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ABSTRAKT

Hlavnim tématem bakalafské prace je posouzeni rizik persondlni politiky ve vybraném

podniku.

Teoreticka Cast se zamétuje na objasnéni problematiky lidskych zdrojt, jejich vyvoje a na

moznosti zvladani.

Praktickd ¢ast se vénuje persondlnim rizikim ve vybraném podniku a jejich posouzeni a
analyze. Na zéklad¢ vysledkli analyzy pomoci rozhovoru, bodové metody a Ishikawa
diagramu jsou poté navrzeny doporuceni pro zlepSeni chodu personalni politiky ve

vybraném podniku, a sniZeni rizik spojenych s lidskymi zdroji.

Klicova slova: personalni politika, analyza rizik v podniku, riziko, posouzeni rizik, lidské

zdroje

ABSTRACT

The main topic of the bachelor thesis is the risk assessment of HR policy in the selected
company.
The theoretical part focuses on the clarification of human resources issues, their development

and the possibilities of management.

The practical part is devoted to HR risks in the selected enterprise and their assessment and
analysis. Based on the results of the analysis using the interview, the scoring method and the
Ishikawa diagram, recommendations are then proposed for improving the operation of HR

policy in the selected enterprise, and reducing the risks associated with human resources.

Keywords: personnel policy, enterprise risk analysis, risk, risk assessment, human resources
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UVOD

V soucasném dynamickém podnikatelském prostiedi, kde se rychle méni technologie,
trzni podminky i ocekévani zaméstnancti, predstavuje efektivni personalni politika klicovy
faktor uspéchu kazdé organizace. Rizeni lidskych zdrojii jiz davno neni pouze o
administrativnich ukolech, ale stalo se strategickou disciplinou, kterd pfimo ovliviiuje
konkurenceschopnost, inovace a dlouhodobou stabilitu podniku. Personalni rizika, jako je
fluktuace, nedostatek kvalifikovanych pracovnikii nebo nizkd motivace, mohou mit zadsadni
dopad na vykonnost firmy, a proto je jejich v€asnd identifikace a prevence nezbytna. Tato
bakalarska prace se zamétuje na analyzu rizik persondlni politiky ve spole¢nosti NIVEKO
s.r.0., ktera se specializuje na vyrobu prémiovych polypropylenovych bazént a plsobi na

mezinarodnich trzich.

Hlavnim cilem prace bude posoudit soufasny stav personalni politiky ve vybrané
spolecnosti, identifikovat klicova rizika a navrhnout opatfeni pro jejich minimalizaci. K
naplnéni tohoto cile bude stanoveno nékolik dil¢ich ukold. V teoretické casti budou
vymezeny zakladni pojmy spojené s persondlnim fizenim, jako budou personalni politika,
metody analyzy rizik a jejich klasifikace. Dlraz bude kladen na propojeni persondlni
strategie s celkovymi cili podniku a na moderni pfistupy k fizeni lidskych zdrojt, které

budou zohledilovat ménici se potfeby zaméstnanct i trhu prace.

Prakticka ¢ast prace bude zaloZzena na vyzkumu ve spole¢nosti NIVEKO s.r.o., kde
budou pouzity kvalitativni i kvantitativni metody sbéru dat. Prostfednictvim rozhovoru s
vedouci HR oddéleni a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci budou ziskany informace o
aktualnich vyzvach v oblasti personélniho fizeni. Nasledn¢ bude aplikovana bodova metoda
hodnoceni rizik, kterd umozni stanovit prioritu jednotlivych rizik podle jejich
pravdépodobnosti a zavaznosti dopadi. Pro hlubsi analyzu hlavniho rizika bude vyuZzit

Ishikawa diagram, jenZ odhali kofenové pficiny.

Vysledky analyzy poslouzi jako podklad pro navrh konkrétnich opatienti, jejichz cilem
bude posilit personalni politiku spolecnosti a zvysit jeji odolnost viici identifikovanym
rizikiim. Zavéry prace budou ptfinosné nejen pro spole¢nost NIVEKO, ale také pro dalsi
organizace pusobici v podobném odvétvi, které se budou potykat s obdobnymi vyzvami v
oblasti fizeni lidskych zdroji. Prace tak pfispéje k diskusi o optimdlnich strategiich

personalniho fizeni v kontextu budoucich trendii na trhu prace.
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TEORETICKA CAST
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1 RIZIKA

Alespon jednou v Zivoté se nam podatilo byt soucasti néjaké rizikové situace, at’ uz nasi
vlastni vinout nebo né€koho jiného. Obecné rizikovou situaci vnimame jako negativni jev, a
vyzaduje si nasi zvySenou pozornost k tspéSnému zvladnuti takového stavu. Nékdy se jedna
o riziko, které¢ ¢lovéka vede pouze k uvédomeéni toho, Ze by m¢l zvazit aktudlni situaci a
hledat n¢jaké feSeni. Nékdy se ale mlze jednat o riziko, které nas Zivot pfimo ohroZzuje.
Takové situace se pravé déji i v podniku, na riznych pracovnich mistech ¢i béhem
vykonéavani samostatné prace. A tak zptisob, jakym podnik reaguje na rizika, mize byt stejné

zasadni jako v zivoté kazdého z nas.

Rizika v podnikovém prostfedi mohou mit mnoho podob a ¢asto se kategorizuji podle
oblasti, které ovlivituji — napiiklad finan¢ni, operativni, trzni nebo pravni rizika. Tato
bakalarska prace se vSak zaméfuje predevSim na podnikovéd rizika obecné a jejich
specifickou podkategorii — persondlni rizika, ktera pfimo souviseji s fizenim lidskych zdrojt.
Zatimco podnikova rizika pokryvaji Siroké spektrum hrozeb ovliviiujicich celkovy chod
organizace, rizika v persondlni politice se tykaji vyhradné procest spojenych s lidmi: od
naboru pfes motivaci az po udrzeni talentti. Prave lidsky kapital je pfitom kli¢ovym faktorem
uspéchu modernich firem, a proto je pochopeni téchto rizik zdsadni (Urbanovéa & Vrabcova,

2023).

1.1 Rizika v obecném pojeti

Slovo riziko nema piimou definici, vzhledem k jeho nespocetné moznych interpretaci
do rtiznych situaci. Podle slovniku Ministerstva vnitra, ktery je zaméfeny na krizové fizeni,
si ale miizeme riziko vylozit jako ,,moznost, Ze s urcitou pravdeépodobnosti vznikne udalost,
kterou povazujeme z bezpecnostniho hlediska za nezadouci “ (Terminologicky slovnik, 2016,
s. 33). Zde se zamé&fuje spiSe na tu negativni Cast rizika, kterd pfedstavuje nechtény dopad

na danou situaci a nedava ndm jinou moznost nez hledat feSeni k opatieni takové situace.

Naopak Mezinarodni organizace pro normalizaci, ozna¢ovana také jako ISO, nam fika
ze riziko neni pfimo jen negativni, ale mize pfinaSet svym zplisobem i uZzitek v podobé
ptilezitosti. ,, Riziko je odchylka od ocekavaného. Miize byt pozitivni, negativni nebo oboji a

muize resit, vytvaret nebo vest k prileZitostem a hrozbam *“ (ISO 31000:2018, 2018).
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Mezinarodni organizace pro normalizaci, ktera se uvadi jako nejvice stézejni. Kdy ndm
velmi jednoduse tikd, Ze se v podstaté jedna o ,,efekt nejistoty na cile (ISO 31000:2018,
2018).

Tento efekt je psychologicky jev, ktery popisuje, jak nejistota nebo nedostatek jasnosti
ohledné budoucich udalosti mtize ovlivnit chovani a motivaci jednotlivce smérem k dosazeni
jeho cilii. Kdyz je ¢loveék nejisty, zda jeho usili povede k pozadovanému vysledku, mize to
vyvolat rtizné reakce. Hajerovd et al. (2024) zminuje, Ze takova nejistota muze byt

vrwe

organizace.

1.2 Podnikova rizika

Podnikové riziko je definovano jako moznost, Ze podnik nedosahne svych cilti nebo
ze dojde k negativnim disledkim v dusledku rznych vnitinich nebo vnéjsich faktorti. Podle
ISO 31000:2018 je riziko ,, efekt nejistoty na cile”, coz znamend, Ze riziko mize mit jak
pozitivni, tak negativni dopad na podnik (ISO, 2018, s. 3). V kontextu podnikového fizeni
se vSak riziko Casto chape jako potencidlni hrozba, kterd mize ovlivnit vykonnost podniku,

jeho finan¢ni stabilitu nebo reputaci.

Podnikova rizika mohou byt spojena s riznymi oblastmi, jako jsou finance, provoz,
trh, legislativa nebo personalni politika. Naptiklad Bartak (2023) uvadi, Ze podnikova rizika
jsou casto vysledkem nedostate¢né analyzy trhu, chyb v rozhodovacich procesech nebo

nedostate¢né adaptace na zmény vnéjsiho prostiedi (Bartak, 2023).

1.2.1 Klasifikace podnikovych rizik

Podnikova rizika lze klasifikovat podle riznych kritérii — napiiklad podle oblasti
vzniku, dopadu nebo ¢asového horizontu. Tato prace se zaméfuje na persondlni rizika, ktera
jsou soucasti sirSiho spektra podnikovych rizik. Jak uvadi Urbanova a Vrabcova (2023), az
60 % problému v podnicich mé kofeny v nedostate¢ném fizeni lidskych zdroji — naptiklad

v neefektivnim naboru nebo nedostatku skoleni (Urbanova & Vrabcova, 2023).

e Strategicka rizika: Souvisi s dlouhodobymi cili podniku a jeho schopnosti reagovat
na zmény vn¢jSiho prostiedi. Patii sem napfiklad nevhodna volba trzni strategie,

neuspésna fuze nebo nastup disruptivnich technologii (Smejkal & Rais, 2013).
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1.2.2

Operacéni rizika: Vznikaji v disledku selhani internich procest, lidskych chyb nebo
technickych poruch. Ptikladem je vypadek vyrobni linky, chyby v dodavatelském
fetézci nebo nedostatecnd kapacita zaméstnanct (Smejkal & Rais, 2013).

Finanéni rizika: Zahrnuji hrozby spojené s penéznimi toky, jako jsou kurzové
vykyvy, nesplaceni pohledavek nebo zvysSeni tirokovych sazeb (Bartak, 2023).
Pravni rizika: Plynou =z nedodrzovani legislativy, napfiklad poruSeni
pracovnépravnich ptedpisti nebo ochrany osobnich udajt (PaliSkova et al., 2021).
Personalni rizika: Specifickd kategorie, kterd se tyka fizeni lidskych zdroji.

Zahrnuje fluktuaci, nedostatek kompetenci, vyhoteni nebo konflikty na pracovisti

(Armstrong & Taylor, 2023).

Faze fizeni rizik v podniku

Rizeni rizik v podniku je systematicky proces, ktery zahrnuje nékolik fazi. Podle ISO

31000:2018 se jednd o identifikaci rizik, analyzu rizik, hodnoceni rizik, ndvrh opatieni k

jejich zmirnéni a nasledné monitorovani a prezkoumani (ISO, 2018).

Identifikace rizik: V této fazi se identifikuji potencialni rizika, kterda mohou ovlivnit
podnik. To zahrnuje analyzu vnitifnich 1 vnéjSich faktorfi, které mohou vést k
rizikovym situacim. Napiiklad Urbancova a Vrabcova (2023) zdlraziuji, ze
identifikace rizik by méla byt provadéna pravidelné, aby podnik mohl reagovat na

nové hrozby (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Analyza rizik: Po identifikaci rizik nasleduje jejich analyza, ktera zahrnuje
hodnoceni pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho mozného dopadu na podnik.
Kvalitativni a kvantitativni metody jsou €asto pouzivany k posouzeni zavaznosti

rizik (viz kapitola 1.4).

Hodnoceni rizik: V této fazi se rozhoduje, zda je riziko piijatelné, nebo zda je nutné
pfijmout opatieni k jeho snizeni. Podle Bartaka (2023) je klicové stanovit prahové

hodnoty, které urcuji, kdy je riziko povazovano za nepftijatelné (Bartak, 2023).
Navrh opatreni: Pokud je riziko povazovano za nepfijatelné, navrhuji se opatieni k
jeho zmirnéni. To muze zahrnovat zmény v procesech, investice do novych

technologii nebo Skoleni zaméstnanct.
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e Monitorovini a piezkoumani: Rizeni rizik je kontinualni proces, ktery vyzaduje
pravidelné monitorovani a ptezkoumani. Podle ISO 31000:2018 by mély byt rizika
pfehodnocovéna v pravidelnych intervalech, aby bylo zajiSténo, Ze jsou opatfeni

stale u¢inna (ISO, 2018).

1.2.3 Pficiny vzniku rizik

Pfi¢iny vzniku podnikovych rizik mohou byt rtizné a Casto souvisi s vnitinimi i
vn¢jSimi faktory. Mezi vnitini faktory patii naptiklad nedostate¢né fizeni lidskych zdrojt,
chyby v rozhodovacich procesech nebo nedostate¢na kontrola nad internimi procesy. Vné&jsi
faktory zahrnuji zmény v legislativé, ekonomické vykyvy, konkurencni tlak nebo

technologické inovace.

