~e vést k velké ztrátě klí�ových zkubeností, které nejsou 

pZedány mladbí generaci. Jejich odchod bez pZedání těchto dovedností mp~e vést k zpo~dění 

pZi Zebení problémp, zvýbení chybovanosti, nebo dokonce k do�asnému zastavení výroby. 

Zároveň firma �elí zvýbeným nákladpm na náhradu odcházejících pracovníkp. V prostZedí 

nedostatku kvalifikací na trhu práce bude nutné nabízet vybbí mzdy a investovat do 

náro�ného zabkolování nová�kp
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Legislativní úprava 

Legislativa pZedstavuje hrozbu, která vy~aduje neustálou pozornost. V personální strategii 

mp~e narubit týmu, zvýbit náklady na správu zaměstnancp nebo omezit flexibilitu 

firmy v oblasti náboru a Zízení pracovní síly. Nové nebo zpZísněné zákony a naZízení se týkají 

oblastí, jako je pracovní právo, bezpe�nost práce, ochrana osobních údajp nebo 

environmentální standardy, a pZímo ovlivňují zppsob, jakým spole�nost plánuje, nabírá a 

rozvíjí své zaměstnance. 

 

Po identifikaci vbech faktorp, jak pozitivních, tak negativních, bylo nutné pZiZadit jednotlivé 

body a váhy. Pro hodnocení silných stránek a pZíle~itostí jsem zvolila bodovou bkálu od 1 

do 5, kde 1 pZedstavuje nejslabbí a 5 nevýraznějbí faktory. U slabých stránek a hrozeb jsem 

pou~ila bkálu od -1 do -5, kde -1 byla nejslabbí a -5 nejvýznamnějbí. 

 

Tabulka 1 Tabulka hodnocení (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

   

Silné stránky Váha Výsledek
Pozitivní vztahy v k
Spolupráce s úřadem práce
Povědomí o profesním rozvoji
Bezpečnost práce

Â 1,5 Ã Ʃ1 Ʃ3,3
Slabé stránky Váha Výsledek

Nízká mzda
Špatná komunikace

přizpůsobitelnost pracovních 
podmínek

Â 5 Ã Ʃ1 Ʃ
Příležitosti Váha Výsledek

Rostoucí trh práce
Rozvoj benefitního systému
Posílení firemní kultury
Využití moderních trendů v marketingu 

Â 1,5 Ã Ʃ1 Ʃ4,3
Váha Výsledek

Nedostatek kvalifikovaných pracovníků
Stárnoucí pracovní síla
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Tabulka 2 Sou�et SWOT analýzy (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 3 Graf Strategie (Zdroj: vlastní zpracování) 

 

Výsledná strategie spadá do kategorie WO (slabé stránky – pZíle~itosti), co~ znamená, ~e 

firma vyu~ívá spolupráce s ostatními subjekty k dosa~ení svých cílp. Tato strategie se �asto 

Legislativní úprava
Â 5 Ã Ʃ1 Ʃ

Interní prostředí

Externí prostředí

Součet

WO strategie 

spojenectví 

-0,9 

1,6 
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uplatňuje v prostZedí s vysokou konkurencí, kdy si firma potZebuje posílit svou pozici na 

trhu. 

7.3 ISHIKAWA diagram 

Jako poslední metoda byl zvolen Ishikawpv diagram, známý jako rybí kost nebo analýza 

pZí�in a následkp. Tahle metoda navazuje na pZedchozí dotazník a SWOT analýzu, kde se 

v obou pZípadech jako hlavní problém ukázal vysoký stupeň  fluktuace zaměstnancp.  

Cílem této metody je odhalit hlavní koZeněné pZí�iny, v tomhle pZípadě to budou lidé, 

procesy, politika firmy, vedení, prostZedí a externí faktory, a pZiZadit k nim konkrétní 

faktory. 

 
Obrázek 4 Ishikawpv diagram fluktuace zaměstnancp (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Záv�r Ishikawova diagramu pro analýzu vysoké fluktuace zam�stnancp ve spole�nosti 
PDPlast 

Hlavním zjibtěním analýzy pomocí Ishikawova diagramu je, ~e vysoká fluktuace 

zaměstnancp nejde o výjime�nou situaci, ale výsledek propojení více vlivp v rámci hlavních 

oblastí organizace. KoZenové problémy se zaměZují do besti kategorií: lidé, procesy, politika 

firmy, vedení, prostZedí a externí faktory, které spole�ně vytváZejí prostZedí nestability a 

nespokojenosti. 

