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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou fluktuace zaméstnancti, nasledné identifi-
kaci rizik v oblasti lidskych zdrojti a jejich analyzou. Prace je rozdé€lena na dvé Casti. V teo-
retické ¢asti jsou popsany pojmy tykajici se risk managementu, personalistiky a pojmy sou-
visejici s danou problematikou. Prakticka ¢ast obsahuje samotnou analyzu rizik, fluktuaci
zamestnanct, ale také prizkum jejich spokojenosti a nasledné vyhodnoceni. Zjisténé nedo-
statky budou okomentovany a nasledn¢ budou navrzena doporuceni. Tato doporuceni budou

zalozena na tom, jak rizika minimalizovat.

Klic¢ova slova: risk management, riziko, personalistika, fluktuace, motivace

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the fluctuation of employees, subsequent identification of
risks in the area of human resources and their analysis. The thesis is divided into two parts.
The theoretical part describes the concepts of risk management, human resources and con-
cepts related to the issue. The practical part includes the risk analysis itself, staff fluctuation,
and a survey of employees’ satisfaction with subsequent evaluation. Identified shortcomings
will be discussed and recommendations will be proposed. These recommendations will lead

to minimizing the risks.

Keywords: risk management, risk, human resources management, fluctuation, motivation.
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UvVOoD

Riziko ptfedstavuje pro podnik mnoho ztrat, a proto je tieba jim pfedchazet, predevsim ztra-

tam lidského kapitéalu, nejcennéjsiho kapitalu podniku.

Cilem bakaléiské prace bude provést analyzu rizik pii fizeni lidskych zdroji ve vybrané

firm¢ a zformulovat doporuceni ke zlepSeni trovné fizeni lidskych zdroju.

Préace bude rozdélena na dvé casti. Teoreticka ¢ast se bude opirat o resersi odborné literatury

a o vysvétleni pojmi riziko, personalistika, fluktuace, motivace a risk management.

V praktické ¢asti bude rozebrana fluktuace zaméstnancty, nasledné bude provedena analyza
rizik a prizkum spokojenosti zaméstnanct. Nebude opomenuta ani SWOT analyza. V po-
slednim kroku této prace budou vyhodnocena rizika dané¢ho podniku a prizkum spokojenosti

zaméstnancl. Také budou navrzena opatieni rizik podniku.
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10

I. TEORETICKA CAST
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1 RIZIKO A RISK MANAGEMENT

Kazda c¢innost je spjata s rizikem at’ malym ¢i velkym. Tato rizika nejdou zcela odstranit,
muzeme je ale predvidat, eliminovat a zajistit, aby nasledky po ptisobeni rizik byly co nej-
mensi.

Riziko mlze na podnik piisobit z vnéjsiho okoli, ale i zevnitf. MiZe byt finan¢niho charak-

teru, politického, bezpecnostniho nebo také pravniho, spojené s odpovédnosti za Skodu aj.

[2;91]

Risk management se zabyva rizikem jako takovym, jeho fizenim a eliminovanim. Je nedil-
nou soucasti podniku. Pokud se jedné o malé podniky, risk management nema specialni od-
déleni a tuto oblast obstardva sam podnikatel. U vétSich podnikil jsou pak specializovana
oddéleni risk managementu. Smejkal s Raisem [2; 90] rizikem rozumi ,,nebezpeci vzniku

Skody, poskozeni, ztraty ci zniceni, pripadeé nezdaru pri podnikani.*

1.1 Rizeni rizik

Rizeni rizik je proces, pii némz se fidici subjekt snazi zabranovat a predchdzet vlivim jiz
existujicich rizik. Snazi se navrhovat feSeni pro eliminaci nezadoucich vlivi, a zaroven vy-
uziva pozitivni vlivy, jeZ mizou riziko pfinést.

Pfi posuzovani rizika se zvazuje n€kolik faktori, hlavné ekonomickych, technickych, soci-
alnich a politickych, na jejichZ zéklad¢ se provadi analyzy rizik a srovnavaji se mozna pre-
ventivni a regulacni opatieni. Z nich se vybira nejvhodnéjsi pro minimalizaci rizika. Do fi-
zenim rizik je zahrnovano také Siteni informaci o riziku a vnimani rizika. [2; 112 a 22; 70-

77]

1.2 Analyza rizik

Riziko neexistuje samostatné, ale jednd se o kombinaci rizik. Pro podnik je diilezité stanovit
si jaka rizika pro né pfedstavuji nejveétsi hrozbu a na né se nasledné zaméfit. Aby bylo riziko

zjistitelné, musi se nejprve provést jeho analyza.
Mezi zakladni pojmy analyzy rizik patfi:

e aktivum
e hrozba

e zranitelnost
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e protiopatieni [2; 91-99]

Pro podnik je klicové shrnout aktiva podniku. Do aktiv se da zahrnout vSe, co ma pro podnik
urc¢itou hodnotu, je vzacné a mize byt ohrozeno rizikem. DéEli se na hmotné a nehmotné. Do
hmotného aktiva patii naptiklad cenné papiry, nemovitosti, penize. Do nehmotnych se zahr-
nuji naptiklad informace, predméty primyslového a autorského prava nebo moralka zameést-

nancu. [2; 90]

Hodnota aktiva je zaloZena na velikosti Skody zpusobenou zni¢enim, ¢i ztradtou aktiva.
Vzhledem na fakt, ze aktiv je v podniku velké mnozstvi, snizuje se jejich pocet tak, ze se
aktiva seskupuji do skupin podobnych vlastnosti. Ty jsou seskupovany podle ceny, podobné
kvality, G€elu apod. Vytvorena skupina aktiv nasledné vystupuje jako jedno aktivum. Dile-
zité je, aby opatieni navrzena na ochranu aktiv byla aplikovatelnd na vSechna aktiva spada-

jici do skupin. [2; 99]

Hrozba je vniména jako sila, udalost, ktera ohrozuje nebo mé nezadouci vliv na bezpecnost
a mohla by zptsobit skodu. Hrozbu miize zpiisobit ¢lovek (kradez, chyba lidského faktoru
v bezpecénosti), ptiroda (pozar, povoden), nebo ekonomicka situace (posileni ¢i oslabeni ko-

runy vzhledem k evropskym zemim). [2; 95]

Zranitelnost predstavuje slabinu daného aktiva. Zranitelnost vznika v interakci mezi aktivem

a hrozbou [2; 95]

Protiopatieni je vyznamna slozka analyzy rizik. Je to soubor opatteni, postupti nebo jakych-
koli prostredki, které ndm pomahaji snizovat zranitelnost podniku. Jejich cilem je predcha-

zet vzniku Skody.

Protiopatieni je analyzou rizik charakterizovano efektivitou a naklady. Efektivita protiopat-
feni urcuje, do jaké miry protiopatieni snizi moznou hrozbu. Protiopatfeni se zamétuje na
snizeni irovné hrozby, snizeni urovné zranitelnosti, snizeni nasledkl piisobeni hrozby. Déle
se snazi predchazet hrozbam, ale také obnoveni ¢innosti po plisobeni hrozby. Z Gcetniho
hlediska se protiopatfeni fadi do pofizovacich nékladli, zavedeni a provozovani protiopat-
feni. Efektivita a naklady hraji dtlezitou roli pfi vybéru protiopateni. Cilem je, aby byla
efektivita protiopatfeni co nejvetsi, a naopak néklady na ni co nejmensi. [2; 96]

Existuji dvé zakladni metody, pomoci kterych se provadi analyza rizik. Kvalitativni metoda

a kvantitativni metoda. Pfi analyze rizik se pouZzije jedna z nich, nebo kombinace obou me-

tod. [2; 108-109]
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1.2.1 Kbvalitativni metoda

Kvalitativni metoda vyjadiuje rizika v uréitém rozsahu. Ma nékolik moznosti. Mlze byt
obodovana <1 az 10> muze byt uréena pravdépodobnosti <0; 1> slovn¢ <malé, stiedni,
velké>. Jejich uroven se vétSinou urcuje kvalifikovanym odhadem. Ten je jednodussi, rych-
lej$i, zato vSak vice subjektivnéjsi a mize byt stézejni pro posouzeni v oblasti zvladani rizik.

[2; 108]

1.2.2 Kvantitativni metoda

Zakladem pro kvantitativni metody jsou matematické vypocty rizika z frekvence vyskytu
hrozby a jejiho dopadu. Jsou vyjadiovany v ¢iselnych hodnotach, naptiklad ,,K¢“. Kvantita-
tivni metody jsou ptesnéjsi, poskytuji finanéni vyjadieni rizik, coz je vyhodnéjsi pro jejich
zvladani. Na druhou stranu jsou kvantitativni metody naro¢né na zpracovani a maji velmi

slozity a formalizovany postup. [2; 109]

1.2.3 Kombinovana metoda

Kombinované metody jsou kombinaci kvalitativni a kvantitativni metody. Diky kvalitativni

hodnoceni se vice pfibliZzuje realité, oproti kvalitativni metod¢. [2; 109]
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALISTIKA

Rizeni lidskych zdroji se za¢ina prosazovat na zacatku 80. let 20. stoleti, kdy dochazi k cel-
kové zméné manaZerského mysleni a chovani. Rizeni lidskych zdroji se 1isi od personalniho
fizeni pfedevsim pfistupy, dirazy k persondlni praci a také kvétnatou rétorikou. Pojmeno-
vani lidské zdroje je pouzito zamérné s cilem zdlraznit vzacnost tohoto vyrobniho Cinitele a
poukdazat na nutnost vénovat mu mimotadnou, az vysadni pozornost pfi fizeni oproti mate-

ridlnim zdrojtim a kapitalu. [7; 6]

Existuje mnoho zptsobi, jak definovat ¢innost fizeni lidskych zdrojt. Podle jedné z definic
je tizeni lidskych zdrojii mozné definovat jako ,, strategicky, integrovany a uceleny pristup

k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich. “[1; 47]

Personalistika se zaméfuje na vSe, co se tyka clovéka od procesu ziskavani, fungovani, or-
ganizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal$im
osobam se kterymi se styka v disledku pracovni ¢innosti, také z jeho osobniho uspokojeni

z vykonané préce, jeho personalniho a socidlniho rozvoje. [8; 13]

Rizeni lidskych zdrojii by mélo byt podporovéano technologiemi navrzenymi tak, aby napo-
mahaly jak chodu firmy, tak i lidem. V takovém ptipad¢ jsou uzite¢né a mohou hrat vyznam-

nou roli ve zlepSovani fizeni lidskych zdrojt. [19]

2.1.1 Pojeti a vyznam personalistiky

Personalni prace neboli (personalistika) ovlivituje ziskdvani pracovniku, stabilizuje zameést-
nance, stard se o jejich spokojenost a jejich motivaci k praci. Je ptedmétem spokojenosti a
motivace, dale socialniho auditu a hodnoticich rozhovord.

Vyznam personalistika charakterizuje napiiklad vytvoteni pracovni funkce personalisty, zii-

zuje personalni utvary a jeho zaClenéni v organizacni struktufe a také postaveni personalniho

feditele v hierarchii fizeni. [7; 13 a 25; 16-70]

2.1.1.1 Persondlni ¢innost
Personalni ¢innost vykonava personalni Gtvar k tomu, aby mohla realizovat organizacni cile
v oblasti tykajici se fizeni a vedeni lidi. Jde o administrativné-spravni ¢innosti, vyplyvajici

z pracovnépravni legislativy, dale analytické, metodické a koncepcéni ¢innosti, na ty pak
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navazuje poradenstvi zaméstnanciim a manazerim. Soucasti persondlni ¢innosti jsou perso-

nalni sluzby. To jsou takové Cinnosti a agendy, jeZ se zamétuji na clovéka v pracovnim pro-

cesu v oblastech jako jsou:

2.1.2

analyza prace a vytvareni pracovniho tkolu
planovani lidskych zdrojt

ziskavani vybér adaptace

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci
vzdélavani a rozvoj

odménovani zaméstnancii

pracovni vztahy

péce o zamé&stnance a podnikovy socidlni rozvoj
komunikace a informovéani zaméstnancti

persondlni informacni systém [7; 21]

Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroja

Zasadnim tkolem pro fizeni lidskych zdrojl zajistit vykonnost podniku a tuto vykonnost

neustale zlepSovat. Toho 1ze dosdhnout v ptipad¢ neustalého zlepSovani vSech zdrojt, kte-

rymi podnik disponuje.

