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ABSTRAKT

Tato bakaléfskd prace se zabyva posouzenim persondlnich rizik ve vybrané spolecnosti PD
PLAST, spol. s r.o., ktera se specializuje na vyrobu plastovych komponenti pro
automobilovy primysl. Teoreticka ¢ést je zamétena na problematiku fizeni lidskych zdroj,
persondlni strategie a politiky, a také na metody identifikace a hodnoceni rizik. V praktické
¢asti byla provedena SWOT analyza, dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a zpracovani
Ishikawa diagramu. Vysledky poukazuji na kli¢ové problémy, jako jsou nedostatecna
komunikace, nizké finan¢ni ohodnoceni a fluktuace pracovnikli. Na zaklad¢ zjisténych
poznatkll jsou navrZena konkrétni opatieni, kterd by méla ptispet ke zlepSeni pracovniho

prostiedi a stabilizaci personalni situace.

Klicova slova: personalni politika, fizeni lidskych zdroji, analyza rizika, SWOT analyza,

dotaznikové Setieni

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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UvVoD

V souCasném podnikatelském prostiedi predstavuji personalni rizika jeden z kliCovych
faktordi ovliviiujicich uspésnost organizaci. Efektivni fizeni lidskych zdrojii je nezbytné
nejen pro udrzeni konkurenceschopnosti, ale také pro vytvareni stabilniho a motivovaného
pracovniho kolektivu. Personalni rizika, jako je fluktuace zaméstnancli, nedostatecna
komunikace, nizka motivace ¢i nevyhovujici pracovni podminky, mohou vyznamné ohrozit
fungovani firmy a jeji dlouhodobé cile. Identifikace téchto rizik a navrh vhodnych opatteni

proto patii mezi kli¢ové tkoly moderniho persondlniho managementu.

Tato bakalafska prace se zamétuje na posouzeni personalnich rizik ve spole¢nosti PDPlast,
spol. s r.0., kterd se specializuje na vyrobu plastovych komponentii pro automobilovy
pramysl. Spole¢nost, ptsobici v regionu Uhersky Brod, ¢eli v poslednich letech vyzvam
spojenym s udrzenim kvalifikovanych zaméstnanci, nizkou spokojenosti tymu a
nedostatecnou flexibilitou pracovnich podminek. Cilem prace je analyzovat soucasny stav
personalni politiky, identifikovat hlavni rizikové faktory a navrhnout konkrétni opatieni ke

stabilizaci personalni situace.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti jsou predstaveny
modely fizeni lidskych zdrojl, personalni strategie a politika, metody analyzy rizik (SWOT,
Ishikawa diagram, dotaznikové Setieni) a jejich aplikace v praxi. Prakticka c¢ast zahrnuje
analyzu konkrétnich probléml spolecnosti PDPlast, v€etné hodnoceni komunikace,
mzdového systému, benefitl a organizace prace. Data byla ziskdna prostfednictvim
anonymniho dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, SWOT analyzy a Ishikawa diagramu,
které odhalily klicové nedostatky v persondlnim fizeni. Na zakladé€ zjiSténi jsou navrZeny
konkrétni kroky, které by mohly spolecnosti PDPlast pomoci zefektivnit jeji personalni
politiku a vytvofit pracovni prostiedi, které bude podporovat loajalitu, motivaci a

dlouhodoby rozvoj zaméstnanci.
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I.

TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalistika neboli personalni prace je nedilnou soucasti oblasti fizeni lidskych zdroja v
organizacich. Je zodpovédna za zajisténi kvalifikovanych, motivovanych a nadanych
zaméstnancu, kteti jsou dileziti pro dosazeni strategického cile organizace. Ukolem kazdé

organizace je spokojenost a udrzeni si stalych zdkaznikli prostfednictvim vytvofenim

vvvvvv

celkovy aspéch viech oblasti ¥izeni organizace (Sikyt, 2012).
Personalistika v oblasti fizeni lidskych zdrojt:

Uplatiiovanim strategického pristupu: Personalistika provadi vSechny cCinnosti tak aby

bylo dosdhnuto strategického cile.

Respektovanim vnéjSich podminek: Pti provadéni personalistiky se musime ohlizet na

meénici se podminky, jako jsou politika, ekonomika, kultura, pfiroda a zivoty lidi.

Zapojovanim vedoucich zaméstnancii: Personalistika se uplatiuje v kazdodennich
¢innostech vedoucich zaméstnancti, proto nejen specialisté na personalistiku, ale vSichni,
kdo fidi jiné lidi, se potykaji s vyuZitim ¢innosti, jako jsou naptiklad vzdélani, motivace,

hodnoceni, nabor (Sikyt, 2012).

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje jeden z hlavni oblasti manaZerské praxe. Slozeni
pracovniho kolektivu spolu s kvalitou jejich odborné znalosti, schopnosti a praktickych
dovednosti, zdsadnim zpuisobem urcuji schopnost organizace obstit v konkuren¢nim
prostiedi. Zahrnuje oblasti, jako strategické fizeni lidskych zdrojt, kapitalu, znalosti, rozvoj
a dalsi Cinnosti spojené s péci o zamé&stnance. SouCasné fizeni lidskych zdroju se tyka
kazdodennich ¢innosti, které bézné provozuji personalisté a vedouci manazeti (Armstrong,

Taylor, 2015; Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).
Pro fizeni lidskych rizik jsou definovany cile.

Vyvijeni usili pro vytvotfeni dobrych mezilidskych vztahii tak, aby nebyla narusena diivéra

mezi manazery a zameéstnanci v organizaci.
Zajistovat kvalifikované a spolehlivé zaméstnance pro dosahovani vysokého vykonu.

Respektovat zakladni etické chovani v fizeni lidi.
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Podporovat stanovenou strategii cild, tykajici se lidi v organizaci (Armstrong, Taylor, 2015).

1.1 Modely Fizeni lidskych zdrojt

Nasledujici piehled predstavuje vybrané modely fizeni lidskych zdroja, které odrazeji

historicky vyvoj tohoto oboru.

1. Model shody (Michigansky) (1984)
2. Harvardsky model (1984)

3. Tvrdy a mékky model (1989)

4. 5P model (1992)

5. Evropsky model (1993)

6. Kontextovy model (2005)

(Armstrong, Taylor, 2015)

1.1.1 Model shody

Model shody neboli Michigansky model, vytvofeny Fombrunem, Tichy a Devannaovou
v roce 1984. Definovali strategicky piistup na zaklad¢é dosaZeni rovnovahy mezi strukturou,
strategii a systému fizeni zaméstnanctl, kdy zaroven musi neustale zohlediiovat ménici se

okolni podminky.
Z pohledu strategie.

Kazda organizace musi brat ohledy na ménici se souCasnou situaci a prostfedi firmy pfi
stanoveni planu strategie, kterd musi mit splnitelny a jasn¢ definovany cil. Strategie musi
byt vytvafena s ohledem na silné a slabé stranky organizace a pftileZitosti a hrozby okoli
podniku. Organizace musi brat v ivahu nejen manaZery a vlastniky, ale i zaméstnance, ktefi
se podileji na splnéni strategického cile. Zasadni pro strategii je spravné vyuzivat
materidlové zdroje (suroviny, polotovary,...), finan¢ni zdroje (investice,...), informacni

zdroje (spravné poskytnuti informaci,...) a lidské zdroje (pracovni sila,...).
Z pohledu struktury.

Organizace potiebuje spravné rozvrzeni pracovnich mist a ostatnich zdrojt tak, aby byla

schopna plnit stanovené pracovni ¢innosti pii stabilnim vykonu.
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Z pohledu systému Fizeni lidskych zdroji.

Pro dosazeni vykonu a provedeni dohodnutych pracovnich ¢innosti musi mit organizace
stanoveny adekvatni systém vybéru pro hodnoceni a odménovani zaméstnanct.

Pro zajisténi rovnovahy mezi strategii organizace, strukturou a systémem fizeni lidskych
jsou lidské zdroje, které se podileji na struktuie a rozhodovani ve strategii, proto jsou

nezbytnou souéasti organizace (Sikyf, 2016).

1.1.2 Harvardsky model

Je zaloZzeny Beerem a jeho kolegy, ktery vyjadiuje myslenku zaméfenou na vSechny ¢innosti
tykajici se vedoucich manazerd, kteti maji dopad na vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci
a jejich pfistupu k dané organizaci. Diraz je kladen na soucasnou dobu, kdy je potfeba k
fizeni lidskych zdroji vyuZzivat propracované;jsi, dlouhodobé plany. V¢fili, Ze zaméstnanci
nejsou chépani jako naklady, které se méni podle potieby, ale spi$ jako mozny piinos pro

budoucnost organizace. Tento pfistup by mél zahrnovat dvé hlavni zasady.

1. Vétsi zodpovédnost je pienesend na liniové manazery, ve smyslu integrace planu pro

konkurenceschopnost a personalni politiky.

2. Personalisté sestavuji persondlni politiku tak, aby cinnosti lidskych zdroji byly

podporujici (Armstrong, Taylor, 2015).

Harvardsky model je uzitecny ve vyuzivani ve vefejném sektoru, protoze je schopny
sledovat rizné zmény v politice fizeni lidskych zdroji (HRM), které ovliviiuji pracovni
podminky zaméstnancl. Tyto zmény muizou zplsobovat, Ze zaméstnanci jsou vystaveni
v prubéhu pracovni Cinnosti vétsi zatézi, mize dojit ke sniZeni platu oproti minulych
podminek, zhorSeni pracovnich podminek, ale i také omezené moZznosti Upravy casu.
Zaméstnanci muzou také pocitovat omezeni v pracovnim rozhodovani, vétsi kontrolu a
dohled nad jejich vykonem spojené se zaznamem a ziskdvanim potfebnych dat (Brunetto,

FarrWharton a Shacklock, 2011).

Harvardsky model tizeni lidskych zdroji v podstaté radi manazerim, jak spravné nastavit
HR strategie. NejdileZitéjsi je, aby pfi tom zohlednovali dvé véci, a to zajmy vSech, kdo
jsou do toho zapojeni (od zaméstnanci po manazery) a podminky, ktery se vyskytuji ve

firmé 1 kolem ni (tfeba ekonomicka situace). Zaroveit musi zaméstnance motivovat a zajistit,
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aby se cile jednotliveli aspon trochu kryly s cili firmy. Kdyz se tohle vSechno dodrzi,

zaméstnanci pak podavaji lepsi vykony (Sikyt, 2016).

1.1.3 Tvrdy a mékky model

Tenhle model popisuje dva ptistupy k fizeni lidskych zdroja, a to tvrdy a mékky model, ktery

zavisi na riznych faktorech, které ovliviiuji fizeni.

Tvrdy faktor je zaméfeny na Gspéch a neosobni vlivy plsobici na organizaci, jako jsou
oficialni smérnice, organizacni a pracovniho ramce. Takové faktory jsou jasné stanovené a
zavazné, coz umoziuje sjednoceni postupt. Pfistup klade diiraz na kvantitativni, praktické
pfistupy a podnikatelskou strategii v fizeni lidi. Lidé jsou vnimany jako pocet zaméstnancti

a ekonomicky faktor, a jsou vyuzivany podle pozadavkii podniku.

Naopak mékké faktory se zamétuji na lidskou stranku, kterd se tyka fizeni procesit
v persondlni oblasti, jako jsou napf. vzdjemné vztahy na pracoviSti, motivace vSech
zameéstnanct, pracovni klima, spravné chovani a ztotoznéni se s firmou. Sleduje, zda dochazi
k pInéni cili a osobniho rozvoje jedincti. Mékké faktory nejsou dostateéné meéfitelné a ani
dobfe kvantifikovatelné. Z pohledu mekkého fizeni lidskych zdroji je kladen diraz na
spravnou komunikaci mezi vrcholovymi manazery a zaméstnanci, vedeni lidi, vzdélani a
osobni rozvoj. Tenhle pfistup vnima zaméstnance jako cenné aktivum organizace, které

pfinaseji vyhodu ze strany konkurence se svymi dovednostmi a vykonem.

Vyzkumy vSak naznacuji, ze 1 kdyZ tizeni lidskych zdroji jsou zaméteny na mekkeé ptistupy,
v praxi pfevazuji tvrdé piistupy skutecnosti, kdy zajmy organizace maji vétsi vahu nez zajmy

jednotlivce (Kocianova, 2012).

1.1.4 Model 5-P

V roce 1992 vytvofil Schuler model 5-P, kde se zabyval péti oblastmi z pohledu fizeni
lidskych zdrojt.

Za prvé, oblast pojeti lidskych zdroji je odrazem pfistupu organizace k zaméstnanclim,
diky kterym je dosazeny uspéch a ve filozofii fizeni personalu v organizaci.

Za druhé, oblast politika lidskych zdroju zahrnuje zasady pro tvorbu a implementaci

programt a postupl v oblasti lidskych zdroji, které odpovidaji se strategii organizace.

Za tteti, programy lidskych zdroji poskytuji moznost implementace a fizeni vSech zmén

tykajici se organizace v personalni oblasti pro dosazeni cilt.
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Za ctvrté, praxe lidskych zdroji predstavuje aktivity pro realizaci stanovenych politik a
programu v oblasti fizeni lidskych zdroju, jako jsou ziskavani kvalifikovanych zaméstnanci,
fizeni kazdodennich ¢innosti, odménovani, skoleni a vzdélavani, zajisténi ptijemnych vztahti
na pracovisti a také administrativa v oblasti personalistiky.

Zapaté, procesy lidskych zdroji tykaji se vSech procest a postupli zaméienych na realizaci

politiky a stanovenych postupl v persondlni oblasti (Armstrong, Taylor, 2015).

1.1.5 Evropsky model

Pojem fizeni lidskych zdroju se vyvijel a postupné se usilovalo o jeho pfesné vyjadreni.
Proto vzniklo Americké pojeti fizeni lidskych zdroju, které bylo univerzalistické. Slovo
univerzalistické mizeme uplatnit tak, ze zasady a postupy v oblasti fizeni lidskych zdroji
pro kazdou firmu jsou stejné, bez ohledu na jejich okolni rozdily. Tento piistup se obraci na
pojem nejlepsi praxe, to znamena, Ze nejlepsi pristup, ktery je univerzalisticky, slouzi pro
vykon firmy. Ale Americké pojeti nesedélo pro Evropu, proto postupem casu vzniklo

Evropské pojeti fizeni lidskych zdrojt.

Evropsky pohled na fizeni lidskych zdrojii byl presny opak Amerického pojeti. Uplatiioval
zasadu kontingen¢ni, to znamena, Ze Zadné postupy a zasady nemizou byt stejné pro kazdou
firmu. Musi se brat ohled na okolni vlivy kazdé firmy, jako jsou napft. socialni, politicke,
kulturni, ekonomické, pravni, ptirodni atd. Je tedy uplatiiovan pojem nejlepsi ptizptsobeni.

Jeding podle pfesné stanovenému postupu pro firmu je mozné dosdhnout vykonu.

