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ABSTRAKT 

Hlavním tématem bakaláYské práce je posouzení rizik personální politiky ve vybraném 

podniku.  

Teoretická 
ást se zam�Yuje na objasn�ní problematiky lidských zdrojo, jejich vývoje a na 

mo�nosti zvládání.  

Praktická 
ást se v�nuje personálním rizikom ve vybraném podniku a jejich posouzení a 

analýze. Na základ� výsledko analýzy pomocí rozhovoru, bodové metody a Ishikawa 

diagramu jsou poté navr�eny doporu
ení pro zlepaení chodu personální politiky ve 

vybraném podniku, a sní�ení rizik spojených s lidskými zdroji.   

 

Klí
ová slova: personální politika, analýza rizik v podniku, riziko, posouzení 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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ÚVOD 

V sou
asném dynamickém podnikatelském prostYedí, kde se rychle m�ní technologie, 

tr�ní podmínky i o
ekávání zam�stnanco, pYedstavuje efektivní personální politika klí
ový 

faktor úsp�chu ka�dé organizace. Yízení lidských zdrojo ji� dávno není pouze o 

administrativních úkolech, ale stalo se strategickou disciplínou, která pYímo ovlivIuje 

konkurenceschopnost, inovace a dlouhodobou stabilitu podniku. Personální rizika, jako je 

fluktuace, nedostatek kvalifikovaných pracovníko nebo nízká motivace, mohou mít zásadní 

dopad na výkonnost firmy, a proto je jejich v
asná identifikace a prevence nezbytná. Tato 

bakaláYská práce se zam�Yuje na analýzu rizik personální politiky ve spole
nosti NIVEKO 

s.r.o., která se specializuje na výrobu prémiových polypropylenových bazéno a posobí na 

mezinárodních trzích.  

Hlavním cílem práce bude posoudit sou
asný stav personální politiky ve vybrané 

spole
nosti, identifikovat klí
ová rizika a navrhnout opatYení pro jejich minimalizaci. K 

napln�ní tohoto cíle bude stanoveno n�kolik díl
ích úkolo. V teoretické 
ásti budou 

vymezeny základní pojmy spojené s personálním Yízením, jako budou personální politika, 

metody analýzy rizik a jejich klasifikace. Doraz bude kladen na propojení personální 

strategie s celkovými cíli podniku a na moderní pYístupy k Yízení lidských zdrojo, které 

budou zohledIovat m�nící se potYeby zam�stnanco i trhu práce. 

Praktická 
ást práce bude zalo�ena na výzkumu ve spole
nosti NIVEKO s.r.o., kde 

budou pou�ity kvalitativní i kvantitativní metody sb�ru dat. ProstYednictvím rozhovoru s 

vedoucí HR odd�lení a dotazníkového aetYení mezi zam�stnanci budou získány informace o 

aktuálních výzvách v oblasti personálního Yízení. Následn� bude aplikována bodová metoda 

hodnocení rizik, která umo�ní stanovit prioritu jednotlivých rizik podle jejich 

pravd�podobnosti a záva�nosti dopado. Pro hlubaí analýzu hlavního rizika bude vyu�it 

Ishikawa diagram, jen� odhalí koYenové pYí
iny. 

Výsledky analýzy poslou�í jako podklad pro návrh konkrétních opatYení, jejich� cílem 

bude posílit personální politiku spole
nosti a zvýait její odolnost vo
i identifikovaným 

rizikom. Záv�ry práce budou pYínosné nejen pro spole
nost NIVEKO, ale také pro dalaí 

organizace posobící v podobném odv�tví, které se budou potýkat s obdobnými výzvami v 

oblasti Yízení lidských zdrojo. Práce tak pYisp�je k diskusi o optimálních strategiích 

personálního Yízení v kontextu budoucích trendo na trhu práce.   
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  TEORETICKÁ 
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1 RIZIKA 

AlespoI jednou v �ivot� se nám podaYilo být sou
ástí n�jaké rizikové situace, ae u� naaí 

vlastní vinout nebo n�koho jiného. Obecn� rizikovou situaci vnímáme jako negativní jev, a 

vy�aduje si naai zvýaenou pozornost k úsp�anému zvládnutí takového stavu. N�kdy se jedná 

o riziko, které 
lov�ka vede pouze k uv�dom�ní toho, �e by m�l zvá�it aktuální situaci a 

hledat n�jaké Yeaení. N�kdy se ale mo�e jednat o riziko, které náa �ivot pYímo ohro�uje.  

Takové situace se práv� d�jí i v podniku, na rozných pracovních místech 
i b�hem 

vykonávání samostatné práce. A tak zposob, jakým podnik reaguje na rizika, mo�e být stejn� 

zásadní jako v �ivot� ka�dého z nás. 

Rizika v podnikovém prostYedí mohou mít mnoho podob a 
asto se kategorizují podle 

oblastí, které ovlivIují 3 napYíklad finan
ní, operativní, tr�ní nebo právní rizika. Tato 

bakaláYská práce se vaak zam�Yuje pYedevaím na podniková rizika obecn� a jejich 

specifickou podkategorii 3 personální rizika, která pYímo souvisejí s Yízením lidských zdrojo. 

Zatímco podniková rizika pokrývají airoké spektrum hrozeb ovlivIujících celkový chod 

organizace, rizika v personální politice se týkají výhradn� proceso spojených s lidmi: od 

náboru pYes motivaci a� po udr�ení talento. Práv� lidský kapitál je pYitom klí
ovým faktorem 

úsp�chu moderních firem, a proto je pochopení t�chto rizik zásadní (Urbanová & Vrabcová, 

2023). 

1.1 Rizika v obecném pojetí 

Slovo riziko nemá pYímou definici, vzhledem k jeho nespo
etn� mo�ných interpretací 

do rozných situací. Podle slovníku Ministerstva vnitra, který je zam�Yený na krizové Yízení, 

si ale mo�eme riziko vylo�it jako ,,mo�nost, �e s ur
itou pravd�podobností vznikne událost, 

kterou pova�ujeme z bezpe
nostního hlediska za ne�ádoucí< (Terminologický slovník, 2016, 

s. 33). Zde se zam�Yuje spíae na tu negativní 
ást rizika, která pYedstavuje necht�ný dopad 

na danou situaci a nedává nám jinou mo�nost ne� hledat Yeaení k opatYení takové situace.  

Naopak Mezinárodní organizace pro normalizaci, ozna
ovaná také jako ISO, nám Yíká 

�e riziko není pYímo jen negativní, ale mo�e pYináaet svým zposobem i u�itek v podob� 

pYíle�itostí. ,,Riziko je odchylka od o
ekávaného. Mo�e být pozitivní, negativní nebo obojí a 

mo�e Yeait, vytváYet nebo vést k pYíle�itostem a hrozbám< (ISO 31000:2018, 2018). 
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Mezinárodní organizace pro normalizaci, která se uvádí jako nejvíce st��ejní. Kdy nám 

velmi jednoduae Yíká, �e se v podstat� jedná o ,,efekt nejistoty na cíle< (ISO 31000:2018, 

2018).  

Tento efekt je psychologický jev, který popisuje, jak nejistota nebo nedostatek jasnosti 

ohledn� budoucích událostí mo�e ovlivnit chování a motivaci jednotlivce sm�rem k dosa�ení 

jeho cílo. Kdy� je 
lov�k nejistý, zda jeho úsilí povede k po�adovanému výsledku, mo�e to 

vyvolat rozné reakce. Hajerová et al. (2024) zmiIuje, �e taková nejistota mo�e být 

zapYí
in�na omezením zdrojo nebo také zvýaením po�adavko na výkon jedince i samotné 

organizace. 

 

1.2 Podniková rizika  

Podnikové riziko je definováno jako mo�nost, �e podnik nedosáhne svých cílo nebo 

�e dojde k negativním dosledkom v dosledku rozných vnitYních nebo vn�jaích faktoro. Podle 

ISO 31000:2018 je riziko >efekt nejistoty na cíle<, co� znamená, �e riziko mo�e mít jak 

pozitivní, tak negativní dopad na podnik (ISO, 2018, s. 3). V kontextu podnikového Yízení 

se vaak riziko 
asto chápe jako potenciální hrozba, která mo�e ovlivnit výkonnost podniku, 

jeho finan
ní stabilitu nebo reputaci. 

Podniková rizika mohou být spojena s roznými oblastmi, jako jsou finance, provoz, 

trh, legislativa nebo personální politika. NapYíklad Barták (2023) uvádí, �e podniková rizika 

jsou 
asto výsledkem nedostate
né analýzy trhu, chyb v rozhodovacích procesech nebo 

nedostate
né adaptace na zm�ny vn�jaího prostYedí (Barták, 2023). 

1.2.1 Klasifikace podnikových rizik 

Podniková rizika lze klasifikovat podle rozných kritérií 3 napYíklad podle oblasti 

vzniku, dopadu nebo 
asového horizontu. Tato práce se zam�Yuje na personální rizika, která 

jsou sou
ástí airaího spektra podnikových rizik. Jak uvádí Urbanová a Vrabcová (2023), a� 

60 % problémo v podnicích má koYeny v nedostate
ném Yízení lidských zdrojo 3 napYíklad 

v neefektivním náboru nebo nedostatku akolení (Urbanová & Vrabcová, 2023). 

 Strategická rizika: Souvisí s dlouhodobými cíli podniku a jeho schopností reagovat 

na zm�ny vn�jaího prostYedí. PatYí sem napYíklad nevhodná volba tr�ní strategie, 

neúsp�aná fúze nebo nástup disruptivních technologií (Smejkal & Rais, 2013). 
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 Opera
ní rizika: Vznikají v dosledku selhání interních proceso, lidských chyb nebo 

technických poruch. PYíkladem je výpadek výrobní linky, chyby v dodavatelském 

Yet�zci nebo nedostate
ná kapacita zam�stnanco (Smejkal & Rais, 2013). 

 Finan
ní rizika: Zahrnují hrozby spojené s pen��ními toky, jako jsou kurzové 

výkyvy, nesplacení pohledávek nebo zvýaení úrokových sazeb (Barták, 2023). 

 Právní rizika: Plynou z nedodr�ování legislativy, napYíklad poruaení 

pracovn�právních pYedpiso nebo ochrany osobních údajo (Palíaková et al., 2021). 

 Personální rizika: Specifická kategorie, která se týká Yízení lidských zdrojo. 

Zahrnuje fluktuaci, nedostatek kompetencí, vyhoYení nebo konflikty na pracoviati 

(Armstrong & Taylor, 2023). 

1.2.2 Fáze Yízení rizik v podniku 

Yízení rizik v podniku je systematický proces, který zahrnuje n�kolik fází. Podle ISO 

31000:2018 se jedná o identifikaci rizik, analýzu rizik, hodnocení rizik, návrh opatYení k 

jejich zmírn�ní a následné monitorování a pYezkoumání (ISO, 2018). 

 Identifikace rizik: V této fázi se identifikují potenciální rizika, která mohou ovlivnit 

podnik. To zahrnuje analýzu vnitYních i vn�jaích faktoro, které mohou vést k 

rizikovým situacím. NapYíklad Urbancová a Vrabcová (2023) zdorazIují, �e 

identifikace rizik by m�la být provád�na pravideln�, aby podnik mohl reagovat na 

nové hrozby (Urbancová & Vrabcová, 2023). 

 Analýza rizik: Po identifikaci rizik následuje jejich analýza, která zahrnuje 

hodnocení pravd�podobnosti výskytu rizika a jeho mo�ného dopadu na podnik. 

Kvalitativní a kvantitativní metody jsou 
asto pou�ívány k posouzení záva�nosti 

rizik (viz kapitola 1.4). 

 Hodnocení rizik: V této fázi se rozhoduje, zda je riziko pYijatelné, nebo zda je nutné 

pYijmout opatYení k jeho sní�ení. Podle Bartáka (2023) je klí
ové stanovit prahové 

hodnoty, které ur
ují, kdy je riziko pova�ováno za nepYijatelné (Barták, 2023). 

 Návrh opatYení: Pokud je riziko pova�ováno za nepYijatelné, navrhují se opatYení k 

jeho zmírn�ní. To mo�e zahrnovat zm�ny v procesech, investice do nových 

technologií nebo akolení zam�stnanco. 
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 Monitorování a pYezkoumání: Yízení rizik je kontinuální proces, který vy�aduje 

pravidelné monitorování a pYezkoumání. Podle ISO 31000:2018 by m�ly být rizika 

pYehodnocována v pravidelných intervalech, aby bylo zajiat�no, �e jsou opatYení 

stále ú
inná (ISO, 2018). 

1.2.3 PYí
iny vzniku rizik  

PYí
iny vzniku podnikových rizik mohou být rozné a 
asto souvisí s vnitYními i 

vn�jaími faktory. Mezi vnitYní faktory patYí napYíklad nedostate
né Yízení lidských zdrojo, 

chyby v rozhodovacích procesech nebo nedostate
ná kontrola nad interními procesy. Vn�jaí 

faktory zahrnují zm�ny v legislativ�, ekonomické výkyvy, konkuren
ní tlak nebo 

technologické inovace. 

Podle Hajerové Müllerové et al. (2024) jsou personální rizika 
asto zposobena 

nedostate
nou komunikací, nízkou motivací zam�stnanco nebo nedostate
ným vzd�láváním 

(Hajerová Müllerová et al., 2024). Na druhou stranu, Palíaková et al. (2021) uvád�jí, �e 

vn�jaí rizika, jako jsou zm�ny v legislativ� nebo ekonomické krize, mohou mít významný 

dopad na podnik, pokud nejsou v
as identifikována a Yeaena (Palíaková et al., 2021). 