Mezi cile tizeni lidskych zdroja patfi:

podporovat dosahovani strategickych cilli organizace vytvarenim a uplatiiovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace (strategické tizeni lidskych
zdrojt);

pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu;
zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani vzajemné duvéry
mezi managementem a zaméstnanci;

podporovat uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi. [1; 12-80]

Podle American Society for Training and Development by hlavnimi ukoly fizeni lidskych

zdroji mély byt:

1.

zlepSeni kvality pracovniho zivota.
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zvyseni produktivity.
zvyseni spokojenosti pracovniki.

zlepseni pracovnikt jako jedinct 1 kolektivu.

w»ok »wN

zvyseni piipravenosti na zmeény.
Mimotadny diraz se zde klade na péci pracovnikl a na dobré vztahy v organizaci. [8]

Cilem fizeni lidskych zdrojt je, aby byly naplnény vsechny cile podniku.

2.1.3 Personalni fizeni lidskych zdroji

Persondlni fizeni lidskych zdrojl se netyka pouze personalniho Utvaru, ale vSech pracovnikli
podniku. VSichni, co fidi, byt jednoho pracovnika, vykonavaji mnoho povinnosti tykajici se
fizeni lidskych zdroju. Je tedy velmi dilezité, aby vSichni tito pracovnici méli dostatek do-

vednosti a znalosti pro fizeni lidskych zdroju. [8; 29 a 27; 40-54]

2.1.4 Lidé jako soucast podniku

Je tfeba si uvédomit, ze prace s lidmi je obtiznd, ale nutna. Prave 1idé jsou klicem k tspéchu
kazdé firmy a podle toho by se s nimi také tak mélo zachézet, dbat na jejich rozvoj a spoko-
jenost v pracovnim prostiedi. Tato idea se vak zrodila pom&mé nedavno. V byvalém Ces-
koslovensku s ni pfiSel Tomas Bat’a, ktery pfi své fidici ¢innosti soustiedil pozornost na lidi.
Snazil se je motivovat nejen po financni strance, ale 1 psychologickymi metodami a nastroji,

tak aby se citili v podniku dobfte. [13; 67-68 a 26; 50-68]

2.1.5 Lidsky kapital

Lidsky kapital tvoti nedilnou soucast podniku, a pfedev§im jeho trzni hodnotu organizace.
Lidsky kapital je tvofen jedinci, ktefi maji urc¢ité schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, moti-
vaci, schopnosti pracovat v tymu, nebo efektivnéji jako jednotlivei, snahu né€eho dosahnout

a predstavuji klicové tspechy podniku. [1; 112]

Lidsky kapital je nutno uchovavat a rozvijet vzdélavanim. Lidé maji své schopnosti a do-
vednosti bud’ vrozené nebo ziskané. Tyto schopnosti a dovednosti vnaseji do své prace a

jsou to lidé, kdo vlastni tento kapital, nikoliv organizace. [tamtéZ]

Lidsky kapital je soucasti intelektualniho kapitalu, ten zahrnuje kromé lidského kapitalu také

spoleCensky a organizacni kapitél. [tamtéZ]
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2.1.6 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniki ma zajistit dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect na volna pra-
covni mista, a to s pfiméfenymi naklady a v odpovidajicim ¢asovém obdobi. Hlavnim tko-
lem je tedy vyhledavani patfinych pracovnich zdrojti, informovéni o volnych pracovnich
mistech v organizaci a nabizeni volnych pracovnich mist, ziskdvani patticnych informaci o

uchazecich, v organizacnim a administrativnim zajisténi téchto véci. [8; 126]

Ziskéavani pracovnikt je proces, jenz je kliCovou fazi formovani pracovni sily organizace a
rozhoduje o budoucich pracovnicich. Rozhoduje o tom, zda budou naplnény cile organizace

prostiednictvim potiebnych pracovniki, jeji konkurenceschopnost a Gispésnost.

Moderni ziskavani lidskych zdroji usiluje v prvni fadé o ziskavani pracovniki z fad pracov-
nikl organizace, poté z vnéjSiho prostiedi. Je to logické. Podnik chce hospodaftit se svymi
lidskymi zdroji a usiluje o zvyseni produktivity. Berou se v uvahu dlouhodobé potieba ob-
sazeni daného mista, a mozné dlouhodobé dopady rozhodnuti o ziskévani pracovniku. [8;

127; a21; 40-77]

Termin ziskéavani pracovnikii znamena v moderni personalni praci predevsim snahu o zis-
kani pracovniktl pro z4jmy a cile organizace, motivovanych pracovnikd, jejichz hodnoty jsou

v souladu s hodnotami organizace a jeji kulturou. [tamtéZ]

V procesu ziskavani pracovnikt mezi sebou stoji dvé strany, kdy na jedné je organizace
hledajici pottebnou pracovni silu a stran¢ druh¢ stoji potenciondlni uchazeci. Mezi nimi mo-

hou byt i soucasni pracovnici organizace.

Tento proces ma zajistit tok informaci mezi obéma stranami, aby potencionalni zaméstnanci
reagovali na nabidku. Dulezité je si uvédomit, ze tuto odezvu muze ovlivnit samotna nabidka
zaméstnani, zpusob, jakym informujeme o volné pozici. Dale tuto nabidku mohou ovlivnit
vnitini podminky organizace, ale i vnéj$i podminky organizace. Vnitini podminky jsou do
urcité ¢asti ovlivnitelné samotnou organizaci, na rozdil od vnéjsich, které nemé organizace
pod kontrolou. Tuto situaci si znazornime na nasledujicim modelu ziskavani pracovnikl. [8;

17-130; a 20; 17-66]
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Tok informaci

-
ORGANIZACE e
P POTENCIONALNI
Potieba ziskat "' UCHAZEC]
pracovniky se zddoucimi VNITRNI
pracovnimi schopnostmi UCHAZECI Potieba vhodného
a vlastnostmi, potieba _ _ nebo vhodnéjsiho
obsadit volna T e - zamd&stnani
pracovni mista _ s
Obsah a zplisob Vnitini podminky
informovani organizace (souvisejici jenak Vneixi ink
o volném pracovnim s pracovnim mistem, néjsi podminky
misté jednak s organizaci

Obrazek 1. Zdroj: viastni zpracovani podle [8; 127]

2.1.6.1 Vnéjsi a vniti'ni zdroje (ziskdvani) pracovniki

Organizace muze na sva pracovni mista obsazovat prostfednictvim vnitinich, ale i vnéjSich
zdrojti. Oba zdroje maji své klady a zapory, ty budou rozvedeny v odstavci nize. Je téeba si
uvédomit vSechny tyto rozdily a zvazit, ktery pracovni zdroj bude pro podnik nejvhodnéjsi.
Také to zavisi na samotnych zdrojich, je jen v jejich kompetenci, jestli se pro nds rozhodnou

pracovat, ¢i nikoli. [8; 129-130]

2.1.6.2 Vnitini zdroje pracovnich sil

Vnitini zdroje pracovnich sil tvoii zaméstnanci organizace, konkrétné pracovnici uspofeni
v disledku pouziti produktivnéjsi technologie, zkuSeni pracovnici, ktefi jsou pfipraveni se
posunout na narocnéjsi pracovni misto, dale ti, co se chtéji prfemistit v ramci organizace na
jiné pracovni misto.

Vnitini pracovni zdroje ndm samoziejmé piinaseji urcité vyhody, jak ze strany zaméstnava-

tele, tak ze strany zaméstnance.
Mezi vyhody vnitinich zdroj pracovnich sil patfi:

e organizace vi o silnych a slabych strankach uchazece
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zvysuje se motivace uchazece, snaha byt produktivnéjsi, pfedat organizaci co nej-
vice svych aktiv

uchazec jiz zné prostiedi firmy jeji kulturu

snizeni nakladi na pohovory, naopak se lepsi navratnost investic, které musela or-
ganizace vynalozit na daného pracovnika

vime, co ma organizace od uchazece ocekéavat a on naopak od ni

Vnitini zdroje pracovnich sil sebou nesou také své nevyhody, jez budou nasledn¢ zminény.

Mezi nevyhody vnitinich zdroji pracovnich sil jsou:

je zabranén ptistup novych pfistuptl, informaci a myslenek zvenku
uvolnéna pracovni pozice mize pusobit negativné na kolektiv podniku v disledku
soutézeni o povySeni a hrozi tak rozvraceni vztahti

zaméstnanci budou povySovani, az se dostanou na misto, kde nestaci tispé€sné plnit

své tkoly [8; 129-130]

2.1.6.3 Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Vnéjsi zdroje pracovnich sil jsou tvofeny lidmi registrovanymi na Ufadu préce, absolventi

stitednich nebo vysokych $kol, pracovnici jinych organizaci, ktefi se rozhodli zménit svou

dosavadni praci z diivodu finanéniho nebo vinou lepsi pracovni pozice. Nesmime opome-

nout také doplitkové vnéjsi zdroje mezi které se fadi diichodci, studenti, Zeny v domacnosti.

Mezi vyhody vnéjsich pracovnich sil patii:

neomezené mnozstvi novych talenti, zkuSenosti, dovednosti, myslenek, motivova-
nych lidi zvenku

pokud se jedna o vysoce kvalifikované pracovniky, predstavuji niz§i naklady je
snadng&j$i tyto pracovniky zaméstnat, neZ si je vychovat a investovat do nich po-
ttebné finan¢ni prostredky

novy pracovnik mize vnést do firmy pohled, atraktivnost, prosperitu, mozné kon-

takty z pfedchoziho zamé&stnani (védomé 1 nevédom¢) [8; 129-130]

Mezi nevyhody vnégjSich pracovnich sil patii:

vysoké ndklady na kontaktovani, nabor uchazect, vybér, nasledné zaucovani, nizsi
pracovni vykon

adaptace a orientace v organizaci
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e zamg¢stnanci organizace mohou mit pocit, Zze méli byt povyseni oni a mohou tak

vznikat nepokoje [8; 129-130]

2.1.7 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikll se provadi n€kolika zptisoby. Téch je velka fada. Rtizné zptlisoby se pou-
ziva pro riizné obory. Pies to by zaméstnavatel nemél podceiiovat tento vybér a mit piedem
stanoveny piesn¢ formulované otazky na své budouci zaméstnance. Dulezitym prvkem je,
aby tyto otazky nebyly kladeny pouze na jeho osobnost, ale pfedevs§im na to, jestli ma schop-

nosti pro vykon této pozice. [24; 16-56]

Pii vybéru pracovnikii by mél nadfizeny rozpoznat, zda je pracovnik na danou pozici
vhodny, nemélo by byt také opomenuto sezndmeni uchazece s podnikem a dilezité je poku-
sit se mu co nejvice priblizit kulturu spole¢nosti, aby o ni mél zaméstnanec predstavu. [8;

130-136]

2.1.7.1 Preceriovani osobnich rozhovorii

Pteceniovani osobnich rozhort je problém vyskytujici se v praxi celkem bézné. Vyskytuje se
uZ u pokladani otazek, které vétsinou nejsou predem piipravené. Casto se tak personalista
zamefuje na osobni vlastnosti uchazece a jeho povahové rysy, coz samoziejmé neni Spatné¢,
uz ale nezjistuje relevantni schopnosti pro danou pozici. Uchaze¢ se tak mize zdat jako
vhodny kandidat, ale uZ nikoliv jako vhodny pracovnik na danou pozici. Proto je dilezité
1épe si osobni pohovor naplédnovat tak, aby byl pfinosem pro ob¢€ strany, a ne naopak ztratou

cenného Casu. [11; 50]
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3 FLUKTUACE ZAMESTNANCU, NEZAMESTNANOST,
MOTIVACE

V této kapitole bude rozvedena fluktuace zaméstnancti. Ta predstavuje velmi zavazny pro-
blém, ke kterému dochézi velmi Casto. Na prvni pohled se miize zdat jako velmi negativni

jev, ma vsak také sva pozitiva.

