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ANOTACE

Obsahem tématu prace je identifikace rizik v oblasti lidskych zdrojii a mozny dopad pro
podnik. Cast bakalarské prdace je zamerena na definici probléemii, jejich a negativni dopady a
zpusoby méreni. PouZité metody budou popsany a vyhodnoceny Vv dalsi casti prace. Zjisténé
nedostatky budou okomentovdany a ndsledne budou navrzena doporuceni. Tato doporuceni
budou zalozena na tom, jak rizika minimalizovat.

KLiCOVA SLOVA

Risk management, fluktuace, rizika pro zaméstnavatele.

TITLE

Risk management in human resources

ANNOTATION

The content of the topic of the work is to identify the risks in the area of human resources and
the impact on a company. The part of the bachelor’s thesis is focused on definition of the
problems, positive and negative impacts and measurement methods. The methods which are
used are described and evaluated in the other part of the bachelor’s thesis. ldentified
insufficiencies will be commented and the recommendations will be proposed after. These
recommendations will be based on how to minimize these risks.

KEYWORDS

Risk management, employee turnover, risks for employers.
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Uvob

Identifikace rizik v oblasti lidskych zdroju je kliCovym tématem této bakalaiské prace, a to
predevsim proto, ze zaméstnanci a jejich spokojenost je podle mnohych kli¢em k efektivnimu
a vykonnému podniku. NejcennéjSimi jsou pro podnik praveé ti zameéstnanci, ktefi maji
zkusenosti, schopnosti a cenné znalosti. To, co je nazyvano cennym a vzacnym lze soucasné
povazovat za chranéné aktivum, na které plsobi potencialni hrozby. K riziku ztraty
zaméstnancll v neposledni tadé pfispiva 1 globalizace, kterda vede ke zvySovani

konkurenceschopnosti mezi podniky.

Risk management je nejen o identifikaci rizik, ale i o hledani vhodnych variant, jak
predejit hrozbam a reagovat na jiz vzniklé nezadouci udalosti. Pfi¢iny nezadoucich udalosti
musi byt predvidany S co nejvétsi presnosti tak, aby se jim v nejlepsSim piipadé dalo

predchazet.

Cilem této prace je analyza rizik v oblasti lidskych zdroju sakcentem na riziko
fluktuace zaméstnanci. Zadnému podniku by fluktuace zaméstnanci neméla byt
lhostejna. Naklady na mzdy jsou ve vétSiné pripadi jednou z nejvétSich polozek ze vSech
nakladi podniku. AvSak se lze domnivat, Ze fluktuace zaméstnancii nezavisi pouze na
platovych podminkach. Nutnou podminkou kvalitni analyzy rizik je identifikace vSech
vyznamnych hrozeb, které maji potencialné negativni dopad na chranény zajem nebo

chranéné aktivum podniku.

Préace je rozdélena do dvou Casti. Prvni Cast prace se opird o reSerSi odborné literatury.
Tato Cast je zaméfena na vymezeni pojmu tykajicich se risk managementu a oblasti fizeni
lidskych zdroji. Neni opomenut ani vyznam legislativy. Dale zde budou popsany necastéjsi
pti¢iny, dopady fluktuace a jeji eliminace.

Druha ¢ast prace analyzuje data vybraného podniku a popisuje pouzité vyzkumné metody.
Pro sbér dat bude v této praci pouzit fizeny rozhovor a analyza internich materialt podniku.

Na zéklad¢ ziskanych dat bude zjisténa situace v podniku a jeho ptipadnych nedostatkil.

V zavéru prace budou uvedena doporuceni a navrhy feSeni rizik v personalni oblasti.
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1. RISK MANAGEMENT A LIDSKE ZDROJE PODNIKU

V této prvni kapitole se bude pojednavat o riziku a jeho spojeni s managementem. Na tyto
dva dilezité pojmy bude navazédno z hlediska interakce mezi zaméstnavatelem a
zam&stnancem a bude poukdzano na to, jak dulezitou funkci hraji v podniku jeho
zaméstnanci. Pokud zaméstnavatel zaméstnava pracovniky, potom musi dbat na dodrzovani
urcitych pravidel, kterA mu ukladd nejenom legislativa, ale pfedevs§im etika. To samé lze
ocekavat od zaméstnance, ktery vykonava ukoly, které¢ vedou k tomu, aby jeho zaméstnavatel

prosperoval a on samoziejme takeé.

1.1.Riziko a risk management

Rizika pro podnik mohou byt nebezpeéna v kazdém sméru, at’ uz se jedna o rizika
finan¢ni, politick4a, vyrobni, atd. Ve finanénim odvétvi je riziko zaloZzeno na volatilité
finanénich veli¢in. Veskera rizika, ktera jsou sledovana risk managementem, jsou spojena
s nebezpecim, které by narusilo stabilitu podniku nebo zavinilo jeho tpadek. Rizika mohou
byt fiditelna a s urcitou pravdépodobnosti i predvidatelna. Riziko nejde zcela odstranit, ale Ize
jej prevést, zmirnit nebo mu piedejit. Lidské aktivity, které se odehravaji uvniti (napf.
nedostatek pracovnikii), ale i mimo podnik (napi. inflace) jsou spojeny s rizikem. Jsou jimi

rizika zptisobena lidskym faktorem. Pojem riziko 1ze definovat nejriznéj$imi zptisoby [24]:

1. Moznost, Ze rozhodnuti nebude spravné.

2. Pravdépodobnost vzniku odchylek od ocekavaného vysledku v neptfiméfenych
mezich.

3. Pravdépodobnost vzniku ztraty.

4. Pravdépodobnost vzniku nezddoucich udalosti narusujicich chod podniku.

5. Nejisté dosazeni ocekavanych vysledku.

Hrozba lze potom definovat jako silu, udalost, aktivitu nebo osobu, kterd ma nezadouci
vliv na bezpecnost nebo miize zplsobit Skodu. Zakladni charakteristikou je jeji uroven, ktera
se hodnoti podle nebezpecnosti (schopnost zpusobit Skodu), piistupu (pravdépodobnost
ziskani pfistupu k aktivu) a motivaci (pro¢ je iniciovana hrozba vuci aktivu). Aktivum
znamena pro podnik vSechno, co ma pro ng urcitou hodnotu, kterd miize byt ohroZena

pusobenim hrozby [24].

V kazdém procesu jsou chranéna aktiva, ktera jsou pro podnik i1 zdrojem. Jsou jimi napf.
vyrobni prostiedky, lidské, informacni a finan¢ni zdroje. Kazdé z téchto mist je ohrozeno

urcitou hrozbou, kterd dokéze ovlivnit existenci rizika riznym zpisobem. Podnik je zavisly
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na svych zdrojich jako aktivech a je mozné tvrdit, Zze podnik mize byt diky ohrozenému

aktivu ekonomicky ovlivnén a to negativnim zptisobem.

Oblast risk managementu se specializuje pravé na eliminovani, snizovani a predchazeni
rizikiim. Velké organizace maji pifimo sva oddéleni risk managementu, zatimco malé a stfedni
podniky takové specializované oddéleni vétSinou nema. Risk management lze pojmout a
vlastnimi slovy vyjadrfit jako feSeni danych situacnich tloh, vedoucich k eliminaci, snizovani
a ptredchazeni rizik podniku za pomoci tvlrciho mysleni a jisté asertivity dle daného
strategického planu. Situacni ulohy by mély byt z mensi ¢i z vétsi casti predem pfipraveny,
aby ptipadné intervence probshly v co nejkratsi dobd. Cas je také dileZitym faktorem pro
zvladani rizik. Nasledné vyhodnoceni celé situace by mélo opét napomoci k ptipravé novych
nebo vylepseni stavajicich situacnich tloh. Risk management je ¢innosti, ktera se orientuje na

nejvyssi moznou eliminaci rizik z hlediska urc¢itého ¢asového obdobi.

Analyza rizik je provadéna procesem, ktery zacina identifikaci rizik pro podnik, nasleduje
odhad rizika a je zakon¢en zhodnocenim rizika, které slouzi k pfedchazeni nebo eliminaci
dalsich podobnych rizik. Vysledkem analyzy rizik jsou podklady podporujici usudek, zda je
riziko pro podnik piijatelné ¢i nepfijatelné. Zavér je ovlivnén vysi akceptovatelné (financni)
ztraty podniku v rdmci vnitfnich (napf. vlastni podnikovy kapital) zdroji a vnéjSich zdrojii
(napt. akcionafi). Planovani v risk managementu vedouci ke snizeni odchylek od idealniho
stavu, jejichz existence uzce souvisi s negativnimi dopady na podnik, je v souc¢asné dob¢
hojné podporovano a povazovano za zékladni manazerskou metodu. Aby bylo mozné
provadét fizeni rizik je tfeba je nejprve identifikovat. Na zakladé¢ identifikace rizika je mozné
zhodnotit, do jaké miry je pro podnik ohroZujicim a zméfit ho. Po takovéto analyze je teprve

mozné riziko fidit a smérovat [21].

Riziko je identifikovdno za pomoci registru rizik. Je to databaze, kterd je soustavné
aktualizovana o podrobny popis pfi¢in, projevii a dopadu jednotlivych rizik. Zdrojem mohou
byt obvykle vysledky z minulych let, interni dokumenty, vystupy z auditi apod. Podporou
mohou byt informacni monitorovaci systémy, které slouzi i1 jako systémy vC€asné¢ho varovani.
Metody, s jejichz pomoci je mozné rizika analyzovat jsou dvojiho charakteru a to kvalitativni
a kvantitativni. Kvantitativni metody jsou zaloZeny na matematickém vypoctu rizika.
Nejcastéji se jejich dopad vyjadiuje financni Castkou sroc¢ni frekvenci. Pti kvantitativni
analyze se Casto vyuziva pocitacovych modeli a Cerpa se ze statistickych tdaji. Kvalitativni
analyzy se skladaji ze sestaveni seznamu rizik a popisu jejich pravdépodobnych vystupi.

Vysledkem kvalitativni metody je slovni popis povahy rizika [21].
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Hodnoceni rizik je mozné provadét za pomoci n¢kolika ptistupt, nejobvyklejsi metodou je
matice hodnoceni rizik. Matice hodnoceni rizik se vyuzivéa pti expertnim hodnoceni. Miva
kvalitativni formu, sloZzenou z nékolika stupiti (obvykle 3 — 5). Matice posuzuje interakci
pravdépodobnosti vyskytu rizika a intenzity dopadd, které s sebou dané riziko pfinasi. Riziko
rizik lze postavit na zaklad¢ Ciselnych charakteristik (napt. pravdépodobnost ztraty), ale to
uréuje jen kvantitativni charakter, ke kterému se riziko urCuje a znalost rozdéleni
pravdépodobnosti. Zaroven je také zapotiebi i tzv. verbalni charakteristiky v podobé slovnich

popist [16].

Aby fizeni bylo co nejefektivnéjsi, méli by do néj byt zahrnuty vSechny oddé€leni a urovné
organice. Nasledujici obrazek zobrazuje situaci, kdy je fizeni rizik tvofeno tfemi hlavnimi
urovnémi, které spolu vytvaii uréitou interakci [21].

Diouhodoba rizika
(je potfeba méné detaild)

/ N _A

N\
/

/ \-"'\
/ Corporate \

/ N Rizeni
/s \ .« s
/ rizik
,./‘ N\
Strategic Business \
."/‘
Project Y

Kratkodoba rizika
( je tfeba vice detaili)

Obrizek 1: Rizeni rizik a urovné v podniku
Zdroj: prevzato 7 [21]

Corporate oznacuje na obrazku 1, cast stanovujici celkovou politiku ve spole€nosti.
Strategic Business oznacuje tu Cast, ktera stanovuje vlastnosti chodu podniku. Project je

nejvetsi ¢ast, ktera stanovuje vlastnosti projekta.