1.3 Personální rizika 

Personální rizika jsou specifickým typem podnikových rizik, která se týkají oblasti 

Yízení lidských zdrojo. Jsou definována jako potenciální hrozby, které mohou negativn� 

ovlivnit schopnost podniku efektivn� Yídit a rozvíjet své zam�stnance. Podle Armstronga a 

Taylora (2023) jsou personální rizika spojena s nedostatky v personálních procesech, jako 

je nábor, výb�r, akolení, hodnocení a udr�ování zam�stnanco (Armstrong & Taylor, 2023). 

Personální rizika mohou mít pYímý dopad na produktivitu, morálku zam�stnanco a 

celkovou výkonnost podniku. NapYíklad Urbancová a Vrabcová (2023) uvád�jí, �e 

personální rizika 
asto vznikají v dosledku nedostate
né komunikace mezi vedením a 

zam�stnanci, co� mo�e vést k nedorozum�ním, sní�ení motivace a zvýaení fluktuace 

(Urbancová & Vrabcová, 2023). 

Personální rizika lze obecn� klasifikovat do rozných typo na základ� jejich charakteru a 

dopadu, který mohou mít na organizaci. Ka�dý typ personálního rizika mo�e mít odlianý 

vliv na efektivitu, produktivitu a celkovou stabilitu podniku, a proto je dole�ité je 

identifikovat a ú
inn� Yídit. Mezi nej
ast�jaí typy patYí: 
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1. Rizika spojená s náborem a výb�rem zam�stnanco: 

 Nedostatek kvalifikovaných kandidáto: Pokud podnik nedoká�e najít 

dostatek kvalifikovaných kandidáto na volné pozice, mo�e to vést k prodlou�ení 

doby náboru a zvýaení náklado. Podle Palíakové et al. (2021) je to 
asto 

zposobeno nedostate
nou atraktivitou pracovních podmínek nebo apatnou 

reputací podniku na trhu práce (Palíaková et al., 2021). 

 Nevhodný výb�r zam�stnanco: Pokud jsou do podniku pYijati nevhodní 

kandidáti, mo�e to vést k nízké produktivit�, 
astým chybám a zvýaené 

fluktuaci. Barták (2023) zdorazIuje, �e apatný výb�r zam�stnanco je 
asto 

výsledkem nedostate
ného vyu�ití moderních náborových metod, jako jsou 

napYíklad psychometrické testy nebo assessment centra (Barták, 2023). 

2. Rizika spojená s výkonností a motivací zam�stnanco: 

 Nízká motivace: Nedostate
ná motivace zam�stnanco mo�e vést k poklesu 

produktivity a kvality práce. Hajerová Müllerová et al. (2024) uvád�jí, �e nízká 

motivace je 
asto zposobena nedostate
ným ocen�ním, apatnými pracovními 

podmínkami nebo nedostatkem pYíle�itostí pro kariérní rost (Hajerová 

Müllerová et al., 2024). 

 VyhoYení zam�stnanco: Syndrom vyhoYení je záva�ným personálním rizikem, 

které mo�e vést k dlouhodobé absenci zam�stnanco a sní�ení jejich výkonnosti. 

VyhoYení 
asto zposobeno nadm�rnou pracovní zát��í, nedostatkem podpory ze 

strany vedení a nedostate
nou rovnováhou mezi pracovním a osobním �ivotem 

(Armstrong & Taylor, 2023). 

3. Rizika spojená s fluktuací zam�stnanco: 

 Vysoká fluktuace: Vysoká míra fluktuace zam�stnanco mo�e vést k naruaení 

kontinuity práce, zvýaení náklado na nábor a akolení nových zam�stnanco. 

Urbancová a Vrabcová (2023) uvád�jí, �e vysoká fluktuace je 
asto zposobena 

nedostate
nou spokojeností zam�stnanco, apatnými vztahy na pracoviati nebo 

nedostate
nými pYíle�itostmi pro kariérní rost (Urbancová & Vrabcová, 2023). 

 Ztráta klí
ových zam�stnanco: Odchod klí
ových zam�stnanco mo�e mít 

vá�né dosledky pro podnik, zejména pokud se jedná o zam�stnance s unikátními 

znalostmi nebo dovednostmi. Velmi podstatná disciplína podniku je 
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identifikovat klí
ové zam�stnance a pYijmout opatYení k jejich udr�ení, jako jsou 

motiva
ní programy nebo individuální kariérní plány, práv� jejich správným 

uchopením a upravení individuálních po�adavko, mo�e rozhodovat o dobrém 

zdraví podniku a celé kolektivní práce. (Barták, 2023). 

4. Rizika spojená s legislativou a pracovním právem: 

 Poruaení pracovn�právních pYedpiso: Nedodr�ování pracovn�právních 

pYedpiso mo�e vést k právním sporom, pokutám a poakození reputace podniku. 

Podniky musí pravideln� aktualizovat své znalosti o pracovn�právních 

pYedpisech a zajistit jejich dosledné dodr�ování (Palíaková et al., 2021). 

 Diskriminace a aikana na pracoviati: Diskriminace a aikana na pracoviati 

mohou vést k právním problémom a poakození firemní kultury. Hajerová 

Müllerová a kol. (2024) uvád�jí, �e podniky musí mít jasné protokoly pro Yeaení 

t�chto problémo a pravideln� akolit zam�stnance v oblasti etiky a rovného 

zacházení (Hajerová Müllerová et al., 2024). 

1.4 Dopad personálních rizik na podnik 

Jedním z nejviditeln�jaích dopado personálních rizik jsou zvýaené náklady. Kdy� 

zam�stnanci odcházejí, musí podnik investovat do náboru nových lidí. A to není jen o 

inzerátech na webových portálech 
i rozných inzercích. Náklady na výb�rová Yízení, 

pohovory, akolení a adaptaci nová
ko se velmi rychle nas
ítají. Podle Armstronga a Taylora 

(2023) mohou náklady spojené s fluktuací dosáhnout a� 150 % ro
ního platu zam�stnance 

(Armstrong & Taylor, 2023). A to nemluvíme o tom, kdy� nový zam�stnanec nevyjde 3 pak 

se celý koloto
 opakuje. 

Mimo dalaí dopady a také mezi ty nejv�taí je nízká motivace. VyhoYení nebo nedostatek 

kvalifikovaných zam�stnanco 3 to vae se podepíae na produktivit�. Kdy� lidé nejsou 

spokojení, nepracují naplno. A to není jen o tom, �e nestíhají termíny. Jde i o kvalitu práce. 

Chyby, nedod�lky, apatná komunikace 3 to vaechno jsou dosledky personálních rizik, které 

se pak promítnou do výsledko podniku. 

Sní�ení produktivity mo�e mít pYímý dopad na konkurenceschopnost podniku. Pokud 

konkurence doká�e udr�et své lidi motivované a produktivní, zatímco podnik bojuje s 

fluktuací a nízkou morálkou, je to jasná nevýhoda (Barták, 2023). 
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Personální rizika neovlivIují jen 
ísla v tabulkách. Mají obrovský vliv na atmosféru na 

pracoviati. Kdy� se ve firm� objeví problémy jako aikana, diskriminace nebo nedostate
ná 

komunikace, trpí tím celá firemní kultura. Zam�stnanci se cítí pod tlakem, ztrácejí dov�ru 

ve vedení a 
asto hledají únik 3 bu� v podob� nemocenské, nebo nového zam�stnání. 

Urbancová a Vrabcová (2023) zdorazIují, �e zdravá firemní kultura je klí
ová pro 

udr�ení spokojenosti a loajality zam�stnanco. Pokud se podnik nedoká�e vypoYádat s 

personálními riziky, mo�e se z pracoviat� stát toxické prostYedí, kde se budou zam�stnanci 

udr�ovat velmi apatn� (Urbancová & Vrabcová, 2023). 

Mimo jiné zde patYí i reputace a dobré slovo o firm�, které mo�e být naruaeno práv� 

personálními problémy v organizaci, ale také mimo ni. V dneaní dob� sociálních sítí a online 

recenzí se apatná reputace aíYí rychleji ne� kdy dYív. Pokud se ve firm� objeví problémy jako 

diskriminace, aikana nebo masivní fluktuace, brzy se o tom dozví celý trh práce. A to mo�e 

mít dlouhodobé dosledky.  

Reputace podniku je klí
ovým faktorem pro pYilákání a udr�ení talentovaných 

zam�stnanco. Pokud podnik ztratí dov�ru veYejnosti, mo�e mít problém najít kvalitní lidi, a 

to se zase promítne do jeho výkonnosti (Palíaková et al., 2021).  
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2 PERSONÁLNÍ POLITIKA 

Personální politika pYedstavuje klí
ový pilíY Yízení organizací, který pYímo ovlivIuje 

schopnost podniku dosahovat svých strategických cílo prostYednictvím efektivního vyu�ití 

lidských zdrojo. V kontextu dynamického podnikového prostYedí, kde se m�ní technologie, 

tr�ní podmínky i o
ekávání zam�stnanco, je personální politika nejen nástrojem pro 

získávání a udr�ení talento, ale také mechanismem pro pYedcházení rizikom spojeným s 

lidským kapitálem (Barták, 2023). Pro úsp�anou implementaci personální politiky je zásadní 

její provázanost s celkovou podnikovou strategií. Urbancová a Vrabcová (2023) zdorazIují, 

�e personální politika by m�la být n�
ím jako >�ivým dokumentem<, který reaguje na zm�ny 

vn�jaího i vnitYního prostYedí 3 ae u� jde o technologické inovace, genera
ní posuny na trhu 

práce, nebo legislativní zm�ny (Urbancová & Vrabcová, 2023). Tento dynamický pYístup 

umo�Iuje podniku nejen pYilákat kvalitní zam�stnance, ale také minimalizovat rizika jako 

vysoká fluktuace, nedostate
ná motivace nebo nedostatek kompetencí. 

ZároveI je personální politika úzce spjata s Yízením rizik. Smejkal a Rais (2013) 

upozorIují, �e ignorování personálních rizik mo�e vést k významným finan
ním ztrátám 3 

napYíklad náklady na náhradu klí
ového zam�stnance mohou dosáhnout a� 200 % jeho ro
ní 

mzdy (Smejkal & Rais, 2013). Proto moderní pYístupy k personální politice kladou doraz 

nejen na tradi
ní procesy (nábor, akolení), ale také na preventivní analýzu rizik a tvorbu 

krizových scénáYo (Neugebauer, 2018). 

2.1 Typologie personální politiky 

Personální politiku lze definovat jako souhrn principo, postupo a nástrojo, které organizace 

vyu�ívá k Yízení lidských zdrojo s cílem dosáhnout synergického efektu mezi individuálními 

a organiza
ními zájmy (Barták, 2023). Tato definice zdorazIuje dv� klí
ové roviny: 

1. Strategickou rovinu 3 personální politika musí být v souladu s dlouhodobými cíli 

podniku. 

2. Operativní rovinu 3 zahrnuje konkrétní procesy, jako je nábor, adaptace nebo 

hodnocení výkonu. 
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V mezinárodním kontextu Armstrong a Taylor (2023) zdorazIují, �e personální politika 

by m�la být zalo�ena na tYech pilíYích: 

1. Spravedlnost (férové odm�Iování, rovné pYíle�itosti), 

2. Flexibilita (pYizposobení potYebám rozných generací zam�stnanco), 

3. Transparentnost (jasná pravidla komunikace a rozhodování) (Armstrong & Taylor, 

2023). 

Pro 
eské prostYedí je podle Urbanové a Vrabcové (2023) typický doraz na kombinaci 

tradi
ních a moderních pYístupo. NapYíklad zatímco v oblasti náboru pYeva�ují digitální 

nástroje (online inzeráty, AI screening), v adaptaci nová
ko stále hrají klí
ovou roli osobní 

mentoring a firemní kultura (Urbancová & Vrabcová, 2023). 

Pro
 je definice dole�itá? Proto�e bez jasného vymezení hrozí, �e se personální procesy 

stanou nesourodou sm�sí aktivit. Jak trefn� píae Koubek (2007): >Personální politika bez 

strategie je jako auto bez Yidi
e 3 mo�ná vypadá hezky, ale nikam nedojede (Koubek, 2007. 

s. 22).<  

2.2 Cíle Yízení personální politiky  

Cílem personální politiky je optimalizace lidského kapitálu tak, aby pYispíval k 

naplIování strategických cílo organizace. Jde o komplexní proces, který zahrnuje nejen 

získávání a udr�ení talento, ale také jejich rozvoj, motivaci a prevenci rizik spojených s 

lidskými zdroji. 

Zajiat�ní kvalifikované a motivované pracovní síly 3 Efektivní nábor a výb�r 

zam�stnanco, kteYí splIují po�adavky na kompetence a zároveI odpovídají firemní kultuYe.  

Podpora kontinuálního rozvoje zam�stnanco 3 Vzd�lávání a kariérní rost jako 

nástroj pro sni�ování rizik spojených se zastaráváním znalostí. 

Minimalizace fluktuace 3 Sni�ování náklado na náhradu zam�stnanco a udr�ení 

klí
ových pracovníko. 