Fluktuace zaméstnancti je vnimana jako obrat pracovnikll v organizaci nebo ve firmé¢. Jeji
mira se uvadi procentualné, v poméru rozvazanych pracovnich smluv k priméru poctu za-
méstnanct za jednotku Casu. Miize se podle velikosti regionu, velikosti podniku, anebo né-

rodnosti. [4]

V této kapitole bude dale rozebrana motivace zaméstnanct, kterd by méla pravé fluktuaci

predchazet. Nebude opomenuta ani nezaméstnanost jako vysledek fluktuace.

3.1 Priciny fluktuace

Pokud se zamyslime nad pficinou fluktuace, je zfejmé, Ze rozhodnuti, které podstupuje za-
meéstnanec neni ze dne na den. Pocit opustit svou pracovni pozici a jit pracovat jinam se
v ném formuje delsi dobu. Samoziejmé je to individualni podle kazdého jedince, ale zpravi-
dla je zaméstnanec nejprve v praci nespokojeny, a poté zacne uvazovat o odchodu. Nékdy
je obtizné toto chovani detekovat, ale manazer nebo jind vedouci osoba by si méla vSimat
chovani a spokojenosti lidi, které¢ vedou. Pfedev§im by se m¢li snazit fluktuaci predejit. [6;

20-40 a 23; 30-50]

Pficin fluktuace je mnoho, uvedeme si n€kolik moZnych piipadi. Jednim z hlavnich pficin

jsou podle Hajka [6] manazefi, ktefi umi fidit, ale neumé;i vést.
Uvadi, Ze za fluktuaci mohou hlavné tyto divody:

o nizka loajalita zaméstnanct

e nizka motivace zaméstnanct

e omezené moznosti osobniho rozvoje

e Spatny styl vedeni a fizeni

e vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota
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e nedostate¢né ohodnoceni.

Casto jsou to tak manazefi, ktefi at’ védomée nebo nevédomé pfispivaji k fluktuaci a jsou tak

odpovédni z velké ¢asti za nedostatky, které pracovnici pocit'uji.

Dalsim pfi¢inou mize byt nevyvazenost pracovniho a osobniho Zivota, diky které¢ zamést-

nanec travi nadmérnou dobu v préci a svlij ¢as tak nemutize vénovat naptiklad rodin€.

Nasledujici pti¢ina fluktuace mohou byt nenaplnéna ocekavani, a to jak ze strany zaméstna-
vatele, ktery o¢ekaval vétsi vysledky, tak ze strany zaméstnance, ktery naopak ocekaval jiny

pristup. [6]

3.1.1 Syndrom vyhoreni

Za velmi nebezpec¢nou pric¢inu fluktuace 1ze povazovat syndrom vyhoteni. Projevuje se spise
,burnout®) se projevu vycerpanim a celkovou tnavou. Sklada se ze symptomi fyzickych,
psychickych ale také socialnich. Zakladem je vzdy chronicky stres. Ten je v dnesni dobé

témer na kazdé vedouci pozici. Od zaméstnanct se i tato vlastnost ,,dobré zvladani stresu*

vyzaduje. Typickymi znaky chronického stresu jsou:

e sniZené sebevédomi

e obavy

e deprese

e poruchy spanku

e poruchy paméti a koncentrace

e ztrata nadSeni, schopnosti pracovniho nasazeni, zodpovédnosti

e nechut, lhostejnost k praci, tnik do fantazie

e negativni postoj k sobé, k praci, k instituci, ke spole¢nosti, k Zivotu
e potiZe se soustfedénim, zapominani

e sklicenost, pocity bezmoci, popudlivost, agresivita, nespokojenost
e pocit nedostatku uznani

e omezeni kontaktil s klienty na nejmens$i moznou mez

e pfibyvani konfliktl v oblasti soukromi

e nedostatecna piiprava k vykonu prace, dlouhodobé nizka vykonnost
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nosti, zazivani

e Unava, vyCerpanost, svalové napéti, vysoky krevni tlak [5]

Do podobné situace se muze dostat téméi kazdy zaméstnanec, a proto je dilezité vénovat
pozornost zaméstnanclim a zajistit, aby se citili dobie i po dusevni strance a nedochézelo tak

k syndromu vyhoteni a zaroven ohrozeni celého chodu podniku. [5]

3.1.2 Negativni jevy fluktuace

Negativni jevy fluktuace se projevuji riznymi zpasoby. Je tfeba si jich vS§imat a pokusit se
na né v€asn¢ reagovat, abychom zamezili co mozna nejvétsim ztratdm. Jednim z negativnich
vlivi je ztrata zkuSenych (kli¢ovych zaméstnancit). V disledku riznych pficin pfestanou byt
v praci spokojeni a hledaji si nové pracovni misto, to pro podnik ptedstavuje obrovské na-
klady, které¢ musi vynalozit na jeho ndhradu. V téchto ptipadech se jedna o takzvanou dob-

rovolnou fluktuaci. Zaméstnanec se sim rozhodne firmu opustit.

Dochazi ke zvySeni nékladl a zaskoleni novych pracovniki. U nékterych profesi musi pro-
vadét dozor nad novym pracovnikem, jiny zkuSeny zaméstnanec, ktery musi nové zamest-
nance zaskolit. Brzdi se tak cely chod firmy, diky tomu firma ptichazi o dalsi zisk, a naopak
zvySuje svoje naklady na zaskoleni a ztraci potencidlni zakazky. NiZe je uveden vycet nej-

vy$§ich nakladi na ndhradu pracovnika.

e vyssi naklady firmy na nédbor novych zaméstnanct

e vyssi ndklady firmy na zaskoleni novych zaméstnanct

e vyssi ndklady firmy na administrativu odchazejicich a pfichazejicich za-
méstnancti

e vyssi ndklady firmy na ostatni zaméstnance, z diivodii zaskolovani.

e Unik know-how z firmy

e zpomaleni chodu firmy

e vétsi natlak na ostatni zameéstnance

e pfetéZovani stavajicich zaméstnanct

Kromé¢ dobrovolné fluktuace je i nedobrovolna, ktera se projevuje ze strany podniku, a to

tehdy musi-li propustit své zaméstnance z diivodu odchodu do penze, ze zdravotnich
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problému, kvili kterym zaméstnanec jiz neni schopen vykonavat praci, jakou vykonaval do-

posud, umrti zaméstnance, nebo finané¢ni ¢i krize podniku.

3.1.3 Pozitivni jevy fluktuace

Fluktuace je pfirozeny jev probihajici v kazdém podniku, od téch nejmensich, az po ty nej-
vétsi. Pokud neni piili§ Casta, pfinasi sebou pozitivni stranky. Naptiklad se zredukuje pocet
neefektivnich pracovniki, ktefi firm¢ spisSe Skodili, a firma diky nim neprosperovala. Na
uvolnéna mista pak ptichazeji zdatnéjsi pracovnici, ktefi maji vice zkuSenosti, jsou vice mo-

tivovani a maji své know-how, které mohou predat firmé. [4]

3.1.4 Duvody, pro¢ lidé chodi do prace

Lidé chodi do prace piedevsim proto, aby v prvni fad¢ uspokojili své zakladni biologické
potiteby. Spokojenost zaméstnancli nespoc¢iva pouze v uspokojeni téchto biologickych po-
tteb, ale maji vice potieb. Ty budou nasledné popsany v Maslowovée pyramidé lidskych po-

tieb. [16]

seberealizace

uznani a ucta

potieba sounaleZitosti

pocit bezpeci a jistoty

zakladni biologické lidské potieby

Obrazek 2. Zdroj: viastni podle [16]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 25

1) Mezi zakladni lidské potieby patii takové potieby, bez kterych by jedinec ne-
mohl pfezit. Voda, jidlo, spanek. Lidé chodi do prace primarné, aby uspokojili
tyto zakladni potieby.

2) Po uspokojeni zakladnich potteb nasleduje uspokojovani dalSich potieby, a to
je pocit bezpeci a jistoty. V zasobé¢ jidla, finan¢ni jistoty, pracovni, ale také jis-
tota zdravi.

3) Clovek v zivots potiebuje rovnéz pocit sounaleZitosti a nékam patfit, byt nékym
milovan, mit ptatele a rodinu.

4) Pro clovéka je rovnéz dulezitd potfeba uzndni a ucty.

5) Seberealizace piedstavuje posledni a velmi vyznamny bod pyramidy, kdy ma

clovek potiebu se vzdélavat, rozvijet sviij talent a vliohy. [16]

Aby byl ¢lovék spokojen v praci, mél by postupné dosahovat vSech bodii obsazenych
v Maslowové pyramidé lidskych potfeb a je v zajmu zaméstnavatele, aby takové podminky
pro své zaméstnance vytvarel. Pravé zaméstnanci jsou kli€ovym faktorem k prosperité
firmy, a proto je tieba se zaméfit na vSechny jejich potteby. Obecné plati, ¢im spokojengjsi
zamestnanec je, tim lepSi pracovni vykon ma, je vice motivovan plnit tkoly a pfijimat vyzvy

a posouvat sebe a tim 1 podnik. [17; 7-33]

3.1.4.1 Vyznam penéz pro zaméstnance

Casto se milné domnivame, Ze lidé jsou motivovéani chodit do zamé&stnani predevsim kvili
finan¢nimu ohodnoceni. Z kratkodobého hlediska je to mozné, avSak pokud se zamétime na
delsi asové obdobi, zjistime, Ze to, co drzi naSe zaméstnance v praci nejsou penize, ale
dobry kolektiv a pocit toho, Ze jsou uZzitecni pro firmu. Délaji néco, co ma smysl, jsou pro-
speésni pro firmu, rozviji se po strance osobniho rozvoje. [3] Tento fakt pouze potvrzuje
pfedchozi nazor Maslowovy pyramidy lidskych potieb. Pokud budou zaméstnanci pouze
vydélavat penize, ale budou se citit v praci zbyte¢ni, nedocenéni a budou Spatn¢€ vychazet
s ostatnimi zamé&stnanci, nebudou tak splnény jejich potieby a ocekavani a snadno je mi-

Zeme ztratit. [16]
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3.1.5 Do jaké miry miZe firma ovlivnit fluktuaci zaméstnanci

Fluktuace je nevyhnutelnd, ale pfedvidatelna. Podnik mize omezit a predchazet ztraté svych
zaméstnanct, predevsim téch klicovych. Existuje mnoho zptsobti pro jejich udrzeni. Firma
by méla utuzovat kolektiv svych zaméstnancti jak v praci, tak mimo ni. Patii sem napiiklad
Skoleni, teambuildingy, vano¢ni vecirky, oslavy vyroci firmy aj. Jednotlivy spolupracovnici

se tak 1épe poznaji a utuzuji vztahy mezi sebou.

Dalsim dtlezitym faktem je, aby lidé byli spokojeni jak v préci, tak doma. Tyto dvé véci
byvaji propojeny a siln€ ovlivituji chovani pracovniki, a proto je dilezité¢ vytvaret pro né
v praci dobré¢ podminky. Je tfeba ucelovat kolektiv, ale také odmeénovat své zaméstnance
prostiednictvim benefitli. Mlize to byt pfispévek na rodinou dovolenou nebo jiné benefity
diky kterym se bude zaméstnanec citit spokojen sam se sebou. Darkové poukazy na masaze

permanentka do fitness centra aj. Nebo kurzy cizich jazyka. [17; 30-60]

Tyto benefity by vSak nemély byt pfidélovany automaticky, ale zaméstnanec by si je mél
zaslouzit a dostat v ptipadé dobte provedené prace, a naopak po odvedeni $patné prace nebo
primérné je nedostat vilbec. Pokud zaméstnanci dostavaji benefity automaticky kazdy me-

sic, domnivaji se, Ze jsou soucasti jejich mzdy a pfestanou si jich vazit. [3; 41]

3.1.6 Informovanost zaméstnancu

Mezi dal$i nastroje pfedchazeni fluktuace patii informovanost o tom, co se v podniku d¢je.
Pokud podnik dostate¢né neinformuje své pracovniky, je zde vétsi prostor k Sifeni fam, spe-
kulaci a polopravd. Famy predstavuji tu vlastnost, Ze 1 kdyZ si je ¢lovek vé€dom, Ze jde o
famu, vé&fi ji a zahrnuje ji do svého rozhodovani. [3; 41]

Vhodny zptisob k eliminaci fam je zasobovat zaméstnance relevantnimi informacemi a také
informacemi tykajicimi se firmy. Nemusi byt vzdy dulezité, zato by mély byt zajimavé.
V idedlnim pomé&ru dvé zajimavé informace ku jedné dulezité. [tamtéZ]

Tyto informace vedouci k eliminaci faim se mohou dostat k zaméstnanctim prostiednictvim

obrazovek, nebo také Casopisi (pokud jde o vétsi podnik), v mensim podniku se nabizi na-

sténky nebo jiné informacni prostiedky stanovené podnikem.