Podle Hajerové Miillerové et al. (2024) jsou persondlni rizika Casto zplsobena
nedostate¢nou komunikaci, nizkou motivaci zaméstnanct nebo nedostate¢nym vzdélavanim
(Hajerova Miillerova et al., 2024). Na druhou stranu, Paliskova et al. (2021) uvadéji, ze
vngj$i rizika, jako jsou zmény v legislativé nebo ekonomické krize, mohou mit vyznamny

dopad na podnik, pokud nejsou vcas identifikovana a feSena (Paliskova et al., 2021).

1.3 Personalni rizika

Personalni rizika jsou specifickym typem podnikovych rizik, ktera se tykaji oblasti
fizeni lidskych zdrojt. Jsou definovana jako potencidlni hrozby, které mohou negativné
ovlivnit schopnost podniku efektivné fidit a rozvijet své zaméstnance. Podle Armstronga a
Taylora (2023) jsou personalni rizika spojena s nedostatky v personélnich procesech, jako

je nédbor, vybér, Skoleni, hodnoceni a udrzovani zaméstnancti (Armstrong & Taylor, 2023).

Personalni rizika mohou mit ptimy dopad na produktivitu, moralku zaméstnancti a
celkovou vykonnost podniku. Napiiklad Urbancovd a Vrabcova (2023) uvadéji, ze
persondlni rizika Casto vznikaji v dusledku nedostatecné komunikace mezi vedenim a
zameéstnanci, coz muze vést k nedorozuménim, sniZzeni motivace a zvySeni fluktuace

(Urbancova & Vrabcova, 2023).

Personalni rizika Ize obecné klasifikovat do rliznych typt na zéklad¢ jejich charakteru a
dopadu, ktery mohou mit na organizaci. Kazdy typ personalniho rizika mlze mit odliSny
vliv na efektivitu, produktivitu a celkovou stabilitu podniku, a proto je dulezité je

identifikovat a u¢inn¢ tidit. Mezi nejcastéjsi typy patii:
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1. Rizika spojend s ndborem a vybérem zaméstnancu:

Nedostatek kvalifikovanych kandidati: Pokud podnik nedokaze najit
dostatek kvalifikovanych kandidatli na volné pozice, mtize to vést k prodlouzeni
doby ndboru a zvyseni ndkladi. Podle Paliskové et al. (2021) je to Casto
zpiisobeno nedostate¢nou atraktivitou pracovnich podminek nebo S$patnou

reputaci podniku na trhu prace (PaliSkova et al., 2021).

Nevhodny vybér zaméstnanci: Pokud jsou do podniku pfijati nevhodni
kandidati, miize to vést k nizké produktivité, Castym chybam a zvysené
fluktuaci. Bartdk (2023) zdiraziiuje, ze Spatny vybér zaméstnanci je Casto
vysledkem nedostate¢ného vyuziti modernich naborovych metod, jako jsou

napiiklad psychometrické testy nebo assessment centra (Bartak, 2023).

2. Rizika spojend s vykonnosti a motivaci zaméstnancti:

Nizka motivace: Nedostate¢nd motivace zaméstnanci muze vést k poklesu
produktivity a kvality prace. Hajerova Miillerova et al. (2024) uvadé;ji, Zze nizka
motivace je Casto zplsobena nedostatecnym ocenénim, Spatnymi pracovnimi
podminkami nebo nedostatkem pftilezitosti pro kariérni rist (Hajerova

Miillerova et al., 2024).

Vyhoteni zaméstnancii: Syndrom vyhoteni je zavaznym personalnim rizikem,
které muize vést k dlouhodobé absenci zaméstnancii a snizeni jejich vykonnosti.
Vyhoteni ¢asto zpisobeno nadmérnou pracovni zatézi, nedostatkem podpory ze
strany vedeni a nedostate¢nou rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem

(Armstrong & Taylor, 2023).

3. Rizika spojena s fluktuaci zaméstnanc:

Vysoka fluktuace: Vysokd mira fluktuace zaméstnancti mize vést k naruseni
kontinuity prace, zvySeni nakladli na nabor a Skoleni novych zaméstnanct.
Urbancova a Vrabcova (2023) uvadéji, ze vysoka fluktuace je Casto zplisobena
nedostate¢nou spokojenosti zaméstnanct, Spatnymi vztahy na pracovisti nebo

nedostate¢nymi piilezitostmi pro kariérni rist (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Ztrata klicovych zaméstnancii: Odchod klicovych zaméstnanci miize mit
vazné dusledky pro podnik, zejména pokud se jedna o zaméstnance s unikatnimi

znalostmi nebo dovednostmi. Velmi podstatnd disciplina podniku je
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identifikovat klicové zaméstnance a piijmout opatieni k jejich udrzeni, jako jsou
motivacni programy nebo individudlni kariérni plany, pravé jejich spravnym
uchopenim a upraveni individualnich pozadavkl, mize rozhodovat o dobrém

zdravi podniku a celé kolektivni prace. (Bartak, 2023).
4. Rizika spojend s legislativou a pracovnim pravem:

e PoruSeni pracovnépravnich predpisi: Nedodrzovani pracovnépravnich
predpisit mize vést k pravnim sportim, pokutam a poskozeni reputace podniku.
Podniky musi pravideln¢ aktualizovat své znalosti o pracovnépravnich

predpisech a zajistit jejich diisledné dodrzovani (PaliSkova et al., 2021).

e Diskriminace a Sikana na pracoviSti: Diskriminace a Sikana na pracovisti
mohou vést k pravnim problémim a poSkozeni firemni kultury. Hajerova
Miillerova a kol. (2024) uvadéji, ze podniky musi mit jasné protokoly pro feSeni
téchto problémi a pravidelné¢ Skolit zaméstnance v oblasti etiky a rovného

zachdzeni (Hajerova Miillerova et al., 2024).

1.4 Dopad personalnich rizik na podnik

Jednim z nejviditelnéjSich dopadii personalnich rizik jsou zvySené ndklady. Kdyz
zaméstnanci odchazeji, musi podnik investovat do naboru novych lidi. A to neni jen o
inzeratech na webovych portalech ¢i rGznych inzercich. Néklady na vybérova fizeni,
pohovory, skoleni a adaptaci novackl se velmi rychle nascitaji. Podle Armstronga a Taylora
(2023) mohou néklady spojené s fluktuaci dosdhnout az 150 % ro¢niho platu zaméstnance
(Armstrong & Taylor, 2023). A to nemluvime o tom, kdyZ novy zaméstnanec nevyjde — pak

se cely koloto¢ opakuje.

Mimo dal$i dopady a také mezi ty nejvétsi je nizka motivace. Vyhoteni nebo nedostatek
kvalifikovanych zaméstnanci — to vSe se podepiSe na produktivité¢. Kdyz lidé nejsou
spokojeni, nepracuji naplno. A to neni jen o tom, Ze nestihaji terminy. Jde i o kvalitu prace.
Chyby, nedodélky, Spatna komunikace — to vSechno jsou diisledky personalnich rizik, které

se pak promitnou do vysledkl podniku.

Snizeni produktivity mize mit pfimy dopad na konkurenceschopnost podniku. Pokud
konkurence dokaze udrzet své lidi motivované a produktivni, zatimco podnik bojuje s

fluktuaci a nizkou moralkou, je to jasna nevyhoda (Bartak, 2023).
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Personalni rizika neovliviiuji jen €isla v tabulkach. Maji obrovsky vliv na atmosféru na
pracovisti. Kdyz se ve firmé objevi problémy jako Sikana, diskriminace nebo nedostate¢na
komunikace, trpi tim celd firemni kultura. Zaméstnanci se citi pod tlakem, ztraceji davéru

ve vedeni a ¢asto hledaji unik — bud’ v podobé nemocenské, nebo nového zaméstnani.

Urbancova a Vrabcova (2023) zdlraznuji, Ze zdrava firemni kultura je klicova pro
udrzeni spokojenosti a loajality zaméstnanct. Pokud se podnik nedokéaze vyporadat s
personalnimi riziky, mizZe se z pracovisté stat toxické prostredi, kde se budou zaméstnanci

udrzovat velmi $patné (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Mimo jiné zde patii i reputace a dobré slovo o firm¢, které mize byt naruseno prave
persondlnimi problémy v organizaci, ale také mimo ni. V dnesni dob¢ socialnich siti a online
recenzi se Spatnd reputace $ifi rychleji nez kdy diiv. Pokud se ve firmé objevi problémy jako
diskriminace, Sikana nebo masivni fluktuace, brzy se o tom dozvi cely trh prace. A to mize

mit dlouhodobé disledky.

Reputace podniku je klicovym faktorem pro pfildkdni a udrzeni talentovanych
zamg&stnancl. Pokud podnik ztrati divéru vetejnosti, miiZze mit problém najit kvalitni lidi, a

to se zase promitne do jeho vykonnosti (Paliskova et al., 2021).
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2 PERSONALNI POLITIKA

Personalni politika pfedstavuje kli€ovy pilit fizeni organizaci, ktery pfimo ovliviiuje
schopnost podniku dosahovat svych strategickych cilii prostiednictvim efektivniho vyuziti
lidskych zdrojt. V kontextu dynamického podnikového prostiedi, kde se méni technologie,
trzni podminky i1 ocekdvani zaméstnancl, je persondlni politika nejen nastrojem pro
ziskavani a udrzeni talentl, ale také mechanismem pro predchézeni rizikim spojenym s
lidskym kapitalem (Bartak, 2023). Pro tispé$nou implementaci personalni politiky je zasadni
jeji provazanost s celkovou podnikovou strategii. Urbancové a Vrabcova (2023) zdlraznuji,
ze personalni politika by méla byt né¢im jako ,,zivym dokumentem*, ktery reaguje na zmény
vn¢jsiho i vnitiniho prostfedi — at’ uz jde o technologické inovace, generacni posuny na trhu
prace, nebo legislativni zmény (Urbancova & Vrabcova, 2023). Tento dynamicky piistup
umoznuje podniku nejen prilakat kvalitni zaméstnance, ale také minimalizovat rizika jako

vysoka fluktuace, nedostatecnd motivace nebo nedostatek kompetenci.

Zaroven je persondlni politika uzce spjata s fizenim rizik. Smejkal a Rais (2013)
upozoriiuji, ze ignorovani personalnich rizik mize vést k vyznamnym finanénim ztratdm —
napiiklad naklady na ndhradu kli¢ového zaméstnance mohou dosahnout az 200 % jeho ro¢ni
mzdy (Smejkal & Rais, 2013). Proto moderni pfistupy k personélni politice kladou diraz
nejen na tradi¢ni procesy (nabor, Skoleni), ale také na preventivni analyzu rizik a tvorbu

krizovych scénaii (Neugebauer, 2018).

2.1 Typologie personalni politiky

Personalni politiku 1ze definovat jako souhrn principt, postupl a néstroji, které organizace
vyuzivé k fizeni lidskych zdroju s cilem dosdhnout synergického efektu mezi individualnimi

a organizacnimi zajmy (Bartak, 2023). Tato definice zdiirazituje dvé klicové roviny:

1. Strategickou rovinu — persondlni politika musi byt v souladu s dlouhodobymi cili

podniku.

2. Operativni rovinu — zahrnuje konkrétni procesy, jako je nabor, adaptace nebo

hodnoceni vykonu.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 21

V mezinarodnim kontextu Armstrong a Taylor (2023) zdiraziiuji, Ze personalni politika

by méla byt zaloZena na tfech pilifich:
1. Spravedlnost (férové odménovani, rovné prilezitosti),
2. Flexibilita (pfizpisobeni potiebam riznych generaci zaméstnanci),

3. Transparentnost (jasna pravidla komunikace a rozhodovani) (Armstrong & Taylor,

2023).

Pro ceské prostiedi je podle Urbanové a Vrabcové (2023) typicky diraz na kombinaci
tradi¢nich a modernich pfistupti. Naptiklad zatimco v oblasti ndboru ptevazuji digitalni
nastroje (online inzeraty, Al screening), v adaptaci novacku stale hraji klicovou roli osobni

mentoring a firemni kultura (Urbancovéd & Vrabcova, 2023).

Pro¢ je definice dulezita? Protoze bez jasného vymezeni hrozi, Ze se personalni procesy
stanou nesourodou smeési aktivit. Jak trefn¢ pisSe Koubek (2007): ,, Personalni politika bez
strategie je jako auto bez ridice — mozna vypada hezky, ale nikam nedojede (Koubek, 2007.
s. 22).“

2.2 Cile rizeni personalni politiky

Cilem persondlni politiky je optimalizace lidského kapitalu tak, aby pfispival k
napliiovani strategickych cilli organizace. Jde o komplexni proces, ktery zahrnuje nejen
ziskavani a udrzeni talentd, ale také jejich rozvoj, motivaci a prevenci rizik spojenych s
lidskymi zdroji.

Zajisténi kvalifikované a motivované pracovni sily — Efektivni nabor a vybér

zaméstnanct, ktefi splituji pozadavky na kompetence a zaroven odpovidaji firemni kultufe.