Budování firemní kultury 3 VytváYení prostYedí, které podporuje inovace, týmovou 

spolupráci a loajalitu (Hajerová Müllerová et al., 2024). 
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Dole�itým aspektem je také prevence personálních rizik. Smejkal a Rais (2013) 

upozorIují, �e a� 70 % problémo v personální oblasti vzniká z nedostate
né komunikace 

nebo neYeaených konflikto na pracoviati (Smejkal & Rais, 2013). Proto mezi cíle patYí i 

systematické vyhodnocování rizik, jako je vyhoYení, nízká produktivita nebo nedostatek 

adaptability zam�stnanco. 

2.3 Vztah personální politiky k podnikové strategii 

Personální politika není izolovanou funkcí 3 je integrální sou
ástí podnikové strategie. Podle 

Ulricha (2005) musí HR odd�lení fungovat jako >strategický partner<, který pYispívá k 

tvorb� obchodních cílo a zároveI zajiaeuje, �e lidské zdroje jsou na jejich dosa�ení 

pYipraveny (Ulrich, 2005). 

Pokud podniková strategie cílí na expanzi na nové trhy, personální politika musí 

zajistit nábor zam�stnanco s jazykovými a interkulturními kompetencemi. V pYípad� 

strategie digitalizace je klí
ové investovat do vzd�lávání zam�stnanco v oblasti nových 

technologií (Palíaková et al., 2021). 

Kdy� vztah sel�e: 

Nedostate
ná synchronizace personální politiky a podnikové strategie mo�e vést k 

vá�ným rizikom. NapYíklad spole
nost Kodak v 90. letech selhala v pYechodu na digitální 

technologie mimo jiné proto, �e její personální politika stále preferovala zam�stnance s 

analogovými dovednostmi, a
koli strategie vy�adovala digitální experty. 

2.4 Role a 
innosti personální politiky 

Personální 
innosti by nem�ly být chápány pouze jako formální povinnost, ale spíae 

jako proaktivní podpora, jejím� cílem je pomáhat druhým. Zatímco povodn� se tyto aktivity 

soustYedily pYedevaím na interní stakeholdery, postupný vývoj je posunul daleko za hranice 

samotné organizace. Jak uvád�jí Armstrong a Taylor (2023), jedním z nejuznávan�jaích 

pYístupo k personální práci je Ulrichov model poskytování slu�eb. (Armstrong & Taylor, 

2023). Ten rozd�luje 
innosti do 
tyY kvadranto na základ� dvou os: horizontální osa 

rozliauje mezi strategickým (dlouhodobým) a operativním (b��ným) zam�Yením, zatímco 

vertikální osa odd�luje procesn� orientované 
innosti od t�ch zam�Yených na lidi.  
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Model zároveI definuje konkrétní role, které by m�l personální specialista v 

jednotlivých kvadrantech zastávat, 
ím� poskytuje strukturu pro efektivní Yízení lidských 

zdrojo (Ulrich, 2009): 

 

Obrázek 1 Model 
inností personální politiky a její role 

(Ulrich, 2009, s. 45 3 vlastní zpracování) 

 

Podle DvoYákové a Koubka do 
inností, kterými personální útvar mo�e pomoci patYí 

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

Strategické Yízení lidských zdrojo Rozvoj dlouhodobých personálních strategií v 

souladu s firemními cíli pYedstavuje klí
ový nástroj pro podporu organiza
ního rostu. Jde o 

soubor aktivit, jejich� cílem je pYisp�t k napln�ní poslání spole
nosti. PYi formulaci strategie 

je zásadní zohlednit specifický kontext organizace, co� umo�Iuje efektivn� komunikovat a 

realizovat její vize, hodnoty a sm�Yování (DvoYáková et al., 2012; Ulrich, 2005). 

Plánování pracovních sil vy�aduje komplexní pohled: kombinuje demografické 

projekce (stárnutí populace), analýzu konkurence (napY. mzdové trendy) i interní data 

(fluktuace, produktivita). NapYíklad pYi expanzi na nový trh je tYeba pYedvídat, zda bude 

mo�né najít dostatek lokálních specialisto, nebo zda bude nutné investovat do pYesunu 

stávajících zam�stnanco. ZároveI je nutné brát v potaz legislativu 3 napYíklad kvóty pro 

zam�stnávání osob se zdravotním posti�ením nebo pravidla pro práci na dálku. 
asový 

harmonogram pak slou�í jako roadmapa: stanoví milníky pro nábor, akolení nebo 

implementaci technologií, co� umo�Iuje pru�n� reagovat na zm�ny (DvoYáková et al., 

2012). 
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Tvorba a analýza pracovních pozic zahrnuje definici rolí, kompetencí, odpov�dností 

a m�Yitelných výstupo pro jednotlivé pozice, v
etn� kritérií pro hodnocení výkonu. 

Moderní nábor a adaptace zam�stnanco pYesahuje tradi
ní inzeráty 3 vyu�ívá 

sociální sít� (LinkedIn, profesní skupiny), employer brandingová videa, nebo spolupráci s 

univerzitami. Pro výb�r kandidáto se kombinují psychometrické testy, assessment centra a 

praktické úkoly, které odhalí nejen kompetence, ale i kulturní fit. Interní mobilita, jako je 

program >talentových poolo< nebo rotace mezi odd�leními, pomáhá vyu�ít potenciál 

stávajících zam�stnanco a sní�it náklady na externí nábor. Adaptace nová
ko by m�la být 

personalizovaná: od >buddy systému< (pYiYazení mentora) po workshopy o firemních 

hodnotách. Studie ukazují, �e kvalitní onboarding zkracuje dobu potYebnou k plné 

produktivit� a� o 50 % (Urban 2017; Koubek, 2007). 

PYi ukon
ení pracovního vztahu je kladen doraz na profesionální komunikaci pYi 

odchodech zam�stnanco, ae u� z dovodu odchodu do dochodu 
i jiných okolností, aby byla 

zachována pozitivní reputace firmy. 

Rozvoj a vzd�lávání v podob� zákonných akolení je klí
ová disciplína se zam�Yením 

na rozvoj individuálních dovedností. Interní akolení nabízí výhodu praktických zkuaeností, 

zatímco evaluace ú
innosti zajiaeuje relevanci vzd�lávacích programo. 

Hodnocení výkonu pYedstavují systematické pYístupy zahrnující pravidelná hodnotící 

setkání a kvantifikovatelné metriky pro m�Yení pracovních výsledko (Urban, 2017). 

Analýza trhu práce provádí strategické plánování vyu�ívá data o demografickém 

vývoji, konkurenci a trendech k získání api
kových talento (Koubek, 2007). 

Pracovní podmínky a wellbeing pYedstavují flexibilní úpravu pracovní doby, 

zdravotní benefity, ergonomie pracovního prostYedí a spole
enské aktivity pYispívající k 

spokojenosti zam�stnanco (DvoYáková et al., 2012; Koubek, 2007). 

Moderní odm�Iování a benefity jsou více ne� mzda 3 jde o balí
ek, který reflektuje 

diverzitu potYeb zam�stnanco. Pro mladé rodi
e mo�e být atraktivní pYísp�vek na akolku 

nebo flexibilní úvazky, zatímco generace Z 
asto preferuje benefity spojené s duaevním 

zdravím (terapie, medita
ní aplikace) (Urban, 2017). 

 Transparentní mzdové systémy (napY. pay grades) sni�ují pocit nespravedlnosti, 

zatímco bonusy vázané na týmový výkon posilují spolupráci. Stále populárn�jaí jsou i 

netradi
ní benefity: od stipendií pro dalaí vzd�lání po >pet-friendly office<. Dole�ité je 
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pravideln� sbírat feedback 3 napYíklad prostYednictvím anonymních dotazníko 3 a 

pYizposobovat nabídku aktuálním trendom (Vrabcová et al., 2023). 

Kolektivní vyjednávání mezi vedením a zástupci zam�stnanco (v
etn� odboro) je 

základem harmonických pracovních vztaho (Koubek, 2007). 

Personální technologie pro informa
ní systémy zefektivIují správu dat, od náboru po 

administrativu, a zlepaují komunikaci uvnitY organizace (DvoYáková et al., 2012; Koubek, 

2007). 

Employer branding není jen o PR kampaních, ale o autenticit�. Zam�stnanci sami 

jsou nejv�rohodn�jaími ambasadory 3 proto firmy investují do programo jako >employee 

advocacy< (sdílení firemního obsahu na osobních sítích). Dole�ité je i zapojení do 

spole
ensky odpov�dných projekto (eko-iniciativy, spolupráce s neziskovkami), které 

posilují hrdost na zam�stnavatele. Aktivní komunikace na platformách jako Glassdoor nebo 

LinkedIn buduje dov�ru u potenciálních kandidáto (Vrabcová et al., 2023). 

Symbióza mezi spokojeným, loajálním zam�stnancem a spole
ností, která oceIuje 

jeho pYínos. Toto partnerství vytváYí prostor pro inovace a dlouhodobý úsp�ch organizace. 

2.5 Metody identifikace a analýzy rizik 

Identifikace a analýza personálních rizik jsou klí
ovými kroky pro prevenci krizových 

situací a zajiat�ní stability lidských zdrojo v organizaci. Podle Smejkala a Raise (2013) jde 

o systematický proces, který kombinuje kvalitativní a kvantitativní pYístupy, aby bylo mo�né 

rizika nejen odhalit, ale také vyhodnotit jejich dopad a pravd�podobnost výskytu (Smejkal 

& Rais, 2013). V kontextu personální politiky jsou tyto metody nezbytné pro minimalizaci 

rizik jako fluktuace, nízká motivace nebo nedostatek kompetencí. Následující 
ást 

pYedstavuje nejpou�ívan�jaí metody a nástroje, které organizace vyu�ívají k Yízení 

personálních rizik. 

2.5.1 Kvalitativní a kvantitativní metody 

Kvalitativní metody se zam�Yují na subjektivní hodnocení rizik prostYednictvím 

expertních posudko, diskusí nebo pozorování. Jsou rychlé, nákladov� nenáro
né a vhodné 

pro situace, kde nelze rizika pYesn� kvantifikovat: 

SWOT analýza identifikuje silné a slabé stránky (interní faktory) a pYíle�itosti a 

hrozby (externí faktory). V personální politice se pou�ívá napYíklad k odhalení rizik 
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spojených s nedostatkem kvalifikovaných pracovníko nebo neefektivní firemní 

kulturou. Podle Palíakové a kol. (2021) je SWOT analýza u�ite
ná pro strategické 

plánování náboru:  

NapYíklad slabou stránkou mo�e být vysoká fluktuace na odd�lení IT, zatímco 

pYíle�itostí je rostoucí po
et absolvento technických oboro< (Palíaková et al., 2021).  


eská spole
nost 
EZ pou�ila SWOT analýzu k identifikaci rizik spojených s 

odchodem babyboomers generace. Zjistili, �e klí
ovým rizikem je ztráta znalostí staraích 

zam�stnanco, a proto zavedli mentoringové programy pro pYedání know-how (Neugebauer, 

2018). 

Rozhovory a dotazníky jako pYímá komunikace se zam�stnanci umo�Iuje odhalit 

skrytá rizika, jako je nespokojenost, stres nebo nedostate
ná komunikace. Armstrong a 

Taylor (2023) zdorazIují, �e anonymní dotazníky jsou efektivní pro získání upYímné zp�tné 

vazby (Armstrong & Taylor, 2023). 

Firma akoda Auto pravideln� vyu�ívá dotazníky Employee Satisfaction Survey, 

které pomáhají identifikovat rizika vyhoYení nebo nízké motivace v týmech. 

Brainstorming je kolektivní generování nápado, kde�to Delphi metoda vyu�ívá 

anonymní dotazování experto pro dosa�ení konsenzu. Podle Smejkala a Raise (2013) je 

Delphi metoda ú
inná pro dlouhodobá strategická rizika, jako je nedostatek digitálních 

kompetencí v budoucnu, pYevá�n� v rámci nad 5 let (Smejkal & Rais, 2013). 

Kvantitativní metody naopak pracují s numerickými daty a statistickými modely. Jsou 

náro
n�jaí na 
as a zdroje, ale poskytují objektivní podklady pro rozhodování. 

Statistická analýza fluktuace zahrnuje výpo
et míry fluktuace, prom�rných náklado 

na náhradu zam�stnance nebo doby adaptace nová
ko. Podle Neugebauera (2018) je klí
ové 

sledovat trendy: Pokud fluktuace v odd�lení prodeje pYesáhne 20 %, je nutné analyzovat 

pYí
iny 3 napYíklad konkuren
ní nabídky nebo nefunk
ní motiva
ní systém (Neugebauer, 

2018). 

Vzorec pro výpo
et fluktuace: 

�í��	��������� = . Po
et	odchodo	za	období
Prom�rný	po
et	zam�stnancoB 	× 100 
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Simulace a scénáYové analýzy modelují dopady rizikových událostí, jako je hromadný 

odchod zam�stnanco nebo výpadek klí
ových kompetencí. NapYíklad Monte Carlo simulace 

umo�Iuje predikovat finan
ní dopady fluktuace na základ� historických dat (Hopkin, 2013). 

Cost-Benefit analýza (CBA) kvantifikuje náklady a pYínosy opatYení proti rizikom. 

Pokud podnik zva�uje investici do e-learningového systému pro vzd�lávání zam�stnanco, 

CBA porovná náklady na systém s o
ekávaným zvýaením produktivity (Hillson & Murray-

Webster, 2007). 

2.5.2 Nástroje pro hodnocení 

Moderní organizace vyu�ívají kombinaci softwarových nástrojo a manuálních 

technik pro efektivní hodnocení rizik. 

