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ABSTRAKT 

Tato bakaláZská práce se zabývá vyu~itím moderních technologií v oblasti Zízení lidských 

zdrojp v gastronomii, se zam�Zením na malé provozy jako jsou kavárny. Práce je rozd�lena 

na teoretickou a praktickou �ást. V teoretické �ásti jsou definovány základní pojmy z oblasti 

Zízení lidských zdrojp, specifika sektoru pohostinství a aktuální trendy v digitalizaci HR 

procesp, jako je vyu~ití nástrojp typu ATS, HRIS nebo um�lé inteligence. Praktická �ást 

vychází z dotazníkového betZení mezi zam�stnanci a mana~ery kaváren a zam�Zuje se na 

míru vyu~ívání technologií, jejich pZínosy a bariéry v praxi. Cílem práce je identifikovat 

klí�ové výhody a slabiny digitalizace HR v tomto specifickém sektoru a navrhnout 

doporu�ení pro efektivn�jbí Zízení personální agendy v gastronomii. 

Klí�ová slova: Zízení lidských zdrojp, gastronomie, digitalizace, kavárna, HRIS, ATS, um�lá 

inteligence  

 

ABSTRACT 

This bachelor thesis focuses on the use of modern technologies in human resource 

management within the hospitality industry, with particular emphasis on small businesses 

such as cafés. The thesis is divided into theoretical and practical parts. The theoretical section 

defines key HRM concepts, specifics of the hospitality sector, and current trends in digital 

HR processes, including tools such as ATS, HRIS and artificial intelligence. The practical 

part is based on a questionnaire survey among café employees and managers and examines 

the extent of technology usage, its benefits and challenges. The aim is to identify the 

strengths and weaknesses of HR digitalization in this context and to propose 

recommendations for more effective personnel management in gastronomy. 

 

Keywords: human resource management, gastronomy, digitalization, café, HRIS, ATS, 

artificial intelligence 
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ÚVOD 

Yízení lidských zdrojp (HRM 3 Human Resource Management) pZedstavuje klí�ovou 

sou�ást ka~dé organizace bez ohledu na její velikost �i zam�Zení. Efektivní práce s lidským 

kapitálem výrazn� ovlivIuje nejen provozní úsp�bnost, ale také dlouhodobou 

konkurenceschopnost podniku. V sou�asné dob�, která je charakterizována rychlým 

technologickým pokrokem a dynamickými zm�nami na trhu práce, nabývá strategické Zízení 

lidských zdrojp na jebt� v�tbím významu. Organizace jsou nuceny pru~n� reagovat na m�nící 

se o�ekávání zam�stnancp, nedostatek kvalifikované pracovní síly, rostoucí fluktuaci i 

potZebu optimalizace personálních procesp. 

Zejména sektor pohostinství, a konkrétn� kavárenské provozy, se potýká se specifickými 

výzvami 3 nepravidelnou pracovní dobou, sezónností, vysokou mírou odchodovosti 

pracovníkp a omezenými kapacitami pro personální Zízení. Práv� zde mohou moderní 

technologie pZedstavovat významný nástroj podpory. Digitalizace HR procesp, vyu~ití 

aplikací pro plánování sm�n, interní komunikaci �i nábor, ale i nástroje jako ATS (Applicant 

Tracking Systems), HRIS (Human Resources Information Systems) a um�lá inteligence, 

umo~Iují zefektivnit ka~dodenní Zízení zam�stnancp a posilovat pracovní stabilitu. 

Cílem této práce je analyzovat mo~nosti vyu~ití moderních technologií v oblasti Zízení 

lidských zdrojp v gastronomii, pZedevbím v prostZedí kaváren, a identifikovat jejich pZínosy 

i pZípadná úskalí. Teoretická �ást se zam�Zuje na vymezení základních pojmp HRM, 

specifika pohostinství z hlediska personální práce a roli digitalizace v sou�asném HR. 

Praktická �ást poté vyhodnocuje dotazníkové betZení realizované mezi zam�stnanci a 

vedoucími kavárenských provozp s cílem zjistit míru vyu~ívání HR technologií, jejich 

vnímání a dopad na pracovní prostZedí. 

Výsledky práce by m�ly pZisp�t k hlubbímu porozum�ní aktuálním trendpm v oblasti 

personálního Zízení v menbích gastronomických provozech a nabídnout doporu�ení pro 

efektivn�jbí vyu~ití dostupných digitálních nástrojp. 
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  TEORETICKÁ 
ÁST 
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1 DEFINICE A VÝZNAM YÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJo  

Yízení lidských zdrojp (Human Resource Management 3 HRM) je moderním konceptem 

práce s lidmi v organizaci, který pova~uje zam�stnance za klí�ový zdroj prosperity podniku. 

Jeho cílem je efektivn� vyu~ívat, rozvíjet a motivovat lidský potenciál v souladu s cíli 

organizace. Zatímco v minulosti byla personální agenda spojována pZedevbím s 

administrativou, dnební pojetí HRM zahrnuje strategické plánování, inovace, firemní 

kulturu, rozvoj leadershipu a zajibt�ní konkurenceschopnosti podniku prostZednictvím lidí 

(Koubek, 2015, s. 16; Storey, 2007, s. 8). 