Ne vSechna rizika maji na podnik negativni dopad, a proto fizeni rizika neni dobré vzdy
chapat jako hrozbu (ve formé ztraty nebo zmény v podniku k horsimu), ale je mozné na néj
nahliZzet né€kdy 1 jako na pfileZitost. PfileZitost mize byt naptiklad v mozném zisku nebo
zméné v podniku Kk lep$imu. Nastroje pro fizeni rizika jsou dulezité a jsou v piimé zavislosti
na typu projektu podniku ¢i jeho investice. Pro analyzu konkrétnich rizik vSak neexistuje
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zadny specificky a zaruCeny postup. Samotny postup je pouze na daném vedeni podniku nebo

konkrétnim odbornikovi, ktery riziko fidi.

Na akutni a bezprostiedni hrozby je reagovdno krizovym managementem, ktery
predstavuje jak manazerské ftizeni, tak i disciplinu, jejimz hlavnim tkolem je zvladani

krizovych situaci.

1.2.Lidé jako soucast podniku

Lidské aktivity jsou velice Uzce spojeny schodem podniku. Lidské zdroje jsou i
ekonomickym zdrojem podniku. Lidsky vykon mize byt podporovan novou technologii, ale
stale vse tidi lidé, jako zdkladni ¢lanek podniku. Pravé s lidmi je spojovan tspéch podniku.
Peters [23] ve své knize uvadi tzv. hlavni faktory uspéchu podniku. Jsou jimi strategie,
struktura firmy, spolupracovnici, schopnosti (dovednosti) spolupracovnikii, styl vedeni firmy,
systémy a postupy firmy, sdilené hodnoty (kultura) firmy. Z tohoto tzv. modelu 7S je patrné,
ze 1idé jsou nedilnou soucasti podniku. Koubek [18] ve své publikaci poukazuje na dilezitou

myslenku to, Ze

Lidé uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Pravé na tomto je

jasné vidét, ze jsou pro podnik cennym zdrojem, nékdy i tim nejcennéjSim.

Investice je v celé fadé odborné literatury povazovana za vyhodnou, pokud jsou naklady
mensi nez vynosy. Lidé by tedy méli pfinést podniku jist¢ vyhody, proto by méli byt

pracovnici povazovani spiSe za aktivum nez pasivum podniku. Armstrong uvadi [1]:

., Zaméstnavatelé si museji zapamatovat, Ze pracovnici a zejména vzdélani, mohou sami
sebe povazovat za jedince o svobodné viili, kteri si mohou zvolit, jak a kde budou investovat
svij talent, cas a energii. Investice zaméstnavatelii do vzdeélavani a rozvoje lidi je nastrojem
prilakani a stabilizace lidského kapitalu, stejné jako ndstrojem dosahovani lepsi navratnosti

techto investic. “

Z této citace je jasné patrné, ze pracovat s lidmi je moznd nevyzpytatelné, ale nutné.
Nevyzpytatelné je to predevsim Vv tom piipadé€, pokud se s lidmi neumi pracovat. O lidi se je
tieba starat, protoze poskytuji podniku sviyj lidsky kapitél, jimZ je tvotena kli¢ova slozka trzni
hodnoty podniku. Na investovani do lidského kapitalu upozorioval jiz Adam Smith, jehoz

myslenku popisuje Armstrong [1]:

., rozdily mezi osudy jedincii s riiznou urovni vzdeélani a kvalifikace jsou odrazem rozdilit ve

vydelku nutnému k uhrade nakladu vynalozenych na ziskani téchto dovednosti.*
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Jinymi slovy, ze vydélek je uzce spjat s navratnosti nakladl spojenych se ziskdnim
vzdélani a dovednosti. Zde je pfithodné polozit otazku, pro¢ je tfeba méfit lidsky kapital.
V prvni fadé¢ je to indikator nejen pro investory podniku. Méfeni, zjistovani a analyzovani je
tteba proto, aby bylo mozné nachazet nové zpiisoby rozvoje, stabilizace a optimalizovani
podniku. Je tfeba se zamyslet i nad tim, Ze ziskana data jsou vyuzitelnd i v tvorbé plana
podniku, napf. strategicky plan. Zaroven jsou data vhodna pro monitorovani rozvoje podniku

a hodnoceni nejen cilt, ale 1 efektivnosti prace.

1.2.1. Rizika zpusobena lidskym faktorem

Rizik, jejich pfic¢inou je lidsky faktor a mohou byt pro podnik znicujici, je skutecné
mnoho. Lidé mohou za porusovani smluvnich ujednani a ptedpisti, coz by se dalo oznacit za
jedno z nejnepiijemnéjsich rizik. To jak je podnik hospodarny nebo nikoli, také zavisi na
lidskych ¢innostech. Pokud jsou lidé hamizni ¢i zbytecné plytvaji vlastnimi ¢i cizimi
prosttedky, Skodi tak podniku, ale i sobé. K finan¢nimu riziku zavinénému lidskym faktorem
také patii nesplnéni zavazki, kterymi se zavazal podnik viici svému okoli. Co se okoli tyce,
hrozi podniku i politické riziko, ve kterém opé€t hraji svou roli lidé. VSechna rizika mohou
vést k ohroZeni podniku a to zcela jasné po financni strance. V oblasti lidskych zdrojt je to
obdobné. Urcité pracovni pozice jsou hlfe obsazitelné, protoze potiebuji specializovanou
kvalifikaci. To vede k riziku nezastupitelnosti. Pokud podnik neni schopen zajistit adekvatni
nahradu za kteréhokoli zaméstnance, mlze to vést az k zpomaleni nebo zastaveni chodu
podniku nebo jeho finan¢ni ztrat€. Vétsina rizik, které souvisi s lidskymi zdroji, ovliviuji

spokojenost a fluktuaci zaméstnancii v podniku a jeho uspésnost na trhu.

1.3.Rizika podniku v personalni oblasti

Hlavnimi chranénymi aktivy ve spolecnosti jsou zivot, zdravi a majetek. Tato aktiva
mohou byt poskozena nebo znicena. Na jejich vznik se lze divat hned ze tfi hledisek
ptirodniho, antropogenniho a smiSené¢ho. Nebezpeci pro zaméstnavatele jsou predevsim vSude
tam, kde hrozi ztraty na zivotech a zplsobeni zranéni vic¢i zaméstnanci. Samoziejmé pokud
Ize rizika ovlivnit a jde i o védomou rezistenci. K pifedchazeni a prevenci pfispiva jak
legislativa CR, tak vnitini predpisy zaméstnavatele. Tato pravidla jsou postavena ve vétsing

ptipadt na letitych zkuSenostech, které tato pravidla formovaly.

V podniku je feSena hlavné bezpec¢nost osob legislativou ze zékoniku préace, ¢ast pata
Bezpec€nost a ochrana zdravi pii préci, hlava I Pfedchazeni ohroZeni zivota a zdravi pfi praci,

§ 101, odstavec 1:
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., Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii pri praci s

ohledem na rizika mozneho ohrozeni jejich zivota a zdravi, kterd se tykaji vykonu prace (dale

Jjen ,,rizika®). " [31]

Je nutno podotknout, ze vSechny nahrady na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci hradi

zaméstnavatel. Tuto povinnost mu také nakazuje zminény zékonik prace. DalSim dilezitym

bodem zminovanym v zakon¢ je, Ze zaméstnavatel je povinen vést dokumentaci o tom, pokud

neni mozné rizika odstranit. Podle zédkoniku prace, § 102, odstavce 5 ma zaméstnavatel dalsi

povinnosti [31]:

a)
b)

c)

d)

f)

9)

h)

i)
)

omezovani vzniku rizik,

odstraniovani rizik u zdroje jejich pivodu,

prizptisobovani pracovnich podminek potiebam zaméstnancii s cilem omezeni
pusobeni negativnich vlivl prace na jejich zdravi,

nahrazovani fyzicky naméahavych praci novymi technologickymi a pracovnimi

postupy,

nahrazovani nebezpecnych technologii, vyrobnich a pracovnich prostiedki, surovin
a materiall méné nebezpecnymi nebo méné rizikovymi, v souladu s vyvojem
nejnovéjsich poznatkii védy a techniky,

omezovani poctu zaméstnancl vystavenych ptisobeni rizikovych faktorti pracovnich
podminek prekracujicich nejvyssi hygienické limity a dalSich rizik na nejnizsi pocet
nutny pro zajisténi provozu,

planovani pii provadéni prevence rizik s vyuzitim techniky, organizace prace,
pracovnich podminek, socidlnich vztahti a vlivu pracovniho prostredi,

prednostni uplatiiovani prostredkil kolektivni ochrany pted riziky oproti
prosttedktim individualni ochrany,
provadéni opatfeni smétujicich k omezovani Uiniku Skodlivin ze stroju a zafizend,

udileni vhodnych pokynt k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

V piipadé mimofadnych udalosti je zaméstnavatel povinen pfijmout i takova opatieni,

ktera jsou vhodna pro jejich zdolavani a to vCetné zastaveni prace. V piipadé nouze je podnik

povinen poskytnout své zaméstnance veiejné slozce (napf. Hasiésky zachranny sbor CR,

Policie CR) za Gi¢elem zachrannych praci. Pfi této piileZitosti je tfeba poznamenat, ze naklady

na likvidaci havarii a obnovu jdou na vrub zaméstnavatele.
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Pii Skodé¢ na majetku by mél mit zaméstnavatel sjednané pojisténi, které muize byt
nazyvano jinymi slovy jako redukce. Pojisténi je sjednano predevsim na vozidla, majetek a
pojisténi odpovédnosti. Nicméné pojistny trh nabizi v soucasnosti celou Skalu pojisténi.
Z hlediska zaméstnavani je nejpodstatnéjsi pojisténi odpovédnosti zaméestnavatele, které je
dano zakonem. Toto pojisténi musi mit zaméstnavatel sjednano, zameéstnava-li alespon
jednoho zaméstnance. Pojisténi odpovédnosti pak kryje skody zplsobené vici zaméstnanci
pii pracovnim urazu nebo nemoci z povolani. Povinnost mit toto pojisténi se vztahuje na
vSechny zaméstnavatele, véetné organizacnich slozek statu. Podle § 265, zakoniku prace,

zamé&stnavatel je zodpovédny za $kodu vic¢i zaméstnanci napiiklad za [31]:
a) Skodu, ktera mu vznikla pfi plnéni pracovnich tkol,

b) Skodu, kterou utrpél zaméstnanec pii odvraceni Skody hrozici zaméstnavateli nebo
nebezpeci hrozici Zivotu nebo zdravi, jestlize $koda nevznikla timyslnym jednanim

zaméstnance a zameéstnanec si pocinal zpiisobem pfiméfenym okolnostem,

c) skodu na vécech, které se obvykle nosi do prace a které si zaméstnanec odlozil pii

plnéni pracovnich ukoldq,

d) véci, které zaméstnanec obvykle do prace nenosi a které zaméstnavatel neptevzal
do zvlastni Gschovy, odpovidd zaméstnavatel do castky 10 000 K¢&. Jestlize se
zjisti, ze Skodu na téchto vécech zptisobil jiny zaméstnanec nebo doslo-li ke skodé
na véci, kterou zaméstnavatel pievzal do zvlastni uschovy, je zaméstnavatel

povinen uhradit zaméstnanci $kodu v plné vysi.

V soucasnosti je davan diraz také na feSeni v ramci ekologie. Z tohoto pohledu mutize byt
spatfovana jistd souvislost zaméstnavatele a stavu hygieny na pracovisti. Snad kazdy podnik
se dnes zabyva tfidénim odpadu a nabada k tomu vést 1 své zaméstnance. Je diilezité dbat na

Cisté pracovni prostiedni, ne vSak na tkor pfirody.