Podpora kontinuilniho rozvoje zaméstnancii — Vzdélavani a kariérni rust jako

nastroj pro snizovani rizik spojenych se zastardvanim znalosti.

Minimalizace fluktuace — Snizovani nakladd na nadhradu zaméstnancu a udrzeni

klicovych pracovnikd.

Budovani firemni kultury — Vytvareni prostiedi, které podporuje inovace, tymovou

spolupraci a loajalitu (Hajerova Miillerova et al., 2024).
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Dulezitym aspektem je také prevence persondlnich rizik. Smejkal a Rais (2013)
upozoriuji, ze az 70 % problémil v personalni oblasti vzniké z nedostatecné komunikace
nebo nefesenych konfliktli na pracovisti (Smejkal & Rais, 2013). Proto mezi cile patfi i
systematické vyhodnocovani rizik, jako je vyhoteni, nizka produktivita nebo nedostatek

adaptability zaméstnanct.

2.3 Vztah personalni politiky k podnikové strategii

Personalni politika neni izolovanou funkci — je integralni soucésti podnikové strategie. Podle
Ulricha (2005) musi HR oddéleni fungovat jako ,strategicky partner®, ktery pfispiva k
tvorbé obchodnich cili a zaroven zajiStuje, Ze lidské zdroje jsou na jejich dosazeni

ptipraveny (Ulrich, 2005).

Pokud podnikova strategie cili na expanzi na nové trhy, persondlni politika musi
zajistit nabor zaméstnancli s jazykovymi a interkulturnimi kompetencemi. V ptipadé
strategie digitalizace je kliové investovat do vzdélavani zaméstnancii v oblasti novych

technologii (Paliskova et al., 2021).
Kdyz vztah selZe:

Nedostate¢na synchronizace persondlni politiky a podnikové strategie miize vést k
vaznym rizikim. Napftiklad spole¢nost Kodak v 90. letech selhala v pfechodu na digitalni
technologie mimo jiné proto, Ze jeji persondlni politika stale preferovala zaméstnance s

analogovymi dovednostmi, ackoli strategie vyzadovala digitalni experty.

2.4 Role a ¢innosti personalni politiky

Personalni ¢innosti by nemély byt chapany pouze jako formalni povinnost, ale spise
jako proaktivni podpora, jejimz cilem je poméhat druhym. Zatimco pivodné se tyto aktivity
soustiedily pfedevs$im na interni stakeholdery, postupny vyvoj je posunul daleko za hranice
samotné organizace. Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2023), jednim z nejuznévanéjSich
pfistupt k persondlni praci je Ulrichiv model poskytovéani sluzeb. (Armstrong & Taylor,
2023). Ten rozdéluje Cinnosti do Ctyt kvadrantd na zdkladé dvou os: horizontdlni osa
rozliSuje mezi strategickym (dlouhodobym) a operativnim (béznym) zaméfenim, zatimco

vertikalni osa odd€luje procesné orientované ¢innosti od téch zaméfenych na lidi.
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Model zarovent definuje konkrétni role, které by mél persondlni specialista v
jednotlivych kvadrantech zastavat, ¢cimz poskytuje strukturu pro efektivni fizeni lidskych

zdrojt (Ulrich, 2009):

strategickeé

strategicky partnar inlcidtor snay

stretegicke fizeni |idskojch zdrojd strategicke fizeni |idskych zdrojl

procesy
9P|

Fireni Tiremnl infrastruktury Fizeni pfinosu pracovidd

adninistrat ivnl axpart rastdnce pracounikd

operativni

Obrazek 1 Model ¢innosti personélni politiky a jeji role

(Ulrich, 2009, s. 45 — vlastni zpracovani)

Podle Dvotakové a Koubka do ¢innosti, kterymi persondlni utvar mize pomoci patii

(Dvotékova et al., 2012 a Koubek, 2007):

Strategické fizeni lidskych zdrojii Rozvoj dlouhodobych persondlnich strategii v
souladu s firemnimi cili pfedstavuje kli¢ovy nastroj pro podporu organizacniho rastu. Jde o
soubor aktivit, jejichz cilem je ptispét k naplnéni poslani spolecnosti. Pii formulaci strategie
je zésadni zohlednit specificky kontext organizace, coz umoznuje efektivné komunikovat a

realizovat jeji vize, hodnoty a smétovani (Dvotdkova et al., 2012; Ulrich, 2005).

Planovani pracovnich sil vyzaduje komplexni pohled: kombinuje demografické
projekce (starnuti populace), analyzu konkurence (napf. mzdové trendy) i interni data
(fluktuace, produktivita). Naptiklad pifi expanzi na novy trh je tfeba predvidat, zda bude
mozné najit dostatek lokalnich specialistii, nebo zda bude nutné investovat do piesunu
stavajicich zaméstnancii. Zarovenl je nutné brat v potaz legislativu — naptiklad kvoty pro
zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim nebo pravidla pro praci na dalku. Casovy
harmonogram pak slouzi jako roadmapa: stanovi milniky pro néabor, Skoleni nebo
implementaci technologii, coz umoziluje pruzn¢ reagovat na zmény (Dvordkova et al.,

2012).
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Tvorba a analyza pracovnich pozic zahrnuje definici roli, kompetenci, odpovédnosti

a méfitelnych vystupil pro jednotlivé pozice, véetné kritérii pro hodnoceni vykonu.

Moderni ndbor a adaptace zaméstnancti piesahuje tradiCni inzerdty — vyuziva
socialni sit¢ (LinkedIn, profesni skupiny), employer brandingova videa, nebo spolupraci s
univerzitami. Pro vybér kandidatii se kombinuji psychometrické testy, assessment centra a
praktické ukoly, které odhali nejen kompetence, ale 1 kulturni fit. Interni mobilita, jako je
program ,talentovych pooli” nebo rotace mezi odd€lenimi, pomahd vyuzit potencial
stavajicich zamé&stnanct a snizit ndklady na externi nabor. Adaptace novacki by méla byt
personalizovana: od ,buddy systému“ (pfifazeni mentora) po workshopy o firemnich
hodnotach. Studie ukazuji, Ze kvalitni onboarding zkracuje dobu potiebnou k plné

produktivité az o 50 % (Urban 2017; Koubek, 2007).

Pii ukonéeni pracovniho vztahu je kladen diraz na profesionalni komunikaci pfi
odchodech zaméstnanct, at’ uz z ditvodu odchodu do diichodu ¢i jinych okolnosti, aby byla

zachovana pozitivni reputace firmy.

Rozvoj a vzdélavani v podobé zékonnych skoleni je klicova disciplina se zamétenim
na rozvoj individualnich dovednosti. Interni Skoleni nabizi vyhodu praktickych zkuSenosti,

zatimco evaluace uc¢innosti zajiSt'uje relevanci vzdélavacich programa.

Hodnoceni vykonu pfedstavuji systematické ptistupy zahrnujici pravidelna hodnotici

setkani a kvantifikovatelné metriky pro méteni pracovnich vysledkt (Urban, 2017).

Analyza trhu prace provadi strategické planovani vyuziva data o demografickém

vyvoji, konkurenci a trendech k ziskani Spickovych talenti (Koubek, 2007).

Pracovni podminky a wellbeing predstavuji flexibilni Upravu pracovni doby,
zdravotni benefity, ergonomie pracovniho prostiedi a spolecenské aktivity pfispivajici k

spokojenosti zaméstnanct (Dvotakova et al., 2012; Koubek, 2007).

Moderni odménovani a benefity jsou vice nez mzda — jde o balicek, ktery reflektuje
diverzitu potfeb zaméstnanct. Pro mladé rodi¢e mlize byt atraktivni piispévek na Skolku
nebo flexibilni ivazky, zatimco generace Z cCasto preferuje benefity spojené s dusevnim
zdravim (terapie, meditacni aplikace) (Urban, 2017).

Transparentni mzdové systémy (napf. pay grades) snizuji pocit nespravedlnosti,
zatimco bonusy vadzané na tymovy vykon posiluji spolupraci. Stale popularnéjsi jsou i

netradicni benefity: od stipendii pro dalsi vzdé€lani po ,,pet-friendly office. Dilezité je
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pravidelné¢ sbirat feedback — naptiklad prostfednictvim anonymnich dotazniki — a

pfizplsobovat nabidku aktudlnim trendiim (Vrabcova et al., 2023).

Kolektivni vyjednavani mezi vedenim a zastupci zaméstnanct (vcetné odborl) je

zakladem harmonickych pracovnich vztahi (Koubek, 2007).

Personalni technologie pro informacni systémy zefektivituji spravu dat, od naboru po
administrativu, a zlepSuji komunikaci uvniti organizace (Dvotakova et al., 2012; Koubek,

2007).

Employer branding neni jen o PR kampanich, ale o autenticité. Zaméstnanci sami
jsou nejveérohodnéj$imi ambasadory — proto firmy investuji do programii jako ,,employee
advocacy* (sdileni firemniho obsahu na osobnich sitich). Dulezit¢é je i zapojeni do
spoleCensky odpovédnych projektti (eko-iniciativy, spolupriace s neziskovkami), které
posiluji hrdost na zaméstnavatele. Aktivni komunikace na platforméch jako Glassdoor nebo

LinkedIn buduje davéru u potencialnich kandidati (Vrabcova et al., 2023).

Symbi6za mezi spokojenym, loajalnim zaméstnancem a spolecnosti, kterd ocenuje

jeho piinos. Toto partnerstvi vytvaii prostor pro inovace a dlouhodoby tGspéch organizace.

2.5 Metody identifikace a analyzy rizik

Identifikace a analyza personalnich rizik jsou klicovymi kroky pro prevenci krizovych
situaci a zajisténi stability lidskych zdroj v organizaci. Podle Smejkala a Raise (2013) jde
o systematicky proces, ktery kombinuje kvalitativni a kvantitativni ptistupy, aby bylo mozné
rizika nejen odhalit, ale také vyhodnotit jejich dopad a pravdépodobnost vyskytu (Smejkal
& Rais, 2013). V kontextu personalni politiky jsou tyto metody nezbytné pro minimalizaci
rizik jako fluktuace, nizkd motivace nebo nedostatek kompetenci. Nasledujici cast
pfedstavuje nejpouzivanéj$i metody a nastroje, které organizace vyuzivaji k fizeni

persondlnich rizik.

2.5.1 Kbvalitativni a kvantitativni metody

Kvalitativni metody se zaméiuji na subjektivni hodnoceni rizik prostiednictvim
expertnich posudki, diskusi nebo pozorovani. Jsou rychlé, ndkladové nenarocné a vhodné

pro situace, kde nelze rizika presné kvantifikovat:

SWOT analyza identifikuje silné a slabé stranky (interni faktory) a pftilezitosti a

hrozby (externi faktory). V personalni politice se pouziva naptiklad k odhaleni rizik
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spojenych s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikli nebo neefektivni firemni
kulturou. Podle Paliskové a kol. (2021) je SWOT analyza uzite¢na pro strategické

planovani naboru:

Naptiklad slabou strankou mize byt vysokd fluktuace na oddéleni IT, zatimco

prilezitosti je rostouci pocet absolventii technickych oborti* (PaliSkova et al., 2021).

Ceska spoleénost CEZ pouzila SWOT analyzu k identifikaci rizik spojenych s
odchodem babyboomers generace. Zjistili, Ze klicovym rizikem je ztrata znalosti starSich
zaméstnancl, a proto zavedli mentoringové programy pro piedani know-how (Neugebauer,

2018).

Rozhovory a dotazniky jako pfima komunikace se zaméstnanci umozinuje odhalit
skrytd rizika, jako je nespokojenost, stres nebo nedostate¢nd komunikace. Armstrong a
Taylor (2023) zdiraziluji, Ze anonymni dotazniky jsou efektivni pro ziskani uptfimné zpétné

vazby (Armstrong & Taylor, 2023).

Firma Skoda Auto pravidelné vyuziva dotazniky Employee Satisfaction Survey,

které pomahaji identifikovat rizika vyhotfeni nebo nizké motivace v tymech.

Brainstorming je kolektivni generovani napadi, kdezto Delphi metoda vyuziva
anonymni dotazovani expertli pro dosazeni konsenzu. Podle Smejkala a Raise (2013) je
Delphi metoda ucinna pro dlouhodobd strategickd rizika, jako je nedostatek digitalnich
kompetenci v budoucnu, pfevazné v ramci nad 5 let (Smejkal & Rais, 2013).

Kvantitativni metody naopak pracuji s numerickymi daty a statistickymi modely. Jsou

wewr

Statisticka analyza fluktuace zahrnuje vypocet miry fluktuace, primérnych néklada
na ndhradu zaméstnance nebo doby adaptace novackul. Podle Neugebauera (2018) je klicové
sledovat trendy: Pokud fluktuace v oddé€leni prodeje ptesahne 20 %, je nutné analyzovat
pti¢iny — napiiklad konkuren¢ni nabidky nebo nefunkéni motivacni systém (Neugebauer,

2018).
Vzorec pro vypocet fluktuace:

Pocet odchodii za obdobi
Priimérny pocet zaméstnanct

Mira fluktuace = ( ) x 100
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Simulace a scénarové analyzy modeluji dopady rizikovych udélosti, jako je hromadny
odchod zaméstnancti nebo vypadek kli¢ovych kompetenci. Naptiklad Monte Carlo simulace

umoziuje predikovat finan¢ni dopady fluktuace na zékladé¢ historickych dat (Hopkin, 2013).