3.1.7 Naklady na fluktuaci

Néklady na fluktuaci tvoii nemalou ¢ast, spocitdme-li si, co vS§echno musi zaméstnavat uhra-

dit, aby nahradil jednoho pracovnika za druhého. Pokud se pracovnik rozhodne opustit své
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soucasné pracovni misto a ptejit jinam, vytvari tak nadklady. Personélni agentura musi hledat
nahradu, zaskolovat nové zaméstnance, navic od nich nemiize o¢ekavat sto procentni vykon,

jestlize se teprve zaucuji, s ¢imz jsou spojeny dalsi naklady.

3.1.8 Vystupni pohovor

Vystupni pohovor by se mél provadét pii odchodu zaméstnance z podniku. Ten pak muize
ziskat informace prostfednictvim kladenych otdzek zaméstnancti. Diky tomu se mize podnik
zamg¢fit na to, kde ma své slabé stranky v této oblasti. O vystupnim pohovoru bychom méli
pracovnika informovat s piedstihem, aby se na néj stihl ptipravit. Dilezité také je, kdo dany
pohovor vede nemél byt byvaly vedouci, ale idedln¢ tieti strana pro zachovani neutrality a

ziskani co mozna nepiesnéjsich divodli ochodu zaméstnance. [10]

3.2 Nezaméstnanost

Nezaméstnanost muze vznikat né¢kolika zpisoby, ty vycleiuji jednotlivé druhy nezaméstna-

nosti, které budou popsany v nasledujicich podkapitolach.

3.2.1 Druhy nezaméstnanosti

Druhy nezaméstnanosti jsou celkem &tyfi. Casto viak byvaji mylné zamétiovany, proto je

tieba si rozlisit.

3.2.1.1 Frikéni nezaméstnanost

Frikéni nezaméstnanost slouzi k pfeklenuti casového tseku, po ktery si hledame praci. Tento
druh nezaméstnanosti vykazuji naptiklad studenti po absolvovani stfedni nebo vysoké Skoly,
kdy hledaji novou praci. Patii sem také lid¢, ktefi sviij dosavadni pracovni vztah ukoncili a
hledaji si praci novou. U frikéni nezaméstnanosti neur¢ime, z jakym divodi pracovnici své
zaméstnani opustili, jestli to byly diivody financ¢ni, divody spojené s bydlenim, st¢hovanim,
vyssim uspokojenim v budouci praci, vyssi mzdy, spokojenost, moznost karierniho ristu

v jiné firmé. [8]
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3.2.1.2 Sezonni nezaméstnanost

Sezonni nezaméstnanost, jak vypliva jiz z ndzvu, se déje podle sezonniho obdobi. Typickym
piikladem sezonni nezaméstnanosti jsou lyzaiské aredly, lesnictvi, stavebnictvi, rybolov.

Vsechna tato odvétvi jsou zavisla na roénim obdobi. [8]

3.2.1.3 Strukturalni nezaméstnanost

Strukturdlni nezaméstnanost je zapticinéna disledkem vyssi poptavky prace nez jeji nabidky
v urcité struktufe. Pracovni sily jsou ¢lenény podle pohlavi, véku, regionu a profesné-kvali-
fikaéni struktury. Nabidka prace v urcitych odvétvich vyssi nez nabidka poptavky. Lidé si
mohou najit praci v jiném odvétvi s jinou kvalifikaci. Flexibilngjsi jsou ti, kteti nemaji za-

vazky, jsou technicky mnohostranni a mladi lidé. [§]

3.2.1.4 Cyklicka nezaméstnanost

Cyklicka nezamé&stnanost vznikla v disledku vyvolani cyklickych zmén v hospodafstvi. Za-
méstnanci jsou schopny a ochotni pracovat, ale nemohou, jelikoz nabidka prace je vyssi nez
jeji poptavka. Ekonomika se nachazi v recesi, a proto neni mozné najit uplatnéni ani v jinych

odvétvich. [9; 76-95]

3.3 Motivace zaméstnancu

Motivace je vyznamny faktor, ktery se provadi hned z n€kolika diivodfi. Poméha snizovat
fluktuaci zaméstnancii, snizuje rizika podniku. Pokud podnik spravné motivuje své zameést-
nance, bude dosahovat jejich vyS$si spokojenosti, vyssi produktivity prace a mnoha dalSich
vyhod, které vedou k prosperité firmy, nebot’ pravé zaméstnanci jsou jejimi klicovymi na-
stroji. Pfesto je potfeba se 1 v této oblasti seznamit s druhy motivace, aby nedochézelo

k chybné motivaci, kterd by podniku naopak ptihorsila.

3.3.1 Finan¢ni motivace

Finanéni prostfedky jsou velice i¢innym néstrojem motivace, avSak musime veédét, jak s té-

mito prostfedky nakladat, jinak se mohou jevit jako neucinné.

Finan¢ni motivace nema smysl v pfipadé, Ze vSechny své zaméstnance oceitujeme pravi-
delné prostfednictvim roc¢nich prémii, stravenkami, bonusy k vyplaté, nebo jinymi financ-

nimi bonusy, ptestanou byt efektivni. Lidé je povazuji jako samoziejmost, ne jako osobni
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ohodnoceni. Jejich motivaéni plisobeni miize podnik navysit tim, pfida-li k finanénimu

ohodnoceni dopis s podékovanim, ¢i osobnim pieddnim a vyjadienim podékovani osobné.

Neefektivni finan¢ni motivace miize byt, pokud zaméstnanec obdrzi financni ohodnoceni a

nevi za co.
Finan¢ni motivace ma smysl pokud:

e zameéstnanec vi, Ze finanéni odménu dostal za dobre provedeny ukol, nikoli jen tak

e je dobre nastaven motivacni program

je spravedliva

je dostatecné vysoka, aby zaméstnance zaujala

3.3.2 Nefinan¢ni motivace

Jiz ze zminéné Maslowovy pyramidy lidskych potieb vime, ze lidem nestaci pouze penize
k tomu, aby byli spokojeni. Je tedy nesmirn¢ diilezité nepodceniovat nefinan¢ni motivaci.
Pro mnoho lidi je finanéni odména dulezitym faktorem. Mimo to ale chtéji védet také to, ze
jsou pro podnik dtileziti a Ze jejich snaha bude nasledné ocenéna. Mezi nefinan¢ni motivaci
patfi:

e uznani nadfizeného

e pochvala za dobfe odvedenou praci

e byt uznavam a respektovan

e mit ptatelsky kolektiv ve kterém se bude citit ptijemné [16; 20-70]

3.3.3 Chybna meotivace

Motivace byva v praxi €asto podcefiovana nebo pouzivana chybné. Mezi nej€astéj$i moti-

vacni chyby patii:

e podcenovani nefinan¢ni motivace
e dobfe provadeénd prace je vnimana jako samoziejmost
e neochota pravidelné posilovat motivaci

e nedodrzeni toho, co slibili [10]

Management by se mél o tyto nastroje zajimat predevsim z diivodu toho, Ze jsou levnéj$i nez

finan¢ni nastroje a za druhé se nedaji penézi nahradit.
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Vysoce kvalifikovani pracovnici oceni nefinan¢ni motivaci prostfednictvim samostatné
prace na projektech, zapojeni se do zajimavych projektii a za pouziti vyspélych technologii.

[tamtézZ]

Budou-li manaZzefi jednat se svymi podfizenymi s respektem a zaroven tak vytvaret pratelské
pracovni prostiedi, spravedlivé hodnotit jejich vykony a nechat jim prostor pro jejich rozvoj
a schopnosti, zajisti tak podniku prosperitu a usetii obrovské naklady, které sebou nese fluk-

tuace nebo nizkd produktivita manazerd.
Aby bylo piedejito nizké produktivité manazeri, mél by mit v prvni fade tyto schopnosti.

e inteligence

e cmocni stabilita

e vzdélani a schopnost dale se vzdélavat

e (Cetnost a upfimnost

e motivace, jak vlastni, tak chut’ motivovat ostatni

e pracovni moralka a svédomitost [12; 65]

Manazerovi by neméla chybét zadna z uvedenych schopnosti, k tomu, aby byl dobrym ma-
nagerem a posouval tak 1 své lidi v oblasti motivovani, pokud n¢jaké vlastnost bude chybét,
nejspiSe nebude moct kvalitn€é a spravné motivovat své zaméstnance a bude tak dochdzet

k motivaci chybné.

3.3.4 Piedchazeni rizikiim diky motivaci

Ptedchazeni rizikiim diky motivaci podnik usetii jednak ¢as a jednak velké naklady spojené
s témito riziky. Zaméstnavatel by mél obeznamit se zadanim ukolu a také by mél motivovat
své zaméstnance, aby tyto narocné ukoly vnimali ne jako prekazky, ale naopak jako pfilezi-
tosti vyuzit svych znalosti, potencidlii a aby byli schopni tkol dobie zvladnout. Zaméstna-
vatel tak pfedejde hned nékolika rizikim. Pro podnik je také velmi dileZité to, aby se rizi-
kiim predchazelo jak diky motivaci, tak hlavné diky sebekontrole, jak u manazerd, tak za-

méstnanct. [15; 395-400]

3.3.5 Zpétna vazba

Zpétna vazba je velmi dalezitym a zdroveil motiva¢nim faktorem. D4 se diky ni pfedejit

zna¢nému mnozstvi rizik. Ne vSichni zaméstnanci musi chapat, pro¢ dany kol vykonavaji,
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dokonce jim to mize ptipadat zbyte¢né, pokud nedostanou zadnou zpétnou vazbu o tom, jak
byl dany ukol proveden, v jaké kvalité, v jakém ¢asovém obdobi a jaky je jeho vysledek.
Zpétna vazba by méla byt okamzita a kratka. Dulezitym faktem také je, aby byla zpétna

vazba piesné definovana, aby bylo jasné, ceho konkrétné se tyka. [14; 64]
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYZA RIZIK VE VYBRANEM PODNIKU

K analyze rizik byl vybran tuzemsky podnik ptisobici v Olomouckém kraji zabyvajici se
projekéni Cinnosti, poskytovani sluzeb v oblasti BOZP, technickou a organiza¢ni ¢innosti v
oblasti pozarni, odstrafiovani staveb, provadéni staveb aj. V praktické ¢asti budou zkoumana
rizika daného podniku v oblasti nezaméstnanosti, fluktuace zaméstnancii, spokojenost za-
méstnanct. Elementarnim prvkem k ziskdni informaci bude slouzit fizeny rozhovor s fedi-

telem spole¢nosti.

4.1 Udaje o podniku

Podnik vznikl roku 2009 na ¢eském tizemi. Béhem své existenci se zna¢né rozrostl a vytvotil
nékolik pobocek na izemi CR. Néazev podniku zminén nebude, kviili anonymité, kterou si

podnik vyzadal.
Zakladni charakteristika podniku:

e vznik: 2009

e pisobnost podniku: ¢eska republika

e pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
e pocet zamé&stnancl: 66

e zakladni kapital: 200 000 k¢

e velikost podniku: stfedni podnik

4.2 Rizeny rozhovor s Feditelem podniku

1. Cim se zabyva vaSe spole¢nost?
., Nase spolecnost se zabyva projekcni cinnosti, technickymi dozory na stavbdach, bez-

¢

pecnosti prdce, pozarni ochranou a ekologii.