V kategorii „lidé“ se projevuje nízká motivace a nedostate�ná zpětná vazba, které vedou k 

pocitu neviditelnosti a neocenění práce zaměstnancp. Neefektivní komunikace a pomalé 

Zebení stí~ností prohlubují frustraci, která oslabuje dpvěru v systém. V oblasti procesp pak 

nízké mzdy, absence benefitp a neflexibilita pracovní doby sni~ují konkurenceschopnost 

PDPlastu na trhu práce a to komplikuje udr~ení talentp i nábor nových pracovníkp. 

Politika firmy odhalila nedostatky, jako je nejasná firemní vize, nízké uznání výkonp a 

nedostatek dpvěry ve vedení. Tyto faktory vytváZejí atmosféru nejistoty, kde zaměstnanci 

nevidí smysl v dlouhodobém setrvání ve firmě. Vedení  ukázalo, ~e mana~eZi nemají 

schopnost efektivně motivovat, komunikovat nebo Zebit konflikty, co~ pZispívá k sní~ení 

loajality. 

ProstZedí pracovibtě, charakterizované negativní atmosférou, rutinní pracovní náplní a 

nevyhovujícími podmínkami, dále sni~uje ochotu zaměstnancp investovat do firemních 

cílp. Externí faktory, jako ekonomická nestabilita, legislativní změny nebo konkuren�ní 

nabídky, pak ppsobí jako spoubtě�e, které urychlují odchod lidí hledajících lepbí pZíle~itosti. 

 

Tato analýza potvrzuje, ~e fluktuace je dpsledkem hlubbích problémp. Klí�em k jejímu 

sní~ení je změna personální politiky. Od úpravy odměňování a benefitp a~ po zlepbení 

komunikace a vpd�í schopnosti a~ po budování otevZené firemní kultuZe. Bez Zebení těchto 

pZí�in zpstane PDPlast v za�arovaném kruhu nákladného náboru a ztráty odborné znalosti. 

Investice do lidských zdrojp a dlouhodobé plánu jsou nezbytným pZedpokladem pro udr~ení 

konkurenceschopnosti a stabilního týmu v náro�ném prpmyslovém prostZedí. 
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8 NÁVRHY NA ZLEPaENÍ SOU
ASNÉ SITUACE 

Spole�nost PDPlast dlouhodobě vyniká výbornými standardy v oblasti bezpe�nosti a 

ochrany zdraví pZi práci (BOZP), co~ potvrzuje stoprocentní spokojenost zaměstnancp s 

dostupností ochranných pompcek a bezpe�ným pracovním prostZedím. Tento úspěch vbak 

skrývá nedostatky v dalbích oblastech personálního Zízení, které vedou k vysoké fluktuaci, 

nízké motivaci a celkové nestabilitě týmu. Analýza provedená prostZednictvím 

dotazníkového betZení, Swot a Ishikawova diagramu odhalila dple~ité pZí�iny problémp, 

které je nutné Zebit úpravou personální strategie. Následující návrh pZedstavuje konkrétní 

opatZení, jejich~ cílem je posílit loajalitu zaměstnancp, zlepbit firemní kulturu a zajistit 

dlouhodobou konkurenceschopnost PDPlastu. 

Zlepbení komunikace a mezilidských vztahp 

Komunikace mezi vedením a zaměstnanci tvoZí základ ka~dé dobZe fungující organizace. V 

sou�asné době je dple~itý problémem, který ovlivňuje motivaci a loajalitu pracovníkp. 

Pro její zlepbení je nutné zavést pravidelné schpzky. Měsí�ní schpzky by měly být 

organizovány formou otevZených diskusí, kde vedení pZedstaví aktuální strategické cíle 

firmy, finan�ní výsledky a plány do budoucna. Zaměstnanci získají prostor pro vyjádZení 

názorp, dotazp nebo návrhp. Tyto schpzky by se měly konat napZíklad v zasedací místnosti 

s ob�erstvením, aby se posílila komunikace mezi vedením a zaměstnanci. Mohou být 

doplněny interním firemním newsletterem. Dále je vhodné umo~nit zaměstnancpm dávat 

zpětnou vazbu formou neformální a rychlé komunikaci lze vytvoZit uzavZenou firemní 

skupinu na platformách, jako je Facebook nebo Teams, která umo~ní zaměstnancpm bez 

negativních následkp poukázat na problémy, navrhnout zlepbení nebo hodnotit pZístup 

nadZízených. Zavedením schránky zpětné vazby fyzické nebo digitální, mp~e také podpoZit 

otevZenost. Zaměstnanci mp~ou fyzicky vkládat do schránky, která je umístěna v budově 

firmy, své návrhy, co by chtěli zlepbit nebo i online formou anonymního formuláZe. 