V ramci bezpenosti informaci je dnes zakladni povinnosti podniku, oSetfenou
legislativou, dbat také na ochranu osobnich informaci. Zaméstnanec ptred nastupem do
zamé&stnani dava souhlas zaméstnavateli se zpracovanim osobnich tdaji. Zde je kladena
povinnost zaméstnavatele stiezit poskytnuta data a zpracovavat je pouze za Gcelem internich
véci. Na druhou stranu je mozné uvést riziko zaméstnavatele, pokud svéfi do rukou
zaméstnance jakékoli cenné informace, pfistupy, atd. Zaméstnancem tato data mohou byt
zneuzita ve vlastni prospéch. Zaméstnavatel se vtom piipadé miiZze branit pisemnym

pfislibem zamé&stnavateli, Ze svéfend data nezneuzije.
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2. FLUKTUACE ZAMESTNANCU V PODNIKU

Tato kapitola je zaméfena pravé na dulezity pojem fluktuace zaméstnancti ve spole¢nosti.

Podstatné je pokusit se definovat tento pojem, coz je tkol, ktery bude splnén hned na zacatku.

Fluktuace je pojem, ktery Armstrong pojima obecné jako vSechen pohyb zaméstnanci,

tedy z a do podniku [1].

V anglické literatufe je pouzivano pojmenovani ,Employee turnover* ¢&imz autofi
vyjadiuji tthrn pracovnikd, ktefi do organizace piisli a odesli z ni, nebo se jedna o vnéjsi

mobilitu pracovnikli anebo pouze 0 odchod pracovniki [19].
2.1.1. Riziko fluktuace

Fluktuace je pro podnik rizikem, které¢ podle své velikosti miize mit relativné pozitivni
nebo negativni nasledky. Nekoncici obmény zaméstnanct upozoriiuji podnik na to, ze v ném
néco neni vSe v poradku. Lze konstatovat, negativni prezentace podniku pro né¢j mize mit i
negativni dopad. Citlivé informace se mohou S§ifit rychleji nez ty pozitivni. To by teoreticky
mohlo mit za dopad, Ze v okoli podniku jiz nebude ¢loveka, ktery by v ném byl ochoten
pracovat. Druhym aspektem je, Ze vysoka nespokojenost zaméstnancti v podniku miize spustit
lavinu podavani jejich vypovédi. Na to, by teoreticky muselo personalni oddéleni upozadit
své dalsi aktivity a podnik by se tak dostaval do bludného kruhu. Managementem by méla byt
fluktuace sledovana, a pokud je to v jeho silach i fizena, protoZze ma vliv na finanéni situaci
podniku. Jinymi slovy, management by ji mél mit pod kontrolou, hlavné jeji velikost a

strukturu, a to alespon ¢aste¢né, pokud ji podnik nemize zcela ovliviiovat.
2.1.2. Piic¢iny fluktuace

Pti¢iny fluktuace jsou vicenasobné. V této praci bude popsano jen nékolik pficin.
subjektivnimi divody. Subjektivnimi divody muize byt nespokojenost pracovnika s danou
pracovni pozici, spory s vedenim nebo kolegy, zmény pracovnich podminek, neumoznéni
pracovnikova odborného ristu, vyhodng&j$i pracovni nabidka jiného podniku nebo
odstéhovani se srodinou, apod. Neékteré faktory pro zménu zaméstnani zaméstnavatel

ovlivnit nemuize nebo mize pouze Castecné.

V fad¢ piipadii je prvnim krokem ke zmén€ pracovni pozice nebo zaméstnavatele
subjektivni Givaha pracovnika o tomto kroku. V této fazi je z vétsi ¢asti mozné, ze pracovnik
opravdu svou pozici opusti a pouhé tivahy tak vyusti v ¢iny. Tento krok muze trvat jisté

Casové obdobi, napi. dny, tydny, mésice, mozna i roky [4].
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Lze tedy konstatovat, ze na druhé stran¢ existuje fluktuace nedobrovolnd, jez je
zapri¢inéna kroky ze strany zaméstnavatele. Nedobrovolnou fluktuaci lze popsat jako takovou
fluktuaci, kterou pracovnik nemiize ve vétsi nebo mensi mife ovlivnit a jedna se o podnét
zaméstnavatele. Pfikladem nedobrovolné fluktuace je propusténi pii porusSeni kazné, slaby

pracovni vykon pracovnika, zména organizace uvnitt spolecnosti, ale i odchod ze zdravotnich
duvodu [27].

Tato prace bude koncipovana z pohledu dobrovolné fluktuace. Bude se tedy jednat o

IV W M W

dobrovolné odchody, protoze prave ty jsou obtizné fesitelné.

Nastup do Odchod do

Budovani
kariéry

pryniho Vyvrcholeni

T dichodu
zamestnani

kariéry

Obrazek 2: Faze pracovniho Zivota ¢loveka
Zdroj: vlastni zpracovani

Féze pracovniho zivota by se daly délit na Ctyfi zakladni segmenty, které jsou zobrazeny
na obrazku 2. Tyto faze jsou zapocaty nastupem do prvniho zaméstnani. Budovanim kariéry
je mysleno zdokonalovani se, postup na vyS$i pozice nebo na pozice, ve kterych je ¢loveék
spokojen. Neni pravidlem, ze pracovnik musi byt cely Zivot zaméstnan v oboru, ktery
vystudoval. Vrcholem kariéry je dosazeni maximalniho vykonu, kterého je pracovnik
schopen. Po této fazi mize pfijit stagnace, pokles a opétovny rist kariéry nebo ptimo odchod
do penze.

Zminéné fize pracovniho Zivota nastifiuji jisté pfi¢iny fluktuace. Pro ptiklad: Clovék
nastoupi do nového zaméstnani s urcitymi predstavami, ziskanymi napiiklad pii pfijimacim
pohovoru. Skute¢na napln prace ale nemusi odpovidat témto piedstavam. Mize byt teorii, ze

¢loveék neni stavény ke stereotypu. Lidé potiebuji seberealizaci. V uréitém case miizou zacit
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pocitovat stavy vyhofeni a potiebu zménit zaméstnani. S urCitym vékem se Cloveék a

zkuSenostmi také stava otupélym, klesa vykonnost a pracovni nasazeni.

Zacne tedy pfemyslet o odchodu a podniku se zacne odcizovat. Ten kdo uvazuje o
odchodu, jesté zcela neodchazi a ani nemusi, ale je to prvnim krokem k rozpadu vztahu mezi

zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem.

Dle Maslowa potiebuje ¢loveék nejprve subjektivné uspokojit své zakladni potieby a teprve

nasledné miize uspokojovat své dalsi potieby. Ilustrace Maslowovy pyramidy je na obrazku 3.

1) V zakladech jsou fyziologické potieby a s tim souvisi mzda. Mzda je zakladni

potiebou, vnéjsi stimul, ktery miize zaméstnance motivovat.

2) Nasledné jsou pro zaméstnance dulezité potfeby typu pracovni jistoty a socialniho

bezpedi.

3) Sounalezitost je dilezita z pohledu pracovniho kolektivu (pracovni skupiny) a to

prostfednictvim formalnich, tak i neformalnich vztahd.

4) Zaméstnanec by mél citit svoji dulezitost, mélo by mu byt projeveno uznani

prostfednictvim pochvaly, povySeni, apod.

5) Na vrcholu pomyslné pyramidy je zastfeSen osobni rust, ktery s sebou piinasi

potieba pracovni seberealizace.

A
A
AN
AN
AR

Obrazek 3: Pyramida potieb zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z obrazku je patrné, ze zakladem jsou zminéné fyziologické potfeby. Jinymi slovy je tfeba
je zajistit v soucasném trznim prostiedi alespon pracovnikovy zéakladni potieby a to sménou a
K tomu slouzi mzda. Mezi faktory, které jsou ovlivnitelné zaméstnavatelem, patii napiiklad
Ackoliv to zalezi i na charakteru jednotlivého zaméstnance. Pro zaméstnance muze byt vétsi
odménou neZ je mzda jind odména, naptiklad ptidéleny sluzebni mobil apod. Svou roli zde
hraji zaméstnanecké benefity (flexibilni pracovni doba, tyden dovolené navic, ...), vyhlidky
na povyseni a dal$i. Neovlivnitelnym faktorem mutze byt pensiovani nebo imrti zaméstnance.

Dale je to vek, pohlavi, rodinny stav a vzdélani.

Subjektivnim faktorem psychologii prace mize byt naptiklad pracovni prostiedi. Kvalitni
pracovni prostiedi je dano hygienickymi, estetickymi, technickymi a dal§imi podminkami.
Tyto podminky ptsobi na kazdého individualng, nicméné maji svou podstatu a dilezitost.
Z hygienického hlediska mohou byt piikladem neptiznivé pracovni podminky, které maji vliv
na neschopnost pracovniki ¢i maji dokonce vliv na nemoc z povolani. Pokud ma zaméstnanec
spravné pracovat, neméli by ho omezovat ani $patné ergonomické podminky jeho pracovniho

mista [22].
Smith udava 10 divodu, které vedou zaméstnance k odchodu [25]:

1) Pietézovani zaméstnanci. Vedeni vyZzaduje, aby jedna osoba vykonavala praci za dva

a vice osob, vysledkem je delsi pracovni doba.

2) Predavani pracovnich ukoli. Vedeni $krtd pomocné administrativni pozice a nuti své
specialisty, aby vyuzivali sviij ¢as ke kopirovani, seSivani, tfidéni, archivaci a dalSim
administrativnim ¢innostem.

3) Zmrazeni platu. Vedeni zmrazuje platy, ackoli zaméstnanec mutize najit praci s vyS$im

vydélkem.

4) Nemoznost vlastniho rozhodnuti. Vedeni neumoziiuje vlastni rozhodovani

podiizenych, jsou odkazani na rozhodovani vedoucich pracovniki.

5) Nekone¢né zmény. Vedeni neustale reorganizuje, pfemistuje zaméstnance a méni
vnitini predpisy.

6) Neinformovanost. Vedeni nema ¢as svym zaméstnancim vysvétlovat podnikové cile a

rozhodnuti. Odmita vykonanou praci poté, co byla dokoncena, poskozuje tim moralku

a vaznost téch kdoz préci ptipravili.

7) Nepiiméiené zvyhodnovani. Vedeni zvyhodiuje nékteré zaméstnance pred druhymi.
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8) Nepiiméfend mobilita. Vedeni méni Casto misto pracovniho vykonu a zvySuje

zamé&stnancim naklady na dojizdéni.

9) Neopodstatnéné zvyhodnovani. Vedeni povySuje zaméstnance, ktefi vSak nejsou
dostatecné trénovani a / nebo nemaji nezbytné zkusenosti s vedenim lidi. Znepftateli si

tim zaméstnance a zajisti odchod téch hodnotnych.

10) Zavadéni chaosu. Vedeni vytvaii nesmlouvavé struktury, které na jednu stranu nuti
oddéleni soupefit proti sobé a na druhou stranu pozaduje spolupraci. To mlze vést

k chaosu.

2.1.3. Negativni dopady fluktuace

Neni tajemstvim, ze fluktuace mulze byt negativnim jevem v podniku. O negativni
fluktuaci lze hovoftit v ptipadé, kdy podnik pfichdzi o kli¢ové zaméstnance. Nebezpeci
fluktuace tkvi ptevazné v odchodu kvalitnich zaméstnancti a tato skute¢nost ma negativni vliv
na finanéni strdnku podniku. Kazdé hledéani, udrzeni i odchod zaméstnance stoji podnik
penize. Vysoka negativni fluktuace pfinasi podniku dal$i a vysoké dodateéné naklady a
snizuje vykon celého podniku.

rrrrr

sebou odvede také ¢ast zakazniki a to 1 nevédomé. Spoluprace podniku a zdkaznika se narusi
ve chvili, kdy podnik neni schopen nebo je omezen jeho vykon dodat své zbozi nebo sluzby.
Diky odchodu zaméstnance mohou stavajici zaméstnanci citit pretizeni, tim vznika jejich
demotivace. Z tohoto lze potom soudit, ze podnik ziska $patnou povést. Je tedy uménim najit

a udrzet si kvalitni zaméstnance

2.1.4. Pozitivni dopady fluktuace
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Nelze se na fluktuaci divat zcela negativng, pfinasi s sebou 1 urcitd pozitiva. Fluktuace by
ale m¢la byt sledovana a m¢l by ji mit management pod kontrolou tak, aby mohla byt soucasti
podniku a zahrnuta do planti podniku. Pozitivum je, pokud odchazi nevykonni, problémovi a
jini nechténi pracovnici. Tito pracovnici jsou pro podnik nepotiebni a podnik potiebuje

naopak ty pracovniky, kteti jsou pro podnik urcitym zptsobem klicovy a hodnotni.