Brewster v roce 1993 formuloval Evropsky model tak, Ze odliSnosti vychazi z odliSnosti
kultury. Evropska kultura podporuje z4jem kolektivu vice nez zajmy jednotlivce. Takovy
pohled mé dopad 1 na evropskou legislativu, kde se ptesné upravuji pracovnépravni vztahy

se zamé&stnanci a kladou diiraz na vétsi socialni ochranu zaméstnanct (Sikyt, 2016).
Mezi kli¢ové prvky podle Brewstera patri:
Okoli - Jako jediny faktor se zde zavedlo pravni prostiedi, ve kterém organizace plisobi.

Cile — Lidé jsou hlavnim zdrojem pro dosaZeni cilli organizace, a proto maji veétsi

zodpovédnost za jejich plnéni.
Zaméfeni — VSechny organizace vyuzivani analyzu nakladii a vynost jejiho okoli.

Vztahy se zaméstnanci - Vyskytuji se odborné organizované a neorganizované vztahy se

zameéstnanci.
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Vztahy s liniovymi manazery — Zaméfuje se na diilezitost na odborné znalosti a spolupraci

mezi manazery a zameéstnanci.

Role personalistii - K vykonu této role je nezbytna specializace, schopnost zvladat odolnost

a také flexibilitu (Armstrong, Taylor, 2015).

1.1.6 Kontextovy model

Poslednim zminénym modelem je Kontextovy model, ktery pfedstavuje nejmodernéjsi
pojeti fizeni lidskych zdroji. Tento model vznikl v roce 2005 a zaméfuje se na plisobeni
vngjSich faktord, jako jsou napf. socialni, instituciondlni, politické, ekonomické aj., které
byly v minulych modelech opomijené. Kontextovy model popisuje nejen fizeni lidskych
zdrojt, ale i jeho okoli, protoze v ném vznika a postupem Casu se vyviji (Armstrong, Taylor,

2015).
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2 PERSONALNI STRATEGIE A POLITIKA

Odborné znalosti, praxe, schopnosti a dovednosti zaméstnancti predstavuji pro organizace
dalezité zdroje, které v soucasnosti ovliviiuji jejich hodnotu a konkurenceschopnost. Z
tohoto diivodu je v soucasnosti klicové zaméfit se na optimalizaci personalnich procest, aby
organizace dokazaly nejen udrzet si kvalifikované pracovniky, ale také posilily své postaveni

na trhu (Urbancova, Vrabcova, 2023).

2.1. Personalni strategie

Strategie definuje hlavni cile a zplsoby realizace, které spolecnosti umozni posilit svou
konkurenceschopnost na trhu a zaroveni byt vnimana jako atraktivni zaméstnavatel, proto je
persondlni strategie dulezitou soucéasti organizace, slouzici jako strategicky plan pro
stanoveni dlouhodobych cili. Zamétuje se na spravné fizeni v§ech zaméstnancti, kteti slouzi
k dlouhodobému uspéchu. Ve strategii pro dosazeni riistu organizace se vyuZzivaji rizné
metody analyzy (SWOT, Ishikawa, Benchmarking, PESTLE atd.). Kazd4d personalni
strategie ve firmach je odliSnd, proto se musi pfesné sestavit pro danou organizaci. V takové
chvili se vzdy vyhodnocuji podminky organizace (vnitini a vnéjsi faktory), které¢ ma kazda
organizace jiné. Ptikladem takovych faktori miizeme byt motivace, BOZP, mzdy, legislativa

(Urbancova, Vrabcova, 2023; Trost, 2020).

Vnitini faktor v organizaci: Tykd se vSech cinnosti nachdzejicich se uvnitt dané
organizace, které ovliviiuji personalni odvétvi. Jako vnitini faktor mizeme chapat naptiklad
motivaci, vzdélani, kariérni postup. Pozitivni vyhodou vsech faktort tykajici se personalni

oblasti je, ze je miZeme ovliviiovat.

Vnéjsi faktor v organizaci: Nachazi se mimo organizaci, ale neustdle na ni plsobi.
Samotné pusobeni takovych faktord, jako organizace nemizeme zcela vyrazné ovlivnit.
Priklad vn¢j$iho faktoru mizeme zahrnout legislativu nebo politiku vlady, u téchto

uvedenym faktor dochazi k castym inovacim (Kocianova, 2010).

2.2. Personalni politika

Personalni politika je nedilnou soucasti persondlni strategie. Na zaklad€ politiky mize byt
realizovan postup strategického planu organizace. Jejim hlavnim ukolem je se zaméfit na
personalni oblast a v ni ur€ovat spravné chovani a jednani vedoucich pracovnikl s lidmi pii
feSeni persondlnich ¢innosti. Obecné ji miZeme chépat jako stanoveni pfesnych pravidel,

které organizaci slouzi pro dosaZeni zaméru v fadech let (Armstrong, 1999).
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Hlavni diraz se klade na seznameni s pravidly a pochopeni dané politiky firmy tak aby
zaméstnanci méli vSeobecny prehled o konkrétni personalni oblasti. Takové znalosti se poté
uplatniuji pii naboru kvalifikovanych pracovnikt, prostiednictvim nich je firma konkurujici
na trh, nebo také Skoleni a vzd€lavani, vytvaieni spravné motivace a piijemnych pracovnich

podminek (Kocianova, 2012).

2.2.1 Legislativa v oblasti personalni politiky

Personalni politika organizace je ovlivilovana pravnim ramcem, ktery vymezuje povinnosti

a prava zaméstnavatell 1 zaméstnancu.
Pracovni pravo

Pracovni pravo se zabyva vztahy, které vznikaji mezi pracovniky a jejich zaméstnavateli.
Daéle se zamétuje napiiklad na pravni postaveni odborovych organizaci, zaméstnavatelskych
svazl a na pravidla a zptsoby kolektivniho vyjednavani. Je soucésti oblasti soukromého
prava. Hlavnim pramenem pracovniho prava je zdkonik prace. Dopliuji ho dalsi prévni
ptedpisy, jako naptiklad zdkon o zaméstnanosti, zdkon upravujici kolektivni vyjednavani,

zakon o inspekci prace a dalsi souvisejici zdkony (Novotny, Mejzlik, 2016).
Ziakonik prace

Tento zdkon reguluje pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, vznikajici pfi
souvislosti s vykonem zavislé. Zakladni principy pracovnépravnich vztahti, které tento
zakon stanovi, zahrnuji predev§im zvlastni zakonnou ochranu prav zaméstnanci, zajisténi
bezpecnych a vyhovujicich podminek pro praci, spravedlivou odménu za vykonanou praci,
povinnost zaméstnancii fadné plnit pracovni tikoly, rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci a
absolutni zdkaz diskriminace (napf. z diivodu pohlavi, véku, rasy nebo zdravotniho stavu)

(Zékonik prace, 2025).
Obecné narizeni o ochrané osobnich idaji (GDPR)

Toto natizeni vymezuje zdsady ochrany osobnich udajli pfi jejich zpracovani a pravidla pro
jejich volny pohyb. Jeho cilem je chranit zdkladni prava a svobody jednotlivcl, zejména
jejich pravo na ochranu osobnich udajii (Obecné natizeni o ochran€ osobnich idajt, 2025).
Antidiskriminac¢ni zakon

Antidiskrimina¢ni zdkon chrani osoby pfed diskriminaci na zéklad€ riznych faktord, jako

jsou rasa, etnicky ptiivod, ndrodnost, pohlavi, v€k, zdravotni postiZeni, sexudlni orientace,
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nabozenstvi nebo vira, svétovy nazor a statni ptislusnost. Zakon se vztahuje také na
diskriminaci spojenou s t¢hotenstvim, matetstvim, otcovstvim ¢i pohlavni identitou. DalSimi
formami diskriminace je obtézovani, sexudlni obtéZovani, pronasledovani nebo navadéni k
diskriminaci. Diskriminace muze byt jak zamérnd, tak i nezamérna (Antidiskriminacni

zakon, 2025).

2.2.2. Organiza¢ni struktura

V efektivné fizenych organizacich je organizacni struktura tizce propojena s procesy. Pokud
nejprve definujeme jednotlivé kroky procest (aktivity), stanovime k nim klic¢ové ukazatele
vykonu (KPI) a uréime odpovédné osoby, méla by struktura organizace odrazet toto
usporadani lidskych zdrojt. Jinymi slovy, struktura by méla vychéazet z procest. Pti navrhu
organizaéni struktury se nesmi postupovat obracené. Disledkem jsou casto nadbyte¢né

pracovni pozice, které plni tkoly, jejichz vysledky nemaji hodnotu.

Mezi nejbé€znéjsi organizacni struktury patii tfi hlavni typy: funkciondlni, diviziondlni a

maticova (Pilafova, 2016).
Maticova organizacni struktura

Matricovd  struktura ~ kombinuje  funkciondlni  hierarchie ~a  projektového
managementu. Zameéstnanci zde podléhaji dvéma nadfizenym, vedoucimu své odborné
oblasti a zarovent manazerovi konkrétniho projektu. Pozitivem tohoto uspotadani je podpora
tymové spoluprace mezi vSemi oddélenimi. Naopak negativem mutize byt konflikt zajmi pii
rozdélovani pracovniki mezi vice ukoll. Pokud neni pfesné stanoveno, kdo rozhoduje o
zasadnich vécech, vznikaji ve firmé¢ potize pfi zajisStovani personalnich zdroju pro splnéni

ukolu (Pilatova, 2016).
Funkcionalni organizaé¢ni struktura

Fungovani struktury je postaveno na rozdéleni roli pracovnikil podle specializace, které jsou
vzajemné propojené a fizené z jednoho centralniho bodu. Tato struktura je charakteristicka
s jasn¢ uréenym rozhodovanim. Rozhodovéani probihd mezi nadfizenym a podfizenym.
Hlavni vyhodou je zde jednoduchost a srozumitelnost v fizeni. Naopak nevyhodami jsou
omezend flexibilita, zpiisobend centralizovanym zplsobem rozhodovani a izolace
jednotlivych oddé€leni. Ta se zobrazuje v neochoté spolupracovat a vysokym poctem

konfliktt (Pilafova, 2016; Hajerova Miillerova, Depoo, Stiilensky, 2024).
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Divizionalni organiza¢ni struktura

Divizionalni organiza¢ni struktura rozdé€luje firmu do samostatnych divizi, které funguji
jako nezavislé jednotky s vlastni vnitini organizaci. Podptirné oblasti, jako jsou
personalistika, finance nebo IT, jsou obvykle centralizovany a poskytuji sluzby mezi vSemi
divizemi. Divize se nejcastéji vytvareji podle produktovych kategorii (napf. sportovni
vybaveni, hracky, odévy), geografickych regionii nebo specifickych skupin zakaznikii
(naptiklad firmy, jednotlivci). Hlavni vyhodou je schopnost reagovat na zmény, naopak
nevyhodami jsou zvySené naklady spojené s vedlejSimi pracovnimi pozicemi a také

nedostatek spoluprace mezi nimi (Pilafova, 2016).

2.3 Personalni rizika

Tato kapitola se zaméfuje na klicova persondlni rizika, kterd mohou ovlivnit fungovani a

stabilitu organizace.
Nedostatek informaci

Cim méné informaci je ve firmé k dispozici, tim vétsi prostor vzniké pro $ifeni neovéfenych
informaci, spekulaci a polopravd. Tyto informace maji tendenci byt pfijimany s divérou, a
to 1 v ptipadech, kdy si jedinec uvédomuje jejich nepodloZenost. Tento jev odrazi obecné
znamou zasadu, Ze 1 nepodloZena tvrzeni mohou obsahovat urcity naznak reality, coZ

podporuje jejich vliv na kolektivni vnimani a chovani ve firemnim prosttedi (Bednat, 2017).
Spatny proces

Zavadéni systému pro zlepSovani procesu je béZnou soucasti firemni praxe, ale mnohdy se
misto posileni spoluprace a kreativity proméni v pouhou formalni povinnost, ktera pro
zaméstnance postrada motivujici hodnotu. Pokud vSak systém funguje spravné, zaméstnanci
vnimaji, Ze vedeni respektuje jejich podnéty a aktivné podporuje jejich napady. Skute¢na
podpora zlepSovani tim posiluje diivéru a vztah mezi lidmi a managementem (Bednar, 2017).
Publicita firmy

VétSina vyrobnich a primyslovych firem vidi v publicité¢ firmy a medidlni propagaci
zbyte¢nou aktivitu. Jejich prodeje jsou totiz Casto zajistény na dlouhé roky doptedu, a tak
neciti potiebu prezentovat se mimo odborné akce, které zajist'uji obchodnici. Kdyz uz se o
nich vefejné mluvi, vétSinou jde o negativni zpravy. Pfitom pozitivni medialni obraz mize

firmam vyrazn€ pomoci, jednak pfi ndboru novych lidi, a také posili hrdost stavajicich
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zaméstnanct, kdyz vidi svou firmu v médiich. Toto propojeni s pozitivni publicitou miize

vyrazné zlepsit vztah lidi k praci i k firm¢ samotné (Bednaf, 2017).
Fluktuace

Personalni nedostatek vede organizace k pietézovani stavajicich pracovnikl. Tato situace
nuti firmy nejen obsazovat pozice pro pokryti vlastniho rastu, ale také neustale nahrazovat
zaméstnance, ktefi odesli ke konkurenci. Noveé piijati pracovnici vyzaduji ¢asoveé naro¢nou
adaptaci a zaSkoleni, pfi¢emz jejich pocatecni pracovni vykon je nizsi a riziko pracovnich

uraza vyssi (Bednar, 2017).
Finance a benefity

Finan¢ni odména predstavuje neoddélitelny zaklad pracovni motivace, jelikoz vétSina lidi
pracuje predev§im za ucelem zajiSténi svych Zivotnich potfeb. Riznorodé¢ penézni i
nepenézni benefity od zaméstnavatele podporuji pracovni motivaci a posiluji loajalitu
zameéstnancl vaci firm¢. Nevhodné nastaveny systém zaméstnaneckych benefitl, i pfes
dobfe zvoleny systém odménovani, mize vést ke zvySené fluktuaci a ztizit udrzeni

kvalifikovanych zaméstnanct ve firm¢ (Bednaft, 2017; Machacek, 2021).
Kvalifikovani zaméstnanci

U kvalifikovanych zaméstnancii je odchod z firmy casto dasledkem kombinace
mezilidskych vztahl na pracovisti a pocitu nesouladu s firemnimi hodnotami. [ kdyz se jejich
rozhodnuti mize se zdat jako Cisté finanéné motivované (napf. vyssi plat), ve skutecnosti
hraji roli i dal$i faktory. Persondlni agentury a HR specialisté sice vyuzivaji benefity k
naboru, ale zaroven nabizeji pfilezitosti pro profesni rist, smysluplnou praci a pozitivni
firemni kulturu. Pravé tyto nefinancni aspekty rozhoduji o tom, ze zaméstnanci zméni

zam¢stnavatele (Bednat, 2017).