Cost-Benefit analyza (CBA) kvantifikuje ndklady a pfinosy opatieni proti rizikiim.
Pokud podnik zvazuje investici do e-learningového systému pro vzdélavani zameéstnanct,
CBA porovna naklady na systém s o¢ekavanym zvySenim produktivity (Hillson & Murray-

Webster, 2007).

2.5.2 Nastroje pro hodnoceni

Moderni organizace vyuzivaji kombinaci softwarovych nastroji a manudlnich

technik pro efektivni hodnoceni rizik.

Rizikova matice hodnoti rizika podle pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti
dopadu. Kazdé riziko je zatfazeno do jedné z kategorii: nizké, stiedni, vysoké. Podle
Paliskové a kol. (2021) je tento nastroj idealni pro vizualizaci priorit. Napftiklad riziko ztraty
klicového manazera mlize mit vysokou pravdépodobnost a extrémni dopad a tak patii do

cervené zony (Paliskova et al., 2021).

KPIs (Kli¢ové vykonnostni indikatory) jako ¢as na nabor, ndklady na adaptaci
nebo mira uspésnosti Skoleni poméhaji kvantifikovat personalni rizika. Firma IBM napftiklad
sleduje KPI Time-to-Productivity, ktery méfi, jak rychle novi zaméstnanci dosdhnou plné

produktivity (Armstrong & Taylor).

Software pro Fizeni rizik mohou byt nastroje jako SAP SuccessFactors, IBM
OpenPages nebo RiskWatch umoziiuji automatizovat sbér dat, generovat reporty a
modelovat rizikové scéndie. Podle Hopkina (2013) tyto systémy snizuji chybovost a

zrychluji rozhodovani (Hopkin, 2013).

Audity a kontrola procesu jako pravidelné audity personélnich procest (nébor,
hodnoceni vykonu) odhaluji nedostatky. Naptiklad audit naboru mize odhalit, Ze 40 %
kandidati opousti proces kvili nejasnym podminkdm — coz je riziko pro reputaci firmy

(Neugebauer, 2018).
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2.6 Monitorovani a vyhodnocovani personalnich rizik

Monitorovani a vyhodnocovani persondlnich rizik pfedstavuje kontinudlni proces,
ktery umozfiuje organizacim reagovat na zmény Vv internim i externim prostiedi a
pfizplsobovat persondlni strategii aktualnim vyzvam. Podle Neugebauera (2018) jde o
kontrolni mechanismus, ktery transformuje teoretické plany do praxe a zajistuje, Ze rizika

nejsou pouze identifikovana, ale také efektivné fizena (Neugebauer, 2018).

Tato faze je kriticka pro udrzeni stability lidskych zdroji a prevenci krizi, jako je

hromadny odchod zaméstnanct, ztrata klicovych kompetenci nebo pokles produktivity.

2.6.1 Kli¢ové principy monitorovani

Kontinuita a systémovost tvoii zaklad efektivniho monitorovani personalnich rizik.
Bez pravidelného sbéru dat a analyz nelze zachytit trendy, které mohou signalizovat
vznikajici problémy. Napfiklad spole¢nost CEZ zavedla mésiéni reporty fluktuace a
ctvrtletni audity persondlnich procesii, coz umoziuje nejen sledovat aktudlni stav, ale také

ptedvidat budouci rizika.

Diky této praxi se podafilo identifikovat rostouci nespokojenost v technickych
tymech jiz v rané fazi, coz vedlo k tipravé motivacnich programi a snizeni odchodi 0 20 %
béhem jednoho roku (Urbancova & Vrabcova, 2023). Klicové je také propojeni s
podnikovymi cili — personalni rizika nelze hodnotit izolované. Pokud organizace planuje
expanzi na nové trhy, monitorovani musi zahrnovat metriky jako dostupnost zaméstnanct s

interkulturnimi kompetencemi nebo jazykovymi dovednostmi (Armstrong & Taylor, 2023).

Nemén¢ dillezity je princip zapojeni celé organizace. Vedeni, HR oddéleni i fadovi
zaméstnanci piinaseji odlisné perspektivy, které spolecné vytvareji uceleny obraz rizik. Ve
firm& Skoda Auto naptiklad funguji meziodd&lové pracovni skupiny, kde manazefi diskutuji
personalni vyzvy s operativnimi tymy. Tato spoluprace odhalila, Ze nedostatek Skoleni v
oblasti elektromobility neni jen problémem HR, ale souvisi i s nedostatecnou komunikaci
mezi vyvojovym a provoznim odd¢lenim (Hajerova Miillerova et al., 2024). Podobné
zapojeni zaméstnancli do anonymnich prizkumii pomaha odkryt skrytd rizika, jako je

nerovnomérné rozdéleni pracovni zatéze nebo nedostatecna podpora pii adaptaci novack.
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2.6.2 Metody monitorovani

Pribézny sbér dat predstavuje patet efektivniho monitorovani. Moderni HR systémy,
jako SAP SuccessFactors nebo Workday, automatizuji sbér kliCovych metrik — od fluktuace
po Ucast na Skolenich. Tyto nastroje nejen Setii Cas, ale také umoziuji vizualizovat data v
realném case. Naptiklad spole¢nost IBM vyuziva platformu Watson Talent Insights k
predikei rizik vyhoteni na zaklad¢ analyzy pracovnich hodin, frekvence pfes€ast a ucasti na
wellness programech. Tento systém dokaZze varovat manazery jiz pti 15% nartistu zatéze v

konkrétnim tymu, coz umoziiuje v€asnou intervenci (Armstrong & Taylor, 2023).

Kromé technologii hraji zdsadni roli pravidelné audity personalnich procest. Tyto
audity neslouzi pouze ke kontrole compliance, ale také k odhaleni systémovych nedostatk.
Piikladem mtize byt audit ndborového procesu v Komercni bance, ktery odhalil, Ze 30 %
kandidati odmitlo nabidku kvtli nejasnym informacim o kariérnim ristu. Nasledna revize
komunikacnich materiali a zaskoleni ndborovych tymi zvysila ispésnost piijeti nabidek o
25 % (Neugebauer, 2018). Audity by mély byt doplnény o kvalitativni metody, jako jsou
focus groups nebo hloubkové rozhovory s zaméstnanci. Studie Smejkala a Raise (2013)
ukazuje, ze pravé neformalni rozhovory odhaluji 65 % skrytych rizik, kterd by kvantitativni
metriky prehlédly — naptiklad napéti mezi oddélenimi nebo nejasné role v tymech (Smejkal

& Rais).

2.6.3 Metody vyhodnocovani

Vyhodnocovani personalnich rizik vyzaduje kombinaci strukturovanych néstroji a
expertniho tsudku. Rizikové matice jsou jednim z nejpouzivanéjSich ndstroji, protoze
umoziuji vizualizovat prioritu rizik na zaklad¢ jejich pravdépodobnosti a dopadu. Naptiklad
riziko ,,0dchod seniornich vyvojaii* mize byt v matici zafazeno do kategorie extrémniho
rizika (pravdépodobnost 4/5, dopad 5/5), coz vyzaduje okamzitd opatfeni jako vytvoreni

kfizového skoleni nebo motivacnich bonusta (Paliskova et al., 2021).

Matice vSak maji své limity — nezohlediiuji naptiklad kumulativni efekty vice rizik.
Proto je vhodné je doplnit scénafovymi analyzami, které modeluji komplexni dopady.
Spolegnost CEZ naptiklad simulovala scénai simultanniho odchodu 15 % technickych

expertli do diichodu.

Vysledky ukézaly, Ze by to vedlo k prodleni v udrzbé energetickych zatizeni o 40 %,
a proto urychlili program digitalizace dokumentace a Skoleni mladSich zaméstnanct

(Urbancova & Vrabcova, 2023).
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2.6.4 Vyzvy v monitorovani a vyhodnocovani

Jednou z nejcastéjSich vyzev je kvalita dat. Netplné nebo zastaralé tidaje vedou k
chybnym zavérim, které mohou podkopat divéru v cely systém fizeni rizik. Naptiklad
pokud HR systém nesbird informace o diivodech odchodii zaméstnanct, nelze efektivné fesit
fluktuaci — spolecnost miize investovat do zvysSeni platl, pfestoze hlavnim problémem je

nedostatek kariérnich pftilezitosti (Armstrong & Taylor, 2023).

Resenim je implementace integrovanych systémd, které propojuji data z riznych

zdroju (nabor, Skoleni, vykonnost), a pravidelna validace dat pomoci nezavislych auditti.

Odpor zaméstnanct ptedstavuje dal$i vyznamnou piekazku. Strach z negativnich
diisledki nebo nediivéra v anonymitu miize vést k neupiimné zp&tné vazbé. Firma Skoda
Auto tento problém fesila zavedenim tfeti strany pro sbér a analyzu dat — externi konzultanti
garantovali anonymitu a vysledky prezentovali pouze v agregované podobé. Tento piistup
zvysil ucast v dotaznicich o 35 % a odhalil skryté problémy, jako je nerovnomérné

rozdélovani projektti mezi tymy (Hajerova Miillerova et al., 2024).

2.7 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka cast prace ukazuje, ze personalni politika je klicovym nastrojem pro udrzeni
stability a konkurenceschopnosti podniku. Jeji hlavni Glohou je nejen ziskavat a rozvijet
zameéstnance, ale také predchazet rizikiim, ktera mohou ohrozit lidsky kapital — od fluktuace
ptes vyhoteni az po pravni spory. Ukézalo se, Ze rizika v persondlni oblasti ¢asto prameni z
nedostatku komunikace, neefektivnich procesi nebo nesouladu mezi strategii firmy a
potfebami zaméstnancl. Persondlni rizika maji konkrétni dopady: vysoka fluktuace zvysuje
naklady na ndbor a Skoleni, nizkd motivace snizuje produktivitu, a problémy jako
diskriminace poskozuji firemni kulturu i reputaci. Piiklady z praxe (napt. Skoda Auto nebo
CEZ) dokazuiji, Ze feseni téchto rizik vyzaduje systémovy piistup — kombinaci preventivnich

opatfeni, pravidelnych analyz a flexibility vii¢i zménam trhu prace.

Pro identifikaci a analyzu rizik se pouZzivaji jak kvalitativni metody (SWOT analyza,
rozhovory), tak kvantitativni nastroje (statistika fluktuace, cost-benefit analyza). Rizikové
matice nebo KPIS pomadhaji urcit prioritu feSeni, zatimco moderni software umoziuje
sledovat data v redlném cCase. Dulezitou roli hraje i zapojeni zaméstnanci do procesu —
anonymni dotazniky nebo workshopy odhaluji skryté problémy, které by jinak zistaly

nepovsimnuté.
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Klicovym zavérem je, Ze fizeni personalnich rizik neni jednordzovou aktivitou, ale
kontinualnim procesem. Vyzaduje pravidelnou aktualizaci rizikovych modelt, Skoleni HR
tymul a ochotu adaptovat se na nové vyzvy, jako jsou technologické zmény nebo generaéni
posuny. Uspé&$né spole¢nosti (napt. IBM) dokazuji, Ze proaktivni piistup — naptiklad

predikce vyhoteni pomoci datové analyzy — mize vyrazné snizit negativni dopady rizik.
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PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI NIVEKO S.R.O.

NIVEKO se specializuje na vyrobu prémiovych bazéni z polypropylenu, které
kombinuji odolnost, estetiku a inovativni design. Firma plsobi na 18 zahrani¢nich trzich,
véetné Némecka, Svycarska a Skandinavie, pfi¢emz 98 % produkce sméfuje pravé do
zahrani¢i. Ro¢né vyrobi kolem 500 bazénd, jejichz primérna cena se pohybuje od stovek
tisic az po miliony korun u komer¢nich projektti. Spolecnost zaméstnava 80 lidi, pfi¢emz
polovinu tvoii vyrobni persondl a polovinu kancelafsti pracovnici. To se mize zdat jako
velmi netradi¢ni pfistup, kdy se v takovychto vyrobnich firmach vice orientuje na vyrobni

sektor, kde téch lidi byva spis vice nez pravé THP pracovnikd.

Zajimavosti je, ze NIVEKO je od roku 2016 soucésti belgického holdingu, ale ¢esky
management si zachovava plnou autonomii. Jak feditel poznamenal: ,,Nasi zahrani¢ni
vlastnici nam divétuji — vysledky mluvi za nds. Rozhodujeme o vSem od vyvoje po

marketing.*

3.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost NIVEKO s.r.o. byla oficialné zalozena 21. bfezna 1995 a zapséna u
Krajského soudu v Brn¢ pod spisovou znackou C 18771/KSBR. Jeji poc¢atky vsak sahaji do
ranych 90. let, kdy zakladatel¢ zacinali s vyrobou bazénli v provizornich prostorach
byvalého druzstva v Nivnici. Prvni sidlo firmy se nachdzelo na adrese Brodskd 722 v
Nivnici, ale postupné proslo né€kolika zménami: v roce 2008 se spolecnost prestéhovala na
U Dvora 219 v Nivnici, v roce 2015 upfesnila adresu na U Dvora 219, Nivnice, a od 12.

ledna 2018 sidli v modernim aredlu na adrese Nivnicka 2716, Uhersky Brod.