Nejen z logiky véci, ale i z dostupnych zdroji nelze popirat, ze novi zaméstnanci mohou
ptfinést do podniku nové zkuSenosti a nové myslenky. Z pohledu inovaéni schopnosti podniku

je toto pozitivnim dopadem [13].

Dal$im pozitivem mize byt, Ze se management nebo vedouci pracovnik dozvi né&jaky

nesvar, ktery je tfeba napravit na vystupnim pohovoru. Ackoliv se 1ze domnivat, ze maloktery
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odchazejici zaméstnanec bude hanlivé hovofit o podniku. Casta vyména zaméstnanct nuti
administrativni pracovniky k zefektivnéni archiva¢nich a dokumentaristickych procest.
Zaroven jsou zlepSovany personalni plany, kde jsou jasné urceny kariérni cesty a stabilizace
pracovniki, kterd je zalozena na analyze nespokojenosti a pti¢in odchazejicich pracovniki.

Z tohoto pohledu je piedvidatelna fluktuace efektivni [13].

V literatufe je jasn€ zmiflovano, Ze je pro podnik diilezita ptizpisobivost. Pfedevsim proto,
ze zména piipiva k novym pfilezitostem, ty se mohou stat pro podnik pfinosnymi. Urc¢itad mira

fluktuace ptispiva k rozvoji spole¢nosti a pfedchazi stagnaci podniku [24].

2.15. Eliminace fluktuace

Ptic¢iny fluktuace jsou zakladnim kamenem pro eliminaci fluktuace. Ve zacind ndborem
zameéstnance, kde je dalezitym faktorem jeho orientace v podniku, znalost zdroji a procest,
pfipadné dalSich dulezitych véci, které vedou ke zdadrnému splnéni pracovniho ukolu a

pracovni ¢innosti.

Existuje vSeobecné znamé tvrzeni, které fika, Ze nejen penézi je clovek zZiv, a proto je
dilezité se individualné zaméfit na jednotlivce. K tomu jsou dobrymi pomocniky individualni
programy, které motivuji nadprimérné zaméstnance a to nejen pied vedoucimi pracovniky

podniku.

Mezi hlavni divody fluktuace je Casto spatfovano Spatné vedeni a styl fizeni podiizenych
pracovniki. ManaZefi a vedouci pracovnici by méli byt motivovani udrzeni fluktuace
zaméstnancl v podniku na adekvatni urovni. Ktomu by mélo byt piihlédnuto pravé
z hlediska efektivniho fizeni pracovniki tak, aby i podfizenym pracovnikiim bylo umoznéno
dosahnout jejich profesnich cild, pokud to kapacita podniku dovoluje. Zde je mozné spatiit
uzkou souvislost mezi rozvojem zaméstnancti a zpétnou vazbou k jejich vykonu. Nepietrzity
proces vzdélavani zaméstnancii souvisi 1 s pouZivanou technologii, pracovnim prostiedim

apod.

Dobrym nastrojem pro fizeni a eliminaci fluktuace je 1 vystupni pohovor s odchazejicim
zaméstnancem. Vystupni data z pohovord mohou byt ty zdsadni, s jejichz pomoci miize
podnik svou fluktuaci eliminovat. Vysledky vsech vystupnich pohovori by mély byt mezi

sebou porovnatelné a takové, aby se s nimi dalo dale pracovat.

Dobrovolna fluktuace je ovlivnéna intenzitou spokojenosti pracovniki, kterd je nastavena
podle subjektivniho vnimani pracovnika. Faktory, které spokojenost pracovnika ovliviiuji a
zamé&stnavatel je mulZze zabezpecit, jsou napiiklad ndplii a charakter prace, mzdové

ohodnoceni, perspektiva postupu na vysS§i pozici v dané spoleCnosti, Uroven péfe o
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zaméstnance, podminky prace. Faktory, které spokojenost pracovnika zaméstnavatel muze

ovlivnit pouze z ¢asti, jsou napiiklad spolupracovnici a vedouci pracovnik.

2.2.Méreni fluktuace

Proto, aby management mohl fluktuaci kontrolovat, je tfeba zajistit jeji méfeni a
analyzovani. Zjisténé informace lze nasledné vyuzit k fizeni podniku. Z dostupnych zdrojt I1ze
vycist zpltisoby méfeni fluktuace. Toto méteni lze vyuzit ke sledovani zvolenych obdobi,
pracovni pozice, stiedisek podniku apod. Zakladnim ukazatelem je mira fluktuace, ktera se
vypocita [10]:

Celkovy pocet odchozich zaméstnancti za dané obdobi

Mira fluktuace [%]= x 100
Primérny pocet zaméstnancii za dané obdobi

Mira fluktuace je nejpouzivanéjsi vypocet v praxi. AvSak nevypovida nic o tom, z jakého
oddé€leni a po jaké odpracované dobé zameéstnanci odchazeji. Do vypoctu se nezahrnuji
vykonem vefejné funkce apod. Coz by jist¢ pomohlo pii feSeni zdroje fluktuace.
Doporuc¢ovanou hodnotou je 5 — 7 %. Danéd hodnota vypovida o eliminovani negativ a

umoznuje vyvoj spolecnosti. Neni vSak uvedeno, pro jak veliky podnik je tato mira idealni.

Dle prizkumu spoleénosti PricewaterhouseCoopers, je v CR medidnova hodnota miry
fluktuace 14,8%. Tento Udaj je zroku 2007 a zna¢i pomyslnou hranici optima. TrZni

minimum 6 % je ve vysoce specializovanych oborech [27].

Armstrong ve své knize zmifuje 1 index stability, ktery znaci tzv. kontinuitu zaméstnani a

tedy ,,tendenci dlouhodobéjsich pracovnikli zlistavat v podniku®. Index stability je vypocitan
[1]:
Pocet pracovniku, kteti odpracovali jeden a vice let v

Index stability podniku 100
X

[%]=

Pocet pracovnikil zjiStény pied rokem
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2.3.Naklady na fluktuaci

Nastava tedy otazka, kolik penéz je tfeba utratit, aby to bylo jesté adekvatni? Celkové
naklady na fluktuaci se skladaji z mnoha polozek, z nichZ jsou nékteré Iépe a nékteré huie

identifikovatelné. Tyto naklady Ize ¢lenit:

Néklady na odchazejici zaméstnance: Teoreticky by bylo mozné spocitat si naklady na

osobu, kterd vypliluje misto za zaméstnance, ktery odesel. Toto mohou byt néklady tfeba jen
docasné, ale i trvalé. Pokud se jedna o trvalé obsazeni, mize toto misto byt vyplnéno pouze
novym zameéstnancem, ktery se navic musi zaucit. Nebo na ukor pracovniho vykonu ostatnich

pracovnikil a ztraty produktivity celé spolecnosti [3].

V legislativé CR jsou navic zakomponovény paragrafy, tykajici se piiplatkii ke mzdé nebo

nahradnim volnim za ptescasy [31].

Vysledkem pfidani prace ostatnim zaméstnanciim, pokud jeden z nich odejde, se opét
muze podniku prodrazit. Zde by méla byt odeétena ztrata produktivity v %. Dale naklady na
vystupni pohovor a administrativu spojenou s odchodem zaméstnance. Pfipadné dalsi naklady
na tzv. Outplacement — pomoc pii odchodu zaméstnanct. Pokud odesel zaméstnanec, jemuz

nalezi odstupné, musi byt toto odstupné pticteno k nakladim na odchoziho zaméstnance [3].

Néklady na nabor nového zaméstnance: Co se ty¢e nakladd na pfijimani zaméstnancil, sem

jist¢ nalezi naklady na inzerci volného pracovniho mista. Personalista, ucetni, manazer ti
vSichni se musi podilet at’ uZ na sestaveni, podani nebo uhrazeni inzeratu a jejich prace stoji
penize. Nasleduje pficteni ndkladli za Cas ztraceny hleddnim nového zaméstnance a opét
administrativni naklady. Personalisté jsou pfitomni u vybéri vhodnych kandidatd, vedeni
pohovorii a piipravé pfijimaciho fizeni. Cast pracovniho &asu manazera nebo vedouciho
pracovnika musi byt vyhrazen proto, aby v pfipad¢ uspéchu kandidata u personalisty mohl 1
on byt u pfijimaciho pohovoru, napt. v postupovém kole nebo findlnim vybéru. Naklady na
testovani a ovéfovani referenci uchazeCe. Naklady za prondjem kancelafe pro vedeni
pfijimacich pohovorli a ani dalsi s tim spojené administrativni ndklady, to vSe nesmi byt

opomenuty [3].

Néklady na zapracovéani nového zaméstnance: PO pfijeti by mé&l novacek projit obecnym a

specifickym vstupnim Skolenim. Novackovi musi mu byt piidéleny piihlasovaci a
bezpecnostni kody a mél by byt zaveden do firemniho systému. Pripadné¢ by mu mélo byt
pfizpusobeno jeho nové pracovni misto, telefon, notebook, sluzebni automobil, atd. Jsou zde
jisté naklady na orientaci. Déle jsou zde ndklady na Skolitele a vedouciho pracovnika, ktery

zastava dohled nad novackovym zaucenim [3].
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V neposledni fadé podnik také stoji pred nejistym obdobim, kdy podle legislativy CR je

mozné ukoncit pracovni pomér a to bez udani divodu béhem prvnich tii mésict [31].

Néklady na omezenou vykonnost: Je znamo, Ze novy zaméStnanec neni ve zkuSebni dobé

tak vykonny jako jiz zaméstnanec stavajici. Na nového zaméstnance musi byt bran zietel a
tim je v lepSim piipadé doCasné snizena 1 vykonnost kolegy, ktery se o nového zaméstnance
stard. Miize se to také dotknout rozpracovaného projektu, odde€leni, ve kterém pracuje nebo
celé firmy. Zejména jedna-li se o0 manazerskou pozici. Naklady na ¢as nez se spolupracovnici
tymove sziji. Pokud odeSel manazertv asistent, jedna se i o omezeni tohoto manazera.
Novackova vykonnost muze dosahovat V prvnich 12 tydnech pouze kolem 25% - 50%
snotnou davkou chybovosti. Béhem dalSich tydnd a mésict je jeho vykonnost pomalu

zvysuje a jeho chybovost pomalu klesa [3].

V literatufe se lze setkat s hrubym odhadem nakladi na fluktuaci. Je-li vychazeno ze
stanoviska uvadéného pravé odbornou literaturou, ze naklady na odchod ¢inni 150 % ro¢niho

ptijmu [3].

Piedpokladame-li, ze je v podniku zaméstnano 100 zaméstnanct a mira fluktuace je 15%
(ptedpoklada se, ze se jedna o stfedné veliky podnik s pramérnou fluktuaci). Pokud je
V podniku primérny ro¢ni piijem 240 000 K¢, celkové ro¢ni ndklady potom v podniku ¢ini 24
mil. K¢ a z toho 15 % je 3,6 mil. K& Vysledna castka 3,6 mil. K¢ se vynasobi
predpokladanymi 150 %. Vysledkem je 5,4 mil. K¢, které I1ze charakterizovat jako plat skoro

23 zaméstnancu podniku.