2. Jaké vnimate rizika, ktera by mohla ohroZujici Vas podnik uvnitf nebo mimo
néj?
,,Jako hlavni vnitini rizika pro nas podnik vnimame nedostatek kvalitnich pracovnich
sil, a to z duvodu toho, Ze provadime sluzby.
Vnéjsi rizika: propousténi pracovnikii z duvodu globalni krize, nedostatek zakazek,

¢

utlum stavebniho sektoru. ‘
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Jakym zpiisobem se snaZite predchazet rizikim ve Vasi spole¢nosti?
,, Predevsim, vhodného vyberu nasich zamestnanci, jelikoz pozadujeme vysoce kva-
lifikované zaméstnance po skole, aby byli schopni pracovat samostatné, sami resit

¢

problémy vést dalsi tymy mladych lidi, také dodrzovanim bezpecnostnich predpisii.

Jaka je firemni kultura Vasi spole¢nosti?

,, Co se tyce firemni kultury spolecnosti, panuje zde pratelské klima. Vztahy mezi pra-
covniky jsou dobré, taktéz pratelské snazime se je neustale podporovat a zlepSovat.
Nasimi nejvétsimi hodnotami jsou slusné chovani, samostatnost a chut’ se ucit novym

vécem a usilovné pracovat. *

Kolik zaméstnancu mate?

‘

, V soucasné dobé mame okolo 66 zaméstnancii.

Zaznamenavate ve vasi spole¢nosti fluktuaci? Pokud ano, jak vysokou?
»~Fluktuaci ve spolecnosti zaznamendvame pouze zridka, predstavuje pro nas ale vy-
znamny problém, proto se ji snazime predchazet pomoci komunikace, hledani a re-

«

Seni problémii.

Vrwe

Jaké jsou hlavni pric¢iny fluktuace?

,, Nezvladnuti problematiky a pracovniho nasazeni, které sebou nese velkou zodpo-
védnost.“

Cim si myslite, Ze je zap¥i¢inéna fluktuace?

»Na pracovnika jsou kladeny vysoké naroky, vysoké pracovni tempo, komunikace se
zdkazniky a zaméstnanci na stavbach byva casto velmi obtizna (nezvladnuti komuni-

kace) casto se stava, ze zaméstnancum chybi odborna znalost. *

Provadite vystupni pohovor p¥i odchodu pracovnika?
,,Ano, provadime. Pouze mnou. Vétsinou se proberou priciny odchodu, promluvime

si o tom, zdali pak nejde s danymi problémy néco udeélat.
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10. SnazZite se motivovat své zaméstnance? Pokud ano, co je strategickym cilem pro-
gramu?
wAno, samozrejmeé. Mezi nase motivacni faktory patri napriklad sluzebni automobil,
ktery nasi zaméstnanci mohou vyuzivat i k osobnim uceliim. Dale se snazime nase
zaméstnance motivovat financnimi prostredky a snazime se jim vytvaret prijemné
pracovni klima Také se jim jednou za cas ptame, jestli jsou spokojeni a jestli maji
nejaky probléem, jsme ochotni ho resit. Nasi zaméstnanci jsou také povinni navstévo-
vat odborné seminare zameérené na jejich cinnost, po kterych obdrzi ruzné certifikaty
zvysujici jejich kvalifikaci. Provadime také rizna Skoleni a vzdélavani odborné an-
glictiny 2x tydne. Cilem je vytvaret dobré pracovni klima pro nase pracovniky a po-

sunout je na profesionalni urovei. ,,

11. Jaké benefity VasSim zaméstnancim poskytujete?
wNase firma poskytuje benefity jako napriklad penzijni pojisténi, prispévek na dité
v hodnoté 2000 korun. Zaméstnanec pri ndstupu na pracovni pozici obdrzi automobil
(potiebny pro svou praci), ten miize vyuzivat i pro své osobni ucely. Ddle obdrzi
mobilni telefon a notebook. Firma se také snazi udrzovat zdravi svych zaméstnanciti,
takze mame k dispozici odpocinkové aktivity. Dalsim z nasSich benefitii je narozeni-

¢

novy den, kdy ma zaméstnanec narok na den volna. *

12. Respektujete nazory svych zaméstnanci?
wAno, snazime se respektovat nazory vSech svych zaméstnancii, at’ se tykaji pracovni

cinnosti nebo kultury spolecnosti. *

13. Je obtizné najit nahradu za byvalé pracovniky?
., To urcité ano. Pokud podnik ztrati kvalitniho pracovnika, ktery ma vSechna po-
trebnd osvédceni pro svou praci, pak je to pro podnik velkad ztrata. Pokud se vsak
nekdo rozhodne odejit ve zkusebni dobé, chybi mu potiebné osvédceni a motivace

pracovat, pak je to pro podnik jediné plus.
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4.3 Mira fluktuace zaméstnancu

fluktuace zaméstnancii podle pohlavi

" muzl ®zeny

Graf 1. Fluktuace zaméstnancii podle pohlavi Zdroj: viastni zpracovani
Na grafu ¢islo jedna je moZno porovnat fluktuaci zaméstnanct podniku v obdobi poslednich

tii let. Za tuto dobu podnik opustilo 20 muza a pouze tfi zeny. je pochopitelné, ze tuto profesi

vice opousti muzi, jelikoz je prace zamétena technickym smérem.
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vyhozen

4% 1%
11% 4%

odchod do dtiichodu

vyprseni dohody

odchod ve zkuSebni
lhiteé

B odchod po zkusebni
lhate

Graf 2. Mira fluktuace zaméstnancu. Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu ¢islo dva je zaznamendna fluktuace zaméstnancli za obdobi tii let. Z grafu lze
vycist, Ze nejveétsi mira fluktuace se uskutecnila diky vyprSeni dohody. Z pohledu podniku
jsou vice obavané ukoncené pracovni vztahy ve zkuSebni dob¢, ty Cini 11% okamzité
ukonceni pracovniho poméru 7%, ukonceni pracovniho poméru po zkusebni dobé 4%, déle

odchod do dichodu 4%.

4.4 SWOT analyza

Pro urceni silnych a slabych stranek podniku bude pouzita SWOT analyza s cilem odhalit

slabé a silné stranky podniku, ale také jeho piileZitosti a hrozby.

Tabulka 1 Zdroj: vlastni zpracovani
silné stranky podniku slabé stranky podniku

stale se rozrustajici podnik nedostatecn¢ kvalifikovani pracovnici
zkuSeni pracovnici psychicky naro¢na prace v podniku
dobra kultura spolecnosti trestné-pravni odpovédnost

vyhodna poloha podniku ¢asoveé narocna prace
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4.4.1 Silné stranky podniku

Pro podnik je dilezité uvédomovat si své silné stranky, diky kterym muze sviij podnik zlep-

Sovat.
1. Stale se rozrustajici podnik

Za dobu sv¢ existence se podnik rozrostl a stale rozrusta, to je velmi silna stranka, kdy sni-
zuje podnik svou konkurenceschopnost dale se dostava do povédomi stale vice lidem a ma

tak moznost ziskat mnohem vice zakaznika.
2. ZKkuSeni pracovnici

Tito lidé jsou pro podnik velmi cenni, jelikoz pravé diky nim podnik miize uplatiovat bod

¢islo jedna. Tvoii elementarni uspéch podniku.
3. Dobra kultura spole¢nosti

Je velmi dulezitd z hlediska chodu spole¢nosti a také hraje svoji tlohu v fizeni lidskych
vztahl. Bez ni by podnik nemohl fungovat na dobré komunikaéni tirovni a dosahovat vybor-

nych vysledkt jako je tomu nyni.
4. Vyhodna poloha podniku

Mezi silné stranky byla zafazena poloha podniku. Ta hraje svou vyznamnou roli v ma-

nagementu. Je pfistupna jak pro své zamé&stnance, tak pro potenciondlni zakazniky.

4.4.2 Slabé stranky podniku

Pro podnik je dilezité uvédomovat si v§echny situace, které by mohly ohrozit podnik, jednou

z nich jsou tak slabé stranky podniku.
1. Nedostatecné kvalifikovani pracovnici

Velmi vyznamny problém, ohroZujici chod spole¢nosti, pokud podnik nebude disponovat
takovymi pracovniky, nebude moct uskuteciiovat své silné stranky. Jako slabou stanku je
tento nedostatek vniman proto, Ze je takovych pracovniki velmi malo a hledaji se velmi
tézce.

2. Psychicky naroc¢na prace v podniku

Tento druh prace je velmi naro¢ny, néktefi zaméstnanci jej nemuseji ustat. Je ale nedilnou

soucasti vykondvané prace.
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3. Casové naroéna prace

Kazda zakizka ma svou predpokladanou dobu dokondeni. Cas znamend pro podnik velmi

drahocennou slozku.

Tabulka 2 Zdroj: vlastni zpracovani
Prilezitosti Hrozb

nové pracovni sily nedostatek pracovnich sil

rozsiteni podniku do zahranici ekonomicka krize

ziskani novych zékaznikt nedostatek zakazek

4.4.3 Prilezitosti
1. Nové pracovni sily

Vyznamnou pfilezitosti jsou pro podnik nové pracovni sily, ty mohou do firmy pfinést nové

napady, motivované uchazece a zkusenosti pracovnikii.
2. Rozsireni podniku do zahranic¢i

Velmi vyznamnou pfilezitost pro podnik ptedstavuje jeho rozsifeni do zahrani¢nich
zemi. Podnik by se tak mohl maximaln¢ rozrust a o dostal by se do povédomi jinych

statli coz by mu otevielo dalsi obchodni ptileezitosti.
3. Ziskani novych zakazniki

Ptedstavuji pfedevsim finan¢ni ptilezitost, firma se dostava do povédomi vétSiho poctu po-

tencialnich zakaznika

4.4.4 Hrozby
1. Nedostatek pracovni sil

Asi nejobavangjsi hrozba podniku je nedostatek pracovnich sil, pokud bude tento ¢lanek
chybét firma se mize dostat do obrovskych potizi. Znamenalo by to finan¢ni ztraty, zhorSeni

dobré povésti podniku a jeho celkovy tipadek.
2. Ekonomicka krize

Ekonomicka krize se tyka globalniho svéta, ale neméla by byt opomenuta, pokud by nastala,

dany podnik by to zna¢né ohrozilo.

3. Nedostatek zakazek
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Jelikoz je firma zéavisla na poctu svych zakazek, je pro ni nesmirn¢ dilezité mit dostatecny

pocet zakazek na pokryti vSech nakladi firmy.
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5 ANALYZA VYBRANYCH RIZIK V PODNIKU

Z uskute¢néného rozhovoru byly vybrany néktera rizika, ktera budou dale ro-

zebréana v kvalitativni analyze rizik.

5.1.1 Identifikace vybranych rizik v podniku

Identifikaci vybranych rizik v podniku se identifikovala rizika ohrozujici podnik. Aby bylo
mozné nasledné provést analyzu rizik. Tato rizika byla identifikovana dle fizeného rozho-

voru.
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Tabulka 3

Popis vzniku rizika

Zdroj: viastni zpracovani

Popis diisledku rizika

10

riziko nedostatku
pracovniki

riziko nezvlad-
nuti zadaného
ukolu

riziko mezilid-
skych vztaha v
podniku

riziko konfliktu
na pracovisti

riziko Spatné mo-
tivace

Riziko Spatné
zpétné vazby

riziko nedostatku
kvalifikovanych
pracovnik

riziko Spatného
vybéru pracov-
nikd

riziko neefektivni
spoluprace mezi
kolegy

riziko Spatného
vedeni

riziko, kdy o tento druh prace
nebude zajem

riziko, kdy zamé&stnanec ne-
bude schopen zvladnout za-
dany ukol

riziko zhorSeni pracovniho ko-
lektivu

riziko vzniku konfliktu at’ z
davodu pracovnich nebo ji-
nych

riziko, kdy bude pracovnik
motivovan nevhodnym zptiso-
bem, ktery spiSe podniku
uskodi

riziko, kdy podnik nebude mit
dostatek financi, aby financné
uspokojil své zaméstnance

riziko, pfi kterém podnik za-
znamena nedostatek kvalifiko-
vanych pracovnikill na trhu

riziko nevhodného vybéru za-
meéstnance muze ohrozit situ-
aci v podniku

Riziko selhéni, kdy kolegové
nejsou schopny pracovat jako
jeden tym, opét se ohrozuje
cely chod podniku

riziko kdy je vedeni neefek-
tivni a své zaméstnance vede
nespravnym zpuisobem

Disledkem nedostatku pracov-
nikt je ohroZeni podniku. fi-
nancni, ztraty, poskozeni dobrého
jména firmy

zvySeni nakladt podniku zhor-
Seni kvality poskytované podni-
kem

neefektivni vyuziti ¢asu

demotivace, financni ztraty

velké finan¢ni ztraty v disledky
Spatné motivace

odchod pracovnikl na do jiného
zaméstnani. Ztrata dobrych pra-
covniki a finan¢ni ztraty

neumoznéni podniku poskytovat
kvalitni sluzby. Finan¢ni ztraty

finan¢ni ztrata v podob¢ vyso-
kych nékladl na hledani novych
zaméstnancl

nedostatek ¢asu potiebny k do-
konceni prace. Vznik finan¢nich
ztrat

ztrata klicovych zaméstnancti.
Snizena kvalita sluzeb podniku a
finan¢ni ztraty.
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V tabulce ¢islo 3 jsou vybrana vyznamna rizika v oblasti lidskych zdroji nejvice ohrozujici
podnik. V prvnim sloupci je popsano riziko, vedlejsi sloupec slouzi k popisu vzniku rizika a

v poslednim sloupci jsou popsany dusledky danych rizik.