Riziková matice hodnotí rizika podle pravd�podobnosti výskytu a záva�nosti 

dopadu. Ka�dé riziko je zaYazeno do jedné z kategorií: nízké, stYední, vysoké. Podle 

Palíakové a kol. (2021) je tento nástroj ideální pro vizualizaci priorit. NapYíklad riziko ztráty 

klí
ového mana�era mo�e mít vysokou pravd�podobnost a extrémní dopad a tak patYí do 


ervené zóny (Palíaková et al., 2021). 

KPIs (Klí
ové výkonnostní indikátory) jako 
as na nábor, náklady na adaptaci 

nebo míra úsp�anosti akolení pomáhají kvantifikovat personální rizika. Firma IBM napYíklad 

sleduje KPI Time-to-Productivity, který m�Yí, jak rychle noví zam�stnanci dosáhnou plné 

produktivity (Armstrong & Taylor). 

Software pro Yízení rizik mohou být nástroje jako SAP SuccessFactors, IBM 

OpenPages nebo RiskWatch umo�Iují automatizovat sb�r dat, generovat reporty a 

modelovat rizikové scénáYe. Podle Hopkina (2013) tyto systémy sni�ují chybovost a 

zrychlují rozhodování (Hopkin, 2013). 

Audity a kontrola proceso jako pravidelné audity personálních proceso (nábor, 

hodnocení výkonu) odhalují nedostatky. NapYíklad audit náboru mo�e odhalit, �e 40 % 

kandidáto opouatí proces kvoli nejasným podmínkám 3 co� je riziko pro reputaci firmy 

(Neugebauer, 2018). 
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2.6 Monitorování a vyhodnocování personálních rizik 

Monitorování a vyhodnocování personálních rizik pYedstavuje kontinuální proces, 

který umo�Iuje organizacím reagovat na zm�ny v interním i externím prostYedí a 

pYizposobovat personální strategii aktuálním výzvám. Podle Neugebauera (2018) jde o 

kontrolní mechanismus, který transformuje teoretické plány do praxe a zajiaeuje, �e rizika 

nejsou pouze identifikována, ale také efektivn� Yízena (Neugebauer, 2018).  

Tato fáze je kritická pro udr�ení stability lidských zdrojo a prevenci krizí, jako je 

hromadný odchod zam�stnanco, ztráta klí
ových kompetencí nebo pokles produktivity. 

2.6.1 Klí
ové principy monitorování 

Kontinuita a systémovost tvoYí základ efektivního monitorování personálních rizik. 

Bez pravidelného sb�ru dat a analýz nelze zachytit trendy, které mohou signalizovat 

vznikající problémy. NapYíklad spole
nost 
EZ zavedla m�sí
ní reporty fluktuace a 


tvrtletní audity personálních proceso, co� umo�Iuje nejen sledovat aktuální stav, ale také 

pYedvídat budoucí rizika.  

Díky této praxi se podaYilo identifikovat rostoucí nespokojenost v technických 

týmech ji� v rané fázi, co� vedlo k úprav� motiva
ních programo a sní�ení odchodo o 20 % 

b�hem jednoho roku (Urbancová & Vrabcová, 2023). Klí
ové je také propojení s 

podnikovými cíli 3 personální rizika nelze hodnotit izolovan�. Pokud organizace plánuje 

expanzi na nové trhy, monitorování musí zahrnovat metriky jako dostupnost zam�stnanco s 

interkulturními kompetencemi nebo jazykovými dovednostmi (Armstrong & Taylor, 2023). 

Nemén� dole�itý je princip zapojení celé organizace. Vedení, HR odd�lení i Yadoví 

zam�stnanci pYináaejí odliané perspektivy, které spole
n� vytváYejí ucelený obraz rizik. Ve 

firm� akoda Auto napYíklad fungují meziodd�lové pracovní skupiny, kde mana�eYi diskutují 

personální výzvy s operativními týmy. Tato spolupráce odhalila, �e nedostatek akolení v 

oblasti elektromobility není jen problémem HR, ale souvisí i s nedostate
nou komunikací 

mezi vývojovým a provozním odd�lením (Hajerová Müllerová et al., 2024). Podobn� 

zapojení zam�stnanco do anonymních prozkumo pomáhá odkrýt skrytá rizika, jako je 

nerovnom�rné rozd�lení pracovní zát��e nebo nedostate
ná podpora pYi adaptaci nová
ko. 

 



UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Yízení 29 

 

2.6.2 Metody monitorování 

Prob��ný sb�r dat pYedstavuje páteY efektivního monitorování. Moderní HR systémy, 

jako SAP SuccessFactors nebo Workday, automatizují sb�r klí
ových metrik 3 od fluktuace 

po ú
ast na akoleních. Tyto nástroje nejen aetYí 
as, ale také umo�Iují vizualizovat data v 

reálném 
ase. NapYíklad spole
nost IBM vyu�ívá platformu Watson Talent Insights k 

predikci rizik vyhoYení na základ� analýzy pracovních hodin, frekvence pYes
aso a ú
asti na 

wellness programech. Tento systém doká�e varovat mana�ery ji� pYi 15% nárostu zát��e v 

konkrétním týmu, co� umo�Iuje v
asnou intervenci (Armstrong & Taylor, 2023). 

Krom� technologií hrají zásadní roli pravidelné audity personálních proceso. Tyto 

audity neslou�í pouze ke kontrole compliance, ale také k odhalení systémových nedostatko. 

PYíkladem mo�e být audit náborového procesu v Komer
ní bance, který odhalil, �e 30 % 

kandidáto odmítlo nabídku kvoli nejasným informacím o kariérním rostu. Následná revize 

komunika
ních materiálo a zaakolení náborových týmo zvýaila úsp�anost pYijetí nabídek o 

25 % (Neugebauer, 2018). Audity by m�ly být dopln�ny o kvalitativní metody, jako jsou 

focus groups nebo hloubkové rozhovory s zam�stnanci. Studie Smejkala a Raise (2013) 

ukazuje, �e práv� neformální rozhovory odhalují 65 % skrytých rizik, která by kvantitativní 

metriky pYehlédly 3 napYíklad nap�tí mezi odd�leními nebo nejasné role v týmech (Smejkal 

& Rais). 

2.6.3 Metody vyhodnocování 

Vyhodnocování personálních rizik vy�aduje kombinaci strukturovaných nástrojo a 

expertního úsudku. Rizikové matice jsou jedním z nejpou�ívan�jaích nástrojo, proto�e 

umo�Iují vizualizovat prioritu rizik na základ� jejich pravd�podobnosti a dopadu. NapYíklad 

riziko >odchod seniorních vývojáYo< mo�e být v matici zaYazeno do kategorie extrémního 

rizika (pravd�podobnost 4/5, dopad 5/5), co� vy�aduje okam�itá opatYení jako vytvoYení 

kYí�ového akolení nebo motiva
ních bonuso (Palíaková et al., 2021).  

Matice vaak mají své limity 3 nezohledIují napYíklad kumulativní efekty více rizik. 

Proto je vhodné je doplnit scénáYovými analýzami, které modelují komplexní dopady. 

Spole
nost 
EZ napYíklad simulovala scénáY simultánního odchodu 15 % technických 

experto do dochodu.  

Výsledky ukázaly, �e by to vedlo k prodlení v údr�b� energetických zaYízení o 40 %, 

a proto urychlili program digitalizace dokumentace a akolení mladaích zam�stnanco 

(Urbancová & Vrabcová, 2023). 
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2.6.4 Výzvy v monitorování a vyhodnocování 

Jednou z nej
ast�jaích výzev je kvalita dat. Neúplné nebo zastaralé údaje vedou k 

chybným záv�rom, které mohou podkopat dov�ru v celý systém Yízení rizik. NapYíklad 

pokud HR systém nesbírá informace o dovodech odchodo zam�stnanco, nelze efektivn� Yeait 

fluktuaci 3 spole
nost mo�e investovat do zvýaení plato, pYesto�e hlavním problémem je 

nedostatek kariérních pYíle�itostí (Armstrong & Taylor, 2023).  

Yeaením je implementace integrovaných systémo, které propojují data z rozných 

zdrojo (nábor, akolení, výkonnost), a pravidelná validace dat pomocí nezávislých audito. 

Odpor zam�stnanco pYedstavuje dalaí významnou pYeká�ku. Strach z negativních 

dosledko nebo nedov�ra v anonymitu mo�e vést k neupYímné zp�tné vazb�. Firma akoda 

Auto tento problém Yeaila zavedením tYetí strany pro sb�r a analýzu dat 3 externí konzultanti 

garantovali anonymitu a výsledky prezentovali pouze v agregované podob�. Tento pYístup 

zvýail ú
ast v dotaznících o 35 % a odhalil skryté problémy, jako je nerovnom�rné 

rozd�lování projekto mezi týmy (Hajerová Müllerová et al., 2024). 

2.7 Shrnutí teoretické 
ásti 

Teoretická 
ást práce ukazuje, �e personální politika je klí
ovým nástrojem pro udr�ení 

stability a konkurenceschopnosti podniku. Její hlavní úlohou je nejen získávat a rozvíjet 

zam�stnance, ale také pYedcházet rizikom, která mohou ohrozit lidský kapitál 3 od fluktuace 

pYes vyhoYení a� po právní spory. Ukázalo se, �e rizika v personální oblasti 
asto pramení z 

nedostatku komunikace, neefektivních proceso nebo nesouladu mezi strategií firmy a 

potYebami zam�stnanco. Personální rizika mají konkrétní dopady: vysoká fluktuace zvyauje 

náklady na nábor a akolení, nízká motivace sni�uje produktivitu, a problémy jako 

diskriminace poakozují firemní kulturu i reputaci. PYíklady z praxe (napY. akoda Auto nebo 


EZ) dokazují, �e Yeaení t�chto rizik vy�aduje systémový pYístup 3 kombinaci preventivních 

opatYení, pravidelných analýz a flexibility vo
i zm�nám trhu práce.  

Pro identifikaci a analýzu rizik se pou�ívají jak kvalitativní metody (SWOT analýza, 

rozhovory), tak kvantitativní nástroje (statistika fluktuace, cost-benefit analýza). Rizikové 

matice nebo KPIS pomáhají ur
it prioritu Yeaení, zatímco moderní software umo�Iuje 

sledovat data v reálném 
ase. Dole�itou roli hraje i zapojení zam�stnanco do procesu 3 

anonymní dotazníky nebo workshopy odhalují skryté problémy, které by jinak zostaly 

nepovaimnuté.  
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Klí
ovým záv�rem je, �e Yízení personálních rizik není jednorázovou aktivitou, ale 

kontinuálním procesem. Vy�aduje pravidelnou aktualizaci rizikových modelo, akolení HR 

týmo a ochotu adaptovat se na nové výzvy, jako jsou technologické zm�ny nebo genera
ní 

posuny. Úsp�ané spole
nosti (napY. IBM) dokazují, �e proaktivní pYístup 3 napYíklad 

predikce vyhoYení pomocí datové analýzy 3 mo�e výrazn� sní�it negativní dopady rizik. 
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  PRAKTICKÁ 
ÁST 
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3 PYEDSTAVENÍ SPOLE
NOSTI NIVEKO S.R.O. 

NIVEKO se specializuje na výrobu prémiových bazéno z polypropylenu, které 

kombinují odolnost, estetiku a inovativní design. Firma posobí na 18 zahrani
ních trzích, 

v
etn� N�mecka, avýcarska a Skandinávie, pYi
em� 98 % produkce sm�Yuje práv� do 

zahrani
í. Ro
n� vyrobí kolem 500 bazéno, jejich� prom�rná cena se pohybuje od stovek 

tisíc a� po miliony korun u komer
ních projekto. Spole
nost zam�stnává 80 lidí, pYi
em� 

polovinu tvoYí výrobní personál a polovinu kanceláYatí pracovníci. To se mo�e zdát jako 

velmi netradi
ní pYístup, kdy se v takovýchto výrobních firmách více orientuje na výrobní 

sektor, kde t�ch lidí bývá spía více ne� práv� THP pracovníko. 

Zajímavostí je, �e NIVEKO je od roku 2016 sou
ástí belgického holdingu, ale 
eský 

management si zachovává plnou autonomii. Jak Yeditel poznamenal: >Naai zahrani
ní 

vlastníci nám dov�Yují 3 výsledky mluví za nás. Rozhodujeme o vaem od vývoje po 

marketing.< 

3.1 Historie spole
nosti 

Spole
nost NIVEKO s.r.o. byla oficiáln� zalo�ena 21. bYezna 1995 a zapsána u 

Krajského soudu v Brn� pod spisovou zna
kou C 18771/KSBR. Její po
átky vaak sahají do 

raných 90. let, kdy zakladatelé za
ínali s výrobou bazéno v provizorních prostorách 

bývalého dru�stva v Nivnici. První sídlo firmy se nacházelo na adrese Brodská 722 v 

Nivnici, ale postupn� proalo n�kolika zm�nami: v roce 2008 se spole
nost pYest�hovala na 

U Dvora 219 v Nivnici, v roce 2015 upYesnila adresu na U Dvora 219, Nivnice, a od 12. 

ledna 2018 sídlí v moderním areálu na adrese Nivnická 2716, Uherský Brod. 