Zvenci se muze zdat, ze hlavnim motivem pro odchod zaméstnancii jsou predev§im penize.
U pracovnikl s niz§i kvalifikaci je Castym ,,viditelnym* diivodem fluktuace atraktivni
finan¢ni nabidka od konkurence. Skute¢né pti¢iny jsou vSak hlubsi, 1 kdyZ je samotni
zamestnanci nemusi plné reflektovat. Finan¢ni ohodnoceni hraje svoji roli, ale pokud by lidé
zazivali pocit soundlezitosti v kolektivu a vnimali svou praci jako smysluplnou,

pravdépodobné by zistali (Bednat, 2017).

Stres
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Stres vyznamné ovliviiuje pracovni zZivot zaméstnancli a mé dopad na jejich dusevni i télesné
zdravi. Hlavni spoustéce stresu patii napjaté vztahy mezi kolegy, obavy o setrvani ve firme¢,
nevhodné nastavené pracovni ukoly nebo nekomfortni pracovni prostiedi. Tyto faktory
mohou dlouhodobé narusSovat jak vykonnost, tak celkovou kvalitu Zivota (Hajerova

Miillerova, Depoo, Sttitesky, 2024).
Demotivace

Demotivovani pracovnici ¢asto ztraceji zajem o svou praci v organizaci a za¢inaji uvazovat
0 odchodu. Pro firmu to pfedstavuje riziko ztraty kvalifikovanych lidi, do nichz jiz vlozila
zdroje. Na motivaci zaméstnanci pritom zasadné pisobi nékolik faktor: kvalita
mezilidskych vztahi na pracovisti, firemni prostfedi, oteviend komunikace, dostatecné

ocenéni a spravedlivy finanéni ohodnoceni (Hajerova Miillerova, Depoo, Sttitesky, 2024).
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3 ANALYZA RIZIK

Obor analyza rizik vznikl pfedev§im z potieby chranit ¢lovéka a jeho hodnot, které pro n¢j
maji vyznam. Jenze je tteba si uvédomit, Ze lidsky faktor pfedstavuje pro tento proces hlavni
komplikaci. Lidé nejsou totiz jen témi, kdo rizika vytvareji, ale jejich chovani a rozhodovani
muze ovliviiovat, jaka rizika vzniknou, jak pravdépodobné k nim dojde a jaké budou jejich
nasledky. Proto je podle odbornikii nutné vyvinout takové metody a postupy, které 1épe
vezmou v uvahu lidsky faktor v kazdém kroku analyzy. Bez pochopeni lidského faktoru

bude jakéakoli analyza rizik netiplna.

S analyzou rizik se také poji tfi dilezité rizikové otazky tykajici se toho, co by se mohlo

pokazit, na které se ptaji analytici:

Pii prvni otazce analytiky zajimd, jaké lidské Cinnosti a jejich chovani mlzou vést k

problémam.

Druha otazka je zamétfena na pravdépodobnost, kde je zajima, jaké lidské faktory mohou

ovlivnit pravdépodobnost vzniku problému.

Pti tieti otazce, ktera se tyka dusledkd, se analytici zamétuji na lidské faktory, které by mohly

ovlivnit z&vaznost nasledkd (Seno-Alday, 2018).

V nasledujicim odstavci je analyza rozebrana z jiného tthlu pohledu.

Analyza rizik slouzi jako zasadni nastroj pro sniZeni rizik. Jejim cilem je identifikovat
hrozby (rizika) a urcit jejich zavaznost na zdklad€ pravdépodobnosti a dopadu, a nasledné si
urCit spravnou strategii pro jejich snizeni. Takovy proces lze struén€ rozdélit do
nasledujicich tfech ¢asti. Prvnim krokem v analyze je identifikace vSech rizik. V takové fazi
je potieba nejprve definovat subjekt (pf. organizace,...) a jeho kriticka aktiva (pf. lidsky
zdroj, data,...). Nasledné si zhodnotit, jakou hodnotu ma dand aktiva pro posuzovany
subjekt. Soucasti téhle faze je 1 analyza slabin, které by mohly byt potencidlné zneuzity.
Druhy krok spociva v hodnoceni rizik, kde se opird o identifikaci rizik. V téhle fazi se
posuzuji, jak konkrétni hrozby maji dopad na schopnost subjektu vykonéavat své ¢innosti. V
poslednim kroku se vyhodnocuje zavaznost rizika, zda jsou akceptovatelnd, nebo nikoliv.
Zavérem je, Ze kvalitni analyza rizik je nezbytna pro rozhodovani v jakékoliv oblasti,

protoze napomaha minimalizovat rizika (Smejkal, Rais, 2013).
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3.1 Zakladni pojmy analyzy rizik

V této casti jsou definovany zakladni pojmy, které jsou nezbytné pro pochopeni

problematiky analyzy rizik.

3.1.1 Aktivum

Aktivum je v§e, co ma pro organizaci vyznam a vse, co mize byt ohrozeno vyskytem hrozby.
Miize se jednat o hmotné aktiva a ty jsou chdpana jako nemovitosti, pozemky, dopravni
prostiedky, penize, stroje a zafizeni a nehmotna aktiva v podob¢ informaci, patentd,
autorskych prav, moralky a image firmy. Aktivem muze byt i samotnd firma, protoze
pusobici hrozby mtizou ovlivnit samotnou jeji existenci. Identifikace je podle zvolené

urovné analyzy (dobré povést).

Hlavni vlastnosti aktiva je jeho hodnota, kterd miize byt urcena objektivnim stanovenim
ceny nebo subjektivni posouzeni jeho dilezitosti neboli kriti¢nosti pro konkrétni subjekt

(Smejkal, Rais, 2013).

3.1.2 Hrozba

Hrozba muze byt v podobé¢ jednotlivee nebo skupiny lidi, sil a vzniklymi situacemi, které
mohou negativné ovlivnit nebo poskodit organizaci. Piivodem hrozby jsou vétSinou lidé
(kradez, podvody, chyba obsluhy), které vznikaji tmysln¢, ale i ndhodnou chybou a ptirodni
katastrofy (poZary, povodné, sn€hova boufe), které vzniknou nahodn&. Hrozba mize
vzniknout jak uvniti organizace, ale i z venku. Skoda, kterou hrozba zptisobi, se nazyva

dopad hrozby (Smejkal, Rais, 2013).

3.1.3 Zranitelnost

Zranitelnost je slabou strankou, kterou miiZe hrozba vyuzit k tomu, aby zpusobila nezadouci
disledek. Tato charakteristika aktiva popisuje, jak snadno muize byt aktivum ovlivnéno
konkrétni hrozbou. Samotna zranitelnost nezpisobuje $kodu organizaci. Skodu zptisobi
jedin€ hrozba, ktera vyuzije zranitelnost organizace. Pokud zranitelnosti nehrozi zadna
hrozba, nemusi byt pfijaté opatfeni, ale zranitelnost se musi pravidelné hlidat, zda se jeji stav

nemeéni (Smejkal, Rais, 2013).
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3.1.4 Protiopatreni

Protiopatieni slouzi pro prevenci hrozby tim, Ze se ji snazi eliminovat nebo snizit danou
zranitelnost ¢i dopad hrozby. VSechny tyto kroky maji za cil pfedchéazet vzniku Skody nebo
usnadnit propojeni nasledkti vzniklé Skody. Protiopatfeni je proces, dé¢j, ktery slouzi
k zmirnéni nasledki vzniklé skody. Z pohledu analyzy rizik je protiopatieni hodnoceno jako
efektivita a ndklady. Pojem efektivita ve smyslu protiopatfeni ma schopnost vyjadrit o kolik
muze snizit dopad hrozby. Z pohledu nakladl protiopatieni zahrnuje ndklady na vytvofeni,

zavedeni a vykonani protiopatieni (Smejkal, Rais, 2013).

3.1.5 Riziko

S pojmem riziko jsme se mohli setkat v ddvné minulosti, kde bylo chapano jako vystavovani
se nebezpeCi postupem Casu, ale ziskavalo SirSi vyznamy. Stdle nejde urcit jedna spravna
definice. Pojem riziko souvisi s danou aktivitou, u které mize dochazet k neocekavanym

udalostem, které negativné ptisobi na stanoveny cil firmy (Fotr, Hnilica, 2014).
Riziko je bézné vyuzivano ve ctyfech definic:
1. Obvykle je riziko zndzornéno jako nebezpeci, hrozba, ztrata, netispéch a moznost

vzniku Skody.

2. Pomoci rizika se urcuji podminky, které mohou pfispét ke vzniku nebezpeci. Riziko
je vtomto kontextu vyznacené, jako piedpokladajici pfi¢ina néjaké neptiznivé

situaci.

3. Aby bylo oznacené riziko, mély by existovat asponl dv¢ alternativni moznosti, kdy
jedna z nich je vzdy nepfiznivd. Pojem riziko je v tomhle piipad€ chapano, jako

pravdépodobnost a nejistota ve vztahu k predpokladanému kone¢nému vysledku.

4. Faktem je, Ze rizikem nemize byt stav nebezpeci, které je neodvratné nebo
nepochybné. Casto je v této souvislosti riziko definovano, jako dopad a nasledek,

které je nemozné s jistotou predpovédet (Krulis, 2011).

Rizikovost 1ze vyjadiit 1 pomoci vzorce, ktery znazoriiuje pravdépodobnost vzniku

ztraty.
Vzorec:
R=Px N

R - je riziko,
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P - je pravdépodobnost,

N - je nasledek (Krulis, 2011).

3.2 Klasifikace rizik

Rizika lze klasifikovat podle fady kritérii. Nize jsou rozdélend rizika do vybranych
zéakladnich kritérii.
Ovlivnitelna a neovlivnitelna rizika

Takové rizika se poji spiSe s manazery nebo firmou, kdy dochazi k ptisobeni na vznik pficin.
Z tohohle pohledu ovlivnitelné riziko je takové, které lze snizit opatfenim. U
neovlivnitelného nedochazi k plisobeni na pfi¢iny, ale i tak mtize byt pfijaté opatfeni, které
vede ke snizeni. Ovlivnitelna rizika jsou vétSinou oznac¢ovany, jako vnitini a neovlivnitelna
jako vnéjsi (Fotr, Hnilica, 2014).

Vnitini a vnéjsi rizika

Vnitini rizika se nachdzi uvnitt podniku. Vnéjsi rizika se nachdzi v externim prostredi
podniku. Vnéjsi rizika se dale de€li na mikroekonomické a makroekonomické. Do
mikroekonomického faktoru mulzeme zafadit konkurenci, zékazniky, dodavatelé,

zaméstnance a do makroekonomickych faktort patii socialni, ekonomické a pravni prostredi

(Fotr, Hnilica, 2014).
Primarni a sekundarni rizika

Prvni vznikne primarni riziko, na které je vytvofené opatieni, coZ nasledné vede ke vzniku

sekundarniho rizika (Fotr, Hnilica, 2014).
Systematicka a nesystematicka rizika

Systematické riziko byva oznacovano také jako trzni riziko, které je vyvolané disledkem
podnikatelskych ¢innosti. Pfikladem takového rizika jsou zmény v politice, zmény na trhu.
Opakem je nesystematické riziko, které zavisi na Cinnostech jedné konkrétni firmy.
Ptikladem miize byt odchod zaméstnancti a dodavateli, bezpecnostni nebo piirodni
katastrofy. Mizeme fict, Ze systematicka rizika jsou podle své povahy makroekonomicka,

naopak nesystematicka rizika jsou mikroekonomicka (Fotr, Hnilica, 2014).

Podnikatelska a ¢ista rizika
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Podnikatelské riziko obsahuje pozitivni a negativni aspekty. Cisté riziko méa jen jednu
stranku a tou je negativni. Souviseji se ztratami a Skodami na majetku, zdravi, Zivote,

technice a jednani lidi (Fotr, Hnilica, 2014).

Rizika ve fazi pripravy a realizace projektu

Predstavuje vSechny rizika, které ohrozuji splnéni termind, dodrZeni rozpoctu projektu atd.
Rizika ve fazi provozu jsou rizika, ktera ovliviiuji hospodaisky smér (Fotr a Hnilica, 2014).

Dalsi zptisob kategorizace rizik spadd do rozsifenych kritérii, kterd jsou definovana podle

charakteru daného rizika.
Technicko-technologicka rizika

Rizika souvisi s vyuzivanim vysledka védeckého a technického pokroku, které mohou vést
k netispéchu vyvoji novych produktii ¢i technologii. Dilezité je pfitom zvladnout souvisejici
technologické procesy, které mohou zpusobit snizeni vyrobni kapacity (Fotr, Hnilica, 2014).
Vyrobni rizika

Nastavaji pii nedostatku potfebnych vstupnich zdroju, tato situace mize negativné pusobit
na cely chod vyroby. Vyrobni rizika se dale dé€li na dodavatelska a operac¢ni. Dodavatelska
rizika vznikaji pfi chyb€ u dodavateld, vétSinou se poji s nedostatkem surovin nebo jejich
selhani. Operacni rizika jsou spojena se zvySenim nakladl na opravy a tdrzbu nebo dalSimi

provoznimi komplikacemi (Fotr, Hnilica, 2014).
Ekonomicka rizika

Ekonomicka rizika se tykaji zvySeni nakladii zptisobeného zdraZovanim surovin, energii ¢i
dalSich provoznich potfeb. To miliZze mit za pfi¢inu piekroCeni pldnovaného rozpoctu a

ohrozit dosazeni o¢ekavanych cili (Fotr, Hnilica, 2014).
Trzni rizika
Trzni rizika vznikaji na domécim tak i na zahrani¢nim trhu a zahrnuji rizika spojena s

kolisanim poptavky a zménami cen. Hlavni pfi¢inou jsou €innosti konkurentl, naptiklad

uvadéni novych produktti na trh (Fotr, Hnilica, 2014).
Finan¢ni rizika
Finan¢ni rizika vznikaji v disledku omezeného ptistupu k financim, rizika nesplaceni

zavazki, ale 1 zmén na finan¢nich trzich (jako jsou pohyby trokovych sazeb ¢i kurzit mén)

(Fotr, Hnilica, 2014).
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Kreditni
Riziko nastava disledkem neplaceni, ze strany zadkaznika a odbératele (Fotr, Hnilica, 2014).
Legislativni a politicka rizika

Legislativni rizika jsou diisledkem vladnich politik (ekonomickych i pravnich) a zaroven z

nedostatecného pravniho ramce pro ochranu dusevniho vlastnictvi.

Politicka rizika jsou spojena s nestabilitou vlad, nebo obtize spojené¢ s mezinarodnim

podnikanim (Fotr, Hnilica, 2014).
Environmentalni rizika

Environmentalni rizika zahrnuji naptiklad naklady na odstranéni ekologickych skod,
vydaje spojené s prizptisobenim procest piisnéjSim environmentalnim predpisim, skody
vzniklé v disledku povinného ukonceni provozu, které nedodrzuji aktualni

environmentalni pfedpisy (Fotr, Hnilica, 2014).
Rizika managementu

Mezi vazna ohrozeni patii naptiklad odchod stézejnich zaméstnancii, provozni vypadky
(jako jsou stavky) nebo zdmérné poskozeni ze strany zainteresovanych subjektt (Fotr,

Hnilica, 2014).
Informaéni rizika

Nedostatecné zabezpeceni podnikovych informacnich systéml a dat pfedstavuje riziko

zneuZziti, jak ze strany internich pracovnik, tak externich aktérti (Fotr, Hnilica, 2014).