2.4.Management a fluktuace

Je n€kolik druhli managementu. Znalostni management se zabyvd metodami predavani a
zpracovani dat, informaci a tim i znalosti [5]. Marketing management se zabyva fizenim
veskerych podnikovych aktivit, které jsou zaméfeny na zakaznika [17]. Personalni
management se zabyva souborem ¢innosti zamétenych na personal spole¢nosti, nékdy je také
nazyvan fizenim lidskych zdroji [20]. Management je tedy synonymum pro fizeni a
pracovani s metodami, které ovliviiuji urity segment podniku nebo cely podnik.
Z dostupnych zdrojt je znamo, ze management piedstavuje [20]:

wplanovani, organizovani, vedeni a kontrolovani zdrojii za ucelem efektivniho a

I3

efficientniho (hospodarného, ucinného) dosazeni organizacnich cilu. *

Management fluktuace, tedy jeji fizeni, za¢ina vybérem a ndborem nového zaméstnance.
Idedlni varianta je interni nabor. Zakladem u externiho nadboru by mélo byt korektni jednani,
Protoze pravé toto mize byt pozdé&ji problémem. Druhou strankou externiho naboru je, aby i
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podnik m¢l predstavu, jakého zaméstnance pozaduje a ovéfil si jeho dovednosti, znalosti a

reference.

I potenciondlni zaméstnanec by mél ziskat redlnou piedstavu o nabizené pracovni pozici,
aby bylo piedejito pozdéjSim nesrovnalostem a nedorozuménim, které by mohly vyvolat

ptipadnou budouci nespokojenost zaméstnance v podniku [4].

Z teoretického hlediska by tedy po ndboru méla byt zajisténa co nejrychlejsi a
nejkvalitnéjsi orientaci zaméstnance. Spravné ho zaSkolit a v¢lenit mezi ostatni zaméstnance
tak, aby se vytvorili kvalitni formalni i neformalni vztahy. Lze se domnivat, ze transparentni
uvedeni vypo&tu odmén snizuje riziko fluktuace. Rada zaméstnancti spatiuje svou hodnotu ve
vysi odmeény, kterd je pro zaméstnance stimulem. Pokud se odmény snizuji, dava tim podnik
najevo, ze se néco déje Spatné a zamestnanec udélal chyby. Jakmile se toto stane, mélo by se

zaméstnancem promluvit a zajistit tzv. zpétnou vazbu.

Zameéstnanci by se ve svém podniku méli citit pfijemné. V zaméstnani travi lidé vétSinu
svého casu. Pokud zaméstnanec citi, ze neni v podniku vitany a chtény nemtlize potom
predvést podniku svou kvalitu a hodnoty. S tim v§im souvisi potfeba spole¢nosti a atmosféry
S nizkou hladinou stresu, kterd podbizi pro tymovou spolupraci a klid vyzadujici préace
s vlastnimi mySlenkami. To, aby se zaméstnanec citil ve svém zaméstnani piijemné, nezavisi
jen na kvalité z hlediska socidlniho a kulturniho. Je tfeba zajistit i dodrzovani pracovni doby

¢i spravnou ergonomii a technologickou vyspélost pracovnich nastroju [22].

Manazeti jsou kapitani svych oddéleni a jako kvalitni vedouci ovliviiuji vykon prace svych
podfizenych. Pfi vykonavani pracovni ¢innosti by nemélo dochazet k chaosu. Vedouci musi
zadany ukol formulovat jasng, tak aby zaméstnanec pochopil, co ma d¢lat. Pokud se jedna o
nového zaméstnance, mél by mu byt vysvétlen 1 postup, piipadné by mél vedouci
zamé&stnanec jit i osobnim piikladem. Pracovnikovi by mély byt poskytnuty informace

ohledné terminu splnéni tkolu, pouZité procedute a ptipadné rady pro spravné splnéni ukolu.

Podstatou je utvafeni kvalitnich pracovnich podminek a komplexni informovanost. Spatna
komunikace vede k nedostatecné informovanosti a ta miiZze za naruseni pracovni atmosféry a
sniZzovani iniciativy zaméstnancli. Informovanost hraje ve sniZovani fluktuace velikou roli
VvV tom smyslu, Ze zaméstnanec by se mél citit, Ze je soucasti spolecnosti. M¢l by tedy védet o
vizich, planech a cilech podniku. Naopak podnik by mél chtit a zajimat se o nazory a napady
svych zaméstnanci, ale ne povrchné, mél by s touto zpétnou vazbou od zaméstnancii také
umét pracovat. Na druhou stranu musi byt rozliSeno mezi pracovnim a osobnim zivotem

pracovnika. Podfizeni 1 vedouci pracovnici by m¢li mit narok na tzv. zotavenou, pfi které
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nemusi na své zaméstnani myslet. Je to dilezité z hlediska regenerace a pracovniho vykonu

zaméstnance [15].

Kli¢ovym nastrojem pro fizeni fluktuace je vystupni pohovor. Mélo by zde byt
odpovézeno na klicové otazky, jako zjakého divodu zaméstnanec odchazi, co mu
vyhovovalo a co nevyhovovalo. Otazky by mély byt kombinovany otevienym i zavienym

stylem, tak aby je $lo hodnotit a byly napomocné pii fizeni fluktuace [30].

S fluktuaci souvisi spokojenost zaméstnancti. Nespokojeny zaméstnanec odchazi a naopak
spokojeny zamé&stnanec ziistava. Sociologickym tGstavem AV CR bylo v roce 2006 provedeno
hodnoceni na spokojenost zaméstnancu s uréitymi aspekty prace. Jednalo se o aspekty typu
vyuziti odbornych znalosti, vztahi mezi kolegy, zajimavosti prace, délkou pracovni doby -
sménnosti. Dle udanych vysledkd, 1ze konstatovat ze, vice jako polovina respondentd, tj. 66%
bylo velmi spokojeno nebo spise spokojeno. Necela tietina, tj. 29%, respondentd nebyla ani
spokojena a ani nespokojena se zadanymi aspekty prace a nespokojeno bylo pouze 5%.
Zajimavosti je, ze nejspokojenéjsi byly ti, ktefi méli vysokoskolské vzdélani, tj. 83 % a
nejvice spokojeni byli také zaméstnanci na vedoucich pozicich [26].

Z uvedené¢ho vyzkumu je tedy mozno soudit, ze spokojenost roste s dosazenym vzdélanim
a vySS§im pracovnim postem. UmoZnit zaméstnanci kariérni riist neni jen o navySeni jeho
finan¢nich prosttedku, ale i o novych a zajimavych prilezitostech, odpovédnosti a prilezitosti

ucit se novym vécem.
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3. ANALYZA RIZIK VE VYBRANEM PODNIKU

K analyze rizik v oblasti lidskych zdroji byl vybran podnik, ktera ma byt analyzovan
z pohledu rizik, tykajicich se lidskych zdroji a lidského faktoru plsobici v podniku. Dale
bude podnik analyzovan z pohledu fluktuace zaméstnanci. Podnik se nachazi v soukromé
sféfe a svou polohou spada pod kraj Hlavni mésto Praha. Nejprve je tfeba zhodnotit situaci
v regionu, kde vybrany podnik nachazi. Dale jsou jednotliva rizika identifikovana a pozdéji

analyzovana. Z pouzitych vyzkumnych metod je zakladem fizeny rozhovor.

3.1. Popis podniku

Podnik je prezentovan jako plivodné ceska spolecnost. Za dobu své existence se
vypracoval mezi ptedni podniky na tuzemském trhu ve svém oboru. Pocet jeho zaméstnancti
se za ty roky zné€kolikanasobil. Prvotni ¢innosti byl prodej elektroniky. Vedeni podniku si

vyzéadalo anonymitu v této praci.

Zakladni charakteristika podniku:

Pravni forma: akciova spole¢nost

Pivod: CR

Puisobnost: CR a SR

Zalozena roku: 1994

Zamg¢feni: obchodni, internetovy maloobchod s elektronikou a dal§im zbozim
Zakladni kapital: 2 000 000 K¢

Velikost: stfedni podnik

3.1.1. Regionalni analyza miry nezaméstnanosti

[RA4

nezaméstnanosti Ceské republice (viz. obrazek 5). Nejvétsi mira nezameéstnanosti je

v Usteckém a Moravskoslezském kraji.
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Obrazek 4: Primérna mira nezaméstnanosti v CR v letech 2004 - 2012.
Zdroj: vlastni zpracovani podle [7]

Obrazek 5 ukazuje primérnou miru v procentech z pohledu na celou Ceskou republiku
v letech 2004 — 2012. Na obrazku je také zobrazen klouzavy pramér druhého fadu, ktery
kopiruje primérnou miru nezaméstnanosti jen v Praze. Je patrné, ze tato mira se pohybuje
Vv dolni ¢asti grafu. Lze tedy predpokladat, Ze si lidé v této oblasti mohou vice vybirat, u koho

budou pracovat, protoze maji vice piileZitosti.

3.1.1. Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor se uskute¢nil na zakladd osobni schizky se zastupcem zkoumané
spole¢nosti. Rozhovor trval nekolik desitek minut a byl zaméfen na zjisténi rizik v oblasti
lidskych zdroji, proto byl veden s pracovnikem z oddéleni lidskych zdrojii. Cilem bylo zjistit
rizika pro podnik zoblasti lidskych zdroji, pievazné jaka jsou rizika z pohledu
zaméstnavatele. Otazky byly prevazné predem piipravené a mala ¢ast z nich byla pfidédna
Vv zavislosti na vyvoji rozhovoru. Nasledné jsou uvedeny jednotlivé otazky vcetné ziskanych

odpovedi.
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Mohl/a byste kratce popsat, ¢im se VaSe spole¢nost zabyva? Spolecnost vznikla v roce
1994 a od té doby se maximalné rozrostla. Jedna se o internetovy prodej elektroniky a to i

prostrednictvim kamennych obchodii.

Z jakych zdroju probiha nabor zaméstnanca? Ndabory davaji moznost jak soucasnym
pracovnikum, tzv. interni ndabor. Toho ale pracovnici malo kdy vyuziji, jeho efektivita je
minimalni. Nejvice pracovnikii je nabirano za pomoci externiho ndaboru. Volna mista jsou
inzerovana na webovych strankach zaméstnavatele. Nékteri uchazeci jsou vybirani také za

pomoci personalnich agentur.

Jaka rizika spatiujete z pohledu zaméstnavatele? Rizika ohrozujici spolecnost mohou
byt v nadmeérné fluktuaci a nespokojenost zaméstnancii. HR Se V soucasnosti soustiedi pouze
operativni provozni zdleZitosti, ale neresi napr. Yozvoj zaméstnanci, talent management,

otazky odménovan, propracovani hodnoceni pracovnikii ¢i dalsi zaméstnanecke vyhody.

Cim si myslite, Ze je to zap¥i¢inéno? Je to ziejmé tim, jak se spolecnost rychle rozviji a
neni prostor pro tyto zaleZitosti. Spolecnost ma kapacity pouze pro ndabor a odchody
pracovnikii. Skolent probihd jen v mdlo pFipadech a zaméstnanecké vyhody jsou jiz nékolik let
stejné a z veliké cdsti nevyuzivané.

Jaka rizika by mohla mit dopad pro podnik? Jasny dopad je na fluktuaci,
nespokojenost pracovnikii a snizeni vykonu. Nemaji k tomu moznosti pro rozvoj. Neni

motivace a tim padem 1 vykon.

Jaké pracovni pozice vykazuji nejvétsi fluktuaci? Nejvetsi pohyb pracovnikii je
zaznamenam na nizsich pracovnich pozicich. V obdobi sezony, kde to jsou hlavné skladnici a

telefonni operatori. Obecné Ize hovorit o délnickych profesich (ti kteri jsou Fizeni).