Pro posílení vztahp zavedení pravidelnou zpětnou vazbu a vyu~ití měsí�ní dotazníky pro 

prpzkum, který bude sledovat delbí vývoj spokojenosti a dpvěry. Jeliko~ spole�nost 

v sou�asné době provádí jednou ro�ně dotazníkové betZení, ale vedení na pZípadné stí~nosti 

nereaguje, je potZeba, aby vedoucí pracovníci probli bkolením z oblasti vpdcovství, empatie 

a efektivní zpětné vazby.  
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Vhodné je i zavedení interního podcastu nebo krátkých videí, kde by vedení firmy shrnulo 

dění ve spole�nosti, pZedstavilo nové projekty nebo zaměstnance. Zlepbení vztahp lze 

dosáhnout organizací pravidelných setkání napZ. snídaňový meeting, narozeninové oslavy 

nebo firemní kvíz. 

Úprava mzdového a benefitního systému 

Nízké mzdy jsou hlavní pZí�inou fluktuace a ztrát motivace zaměstnancp. Prvním krokem 

by měla být detailní analýza platového ohodnocení v regionu (Uherský Brod, Zlínský kraj) 

a srovnání s konkurencí v automobilovém prpmyslu. Na základě zjibtění je nutné postupně 

zvýbit základní mzdy alespoň ve výbi obvyklé mzdy pro danou oblast. 

 Kromě finan�ního ohodnocení je tZeba rozbíZit balí�ek nefinan�ních benefitp. Zaměstnanci 

v dotazníku nej�astěji zmiňovali zájem o pZíspěvek na penzijní spoZení, který by mohl �init 

5–10 % z měsí�ní mzdy. Dále by spole�nost měla nabízet �áste�ně hrazené sportovní aktivity 

(napZ. firemní permanentky do posilovny) nebo wellness pobyty. Flexibilitu v �erpání 

dovolené, kde zaměstnanci mohou nasbírat a~ 5 dnp navíc ro�ně. Benefitem by byla také 

firemní karta s měsí�ním kreditem (napZ. 1 000 K�) vyu~itelnou na stravování, kulturu nebo 

vzdělávací kurzy. Pozitivním bonusem by mohl být Sick day (napZ. 3 dny ro�ně), rodinný 

telefonní paubál. Atraktivní varianta mp~e být napZ. losování o drobné výhry mezi 

zaměstnanci ka~dý měsíc. Dále je vhodné vytvoZit tabulky mzdového rpstu dle pozice a 

odpracovaných let, které budou motivovat k dlouhodobému setrvání ve firmě. 

 

OpatZení ke sní~ení fluktuace 

Pro udr~ení zkubených zaměstnancp je dple~ité vytvoZit systém kariérního rpstu. Ka~dý 

zaměstnanec by měl mít vypracován rozvojový plán, který zahrnuje bkolení, kurzy (napZ. 

jazykové, technické) a mo~nost postupu na vybbí pozice. Pro motivaci doporu�uji zavedení 

věrnostních bonusp, napZíklad jednorázová odměna ve výbi 20 % měsí�ní mzdy po 5 letech 

práce. Dple~itou roli hraje i pracovní atmosféra. Pravidelné aktivity pro zlepbení týmové 

spolupráce (pracovní snídaně, sportovní turnaje, víkendové workshopy). Zavedením 

systému vnitZních ocenění, jako je zaměstnanec měsíce, se posiluje týmový duch a motivace. 

Zaměstnanci by také měli být informováni o celkové strategii firmy, aby se mohli s jejími 

cíli ztoto~nit a vnímat se jako její aktivní sou�ást. Zároveň je nutné ka~doro�ně provádět 
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anonymní dotazníky spokojenosti zaměstnancp, jejich~ výsledky budou komunikovány a 

pou~ity pro zlepbení. 

Dále fluktuaci lze dlouhodobě sni~ovat pomocí propracovaného onboardingu. Noví 

zaměstnanci by měli být během prvních týdnp dpsledně seznamováni s firmou, její kulturou 

a procesy, nejlépe s pomocí tzv. mentora, tedy zkubenějbího kolegy, který jim pomáhá se 

za�leněním. 