Zakladatel aimon Jan
a vedl spole
nost od jejího vzniku a� do roku 2016, kdy roli 

jednatele pYevzal jeho syn Ing. aimon Jan
a. Zlomovým okam�ikem byl rok 2018, kdy doalo 

k strategické spolupráci s belgickou skupinou Pollet Pool Group N.V. kdy tato belgická 

spole
nost získala 100% podíl. Tento krok posílil mezinárodní pozici NIVEKO, ale 
eský 

management si zachoval autonomii v operativním Yízení. Základní kapitál spole
nosti zostal 

od zalo�ení nezm�n�n ve výai 200 000 K
. 

Povodn� se NIVEKO v�novala airaímu spektru 
inností, v
etn� stavebnictví, 

zprostYedkovatelských slu�eb a výroby plastových výrobko. Od roku 2014 se vaak firma 

postupn� zam�Yila na specializovaný obor 3 výrobu bazéno a vodohospodáYských 

technologií.  
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Definitivní zlom pYiael v roce 2015, kdy spole
nost opustila promyslovou výrobu 

nádr�í a pln� se soustYedila na prémiové polypropylenové bazény. Tato strategie se ukázala 

jako klí
ová b�hem pandemie covidu-19, kdy NIVEKO zaznamenala rekordní poptávku po 

privátních bazénech a najala desítky nových zam�stnanco. Vývoj adres a struktury 

spole
nosti odrá�í její rost: od skromných za
átko v Nivnici a� po sou
asný areál v 

Uherském Brod�, který zahrnuje tYi výrobní haly o celkové ploae více ne� 7 500 m². 

Partnerství s Pollet Pool Group v roce 2018 pak umo�nilo expanzi na 18 zahrani
ních trho, 

v
etn� náro
ných destinací jako avýcarsko nebo Skandinávie. 

3.2 PYedm�t 
innosti organizace 

Hlavní náplní spole
nosti je výroba bazéno na míru z polypropylenu, materiálu odolného 

vo
i UV záYení, chloru a teplotním výkyvom. Firma se pln� soustYedí na tento segment od 

roku 2015, kdy ukon
ila vedlejaí aktivity v promyslové výrob� nádr�í.  

Ka�dý bazén prochází n�kolika fázemi: 

 CNC frézování 3 pYesné vyYezávání otvoro pro trysky, sv�tla a protiproudy. 

 SvaYování termoplasto 3 ru
ní práce vy�adující certifikované sváYe
e. 

 Kontrola kvality 3 testování t�snosti a odolnosti. 

3.3 Organiza
ní struktura spole
nosti 

Firma NIVEKO je rozd�lena na 6 rozdílných sektoro, které se zodpovídají výkonnému 

Yediteli. Ale ka�dý jednotlivý sektor má svého vlastního Yeditele a své pracovní odd�lení. 

 Obchodní odd�lení 3 Stará se o expanzi na nové trhy a komunikaci s distributory. 

 Finan
ní a nákupní odd�lení 3 Zajiaeuje dodávky polypropylenu od specializovaných 

výrobco (ti jsou pouze 334 v Evrop�). 

 Výrobní odd�lení 3 Tým sváYe
o, operátoro CNC strojo a montá�ních techniko. 

 Marketingové odd�lení 3 Zam�Yuje se na prémiové zákazníky prostYednictvím 


asopiso a veletrho. 

 Výzkum a vývoj (R&D) 3 Inovuje design (napY. integrace solárních panelo) a testuje 

nové materiály. 

Poté jako poslední samostatné odd�lení je odd�lení personální, to je pouze pod 

drobnohledem výkonného Yeditele
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Obrázek 2 Organiza
ní struktura spole
nosti NIVEKO s.r.o. 

(zdroj: NIVEKO s.r.o.) 
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4 APLIKACE METOD ANALÝZY RIZIK PERSONÁLNÍ POLITIKY 

Pro zajiat�ní efektivity a udr�itelnosti personální politiky spole
nosti NIVEKO budou 

pou�ity metody systematického hodnocení, které vycházejí z kombinace analýzy provozních 

proceso, motivace zam�stnanco a identifikace klí
ových rizik. Cílem je dosáhnout 

optimálního fungování organizace ve vaech oblastech, v
etn� výroby, adaptability na tr�ní 

zm�ny a udr�ení konkurenceschopnosti. Základem této evaluace byl rozhovor s vedoucí 

personálního odd�lení Niveko, který poskytl cenný vhled do aktuálního stavu personální 

strategie. Její odborné znalosti a praktické zkuaenosti pomohly definovat priority, jako je 

udr�ení silné firemní kultury, zefektivn�ní adapta
ních proceso a sní�ení rizik spojených 

s adaptací nových zam�stnanco. Tato zjiat�ní ur
ují sm�r, kterým by se m�la personální 

politika spole
nosti dále ubírat. 

Klí
ovou metodou pro analýzu mimo rozhovor a dotazník, je bodová metoda, 

vytvoYená ve spolupráci s personální mana�erkou prostYednictvím brainstormingu. 

DoplIkov� bude aplikován Ishikawa diagram k hlubaí analýze nejvýznamn�jaího rizika. 

Tato metoda umo�ní rozklí
ovat koYenové pYí
iny a navrhnout preventivní opatYení 

4.1 Metoda rozhovoru  

V rámci osobní konzultace byl veden podrobný rozhovor s vedoucí personálního 

odd�lení (HR), která detailn� popsala procesy a výzvy spojené s náborem a výb�rem 

zam�stnanco ve spole
nosti Niveko. Rozhovor se skládal z 15 otázek zam�Yených na rozné 

aspekty personální politiky a rizik s nimi spojenými, jako napYíklad: nábor, adaptace, 

motivace a firemní kultura, fluktuace a samotná rizika. Z rozhovoru, který prob�hl pYímo ve 

firm� NIVEKO první týden v dubnu vyplynulo, �e spole
nost kombinuje tradi
ní metody s 

dorazem na osobnostní pYedpoklady a firemní kulturu, co� reflektuje její dlouhodobou 

strategii stability a kvality. Vaechny otázky kladené na vedoucí HR jsou sepsány v pYíloze 


.1.  

4.1.1 Nábor a výb�r zam�stnanco 

Základním problémem, do kterého firmy v oblasti personální politiky 
asto upadají, je 

nedostate
n� definovaná a komunikovaná strategie, která by jasn� propojovala dlouhodobou 

vizi firmy s konkrétními cíli a praktickými kroky v oblasti Yízení lidských zdrojo. Tato 

nekonkrétnost se projevuje napYíklad v nejednozna
ných prioritách, roztYíat�ných 

rozhodnutích nebo v absenci systému pro rozvoj, hodnocení a udr�ení talento. 
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Zde ve firm� Niveko, je základním pilíYem hodnocení kandidáto je osobní pohovor, 

b�hem n�ho� se kladou klí
ové otázky zam�Yené na pracovní zkuaenosti a motivaci. U 

technických pozic, jako jsou výrobní pracovníci nebo konstruktéYi, je zaYazena i praktická 

zkouaka. NapYíklad u výrobních rolí dostávají kandidáti do ruky specializované pYístroje 

(jako svaYovací zaYízení Leister 
i Extruder), aby prokázali manuální zru
nost a schopnost 

rychle se u
it. Tímto se tak 
áste
n� sna�í pYedejít riziku neznalosti práce s takovými 

pYístroji, proto je pYi náboru rovnou naostro zkouaí.  

U konstruktéro pak probíhá simulace reálných pracovních úkolo, pYi
em� doraz není 

kladen na bezchybný výsledek, ale na pYístup k Yeaení problémo, kreativitu a reakci na 

stresové situace. Jak zmínila HR vedoucí: >Nehledáme dokonalost, ale schopnost pYemýalet 

a adaptovat se. Stres b�hem testu je zám�rný 3 chceme vid�t, jak kandidát komunikuje 

týmov� a zda doká�e po�ádat o pomoc.< 

I pYes robustní metodiku nará�í spole
nost na rizika a výzvy spojené s trhem práce. 

Nejvýrazn�jaím problémem je nízký zájem mladaí generace o manuální profese, a
koli firma 

nepo�aduje pYedchozí zkuaenosti s konkrétními technologiemi. Obecn� je známo, �e  mladí 

lidé 
asto preferují kanceláYské pozice nebo flexibilní formáty práce. Firma se proto sna�í 

nabízet atraktivní podmínky, jako jsou akolení nebo mo�nost kariérního rostu, ale motivace 

k fyzické práci zostává slabaí. U kanceláYských pozic (THP) se pak ob
as objevují obtí�e s 

hledáním specialisto ochotných pracovat na plný úvazek v prezen
ním re�imu 3 napYíklad u 

grafiko pYeva�ují zájemci o externí spolupráci. 

Klí
ovým aspektem náboru je také soulad kandidáto s firemní kulturou. Spole
nost 

klade velký doraz na hodnoty jako týmovost, odpov�dnost a dlouhodobé nasazení. >Nejde 

jen o to, zda kandidát umí svaYovat nebo navrhovat. Hledáme lidi, kteYí ctí naai filozofii 3 

tYeba to, �e ka�dý výrobek musí být stoprocentní, i kdy� to znamená zpomalit,< zdoraznila 

vedoucí. Tento po�adavek n�kdy prodlu�uje výb�rové Yízení, neboe ne vaichni adepti sdílí 

stejnou pracovní etiku. 

Z hlediska demografické struktury tvoYí jádro týmu zam�stnanci ve stYedním v�ku 

(prom�rn� kolem 40 let), pYi
em� Yada z nich posobí ve firm� pYes 15 let. Mladaí pracovníci 

jsou v menain�, ale spole
nost se sna�í o postupné omlazování týmo. Výjimkou byla 

pandemie covidu-19, kdy firma kvoli nárostu zakázek najala desítky nových lidí 3 v�tainou 

na do
asné pozice. B�hem covidu firma expandovala, ale dnes je zp�t ve stabilním re�imu. 

V�taina pracovníko ve firm� zostává dlouhodob�, a fluktuace je v podstat� zanedbatelná. 
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Ohledn� vyhodnocování úsp�anosti náboru spole
nost nespoléhá na formalizované 

metriky, jako je délka setrvání nová
ko. Dovodem je práv� nízká fluktuace a dov�ra v 

prov�Yené postupy. K pYípadným výpov�dím ze strany zam�stnanco pYistupují zposobem, �e 

pokud n�kdo odejde po mén� jak roce, tak to vidí jako signál, �e s nejv�taí pravd�podobností 

pYehlédli nesoulad v hodnotách a pYedstavách zam�stnance. Ale podle vedoucí HR je 

takových pYípado velmi málo. Jedinou výjimkou byli zam�stnanci pYijatí b�hem pandemie, 

u nich� byla vyaaí obm�na vzhledem k do
asné povaze smluv. 

4.1.2 Adaptace a onboarding 

Proces adaptace nových zam�stnanco v Niveko je zalo�en na individualizovaném 

pYístupu, pYi
em� délka onboardingu se odvíjí od charakteru pozice a zkuaeností kandidáta. 

Podle informací z rozhovoru s vedoucí HR odd�lení spole
nost nesleduje formalizované 

metriky pro vyhodnocování adapta
ního procesu, ale vychází z dlouhodobých zkuaeností a 

zp�tné vazby. 

U výrobních pozic se pYedpokládá, �e nová
ci dosáhnou plné produktivity pYibli�n� 

za 233 m�síce. I kdy� kvalita a rychlost práce nemusí zpo
átku odpovídat standardom 

zkuaených kolego (n�kteYí posobí ve firm� i 18 let), zam�stnanci jsou b�hem této doby 

schopni zvládat v�tainu úkolo samostatn�. U vývojových pozic je situace odlianá 3 

spole
nost preferuje interní pYesuny zam�stnanco z jiných odd�lení, co� zkracuje dobu 

adaptace díky ji� získané znalosti proceso a produkto. Externí nábor na tyto role je vzácný, 

neboe firma oceIuje provázanost týmo. Tím sni�uje riziko nesouladu v kulturních hodnotách 

a daných procesech. 

Zp�tná vazba od zam�stnanco je systematicky sbírána b�hem zkuaební doby formou 

pohovoro. Mezi 
ast�jaí pYipomínky patYí kritika nadm�rné byrokracie a slo�itých interních 

proceso, které podle n�kterých zpomalují práci. Vedení tyto podn�ty reflektuje a postupn� 

hledá cesty ke zjednoduaení administrativy. ZároveI je kladen doraz na specifickou firemní 

kulturu, která nová
ky 
asto pYekvapí. Spole
nost se vyzna
uje otevYenou komunikací 

napYí
 hierarchií 3 napYíklad jednatel pravideln� interaguje se vaemi úrovn�mi zam�stnanco 

a aktivn� se podílí na operativních rozhodnutích. Tento pYístup, a
koli neobvyklý, posiluje 

transparentnost, ale vy�aduje od nová
ko 
as na pYizposobení. Obchází tak rizika pYi 

nedostate
né komunikaci mezi firemními sektory a jednotlivým kolob�hem celé spole
nosti. 

Dalaím specifikem je flexibilita vo
i zm�nám. Spole
nost se nebrání inovacím a 

experimentom, co� sice podporuje dynamické prostYedí, zároveI vaak mo�e být pro n�které 
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zam�stnance náro
né udr�et krok s 
astými úpravami proceso. Tato otevYenost je dopln�na 

individuálním pYístupem k potYebám týmu 3 firma se sna�í vycházet vstYíc po�adavkom na 

pracovní podmínky, avaak o
ekává reciprocitu v podob� loajality a ochoty pYispívat ke 

spole
ným cílom. 