5.1.2 Analyza rizik v podniku

Provedeni analyzy rizik je nejdalezitéj$§im krokem k ziskani jednotlivych hodnot rizik, ohro-
zujici dany podnik. Tato analyza bude provedena pomoci kvalitativni metody. Tato metoda
se provadi na zaklad¢ expertniho odhadu. Tuto expertu predstavuje majitel spolenosti, se
kterym byl rozhovor veden. analyza jednotlivych rizik je posuzovana podle pravdépodob-
nosti vyskytu danych rizik a jejich dopadu na podnik. Poté se pravdépodobnost a dopad

nasobi. Pro tu to metody je pouzit nasledujici vzorec.
R=PxD

R-vyznam rizika pro podnik

P-pravdépodobnost vyskytu rizika

D-dopad rizika pro podnik

Tabulka 4 Zdroj: vlastni zpracovani podle [18]
Hodnota Pravdépodobnost vyskytu rizika
od 0 do 0,1 témeEr nemozna
0d 0,101 do 0,3 vyjimecné mozna
0od 0,301 do 0,5 béZné mozna
od 0,501 do 0,7 pravdépodobna
0od 0,701 do 1 hranicici s jistotou

Tabulka ¢islo ¢tyfi vyjadiuje hodnoty pravdépodobnosti vyskytu rizika od 0 do 1. tyto hod-
noty jsou rozdéleny do péti intervalll a jsou také vyjadieny slovné. Slouzi k ohodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu rizika.

Tabulka 5 Zdroj: vlastni zpracovani podle [tamtéz]
Hodnota Dopad rizika
0d 0,1 do 0,9 témet neznatelny
od1do 1,9 drobny
od 2 do 2,9 vyznamny
od 3 do 3,9 velmi vyznamny

od4do5 nepfiijatelny
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V této tabulce jsou hodnoty dopadu rizika. Dané hodnoty jsou rozdéleny do péti intervalil

od 0 do 5. Vyjadtuji dopad daného rizika.

Tabulka 6 Zdroj: vlastni zpracovani podle [tamtéz]
Hodnota vyznamnost rizika
0od 0do 0,9 bézné

od1do3,3 Vi'znamné

V tabulce ¢islo Sest jsou obsazeny hodnoty vyznamnosti rizika. Tabulka obsahuje celkem tii
intervaly, ve kterych jsou rozdéleny hodnoty od 0 do 5. Vyznamnost rizika je také vyjadiena
slovné. Bézné riziko je riziko bézn¢ se vyskytujici, ohrozujici podnik pouze ztidka, piesto
by jej podnik nemél zcela podcenit. Vyznamnym rizikem je tfeba se zabyvat a snaZit se
vytvoftit opatieni takova, aby se témto rizikiim piedeslo. Kriticka rizika pfedstavuji pro pod-
nik nejvétsi hrozbu. V piipadé, ze se takové riziko vyskytne, je tfeba je neodkladné fesit

prednostné.

Tabulka 7 Zdroj: vlastni zpracovani podle [18]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

45

pravde-
podob- | dopad | pravdépo- cavdEno- —
riziko nosti ri- | rizika v | dobnost * | P p dopad yzhan
: o dobnost nost rizika
zika v | cislech dopad
Cislech
riziko nedostatku | 304, | 5 g 0,84 | VOmMENS | o amny | bené
pracovnikil mozna
riziko nezvlad- berne velmi vo-
nuti zadaného 40% | 32 1,28 o Y | vyznamné
tikolu mozna znamny
riziko mezilid- Voimesnd | temeF ne-
skych vztahiiv | 20% | 0.8 0,16 Sony " | bemeé
podniku mozna znatelny
flljlko konfliktu 1 550, | 1 022 | WMEE T drobny | bezne
pracovisti mozna
riziko $patné mo- o bézné velmi vy- , ,
. 35% 3 1,05 . s > | vyznamné
tivace mozna znamny
51%‘1“,’ nekg alitni {55 o, 2 0.6 VYIIMECRE | o amny | b&zné
pétné vazby mozna
riziko nedostatku ravdéno- | nenfiia-
kvalifikovanych | 55% | 4,7 2,9 praveep P kritické
pracovnikil dobna telny
riziko Spatného VOHmesnd
vybéru pracov- | 20% | 22 0,44 YIMECHE | Vyznamny |  bezné
Y p y Yy
niki mozna
riziko neefek- EmEF ne-
tivni spoluprace 10 % 1,6 0,16 mosna drobny bézné
mezi kolegy
riziko ,spatneho 10 % 3 0.3 temef ne- velmi vy- basne
vedeni mozna Znamny
riziko nadmeérné 250, 4 1 vyjime¢né | nepfija- vjznamné
fluktuace mozna telny

V tabulce ¢islo sedm byla urena pravdépodobnost rizika a dopady rizika na zaklad¢ tize-

ného rozhovoru s feditelem spolecnosti ze kterych byl nésledné proveden soucin
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pravdépodobnosti a dopadu rizika. Déle bylo provedeno slovni ohodnoceni pravdépodob-
nosti a dopadu rizika. Jako posledni byl proveden vyznam riziko, a to slovnim ohodnocenim
soucinu pravdépodobnosti a dopadu rizika. Hodnoty z této tabulky budou vyjadieny pomoci

grafti.
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6 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI V PODNIKU

Na zaklad¢ tizen¢ho rozhovoru byl vytvofen dotaznik spokojenosti zaméstnancti, ktery ma
poukazat na situaci v podniku o tom, zdali jsou jeho zaméstnanci opravdu spokojeni nebo je
tieba provést jisté zmény. Dotaznik se skladal celkem z 11 otazek tykajici se spokojenosti

v jejich zaméstnani.

pohlavi zaméstnancu

MUZ ZENA

Graf 3. Pohlavi zaméstnancii. Zdroj: viastni zpracovani

Na grafu cislo tfi je zobrazeno pohlavi zaméstnancii, coz ¢ini 46 mizu a 20 Zen. Vyssi pocet

muzil je zfejmy proto, Ze organizace se zabyva provadénim technickych praci.

vek zaméstnancu

Graf 4. Vék zaméstnancii. Zdroj: vlastni zpracovani
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Na grafu ¢islo Ctyfi je zobrazen vék zaméstnanci pracujicich v podniku. Nejvice zamést-
nanct je ve véku 31-40 let a to celkem 37 zaméstnancti. Nejmén¢ zaméstnancti pak pracuje
ve véku od 41-60 tyto zaméstnance miiZzeme povazovat za nejzkusen¢j$i a tim 1 za nejcen-

n¢jsi. Nejmladsi €lenové podniku jsou ve véku od 20-30 v poctu 18 pracovnikii.

nejvyssi dosazené vzdélani

BC. ING. STREDOSKOLSKE
VZDELANI S MATURITOU

Graf 5. Nejvyssi dosazené vzdélani. Zdroj: viastni zpracovani

Na grafu ¢islo pét je znazornéno nejvyssi dosazené vzdélani. Jak uz bylo feceno, podnik ke
své ¢innosti potiebuje predevsim vysoce kvalifikované zaméstnance, a proto vétSina z nich
vlastni vysokoskolsky titul. Nejvice pracovnikli m4 titul Ing 50 zaméstnancii. Nejméné pak

titul Be. 2 zaméstnanci a 14 zaméstnanct ma stiedoskolské vzdélani s maturitou.
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Atmosféra v podniku

PRATELSKA NEUTRALNI NEPRITELSKA

Graf 6. Atmosféra v podniku. Zdroj: viastni zpracovani
Na grafu ¢islo Sest je zobrazena atmosféra podniku, kterd ma velmi kladny vysledek, kdy 63
respondentli oznacilo atmosféru v podniku jako ptatelskou, dale 3 jako neutralni. Lze tedy

fict, ze na této oblasti si podnik zaklada a snazi se vytvaiet pro své zaméstnance pratelské

prostiedi, coZ je jednim z klicovych Gspéchii pro podnik.

nejvice demotivujici faktory v %

NEZVLADNUTI NEDOSTATEK NEDOSTATECNA VELKE PSYCHICKY
UKOLU CASU NA DANY MOTIVACE TLAK
UKOL

Graf 7. Nejvice demotivujici faktory v %. Zdroj: viastni zpracovani
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Na grafu ¢islo sedm jsou zobrazeny nejvice demotivujici faktory, kdy zaméstnanctim jedno-
znacné nejvice chybi ¢as na dané tikoly a to v 66 %. Dalsim demotivujicim faktorem je velky
psychicky tlak, ten ¢ini 18 %. Obava z nezvladnutého tikolu je zastoupena na 10 % a nedo-

state¢na motivace pouze z 6 %.

pro zaméstnance je nejdulezitéjsi
(Y0)

sebe rozvojové kurzy 20 %. Na tfetim misté se pak umistili teambuildingové akce, a to v za-
stoupeni 10 %. Na ¢tvrtém misté se umistily pfispévky na dovolenou a vice dnti dovolené 8

%. Vzdélavaci kurzy jsou na umistény na patém misté v 6 %.
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zaméstnanci nejvice postradaji (%)

MOTIVACI DALSI PRACOVN{ OCENEN{ NEMOZNOST
POSILY PODILET SE NA
ROZHODOVANT{
DANYCH SITUACI/
UKOLU

Graf 9. Zameéstnanci nejvice postradaji (%). Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu ¢islo devét je procentudlni zobrazeni toho, co zaméstnanci nejvice postradaji, kdy
58 % postradaji dalsi pracovni sily, 24 % nemozZnost podilet se na rozhodovani danych

situaci/ tkoli, pouze v 10 % motivaci a v 8 % ocenéni.

smysluplnost teambuildingovych
akcei (%)

ANO NE

Graf 10. Smysluplnost teambuildingovych akci (%). Zdroj: viastni zpracovani

Na grafu Cislo deset je znazornéna odpoveéd’ na otdzku smysluplnosti teambuildingovych
akci, kdy bylo 98 % pracovniki za to, Ze tyto akce maji smysl a pouze pro dva zaméestnance

teambuildingové akce smysl nemaji.
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motivace chodit do prace (%)

POUZE PENIZE PRACOVNI PROSTREDI PRACE ME BAVI

Graf 11. Motivace chodit do prace (%). Zdroj: viastni zpracovani

Na grafu ¢islo jedenact je zndzornéna odpoveéd’, jaka je motivace pracovnikti chodit do jejich
préace. Nejvice procent ziskalo pracovni prostiedi, a to v zastoupeni 57 %. Pouze 5 % chodi

do svého povolani jen kvili penéziim a 38 % proto, Ze je prace bavi.

nejlepsi benefit nabizeny
zaméstnavatelem (%)

RELATIVNE VOLNA RESPEKT, OCENENI, AUTOMOBIL K
PRACOVNI DOBA PRATELSTVI SOUKROMYM UCELUM

Graf 12. Nejlepsi benefit nabizeny zaméstnavatelem (%)  Zdroj: viastni zpracovani

Na grafu ¢islo dvanact jsou zobrazeny odpovédi, jaky je nejlepsi benefit nabizeny zameést-

navatelem, kde se 57 % zaméstnancii shodlo na tom, Ze je to automobil pro osobni tcely,
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dale 35 % zaméstnancl povazuje za nehmotny benefit jejich respekt, ocenéni a pratelstvi a

8 % povazuje za nejlepsi benefit relativné volnou pracovni dobu.

zmény, které by zaméstnanci uvitali
v podniku (%)

PRISTUP VYSIPLATU PRISTUP MOTIVACNI UCAST NA
NADRIZENYCH KOLEKTIVU FAKTORY ROZHODOVANI
(JSOU SPATNE ~ DANYCH
NASTAVENY) UKOLU

Graf 13. Zmény, které by zaméstnanci uvitali v podniku (%). Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢islo tfinact zobrazuje zmény, které by zaméstnanci uvitali v podniku. Nejvice by za-
méstnanci uvitali to, kdyby se mohli vice ucastnit na rozhodovani danych ukola 48 %. Dale
pak vysi platu 37 %. Jako dals$i zménu by zaméstnanci uvitali lepsi motivaéni faktory, pouze

7 % dale pak ptistup nadiizenych 5 % a ptistup kolektivu 3 %.
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7 VYHODNOCENI ZKOUMANEHO PODNIKU V OBLASTI
FLUKTUACE, ANALYZY RIZIK A DOTAZNIKOVEHO RESENI

V nasledujici kapitole budou vyhodnoceny jednotlivé kapitoly zkoumaného podniku a to

fluktuace, analyza rizik a dotaznikového Setfeni.