Setkal/a jste se nékdy s rizikem zpisobenym lidskym faktorem, prip. jak jste to
resili? Setkavam se s riziky zpiisobenymi lidmi celkem casto, dalo by se Fici kazdy den. Rizika

[ze minimalizovat vzdeélavanim, Fizenou adaptaci a celkovou, spokojenosti zaméstnance.

Co vidite jako nejvétsi problém pri odchodu zaméstnance? Zdlezi na pozici. Nejvetsi
problém je v zaskoleni nového pracovnika. \ prvni 7adé je potreba zajistit adekvatni nahradu,
tedy nekoho kdo odchoziho pracovnika dlouhodobé nahradi. Druhym duleZitym bodem je
novackiv nedostatecny vykon. To se objevuje obecné u vsech pozic. U vyssich pracovnich

pozic je rizikem to, ze s Sebou 0dnesou i podstatné know-how spolecnosti.

Jakou hrozbu spatfujete v tom, Ze zaméstnanci odnesou ,,know-how* spolecnosti,
miuZete to rozvést? Odchazejici pracovnik s Sebou ze spolecnosti odnese propracované

metody, zabehnuté postupy a interni informace ze spolecnosti. Dale miize vyuzit kontakty
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klienty a obchodni partnery. Takovéto informace, které spolecnost dlouho a pracné buduje,
pak preda konkurenci. Byvali zaméstnanci mohou poskodit i dobré jméno zneuzitim internich

informaci na osobni i profesionalni urovni.

Co byste doporudil/a nové vznikajici spole¢nosti, aby zménila v oblasti lidskych
zdroju? Jak jiz bylo uvedeno, spolecnost nema na HR oddéleni dostatecné zajisténé kapacity.
Toto oddelent tvori prevazné naborovy tym. Spolecnost, ktera roste, by se méla zamérit na to,
aby spolecné s ni rostlo i HR oddélen. Spolecnost by méla poskytnout zaméstnanciim vice ne
Jjen jejich prichod a odchod. Nicméné ve spolecnosti nyni dochdzi ke zméné, v budoucnu by se

soucasnda situace méla zmenit.

3.1.2. Identifikace vybranych rizik

Nasledujici analyzou jsou za pomoci seznamu identifikovana rizika v oblasti lidskych
zdrojt, jakymi je podnik ohrozen a jejich mozny dusledek. Aby bylo mozné riziko fidit, je

tteba zacit jeho identifikaci, coz by mohlo povaZovano za nejdiilezitéjsi krok.

Tabulka 1: Seznam rizik souvisejici s lidskymi zdroji

Riziko nezastupitelnosti
Riziko neodpovidajicich
pracovnich sil

Riziko nedostatku
pracovnich sil

Riziko pracovnépravnich
spord

Riziko selhani lidského
faktoru

Riziko neefektivniho
nastaveni stimulace a

motivace pracovnika
Riziko absence zpétné
vazby

Riziko stietu zajmu

Riziko neinformovanosti
pracovnika

Riziko Spatnych
pracovnich a

Riziko, Ze v ptipadé absence kteréhokoli
zamestnance nebude mozné jeho
zastoupeni.

Riziko zaméstnavani pracovnich sil, jez
nejsou pro praci v podniku dostatecné
kvalifikovany.

Riziko vyplyvajici z nedostupnosti
potiebné kvalifikované pracovni sily.

Riziko vyplyvajici ze sport
pracovnépravniho charakteru.

Riziko, kdy dojde k selhani lidského
faktoru a s tim souvisejicim chybam a
omyltm.

Riziko, Ze systém hodnoceni je nastaven
tak, ze mize dojit k nespravedlivému
hodnoceni pracovnikda.

Riziko neexistence zpétné vazby ve
sméru nadfizeny — podfizeny i naopak.

Riziko, ze dojde k nevhodnému jednéani
v dusledku stretu zajmu.

Riziko, ze zaméstnanci budou nespravné
nebo nedostatecné informovani,
popiipadé nebudou informovani viibec o
podstatnych skutecnostech tykajicich se
organizace a jejiho chodu.

Riziko, ze zaméstnanci nebudou mezi
sebou vychazet a budou vznikat spory na
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Zastaveni nebo zpomaleni chodu
podniku.

Finan¢ni ztrata.

Poskozeni podniku.

Finan¢ni ztrata.

Zastaveni nebo zpomaleni chodu
podniku.

Finan¢ni ztrata.

Spatné pracovni klima.

Finan¢ni ztrata.

OhroZzeni chodu podniku.
Finan¢ni ztrata.

Demotivace pracovnikal.
Spatné a nekvalitné odvedena
prace.

Finan¢ni ztrata.

Demotivace pracovniku.
Spatné a nekvalitné odvedena
prace.

Finanéni ztrata.
Ztrata/poskozeni dobré reputace
podniku.

Finan¢ni ztrata.

Neefektivita prace.
Demotivace pracovnik.
Finanéni ztrata.

Spatné a nekvalitné odvedena
prace.



mezilidskych vztaht pracovisti. Mohou vznikat Spatné pracovni klima.

nedorozumeéni s vnéjsim okolim Demotivace pracovnikil.
podniku. Ztrata dobré reputace podniku.
Finanéni ztrata.
Riziko neefektivniho Riziko neefektivniho a/nebo Spatného Neefektivita prace.
fizeni podniku fizeni podniku. Finanéni ztrata.
Riziko neefektivniho Riziko neefektivniho fizeni ve vztahu Demotivace pracovnikd.
fizeni podfizenych nadfizeny — podfizeny. Spatné a nekvalitng odvedena
pracovnikt prace.
Ztrata pracovnikd.

Neefektivita prace.
Finan¢ni ztrata.

Riziko nespoluprace Riziko $patné spoluprace nebo tplné Spatné pracovni klima.
jednotlivych oddéleni odmitani spoluprace mezi jednotlivymi Chyby a opomenuti v zadanych
oddélenimi. pracovnich ukolech.
Demotivace pracovnikd.
Neefektivita prace.
Finan¢ni ztrata.
Riziko kontroly fizeni Riziko, ze kontrola je fizeni podniku FinanCni ztrata.
podniku nedostate¢na, ¢i dokonce chybi.
Riziko $patného Riziko, Ze bude uéinéno $patné Ohrozeni existence podniku.
strategického rozhodnuti  rozhodnuti ovliviiujici existenci Finan¢ni ztrata.
podniku.

Zdroj: vlastni zpracovani dle [16]
V tabulce 1, jsou vyjmenovana rizika z oblasti lidskych zdroji. Tato rizika jsou dale

popséna z pohledu pficin jejich vzniku. Dopady, které jednotliva rizika zplsobuji, jsou
uvedena V poslednim sloupci. Z tabulky je patrné, Ze jakékoli riziko, muze vyustit az
ve finan¢ni ztratu. Ne vSechna rizika maji jen jeden dusledek, vétSina z nich ma vice dopada

na spolecnost.

3.1.1. Analyza vybranych rizik

NavrZzend metodika je stavéna na zdklad€ kvalitativni analyzy. Metoda je nazyvéana
metodou expertniho odhadu. Experta pfedstavuje zaméstnanec spolecnosti, se kterym byl
veden fizeny rozhovor. Na zéklad¢ seznamu jsou identifikovana rizika a dale se pokracuje
v uréeni pravdépodobnosti vyskytu rizika u jednotlivych rizik a jejich dopadl pro podnik.
Z nésledného soucinu je mozné vyvodit vyznamnost rizika a nasledné vyvodit pro dané riziko

doporuceni. V metod¢ brainstormingu je tedy pouzit vzorec:
R=PxD
R.... vyznamnost rizika
P.... dopad rizika

D.... pravdépodobnost vyskytu rizika
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Tabulka 2: Stupnice pravdépodobnosti vyskytu rizika

Hodnota Pravdépodobnost vyskytu [P]
od 0do 0,2 Témé&f nemoZna

od 0,201 do 0,4 Vyjimeéné mozna

od 0,401 do 0,6 Bé&Zné mozna

od 0,601 do 0,8 Pravdépodobna

0od 0,801 do 1 Hranicici s jistotou

Zdroj: viastni zpracovani dle [16]

Tabulka 2, uréuje pomoci stupnice intervalového rozdéleni miru jistoty pravdépodobnosti.
Je zde zaznamenano s jakou pravdépodobnosti se mohou rizika vyskytnout. Stupnice je
rozdélena na 5 intervalli se stejnou délkou. Minimalni hodnoty urcuji téméf nemoznost
vyskytu rizika. Maximalni hodnoty hrani¢i s jistotou vyskytu rizika. Jak jsou dopady rizik pro

podnik vyznamné, uvadi tabulka 3.

Tabulka 3: Stupnice dopadu rizika

0d 0,1do 1,0 TéméF neznatelny
od1,1do2,0 Drobny

od 2,1 do 3,0 Vyznamny

od 3,1do4,0 Velmi vyznamny
od 4,1 do 5,0 Neptfijatelny

Zdroj: viastni zpracovani dle [16]

V tabulce 3 je uvedena dalsi intervalova stupnice dopadu rizik na podnik. Je zde
vyjadiena zavaznost dopadu hrozicitho v podniku. Stupnice je uréena 5 stupni, od témét

neznatelného po nepftijatelny dopad.

Tabulka 4: Stupnice vyznamnosti rizika

Hodnota Vyznamnost rizika [P x D]
0d0do 0,8 Bézné
od 0,801 do 3,2 Vyznamné

Zdroj: viastni zpracovani dle [16]

V tabulce 4 je uvedena posledni intervalova stupnice vyznamnosti rizika. Jedna se o
rozliSeni soucinu pravdépodobnosti a dopadu rizika. Bé€zné riziko nevyzaduje po podniku
promptni a intenzivni feSeni. Lze jej kontrolovat pouze dodrzovanim béznych postupt.
Vyznamné riziko je pro podnik uZz varovdnim a je tfeba zvySit kvalitu procest
s intenzivnéjSim dohledem. Maximalni monitorovani situace a piijmuti efektivnéjSich feSeni
k zajisténi vyssi spolehlivosti je vyzadovano u posledni kritické vyznamnosti rizika. Kritické
riziko by znamenalo vysoky stupenl ohrozeni spolecnosti. Procesy, operace nebo ¢innosti pii

rM v

této vyznamnosti rizika se musi fesit v rdmci kratkodobého planu firmy a to intenzivné.
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Tabulka 5: Vyhodnoceni rizik

Riziko [P] [D] [PxD] @ Pravdépodobnost Dopad Vyznamnost
rizika

Riziko neodpovidajicich 35% 2 0,7 Vyjimeéné moznd  Drobny Bézné
pracovnich sil
Riziko pracovnépravnich 50% 15 0,75 Bézné€ mozna Drobny Bézné
Sporu
Riziko $patného nastaveni =~ 40% 15 0,6 Vyjimeéné moznd  Drobny Bézné
syst. hodnoceni
Riziko absence zpétné 50% 15 0,75 Bézné€ mozna Drobny Bézné
vazby
Riziko stfetu zajmu 50% 15 0,75 Bézné mozna Drobny Bézné
Riziko Spatnych 55% 1 0,55 Bézn€ mozna Témer Bézné
pracovnich a mezilidskych neznatelny
vztahi
Riziko nezastupitelnosti 65% 2 1,3 Pravdépodobna Drobny Vyznamné
Riziko nedostatku 60% 4 2,4 Bézné mozna Velmi Vyznamné
pracovnich sil vyznamny
Riziko selhani lidského 45% 3,5 1,575  Bézné€ mozna Velmi Vyznamné
faktoru vyznamny
Riziko neinformovanosti 50% 2,1 1,05 Bézné mozna Vyznamny Vyznamné
pracovniki
Riziko neefektivniho Fizeni  20% 4,5 0,9 Témet nemozna Nepftijatelny =~ Vyznamné
podniku
Riziko neefektivniho Fizeni = 40% Si5 14 Vyjimetné mozna | Velmi Vyznamné
podrizenych pracovniki vyznamny
Riziko nespoluprace 45% 2,5 1,125  Bé&Zné moZna Vyznamny Vyznamné
jednotlivych oddéleni
Riziko kontroly Fizeni 40% 4 1,6 Vyjimeéné mozna = Velmi Vyznamné
spole¢nosti vyznamny
Riziko Spatného 30% 4,8 1,44 Vyjimecné moznd  Nepfijatelny = Vyznamné

strategického rozhodnuti

Zdroj: vlastni zpracovani na zdklade rizeného rozhovoru

Vtabulce 5 jsou na zakladé¢ fizeného rozhovoru piitazeny hodnoty soucinu
pravdépodobnosti a dopadu, jejich slovni hodnoceni a vysledky vyznamnosti rizika. Vyskytuji
se pouze rizika béZnd a vyznamna. BéZzna rizika tvoii z celkového poctu identifikovanych
rizik 40%. Bude pro né také postacujici pouze monitorovat, zda se pravdépodobnost jejich
vyskytu nezvysi. Vyznamnad rizika tvoii 60%, tedy vétSinu z celkového poctu rizik.
Vyznamna rizika je tfeba feSit tak, aby se z nich nestala rizika kritickd. Na jejich feSeni je

vSak ¢as. Tak neni nutné zasahovat unahlené.