I pYes absenci formálních statistik lze konstatovat, �e adapta
ní proces je úsp�aný 

zejména díky dlouhodobé stabilit� týmu a nízké fluktuaci. Výjimkou byli náboroví 

pracovníci pYijatí b�hem pandemie covidu-19, jejich� setrvání ve firm� bylo 
asto 
asov� 

omezené. Pro v�tainu zam�stnanco vaak platí, �e po pYekonání po
áte
ních výzev (jako je 

zvykání si na firemní specifika) nacházejí ve spole
nosti prostor pro profesní rost a 

smysluplnou spolupráci. 

4.1.3 Motivace a firemní kultura 

Spole
nost klade doraz na nefinan
ní benefity, které posilují týmového ducha a 

loajalitu zam�stnanco. Mezi klí
ové prvky patYí pravidelné firemní akce, jako jsou letní dny 

otevYených dveYí pro rodiny (v
etn� prohlídek výroby a vyu�ití firemních bazéno), váno
ní 

ve
írky a teambuildingové aktivity. Specifickým benefitem je letní hlídání d�tí 3 po celé 

prázdniny mohou zam�stnanci vyu�ívat pé
i o d�ti pYímo v areálu firmy, v
etn� 

organizovaného programu. Dále spole
nost nabízí sick days, prémiovou dovolenou (nad 

rámec standardní) a pravidelné firemní snídan� 
i sva
iny.  

Individuální pYístup se projevuje i v mimoYádných situacích, napYíklad pYi povodních, 

kdy vedení umo�nilo zam�stnancom zostat doma, aby Yeaili osobní zále�itosti. 

Yeaení konflikto probíhá adresn� a neformáln�. V�tainou se zapojuje vedoucí 

pYísluaného odd�lení, který situaci analyzuje ze vaech stran a hledá Yeaení prostYednictvím 

otevYené komunikace. Cílem je udr�et harmonické pracovní prostYedí bez eskalace nap�tí. 

V oblasti odm�Iování spole
nost 
áste
n� sleduje konkurenci, zejména u výrobních 

pozic v rámci strojírenského sektoru, ale nemá formalizovaný systém pravidelných revizí 

plato. Mzdová politika vychází spíae z interních mo�ností a snahy udr�et 

konkurenceschopnost, pYi
em� doraz je kladen na specifické potYeby oboru (napY. manuální 

zru
nost u výroby). 

4.1.4 Riziko Fluktuace 


astým problémem a rizikovým faktorem ve výrobních a strojírenských odv�tvích 

bývá vysoká míra fluktuace zam�stnanco. Zde se ale takovému riziku velmi dobYe vyhýbají 
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a úroveI fluktuace je velmi nízká, skoro a� zanedbatelná. Ale i pYes obecn� nízkou fluktuaci 

ve spole
nosti je nejvyaaí míra obm�ny zam�stnanco patrná na výrobních pozicích. Tento 

trend souvisí s charakterem práce. Manuální 
innosti 
asto nevy�adují hlubaí vazbu k firemní 

kultuYe, co� mo�e vést k ni�aí loajalit�. PYesto spole
nost udr�uje dlouhodobé zam�stnance, 

v
etn� výrobních pracovníko s praxí pYesahující 15 let. 

Mezi hlavní dovody odchodo by se dalo zaYadit napYíklad:  

 Nesoulad s firemními hodnotami 3 n�kteYí zam�stnanci nesdílí doraz na kvalitu a 

inovace, co� ovlivIuje jejich motivaci. 

 Osobní okolnosti 3 podle vedoucí HR odd�lení je to pYevá�n� nutnost delaího 

dojí�d�ní nebo pYesun do zahrani
í. 

 Finan
ní aspekty 3 a
koli spole
nost pova�uje své mzdy za konkurenceschopné, 

ojedin�le se objevují odchody kvoli vyaaím nabídkám jinde. 

S odchodem zam�stnanco se pojí také náklady na náhradu nového zam�stnance.  

Spole
nost Niveko ale n�jak výrazn� nesleduje náklady na náhradu zam�stnanco, neboe 

fluktuace není pova�ována za kritický problém. Zde se management spoléhá na neformální 

pYístupy a dlouhodobou stabilitu týmu. Výjime
né náklady (jako 
as v�novaný zaakolování) 

jsou vnímány jako pYirozená sou
ást procesu, nikoli jako riziko vy�adující analýzu. 

4.2 Metoda dotazníku se zam�stnanci 

Na základ� poznatko od vedoucí HR odd�lení byl sestaven krátký dotazník na 

zam�stnance ve spole
nosti NIVEKO. Otázek bylo celkem 12 a byly kombinované mezi 

otevYenými otázkami a uzavYenými otázkami. Na dotazník celkem odpov�d�lo 27 

zam�stnanco. Jednotlivé otázky se týkaly jak spokojenosti a motivace v pracovním 

prostYedí, tak i na zm�ny, které by firma mohla zavést, nebo to co ve firm� nefunguje tak 

dobYe jak by mohlo a pYedstavuje ur
ité riziko. Vaechny otázky z dotazníku jsou sepsány v 

pYíloze 
.2.   

Z odpov�dí vyplývá, �e v�taina zam�stnanco vnímá své posobení ve firm� pozitivn�, 

pYi
em� klí
ovými faktory jsou stabilita, finan
ní ohodnocení a mo�nosti profesního 

rozvoje. N�kteYí respondenti explicitn� zmínili, �e oceIují dlouhodobou jistotu zam�stnání 

a férový pYístup k odm�Iování. Jeden z technických pracovníko napYíklad zdoraznil, �e 

práce v NIVEKO mu umo�Iuje rost a zároveI cítit, �e jeho pYínos je pro firmu smysluplný. 
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Atmosféra na pracoviati je popsána pYevá�n� jako pYátelská, zejména v týmech, kde 

panuje vzájemná podpora. V logistice a prodeji n�kolik zam�stnanco vyzdvihlo kolegiální 

vztahy a ochotu kolego pomáhat si. Naopak v odd�leních s vyaaím pracovním tempem, jako 

je vývoj nebo výroba, se objevily pYipomínky k ob
asným tYenicím. N�kteYí zam�stnanci 

uvedli, �e tlak na dodr�ování termíno mo�e vést k nap�tí, a navrhli 
ast�jaí týmové porady 

pro lepaí koordinaci. 

V oblasti komunikace se názory pom�rn� odliaují. Vedení firmy je 
ástí zam�stnanco 

vnímáno jako pYístupné a otevYené dialogu 3 napYíklad mana�eYi v IT odd�lení ocenili 

pravidelný kontakt s vedením a mo�nost ovlivIovat rozhodnutí. Na druhé stran� se v 

provozních týmech objevila kritika týkající se pomalých schvalovacích proceso. Jedna z 

operátorek výroby zmínila, �e zdlouhavá komunikace mezi odd�leními komplikuje rychlé 

Yeaení problémo, co� podle ní brání vyaaí efektivit�. 

V otázce profesního rozvoje jsou patrné rozdíly mezi jednotlivými odd�leními. 

Zam�stnanci v prodeji a marketingu 
asto chválili nabídku akolení a ú
ast na odborných 

konferencích. N�kteYí z nich uvedli, �e nov� nabyté znalosti okam�it� aplikují v praxi, co� 

posiluje jejich motivaci. Naproti tomu v administrativ� 
ást týmu vyjádYila nespokojenost s 

omezenými pYíle�itostmi k rozvoji. Asistentka napYíklad zmínila, �e by uvítala mo�nost 

vzd�lávat se v práci s moderními nástroji, ale chybí jí k tomu v�taí prostor nebo podpora. 

Mezi návrhy na zlepaení pYeva�ují praktické a konkrétní podn�ty. N�kolik zam�stnanco 

navrhlo zavedení sdíleného digitálního kalendáYe pro lepaí pYehled o firemních aktivitách, a 

to v
etn� zobrazení v prostorách jako je jídelna. Dalaí 
astý po�adavek se týkal rozaíYení 

benefito 3 zam�stnanci by uvítali více dno dovolené, pYísp�vky na sportovní aktivity nebo 

preventivní zdravotní prohlídky pYímo v areálu firmy. V technických týmech se objevily 

návrhy na modernizaci proceso, napYíklad vyu�ití um�lé inteligence pro automatizaci 

rutinních úkolo, co� by podle jednoho z in�enýro uvolnilo 
as pro kreativn�jaí 
innosti. 

Zajímavým podn�tem byla také potYeba posílit týmovou dov�ru. N�kteYí respondenti 

zmínili, �e by uvítali více spole
ných aktivit mimo práci, jako jsou workshopy nebo 

teambuildingové akce, které by pomohly prolomit bariéry mezi odd�leními. Projektová 

mana�erka v této souvislosti uvedla, �e v�taí doraz na spole
ná Yeaení problémo by mohl 

sní�it mikromanagement a posílit pocit odpov�dnosti u vaech 
leno týmu. 
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4.3 Bodová metoda hodnocení rizik 

V pYípad� spole
nosti NIVEKO s.r.o., která kombinuje náro
nou manuální výrobu s 

vysokými standardy kvality a orientací na mezinárodní trhy, je identifikace a Yízení rizik 

zvláat� dole�ité. Pro tento ú
el byla zvolena bodová metoda, která patYí mezi nejpou�ívan�jaí 

nástroje kvalitativn�-kvantitativního hodnocení rizik. Její výhoda spo
ívá v jednoduchosti 

aplikace a schopnosti pYevést subjektivní vjemy (napY. z rozhovoro nebo dotazníko) na 

objektivní 
íselnou akálu.  

Metoda umo�Iuje stanovit prioritu rizik na základ� dvou parametro: 

 Pravd�podobnost výskytu rizika (P) 3 Jaká je aance, �e k riziku dojde v ur
itém 


asovém horizontu. 

 Záva�nost následko (Z) 3 Jaký dopad by riziko m�lo na chod firmy, finan
ní 

výsledky nebo reputaci. 

Výsledná míra rizika (R) je pak vypo
tena jako sou
in t�chto dvou prom�nných: 

R = P × Z 

Hodnoty R se pohybují v rozmezí 1325, pYi
em� vyaaí 
íslo indikuje vyaaí naléhavost 

Yeaení. Tento pYístup umo�Iuje nejen porovnávat rizika mezi sebou, ale také vytvoYit ak
ní 

plán zam�Yený na nejkriti
t�jaí oblasti. 

Analýza vychází z kombinace následujících 3 zdrojo: 

 Data z dotazníko spokojenosti zam�stnanco (27 respondento), které odhalily 

problémy v komunikaci, byrokracii 
i náro
ná adaptace mladých zam�stnanco. 

 Rozhovor s vedoucí HR odd�lení, je� upozornila na genera
ní rozdíly v pYístupu k 

manuální práci a výzvy spojené s firemní kulturou. 

 Interní dokumenty spole
nosti popisující náklady na nábor a zaakolení nových 

pracovníko. 

 

 

 



UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Yízení 43 

 

Tabulka 1 Pravd�podobnost výskytu rizika 

Pravd�podobnost výskytu rizika (P) 

Pravd�podobnost Popis Hodnota 

Velmi nízká 
Riziko je extrémn� nepravd�podobné, 

tém�Y nulová aance výskytu. 
1 

Nízká 
Riziko se mo�e vyskytnout pouze za 

výjime
ných okolností.  
2 

StYední 
Riziko se objevuje ob
as, ale není 

pravidelným jevem.  
3 

Vysoká 

Riziko se vyskytuje 
asto, je 

pravd�podobné v krátkodobém 

horizontu. 

4 

Velmi vysoká 
Riziko je tém�Y jisté, vyskytuje se 

opakovan� nebo trvale.  
5 

 

(zdroj: vlastní zpracování) 

 

Tabulka 2 Hodnocení záva�nosti následko 

Hodnocení záva�nosti následko (Z) 

Záva�nost Popis Hodnota 

Zanedbatelná 
Dopad je minimální, Yeaitelný bez 

dodate
ných náklado nebo 
asu. 
1 

Malá 
Dopad je omezený, Yeaení vy�aduje 

malé náklady nebo krátký 
as. 
2 

StYední 

Dopad ovlivIuje 
ást proceso, 

vy�aduje stYední náklady a 
as na 

Yeaení.  

3 

Vá�ná 
Dopad má významné finan
ní nebo 

operativní dosledky pro firmu. 
4 

Katastrofická 
Dopad ohro�uje existenci firmy nebo 

její klí
ové aktivity.  
5 

 

(zdroj: vlastní zpracování) 
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Tabulka 3 Hodnocení rizika 

Hodnocení rizika (R) 

Klasifikace rizika Popis R 

Nízké 
Riziko lze akceptovat, nevy�aduje 

okam�itá opatYení. 
1-5 

StYední 
Riziko vy�aduje monitoring a 

preventivní plánování. 
6-11 

Vysoké 
Riziko vy�aduje konkrétní ak
ní plán 

do 6 m�síco. 
12-18 

Kritické 
Riziko vy�aduje okam�itá opatYení a 

alokaci zdrojo. 
19-25 

 

(zdroj: vlastní zpracování) 

 

Tabulka 4 Výsledná tabulka míry rizikovosti 

Výsledná tabulka míry rizikovosti (R) 

Riziko Popis rizika P Z R Priorita 

Nedostatek manuáln� 

zru
ných mladých pracovníko 

Nízký zájem mladé generace o manuální 

profese, obtí�né náhrady pYi odchodech 

staraích pracovníko. 