Flexibilita pracovních podmínek 

Zaměstnanci v sou�asné době vnímají pracovní re~im jako pZílib pevný a to negativně 

ovlivňuje jejich pracovní spokojenost i osobní ~ivot. Flexibilita je pZitom jedním z dple~itých 

faktorp pro zvýbení loajality a motivace.  

Pro administrativní pracovníky navrhuji zavést flexibilní re~imu práce, který umo~ní 1–2 

dny týdně pracovat z domova. Tento krok by sní~il náklady na dojí~dění. U výrobních 

zaměstnancp by měla být mo~nost volby směn nebo mo~nost úpravy za�átku a konce směn 

v nastavených limitech. Spole�nost by mohla nabízet i �áste�né úvazky pro vybrané pozice. 

Dple~ité je také zjibeovat potZeby zaměstnancp pomocí pravidelných rozhovorp nebo anket. 

Na základě zjibtěných informací mp~e firma vyhodnocovat mo~nosti úprav pracovní doby, 

které zohlední ~ivotní situaci zaměstnancp, jako jsou rodi�e malých dětí, dojí~dějící 

zaměstnanci nebo osoby pe�ující o rodinné pZíslubníky. 

Flexibilita by měla být stanovena i v pracovních smlouvách nebo interních směrnicích, aby 

její vyu~ívání bylo zZetelné a nedocházelo k pocitu nespravedlnosti mezi kolegy. Flexibilní 

pracovní podmínky jsou také dple~ité pZi náboru nových zaměstnancp. Atraktivní pracovní 

podmínky �asto rozhodují mezi více nabídkami. 

 

 

Modernizace marketingu a náboru 

Kvalitní nábor je základem úspěbného fungování personální oblasti. Klasické formy inzerátu 

vbak pZestávají oslovovat mladbí generace. Firma by měla výrazněji vyu~ívat digitální 

prostZedí a  marketing. 
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 Pro spole�nost by bylo vhodné zainvestovat do cílené reklamní kampaně na sociálních sítích 

(Facebook, Instagram, LinkedIn) s konkrétními nabídkami práce dle regionu. TvoZit videa 

ze skute�ného pracovního prostZedí pZ. den zaměstnance, rozhovory se stávajícími 

pracovníky, záběry z výroby i prostZedí firmy. Dále vytvoZení si firemního profilu na 

pracovních portálech s aktuálními nabídkami a hodnoceními firmy od zaměstnancp nebo 

vytvoZit kariérní sekce na webu firmy s jednoduchým a pZehledným formuláZem pro zaslání 

~ivotopisu. Spole�nost by mohla poskytnout spolupráce se bkolami, pro které by mohla 

nabízet exkurzi, praxi, stipendijní programy a projektové spolupráce nebo ú�ast na veletrhu 

pro bkoly, ale i zájemce o zaměstnání. 

 Vyu~ití moderního marketing zahrnuje aktivní budování firemní zna�ky jako atraktivního 

zaměstnavatele. Toho lze dosáhnout pomocí sdílení úspěchp zaměstnancp, interních pZíběhp 

a aktivit v rámci spole�enské odpovědnosti na sociálních sítích a ve firemním blogu. Díky 

moderním náborovým strategiím bude PD PLAST vnímána jako pokroková a otevZená 

firma, která oslovuje nové talenty a posiluje svou konkurenceschopnost na trhu práce. 

Rozvoj a vzd�lání 

Investice do vzdělávání zaměstnancp by mohly firmě pZinést dlouhodobé výhody pro 

zvýbení jejich výkonnost, anga~ovanost i loajalitu. V PD PLAST vbak nebyla zaznamenána 

cílená práce s rozvojem pracovníkp, a proto je nutné vytvoZit vzdělávací plán.

Bylo by vhodné vytvoZit katalog kurzp s propojení na jednotlivé pracovní pozice napZ. 

technická bkolení pro výrobní týmy, povinná bkolení BOZP pro vbechny zaměstnance, nebo 

kurzy měkkých dovedností pro mana~erské role. Zároveň by se do pracovní doby pravidelně 

zaZadili workshopy a bkolení, aby se vzdělávání stalo sou�ástí pracovního procesu. Dalbím 

krokem je podpora ú�asti zaměstnancp na externích akcích, jako jsou odborné konference, 

veletrhy nebo semináZe, které mohou pZinést nové kontakty. Zde je výhodou, ~e zaměstnanci 

mp~ou pZedávat své znalosti ostatním.