Zakladatel Simon Janc¢a vedl spoleénost od jejiho vzniku az do roku 2016, kdy roli
jednatele prevzal jeho syn Ing. Simon Janéa. Zlomovym okamzikem byl rok 2018, kdy doslo
k strategické spolupraci s belgickou skupinou Pollet Pool Group N.V. kdy tato belgicka
spolecnost ziskala 100% podil. Tento krok posilil mezinarodni pozici NIVEKO, ale ¢esky
management si zachoval autonomii v operativnim fizeni. Zakladni kapital spolec¢nosti zlstal

od zalozeni nezménén ve vysi 200 000 K¢.

Pivodné se NIVEKO vénovala SirSimu spektru c¢innosti, vcetné stavebnictvi,
zprostiedkovatelskych sluzeb a vyroby plastovych vyrobki. Od roku 2014 se vsak firma
postupné¢ zameétila na specializovany obor — vyrobu bazénii a vodohospodaiskych

technologii.
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Definitivni zlom pfisel v roce 2015, kdy spolecnost opustila primyslovou vyrobu
nadrzi a pln¢ se soustfedila na prémiové polypropylenové bazény. Tato strategie se ukazala
jako kli¢ova beéhem pandemie covidu-19, kdy NIVEKO zaznamenala rekordni poptavku po
privatnich bazénech a najala desitky novych zaméstnancii. Vyvoj adres a struktury
spole¢nosti odrazi jeji rist: od skromnych zacatkli v Nivnici aZ po soucasny aredl v
Uherském Brod¢, ktery zahrnuje tfi vyrobni haly o celkové ploSe vice nez 7 500 m?.
Partnerstvi s Pollet Pool Group v roce 2018 pak umoznilo expanzi na 18 zahrani¢nich trht,

véetné naro¢nych destinaci jako Svycarsko nebo Skandinavie.

3.2 Predmét ¢innosti organizace

Hlavni néplni spole¢nosti je vyroba bazénl na miru z polypropylenu, materidlu odolného
vici UV zafeni, chloru a teplotnim vykyvim. Firma se pln¢ soustfedi na tento segment od
roku 2015, kdy wukoncila vedlejsi aktivity v  primyslové vyrobé nadrzi.

Kazdy bazén prochézi né€kolika fazemi:
e CNC frézovani — ptfesné vyfezavani otvora pro trysky, svétla a protiproudy.
e Svarovani termoplastii — ru¢ni prace vyzadujici certifikované svarece.

¢ Kontrola kvality — testovani tésnosti a odolnosti.

3.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Firma NIVEKO je rozdélena na 6 rozdilnych sektort, které se zodpovidaji vykonnému

fediteli. Ale kazdy jednotlivy sektor mé svého vlastniho feditele a své pracovni oddéleni.
e Obchodni oddéleni — Stara se o expanzi na nové trhy a komunikaci s distributory.

¢ Financ¢ni a ndkupni oddé€leni — Zajist'uje dodavky polypropylenu od specializovanych

vyrobcl (ti jsou pouze 3—4 v Evrop¢).
e Vyrobni oddé€leni — Tym svaiecu, operatord CNC strojii a montéznich technikd.

e Marketingové oddéleni — Zameétuje se na prémiové zékazniky prostfednictvim
Casopist a veletrhti.

e Vyzkum a vyvoj (R&D) — Inovuje design (napf. integrace solarnich panell) a testuje
nové materialy.

Poté¢ jako posledni samostatné oddéleni je oddé€leni personalni, to je pouze pod

drobnohledem vykonného feditele
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Mistr
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4 APLIKACE METOD ANALYZY RIZIK PERSONALNI POLITIKY

Pro zajisténi efektivity a udrzitelnosti persondlni politiky spolecnosti NIVEKO budou
pouzity metody systematického hodnoceni, které vychazeji z kombinace analyzy provoznich
procesl, motivace zameéstnancti a identifikace klicovych rizik. Cilem je dosahnout
optimalniho fungovani organizace ve vSech oblastech, vetné vyroby, adaptability na trzni
zmény a udrzeni konkurenceschopnosti. Zékladem této evaluace byl rozhovor s vedouci
personalniho oddé¢leni Niveko, ktery poskytl cenny vhled do aktualniho stavu persondlni
strategie. Jeji odborné znalosti a praktické zkuSenosti pomohly definovat priority, jako je
udrZeni silné firemni kultury, zefektivnéni adaptacnich procesti a snizeni rizik spojenych
s adaptaci novych zaméstnanct. Tato zjisténi urcuji smér, kterym by se méla persondlni

politika spolecnosti dale ubirat.

Klicovou metodou pro analyzu mimo rozhovor a dotaznik, je bodova metoda,
vytvofend ve spolupraci s persondlni manazerkou prostfednictvim brainstormingu.
Dopliikové bude aplikovan Ishikawa diagram k hlubsi analyze nejvyznamnéjsiho rizika.

Tato metoda umozni rozkli¢ovat kofenové pficiny a navrhnout preventivni opatieni

4.1 Metoda rozhovoru

V ramci osobni konzultace byl veden podrobny rozhovor s vedouci personélniho
oddéleni (HR), ktera detailné popsala procesy a vyzvy spojené s naborem a vybérem
zamgstnancl ve spolecnosti Niveko. Rozhovor se skladal z 15 otazek zamétenych na rizné
aspekty personalni politiky a rizik s nimi spojenymi, jako naptiklad: nabor, adaptace,
motivace a firemni kultura, fluktuace a samotna rizika. Z rozhovoru, ktery probéhl piimo ve
firmé NIVEKO prvni tyden v dubnu vyplynulo, Ze spolecnost kombinuje tradi¢ni metody s
diirazem na osobnostni pfedpoklady a firemni kulturu, coz reflektuje jeji dlouhodobou
strategii stability a kvality. VSechny otazky kladené na vedouci HR jsou sepsany v ptiloze

¢.1.

4.1.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Zakladnim problémem, do kterého firmy v oblasti persondlni politiky casto upadaji, je
nedostaten¢ definovand a komunikovana strategie, kterd by jasn€ propojovala dlouhodobou
vizi firmy s konkrétnimi cili a praktickymi kroky v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tato
nekonkrétnost se projevuje napiiklad v nejednoznacnych prioritach, rozttisténych

rozhodnutich nebo v absenci systému pro rozvoj, hodnoceni a udrzeni talentd.
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Zde ve firmé Niveko, je zékladnim pilitem hodnoceni kandidatt je osobni pohovor,
béhem néhoz se kladou klicové otazky zamétené na pracovni zkuSenosti a motivaci. U
technickych pozic, jako jsou vyrobni pracovnici nebo konstruktéfi, je zarazena i prakticka
zkouska. Napiiklad u vyrobnich roli dostdvaji kandidati do ruky specializované pfistroje
(jako svatovaci zatizeni Leister ¢i Extruder), aby prokazali manudlni zru¢nost a schopnost
rychle se ucit. Timto se tak Castecné snazi piedejit riziku neznalosti prace s takovymi

pfistroji, proto je pii naboru rovnou naostro zkousi.

U konstruktérti pak probiha simulace realnych pracovnich ukold, pficemz diraz neni
kladen na bezchybny vysledek, ale na pfistup k feSeni problému, kreativitu a reakci na
stresové situace. Jak zminila HR vedouci: ,,Nehledame dokonalost, ale schopnost pfemyslet
a adaptovat se. Stres béhem testu je zamérny — chceme vidét, jak kandidat komunikuje

tymové a zda dokaze pozadat o pomoc.*

I ptes robustni metodiku nardzi spolecnost na rizika a vyzvy spojené s trhem prace.
Nejvyraznéjsim problémem je nizky zajem mladsi generace o manualni profese, ackoli firma
nepozaduje piedchozi zkusenosti s konkrétnimi technologiemi. Obecné je zndmo, ze mladi
lidé casto preferuji kancelarské pozice nebo flexibilni formaty prace. Firma se proto snazi
nabizet atraktivni podminky, jako jsou Skoleni nebo moznost kariérniho riistu, ale motivace
k fyzické praci zlstava slabsi. U kancelatskych pozic (THP) se pak obcas objevuji obtize s
hledanim specialisti ochotnych pracovat na plny tvazek v prezencnim rezimu — napiiklad u

grafikl pfevazuji zdjemci o externi spolupraci.

Klicovym aspektem néaboru je také soulad kandidata s firemni kulturou. Spole¢nost
klade velky diraz na hodnoty jako tymovost, odpovédnost a dlouhodobé nasazeni. ,,Nejde
jen o to, zda kandidat umi svarovat nebo navrhovat. Hledame lidi, ktefi cti nasi filozofii —
tieba to, ze kazdy vyrobek musi byt stoprocentni, i kdyZ to znamend zpomalit,* zdliraznila
vedouci. Tento pozadavek nekdy prodluzuje vybérové tizeni, nebot’ ne vsichni adepti sdili

stejnou pracovni etiku.

Z hlediska demografické struktury tvofi jadro tymu zaméstnanci ve stfednim véku
(primérné kolem 40 let), pfi¢emz fada z nich piisobi ve firmé pres 15 let. Mladsi pracovnici
jsou v mensiné, ale spole¢nost se snazi o postupné omlazovani tyml. Vyjimkou byla
pandemie covidu-19, kdy firma kvuli nartstu zakdzek najala desitky novych lidi — vétSinou
na doc¢asné pozice. Béhem covidu firma expandovala, ale dnes je zpét ve stabilnim rezimu.

Vétsina pracovnikll ve firm¢ ziistava dlouhodobé, a fluktuace je v podstaté zanedbatelna.
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Ohledn¢ vyhodnocovani GspéSnosti naboru spolecnost nespoléhd na formalizované
metriky, jako je délka setrvani novacka. Divodem je pravé nizka fluktuace a divéra v
provéiené postupy. K ptipadnym vypoveédim ze strany zamé&stnanct piistupuji zplisobem, Ze
pokud nékdo odejde po méné jak roce, tak to vidi jako signal, ze s nejvétsi pravdépodobnosti
ptehlédli nesoulad v hodnotich a pfedstavach zaméstnance. Ale podle vedouci HR je
takovych piipadl velmi malo. Jedinou vyjimkou byli zaméstnanci pfijati béhem pandemie,

u nichz byla vyss§i obména vzhledem k docasné povaze smluv.

4.1.2 Adaptace a onboarding

Proces adaptace novych zaméstnancti v Niveko je zaloZen na individualizovaném
ptistupu, pricemz délka onboardingu se odviji od charakteru pozice a zkusenosti kandidata.
Podle informaci z rozhovoru s vedouci HR odd¢leni spolecnost nesleduje formalizované
metriky pro vyhodnocovani adaptacniho procesu, ale vychazi z dlouhodobych zkuSenosti a

zpétné vazby.

U vyrobnich pozic se piedpoklada, ze novacci dosahnou plné produktivity priblizné
za 2-3 mésice. I kdyz kvalita a rychlost prace nemusi zpocatku odpovidat standardim
zkuSenych kolegl (n€kteti plisobi ve firmé i 18 let), zaméstnanci jsou béhem této doby
schopni zvladat vétSinu ukoll samostatné. U vyvojovych pozic je situace odliSna —
spoleCnost preferuje interni presuny zaméstnanci z jinych oddéleni, coz zkracuje dobu
adaptace diky jiz ziskané znalosti procest a produktl. Externi nabor na tyto role je vzacny,
nebot’ firma oceiiuje provazanost tymu. Tim snizuje riziko nesouladu v kulturnich hodnotach

a danych procesech.

Zpétna vazba od zaméstnanci je systematicky sbirdna béhem zkusebni doby formou
pohovort. Mezi Castéjsi ptipominky patii kritika nadmérné byrokracie a slozitych internich
procest, které podle n€kterych zpomaluji praci. Vedeni tyto podnéty reflektuje a postupné
hleda cesty ke zjednoduseni administrativy. Zaroven je kladen dliraz na specifickou firemni
kulturu, ktera novacky casto piekvapi. Spolecnost se vyznacuje otevienou komunikaci
napfic¢ hierarchii — naptiklad jednatel pravideln¢ interaguje se vSemi trovnémi zaméstnanct
a aktivné se podili na operativnich rozhodnutich. Tento piistup, ackoli neobvykly, posiluje
transparentnost, ale vyzaduje od novackl Cas na pfizpiisobeni. Obchdzi tak rizika pfi

nedostate¢né komunikaci mezi firemnimi sektory a jednotlivym kolob&éhem celé spole¢nosti.