4 5 20 1 

Závislost na dodavatelích 

materiálo 

Pouze 334 evropatí výrobci polypropylenu 

splIují po�adavky. 
3 5 15 2 

Byrokracie a pomalá 

komunikace 

Zdlouhavé schvalovací procesy vedoucí k 

opo�d�ní zakázek. 
3 4 12 3 

Nízká identifikace s firemními 

hodnotami  

Zam�stnanci nesdílejí doraz na kvalitu, co� 

ohro�uje reputaci. 
2 3 6 4 

Konflikty mezi odd�leními

  

Nap�tí mezi výrobou a obchodem kvoli 

rozdílným prioritám.  
2 2 4 5 

Odchod zam�stnanco za 

lepaími platy 

Zam�stnanci opouatí spole
nost s vidinou 

lepaího finan
ního ohodnocení jinde. 
2 1 2 6 

Fluktuace ve spole
nosti  Vyaaí obm�na pracovníko zvyauje náklady na 

zaakolování. 
1 2 2 7 

 

(zdroj: vlastní zpracování) 
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4.4 Podrobný rozbor rizik dle bodové metody 

Z analýzy podle bodové metody vyplývá, �e nejv�taí riziko pYedstavuje práv� nedostatek 

manuáln� zru
ných pracovníko, konkrétn� mladých lidí, kterých je nedostatek. 

1. Nedostatek manuáln� zru
ných mladých pracovníko (R = 20) 

Pravd�podobnost (P = 4): Trh práce v 
R dlouhodob� trpí nedostatkem zájemco o 

manuální profese (Ministerstvo práce a sociálních v�cí 
eské republiky, 2023). Podle 

vedoucí HR odd�lení pouze 
tvrtina nových uchaze
o o práci ve výrob� projevuje 

dostate
nou motivaci a zru
nost. 

Záva�nost (Z = 5): Ru
ní práce (napY. svaYování termoplasto) tvoYí jádro výrobního 

procesu. Nedostatek pracovníko by vedl k prodlou�ení dodacích lhot a� o 30 % a ztrát� 

zakázek v prémiovém segmentu. 

2. Závislost na dodavatelích materiálo (R = 15) 

Pravd�podobnost (P = 3): Riziko výpadku dodávek se zvýailo kvoli nestabilit� na 

globálním trhu s polymery. 

Záva�nost (Z = 5): Výpadek by zastavil výrobu na 233 m�síce, co� by vedlo 

k výraznému poklesu tr�eb o více ne� 10 miliono K
 m�sí
n�. 

3. Byrokracie a pomalá komunikace (R = 12) 

Pravd�podobnost (P = 3): 6 z 27 zam�stnanco v dotazníku uvedlo, �e 
ekají na schválení 

rozhodnutí déle ne� 5 pracovních dno. 

Záva�nost (Z = 4): Zpo�d�ní zpomalují inovace (napY. implementace nových designo 

bazéno) a sni�ují konkurenceschopnost. 

4. Nízká identifikace s firemními hodnotami (R = 6) 

Pravd�podobnost (P = 2): A
koliv v�taina dlouhodobých zam�stnanco dle vedení firmy 

aktivn� prosazuje hodnotu >kvality pYed kvantitou<, u nová
ko takovéto riziko nastává 

pom�rn� 
asto. 

Záva�nost (Z = 3): Ojedin�lé chyby ve výrob� (napY. nedokonalé svary) poakozují image 

zna
ky, ale nejsou systémovým problémem. 
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5. Konflikty mezi odd�leními (R = 4) 

Pravd�podobnost (P = 2): Nap�tí mezi výrobou a obchodem se vyskytuje zejména pYi 

nárazových zakázkách (mén� n�� 10 % pYípado). 

Záva�nost (Z = 2): Konflikty zpomalují koordinaci, ale nevedou k výrazným finan
ním 

ztrátám. 

6. Odchod zam�stnanco za lepaími platy (R = 2) 

Pravd�podobnost (P = 2): Ro
n� odchází 132 zam�stnanci kvoli konkuren
ním 

nabídkám. 

Záva�nost (Z = 1): Nízká fluktuace neohro�uje stabilitu týmu. 

7. Fluktuace ve spole
nosti (R = 2) 

Pravd�podobnost (P = 1): Celková fluktuace je mén� ne� 5 %. 

Záva�nost (Z = 2): Náklady na nábor jsou naprosto zvládnutelné v rámci rozpo
tu. 
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4.5 Ishikawa diagram 

Ishikawa diagram, také známý jako diagram pYí
in a následko nebo rybí kost, je 

grafický nástroj slou�ící k systematickému hledání a analýze mo�ných pYí
in konkrétního 

problému. Jeho autorem je japonský expert na kvalitu Kaoru Ishikawa, který jej v 60. letech 

20. století rozaíYil do praxe. Název >rybí kost< odrá�í strukturu diagramu 3 hlavní problém 

je umíst�n v >hlav� ryby<, zatímco klí
ové kategorie pYí
in (napY. lidé, procesy, prostYedí) 

tvoYí >kostru< vycházející z páteYe. Ka�dá kategorie se dále v�tví na podrobn�jaí pYí
iny 

(>menaí kosti<), co� umo�Iuje komplexní rozklad problému (Smejkal & Rais, 2013). 

Hlavní výhoda tohoto nástroje spo
ívá v podpoYe týmové spolupráce 3 vizuální forma 

usnadIuje brainstorming a odhalování skrytých souvislostí. Zam�Yuje se pYedevaím na 

prevenci problémo, nikoli pouze na Yeaení jejich následko. Díky pYehlednému znázorn�ní 

vztaho mezi pYí
inami a efektem pomáhá týmom identifikovat koYenové zdroje obtí�í a 

navrhovat systémová Yeaení (Smejkal & Rais, 2013). 

Po dokladném rozhovoru s vedoucí HR odd�lení a Yeditelem spole
nosti bylo dosp�no 

k hlavnímu riziku kterému spole
nost 
elí, a 
elit bude hlavn� v budoucích letech,  a tím je 

nedostatek manuáln� zru
ných mladých pracovníko, a celkov� nedostatek 

kvalifikovaných uchaze
o pro výrobní pozice.  

V diagramu je znázorn�no aest hlavních pYí
in, ty jsou dále rozv�tveny na n�kolik 

nejpodstatn�jaích faktoro, které mohou být potenciálními pYí
inami tohoto rizika. Hlavními 

pYí
inami je: vzd�lávací systém, spole
enské vnímání, firemní politika, ekonomické faktory, 

technologický vývoj a demografické trendy. 
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Obrázek 3 Ishikawov diagram pro nedostatek manuáln� zru
ných mladých pracovníko 

 

 

(zdroj: vlastní zpracování) 
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5 NÁVRH DOPORU
ENÍ PRO ZLEPaENÍ SOU
ASNÉHO STAVU 

Firma NIVEKO patYí mezi respektované hrá
e v oboru výroby polypropylenových 

bazéno a mo�e se pyanit Yadou silných stránek. Mezi klí
ové pYednosti patYí dlouhodobá 

stabilita týmu (prom�rná doba setrvání zam�stnanco pYesahuje 5 let), expertíza v práci s 

termoplasty (technologie, kterou ovládá jen n�kolik firem v Evrop�), a silná orientace na 

kvalitu, je� firm� získala presti�ní klientelu v západní Evrop�. Nemén� dole�itá je i rodinná 

firemní kultura 3 pYíkladem je letní hlídání d�tí pro zam�stnance nebo otevYená komunikace 

s vedením. Tyto aspekty tvoYí pevný základ pro dalaí rost. 

PYesto se spole
nost potýká s výzvami, které vyplývají z m�nících se tr�ních podmínek, 

genera
ních posuno a technologického pokroku. Návrhy doporu
ení, které jsem sestavil, 

vycházejí z analýzy rizik pomocí bodové metody, rozhovoro s vedením i zam�stnanci a 

Ishikawa diagramu. Cílem je udr�et konkurenceschopnost NIVEKO a pYizposobit se 

budoucím trendom. 

5.1 Posílení náboru a vzd�lávání 

Jednozna
n� nejkriti
t�jaím rizikem ve spole
nosti NIVEKO je nedostatek manuáln� 

zru
ných mladých pracovníko. Zatímco firma ji� dnes nabízí nadstandardní benefity, je tYeba 

oslovit mladou generaci inovativn�jaími a modern�jaími zposoby, které odpovídají 

sou
asným trendom na trhu práce. Nejvíce ideální je kombinovat tradi
ní náborové metody 

s digitálními strategiemi, které cílí na mladé uchaze
e tam, kde tráví nejvíce 
asu 3 na 

sociálních sítích a online platformách. 

Digitální marketing a cílené kampan�: Pro efektivní oslovení mladé generace je 

nezbytné vyu�ívat moderní nástroje digitálního marketingu. Spole
nost by m�la vytvoYit 

cílené reklamní kampan� na platformách, jako je Instagram, TikTok a LinkedIn, které 

umo�Iují pYesné segmentování cílové skupiny podle v�ku, zájmo a lokality. Krátké, 

dynamické videospoty by mohly ukazovat reálné pracovní prostYedí ve firm� 3 napYíklad 

proces svaYování bazéno, týmovou spolupráci nebo moderní technologie, které NIVEKO 

vyu�ívá. Dole�ité je prezentovat manuální práci jako perspektivní a atraktivní kariérní volbu, 

co� mo�e pomoci zm�nit za�itý stereotyp o Yemeslech jako o neatraktivních profesích. 
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Kreativní video obsah: Videa mají v sou
asnosti nejv�taí dopad na mladou generaci, 

a proto by m�la být klí
ovou sou
ástí náborové strategie. Firma NIVEKO by mohla vytvoYit 

sérii krátkých dokumento nebo spoto, které by pYedstavily pYíb�hy sou
asných zam�stnanco 

3 napYíklad mladého sváYe
e, který se podílí na výrob� luxusních bazéno pro zahrani
ní 

klienty, nebo technika cestujícího po Evrop� kvoli montá�ím. Tyto pYíb�hy by mohly být 

dopln�ny záb�ry z ka�dodenního pracovního �ivota, které ukazují moderní vybavení, 

pYátelskou atmosféru a mo�nosti profesního rostu. 

Stá�e a trainee programy: Pro pYímé zapojení mladých lidí do pracovního procesu 

by firma m�la zavést stá�e a trainee programy ve spolupráci s místními stYedními odbornými 

akolami a u
iliati. Tyto programy by mohly být strukturovány tak, aby ú
astníkom poskytly 

nejen praktické zkuaenosti, ale také mo�nost dlouhodobého uplatn�ní ve firm�. Pro zvýaení 

motivace by stá�isté mohli dostávat stipendium nebo bonus po úsp�aném dokon
ení 

programu. 

Rebranding Yemesel: Mladí lidé 
asto vnímají manuální práci jako >apinavou< nebo 

>málo perspektivní<. Aby se tento stereotyp prolomil, navrhuji spustit kampaI 

#ModerníYemeslník na sociálních sítích. Jejím jádrem by byly krátké dokumenty o 

zam�stnancích NIVEKO 3 napYíklad o sváYe
ce, která se podílela na výrob� bazénu pro 

klienta, nebo o technikovi cestujícím po Evrop� kvoli servisním zakázkám. KampaI by 

doplnily workshopy pro základní akoly, kde by d�ti pomocí 3D pera navrhovaly vlastní 

bazény. 

Kariérní rost a certifikace: Pro udr�ení motivace stávajících i nových zam�stnanco 

je dole�ité nabízet jasné perspektivy kariérního rostu. Firma by mohla zavést certifika
ní 

systém s mo�ností postupu na vyaaí pozice (napY. mistr, technický poradce), dopln�ný o 

finan
ní benefity (napY. zvýaení mzdy o 10 % po dosa�ení certifikace >Expert<). Tento 

systém by zvýail presti� technických pozic a posílil loajalitu zam�stnanco. 

5.2 Ochrana pYed dodavatelskou neschopností 

Závislost na n�kolika evropských dodavatelích polypropylenu pYedstavuje pro 

NIVEKO významné riziko, které mo�e ohrozit kontinuitu výroby v pYípad� geopolitických 

krizí, logistických kolapso nebo neo
ekávaného zvýaení cen. Aby firma posílila svou 

odolnost, je klí
ové pYetvoYit 
ist� obchodní vztahy s dodavateli na strategická partnerství a 

zároveI investovat do vlastního výzkumu materiálo. 
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Prvním krokem je diverzifikace dodavatelského Yet�zce. Jednání s jinou spole
ností 

zam�Yenou na klí
ové materiály by m�lo být prioritou 3 nutno zajistit, aby tato firma nabízela 

polypropylen srovnatelné kvality za stejné 
i ni�aí poYizovací náklady. Dlouhodobý kontrakt 

s fixními cenami by sní�il dopad tr�ních výkyvo. Jako pojistku doporu
uji vytvoYit týdenní 

strategickou zásobu polypropylenu, která pokryje kritické zakázky v pYípad� výpadku. 

Skladování by probíhalo v nov� zrekonstruovaném skladu v Uherském Brod�. 

ZároveI je tYeba posílit vlastní výzkumné kapacity. Zalo�ení malého R&D týmu by 

umo�nilo testovat alternativní materiály, jako je recyklovaný polypropylen nebo bio-

kompozity. Tým by mohl spolupracovat s technickými univerzitami na vývoji materiálo s 

vyaaí odolností vo
i UV záYení, co� by sní�ilo náklady na záru
ní opravy.  

5.3 Upravení byrokracie k efektivnosti 

Byrokratické procesy jsou podle dotazníko dalaím podstatným zdrojem frustrace jak 

ve výrob�, tak na obchodním odd�lení. Zde je prostor vyu�ít silnou stránku NIVEKO 3 

menaí velikost firmy umo�Iuje rychlé zm�ny. 