V prvnim kroku byl proveden fizeny rozhovor s feditelem organizace, jehoz vysledky slouzi

jako data pro zpracovani praktické ¢asti bakalarské prace.

V fizeném pohovoru byly zjistény zékladni informace podniku. tento podnik se za dobu své
existence neustdle zvétSuje. Kultura spolecnosti je nastavena velmi dobie, organizace se
snazi neustale rozvijet své zaméestnance, poskytuje jim moznost riznych kvalifikaci, tykajici
se jejich vzdélani. Snazi se rozvijet lidské vztahy v podniku. co se tyka vystupnich pohovort
ty provadi sam feditel spolecnosti, ktery je zaroven majitelem. Je tedy jasné, Ze tyto vystupni
pohovory mohou ne vzdy vykazovat pravdivé oditvodnéni odchodu ze spole¢nosti. Tato spo-
le¢nost je zabyva sluzbami, coz znamena velkou zodpovédnost v€asné plnit své ukoly, navic
1 trestnépravni odpovédnost, diky kterym jsou zaméstnanci pod velkym tlakem to byva du-
vod k jejich odchodu. Z rozhovoru déle vyplyva velky nedostatek takto vysoce kvalifikova-
nych pracovniki, diky tak naro¢né kvalifikace trva dlouhy ¢as dosazeni této tirovné, coZ pro
podnik pfedstavuje praveé nejvetsi problém. Tato organizace ma také motivacni slozku, do
které patii sluzebni automobil, mobilni telefon, pracovni notebook. Bez téchto Casti by se
pracovnici neobesli. Pokud je ale jejich vykon vyssi, v€asné plni své tkoly, dostanou napfi-
klad vybavenéjsi a lepsi automobil. Toto je jeden ze zplsobu, jakym se podnik snazi moti-
vovat své zamé&stnance. Za dobie odvedenou praci jsou zaméstnanci odménéni také financéni

odménou.

V této préci byla vypracovana také SWOT analyza, a to z dlivodl stanoventi silnych a sla-
bych stranek a také jeho prileZitosti a hrozeb, kterych si musi byt podnik védom, protoze
také velmi vyznamnym zpiisobem ovliviiuji chod podniku a také jeho lidské zdroje. Pokud
by se podnik vénoval pouze lidskym zdrojtim jako takovym, mohl by opomenout n€ktera
z téchto okolnich silnych, slabych stranek a také ptileZitosti a hrozeb, které by jej mohly

velmi vyznamné ovlivnit.
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7.1.1 Vyhodnoceni fluktuace

Ve zkoumaném podniku byla provedena fluktuace zaméstnanct, ktera neni ptili§ vysoka,
zato ztrata kazdého zaméstnance je velmi cenna a ¢ini podniku obrovské problémy. Ve fluk-
tuaci zaméstnancu bylo zjisténo, ze se tyka prevazné muzi, a to v dasledku vétsiho poctu

zaméstnanych muza.

7.1.2 Vyhodnoceni analyzy rizik

V praktické casti bakalaiské prace byla dale provedena analyza vybranych rizik podniku.
Tato analyza byla provedena na zaklad¢ kvalitativni metody a jako experta slouzil fizeny
rozhovor s majitelem firmy. Jako prvni byla identifikovéana rizika, poté byla ur¢ena pravde-
podobnost rizika a dopad rizika na podnik pomoci vzorce P x D = R, kdy se na zakladé
tohoto soucinu vypocitala vyznamnost jednotlivych rizik v podniku. Na zaklad¢ provedeni
této analyzy byly zhotoveny grafy pravdépodobnosti vyskytu rizika, dopadu rizika na podnik

a vyznamnosti rizika a to v %.

pravdépodobnost vyskytu rizika

témer nemozna
vyjmeén€ mozna
bézné mozna
pravdépodobna

B hraniCici s jistotou

Graf 14. Pravdépodobnost vyskytu rizika. Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu c¢islo €trnéct je zndzornéna pravdépodobnost vyskytu rizik v procentech. Rizika

témer nemozna jsou v zastoupeni 18 %. Nejvice je vyjimecny moznych rizik v 55 %. I pies
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to, Ze to jsou pouze rizika vyjime¢né mozna, nemél by je podnik podcenovat. Z téchto rizik
by se v budoucnu mohla stdit mnohem vyznamnéjsi rizika. Bézna mozna rizika jsou v za-
stoupeni 18 %. Pravdépodobna rizika maji celkem 9 % zatim co hranicici s jistotou se nevy-

skytli ani v jednom procentu.

Dopad rizika

témef neznatelny

drobny

vyznamny

velmi vyznamny

H peprijatelny

Graf 15. Dopad rizika. Zdroj: vilastni zpracovani

Na grafu ¢islo patnact jsou zndzornén dopad rizika na podnik. Téméf neznatelny dopad v za-
stoupeni 9 %. drobny dopad je v zastoupeni 18 %. vyznamny v 28 % tento dopad ma po-
mérné vysoké procento a podnik by jej rozhodné nemél podcenit a tato rizika mél brat
v uvahu. Velmi vyznamna rizika jsou v zastoupeni 27 % a nepfiijatelna v 18 %. nejvyznam-

n¢j$i rizika podniku, méla by byt feSena v co nejkratsi dobé.
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Vyznamnost rizika

bézné

vyznamné

kritické

Graf 16. Vyznamnost rizika. Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéji se objevuji rizika béZna, a to v zastoupeni 64 %. vyznamna rizika jsou v poméru

mensSim a to 27 %. V nejmensSim poctu vyznamnosti rizika jsou kriticka a to zastoupeni 9 %.

7.1.2.1 Nejvyznamnéjsi rizika podniku

Z analyzy rizik, byla zjiSténa nejvyznamnéjsi rizika daného podniku, které je tieba fesit, jsou

to nésledujici.

Tabulka 8 Zdroj:vlastni zpracovani
riziko nezvladnuti zadaného ukolu vyznamné
riziko §patné motivace vyznamné

riziko nadmérné fluktuace vyznamné
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V tabulce Cislo osm jdou znazornéna tfi nejvyznamnéjsi rizika pro podniku. Pro nésledujici

rizika budou navrzena opatieni k jejich eliminaci.

Riziko nezvladnuti zadaného ukolu je pro podnik vyznamnym problémem a predevSim
proto, ze provadéji sluzby a podnik si nemtize dovolit nezvladnuti ukolu. Znamenalo by to

pro né&j obrovskeé ztraty jak financni, tak také poskozeni dobrého jména firmy.

Riziko Spatné motivace patii také k vyznamnym rizikim podniku. Pokud by jej podnik pod-
cenil a nezabyval se spravnou motivaci svych zaméstnancii, mohlo by to mit velmi negativni
dopady na spole¢nost a opét by dochazelo k finan¢nim ztratam a poskozeni dobrého jména

podniku.

Poslednim vyznamnym rizikem pro podnik je nadmérna fluktuace zaméstnanci, z divodu
vysoce kvalifikovanych zaméstnanct si podnik nemtze dovolit o takto kvalifikované za-
meéstnance pfichazet. Ndklady na nové zaméstnance jsou piili§ vysoké. Podnik by se mél
neustdle soustiedit na spokojenost svych zaméstnanct a jakékoliv negativni faktory fesit

v co nejkratSim cCase.

7.1.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni se tyka dotazniku spokojenosti zaméstnancti, ktery byl
vytvofen pro zaméstnance daného podniku, aby byla Iépe pochopena situace podniku ze

strany zamé&stnanctll a byly zjiStény pficiny jejich nespokojenosti.

Dotaznik obsahoval 11 otdzek na které zaméstnanci odpovidali. Na zaklad¢ jejich odpovédi
byly zpracovéany grafy. Ty popisuji situaci v podniku z hlediska spokojenosti jeho zamést-
nanct. Nejprve bylo zjistény zakladni tdaje, a to kolik v podniku pracuje muzi a kolik Zen,
poté byl zjistén jejich vek, rozdelen do tfech intervaltl. Dal§im zjisténym udajem bylo dosa-
zené vzdélani pracovniki. Ctvrtou otazkou byla atmosféra podniku, kdy vétsina zamést-
nanct odpovédéla kladné, to znamena, ze si podnik zaklada na tom, aby se jeho zaméstnanci
citili dobfe, coz je velmi vyznamny fakt, ktery podniku zajisti vySsi tspéSnost a ziskovost,
jelikoz jsou jeho zaméstnanci spokojeni. V nasledujici otdzce zaméstnanci maji nejvetsi pro-
blém s Casem, ktery hraje velkou roli v jejich praci. Kromé €asu je to i psychicky tlak, ktery
je na né vyvijen z nedostatku Casu, tak trestné pravni odpovédnosti, kterou nesou. Dale bylo
které jim nejsou dostatecné poskytovany, ale méli by o né zdjem. Kromé ¢asu pracovnici

postradaji také nové pracovni sily, které by uvitali a tim by ziskali vice ¢asu na dané ukoly.
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Také by pfivitali vétsi moznost podilet se na rozhodovéani danych ukoll. Zaméstnavatel se
snazi vytvafet dobré pracovni klima, a to napiiklad teambuildingovymi akcemi, které pro
jeho zaméstnance smysluplné. Jsou poté vice motivovani chodit do prace diky dobrému pra-
covnimu prostredi, prace je bavi a pouze malé procento chodi do prace pouze kvli penézim,
na tom by mél zaméstnavatel zapracovat, aby nedoslo k dalsi fluktuaci zaméstnancii. Vedeni
spole¢nosti poskytuje svym zaméstnanciim automobil k osobnim u¢elim, coz respondenti
oznacili za nejvetsi plus, poté nehmotny benefit, kterym je respekt, ocenéni a pratelstvi. Po-
sledni otdzkou bylo, co by uvitali zaméstnanci v podniku. Nejvice by zaméstnanci uvitali to,
kdyby mohli sami vice ucastnit na rozhodovéani danych ukolt. Ddle vy zaméstnanci ocenili

vysi platu.
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8 DOPORUCENA OPATRENI

V nasledujici tabulce jsou zahrnuta rizik a jejich opatieni. Tabulka zahrnuje vSechna mozna

rizika a navrhy na doporucena opatteni proti témto rizikiim.