Pro administrativní týmy je vhodné zavést jazykové kurzy s dprazem na angli�tinu, která je 

dple~itá pro mezinárodní komunikaci.  Posledním krokem je zajibtění pZístup k online 

vzdělávacím platformám napZ. LinkedIn Learning, které umo~ní individuální rozvoj podle 

zájmu a �asových mo~ností ka~dého zaměstnance. 
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Navr~ená opatZení pZedstavují celkovou pZeměnu personální politiky směZující ke stabilizaci 

týmu a posílení firemní kultury. Zlepbení komunikace, úpravu mzdového systému a 

flexibilní podmínky jsou klí�ovými pro personální strategie. Sní~ení fluktuace podpoZí 

kariérní plánování a věrnostní benefity jako sou�ást modernizované personální politiky. 

Inovace náboru a vzdělávání zvýbí atraktivitu firmy pro stávající i nové zaměstnance. 

Realizací těchto změn se personální politika PD PLAST stane nástrojem pro vybbí 

spokojenost, loajalitu a konkurenceschopnost. Firma tak získá pozici stabilního a 

perspektivního zaměstnavatele v automobilovém prpmyslu. 
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ZÁV�R 

Tato bakaláZská práce byla zaměZena na posouzení personálních rizik ve spole�nosti PD 

PLAST, spol. s r.o., která se specializuje na výrobu plastových komponentp pro 

automobilový prpmysl. Cílem práce bylo nejen analyzovat aktuální personální situaci ve 

firmě, ale pZedevbím identifikovat klí�ová rizika související s Zízením lidských zdrojp a 

navrhnout opatZení ke zlepbení pracovního prostZedí a stability zaměstnancp. 

Teoretická �ást poskytla základ pro pochopení problematiky Zízení lidských zdrojp a analýzy 

rizik. Byly zde popsány jednotlivé modely personálního Zízení, role strategie a personální 

politiky v organizaci, také i metody hodnocení rizik v�etně SWOT analýzy, Ishikawa 

diagramu a dotazníkového betZení. Dalbí pozornost byla věnována klasifikaci personálních 

rizik, mezi ně patZí napZíklad fluktuace zaměstnancp, nedostate�ná komunikace, nízká 

motivace, chybějící benefity nebo nevyvá~ená organiza�ní struktura. 

V praktické �ásti práce bylo provedeno celkové hodnocení sou�asného stavu personální 

oblasti ve firmě PD PLAST. Analýza vycházela z kombinace metod. Pomocí SWOT analýzy 

byla identifikována silná a slabá místa firmy, stejně jako pZíle~itosti a hrozby. Dotazníkové 

betZení, do něho~ se zapojilo 25 zaměstnancp, pZineslo cenné informace o vnímání interní 

komunikace, spokojenosti s pracovním prostZedím, benefity a dalbími aspekty. Ishikawa 

diagram pak pomohl vizuálně zachytit hlavní pZí�iny problémp ve firmě, zejména v oblasti 

fluktuace. 

Mezi nejvýznamnějbí zjibtěná rizika patZí fluktuace, nízké finan�ní ohodnocení, 

nedostate�ná komunikace vedení směrem k zaměstnancpm a celková organiza�ní 

nepru~nost. Zaměstnanci v dotaznících �asto uváděli, ~e necítí zpětnou vazbu od vedení, 

nejsou motivováni k dalbímu rozvoji a mají omezené mo~nosti ovlivnit chod firmy. Dále 

bylo zjibtěno, ~e mladbí pracovníci �asto po krátké době odcházejí, co~ zvybuje náklady na 

pZizppsobení a zátě~ pro stávající tým. Na základě provedených analýz byla navr~ena 

opatZení, která by mohla výrazně zlepbit personální situaci ve firmě. 

PZínosem této práce je detailní rozbor situace ve firmě PD PLAST, ale také ukázka 

praktického vyu~ití metod identifikace a hodnocení rizik v oblasti personalistiky. Výsledky 

mohou být inspirací pro dalbí malé a stZední podniky, které �elí podobným problémpm. 

Zároveň práce zdprazňuje význam lidského faktoru jako klí�ového prvku úspěchu ka~dé 

organizace. Investice do zaměstnancp, jejich spokojenosti a rozvoje je v sou�asné době 

jednou z nejdple~itějbích konkuren�ních výhod na trhu. 
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Závěrem lze tvrdit, ~e v�asná identifikace personálních rizik a zavedení vhodných 

preventivních opatZení pZedstavují pZedpoklad pro stabilní a dlouhodobý rozvoj organizace. 