3.3 Metody hodnoceni rizik

Mezi zékladni kategorie metod patii kvantitativni a kvalitativni ptistupy. Kromé nich
existuje dalsi pfistup, ktery spojuje dva hlavni pfistupy v jeden, ten se nazyva
kombinovany neboli semikvantitativni. Diilezité je, aby kazd4d metoda vychazela z dobie
definovanych principi a jeji postupy by mély byt prubézné ovérovany a také aktualizovany

(Smejkal, Rais, 2013; Kruli§, 2011).

3.3.1 Kvantitativni metoda

Kvantitativni pfistup se urcuje na zaklad¢ kalkula¢niho vypoctu, ktery znazoriuje riziko,
které vychazi z Cetnosti vyskytu hrozby a miry jeji nasledk. Dopad rizika se projevuje

v penéznich jednotkach. Riziko se zde Casto uvadi jako ro¢ni oCekavand ztrata, coz je
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konkrétni financni ¢astka. Oproti kvalitativnimu pfistupu, metoda potiebuje vétsi casové
naroky, nicméné poskytuji finan¢ni vyjadfeni potencidlnich rizik, které jsou pfinosem pro

jejich lepsi zvladani (Smejkal, Rais, 2013).

3.3.2 Kvalitativni metoda

Kyvalitativni pfistupy v hodnoceni rizik se zaméfuji na posouzeni zavaznosti moznych
dopadt a pravdépodobnosti vzniku udalosti. Rizika jsou zde vyjadiena pomoci bodované
Skale (0 az 10) nebo v procentudlni pravdépodobnosti (0 a 1), ale také 1ze vyjadiit rizika
slovni podobou (nizké, stfedni a vysoké). Pomoci kvalifikovanym odhadem je Groven rizika
presné stanovend. Metoda ma pozitivni, ale i negativni stranku, z pozitivniho pohledu je
mnohem jednodusi a hlavné rychlejsi nez ostatni metody, vice je zaméfena na subjektivni.
Tou negativni strankou jsou obtize pti rozhodovani o ptfiméfenosti nakladl na sniZeni rizik.
Tato komplikace je neptijemna pii kontrole efektivity ndkladii v ramci fizeni rizik (Smejkal,

Rais, 2013).

3.3.3 Semikvantitativni metoda

Semikvantitativni neboli kombinovana metoda je propojeni kvantitativniho a kvalitativniho
pfistupu. Pfi hodnoceni vyuziva slovné popsané stupnice rizik, kterym jsou nasledné
pfifazeny kvatitativni hodnoty ukazujici miru rizika. Tato metoda se ¢asto vyuziva

v provozu k zajisténi zabezpecnosti (Guard7, 2022).
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4 POUZITE METODY V PRACI

V této kapitole jsou piedstaveny metody, které byly v ramci prace vyuzity pro identifikaci a

hodnoceni personalnich rizik.

4.1 SWOT analyza

Tato metoda podporuje organizace v ziskavani lepsi pochopeni o jejich internim a externim
prostiedi podnikani pti tvorb¢ strategii a rozhodovani. SWOT analyza zkouméa prostredi

firmy ve Ctyfech oblasti: Silné a slabé stranky (vnitini prostifedi) a Piilezitosti a Hrozby

(vné&jsi vlivy) (Phadermrod, Crowder, Wills, 2019).

Silné stranky (angl. Strenghts) Predstavuji interni silné faktory, které organizaci zajist'uji

ziskat konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim subjektiim na trhu.

Slabé stranky (angl. Weaknesses) Predstavuji interni slabé faktory, které mohou zpiisobit

pokles vykonnosti organizace.

Prilezitost (angl. Opportunities) Predstavuji rizikové faktory aktualni a potencialni, které
vznikaji v okolnim prostfedi a mohou podpofit stavajici aktivity organizace nebo vytvofit

prostor pro jeji budouci rozvoj a zvySeni konkurenceschopnosti.

Hrozby (angl. Threats) Predstavuji rizikové faktory aktudlni a potencialni, které vznikaji v
okolnim prostfedi a maji potencial negativné ovlivnit stavajici operace, zisky nebo

strategické cile organizace.

Po vyhodnoceni vzajemného pilsobeni mezi vnitinimi silnymi a slabymi strankami
organizace a kliCovymi externimi vlivy prostiedi lze identifikovat potencialni strategické
verze. Strategie S-O (Silné stranky - PfileZitosti) Spada do ofenzivni strategie, kde maji
organizace za cil soustiedit se na vnitini silné stranky a vnéjsi ptileZitosti. Strategie W-O
(Slabé stranky - Prilezitosti) Pfedstavuje neutrdlni strategii, kde organizace vyuZivaji vngjsi
ptilezitosti k eliminaci nebo zmirnéni vnitinich slabin. Strategie S-T (Silné stranky-Hrozby)
Jde o defenzivni strategii. VyuZziva se pro eliminaci hrozicich rizik pomoci vnitinich silnych
stranek. Strategie W-T (Slabé stranky-Hrozby) Hlavnim cilem této strategie je zmirnit rizika

ohroZujici slabé mista organizace (Cimbalnikova, Bilikova, Taraba, 2013).
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4.2 ISHIKAWA diagram

Diagram byl vytvoien v 60. letech 20 stoleti Japonskym inzenyrem Kaoru Ishikawy, podle
kterého nese 1 své pojmenovani. Je oznaCovan i jako rybi kost nebo analyza pfic¢in a
nasledktl. Inzenyti vyuzivaji Ishikawlv diagram k lepsimu pochopeni problémi ve
vyrobnim procesu. Dnes vSak tento néstroj vyuzivaji i obchodnici k analyze komplexnich

okolnosti a nalézani nejlepsSich strategii pro zajisténi spéchu jejich podnikani.

Ishikawovy diagramy jsou uzitecné v jakékoli situaci, kdy je potieba vyhodnotit
komplikované problémy nebo zjistit pfi¢iny problému v systému. Jsou bézn¢ vyuzivany v
ruznych odvétvich, jako je vyroba, marketing, produktovy vyvoj ¢i dalsi oblasti, kde je
klicova koordinace lidskych zdroji, fizeni pracovnich postupl a optimalizace procesu.
Existuje mnoho béznych situaci, ve kterych mohou byt Ishikawovy diagramy cennym

nastrojem.

Podstatné pfic¢iny v Ishikawové diagramu ptedstavuje 6M, které slouzi k identifikaci a

zkoumani probléma v systému. Tyto faktory zahrnuji:

Material - Zahrnuje vSechny hmotné a nehmotné slozky systému, jako jsou lid¢, zdroje a
nastroje.

Metoda/proces - Tyka se metod a procesy, které se vyuZivaji k vyrob€ nebo zajistovani
produktl a sluzeb.

Stroj - Vztahuje se k zatizenim a strojim, které jsou aplikovany k vytvofeni nebo dodani

produktu ¢i sluzby.

Méreni - Odkazuje na néstroje a techniky pouzivané k monitorovani pokroku a vykonnosti.
Pracovni sila - Zahrnuje osoby zapojené do vyroby nebo poskytovani produktu ¢i sluzby.
Zivotni prostiedi - Souvisi s externimi vlivy, které maji dopad na systém, jako jsou pocasi,

geografické podminky a regulace.

vvvvvv

pfesné vymezeni problémi, u kterych chceme, aby pfislo zlepSeni, a které je potieba
analyzovat pomoci diagramu rybi kosti. Dal§im krok spociva v roztfidéni moznych pticin
do jednotlivych kategorii, tenhle d¢j zjednoduSuje urc¢eni hlavnich zdroji problému. Jako
pomiicku pro definovani klicovych oblasti se vyuziva 6M. Po stanoveni hlavnich kategorii

nasleduje tzv. brainstorming, kde dochazi k diikladnému prozkoumani vSech aspekti, které
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ovliviwji celkovy proces a produkty. Je diilezité vSechny stanovené pfiiny usporadat podle
primarniho zdroje problému. Posledni krok zéavisi na ovéfovani ptedchozich sefazené
pti¢iny. Proces zahrnoval analyzu jednotlivych faktor a jejich vlivu na danou situaci

(Paredes, 2024).

4.3 Dotazniky

Tato metoda slouzi k rychlému ziskavani informaci od vétsiho poc¢tu osob. Dotazniky mohou
mit podobu uzavienych otdzek s pfesnymi moznostmi odpovédi, polootevienych variant,
napf. vybér z alternativ, nebo oteviené varianty pro vlastni komentafe. Odpovidajicimi jsou
zaméstnanci vykonavajici konkrétni ¢innost, jejich pfimi nadfizeni nebo externi odbornici,

kteti poskytuji nezavisly pohled (Bartak, 2023).
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd Cast bakalaiské prace se zaméfuje na problematiku fizeni lidskych zdroja,
personalni strategie a politiky a na metody identifikace a hodnoceni rizik. V oblasti fizeni
lidskych zdroju je zdtiraznéno, ze lidé predstavuji klicovy zdroj kazdé organizace a jejich
efektivni fizeni je nezbytné pro dosazeni strategickych cili a udrzeni konkurenceschopnosti
na trhu. Personalistika je v souasném pojeti chapana jako strategicka ¢innost, ktera musi
reagovat na vn¢j$i podminky a byt aktivni soucasti kazdodennich cinnosti vedoucich
pracovnikl. V ramci fizeni lidskych zdroji jsou popsany zakladni modely, které odrazeji
historicky vyvoj tohoto oboru naptiklad Model shody, Harvardsky model, ptistupy tvrdého
a mekkého fizeni, SP model, Evropsky model ¢i Kontextovy model, ktery jako nejnovéjsi

zohlediiuje komplexni vlivy vnéjsiho prostiedi.

Dalsi kapitola se vénuje persondlni strategii a politice, které predstavuji dilezity nastroj pro
dlouhodobé planovani a fizeni lidského kapitalu organizace. Persondlni strategie se zamétuje
na stanoveni hlavnich cilii v oblasti prace s lidmi a na vymezeni zptsobt jejich dosazeni,
zatimco personalni politika stanovuje pravidla a zasady, podle nichz se tyto ¢innosti fidi. V
této ¢asti je zdlraznén vyznam vnitinich a vnéjsich faktort, které ovliviiuji tvorbu strategie,
a popsany jsou rovnéz zakladni legislativni rdmce, zejména zakonik prace, obecné natizeni
o ochrané osobnich udajii (GDPR) a antidiskriminacni zdkon. Popsany jsou rovnéZ rizné
typy organizacnich struktur a persondlnich rizik, které¢ ovliviuji efektivitu fizeni lidskych

zdroju.

Nasledujici ¢ast teoretického vymezeni se zabyva analyzou rizik, ktera je nedilnou soucasti
fizeni kazdé organizace. Analyza rizik umoziuje identifikovat potencialni hrozby, posoudit
jejich pravdépodobnost a dopad a navrhnout vhodnd opatfeni k minimalizaci jejich
negativnich disledk. Klicové pojmy v této oblasti zahrnuji aktivum, hrozbu, zranitelnost,
protiopatfeni a riziko. Rizika lze klasifikovat podle rtznych kritérii, naptiklad podle
moznosti jejich ovlivnéni, pivodu (vnitini a vnéjsi), faze vzniku ¢i charakteru (technicka,
ekonomicka, legislativni aj.). Jsou popsany tfi zdkladni metody hodnocenti rizik, které jsou
kvantitativni, kvalitativni a semikvantitativni pfistupy. Kvantitativni metoda umoziiuje
vyjadfeni rizik v penéznich jednotkdch, kvalitativni metoda hodnoti rizika podle
subjektivniho odhadu zavaZznosti a pravdépodobnosti, zatimco semikvantitativni metoda

kombinuje oba ptistupy.
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V zavéru teoretické Casti jsou predstaveny metody, které byly v této praci aplikovany pfi
posouzeni persondlnich rizik ve vybrané spolecnosti. Jedna se o SWOT analyzu, ktera
pomahd identifikovat silné a slabé stranky a zaroven prilezitosti a hrozby v prostiedi
organizace, Ishikawa diagram, slouzici k analyze pfiCin problémi, a dotaznikova Setfeni,
kterd umoziuji ziskat zpétnou vazbu od zaméstnancti o jejich vnimani situace ve firm¢. Tyto
metody dohromady poskytuji komplexni ndstroj pro identifikaci klic¢ovych rizikovych

oblasti v oblasti personalniho fizeni a navrh opatieni pro jejich zmirnéni.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PD PLAST, SPOL. S.R.O.

Spolecnost PDPlast je moderni vyrobni spolecnost specializujici se na vstiikovani plastd a
vyrobu plastovych dili primarné automobilovy primysl. Firma sidli v Ceské republice,
konkrétné ve mésté Uhersky Brod a v roce 2023 v HradCovicich. V roce 2024 rozsifila svij
areal o nastrojarnu PDTool v Bojkovicich, ktera posiluje kapacity firmy v oblasti vyroby
forem a technologického vyvoje. PDPlast navazuje na dlouholetou tradici
spole¢nosti Kastek komponenty a se zdkladnim kapitadlem 1,4 mil K¢ kombinuje moderni
technologie, inovativni pfistupy a diraz na kvalitu, coz ji fadi mezi perspektivni firmy v

oboru plastového zpracovani.

V soucasnosti zaméstnava 52 pracovnikll z toho 22 muzii a 30 Zen, pficemzZ tym zahrnuje
jak kvalifikované délniky ve vyrobég, tak technické specialisty a vyvojafe (zdroj: interni

informace firmy).

6.1 Historie spolecnosti PD PLAST

Historie spole¢nosti PDPlast saha az do roku 1999, kdy byla zaloZena pod ndzvem Kastek
komponenty. Pivodné se spole¢nost zaméfovala na vyrobu bot, ale postupem c¢asu se jeji
¢innost zacala orientovat na plastové komponenty. V roce 2021 spole¢nost koupili dva novi
majitelé, kteti ji prejmenovali na PDPlast a rozhodli se pln€ zaméfit na vyrobu plastovych
dild pro automobilovy primysl. Tento krok byl spojen s vyznamnymi investicemi do
modernich technologii a rozsifeni vyrobnich kapacit. Novi majitelé pfinesli do spole¢nosti
cerstvy pohled a ambiciozni plany na dalsi rozvoj. PDPlast si zachovala zaméfeni na kvalitu
a inovace, coZ ji umoznilo navazat na ispéchy ptiivodni spolecnosti a dale posilit svou pozici

na tthu (PDPLAST, © PDPLAST 2025).