3.1.1. Analyza internich dat

Dle Setfeni na zakladé poskytnutych dat bylo zjisténo, ze podnik Se zaméfoval piedev§im
na nékteré provozni zalezitosti. Z fizeného rozhovoru vSak vyplyva, Ze v podniku dochéazi ke
zméné. Nyni tieba zjistit celkova mira fluktuace. Data byla z internich zdroju zpracovana do

grafu, ktery je zobrazen na nasledujicim obrazku
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Obrazek 5: Mira fluktuace v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani na zdklade internich dat

Data pro zjisténi miry fluktuace byla poskytnuta pouze za obdobi v letech 2004 az 2010.
Na obréazku 6 jsou zobrazeny tfi zdkladni kiivky. Kfivka s nejvétsi volatilitou zobrazuje ro¢ni
fluktuaci. Kfivka, kterd ji velice podobné kopiruje, ale o cca 10 % nize zobrazuje fluktuaci
zameéstnanct, kteti opustili podnik do 1 roku od jejich néstupu. V porovnani s témito kiivkami
je posledni kifivka, ktera zobrazuje fluktuaci ve zkuSebni dobé¢, sice klesajici, ale s mirnou

volatilitou. Pokles miry fluktuace dosahl za 6 let 20 — 30 %.
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Obrazek 6: Ukonceni pracovnich pomért ze strany zaméstnance /zaméstnavatele

Zdroj: viastni zpracovani na zdkladeé internich zdrojii

Obrazek 7 zobrazuje poméry ukonceni pracovnich pomérii ze stran jak zaméstnavatele, tak
zaméstnance za jednotlivé kvartdly roku 2010. Mezi nejcastéjSi priciny ze strany
zaméstnavatele patfily neuspokojivé vysledky a pracovni kazen. Mezi nejcastéjsi piiciny
odchodll zaméstnancti pattily mzdové, zdravotni a jiné divody (napf. rodinné apod.). Az 50 %
pracovnich pomért bylo ukonceno po vzéjemné dohod¢ a pies 30 % bylo zruseno ve zkusebni

dobé.
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Obrazek 7: Ukonceni pracovnich pomérti dle pracovniho zafazeni

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé internich zdrojii

Obrazek 8 vypovidd o odchodech zaméstnancti po strance jejich pracovniho zatazeni.
Pomérové odchazi nejvice zaméstnanct z fad délnickych profesi. Pracovnici na vedoucich
pozicich odchézeji v mensi mife. Opét se jedna o data za rok 2010, kde rok je rozdélen po
kvartalech. V druhé poloviné roku se zvysil odchod vedoucich pracovnikl pfevazné z divodu
ukonceni pracovnich pomért, které byly na dobu urcitou nebo byly poméry zruseny jesté ve

zkuSebni dobé.
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Obrazek 8: Zpisoby ukonceni pracovnich pomérti v roce 2010

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé internich zdrojii

Obrazek 9 ukazuje, jakym zpiisobem byly pracovni poméry vroce 2010 ukonceny.
Nejvétsi pocet, skoro 50 %, bylo ukonéeno na zdkladé¢ dohody mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. Tento zplsob je v praxi nejpouzivanéj$i a to ztoho diivodu, ze je mozné

pracovni pomér ukoncit ve velice kratké dobé.

Dle legislativy, resp. zakoniku prace je vypovédni lhita nejméné 2 mésice. U dohody,
ktera je oboustrannym pravnim aktem, 2 mésiéni vypovédni lhata neplati. Mezi dalsi
rozdilnosti oproti klasické vypovédi patii i to, Ze nemusi byt udan diivod ukonéeni pracovniho

poméru [31].

Podle grafu bylo 31% pracovnich pomért zruseno ve zkusebni dobé, 18% bylo ukonceno
g

radné€ na zaklad¢ pracovnich smluv, které mély omezenou platnost na dobu urcitou.
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4., \VYHODNOCENI SETRENI V PODNIKU

V ramci provedené¢ho zkoumani byly ziskany poznatky o tom, jaka jsou vyznamna rizika

pro podnik v oblasti lidskych zdroji. Byla také zhodnocena fluktuace, resp. jeji vyvoj za 6 let.

V porovnani s ostatnimi kraji, lze konstatovat, Ze je na tom procentudlni mira
nezaméstnanosti hl. mésta Prahy velmi dobie. Nezaméstnanost je tu pomeérné nizka.

Nasledujici podkapitoly budou rozvijet nalezené vysledky.

4.1.Shrnuti Fizeného rozhovoru

Z potizen¢ho fizeného rozhovoru vyplyva, Ze spolecnost se béhem 19 let maximalné
rozrostla, ale opomenula na rast HR (Human Resources) oddé¢leni (oddéleni, které se zabyva
lidskymi zdroji). Zaméstnanci maji moznost postupu v ramci spolecnosti prostfednictvim
interniho naboru. Ne vSichni toho vSak vyuziji a takovy interni ndbor potom ztraci na
efektivité. Nejpocetnéjsi nabor je z externich zdroji. Uchaze€i maji moznost kontaktovat
podnik napfimo za pomoci jejich vlastnich webovych stranek nebo jsou kontaktovani

prostiednictvim persondlnich agentur.

V podniku 1ze mezi nejvétsi rizika zaradit fluktuaci a to, Ze se HR oddé€leni v soucasnosti
soustfedi hlavné na primarni provozni zaleZitosti. Samotni pracovnici a jejich spokojenost je
potlacena na tkor téch provoznich zélezitosti. Dopady takového jednani se potom odrazi na
fluktuaci v podniku a mtze to vést az k omezenému vykonu. NejvEtsi mobilita pracovnikd je
na niz8ich pozicich a to hlavné v obdobi sezony. Niz§imi pozicemi jsou mySleny ty, které jsou
vedeny vedoucimi pracovniky. Rizika zpusobena lidskym faktorem ovliviiuji ¢innost podniku

kazdy den, ale 1ze je minimalizovat, pokud se jim podnik vénuje.

Nejvétsim problémem pii odchodu zaméstnance je jeho dlouhodobé zastupitelnost a vykon
piedmétné pracovni pozice. Casto je také problémem to, Ze odchazejici zaméstnanec s sebou
odnasi 1 jisté know-how, interni informace, metody a dalsi véci na kterych podnik pracoval,
aby je zdokonalil a mél naskok pfed konkurenci. Z rozhovoru vzniklo doporuceni, Ze pokud
roste spolecnost, mél by riist 1 zajem o zaméstnance a oddéleni, které to ma v popisu prace,

tedy jmenované HR. Také bylo dodano, ze spole¢nost v soucasnosti pracuje na zméné.

4.2.Vysledky analyz

Pii fizeni rizik je nezbytné, aby byla v rizika identifikovana. Proto byla vyhotovena

tabulka, do které¢ byla zapsana rizika souvisejici s lidskymi zdroji. Celkem bylo popsano 15
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rizik. Nebyl opomenut jejich vznik a negativni dasledek, ktery s sebou pfindsi jednotliva

rizika. Jednalo se o tato rizika:
1. Riziko nezastupitelnosti
2. Riziko neodpovidajicich pracovnich sil
3. Riziko nedostatku pracovnich sil
4. Riziko pracovnépravnich sport
5. Riziko selhani lidského faktoru
6. Riziko neefektivniho nastaveni stimulace a motivace pracovnikl
7. Riziko absence zpétné vazby
8. Riziko stfetu zajmu
9. Riziko neinformovanosti pracovnikt
10. Riziko $patnych pracovnich a mezilidskych vztahti
11. Riziko neefektivniho fizeni podniku
12. Riziko neefektivniho fizeni podfizenych pracovnikii
13. Riziko nespoluprace jednotlivych odd¢€leni
14. Riziko kontroly fizeni podniku
15. Riziko $patného strategického rozhodnuti

Vsechna rizika vedou pfinejmensSim k véts$i ¢i mensi finanéni ztraté podniku. Nasledky,
které s sebou také piinasi, jsou zpomaleni ristu podniku, poskozeni podniku, Spatné pracovni
klima, demotivace pracovnikl, Spatné¢ odvedena prace, poskozeni dobrého jména podniku,

chyby pfi zpracovani zadanych tkold, apod.

Pro analyzovani rizik byla pozita kvalitativni metoda expertniho tsudku a vysledkem byly
hodnoty dopadu a pravdépodobnosti vzniku rizik z vytvofeného seznamu. Touto metodou
bylo zjiSténo do kterych oblasti, kde ptsobi lidsky faktor, ma podnik investovat svlij ¢as a

usili.
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Tabulka 6: Shrnuti vyhodnoceni rizik

Riziko Vyznamnost
rizika
Riziko neodpovidajicich pracovnich sil Bézné
Riziko pracovnépravnich spora Bézné
Riziko $patného nastaveni syst. hodnoceni Bézné
Riziko absence zpétné vazby Bézné
Riziko stfetu zajmu Bézné
Riziko $patnych pracovnich a mezilidskych vztaha Bézné
Riziko nezastupitelnosti Vyznamné
Riziko nedostatku pracovnich sil Vyznamné
Riziko selhani lidského faktoru Vyznamné
Riziko neinformovanosti pracovnikt Vyznamné
Riziko neefektivniho fizeni podniku Vyznamné
Riziko neefektivniho fizeni podfizenych pracovnikti Vyznamné
Riziko nespoluprace jednotlivych oddéleni Vyznamné
Riziko kontroly tizeni spole¢nosti Vyznamné
Riziko $patného strategického rozhodnuti Vyznamné

Zdroj: vlastni zpracovadni

Rizika byla rozdélena do 3 kategorii (bézna, vyznamna a kritickd). Vysledkem bylo, ze 40
% z celkovych hodnocenych rizik bylo ureno za béZna a 60 % rizik bylo urceno jako
vyznamna. V soucasné dobé nejsou vSechna rizika zastfeSovana HR oddé¢lenim, ale i top

managementem podniku.

V druhé ¢asti byla provedena analyza miry fluktuace v podniku a s tim souvisejici zptisoby
ukonceni pracovnich poméri. Na zakladé dat byl vytvoren graf, ktery zobrazuje tii zakladni
kiivky vykazujici mirné klesajici volatilitu. Graf ukazuje, ze se fluktuace v podniku snizuje.
Ro¢ni mira fluktuace a odchod pracovnika do 1 roku se snizil za 6 let o cca 20 %. Nejveétsi

pokrok byl zaznamenan u miry fluktuace ve zkuSené dobé, tj. az 30 %.