DalSim specifikem je flexibilita vi¢i zméndm. Spolecnost se nebrani inovacim a

experimentlim, coz sice podporuje dynamické prostiedi, zaroven vSak mize byt pro n¢které
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zamé&stnance ndrocné udrzet krok s ¢astymi upravami procest. Tato otevienost je doplnéna
individudlnim pfistupem k potiebam tymu — firma se snazi vychézet vstfic pozadavkiim na
pracovni podminky, avSak o€ekava reciprocitu v podobé& loajality a ochoty pfispivat ke

spole¢nym ciltim.

I pfes absenci formalnich statistik 1ze konstatovat, ze adaptacni proces je uspesny
zejména diky dlouhodobé stabilit¢ tymu a nizké fluktuaci. Vyjimkou byli ndborovi
pracovnici pfijati béhem pandemie covidu-19, jejichz setrvani ve firmé bylo Casto Casové
omezené. Pro vétSinu zaméstnancu vSak plati, ze po prekondni poc¢atecnich vyzev (jako je
zvykéani si na firemni specifika) nachazeji ve spolecnosti prostor pro profesni rlst a

smysluplnou spolupraci.

4.1.3 Motivace a firemni kultura

Spolecnost klade dliraz na nefinan¢ni benefity, které posiluji tymového ducha a
loajalitu zaméstnanct. Mezi kli€ové prvky patii pravidelné firemni akce, jako jsou letni dny
otevienych dvefi pro rodiny (v€etné prohlidek vyroby a vyuziti firemnich bazént), vanocni
vecirky a teambuildingové aktivity. Specifickym benefitem je letni hlidani déti — po celé
prazdniny mohou zaméstnanci vyuzivat péfi o déti pfimo v aredlu firmy, vcetné
organizovaného programu. Dale spolecnost nabizi sick days, prémiovou dovolenou (nad

ramec standardni) a pravidelné firemni snidan¢ ¢i svaciny.

Individualni pfistup se projevuje i v mimoiadnych situacich, naptiklad pti povodnich,

kdy vedeni umoznilo zaméstnanctim zistat doma, aby fesili osobni zaleZzitosti.

ReSeni konflikti probihd adresné a neformdlné. VétSinou se zapojuje vedouci
pfislusného oddéleni, ktery situaci analyzuje ze vSech stran a hleda feSeni prostfednictvim

oteviené¢ komunikace. Cilem je udrzet harmonické pracovni prostiedi bez eskalace napéti.

V oblasti odménovani spolecnost ¢astecné sleduje konkurenci, zejména u vyrobnich
pozic v ramci strojirenského sektoru, ale nemé formalizovany systém pravidelnych revizi
plati. Mzdova politika vychazi spiSe z internich moZnosti a snahy udrZet
konkurenceschopnost, pfi¢emz diiraz je kladen na specifické potfeby oboru (napf. manudlni

zru¢nost u vyroby).

4.1.4 Riziko Fluktuace

Castym problémem a rizikovym faktorem ve vyrobnich a strojirenskych odvétvich

byva vysokd mira fluktuace zaméstnanct. Zde se ale takovému riziku velmi dobie vyhybaji
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a uroven fluktuace je velmi nizka, skoro az zanedbatelnd. Ale i ptes obecné nizkou fluktuaci
ve spolecnosti je nejvyssi mira obmény zaméstnancli patrnd na vyrobnich pozicich. Tento
trend souvisi s charakterem prace. Manualni ¢innosti ¢asto nevyzaduji hlubsi vazbu k firemni
kultute, coz mize vést k nizsi loajalité. Pesto spole¢nost udrzuje dlouhodobé zaméstnance,

véetné vyrobnich pracovnikl s praxi presahujici 15 let.
Mezi hlavni divody odchodt by se dalo zatadit naptiklad:

e Nesoulad s firemnimi hodnotami — néktefi zaméstnanci nesdili duraz na kvalitu a

inovace, coz ovliviiyje jejich motivaci.

e Osobni okolnosti — podle vedouci HR oddéleni je to pievazné nutnost del§iho

dojizdéni nebo presun do zahraniéi.

e Financni aspekty — ackoli spole¢nost povazuje své mzdy za konkurenceschopné,

ojedinéle se objevuji odchody kvili vy$sim nabidkam jinde.

S odchodem zameéstnancti se poji také ndklady na ndhradu nového zaméstnance.
Spolecnost Niveko ale néjak vyrazné nesleduje naklady na ndhradu zaméstnancii, nebot’
fluktuace neni povazovana za kriticky problém. Zde se management spoléhd na neformalni
ptistupy a dlouhodobou stabilitu tymu. Vyjimecné naklady (jako ¢as vénovany zaskolovani)

jsou vnimany jako pfirozena soucast procesu, nikoli jako riziko vyZzadujici analyzu.

4.2 Metoda dotazniku se zaméstnanci

Na zaklad¢ poznatkli od vedouci HR oddéleni byl sestaven kratky dotaznik na
zaméstnance ve spolecnosti NIVEKO. Otazek bylo celkem 12 a byly kombinované mezi
otevienymi otdzkami a uzavienymi otdzkami. Na dotaznik celkem odpovédélo 27
zamé&stnancl. Jednotlivé otdzky se tykaly jak spokojenosti a motivace v pracovnim
prostiedi, tak i na zmény, které by firma mohla zavést, nebo to co ve firmé nefunguje tak
dobfte jak by mohlo a pfedstavuje urcité riziko. VSechny otazky z dotazniku jsou sepsany v

ptiloze ¢.2.

Z odpovédi vyplyva, ze vétSina zamestnancli vnima své puisobeni ve firmé pozitivng,
pficemz klicovymi faktory jsou stabilita, finan¢ni ohodnoceni a mozZnosti profesniho
rozvoje. Nékteti respondenti explicitné zminili, ze ocetiuji dlouhodobou jistotu zaméstnani
a férovy pfistup k odménovani. Jeden z technickych pracovnikil napiiklad zdtraznil, Ze

prace v NIVEKO mu umoziuje rist a zaroven citit, ze jeho ptinos je pro firmu smysluplny.
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Atmosféra na pracovisti je popsdna prevazné jako pratelskd, zejména v tymech, kde
panuje vzajemna podpora. V logistice a prodeji nékolik zaméstnancti vyzdvihlo kolegidlni
vztahy a ochotu kolegii pomahat si. Naopak v odd¢lenich s vy$§im pracovnim tempem, jako
je vyvoj nebo vyroba, se objevily pfipominky k obcasnym tfenicim. Nekteti zaméstnanci
uvedli, Ze tlak na dodrZzovani termini muize vést k napéti, a navrhli €ast&jsi tymové porady

pro lepsi koordinaci.

V oblasti komunikace se nazory pomérné odliSuji. Vedeni firmy je ¢asti zaméstnancti
vniméano jako pfistupné a oteviené dialogu — napiiklad manazefi v IT odd¢leni ocenili
pravidelny kontakt s vedenim a moZnost ovliviiovat rozhodnuti. Na druhé strané se v
provoznich tymech objevila kritika tykajici se pomalych schvalovacich procesi. Jedna z
operatorek vyroby zminila, Ze zdlouhava komunikace mezi oddélenimi komplikuje rychlé
feSeni problémil, coz podle ni brani vyssi efektivite.

V otazce profesniho rozvoje jsou patrné rozdily mezi jednotlivymi oddélenimi.
Zaméstnanci v prodeji a marketingu Casto chvalili nabidku Skoleni a ucast na odbornych
konferencich. N¢kteii z nich uvedli, Ze nové nabyté znalosti okamzité aplikuji v praxi, coz
posiluje jejich motivaci. Naproti tomu v administrativé ¢ast tymu vyjadfila nespokojenost s
omezenymi pfilezitostmi k rozvoji. Asistentka naptiklad zminila, Ze by uvitala moZznost

vzdélavat se v praci s modernimi nastroji, ale chybi ji k tomu vétsi prostor nebo podpora.

Mezi ndvrhy na zlepSeni pfevazuji praktické a konkrétni podnéty. Neékolik zaméstnancti
navrhlo zavedeni sdilen¢ho digitalniho kalendate pro lepsi pfehled o firemnich aktivitach, a
to vCetn¢ zobrazeni v prostorach jako je jidelna. Dalsi ¢asty pozadavek se tykal roz§ifeni
benefitlh — zaméstnanci by uvitali vice dnii dovolené, ptispévky na sportovni aktivity nebo
preventivni zdravotni prohlidky pfimo v aredlu firmy. V technickych tymech se objevily

navrhy na modernizaci procesii, napiiklad vyuziti umélé inteligence pro automatizaci

-----

Zajimavym podnétem byla také potieba posilit tymovou divéru. Nékteti respondenti
zminili, Ze by uvitali vice spoleénych aktivit mimo préci, jako jsou workshopy nebo
teambuildingové akce, které by pomohly prolomit bariéry mezi odd€lenimi. Projektova
manazerka v této souvislosti uvedla, ze vétsi dliiraz na spole¢na feSeni problému by mohl

snizit mikromanagement a posilit pocit odpovédnosti u vSech ¢lentl tymu.
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4.3 Bodova metoda hodnoceni rizik

V ptipad¢ spolecnosti NIVEKO s.r.o., kterd kombinuje ndro¢nou manuélni vyrobu s
vysokymi standardy kvality a orientaci na mezinarodni trhy, je identifikace a fizeni rizik
zvlasté dulezité. Pro tento ucel byla zvolena bodova metoda, ktera patii mezi nejpouzivané;si
nastroje kvalitativné-kvantitativniho hodnoceni rizik. Jeji vyhoda spoc¢iva v jednoduchosti
aplikace a schopnosti pfevést subjektivni vjemy (napf. z rozhovor nebo dotaznikli) na
objektivni ¢iselnou skalu.

Metoda umoziluje stanovit prioritu rizik na zdkladé dvou parametra:

e Pravdépodobnost vyskytu rizika (P) — Jaka je Sance, ze k riziku dojde v urcitém

¢asovém horizontu.

e Zavaznost nasledkt (Z) — Jaky dopad by riziko mélo na chod firmy, finan¢ni

vysledky nebo reputaci.
Vysledna mira rizika (R) je pak vypoctena jako soucin téchto dvou proménnych:

R=PxZ

vvvvv

feSeni. Tento pfistup umoznuje nejen porovnavat rizika mezi sebou, ale také vytvorit akéni
plan zaméteny na nejkritictéjsi oblasti.
Analyza vychazi z kombinace nésledujicich 3 zdrojt:

e Data z dotazniki spokojenosti zaméstnancli (27 respondenti), které odhalily

problémy v komunikaci, byrokracii ¢i naro¢na adaptace mladych zaméstnanci.

e Rozhovor s vedouci HR oddéleni, jeZ upozornila na generacni rozdily v pfistupu k

manualni praci a vyzvy spojené s firemni kulturou.

e Interni dokumenty spolecnosti popisujici nédklady na nabor a zaSkoleni novych

pracovnikd.
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Tabulka 1 Pravdépodobnost vyskytu rizika

Pravdépodobnost vyskytu rizika (P)

Pravdépodobnost Popis Hodnota

o Riziko je extrémné nepravdépodobné,
Velmi nizka 1
témef nulova Sance vyskytu.

L Riziko se miZze vyskytnout pouze za
Nizka - 2
vyjimecnych okolnosti.

oo Riziko se objevuje obcas, ale neni
Stredni 3

pravidelnym jevem.

Riziko se vyskytuje Casto, je
Vysoka pravdépodobné v kratkodobém 4

horizontu.

. . Riziko je téméf jisté, vyskytuje se
Velmi vysoka 5
opakovang nebo trvale.

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 2 Hodnoceni zdvaznosti nasledkt

Hodnoceni zavaznosti nasledki (Z)

Zavaznost Popis Hodnota

. Dopad je minimalni, feSitelny bez
Zanedbatelna 1
dodate¢nych naklada nebo Casu.

) Dopad je omezeny, feSeni vyzaduje
Mala 2
malé naklady nebo kratky cas.

Dopad ovlivituje ¢ast procest,
Stiedni vyzaduje stfedni néklady a ¢as na 3

feSeni.

Dopad ma vyznamné finan¢ni nebo
Vazna . 4
operativni disledky pro firmu.

. Dopad ohrozuje existenci firmy nebo
Katastroficka o o 5
jeji klicové aktivity.

(zdroj: vlastni zpracovani)




44

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

Tabulka 3 Hodnoceni rizika

Hodnoceni rizika (R)

Klasifikace rizika Popis R
Riziko lze akceptovat, nevyzaduje
Nizké _ et 1-5
okamzita opatieni.
i Riziko vyzaduje monitoring a
Stiedni ) 6-11
preventivni planovani.
i Riziko vyzaduje konkrétni akéni plan
Vysoké ] 12-18
do 6 mésici.
L Riziko vyzaduje okamzita opatieni a
Kritické ) ) 19-25
alokaci zdroju.
(zdroj: vlastni zpracovani)
Tabulka 4 Vysledna tabulka miry rizikovosti
Vysledna tabulka miry rizikovosti (R)
Riziko Popis rizika R | Priorita
Nedostatek manualné Nizky zijem mladé generace o manudlni
zruénych mladych pracovniki profese, obtizné nadhrady pfi odchodech 1
star§ich pracovnik.
Zavislost na dodavatelich | Pouze 3—4 evropsti vyrobci polypropylenu
RN, 15 2
materialll splfiuji poZadavky.
Byrokracie a pomala | Zdlouhaveé schvalovaci procesy vedouci k
komunikace opozdéni zakazek. e 3
Nizka identifikace s firemnimi | Zaméstnanci nesdileji diraz na kvalitu, coz
hodnotami ohroZzuje reputaci. e 4
Konflikty mezi oddélenimi | Napéti mezi vyrobou a obchodem kvili
- 4
rozdilnym prioritdm. >
Odchod  zaméstnanci  za | Zaméstnanci opousti spoleénost s vidinou
. 2
lepsimi platy lepsiho finan¢niho ohodnocent jinde. 6
Fluktuace ve spolecnosti Vy$§i obména pracovnikl zvySuje ndklady na » .
zaskolovani.