6.2 Hlavni ¢innosti a produkty

Hlavni ¢innosti spolecnosti je vstiikovani plasti, coz je technologicky proces, pfi kterém se
roztaveny plast vstiikuje do forem, aby vznikly pfesné a komplexni dily. PDPlast se
specializuje vyhradné na vyrobu plastovych dilti pro automobilovy pramysl. Spole¢nost
dodava komponenty do interiéra a exteriért vozidel, jako jsou kryty, madla, spojovaci prvky
a dal$i soucastky, vyrabi kryty, pouzdra, konektory a dalsi dily, které spliuji vysokeé
poZadavky na pfesnost a odolnost (PDPLAST, © PDPLAST 2025).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 39

6.3 Kbvalita, certifikace a dotace

Kvalita je pro PDPlast prioritou. Spolecnost je certifikovana podle mezinarodnich norem,
jako jsou ISO 9001 (systtm managementu kvality) a IATF 16949 (specifikace pro
automobilovy pramysl) ISO 14001 (systém environmentalniho managementu). Tyto
certifikace dokazuji, ze PDPlast splituje nejptisnéjsi pozadavky na kvalitu a spolehlivost.
PDPlast vyuziva dotace, které podporuji inovace, modernizaci a ekologizaci vyrobnich
procest, zejména v souvislosti s otevienim nového zavodu v HradCovicich (PDPLAST, ©

PDPLAST 2025).

6.4 Soucasna personalni politika

Spoleénost spolupracuje s Uradem prace pii naboru novych zaméstnanc a pro hledani
pracovnikll vyuziva také inzerci na svych webovych strankach. V oblasti odménovani vSak
firma zaostdvd. Zaméstnanci jsou finanén€é ohodnoceni pod primérem trhua
témer postradaji benefity. Jedinou vyjimkou jsou stravenky v hodnoté 116 K& na den,
symbolickd moznost zakoupit kdvu za 5 K¢ a pracovni pocitace pro vyssi manazerské
pozice. Bezpecnost prace (BOZP) je naopak silnou strankou spoleénosti. Skoleni BOZP
probihd pfi nastupu novych zaméstnancl a pfi zavadéni novych strojii, coz pfispiva k
bezchybné statistice. Firma dosud nezaznamenala Zadny pracovni Uraz ani onemocnéni z
povolani. Organizace praceje vSak problematickd. Provoz funguje v tfisménném
reZimu (ranni, odpoledni, no¢ni), pfi¢emz zaméstnanci nemaji moznost flexibiln€ upravovat
pracovni dobu. Dovolena je planovana centraln¢€ pro cely zédvod, ale n€ktefi zaméstnanci
uvadéji, Zze jsou nuceni pracovat i béhem volna (napt. o vikendech). Struktura tymu je
nevyvazena, prevazuji starsi pracovnici, zatimco mladsi generace ve firmé dlouho nevydrzi.
To souvisi i1 s aktualnim problémem, nedostatkem zajemct o pozici lisafe (specialista na
vstiikovani  plasttl). Personalistka kazdoro¢né provadi individudlni pohovory se
zaméstnanci, kde zjiStuje jejich spokojenost. Na zacatku roku firma provadi anonymni
dotazniky zamétfené na vztahy s nadfizenymi a celkovou atmosféru. Pfesto je komunikace
mezi vedenim a zaméstnanci nedostate¢nd, pripominky ¢asto nevedou ke zméndm (zdroj:

interni informace firmy).
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6.6 Organizacni struktura

Organizacni struktura je zalozena na funk¢ni hierarchii, kde hlavni oddéleni (useky) jsou
specializované podle oblasti plisobnosti. Jednatelé spolecnosti stoji na vrcholu, fidi vSechny

useky. Kazdy usek ma vlastni specializované role, které podléhaji vedoucim usekd.

Jednatelé
spolecnosti

Usek logistiky

( Vyrobni Gsek

[ Usek kvality

[ Mistr [ Tym lisafu [ Nastrojaf [Elektroﬂdriba

Usek Gdriby

Usek
personalistiky

Referent
nakupu a Skladnik
logistiky

Obrazek 1 Organizac¢ni struktura (zdroj: interni informace firmy)

Mistrova fidi vyrobni procesy — planuje smény, Skoli pracovniky, monitoruje kvalitu a
vykonnost. Zodpovida za dodrZzovani bezpe€nostnich, kvalitativnich a internich standarda

véetné pravomoci pierusit vyrobu pii nedostatcich.

Vedouci logistiky tidi strategicky nakup, optimalizuje skladové procesy a zajistuje plnéni
legislativnich a firemnich standard. Vedle koordinace tymi a komunikace s externimi

partnery ma pravomoc intervenovat pii rizicich a iniciovat procesni zlepSenti.

Vedouci persondlniho tiseku odpovida za vedeni personalni agendy vCetné naboru novych
pracovniki, spoluprace s Ufadem prace, personalnimi agenturami, CSSZ a zdravotnimi
pojistovnami, zajistuje dodrzovani zdkonl (pracovni pravo, BOZP, PO) a internich

pravidel, pfipravuje dokumenty souvisejici s pracovnimi poméry, organizuje skoleni BOZP
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a PO, planuje revize a skoleni, fidi svéfeny usek a dba na kvalitni komunikaci uvniti i vné
firmy. Ma pravomoc zastavit vyrobu pii ohrozeni zdravi, rozhodovat o slozeni tymu,

navrhovat spoleCenské akce pro zaméstnance a spolupracuje s ekonomickym oddéleni.

InZenyr kvality odpovidé za nastaveni a kontrolu systému kvality, efektivni fizeni svétfeného
useku, dodrzovani zakonti (pracovni pravo, BOZP, PO), tvorbu a aktualizaci dokumentace,
komunikaci se zdkazniky ohledn¢ kvality a feSeni reklamaci, monitorovani vysledkt auditu,
provadéni kontrolnich ¢innosti, vzdélavani v metodach (8D, Ishikawa, 5-why), identifikaci
negativnich trendl a zajistovani napravnych opatteni. M4 pravomoc kontrolovat dodrzovani
systému kvality, zastavit vyrobu pii zdvaznych nedostatcich, rozhodovat o slozeni tymu a

podilet se na tvorbé strategie spole¢nosti.
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7 ZVOLENE METODY

Cilem prace je identifikovat klicové problémy v persondlni oblasti vybrané spole¢nosti. Byly
zvoleny n¢kolik metod, které umoznuji nahlédnout na tuto problematiku z rtiznych uhla
pohledu. Pomoci SWOT analyzy, Ishikawa diagramu a dotaznikového Setfeni je mozné
odhalit hlavni rizika, slabd mista a pfiiny problému, které mohou negativné ovliviiovat
spokojenost i stabilitu zaméstnancti. Tyto metody zaroven poskytuji zéklad pro navrzeni

konkrétnich opatteni ke zlepSeni situace.

7.1 Dotaznik

Pro zjisténi pohledu zaméstnancti na firemni prostiedi a identifikaci persondlnich oblasti,
které by si podle jejich ndzoru zaslouzily zlepSeni, byl v této bakalarské praci pouzity néstroj
strukturovany dotaznik v tisténé podobé, ktery byl konzultovén s personalistkou spolecnosti
PDPlast a vedouci prace. Dotaznik obsahoval 22 otazek a byl anonymni. Zahrnoval pfevazné
otazky s pfedem definovanymi moznostmi odpovédi, hodnoceni podle skaly a taky dvé
oteviené otazky, kde se mohli zaméstnanci pln¢ vyjadrit ohledné nespokojenosti v riznych
oblastech. Dotaznikové Setieni prob¢hlo v bieznu 2025 a zl€astnilo se ho 25 zaméstnanch

spolecnosti PDPlast.

Otazka ¢. 1: Pohlavi?

Prvni otdzka dotazniku se zaméfila na pohlavi zaméstnancli. Celkem se zlcastnilo 25
zaméstnancl z toho 16 Zen (64%) a 9 muzi (36%). Z vysledkl vyplyva, ze ve firmé

pfevazuji Zeny.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 43

Pohlavi?

m/ena = Mu? = Jiné

Graf 1 Pohlavi zaméstnanct (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 2: Vék?

Druhé otdzka dotazniku je zamétend na vékové rozloZeni zaméstnancl. Z celkového poctu
zucCastnénych zaméstnancl bylo nejvic vékova skupina 36-45 let, kam spadé 13 zaméstnanct
(52 %). Nasledovala vékova skupina 26-35 let s 5 zaméstnancti ( 20 %). Obé vékové skupiny
46-55 let a 56 a vice let byly shodné 3 zaméstnanci (12 %). Nejmén¢ vékové skupiny bylo

ve véku 18-25 let s 1 zaméstnancem (4 %).

Vek?

)/

m18-25let m26-35let ®36-45let = 46-55let m 56 avice let

Graf 2 Vék zaméstnanct (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazkaé.3 a4

Treti otdzka dotazniku zjiStovala typ pracovniho twvazku zaméstnancli. VSech 25
zaméstnancti odpovédélo, Ze pracuji ve spoletnosti na plny uvazek. Ctvrta otazka se
zaméiila na délku pracovniho poméru zaméstnancti ve spolecnosti. Nejcastéjsi odpovedi
byla délka 1-3 roky (9 zaméstnanct, 36%). Stejny pocet zaméestnancti uvedl, Ze pracuje ve
spole&nosti 4-6 let a 7 a vice let (8 zaméstnanct, 32%). Zadny ze zaméstnancti nepracuje ve

spolecnosti méné nez 1 rok.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Méné nez 1 rok 1-3 roky 4-6 let 7 avice let

Graf 3 Doba préce ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 5: Jak hodnotite komunikaci mezi vedeni a zaméstnanci?

Pata otazka zjiStovala, jak zaméstnanci hodnoti komunikaci s vedenim na pétistupniové skale
(1=8patn¢, 5=vybornd). Nejvice odpovédi bylo u stfedniho stupné 3, ktery zvolilo 10
zamé&stnancl (40%). Druhou nejcastéjsi odpovédi byl stupenn 2 (7 zaméstnancl, 28%) a
hodnoceni stupné 1 (Spatn€) zvolili 3 zaméstnanci (12%). Pozitivnéjsi stupen 4 uvedlo 5
zaméstnancl (20%). Nikdo ze zaméstnancli nehodnotili komunikaci nejvysSim stupném 5

jako vyborna.
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Jak hodnotite komunikaci mezi vedeni a
zameéstnanci?

m]1=Spatnd =2 =3 =4 m5=vybornd

Graf 4 Komunikace (Zdroj: vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 6: Dostavate od nadrizenych konstruktivni zpétnou vazbu ke své praci?

Sest4 otazka zni, zda zaméstnanci dostavaji od nadiizenych konstruktivni zp&tnou vazbu ke
své praci. Nejvetsi cast zaméstnancti (60%, 15 zaméstnanct) uvedla, Ze dostavaji obcas
zpétnou vazbu, 24% (6 zaméstnanci) ji dostava ziidka, a pouze 12% (3 zaméstnanci)
odpovédélo, ze ji dostavaji pravidelné. Zbytek zaméstnanclti odpovédélo, ze nedostali

zpétnou vazbu nikdy (1 zaméstnanec, 4%).

Dostavate od nadfizenych konstruktivni zpétnou
vazbu?

= Ano = Obcas = Zfidka Nikdy

Graf 5 Zpétna vazba (Zdroj: vlastni zpracovani)
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W

Otazka €. 7: Jste spokojen/a s tim, jak spolecnost oceriuje vasi praci (finanéné i

nefinan¢né)?

Sedma otdzka zjiStovala spokojenost zaméestnanct s tim, jak spole¢nost ocenuje jejich praci
na pétistupiiové skale (1=viibec, 5= pIn¢). Nejvic zaméestnancti odpovédélo neutralné stupen
3 (11 zaméstnanct, 44%), dalsi vyjadfili svoji nespokojenost ¢islem 2. (7 zaméstnanct,
28%) a stupenn 1 (viibec) zvolili (4 zaméstnanci, 16%). Pouze 12% zaméstnanci (3

zaméstnanci) odpovedéli stupném 4. Nikdo z dotazovanych nezvolil moznost 5 (pIng).

Jste spokojen/a s tim, jak spolecnost ocenuje vasi
praci (financné i nefinancné)?

11

m 1=vilbec m2 =3 =4 m5=plné

Graf 6 Ocenovani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8: Jak byste ohodnotili své vztahy v pracovnim kolektivu?

V téhle otazce jsem se zaméfila na hodnoceni vztahli zaméstnanci v pracovnim kolektivu.
10 zaméstnancti (40%) zvolili, Ze nemaji zddny konkrétni ndzor na své vztahy v kolektivu.
Druhou nejcastéjsi odpoveédi bylo, ze maji svou vlastni skupinu (9 zaméstnancti, 36%). Jako
moznost skvélého kolektivu zvolili (4 zaméstnanci, 16%) a negativni hodnoceni, ze je ve

firmé velmi Spatny kolektiv uvedlo (8%, 2 zamé&stnanci) ve kterém se citi nekomfortné.
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Hodnoceni kolektivu.

= Mam svou skupinu = Skvély kolektiv ® Nemam zadny nazor = Velmi $patny kolektiv

Graf 7 Hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 9,10 a 11

Devata otazka zjiStovala potencidlni odchod v pifipadé¢ atraktivni nabidky od jiné firmy.
Desata otazka podavala pfesnou otazku, zda zaméstnanci zvazuji o odchodu ze spole¢nosti.
Vysledky ukézaly shodu odpovédi pro obé otazky. Nejvice zaméstnancii (15) odpovedélo,
ze nevi na ob¢ dvé otazky, takova odpovéd naznacuje nejistotu. Sedm zaméstnancli
odpovédélo ano na obé dvé otazky, to znazoriuje jejich ochotu zvazit novou pracovni
ptileZitost nebo uvazovani o zmeéné zaméstnani. Pouze 3 zamé&stnanci odpovédéli ne, takova

odpovéd’ vyjadiuje loajalitu.

UvaZujete o zméné zaméstnani?

= Ano = Ne = Nevim
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Graf 8 Odchod (Zdroj: vlastni zpracovani)

Jedenacta otazka zjistovala motivaci k ztistani ve spole¢nosti PDPlast.

Z odpovédi na jedenéctou otdzku je zfejmé, nejvyznamngjSim motivacnim faktorem pro
zameéstnance k zastani ve spolecnosti by byl vyssi plat nebo benefity, dal$imi faktory jsou
vice uznani za odvedenou praci. Nejméné bylo zminovano lepsi komunikace v tymu a vétsi

flexibilita. Odpovéd’ moznost karirérniho riistu nikdo nezminil.

Otazka ¢é.12a 13

Dvanactd otazka zjiStovala, zda se zaméstnanci orientuji ve své praci a zda v ni maji
potfebné znalosti. VSichni zamé&stnanci odpovédéli kladné, to znazoriuje jistotu v ramci
vykonavéni pracovni ¢innosti.