Digitalizace klí
ových proceso: Navrhuji implementovat nástroj Microsoft Teams + 

Planner pro Yízení projekto. Schvalování výkreso, objednávek nebo zm�n designu by 

probíhalo elektronicky s automatickými upozorn�ními. Pilotn� by systém mohl být spuat�n 

na obchodním odd�lení, které nejvíce trpí zpo�d�ními. 

Agilní metody pro vedení: Vedoucí by absolvovali akolení v metodách Scrum a 

Design Thinking, aby dokázali rychleji reagovat na po�adavky zákazníko. Konkrétn� by 

mohli zavést týdenní >sprinty< 3 krátké pracovní cykly s jasnými cíli (napY. >dokon
it 

prototyp bazénu pro avýcarsko do pátku<). 

Cross-funk
ní týmy: Pro sní�ení nap�tí mezi odd�leními doporu
uji vytvoYit do
asné 

pracovní skupiny slo�ené z obchodníko, vývojáYo a výrobních pracovníko. Ty by Yeaily 

konkrétní zakázky od A do Z, co� by posílilo vzájemnou empatii. 

5.4 Posílení firemních hodnot 

NIVEKO ji� dnes klade doraz na kvalitu, ale 
ást zam�stnanco stále vnímá firemní 

hodnoty jako >prázdná slova<. Zde je tYeba vyu�ít silnou tradici firmy a pYidat osobn�jaí 

rozm�r. 



52  UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Yízení 

 

PYíb�hy kvality: Ka�dý m�síc by m�l být vybrán jeden zam�stnanec (napY. kontrolor 

kvality nebo sváYe
), jeho� pYíb�h by byl zveYejn�n na intranetu. PYíkladem mo�e být 

pYísp�vek o tom, jak díky jeho pe
livosti pYe�il bazén v norských mrazech bez poakození. 

Odm�ny za nulové reklamace: Týmy, jejich� výrobky nevykazují v daném 
tvrtletí 

�ádné reklamace, by získaly atraktivní spole
ný bonus, nad rámec platu. 

OtevYené dveYe Yeditele: Yeditel by poYádal neformální snídan� s náhodn� vybranými 

zam�stnanci (napYíklad 5 lidí m�sí
n�). Cílem by bylo získat zp�tnou vazbu a ukázat, �e 

vedení není >odtr�ené od reality<. 

5.5 Investice do moderních technologií 

Virtuální u
Iovská dílna: Zásadní roli by mohla sehrát virtuální a rozaíYená realita, 

která by výrazn� zmodernizovala proces zaakolování nových zam�stnanco. VytvoYení 

virtuální u
Iovské dílny s realistickými simulátory svaYování by umo�nilo efektivní výcvik 

bez plýtvání materiálem a zároveI by oslovilo mladou generaci zvyklou na digitální 

technologie. Dopln�ním o interaktivní akolící moduly s 3D vizualizací by spole
nost získala 

moderní nástroj pro výuku i prezentaci svých technologií. 

Chytrá výroba: Instalace IoT senzoro pro monitoring kvality svaro v reálném 
ase by 

pYinesla okam�itou kontrolu výrobních parametro. Prediktivní údr�ba strojo pomocí AI 

analýzy provozních dat by sní�ila prostoje a zvýaila produktivitu. Významným krokem by 

bylo vytvoYení digitálních dvoj
at výrobních linek pro simulaci optimalizací. 

3D tisk prototypo: Vývojový tým by mohl tisknout miniaturní modely bazéno pro 

klienty, co� by zrychlilo schvalovací proces a posílilo kreativitu. 

Zavedením navrhovaných opatYení by m�lo dojít ke zmírn�ní t�chto rizik a ke zvýaení 

celkové úrovn� personální politiky. 
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ZÁV�R 

Lidský kapitál pYedstavuje nejcenn�jaí aktivum ka�dé organizace. Jeho jedine
nost 

spo
ívá v tom, �e na rozdíl od hmotných zdrojo nelze jednoduae nahradit nebo replikovat. 

Práv� kvalitní a motivovaní zam�stnanci jsou tím, co dává firmám konkuren
ní výhodu a 

umo�Iuje jim dlouhodob� prosperovat. Proto je klí
ové systematicky identifikovat a Yeait 

personální rizika, která mohou ohrozit stabilitu týmu i celkový výkon spole
nosti. Efektivní 

personální politika by m�la být proaktivní 3 nikoli pouze reagovat na problémy, ale 

pYedvídat je a vytváYet podmínky pro rozvoj zam�stnanco. 

BakaláYská práce se v�novala komplexní analýze rizik personální politiky ve 

spole
nosti NIVEKO s.r.o., která posobí v oblasti výroby prémiových polypropylenových 

bazéno. Cílem práce bylo identifikovat klí
ová personální rizika, analyzovat jejich pYí
iny a 

dopady na chod spole
nosti a navrhnout konkrétní opatYení ke zlepaení sou
asného stavu. 

Teoretická 
ást práce vymezila základní pojmy spojené s personálními riziky, jako jsou 

fluktuace, nedostatek kvalifikovaných pracovníko, vyhoYení zam�stnanco nebo konflikty na 

pracoviati. Dále byly pYedstaveny metody identifikace a analýzy rizik pomocí bodové 

metody a Ishikawa diagramu, které následn� poslou�ily jako nástroje pro praktickou 
ást 

výzkumu. Zásadní doraz byl kladen na propojení personální politiky s celkovou podnikovou 

strategií a na význam preventivního pYístupu k Yízení rizik, který umo�Iuje pYedcházet 

krizovým situacím a udr�ovat stabilitu lidských zdrojo. 

V praktické 
ásti práce byla nejprve pYedstavena spole
nost NIVEKO s.r.o., její 

historie, organiza
ní struktura a hlavní 
innosti. Následn� byly pomocí rozhovoru s vedoucí 

HR odd�lení a dotazníkového aetYení mezi zam�stnanci shromá�d�ny údaje o aktuálním 

stavu personální politiky. Získaná data poslou�ila jako podklad pro aplikaci bodové metody 

hodnocení rizik, která umo�nila stanovit prioritu jednotlivých rizik na základ� jejich 

pravd�podobnosti a záva�nosti dopado. Nejvyaaí míru rizikovosti vykazoval nedostatek 

manuáln� zru
ných mladých pracovníko, který byl zposoben nízkým zájmem mladé 

generace o Yemeslné profese, nedostate
nou podporou technického vzd�lávání a omezenou 

atraktivitou náborových kampaní. Druhým nejzáva�n�jaím rizikem byla závislost na 

dodavatelích materiálo, která v pYípad� výpadku dodávek mohla vést k zastavení výroby. 

TYetím významným rizikem byla nadm�rná byrokracie a pomalá interní komunikace, je� 

negativn� ovlivIovala efektivitu rozhodovacích proceso. 
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Pro hlubaí pochopení pYí
in hlavního rizika byl vyu�it Ishikawa diagram, který odhalil 

aest klí
ových faktoro ovlivIujících nedostatek mladých pracovníko. Mezi n� patYily 

zejména spole
enské vnímání manuální práce jako málo perspektivní, nedostate
ná praxe 

ve vzd�lávacím systému, slabá firemní politika náboru a nedostate
ná motivace mladých lidí 

k Yemeslom.  

Na základ� t�chto zjiat�ní byla navr�ena Yada opatYení, jejich� cílem bylo 

minimalizovat identifikovaná rizika a posílit personální politiku spole
nosti. Mezi klí
ová 

doporu
ení patYilo zavedení stipendijního programu pro u
Iovské obory, který by motivoval 

mladé lidi ke vstupu do firmy, a rebrandingová kampaI #ModerníYemeslník, je� m�la 

zm�nit vnímání manuálních profesí. Dále byla navr�ena diverzifikace dodavatelského 

Yet�zce a vytvoYení strategických zásob materiálu, které by sní�ily riziko výpadko. Pro 

zefektivn�ní interních proceso bylo doporu
eno zavedení moderních digitálních nástrojo a 

také akolení vedoucích pracovníko v agilních metodách Yízení. 

V neposlední Yad� práce zdoraznila význam posílení firemních hodnot a kultury, a to 

napYíklad formou pravidelných pYíb�ho kvality, které by zvýaily hrdost zam�stnanco na svou 

práci, nebo zavedením odm�n za nulové reklamace. Investice do moderních technologií, 

jako jsou sváYecí simulátory s virtuální realitou nebo senzory pro monitorování výrobních 

proceso, m�ly pYisp�t k atraktivit� pracovního prostYedí a usnadnit adaptaci nových 

zam�stnanco.  

Výsledky této bakaláYské práce ukazují, �e systematická analýza rizik a implementace 

navr�ených opatYení mohou výrazn� pYisp�t ke stabilizaci personální politiky spole
nosti 

NIVEKO a zvýait její konkurenceschopnost na trhu. Záv�ry práce zároveI poskytují cenné 

podn�ty pro dalaí organizace posobící v podobném odv�tví, které se potýkají s obdobnými 

výzvami v oblasti Yízení lidských zdrojo. Práce tak potvrzuje, �e efektivní personální politika 

je klí
ovým faktorem dlouhodobého úsp�chu podniku. 
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PYÍLOHA P I: OTÁZKY KLADENÉ NA VEDOUCÍ HR ODD�LENÍ 

1. Jaké konkrétní metody pou�íváte k hodnocení kandidáto?  

2. Jaké jsou nejv�taí výzvy pYi náboru a výb�ru pracovníko?  

3. Setkali jste se v posledních 3 letech s nedostatkem kvalifikovaných kandidáto? Jak 

jste na to reagovali? 

4. 4. Jak vyhodnocujete úsp�anost náboru? Sledujete, jak dlouho nová
ci zostávají ve 

firm�? 

5. Kdy� byste m�la popsat onboardingový/adapta
ní proces krok za krokem? - Jak 

dlouho trvá, ne� je nová
ek pln� produktivní? 

6. Máte zp�tnou vazbu od nových zam�stnanco ohledn� adaptace? Co nej
ast�ji 

kritizují? 

7. Co podle Vás mají noví zam�stnanci nejt��aí pYi adaptaci ve vaaí firm�? Jaká rizika 

je 
ekají? 

8. Jaké nefinan
ní benefity nabízíte? 

9. Jak Yeaíte konflikty na pracoviati?  

10. Sledujete porovnání plato s konkurencí? Jak 
asto je revidujete? 

11. Která odd�lení mají nejvyaaí fluktuaci? Pro
 tomu tak podle Vás je? 

12. Jaké signály pYedcházejí odchodu zam�stnance? 

13. Máte analýzu náklado na fluktuaci? Kolik vás stojí náhrada jednoho zam�stnance? 

14. Jak vás ovlivnila pandemie/ekonomická krize v personální oblasti? Co byste ud�lali 

jinak? 

15. Co by bylo jako pár v�cí ve Vaaí personální politice, které byste ihned zm�nila, 

kdybyste mohla? 

 

 

 

 

 



 

PYÍLOHA P II: OTÁZKY V DOTAZNÍKU NA ZAM�STNANCE 

1. Co vás nejvíce motivuje k tomu, �e pracujete práv� v NIVEKU?  

a. Finan
ní ohodnocení 

b. Jistota zam�stnání 

c. PYátelský kolektiv 

d. Mo�nosti profesního rozvoje 

e. Firemní benefity 

f. Smysluplnost práce 

g. PYístup vedení 

h. Jiné  

2. Co vás na vaaí práci nejvíce baví a t�aí? (otevYená) 

3. Co vám na vaaí práci nejvíce vadí? (otevYená) 

4. Jak dobYe znáte vize a hodnoty této spole
nosti?  

a. Velmi dobYe 

b. Spíae dobYe 

c. Prom�rn� 

d. Spíae apatn� 

e. Neznám 

5. Do jaké míry se ztoto�Iujete s vizemi a hodnotami této spole
nosti?  

a. Velmi se ztoto�Iuji 

b. Spíae se ztoto�Iuji 

c. Prom�rn� se ztoto�Iuji 

d. Spíae se neztoto�Iuji 

e. Vobec se neztoto�Iuji 

 

 



 

6. Cítíte hrdost, �e pracujete pro tuto spole
nost? 

a. Ur
it� ano 

b. Spíae ano 

c. Nevím 

d. Spíae ne 

e. Ur
it� ne 

7. Jak hodnotíte komunikaci na pracoviati?  

a. Velmi otevYená a transparentní  

b. Spíae otevYená 

c. Prom�rná 

d. Spíae uzavYená 

e. Velmi apatná komunikace 

8. Jak 
asto dostáváte konstruktivní zp�tnou vazbu? 

a. Pravideln� 

b. Ob
as 

c. Velmi málo 

d. Vobec 

9. Máte dostatek pYíle�itostí pro svoj profesní rozvoj? 

a. Ur
it� ano 

b. Spíae ano 

c. Nevím 

d. Spíae ne 

e. Ur
it� ne 

10. Jak byste popsal/a atmosféru na pracoviati? (otevYená) 

 



 

11. Máte dostate
nou podporu (napY. od vedení, kolego), abyste mohl/a nést plnou 

odpov�dnost za odvedenou práci?  

a. Ur
it� ano 

b. Spíae ano 

c. Nevím 

d. Spíae ne 

e. Ur
it� ne 

12. Co by podle vás mohlo zlepait vaai spokojenost a motivaci do dalaí práce v této 

spole
nosti? (otevYená) 