(zdroj: vlastni zpracovani)
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4.4 Podrobny rozbor rizik dle bodové metody

Z analyzy podle bodové metody vyplyva, Ze nejvétsi riziko pfedstavuje pravé nedostatek

manudalné zruénych pracovnikil, konkrétn¢ mladych lidi, kterych je nedostatek.
1. Nedostatek manualné zruénych mladych pracovniki (R = 20)

Pravdépodobnost (P = 4): Trh prace v CR dlouhodobé trpi nedostatkem zijemcii o
manudlni profese (Ministerstvo prace a socidlnich véci Ceské republiky, 2023). Podle
vedouci HR oddéleni pouze ctvrtina novych uchazecli o praci ve vyrobé projevuje

dostate¢nou motivaci a zru¢nost.

Zavaznost (Z = 5): Rucni prace (napf. svafovani termoplastll) tvofi jaddro vyrobniho
procesu. Nedostatek pracovnikii by vedl k prodlouzeni dodacich lhiit az o 30 % a ztraté

zakdzek v prémiovém segmentu.
2. Zavislost na dodavatelich materiala (R = 15)

Pravdépodobnost (P = 3): Riziko vypadku doddvek se zvySilo kvili nestabilité¢ na
globalnim trhu s polymery.

Zavaznost (Z = 5): Vypadek by zastavil vyrobu na 2-3 mésice, coz by vedlo

k vyraznému poklesu trzeb o vice nez 10 milionit K¢ mési¢né.
3. Byrokracie a pomala komunikace (R = 12)

Pravdépodobnost (P = 3): 6 z 27 zaméstnancti v dotazniku uvedlo, Ze ¢ekaji na schvaleni
rozhodnuti déle nez 5 pracovnich dntl.
Zavaznost (Z = 4): Zpozdéni zpomaluji inovace (napt. implementace novych designi

bazént) a snizuji konkurenceschopnost.
4. Nizka identifikace s firemnimi hodnotami (R = 6)

Pravdépodobnost (P = 2): Ackoliv vétSina dlouhodobych zaméstnancii dle vedeni firmy
aktivné prosazuje hodnotu ,kvality pfed kvantitou”, u novacki takovéto riziko nastava

pomérné Casto.

Zavaznost (Z = 3): Ojedinélé chyby ve vyrob¢ (napi. nedokonalé svary) poskozuji image

znacky, ale nejsou systémovym problémem.
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5. Konflikty mezi oddélenimi (R = 4)

Pravdépodobnost (P = 2): Napéti mezi vyrobou a obchodem se vyskytuje zejména pti

narazovych zakazkach (mén¢ néz 10 % ptipadi).

Zavaznost (Z = 2): Konflikty zpomaluji koordinaci, ale nevedou k vyraznym finan¢nim

ztratam.
6. Odchod zaméstnancii za lepSimi platy (R =2)

Pravdépodobnost (P = 2): Rocné odchazi 1-2 zameéstnanci kviilli konkurencnim

nabidkam.
Zavaznost (Z = 1): Nizka fluktuace neohrozuje stabilitu tymu.
7. Fluktuace ve spolec¢nosti (R =2)
Pravdépodobnost (P = 1): Celkova fluktuace je méné nez 5 %.

Zavaznost (Z = 2): Néklady na nabor jsou naprosto zvladnutelné v rdmci rozpoctu.
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4.5 Ishikawa diagram

Ishikawa diagram, také znadmy jako diagram pficin a nésledkti nebo rybi kost, je
graficky néstroj slouzici k systematickému hledani a analyze moznych pfic¢in konkrétniho
problému. Jeho autorem je japonsky expert na kvalitu Kaoru Ishikawa, ktery jej v 60. letech
20. stoleti rozsifil do praxe. Nazev ,,rybi kost™ odrazi strukturu diagramu — hlavni problém
je umistén v ,,hlavé ryby®, zatimco klicové kategorie pfi€in (napft. lidé, procesy, prostiedi)
tvoii ,,kostru® vychazejici z patete. Kazdéa kategorie se dale vétvi na podrobng&jsi ptic¢iny

(,,mensi kosti), coz umoziuje komplexni rozklad problému (Smejkal & Rais, 2013).

Hlavni vyhoda tohoto nastroje spo¢iva v podpote tymové spoluprace — vizualni forma
usnadiiuje brainstorming a odhalovani skrytych souvislosti. Zaméfuje se predev§im na
prevenci problému, nikoli pouze na feSeni jejich nasledkt. Diky ptfehlednému zndzornéni
vztahl mezi pfi¢inami a efektem pomaha tymim identifikovat kofenové zdroje obtizi a

navrhovat systémova feseni (Smejkal & Rais, 2013).

Po diikladném rozhovoru s vedouci HR oddéleni a feditelem spolec¢nosti bylo dospéno
k hlavnimu riziku kterému spolecnost ¢eli, a ¢elit bude hlavné v budoucich letech, a tim je
nedostatek manudlné zruénych mladych pracovniki, a celkové nedostatek

kvalifikovanych uchaze¢l pro vyrobni pozice.

V diagramu je znazornéno Sest hlavnich pfi€in, ty jsou dale rozvétveny na nékolik
nejpodstatnéjsich faktord, které mohou byt potencidlnimi pfi¢inami tohoto rizika. Hlavnimi
pfi¢inami je: vzdélavaci systém, spolecenské vnimani, firemni politika, ekonomické faktory,

technologicky vyvoj a demografické trendy.
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Obrazek 3 Ishikawilv diagram pro nedostatek manuélné zru¢nych mladych pracovnikt

Vzdélavaci

Spoleéenské

vnimani

systém

Spatny medialni obraz
Nedostatek praxe

Upadek u&iovského Skolstyi Tlak rodiél k perspektivni praci

Podcefiovani technického vzdélani Stigma manuaini prace

Konkurence jinych odvétvi Automatizace vyroby

Chybegjici statni podpora Digitalizace

Technologicka negramotnost $kol
Nizké dotace pro zaméstnavatele

Ekonomické Technologicky

faktory vyvoj

Firemni politika

Nizka atraktivita nabidek

Slaby naborovy marketing

Chybéjici kariérni perspektiva

Starnouci populace

Migrace talentd do zahraniéi

Nizka porodnost

Demografické

trendy

(zdroj: vlastni zpracovani)

Nedostatek manualné

zruénych mladych
pracovniku
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5 NAVRH DOPORUCENI PRO ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Firma NIVEKO patii mezi respektované hra¢e v oboru vyroby polypropylenovych
bazénl a mize se pysnit fadou silnych stranek. Mezi kli¢ové prednosti patii dlouhodoba
stabilita tymu (primérna doba setrvani zaméstnancii ptesahuje 5 let), expertiza v praci s
termoplasty (technologie, kterou ovlada jen nékolik firem v Evrop¢), a silnd orientace na
kvalitu, jez firmé& ziskala prestizni klientelu v zapadni Evrop€. Neméné dtilezité je i rodinna
firemni kultura — pfikladem je letni hlidani déti pro zaméstnance nebo oteviena komunikace

s vedenim. Tyto aspekty tvoii pevny zaklad pro dalsi rist.

Ptesto se spolecnost potyka s vyzvami, které vyplyvaji z ménicich se trznich podminek,
generacnich posunti a technologického pokroku. Navrhy doporuceni, které jsem sestavil,
vychazeji z analyzy rizik pomoci bodové metody, rozhovorii s vedenim i zaméstnanci a
Ishikawa diagramu. Cilem je udrzet konkurenceschopnost NIVEKO a prizptlisobit se

budoucim trendum.

5.1 Posileni naboru a vzdélavani

Jednoznacné nejkritictéj$im rizikem ve spolecnosti NIVEKO je nedostatek manualné
zruénych mladych pracovnikii. Zatimco firma jiz dnes nabizi nadstandardni benefity, je tfeba
oslovit mladou generaci inovativnéjSimi a modernéjSimi zplsoby, které odpovidaji
soucasnym trendim na trhu prace. Nejvice idealni je kombinovat tradi¢ni naborové metody
s digitdlnimi strategiemi, které cili na mladé uchazece tam, kde travi nejvice Casu — na

socialnich sitich a online platforméch.

Digitalni marketing a cilené kampané: Pro efektivni osloveni mladé generace je
nezbytné vyuzivat moderni ndstroje digitdlniho marketingu. Spole¢nost by méla vytvofit
cilené reklamni kampané na platformach, jako je Instagram, TikTok a LinkedIn, které
umoziuji pfesné segmentovani cilové skupiny podle v€ku, zajml a lokality. Kratke,
dynamické videospoty by mohly ukazovat redlné pracovni prostiedi ve firmé¢ — naptiklad
proces svarovani bazénd, tymovou spolupraci nebo moderni technologie, které¢ NIVEKO
vyuziva. Dilezité je prezentovat manualni préci jako perspektivni a atraktivni kariérni volbu,

coz muze pomoci zmeénit zazity stereotyp o femeslech jako o neatraktivnich profesich.
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Kreativni video obsah: Videa maji v soucasnosti nejvétsi dopad na mladou generaci,
a proto by méla byt kli€ovou soucésti naborové strategie. Firma NIVEKO by mohla vytvofit
sérii kratkych dokumentii nebo spott, které by pfedstavily piibehy soucasnych zaméstnanct
— naptiklad mladého svarece, ktery se podili na vyrob¢ luxusnich bazénli pro zahrani¢ni
klienty, nebo technika cestujiciho po Evropé kvili montadzim. Tyto ptibéhy by mohly byt
doplnény zabéry z kazdodenniho pracovniho Zivota, které ukazuji moderni vybaveni,

ptatelskou atmosféru a moznosti profesniho rustu.

StaZe a trainee programy: Pro pfimé zapojeni mladych lidi do pracovniho procesu
by firma méla zavést staZe a trainee programy ve spolupraci s mistnimi sttednimi odbornymi
Skolami a ucilisti. Tyto programy by mohly byt strukturovany tak, aby ucastniktim poskytly
nejen praktické zkuSenosti, ale také moznost dlouhodobého uplatnéni ve firm¢. Pro zvySeni
motivace by stdzisté mohli dostavat stipendium nebo bonus po UspéSném dokonceni

programu.

Rebranding femesel: Mladi lidé ¢asto vnimaji manualni praci jako ,,Spinavou‘ nebo
,malo perspektivni“. Aby se tento stereotyp prolomil, navrhuji spustit kampan
#ModerniRemesInik na socialnich sitich. Jejim jadrem by byly kratké dokumenty o
zaméstnancich NIVEKO — napiiklad o svarecce, kterd se podilela na vyrobé bazénu pro
klienta, nebo o technikovi cestujicim po Evropé kvili servisnim zakazkam. Kampan by
doplnily workshopy pro zakladni Skoly, kde by déti pomoci 3D pera navrhovaly vlastni

bazény.

Kariérni rast a certifikace: Pro udrzeni motivace stavajicich i novych zaméstnancti
je dualezité nabizet jasné perspektivy kariérniho rastu. Firma by mohla zavést certifikacni
systém s moznosti postupu na vyss§i pozice (napf. mistr, technicky poradce), doplnény o
finan¢ni benefity (napf. zvysSeni mzdy o 10 % po dosazeni certifikace ,,Expert”). Tento

systém by zvysil prestiz technickych pozic a posilil loajalitu zaméstnanc.

5.2 Ochrana pred dodavatelskou neschopnosti

Zavislost na n¢kolika evropskych dodavatelich polypropylenu ptedstavuje pro
NIVEKO vyznamné riziko, které miize ohrozit kontinuitu vyroby v ptipadé geopolitickych
krizi, logistickych kolapsii nebo neocekdvaného zvySeni cen. Aby firma posilila svou
odolnost, je klicové ptetvofit Ciste¢ obchodni vztahy s dodavateli na strategicka partnerstvi a

zaroven investovat do vlastniho vyzkumu materili.
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Prvnim krokem je diverzifikace dodavatelského fetézce. Jednani s jinou spolecnosti
zamé&fenou na klicové materialy by mélo byt prioritou — nutno zajistit, aby tato firma nabizela
polypropylen srovnatelné kvality za stejné ¢i niz$i potizovaci naklady. Dlouhodoby kontrakt
s fixnimi cenami by snizil dopad trznich vykyvu. Jako pojistku doporucuji vytvofit tydenni
strategickou zdsobu polypropylenu, kterd pokryje kritické zakazky v ptipad¢ vypadku.