Ttinacta otdzka zjist'uje, zda maji zaméstnanci moznost ve spolecnosti ristu jako je Skoleni,
absolvovani kurzii, postup na vyssi pozici. VétSina odpovédela (22 zaméstnancil), ze ano

maji, ostatni (2 zaméstnanci) odpovedéli, Ze nevi a jeden zaméstnanec odpovedél, Ze

moznost profesniho ristu nevnima (ne).

Otazka ¢. 14: Jak spolecnost Fesi konflikty nebo stiZnosti zaméstnanca?

Ctrnactd otizka se zaméfila na hodnocené efektivity Ffeseni konfliktd nebo stiznosti
zamé&stnancll ve spoleCnosti na pétistupniové Skale (1=neefektivné az 5=velmi dobte).
Nejveétsi ¢ast zaméestnanct (12) hodnotila feSeni konfliktl spiSe negativné, stupném 2. Dalsi
cast zaméstnancii (9) zvolila neutralni stupent 3. Nejméné zaméstnanci hodnotilo feSeni
konfliktd stupném 1 (2 zaméstnanci). Nikdo z nich nehodnotil feSeni konfliktd stupném 5

(velmi dobfte).
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Jak spole¢nost fesi konflikty a stiZznosti?

m 1=neefektivné =2 =3 =4 m5=velmidobre

Graf 9 Konflikty (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 15: Atmosféru na pracovisti hodnotim jako?

Patnécté otazka je zamétena na zjiSténi atmosféry na pracovisti. Nejvetsi ¢ast zaméstnanct
hodnotilo atmosféru jako dobrou (11). Dalsi ¢ast ji popsala jako uspokojivou (7). Negativni

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

Atmosféru na pracovisti hodnotim jako:

= Velmi dobrou = Dobrou = Uspokojivou = Nepfijemnou

Graf 10 Atmosféra (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 16: Mate moznost flexibilné upravovat pracovni dobu nebo misto vykonu

prace?
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Vysledky ukazuji pfevahu zaméstnanct, kteti nemaji moznost flexibiln€ upravovat svou
pracovni dobu ani misto vykonu prace. Celkem 20 z 25 (80%) odpovédelo, ze tuto moznost
nema. Pouze 4 zaméstnanci (16%) odpovédeli, Ze maji takovou moznost. Posledni jeden

zaméstnanec (4%) zvolil odpovéd’ ¢astecne.

Mate moznost flexibilné upravovat pracovni dobu
nebo misto vykonu?

mAno = Ne = Céstecné

Graf 11 Pracovni doba (Zdroj: vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 17 a 18:

Otazka ¢. 17: Jak vnimate dodrzovani BOZP na pracovisti? VSech 25 dotazovanych

zaméstnancl odpovedélo, Ze je vSechno v potadku a citi se na pracovisti bezpecné.

Otazka ¢. 18: Byly vam vydany vSechny potifebné osobni ochranné pracovni prostiedky
(OOPP)? Také vsech 25 zaméstnancti odpovedélo, ze jim byly vSechny potfebné OOPP
vydany a ze je pouzivaji.

Spole¢ny vysledek vyznacuje pozitivni stav v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

ve spole¢nosti PDPlast.
Otazka ¢. 19: Jaké benefity byste ocenili?

Tato otazka byla oteviend, kde se zaméstnanci mohli volné vyjadfit, by pro né byly
atraktivni. Vysledky jsou sefazeny podle Cetnosti. Piispévek na penzijni spofeni: tahle
moznost se objevila v odpovédi nejcastéji. Vice dovolené: tahle odpovéd’ byla jako druha
nejcastéjsi, zameéstnanci by chteli prodlouzit stavajici pocet dnlt dovolené. Dal§i moZnosti se

ta objevovalo piispévek na sportovni aktivity nebo wellness a benefit karta.

Otazka €. 20: Co vas osobné drzi v této firmé?
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wev

Vysledky ukazuji, ze nejvyznamnéjsSim faktorem, ktery drzi zaméstnance ve firm¢, jsou
kolegové a pozitivni mezilidské vztahy (72%). Oproti tomu, stabilita zaméstnani je dilezita
jen pro (24%) zaméstnancii a moznost profesniho ristu je dilezité jen pro jednoho

zaméstnance. Na tohle navazovala otdzka ¢. 21: Pokud jste zvolili ,,Jiné*, prosim

specifikujte, co vas v této firm¢ drzi. Na tuhle otazku nikdo neodpovedél.

Co vas osobné drzi v této firmeé?

= Kolegové = Stabilita = MozZnost rlstu Plat = Firemni kultura = Jiné

Graf 12 Drzeni ve firmé (Zdroj: vlastni zpracovani)
Otazka €. 22: Mate pripominky nebo navrh ke zlepSeni pracovnich podminek?

Nejcastéjsi odpoveédi zahrnovaly pozadavky na vyssi plat, vice dovolené, benefity, lepsi

komunikaci od vedeni, pfispévek na dopravu a obavy z nejistoty v zamé&stnani.

Zavér dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni zaméfené na personalni politiku spole¢nosti PDPlast odhalilo nékolik
dalezitych poznatkt, které zohlednuji pohled zaméstnancti na fungovani firmy. Vysledky
ukazuji, Ze ptevazujici ¢ast pracovniho kolektivu tvoii zeny stiedniho veéku, pticemz stabilita
zaméstnancl je jasnd z dlouhodobych pracovnich pomeérd. V oblasti komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci pretrvava neutrdlni az negativni vnimani, kdy zaméstnanci ¢asto
zminuji nedostatek pravidelné a konstruktivni zpétné vazby. Tento nedostatek se odrézii do
nizké spokojenosti s riznymi zplisoby odménovani, kde zaméstnanci opakované zdtraziuji
potiebu vysSsiho finan¢niho ohodnoceni a nefinancnich benefitl, jako jsou piispévky na

penzijni spofeni nebo wellness aktivity.
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Mezilidské vztahy v kolektivu jsou hodnoceny nejednoznacné. Zatimco ¢ast zaméstnanct
ocefniuje pozitivni atmosféru a vazby na kolegy, jini upozoriiuji na odd€lenost tymu a
pritomnost uzavienych skupin, coz muize naruSovat soudrznost. Flexibilita pracovnich
podminek je vnimana jako nedostate¢nd, zaméstnanci vyjadiuji zajem o moznosti Gpravy

pracovni doby.

Reseni konfliktd a stiznosti je hodnoceno spise negativng, kde jsou &asté komentaie o
nejasnych postupech a nedostatecné podpote ze strany vedeni. Naopak oblast bezpecnosti
prace je vnimana pozitivné, vcetn¢ vybaveni potfebnymi ochrannymi pomickami.
Vyraznym rizikem pro firmu je nejista loajalita zaméstnancii. Znacnd ¢ast zaméstnancli

zvazuje odchod v piipad¢ atraktivnéjsi nabidky, pti¢emz hlavnim divodem pro setrvani jsou

osobni vztahy s kolegy.

Hlavnimi nedostatky identifikovanymi v ramci personalni politiky jsou tedy nedostate¢na
komunikace a zpétnd vazba, neflexibilita pracovnich podminek, nedostatek jasné strategie
ocenéni a motivace, stejn¢ jako nejednotna firemni kultura. Navrhy zaméstnancii na zlepSeni
se tykaji ze strany vedeni o rozsifeni benefiti a posileni flexibility. Tato zjisténi predstavuji
zéklad pro zménu personalni strategie, ktera by méla vést k posileni ptistupu mezi vedenim

a zaméstnanci k podpote profesniho a osobniho rozvoje.

7.2 Analyza SWOT

SWOT analyza byla pouzila jako dal$i metoda, kterd umoziiuje posoudit aktudlni situaci
spole¢nosti pomoci identifikaci silny a slabych internich faktorti a naopak externi ptilezitosti
a mozné hrozby, které by ji mohly negativné ovlivnit. Tato analyza navazuje na personalni

rizika zjiSténd v dotaznikovém Setfeni.

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
- Pozitivni vztahy v kolektivu - Nizkd mzda
- Spoluprace s ifadem prace - Fluktuace zamé&stnanct
- Povédomi o profesnim rozvoji
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- Bezpecnost prace - Spatnd komunikace mezi vedenim a

zaméstnanci

- Nepftizpisobitelnost pracovnich

podminek
PRILEZITOSTI HROZBY
Rostouci trh prace Konkurence

Rozvoj benefitniho systému

Nedostatek kvalifikovanych

s . racovniku
- Posileni firemni kultury p

e . . - Starnouci pracovni sila
- VyuZiti modernich trendii v P

marketingu - Legislativni uprava

Obrazek 2 SWOT analyza (Zdroj: vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY
Pozitivni vztahy v kolektivu

Pozitivni vztahy v pracovnim kolektivu ptredstavuji pro spolecnost PDPlast z4sadni silnou
stranku, kterd vyznamné ptispiva k celkové stabilit€¢ tymu, spokojenosti zaméstnancii a
kvalité firemni kultury. Pro vétSinu zaméstnanct jsou pracovni vztahy hlavnim diivodem pro
zustani ve firmé. Tahle oblast je dllezitd pro personalni politiku, protoZe pozitivni vztahy

snizuji riziko fluktuace, ale také vytvari prostfedi, v némz zaméstnanci efektivné
spolupracuji, sdileji znalosti a zvladaji vyzvy s vétsi energii.

Spoluprice s Giradem prace

Spoluprace s uradem prace predstavuje pro spolecnost strategickou pfilezitost k naboru
novych zaméstnanci, snizeni ndkladli na personalni procesy a posileni odpovédnost viici
spole€nosti, coz je klicove pii vysoké fluktuaci. Také posiluje image firmy jako stabilniho

zamé&stnavatele v regionu. S tim souvisi i poskytované dotace, které snizuji ndklady na

Skoleni novych zaméstnanc.

Povédomi o profesnim rozvoji
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Povédomi zaméstnanci o moznostech profesniho rozvoje, jako jsou skoleni, kurzy nebo
vzdélavaci programy, ptredstavuje pro spolecnost silnou stranku v oblasti persondlniho
fizeni. Firma cilené pracuje na rozvoji pracovni sily a vytvari podminky pro podporu rustu
talenti v ramci firmy, coz je klicové pro udrzeni dlouhodobé konkurenceschopnosti.

Zameéstnanci, ktefi vnimaji moznost zvySovat své dovednosti a jsou motivovani k vyS§§imu

zapojeni a vérnosti, protoze muzou postupovat v rdmci organizace
Bezpecnost prace

Dtsledné dodrzovani BOZP je pro firmu silnou strankou, ktera ptimo souvisi s personélni
politikou. Zaméstnanci vnimaji, Ze spolecnost dba na jejich fyzickou i psychickou pohodu.
Zaroven firma diky tomu snizuje riziko pracovnich urazii, coz ma pozitivni dopad na
celkovou produktivitu. V kontextu personalniho fizeni se jedna o konkuren¢ni vyhodu, ktera
posiluje image PDPlastu jako odpovédného zaméstnavatele, schopného prtilakat nové

zajemce o praci v oborech s vysS§imi naroky na bezpecnost.

SLABE STRANKY
Nizka mzda

Nizka mzda vede ve spole¢nosti k odchodu zaméstnanct kviili nedostatecnému finanénimu
ohodnoceni za vykonanou praci. To vede k nizké motivaci, produktivité a nespokojenosti a
nestability zaméstnanci. Zaméstnanci odchazeji pracovat ke konkurenci. Dale nizkd mzda
zhorSuje image spolecnosti, tenhle problém komplikuje ziskani kvalitnich potencidlnich

zaméstnanctl.
Spatna komunikace

Nefunkéni komunikaéni interakce mezi vedenim a zaméstnanci pfedstavuji pro spole¢nost
slabinu. Spatna komunikace vede k nedostatku informaci mezi vedenim a zaméstnanci.
Zameéstnanci nedostavaji zpétnou vazbu, tahle situace vytvafi nejistotu a Casto vede
k chybam, protoZe zaméstnanci nemiiZou pruzné reagovat na zmeny. Dal§im disledkem jsou

konflikty na pracovisti, jelikoZ se zamé&stnanci nepodileji na feSeni problému.
Vysoka fluktuace

Casté odchody zaméstnancll ze spole¢nosti, predstavuje pro PDPlast zavazny problém v

oblasti persondlniho fizeni. Vysokd fluktuace je spojend s nedostatecnym mzdovym
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ohodnocenim a dal$imi dtilezitymi faktory, jako jsou nevyhovujici pracovni podminky, stres
na pracovisti apod. Pro firmu to znamend odchod zkuSenych pracovnikl a vysoké néklady

na nabor novych zaméstnancti, takze dochézi k oslabeni spoluprace v tymu.
Neprizpisobitelnost pracovnich podminek

Nedostatek flexibility v upravé pracovni doby nebo mista vykonu prace, predstavuje pro
spole¢nost PDPlast zésadni slabinu v oblasti personalniho fizeni. Tento pfistup je v rozporu
s modernimi trendy prace, které¢ kladou diraz na individudlni pfistup k potfebam
zaméstnancl. Tento nedostatek nejen snizuje spokojenost stavajicich pracovniki, ale také
omezuje schopnost firmy oslovit vétsi slupinu lidi, jako jsou rodi¢e malych déti, studenti
nebo lidé pecujici o rodinné ptislusniky, pro které je flexibilita klicovym faktorem pii volbé

zameéstnavatele.

PRILEZITOSTI
Rostouci trh prace

Pti rostouci trhu prace dochéazi ke zvySené poptavce po kvalifikovanych pracovnicich a
konkurenci mezi zaméstnavateli, predstavuje pro spolecnost PDPlast vyznamnou pfileZitost
k posileni své pozice v oblasti lidskych zdroji. Usnadniuje piistup k talentovanym lidem,
kteti mohou pro firmu pfinést nové napady, ale zaroveil se zvySuje moznost ziskat nové

zameéstnance, ktefi odpovidajici firemnim potifebam.
Rozvoj benefitniho systému

Rozvoj benefitnitho systému piedstavuje pro spolecnost prilezitost ke zvySeni
zaméstnanecké spokojenosti, posileni loajality a odliSnosti na trhu prace. Konkurence nabizi
vys$s§i mzdy, proto firma mize poskytnout nefinan¢nimi benefity a zaroven zvysit loajalitu
svych zaméstnancii. Mezi oblibené zaméstnanecké benefity, muize firma nabidnout
ptispévek na penzijni spofeni a aktivity jako je sport a wellness, vice dovolené, benefit kartu,

placenou dopravu.
Posileni firemni kultury

Posileni firemni kultury pfedstavuje pro spolecnost piilezitost k vytvofeni motivujiciho a
pfijemného pracovniho prostiedi, které podpofi loajalitu zaméstnanci, snizi fluktuaci a zvysi

konkurenceschopnost firmy na trhu prace.
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Vyuziti modernich trendi v marketingu

V dnes$ni dobé se internet velmi rychle vyviji, a proto je pro spolecnost vyhodné vyuzit
moderni nastroje do personalni politiky, které piedstavuji pro spole¢nost PDPlast klicovou
prilezitost k posileni atraktivity. Firma miiZze vyuzit nové nastroje k osloveni potencidlnich
pracovnikil, udrzeni stavajicich zaméstnancii a budovani image firmy. Pro ziskdni mladé
generace je digitalizace spolecnosti duleZitym krokem, které¢ hodnoti zaméstnavatele podle

platd, ale také podle firemni kultury a flexibility.