Tabulka 9 Zdroj: vlastni zpracovani
riziko doporucena opatieni
riziko nezvladnuti zadaného podpora zaméstnancii
ukolu / velky tlak na zamést-  prostfednictvim sebe roz-
nance, malo ¢asu, stres vojovych kurzt

vytvofit prizkum moti-
vace a nasledné ptizpiiso-
bit sviij motivacéni pro-
gram

riziko Spatné motivace

riziko nadmérné fluktuace/
malo vysoce kvalifikovanych spoluprace se Skolami
pracovnikl

vystupni pohovor provadéni  vystupni pohovor prova-
majitelem spolecnosti dény HR manazerkou

Na nedostatek ¢asu, velky tlak a nasledny stres bylo navrzeno opatieni sebe rozvojovych
kurzt, o které méli zajem sami zamé&stnanci. Podnik se snaZi své zaméstnance motivovat, je
ale tfeba myslet 1 na to, Ze tato motivace nemusi byt vzdy dobré a podnik by se mél soustiedit
na ¢astéjsi priizkumy spokojenosti svych zaméstnanct. Zaroven tim tak muaze predchazet
fluktuaci svych zaméstnancli. Dal§im navrzenym opatienim je spoluprace se Skolami. Je to
vyznamny a klicovy okamzik. Kazda firma by méla spolupracovat se Skolou zaméfenou na
jejich ¢innost. Casto se stava, Ze studenti usp&$né ukonéi vysokoskolské vzdélani, ale s praxi
se setkali jen zfidka, coz predstavuje obrovsky problém, jak pro absolventy, tak pro zamést-
navatele, kterym stoupaji ndklady na kvalifikaci svych zaméstnancii. Zaroven by tak ziskali
vice kvalifikovanych pracovniki, které by si podnik ,,vychovaval® uZ pfi studiu a zajistil by

tak vice posil pro své kolegy, ¢im by se sniZil jejich stres z nedostatku Casu.
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ZAVER
Cilem bakalatské prace bylo provést analyzu rizik pii fizeni lidskych zdroji ve vybrané
firmé¢ a zformulovat doporuceni ke zlepSeni urovné ftizeni lidskych zdroji. Vytéené cile

préce byly splnény.

Aby byla prace 1épe pochopena, byla nejprve provedena teoreticka ¢ast, ve které byly na
zéklad¢ odbornych publikaci popsany a vysvétleny vSechny diilezité pojmy nezbytné pro

pochopeni praktické ¢asti prace.

Ve druhé ¢asti prace by proveden fizeny rozhovor, slouzici jako primarni zdroj pro praktic-
kou c¢ast. Byla provedena fluktuace zaméstnancti v podniku za obdobi tii let, kdy bylo zjistén
pocet zaméstnanct, kteti opustili podnik. Nasledné byla provedena analyza rizik, pomoci
které byla nejprve identifikovana a poté analyzovana vSechna rizika, ohrozujici podnik v
oblasti lidskych zdroji podniku. Poslednim bodem bylo provedeni dotaznikového Setfeni
spokojenosti zaméstnanct v podniku, pro snadnéj$i pochopeni jeho chodu. vysledky tohoto

Setfeni byly zaznamendny do grafii a nésledné popsany.

Na zakladé¢ analyzy rizik byla provedena opatieni pro eliminaci zjisténych rizik, ndsledné
byla vytvofena doporucena opatieni, ze kterych mize podnik vychazet pii tvorbé vlastni

analyzy rizik.

Na zavér 1ze konstatovat, Ze cile bakalarské prace byly naplnény.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 62

SEZNAM POUZITE LITERATURY

[1] ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-
247-5258-7.

[2] SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmdch a jinych organizacich. 3.,
rozs. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3051-6.

[3] BEDNAR, Voijtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi ndstroji.

Praha: Grada, 2018. Manazer. ISBN 978-80-271-0648-6.

[4] 2015. Fluktuace zaméstnancu. In: Managementmania.com. [online]. 3.4. [cit. 5.4.2019].

Dostupné z: https://managementmania.com/cs/fluktuace-zamestnancu

[5] VALUCH, Jan. Co je syndrom vyhoteni (burn out)? In: Psychowalkman.cz [online]. [cit.
2.4.2019]. Dostupné z: https://www.psychowalkman.cz/co-je-syndrom-vyhoreni-burn-
out/?gclid=EAIalQobChMIo8r39Ymy4QIVTbTtChlw QvHEAAYASAAEgIx4fD BwE

[6] HAJEK, Martin, 2012. Fluktuace bez zavoje. In: Vedeme.cz [online]. 10.6. [cit.
1.4.2019]. Dostupné z: http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/inspirace/346-fluktuace.html

[71 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

[8] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady modernt personalistiky. 5., roz3. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

[9] BROZOVA, Dagmar. Spolegenské souvislosti trhu prace. Praha: Sociologické naklada-
telstvi, 2003. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 80-86429-16-4.

[10] 2012. Vystupni pohovy efektivnéji. In: HR News [online]. 27.4. [cit. 10.4.2019]. Do-
stupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-1d-2698717/vystupni-pohovory-efek-
tivneji-id-1606588

[11] URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-3176-6.

[12] LISA, Elena. Psychodiagnostika v rizeni lidskych zdrojii. Ptelozil Tereza
HUBACKOVA. Praha: Portal, 2019. ISBN 978-80-262-1472-4.

[13] VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho izeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada, 2011. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3948-9.


https://managementmania.com/cs/fluktuace-zamestnancu
https://www.psychowalkman.cz/co-je-syndrom-vyhoreni-burn-out/?gclid=EAIaIQobChMIo8r39Ymy4QIVTbTtCh1w_QvHEAAYASAAEgJx4fD_BwE
https://www.psychowalkman.cz/co-je-syndrom-vyhoreni-burn-out/?gclid=EAIaIQobChMIo8r39Ymy4QIVTbTtCh1w_QvHEAAYASAAEgJx4fD_BwE
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/inspirace/346-fluktuace.html
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/vystupni-pohovory-efektivneji-id-1606588
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/vystupni-pohovory-efektivneji-id-1606588

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 63

[14] URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-
3.

[15] JOHNSON, Gerry a Kevan SCHOLES. Cesty k uspesnému podniku: stanoveni cile,
techniky rozhodovani. Praha: Computer Press, 2000. Praxe manazera. ISBN 80-7226-220-
3.

[16] MASLOW, Abraham Harold. O psychologii byti. Praha: Portal, 2014. ISBN 978-80-
262-0618-7.

[17] KELLY, Matthew. Bud'te spokojeni v praci i doma: jak smysluplné rozvijet svou
osobnost. Praha: Beta-Dobrovsky, 2012. ISBN 978-80-7306-499-0.

[18] KAFKA, Tomas. Priivodce pro interni audit a risk management. Praha: C.H. Beck,
2009. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-121-5.

[19] BURLACU, Gabby, 2018. Enterprise Human Resources Technology Enters a New Era.
In: workforce.com [online]. 12.9. [cit. 18.4.2019]. Dostupné z: https://www.work-
force.com/2018/09/12/enterprise-human-resources-technology-enters-a-new-
era/?fbclid=IwAR3yE8qm57ZHOSF4LnwPP30KZz439BwJVMI9VHIUYZz6R3n_ Kj8fYspD
iIJAmDY

[20] HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

[21] SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a dopl-
néné vydani. Praha: Grada, 2016. ManaZer. ISBN 978-80-247-5870-1.

[22] GRUIZ, Katalin. Risk reduction technologies and case studies. Leiden, The Nether-
lands: CRC Press/Balkema, [2019].

[23] VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancii. Praha: Adart, 2013. Jak
(Adart). ISBN 978-80-904645-9-9.

[24] TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu.
Praha: Grada, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

[25] HRONIK, Frantisek. To nejlepsi z HR v nasich firmdach. V Brné: Motiv Press, 2008.
ISBN 978-80-904133-1-3.

[26] GOLD, Jeff. Human Resource Management, 6th edition: Theory and Practice ISBN-
13: 978-1137572592


https://www.workforce.com/2018/09/12/enterprise-human-resources-technology-enters-a-new-era/?fbclid=IwAR3yE8qm57ZHOSF4LnwPP30Kz439BwJVM9VH9UYz6R3n_Kj8fYspDiJAmDY
https://www.workforce.com/2018/09/12/enterprise-human-resources-technology-enters-a-new-era/?fbclid=IwAR3yE8qm57ZHOSF4LnwPP30Kz439BwJVM9VH9UYz6R3n_Kj8fYspDiJAmDY
https://www.workforce.com/2018/09/12/enterprise-human-resources-technology-enters-a-new-era/?fbclid=IwAR3yE8qm57ZHOSF4LnwPP30Kz439BwJVM9VH9UYz6R3n_Kj8fYspDiJAmDY
https://www.workforce.com/2018/09/12/enterprise-human-resources-technology-enters-a-new-era/?fbclid=IwAR3yE8qm57ZHOSF4LnwPP30Kz439BwJVM9VH9UYz6R3n_Kj8fYspDiJAmDY

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 64

[27] STEPHEN, Taylor. Human Resource Management: People and Organisations, CIPD-
Kogan Page, ISBN-13: 978-1843984160



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

65

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
C. ¢islo.

apod. apodobné



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

66

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1
Obrazek 2



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1
Tabulka 2
Tabulka 3
Tabulka 4
Tabulka 5
Tabulka 6
Tabulka 7
Tabulka 8
Tabulka 9



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

68

SEZNAM GRAFU

Graf 1. Fluktuace zaméstnancii podle pohlavi ..............ccooeeeeeeeecieeeiiieeiieeeieeene 36
Graf 2. Mira fluktuace ZameStnAanCUl — ...........ccoueeeeveeeceeeeiieeecieeeieeeeceeesreeesvee s 37
Graf 3. PORIavi ZameESINANCIL  .......ooeveeeiiieiieiieeieeeiie ettt et 47
Graf 4. VEk zameStNaNCIl  .......cccooceeeeeieeiieiieeieecie ettt 47
Graf 5. Nejvyssi dosazené vzdelani —.............cccoueeeveeeceeeeciieeeieeeie e 48
Graf 6. AtmosSfera v pOANIKU — ............cccueeeeeeeeciieeciee et 49
Graf 7. Nejvice demotivujict faktory V 26 ..c.ccceeceeeieeiiecieeieeee et 49
Graf 8. Pro zameéstnance je nejdilleZitefSi (% cooevveeeeeneeeceeeieeeeee e 50
Graf 9. Zaméstnanci nejvice poStradaji (%6) — ....c.cccoceeveeoeereeieniienienieieeeeeeene 51
Graf 10. Smysluplnost teambuildingovych akct (%) — ....coooeveeeeiieiiiiieiieeee, 51
Graf 11. Motivace chodit do prace (%6) — .....cccoeeeeeeeeeciesieeeeeie ettt 52
Graf 12. Nejlepsi benefit nabizeny zaméstnavatelem (%6) — .......ccoceveevenveenennennnn. 52
Graf 13. Zmény, které by zaméstnanci uvitali v podniku (%) .........cc.ccooveivieieeniin. 53
Graf 14. Pravdépodobnost VySkytu Fizika —........c...ccccccceeveevieeniniiniiinieicneeneeicneens 55
Graf 15. DoOpad FIZIKQ — ........c.oocoueeeieeiieiieeieeeee ettt es 56

Graf 16. VYZRAMNOSE FIZIKA  ...ccooeeeeeieeieeeiieieeeie ettt ettt es 57



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

69

SEZNAM PRILOH

PI Spokojenost zaméstnancii v podniku



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

70

PRILOHA P I: SPOKOJENOST ZAMESTNANCU V PODNIKU

1.

Pohlavi
Zena
Muz

Vék
20-30
31-40
41-60

Jak byste ohodnotil/a atmosféru v podniku?
Pratelska
Nepratelska
Neutralni

Vase funkce v podniku
Oteviena odpoved’

Co je pro vas nejvice demotivujici faktor?
Nezvladnuti tkolu
Nedostatek ¢asu na dany ukol
Nedostatecna motivace
Velké psychické vypéti

vvvvvv

Osobni ocenéni

vice dni dovolené
prispévek na dovolenou
vzdélavaci kurzy

vice teambuildingovych akci
sebe rozvojové kurzy

Co vam v praci chybi?
Motivace
Dalsi pracovni posily
Ocenéni
NemozZnost podilet se na rozhodovani danych situaci
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10.

11.

Maji teambuildingové akce na uceleni kolektivu smysl?
Ano
Ne

Co vas motivuje chodit do prace?
Pouze penize
pracovni prostiedi
prace m¢ bavi

Jaky je podle vas nejlepSi benefit nabizeny Vasim zaméstnavatelem?
Oteviena odpoveéd’

Co byste zménili na Vasem podniku
Ptistup nadtizenych
Vysi platu
Ptistup kolektivu
Motivaéni faktory
Ucastnit se rozhodovani