Skladovani by probihalo v nové zrekonstruovaném skladu v Uherském Brodé.

Zaroven je tfeba posilit vlastni vyzkumné kapacity. Zalozeni malého R&D tymu by
umoznilo testovat alternativni materialy, jako je recyklovany polypropylen nebo bio-
kompozity. Tym by mohl spolupracovat s technickymi univerzitami na vyvoji materiali s

vy$$i odolnosti vii¢i UV zéfeni, coz by sniZilo nédklady na zaru¢ni opravy.

5.3 Upraveni byrokracie k efektivnosti

Byrokratické procesy jsou podle dotazniki dalsSim podstatnym zdrojem frustrace jak
ve vyrob¢, tak na obchodnim oddéleni. Zde je prostor vyuZit silnou stranku NIVEKO —

mensi velikost firmy umoziuje rychlé zmény.

Digitalizace klicovych procesii: Navrhuji implementovat néstroj Microsoft Teams +
Planner pro fizeni projekti. Schvalovani vykresii, objednavek nebo zmén designu by
probihalo elektronicky s automatickymi upozornénimi. Pilotné by systém mohl byt spustén

na obchodnim oddéleni, které nejvice trpi zpozdénimi.

Agilni metody pro vedeni: Vedouci by absolvovali Skoleni v metoddch Scrum a
Design Thinking, aby dokazali rychleji reagovat na pozadavky zdkaznikli. Konkrétné by
mohli zavést tydenni ,,sprinty* — kratké pracovni cykly s jasnymi cili (napf. ,,dokoncit
prototyp bazénu pro Svycarsko do patku*).

Cross-funkéni tymy: Pro snizeni napéti mezi oddélenimi doporucuji vytvorit docasné
pracovni skupiny slozené z obchodnikii, vyvojaii a vyrobnich pracovnikii. Ty by feSily

konkrétni zakazky od A do Z, coz by posililo vzajemnou empatii.

5.4 Posileni firemnich hodnot

NIVEKO jiz dnes klade diraz na kvalitu, ale ¢ast zaméstnanct stale vnima firemni
hodnoty jako ,,prazdna slova“. Zde je tfeba vyuZit silnou tradici firmy a pfidat osobné;si

rozmer.
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Piibéhy kvality: Kazdy mésic by mél byt vybran jeden zaméstnanec (napft. kontrolor
kvality nebo svarec), jehoz piibéh by byl zvefejnén na intranetu. Piikladem miZze byt

ptispévek o tom, jak diky jeho peclivosti piezil bazén v norskych mrazech bez posSkozeni.

Odmény za nulové reklamace: Tymy, jejichZ vyrobky nevykazuji v daném Ctvrtleti

zadné reklamace, by ziskaly atraktivni spole¢ny bonus, nad ramec platu.

Oteviené dvere Feditele: Reditel by potadal neformalni snidané s ndhodng vybranymi
zaméstnanci (napiiklad 5 lidi mési¢n€). Cilem by bylo ziskat zpétnou vazbu a ukazat, ze

vedeni neni ,,odtrzené od reality*.

5.5 Investice do modernich technologii

Virtualni uénovska dilna: Zasadni roli by mohla sehrat virtudlni a roz§ifena realita,
kterd by vyrazné zmodernizovala proces zaskolovani novych zaméstnancii. Vytvofeni
virtualni u¢novské dilny s realistickymi simulatory svafovani by umoznilo efektivni vycvik
bez plytvani materidlem a zaroven by oslovilo mladou generaci zvyklou na digitdlni
technologie. Doplnénim o interaktivni Skolici moduly s 3D vizualizaci by spole¢nost ziskala

moderni nastroj pro vyuku i prezentaci svych technologii.

Chytra vyroba: Instalace IoT senzorti pro monitoring kvality svarQ v redlném case by
pfinesla okamzZitou kontrolu vyrobnich parametri. Prediktivni udrzba strojii pomoci Al
analyzy provoznich dat by sniZila prostoje a zvysila produktivitu. Vyznamnym krokem by

bylo vytvoreni digitalnich dvojcat vyrobnich linek pro simulaci optimalizaci.
3D tisk prototypii: Vyvojovy tym by mohl tisknout miniaturni modely bazéni pro
klienty, coz by zrychlilo schvalovaci proces a posililo kreativitu.

Zavedenim navrhovanych opatfeni by mélo dojit ke zmirnéni téchto rizik a ke zvySeni

celkové urovné personalni politiky.
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ZAVER

Lidsky kapital pfedstavuje nejcennéjsi aktivum kazdé organizace. Jeho jedinecnost
spociva v tom, Ze na rozdil od hmotnych zdroji nelze jednodusSe nahradit nebo replikovat.
Pravé kvalitni a motivovani zaméstnanci jsou tim, co davéa firmam konkuren¢ni vyhodu a
umoznuje jim dlouhodobé prosperovat. Proto je klicové systematicky identifikovat a fesit
personalni rizika, kterd mohou ohrozit stabilitu tymu i celkovy vykon spole¢nosti. Efektivni
personalni politika by méla byt proaktivni — nikoli pouze reagovat na problémy, ale

predvidat je a vytvaret podminky pro rozvoj zaméstnanci.

Bakalafska prace se vénovala komplexni analyze rizik persondlni politiky ve
spole¢nosti NIVEKO s.r.o., kterd plisobi v oblasti vyroby prémiovych polypropylenovych
bazénl. Cilem prace bylo identifikovat klicova personalni rizika, analyzovat jejich pfic¢iny a
dopady na chod spole¢nosti a navrhnout konkrétni opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu.
Teoreticka Cast prace vymezila zdkladni pojmy spojené s persondlnimi riziky, jako jsou
fluktuace, nedostatek kvalifikovanych pracovniki, vyhoteni zaméstnanct nebo konflikty na
pracovisti. Déle byly pfedstaveny metody identifikace a analyzy rizik pomoci bodové
metody a Ishikawa diagramu, které nasledné poslouzily jako nastroje pro praktickou ¢ast
vyzkumu. Zasadni diiraz byl kladen na propojeni personalni politiky s celkovou podnikovou
strategii a na vyznam preventivniho pfistupu k fizeni rizik, ktery umoziuje predchazet

krizovym situacim a udrzovat stabilitu lidskych zdroji.

V praktické casti prace byla nejprve pfedstavena spolecnost NIVEKO s.r.o., jeji
historie, organizac¢ni struktura a hlavni ¢innosti. Nasledné byly pomoci rozhovoru s vedouci
HR odd¢leni a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci shromazdény tdaje o aktualnim
stavu personalni politiky. Ziskana data poslouzila jako podklad pro aplikaci bodové metody
hodnoceni rizik, kterd umoznila stanovit prioritu jednotlivych rizik na zaklad€ jejich
pravdépodobnosti a zavaznosti dopadi. Nejvyssi miru rizikovosti vykazoval nedostatek
manuélné zruénych mladych pracovnikii, ktery byl zplsoben nizkym zijmem mladé
generace o femeslné profese, nedostatecnou podporou technického vzdélavani a omezenou
dodavatelich materidll, kterd v piipad¢ vypadku dodavek mohla vést k zastaveni vyroby.
Tretim vyznamnym rizikem byla nadmérna byrokracie a pomald interni komunikace, jez

negativné ovliviiovala efektivitu rozhodovacich procesi.
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Pro hlubsi pochopeni pficin hlavniho rizika byl vyuzit Ishikawa diagram, ktery odhalil
Sest klicovych faktorti ovliviiyjicich nedostatek mladych pracovnikli. Mezi né patiily
zejména spolecenské vnimani manudlni prace jako malo perspektivni, nedostatecna praxe
ve vzdélavacim systému, slaba firemni politika ndboru a nedostate¢na motivace mladych lidi

k femeslam.

Na zdklad¢ téchto zjiSténi byla navrzena fada opatfeni, jejichz cilem bylo
minimalizovat identifikovana rizika a posilit personalni politiku spole¢nosti. Mezi klicova
doporuceni patfilo zavedeni stipendijniho programu pro uctovské obory, ktery by motivoval
mladé lidi ke vstupu do firmy, a rebrandingova kampai #ModerniRemeslnik, jez méla
zménit vnimani manudlnich profesi. Déle byla navrzena diverzifikace dodavatelského
fetézce a vytvoreni strategickych zasob materidlu, které by snizily riziko vypadki. Pro
zefektivnéni internich procest bylo doporuceno zavedeni modernich digitalnich néstroju a

také Skoleni vedoucich pracovnikil v agilnich metodach fizeni.

V neposledni fad¢ prace zdiiraznila vyznam posileni firemnich hodnot a kultury, a to
napiiklad formou pravidelnych ptib&éht kvality, které by zvysily hrdost zaméstnancti na svou
praci, nebo zavedenim odmén za nulové reklamace. Investice do modernich technologii,
jako jsou svareci simulatory s virtualni realitou nebo senzory pro monitorovani vyrobnich
procest, mély piispét k atraktivit¢ pracovniho prostiedi a usnadnit adaptaci novych

zaméstnancu.

Vysledky této bakalarské prace ukazuji, Ze systematicka analyza rizik a implementace
navrzenych opatieni mohou vyrazné pfispét ke stabilizaci persondlni politiky spole¢nosti
NIVEKO a zvysit jeji konkurenceschopnost na trhu. Zavéry prace zaroven poskytuji cenné
podnéty pro dalsi organizace ptlisobici v podobném odvétvi, které se potykaji s obdobnymi
vyzvami v oblasti fizeni lidskych zdrojti. Prace tak potvrzuje, Ze efektivni personalni politika

je kli¢ovym faktorem dlouhodobého tispéchu podniku.
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PRILOHA P I: OTAZKY KLADENE NA VEDOUCI HR ODDELENI

—

10.

11.

12.

13.

14.

15.

. Jaké konkrétni metody pouzivate k hodnoceni kandidati?

Jaké jsou nejvetsi vyzvy pii naboru a vybéru pracovniki?

Setkali jste se v poslednich 3 letech s nedostatkem kvalifikovanych kandidata? Jak

jste na to reagovali?

4. Jak vyhodnocujete uspésnost ndboru? Sledujete, jak dlouho novacci zlstavaji ve

firmé?

Kdyz byste méla popsat onboardingovy/adaptacni proces krok za krokem? - Jak

dlouho trva, nez je novacek plné produktivni?

Mate zpétnou vazbu od novych zaméstnancti ohledné adaptace? Co nejcastéji
kritizuji?

je cekaji?

Jaké nefinan¢ni benefity nabizite?

Jak tesite konflikty na pracovisti?

Sledujete porovnani platii s konkurenci? Jak Casto je revidujete?

Ktera oddéleni maji nejvyssi fluktuaci? Pro¢ tomu tak podle Vs je?

Jakeé signaly pfedchdzeji odchodu zaméstnance?

Mate analyzu nékladt na fluktuaci? Kolik vés stoji ndhrada jednoho zaméstnance?
Jak vés ovlivnila pandemie/ekonomicka krize v persondlni oblasti? Co byste udélali
jinak?

Co by bylo jako par véci ve Vasi personalni politice, které byste ihned zménila,

kdybyste mohla?



PRILOHA PII: OTAZKY V DOTAZNIKU NA ZAMESTNANCE

1. Co vas nejvice motivuje k tomu, Ze pracujete pravé v NIVEKU?
a. Finan¢ni ohodnoceni
b. Jistota zaméstnani
c. Pratelsky kolektiv
d. Moznosti profesniho rozvoje
e. Firemni benefity
f. Smysluplnost prace
g. Pristup vedeni
h. Jiné
2. Co vas na vasi praci nejvice bavi a tési? (otevirena)
3. Co vam na vasi praci nejvice vadi? (oteviena)
4. Jak dobfre znate vize a hodnoty této spole¢nosti?
a. Velmi dobfie
b. SpiSe dobfie
c. Primérné
d. SpiSe Spatné
e. Neznam
5. Do jaké miry se ztotoZiiujete s vizemi a hodnotami této spole¢nosti?
a. Velmi se ztotoziuji
b. SpiSe se ztotoziuji
c. Primérné se ztotoznuji
d. SpiSe se neztotoziuji

e. Vibec se neztotoziuji



6. Citite hrdost, Ze pracujete pro tuto spole¢nost?
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Urcité ne
7. Jak hodnotite komunikaci na pracovisti?
a. Velmi oteviend a transparentni
b. SpiSe oteviena
c. Primérna
d. Spise uzaviena
e. Velmi Spatnd komunikace
8. Jak casto dostavate konstruktivni zpétnou vazbu?
a. Pravidelné
b. Obcas
c. Velmi malo
d. Vibec
9. Miate dostatek prilezitosti pro sviij profesni rozvoj?
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Urcité ne

10. Jak byste popsal/a atmosféru na pracovisti? (oteviena)



11. Mate dostatecnou podporu (napf. od vedeni, kolegii), abyste mohl/a nést plnou

odpovédnost za odvedenou praci?
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Urcité ne

12. Co by podle vas mohlo zlepsit vasi spokojenost a motivaci do dalSi prace v této

spole¢nosti? (otevi‘ena)