HROZBY
Konkurence

V okoli Uherského Brodu a HradCovic ptsobi dalsi firmy zamétenych na vyrobu plasti,
které ptedstavuji hrozbu v oblasti personalni politiky. Klasifikovani zaméstnanci maji vice
pracovni nabidek od konkurence, ktefi nabizeji vyS$i platy, benefity a lepSi pracovni
podminky. Proto spolecnost eli riziklim, jako je odchod zaméstnanct, ktery by mohl oslabit
vyrobu podniku. V personalni oblasti mize dochazet ke snizovani platli, coz mize vytvorit

nespokojenost zaméstnanct, kdy v takovych piipadech vznika fluktuace a rezignace.
Nedostatek kvalifikovanych pracovniki na trhu prace

Problém je aktudlni v technickych oborech (lisafi), kdy nedostatek ptedstavuje pro
spolecnost velkou hrozbu. Neobsazené pozice zpomaluji vyrobu, zvySuji naklady a predava
se prace na stale zaméstnance, u kterych miize dojit k demotivaci. Kvalifikovani zaméstnanci
ve spolecnosti jsou pretahovani ke konkurenci, kteti nabizeji vyssi mzdy, lepSim benefitim
a silné zaméstnani. VSe ma dopad na ekonomicky stav firmy a také na lidské zdroje, protoZe

je nané€ dany natlak, jak ze strany firmy, tak ze strany konkurence, k potieb¢ je predat k nim.
Starnouci pracovni sila

Vyrazna ¢ast zaméstnanct firmy spadd do vékové skupiny 4655 let a starSich, odchod
téchto pracovnikli do diichodu miize vést k velké ztraté klicovych zkusSenosti, které nejsou
piredany mladsi generaci. Jejich odchod bez predani téchto dovednosti mtize vést k zpozdéni

pfi feSeni problému, zvySeni chybovanosti, nebo dokonce k do¢asnému zastaveni vyroby.
Zaroven firma Celi zvySenym nédkladim na ndhradu odchdzejicich pracovnikl. V prostiedi

nedostatku kvalifikaci na trhu prace bude nutné nabizet vy$$i mzdy a investovat do

naro¢ného zaSkolovani novacku.
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Legislativni uprava

Legislativa ptedstavuje hrozbu, ktera vyzaduje neustalou pozornost. V persondlni strategii
muze narusit stabilitu tymu, zvysit naklady na spravu zaméstnanct nebo omezit flexibilitu
firmy v oblasti naboru a fizeni pracovni sily. Nové nebo zpiisnéné zdkony a natizeni se tykaji
oblasti, jako je pracovni pravo, bezpeCnost prace, ochrana osobnich tudaji nebo
environmentalni standardy, a pfimo ovliviiuji zptsob, jakym spole¢nost planuje, nabira a

rozviji své zaméstnance.

Po identifikaci vSech faktord, jak pozitivnich, tak negativnich, bylo nutné ptifadit jednotlivé
body a vahy. Pro hodnoceni silnych stranek a pftilezitosti jsem zvolila bodovou skdlu od 1
do 5, kde 1 predstavuje nejslabsi a 5 nevyraznéjsi faktory. U slabych stranek a hrozeb jsem

pouzila skalu od -1 do -5, kde -1 byla nejslabsi a -5 nejvyznamnéjsi.

Tabulka 1 Tabulka hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Silné stranky Body Vaha Vysledek
Pozitivni vztahy v kolektivu 4 0,2 0,8
Spolupréce s ufadem prace 3 0,3 0,9
Povédomi o profesnim rozvoji 4 0,3 0,8
Bezpecnost prace 4 0,2 0,8
<1,5> 31 33,3
Slabé stranky Body Vaha Vysledek
Nizka mzda -5 0,4 -2
Spatna komunikace -3 0,2 -0,6
Fluktuace -4 0,3 -1,2
NeptizpUsobitelnost pracovnich
podminek -4 0,1 -0,4
<-1,-5> 21 2-4,2
Prilezitosti Body Vaha Vysledek
Rostouci trh prace 3 0,1 0,3
Rozvoj benefitniho systému 5 0,4 2
Posileni firemni kultury 4 0,3 1,2
Vyuziti modernich trend( v marketingu 4 0,2 0,8
<1,5> 31 34,3
Hrozby Body Vaha Vysledek
Konkurence -3 0,3 -0,9
Nedostatek kvalifikovanych pracovnikt -3 0,4 -1,2
Stdrnouci pracovni sila -2 0,2 -0,4
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Legislativni Uprava -2 0,1 -0,2
<-1,-5> 21 3-2,7

Tabulka 2 Souc¢et SWOT analyzy (Zdroj: vlastni zpracovani)

Interni prostredi 3,3-4,2=-0,9
Externi prostiedi 43-2,7=1,6
Soucet 0,7

Y A

T WO strategie
T spojenectvi

Obrazek 3 Graf Strategie (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledna strategie spada do kategorie WO (slabé stranky — pftilezitosti), coz znamena, Ze

firma vyuziva spoluprace s ostatnimi subjekty k dosaZeni svych cild. Tato strategie se ¢asto
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uplatituje v prostiedi s vysokou konkurenci, kdy si firma potfebuje posilit svou pozici na

trhu.

7.3 ISHIKAWA diagram

Jako posledni metoda byl zvolen Ishikawiiv diagram, znamy jako rybi kost nebo analyza
pti¢in a nasledkt. Tahle metoda navazuje na ptedchozi dotaznik a SWOT analyzu, kde se

v obou piipadech jako hlavni problém ukazal vysoky stupent fluktuace zaméstnanct.

Cilem této metody je odhalit hlavni kofenéné piiCiny, v tomhle piipadé to budou lidé¢,

procesy, politika firmy, vedeni, prostfedi a externi faktory, a pfifadit k nim konkrétni

faktory.
L Neefektivni
Nizks komunkace " Niké
motivace ~ —* i =
mzdy
Nedostatecna Ch‘béjld
Nespoluprice ina v ! -___"
polupr, i Zpétnd vazha T\ benefity
Nizké Flexibilita
o e Proces pracowi
fedeni doby
stiZnosti E
. Fluktuace
i Zaméstnanci
Nedostataén viideéi Rozdslen
schopnostt —_— kolektiv Konkurence —
Nejasnd firemni  __,, Negati'fni NI :
s atmosféra Ekonomicki __—*
niestabilita
Nidi - Monoto:ln’ v .
i pracovni napli Iminyy  __—*
legislativé

Obrazek 4 Ishikawlv diagram fluktuace zaméstnanct (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Zavér Ishikawova diagramu pro analyzu vysoké fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti

PDPlast

Hlavnim zjisténim analyzy pomoci Ishikawova diagramu je, Ze vysoka fluktuace
zaméstnanct nejde o vyjimecnou situaci, ale vysledek propojeni vice vlivli v ramci hlavnich
oblasti organizace. Kofenové problémy se zamé&fuji do Sesti kategorii: lidé, procesy, politika
firmy, vedeni, prostiedi a externi faktory, které¢ spoleéné vytvareji prostfedi nestability a

nespokojenosti.

V kategorii ,,lidé* se projevuje nizkd motivace a nedostate¢na zpétna vazba, které vedou k
pocitu neviditelnosti a neocenéni prace zaméstnanci. Neefektivni komunikace a pomalé
feSeni stiznosti prohlubuji frustraci, ktera oslabuje divéru v systém. V oblasti procest pak
nizké mzdy, absence benefitli a neflexibilita pracovni doby snizuji konkurenceschopnost

PDPIlastu na trhu prace a to komplikuje udrzeni talentii i ndbor novych pracovnikd.

Politika firmy odhalila nedostatky, jako je nejasna firemni vize, nizké uznani vykont a
nedostatek divéry ve vedeni. Tyto faktory vytvareji atmosféru nejistoty, kde zaméstnanci
nevidi smysl v dlouhodobém setrvdni ve firm¢. Vedeni ukézalo, Ze manazefi nemaji
schopnost efektivné motivovat, komunikovat nebo fesit konflikty, coz pfispivd k snizeni

loajality.

Prostfedi pracovisté, charakterizované negativni atmosférou, rutinni pracovni néaplni a
nevyhovujicimi podminkami, déale sniZuje ochotu zaméstnancli investovat do firemnich
cili. Externi faktory, jako ekonomické nestabilita, legislativni zmény nebo konkuren¢ni

nabidky, pak plisobi jako spoustéce, které urychluji odchod lidi hledajicich lepsi ptilezitosti.

Tato analyza potvrzuje, ze fluktuace je disledkem hlubsSich problémi. Kli¢em k jejimu
sniZzeni je zmé&na personalni politiky. Od upravy odmeénovani a benefiti az po zlepSeni
komunikace a vid¢i schopnosti az po budovani oteviené firemni kultufe. Bez feSeni téchto
pficin ziistane PDPlast v zacarovaném kruhu nékladného naboru a ztraty odborné znalosti.
Investice do lidskych zdrojii a dlouhodobé planu jsou nezbytnym ptedpokladem pro udrZeni

konkurenceschopnosti a stabilniho tymu v naroéném primyslovém prostiedi.
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8 NAVRHY NA ZLEPSENI SOUCASNE SITUACE

Spole¢nost PDPlast dlouhodobé vynika vybornymi standardy v oblasti bezpecnosti a
ochrany zdravi pii praci (BOZP), coz potvrzuje stoprocentni spokojenost zaméstnanct s
dostupnosti ochrannych pomticek a bezpe¢nym pracovnim prostiedim. Tento Gispéch vSak
skryva nedostatky v dalSich oblastech personélniho fizeni, které vedou k vysoké fluktuaci,
nizk¢é motivaci a celkové nestabilit¢ tymu. Analyza provedena prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, Swot a Ishikawova diagramu odhalila dillezité pficiny problémil,
které je nutné fesit upravou personalni strategie. Nasledujici navrh predstavuje konkrétni
opatieni, jejichz cilem je posilit loajalitu zaméstnanct, zlepsit firemni kulturu a zajistit

dlouhodobou konkurenceschopnost PDPlastu.

ZlepSeni komunikace a mezilidskych vztaha

Komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci tvoii zaklad kazdé dobfe fungujici organizace. V

soucasné dobé je dilezity problémem, ktery ovliviluje motivaci a loajalitu pracovnikd.

Pro jeji zlepSeni je nutné¢ zavést pravidelné schiizky. Mésicni schiizky by mély byt
organizovany formou otevienych diskusi, kde vedeni pfedstavi aktudlni strategické cile
firmy, finan¢ni vysledky a plany do budoucna. Zaméstnanci ziskaji prostor pro vyjadieni
nazort, dotazii nebo navrhi. Tyto schiizky by se mély konat naptiklad v zasedaci mistnosti
s obcerstvenim, aby se posilila komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Mohou byt
doplnény internim firemnim newsletterem. Déle je vhodné umoznit zaméstnanciim dévat
zpétnou vazbu formou neformdlni a rychlé komunikaci lze vytvofit uzavienou firemni
skupinu na platformach, jako je Facebook nebo Teams, ktera umozni zaméstnanciim bez
negativnich nasledkii poukazat na problémy, navrhnout zlepSeni nebo hodnotit pfistup
nadfizenych. Zavedenim schranky zpétné vazby fyzické nebo digitalni, miize také podpofit
otevienost. Zaméstnanci mizou fyzicky vkladat do schranky, kterd je umisténa v budove

firmy, své navrhy, co by chtéli zlepsit nebo i online formou anonymniho formulafe.

Pro posileni vztahli zavedeni pravidelnou zpétnou vazbu a vyuziti mésicni dotazniky pro
prizkum, ktery bude sledovat delSi vyvoj spokojenosti a davéry. Jelikoz spolec¢nost
v soucasné dobé provadi jednou roéné dotaznikové Setfeni, ale vedeni na ptipadné stiznosti
nereaguje, je potieba, aby vedouci pracovnici prosli Skolenim z oblasti viidcovstvi, empatie

a efektivni zpétné vazby.



62 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

Vhodné je i zavedeni interniho podcastu nebo kratkych videi, kde by vedeni firmy shrnulo
déni ve spolecnosti, predstavilo nové projekty nebo zaméstnance. ZlepSeni vztahl lze
dosahnout organizaci pravidelnych setkani napi. snidaiiovy meeting, narozeninové oslavy

nebo firemni kviz.

Uprava mzdového a benefitniho systému

Nizké mzdy jsou hlavni pfi¢inou fluktuace a ztrat motivace zaméstnancti. Prvnim krokem
by méla byt detailni analyza platového ohodnoceni v regionu (Uhersky Brod, Zlinsky kraj)
a srovnani s konkurenci v automobilovém pramyslu. Na zékladé zjisténi je nutné postupné

zvysit zékladni mzdy alesponi ve vysi obvyklé mzdy pro danou oblast.

Kromé finan¢niho ohodnoceni je tfeba rozsifit bali¢ek nefinan¢nich benefitl. Zaméstnanci
v dotazniku nejcastéji zminovali zajem o pfispévek na penzijni spoteni, ktery by mohl Cinit
5-10 % z mésicni mzdy. Dale by spole¢nost méla nabizet ¢asteéné hrazené sportovni aktivity
(napf. firemni permanentky do posilovny) nebo wellness pobyty. Flexibilitu v cerpani
dovolené, kde zaméstnanci mohou nasbirat az 5 dnii navic ro¢né. Benefitem by byla také
firemni karta s mési¢nim kreditem (napt. 1 000 K¢) vyuzitelnou na stravovani, kulturu nebo
vzdélavaci kurzy. Pozitivnim bonusem by mohl byt Sick day (napf. 3 dny ro¢né), rodinny
telefonni pausal. Atraktivni varianta muize byt napf. losovani o drobné vyhry mezi
zamé&stnanci kazdy mésic. Déle je vhodné vytvoftit tabulky mzdového ristu dle pozice a

odpracovanych let, které budou motivovat k dlouhodobému setrvani ve firmé.

Opatieni ke sniZeni fluktuace

Pro udrzeni zkuSenych zaméstnancl je dualezité¢ vytvofit systém kariérniho rastu. Kazdy
zaméstnanec by mél mit vypracovan rozvojovy plan, ktery zahrnuje Skoleni, kurzy (napft.
jazykové, technické) a moznost postupu na vyssi pozice. Pro motivaci doporucuji zavedeni
vérnostnich bonust, naptiklad jednordzova odména ve vysi 20 % mési¢ni mzdy po 5 letech
prace. Dulezitou roli hraje 1 pracovni atmosféra. Pravidelné aktivity pro zlepSeni tymové
spoluprace (pracovni snidan€, sportovni turnaje, vikendové workshopy). Zavedenim
systému vnitinich ocenéni, jako je zaméstnanec mésice, se posiluje tymovy duch a motivace.
Zaméstnanci by také mé&li byt informovani o celkové strategii firmy, aby se mohli s jejimi

cili ztotoznit a vnimat se jako jeji aktivni soucast. Zaroven je nutné kazdorocné provadéet
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anonymni dotazniky spokojenosti zaméstnanct, jejichz vysledky budou komunikovany a

pouzity pro zlepSeni.