Fluktuace uzce souvisi se zplsobem a pracovnim zafazenim pracovnikii. Na zakladé
provedené analyzy za pomoci grafu, bylo zjiSt€no, Ze castéji byly ukonCovany pracovni
poméry ze strany zaméstnavatele. Hlavnimi divody byly uvedeny neuspokojivé vysledky a
pracovni kdzen. Ze strany zaméstnance byly nejcastéj$i mzdové a zdravotni divody. Pomoci
dal§iho grafu bylo zjiSténo, Ze z podniku odchazi vice délnickych profesi nez vedoucich
pracovniki. Zvyseny odchod vedoucich pracovnikli byl zjistén pouze ve druhé poloviné roku
a bylo to pfevazné proto, ze jim koncily pracovni smlouvy na dobu urcitou. Pti analyzovani

zpusobu ukonceni pracovnich poméru patiil nejvétsi pocet, tj. az 50%, dohodam u ukonceni
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pracovnich poméri mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Neceld 1/3 pracovnich poméra
byla ukoncena ve zkuSebni dob¢. Zbyla ¢ast pracovnich pomér byla ukoncena prevazné na

zaklad€ konce platnosti pracovnich smluv.

Fungovani podniku v oblasti lidskych zdroju Ize povazovat za celkem uspésné a to z toho

divodu, ze Zadné z rizik nebylo shledano kritickym.
4.3.Doporuceni a navrhovana reSeni

Aby se rizika minimalizovala, m¢la by byt feSena. V nasledujici kapitole budou dana jista
doporuceni ¢i navrhy, jak rizika fesit.

Pti nahliZzeni do interni dokumentace podniku bylo zjisténo, Ze z pohledu lidskych zdroji
neni vedena kompletné a v delsim ¢asovém useku. Management podniku ma tedy jen Caste¢né
informace. Jak bylo zjiSténo fizenym rozhovorem, podstatné odd€leni pro pracovani
s lidskymi zdroji nema kapacity a moznosti na to, aby se timto zabyvalo. Podnik by m¢l
peclivé evidovat vSechny pfichozi a odchozi pracovniky. M¢l by byt zaveden i tzv. vystupni
dotaznik. Sledovani by se mélo zaméfit jak na dobrovolnou, tak na nedobrovolnou fluktuaci.
Sledovani hlavné té dobrovolné fluktuace by mélo pfispét k jejimu fizeni a snizovani.
V soucasné dob¢ je pouzivana fada vykonnych pocitatovych programi, s jejichz pomoci je
mozné fluktuaci sledovat takika mési¢né. S podnikem by meélo rist HR odd¢€leni, ale i
spokojenost pracovnikii. Spokojenost zaméstnanci jisté zavisi na mzdovém ohodnoceni a

naplni prace. Méla by se pfedevsim dodrzovat pravidla etiky.

Celkové by se mél podnik zamé&fit na komunikaci se zaméstnanci, zjiStovani jejich potieb,

ptipadné zapracovani na jejich dal§im vzdélani a postupu.

Tabulka 7: Navrhovana feseni rizik
Riziko Doporucené reSeni

Riziko nezastupitelnosti Zajisténi zastupitelnosti kazdého zaméstnance v
podniku. Min. v zakladnich otazkach fungovani.
Lze nabidnout praci z domova nebo rozsirené
kompetence. V nékterych podnicich funguje i
,havarijni plan, kde je popsana kazda pracovni
pozice a jeji napln. Zajistit dostatek pracovnich sil.

Riziko nedostatku pracovnich sil  Zajisténi spoluprace s personalnimi agenturami.
Intenzivnéjsi oslovovani uchazec¢d. Rozvrhnout si
obsazeni pozicemi tak, aby bylo pocitano s
potencionalni ztratou.
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Riziko selhani lidského faktoru

Riziko neinformovanosti
zaméstnancu

Riziko neefektivniho Fizeni
podniku

Riziko neefektivniho rizeni
podrizenych pracovniki

Riziko nespoluprace jednotlivych
oddéleni

Riziko kontroly Fizeni spole¢nosti

Riziko Spatného strategického
rozhodnuti

Smluvni oSetfeni v ramci pracovné pravniho vztahu
a pojisténi. Nevytvareni nadmérného tlaku na
pracovnika, neptidélovani obtiznych ¢i
nesplnitelnych tkolt. Pribézné zajistovani
piijemného pracovniho prostiedi, modernizace
podniku a jeho technologii.

Pravideln¢ schlizky a porady. ZajiSténi
vnitropodnikové komunikace s pomoci
technologické podpory.

Vzdélavani managementu podniku. Dodrzovat
piisna kritéria pfi pfijimani managementu.
Podporovat klicové zaméstnance.

Vzdélavani vedoucich pracovnikti podniku.
Obcasna revize jejich znalosti a schopnosti.

Poradani napt. teambuildingovych akci, které se
zaméfuji na stmeleni tymu. Jasné stanovené
pravomoci a odpovédnosti. Pfipadné zarazeni
spoluprace do hodnoceni pracovnik.

Kvalitni kontrolni systémy (predbézné, prubézné a
ex-post). Pravidelny interni/externi audit podniku.
Zavedeni dalSiho vzdélavani v podniku. DodrZovat
prisna kritéria pii pfijimani managementu.
Podporovat klicové zaméstnance. Zavedeni
nékolika stupiiové kontroly.

Kvalitni a kvalifikovany management spolecnosti.
Zavedeni vétsi miry GiCasti na strategickém fizeni za
pritomnosti vétsSiny klicovych zaméstnanci,
moznost volného vyjadfovani.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z provedenych analyz je mozné vyvodit, Ze management o svych nedostatcich vi, ale
nema kapacity na to, aby problémy V soucasné dobé¢ tesil. Poslednim doporucenim je tedy
zam¢fit se na zménu organizace V podniku a to naptiklad organizacni struktury, pfip.
organizace prace. Piipadné by bylo tfeba naplnit pozice tak, aby se organizace zkvalitnila a

tim bylo dosaZeno vyssi efektivity.
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ZAVER

V prvni ¢asti prace bylo pojednavano o rizicich ohrozujicich zaméstnavatele.
Nejpodstatnéjsim rizikem vSak zlstavd nadmérna fluktuace v podniku, ktera s sebou muze
odvézt klicové pracovniky a tim i know-how podniku, piipadné dal§i podstatné véci a
zaleZitosti.

Pokud je nahlizeno na podnik jako na celek, jevi se byt funkénim. Je vSak
nezpochybnitelné, Ze neni vSechno tak dokonalé, jak se zprvu jevi a za pomoci analyzy byly
zjistény drobné nedostatky. Pro fizeni rizik je zdkladnim kamenem identifikace rizik, coz bylo
provedeno v druhé ¢asti této bakalarské prace. U jednotlivych rizik byly popsany pii¢iny i
dopady pro podnik. Pii zkoumani rizik bylo vyuzito fizeného rozhovoru a malého

dotaznikového $etfeni.

Vysledkem této prace bylo posouzeni podniku z nékolika pohledd. Prvni pohled byl
z pohledu zaméstnance, ktery pracuje na oddéleni HR. Zavéry z tohoto rozhovoru jsou jasné.
Podnik se maximaln¢ rozvinul, ale v posledni dob& zapomina na to, Ze o zaméstnance by mélo
byt postarano ve vSech ohledech. Pokud lidské potencidly nejsou rozvijeny, mohou zakrnét a
pracovni vykon stagnuje nebo s ¢asem klesa. Nehled¢ na to, ze nespokojenost zaméstnanct
muze vést ke zvySené fluktuaci. Pfi tvorb€ této prace bylo také zjisténo, ze podnik data
ohledné¢ fluktuace nesbird a neanalyzuje je v delSim casovém useku. CoZz mize byt
povazovano za chybu a to hlavné v pfipad¢, kdy podnikova fluktuace dosahovala

nckolikanasobek primérné celorepublikove fluktuace.

V préci byla také analyzovéna dalsi rizika, kterd nebyla vyhodnocena jako kriticka, ale mél
by snimi podnik pracovat. Resenim téchto rizik je pievazné dalsi vzdélavani a podpora
pracovniki, pravidelné schiizky a porady, potfadani teambuildingovych akci, propracovani
hodnoceni pracovniki apod. Ackoli soucasné podnikani byva slozitou véci, presto by mél
podnik vénovat vétsi pozornost stabilizaci stavajicich pracovnikil. Stabilizaci by mohlo dojit

ke sniZeni miry fluktuace, mzdovych nakladii a zapracovani nové pfichozich zaméstnanct.
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Priloha A

Rizeny rozhovor

1. Otéazky k fizenému rozhovoru:

a.

b.

C.

d.

Mohl/a byste kratce popsat, ¢im se Vase spole¢nost zabyva?

Z jakych zdroji probihd ndbor zaméstnancti?

Jaka rizika spatiujete z pohledu zaméstnavatele?

Cim si myslite, Ze je to zapii¢inéno?

Jaké rizika by mohla mit dopad pro podnik?

Jaké pracovni pozice vykazuji nejvétsi fluktuaci?

Setkal/a jste se nékdy s rizikem zpisobenym lidskym faktorem, ptip. jak jste to
resili?

Co vidite jako nejvétsi problém pii odchodu zaméstnance?

Jakou hrozbu spatfujete vtom, Ze zaméstnanci odnesou ,.know-how

spole¢nosti, mizete to rozvést?

Co byste doporucil/a nové vznikajici spoleCnosti, aby zménila v oblasti

lidskych zdroji

2. Tabulka pro sbér dat k analyze:

a. Jak je pravdépodobné, ze se ve Vasi spole¢nosti vyskytnou tato rizika:

Riziko Hodnota| Pravdépodobnost

Riziko nezastupitelnosti

Riziko neodpovidajicich pracovnich sil

Riziko nedostatku pracovnich sil

Riziko pracovnépravnich sport

Riziko selhani lidského faktoru

Riziko Spatného nastaveni syst. hodnoceni

Riziko absence zpétné vazby

Riziko stfetu zdjmu

Ol |N[O|OR|WIN]|F-

Riziko neinformovanosti zaméstnancu

[EEN
o

Riziko $patnych pracovnich a mezilidskych vztahi

[EEY
[EEN

Riziko neefektivniho fizeni podniku

[EEN
N

Riziko neefektivniho fizeni podiizenych pracovnikii

[EN
w

Riziko nespolupréce jednotlivych Gtvarli

[EEN
IS

Riziko kontroly fizeni spolecnosti

[EN
a1

Riziko Spatného strategického rozhodnuti




b. Jaky by méla podle Vis tato rizika dopad pro podnik:

Riziko Hodnota Dopad

Riziko nezastupitelnosti

Riziko neodpovidajicich pracovnich sil

Riziko nedostatku pracovnich sil

Riziko pracovnépravnich sporti

Riziko selhani lidského faktoru

Riziko Spatného nastaveni syst. hodnoceni

Riziko absence zpétné vazby

Riziko stietu zdjmu

Ol |IN|ocjo|~ W IN |-

Riziko neinformovanosti zaméstnanct

[EEN
o

Riziko Spatnych pracovnich a mezilidskych vztaht

[EEN
[EEN

Riziko neefektivniho fizeni podniku

[EEN
N

Riziko neefektivniho fizeni podfizenych pracovniki

[EEN
w

Riziko nespoluprace jednotlivych utvara

[EEN
M~

Riziko kontroly fizeni spolecnosti

[EEN
($2]

Riziko $patného strategického rozhodnuti

Legenda k hodnoceni dotazniku.
Hodnota (od do) | Pravdépodobnost vyskytu

[P]
0% 20% | Témer nemozna
21% 40% | Vyjimecné mozZnd
41% 60% | Bézné moznad
61% 80% | Pravdépodobna
81% 100% | Hranicici s jistotou

Hodnota (od do) |Dopad [D]

0,1 1 | Témeér neznatelny
1,1 2 | Drobny

2,1 3 | Vyznamny

3,1 4 | Velmi vyznamny
4,1 S | Neprijatelny