Vedení spole�nosti PD PLAST tak získává nástroj pro zlepbení vnitZní kultury, sní~ení 

fluktuace a celkové zvýbení výkonnosti prostZednictvím spokojených a motivovaných 

zaměstnancp.
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SEZNAM PYÍLOH 

PZíloha P1: Dotazník  

 



 

PYÍLOHA P I: DOTAZNÍK 

Tímto Vám pZedem děkuji, ~e jste si nabli �as na vyplnění mého dotazníku. Vabe 
odpovědi jsou zcela anonymní. 

1. Jaké máte pohlaví? 

a) Mu~ 

b) }ena 

c) Jiné 

2. V�k? 

a) 18–25 let 

b) 26–35 let 

c) 36–45 let 

d) 46–55 let 

e) 56 a více let 

3. Typ úvazku? 

a) Plný úvazek 

b) 
áste�ný úvazek 

c) Dohoda 

d) Jiné 

4. Jak dlouho pracujete ve spole�nosti? 

a) Méně ne~ 1 rok 

b) 1–3 roky 

c) 4–6 let 

d) 7 a více let 

5. Jak hodnotíte komunikaci mezi vedením a zam�stnanci?  

a) 1 = bpatná 

b) 2 



 

c) 3 

d) 4 

e) 5 = výborná 

6. Dostáváte od nadZízených konstruktivní zp�tnou vazbu ke své práci? 

a) Ano  

b) Ob�as   
c) ZZídka   
d) Nikdy 

 7. Jste spokojen/a s tím, jak spole�nost oceňuje vabi práci (finan�n� i nefinan�n�)? 

a) 1 = vpbec 

b) 2 

c) 3 

d) 4  

e) 5 = plně 

8. Jak byste ohodnotili své vztahy v pracovním kolektivu? 

a) Skvělý kolektiv 

b) Mám svou skupinku 

c) Nemám ~ádný názor 
d) Velmi bpatný kolektiv 

  

 9. Pokud byste dostal/a atraktivní nabídku od jiné firmy, zva~oval/a byste odchod? 

a) Ano   

b) Ne  

c) Nevím 

10. Uva~ujete o zm�n� zam�stnání? 

a) Ano   

b) Ne  

c) Nevím 

11. Co by vás motivovalo zpstat ve spole�nosti? 

a) Vybbí plat nebo benefity 

b) Více uznání za odvedenou práci 
c) Větbí flexibilita 

d) Lepbí komunikace v týmu 

e) Mo~nost kariérního rpstu 

f) Jiné 

12. V oblasti své práce se orientuji a mám v ní potZebné znalosti? 

a) Ano 

b) Ne 



 

c) Nevím 

13. Máte mo~nost profesního rpstu (bkolení, kurzy, postup na vybbí pozici)? 

a) Ano  

b) Ne  

c) Nevím 

14. Jak spole�nost Zebí konflikty nebo stí~nosti zam�stnancp? 

a) 1 = neefektivně 

b) 2 

c) 3 

d) 4 

e) 5 = velmi dobZe 

15. Atmosféru na pracovibti hodnotím jako: 

a) Velmi dobrou 

b) Dobrou  

c) Uspokojivou  

d) NepZíjemnou 

16. Máte mo~nost flexibiln� upravovat pracovní dobu nebo místo výkonu práce? 

a) Ano 

b) 
áste�ně  
c) Ne 

17. Jak vnímáte dodr~ování BOZP na pracovibti? 

a) Vbechno je v poZádku, cítím se bezpe�ně 

b) Ob�as se na něco zapomene 

c) Mám obavy, �asto se porubují pravidla 

d) Nevím, nemám dost informací 

18. Máte vbechny potZebné osobní ochranné pracovní prostZedky (OOPP)? 

a) Ano, vbechno mi bylo vydáno a pou~ívám to 

b) Něco mi chybí 
c) Nepou~ívám vbechno, i kdy~ mám 

d) Nevím pZesně, co vbechno bych měl/a mít 

19. Jaké benefity byste ocenili?   

OtevZená otázka. 

20. Co vás osobn� dr~í v této firm�? 

a) Plat 

b) Kolegové 

c) Firemní kultura 



 

d) Stabilita 

e) Mo~nost rpstu 

f) Jiné 

21. Pokud jste zvolili "Jiné", prosím specifikujte, co vás v této firm� dr~í. 

 

22. Máte pZipomínky nebo návrhy ke zlepbení pracovních podmínek? 

 

OtevZená otázka. 

 

 