Déle fluktuaci lze dlouhodobé snizovat pomoci propracovaného onboardingu. Novi
zaméstnanci by méli byt béhem prvnich tydnt disledné seznamovani s firmou, jeji kulturou
a procesy, nejlépe s pomoci tzv. mentora, tedy zkuSenéjsiho kolegy, ktery jim poméha se

zaclenénim.
Flexibilita pracovnich podminek

Zaméstnanci v soucasné dob¢ vnimaji pracovni rezim jako piili§ pevny a to negativné
ovliviiyje jejich pracovni spokojenost i osobni zivot. Flexibilita je pfitom jednim z dtlezitych

faktori pro zvyseni loajality a motivace.

Pro administrativni pracovniky navrhuji zavést flexibilni reZimu prace, ktery umozni 1-2
dny tydné pracovat z domova. Tento krok by snizil nadklady na dojizdéni. U vyrobnich
zaméstnancl by méla byt moznost volby smén nebo moznost tipravy zacatku a konce smén

v nastavenych limitech. Spolecnost by mohla nabizet 1 ¢aste¢né tivazky pro vybrané pozice.

Dulezité je také zjistovat potfeby zaméstnanct pomoci pravidelnych rozhovort nebo anket.
Na zaklad¢ zjisténych informaci miize firma vyhodnocovat moznosti tiprav pracovni doby,
které zohledni zivotni situaci zaméstnanctli, jako jsou rodi¢e malych déti, dojizdé&jici

zamgstnanci nebo osoby pecujici o rodinné ptisluSniky.

Flexibilita by méla byt stanovena i v pracovnich smlouvéach nebo internich smérnicich, aby
jeji vyuzivani bylo zfetelné a nedochazelo k pocitu nespravedlnosti mezi kolegy. Flexibilni
pracovni podminky jsou také dulezité pfi ndboru novych zaméstnanct. Atraktivni pracovni

podminky ¢asto rozhoduji mezi vice nabidkami.

Modernizace marketingu a naboru

Kvalitni nabor je zakladem Gisp&$ného fungovani personalni oblasti. Klasické formy inzeratu
vSak pfestavaji oslovovat mladsi generace. Firma by méla vyraznéji vyuzivat digitalni

prostfedi a marketing.
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Pro spole¢nost by bylo vhodné zainvestovat do cilené reklamni kampané na socialnich sitich
(Facebook, Instagram, LinkedIn) s konkrétnimi nabidkami prace dle regionu. Tvofit videa
ze skutecného pracovniho prostiedi pf. den zaméstnance, rozhovory se stavajicimi
pracovniky, zdbéry z vyroby 1 prostfedi firmy. Déle vytvofeni si firemniho profilu na
pracovnich portalech s aktudlnimi nabidkami a hodnocenimi firmy od zaméstnancti nebo
vytvofit kariérni sekce na webu firmy s jednoduchym a ptehlednym formulafem pro zaslani
zivotopisu. Spolecnost by mohla poskytnout spoluprace se Skolami, pro které¢ by mohla
nabizet exkurzi, praxi, stipendijni programy a projektové spoluprace nebo tcast na veletrhu

pro Skoly, ale i zdjemce o zamé&stnani.

Vyuziti moderniho marketing zahrnuje aktivni budovani firemni znacky jako atraktivniho
zameéstnavatele. Toho 1ze dosdhnout pomoci sdileni uspécht zameéstnancii, internich pribéht
a aktivit v rdmeci spole¢enské odpovédnosti na socialnich sitich a ve firemnim blogu. Diky
modernim naborovym strategiim bude PD PLAST vniména jako pokrokova a oteviena

firma, ktera oslovuje nové talenty a posiluje svou konkurenceschopnost na trhu prace.
Rozvoj a vzdélani

Investice do vzdelavani zaméstnanci by mohly firmé ptinést dlouhodobé vyhody pro
zvyseni jejich vykonnost, angazovanost i loajalitu. V PD PLAST vSak nebyla zaznamenana

cilena prace s rozvojem pracovnikil, a proto je nutné vytvofit vzdélavaci plan.

Bylo by vhodné vytvofit katalog kurzli s propojeni na jednotlivé pracovni pozice napf.
technicka Skoleni pro vyrobni tymy, povinnd Skoleni BOZP pro v§echny zaméstnance, nebo
kurzy mékkych dovednosti pro manazerske role. Zaroven by se do pracovni doby pravidelné
zatadili workshopy a Skoleni, aby se vzdélavani stalo soucasti pracovniho procesu. DalSim
krokem je podpora tcasti zaméstnancti na externich akcich, jako jsou odborné konference,
veletrhy nebo seminaie, které mohou pfinést nové kontakty. Zde je vyhodou, Ze zaméstnanci

muiZou pfedavat své znalosti ostatnim.

Pro administrativni tymy je vhodné zavést jazykové kurzy s dirazem na anglictinu, ktera je
dillezitd pro mezindrodni komunikaci. Poslednim krokem je zajisténi pfistup k online
vzdélavacim platformam napi. LinkedIn Learning, které umozni individualni rozvoj podle

z4jmu a Casovych moZznosti kazdého zaméstnance.
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Navrzend opatieni pfedstavuji celkovou pfeménu persondlni politiky smétujici ke stabilizaci
tymu a posileni firemni kultury. ZlepSeni komunikace, Gpravu mzdového systému a
flexibilni podminky jsou kliCovymi pro persondlni strategie. Snizeni fluktuace podpofii
kariérni planovani a vérnostni benefity jako soucast modernizované persondlni politiky.
Inovace ndboru a vzdelavani zvysi atraktivitu firmy pro stdvajici i nové zaméstnance.
Realizaci téchto zmén se persondlni politika PD PLAST stane nastrojem pro vyssi
spokojenost, loajalitu a konkurenceschopnost. Firma tak ziskd pozici stabilniho a

perspektivniho zaméstnavatele v automobilovém prumyslu.
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ZAVER

Tato bakalafskd prace byla zaméfena na posouzeni personalnich rizik ve spole¢nosti PD
PLAST, spol. s r.o., ktera se specializuje na vyrobu plastovych komponenti pro
automobilovy primysl. Cilem prace bylo nejen analyzovat aktudlni personalni situaci ve
firm¢, ale predevsim identifikovat kliCova rizika souvisejici s fizenim lidskych zdroji a

navrhnout opatfeni ke zlepSeni pracovniho prostredi a stability zaméstnanc.

Teoreticka Cast poskytla zéklad pro pochopeni problematiky fizeni lidskych zdrojti a analyzy
rizik. Byly zde popsany jednotlivé modely personélniho fizeni, role strategie a personalni
politiky v organizaci, také i metody hodnoceni rizik véetné SWOT analyzy, Ishikawa
diagramu a dotaznikového Setfeni. Dal$i pozornost byla vénovana klasifikaci personalnich
rizik, mezi n¢ patii naptiklad fluktuace zaméstnancli, nedostatecna komunikace, nizka

motivace, chybéjici benefity nebo nevyvazena organizacni struktura.

V praktické ¢asti prace bylo provedeno celkové hodnoceni souc¢asného stavu persondlni
oblasti ve firm& PD PLAST. Analyza vychézela z kombinace metod. Pomoci SWOT analyzy
byla identifikovana silné a slaba mista firmy, stejné jako pftilezitosti a hrozby. Dotaznikové
Seteni, do néhoz se zapojilo 25 zaméstnancu, pfineslo cenné informace o vnimani interni
komunikace, spokojenosti s pracovnim prostiedim, benefity a dalSimi aspekty. Ishikawa
diagram pak pomohl vizudlné zachytit hlavni pfiiny problémi ve firm¢, zejména v oblasti

fluktuace.

Mezi nejvyznamngj$i zjiSténd rizika patii fluktuace, nizké finan¢ni ohodnoceni,
nedostate¢nd komunikace vedeni smérem k zaméstnancim a celkovd organizacni
nepruznost. Zameéstnanci v dotaznicich casto uvadéli, ze neciti zpétnou vazbu od vedeni,
nejsou motivovani k dal§imu rozvoji a maji omezené moznosti ovlivnit chod firmy. Déle
bylo zjisténo, Ze mladsi pracovnici Casto po kratké dobé odchézeji, coz zvysSuje naklady na
piizpisobeni a zatéZ pro stavajici tym. Na zakladé provedenych analyz byla navrzena

opatfeni, kterd by mohla vyrazn¢ zlepsit personalni situaci ve firme.

Piinosem této prace je detailni rozbor situace ve firmé¢ PD PLAST, ale také ukdzka
praktického vyuziti metod identifikace a hodnoceni rizik v oblasti personalistiky. Vysledky
mohou byt inspiraci pro dal§i malé a stfedni podniky, které celi podobnym problémim.
Zaroven prace zdiraznuje vyznam lidského faktoru jako kli¢ového prvku uspéchu kazdé

organizace. Investice do zaméstnancii, jejich spokojenosti a rozvoje je v soucasné dob¢

vvvvv



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 67

Zavérem lze tvrdit, ze vCasnd identifikace persondlnich rizik a zavedeni vhodnych
preventivnich opatieni ptedstavuji pfedpoklad pro stabilni a dlouhodoby rozvoj organizace.
Vedeni spolecnosti PD PLAST tak ziskava nastroj pro zlepSeni vnitini kultury, snizeni
fluktuace a celkové zvySeni vykonnosti prostfednictvim spokojenych a motivovanych

zameéstnancu.
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Mezinarodni standardni c¢islo knihy (International Standard

Book Number)
Naptiklad

To jest



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 75

SEZNAM GRAFU
Graf 1 Pohlavi zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovani).............c.coeevieiiiiiiiieininnnnnnn. 43
Graf 2 VEk zaméstnancli (Zdroj: vlastni zpracovani).............ooevviiiiiiiiiiiinineeninnannn.. 43
Graf 3 Doba prace ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)..............cooceviiiinieninnnnn. 44
Graf 4 Komunikace (Zdroj: vlastni zpracovani).............ccoeiiiiiiiiiiiiiiiiieie e, 45
Graf 5 Zpétna vazba (Zdroj: vlastni zpracovani)...........coeviiiiiiiiiiiiii e, 45
Graf 6 Ocenovani (Zdroj: vIastni ZpracovVani)..........c.eveeiiiiiiiiiii i eaeeaaane 46
Graf 7 Hodnoceni (Zdroj: vlastni ZpracovVani)............ooeivriiiiiiiiniiiiiiinieieenneennnn 47
Graf 8 Odchod (Zdroj: vlastni ZpraCoOVANT).........ooveeriiiiiiiiit i, 47
Graf 9 Konflikty (Zdroj: vlastni zpracovani)...........c.ccooiiiiiiiiiiiiiiiiieeea 49
Graf 10 Atmosféra (Zdroj: vlastni zpracovani)..............cooeiiiiiiiiiiiiiiiiii e, 49
Graf 11 Pracovni doba (Zdroj: vlastni zpracovani)..............ccoeeviiiiiiiiiiiiniiiiieennnnn. 50

Graf 12 Drzeni ve firm¢ (Zdroj: vlastni zpracovani).............coovviiiiiiiiiieiiinneennannnn.. 51



76 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

SEZNAM PRILOH

Pfiloha P1: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK
Timto Vam pfedem dékuji, Ze jste si nasli ¢as na vyplnéni mého dotazniku. Vase
odpovédi jsou zcela anonymni.

1. Jaké mate pohlavi?

a) Muz

b) Zena

c) Jiné

2. Vék?

a) 18-25 let

b) 26-35 let

c) 36-45 let

d) 46-55 let

e) 56 a vice let

3. Typ tvazku?

a) Plny uvazek

b) Casteény uvazek

¢) Dohoda

d) Jiné

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-3 roky

c) 4-6 let

d) 7 a vice let

5. Jak hodnotite komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci?

a) 1=Spatna
b) 2



c) 3
d) 4
e) 5=vyborna

6. Dostavate od nadrizenych konstruktivni zpétnou vazbu ke své praci?

a) Ano

b) Obcas
¢) Zridka
d) Nikdy

7. Jste spokojen/a s tim, jak spoleCnost ocenuje vasi praci (finan¢né i nefinan¢né€)?

a) 1=vubec
b) 2
c) 3
d 4
e) 5S=plne

8. Jak byste ohodnotili své vztahy v pracovnim kolektivu?

a) Skvely kolektiv

b) Mam svou skupinku
¢) Nemam zadny nazor
d) Velmi Spatny kolektiv

[ ]
9. Pokud byste dostal/a atraktivni nabidku od jiné firmy, zvaZoval/a byste odchod?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

10. UvaZujete o zméné zaméstnani?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

11. Co by vas motivovalo zustat ve spole¢nosti?
a) Vyssi plat nebo benefity
b) Vice uznani za odvedenou praci
c) Vétsi flexibilita
d) Lepsi komunikace v tymu
e) Moznost kariérniho ristu
f) Jiné

12. V oblasti své prace se orientuji a mam v ni potiebné znalosti?

a) Ano
b) Ne



¢) Nevim
13. Mite moznost profesniho ristu (Skoleni, kurzy, postup na vyssi pozici)?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

14. Jak spolecnost FeSi konflikty nebo stiZnosti zaméstnanci?

a) 1 =neefektivné
b) 2
c) 3
d) 4
e) 5 =velmi dobfe

15. Atmosféru na pracovisti hodnotim jako:

a) Velmi dobrou
b) Dobrou

¢) Uspokojivou
d) Nepiijemnou

16. Mate moznost flexibilné upravovat pracovni dobu nebo misto vykonu prace?

a) Ano
b) Castetné
¢) Ne

17. Jak vnimate dodrZovani BOZP na pracovisti?
a) Vsechno je v poradku, citim se bezpecné
b) Obcas se na néco zapomene
¢) Mam obavy, Casto se porusuji pravidla
d) Nevim, nemam dost informaci

18. Mate vSechny poti‘ebné osobni ochranné pracovni prostiedky (OOPP)?
a) Ano, vSechno mi bylo vydano a pouZivam to
b) Néco mi chybi
c) Nepouzivam vSechno, i kdyZ mam
d) Nevim ptesné, co vSechno bych m¢l/a mit

19. Jaké benefity byste ocenili?

Oteviena otazka.

20. Co vas osobné drzi v této firmé?
a) Plat

b) Kolegové
¢) Firemni kultura



d) Stabilita
e) Moznost ristu
f) Jiné

21. Pokud jste zvolili "Jiné", prosim specifikujte, co vas v této firmé drzi.

22. Mate pripominky nebo navrhy ke zlepSeni pracovnich podminek?

Oteviena otazka.