Podle Armstronga a Taylora je HRM >strategický a ucelený pZístup k Zízení lidí, kteZí v 

organizaci pracují a pZispívají k dosa~ení jejích cílp< (Armstrong, 2015, s. 4). Dpraz se klade 

nejen na výb�r a odm�Iování pracovníkp, ale také na budování vztahp, organizaci práce, 

zajibt�ní spokojenosti a kontinuálního rozvoje lidského kapitálu. 

Koubek definuje Zízení lidských zdrojp jako proces, který >zajibeuje, ~e organizace má v 

daný �as, na daném míst� a za odpovídajících podmínek k dispozici zam�stnance s 

po~adovanou kvalifikací a motivací< (Koubek, 2015, s. 17318). HRM se tak stává aktivním 

nástrojem organizace, který pZispívá k dosa~ení dlouhodobé stability i agility v m�nícím se 

prostZedí. 

Ulrich (2016, s. 28) uvádí, ~e sou�asné HR odd�lení musí fungovat jako strategický partner 

vedení organizace, podporovat transformaci firmy, tvoZit hodnoty a zároveI budovat dpv�ru 

mezi zam�stnanci. To znamená, ~e HR se neomezuje na provozní �innost, ale ovlivIuje 

klí�ová rozhodnutí, napZ. v oblasti zm�nového Zízení, restrukturalizace nebo talent 

managementu. 

Storey (2007, s. 11) upozorIuje, ~e HRM pZineslo zásadní odklon od tradi�ní >personální 

práce< 3 ji~ nejde jen o reakci na aktuální personální potZeby, ale o proaktivní Zízení lidského 

kapitálu s dprazem na jeho strategické vyu~ití. HRM zahrnuje �tyZi základní pilíZe: nábor a 

výb�r, bkolení a rozvoj, hodnocení výkonu a odm�Iování, a Zízení pracovních vztahp. 

ZároveI roste význam lidských zdrojp jako konkuren�ní výhody. Dle Boxalla a Purcella 

(2016, s. 21) jsou práv� lidé tím, co dává firmám schopnost inovovat, zvybovat kvalitu slu~eb 

a reagovat na zm�ny na trhu. HR strategie musí být v souladu s celkovou strategií podniku 

a pZizppsobovat se dynamice prostZedí, v�etn� nástupu digitalizace a m�nících se o�ekávání 

zam�stnancp. 
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Sou�asné pojetí HRM zdprazIuje i etický rozm�r Zízení lidí 3 tedy zajibt�ní dpstojných 

pracovních podmínek, rovnosti pZíle~itostí a participace zam�stnancp na rozhodování. Jak 

upozorIuje Torrington (2017, s. 37), >v centru HRM musí stát nejen ziskovost, ale i respekt 

k lidské dpstojnosti a hodnotám<. Firmy, které toto pochopí, dosahují vybbí anga~ovanosti 

zam�stnancp a ni~bí fluktuace. 

Podle moderních výzkump (Baron & Armstrong, 2022; CIPD, 2021) se ukazuje, ~e firmy, 

které integrují HR do strategického plánování, jsou dlouhodob� výkonn�jbí, mají siln�jbí 

zna�ku zam�stnavatele a snadn�ji pZitahují talentované pracovníky. 

Z výbe uvedeného je zZejmé, ~e Zízení lidských zdrojp dnes pZesahuje rámec rutinních úkonp. 

Je komplexním, dynamickým a strategickým nástrojem rozvoje firmy. PZedstavuje most 

mezi lidským potenciálem a efektivitou, který 3 pokud je správn� nastaven 3 mp~e být 

klí�ovým faktorem úsp�chu ka~dé organizace bez ohledu na její velikost �i sektor ppsobení. 
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2 YÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJo V GASTRONOMII 

Oblast v gastronomii se Zadí mezi odv�tí s vysokými nároky na kvalitu lidských zdrojp. 

Ka~dodenní kontakt se zákazníky, dynamické pracovní prostZedí, �astá fluktuace pracovníku 

a potZeba vysoké flexibility kladnou HR procesy v tomto sektoru specifické po~adavky. 

Podle Koubka (2015, s. 102-104) je gastronomie typickým pZíkladem slu~by s pZímým a 

intenzivním mezilidským kontaktem, kde zam�stnanci plní nejen pracovní, ale i 

reprezentativní roli. 

Úsp�ch kavárenského provozu závisí nejen na kvalit� nabízených produktp, ale pZedevbím 

na lidském faktoru 3 ochot�, komunikativnosti a profesionálním pZístupu personálu. 

Amstrong a Taylor (2015, s. 58) zdprazIují, ~e personální strategie v pohostinství musí 

reagovat na vysokou konkurenci, sezónnost a nestálost pracovního trhu, pZi�em~ klí�ovým 

aspektem je schopnost pZitáhnout a udr~et motivované zam�stnance.  

Jak doplIují Boxall, Purcell a Wright (2008, s. 74-76), efektivní Zízení lidských zdrojp 

v sektoru slu~eb musí zahrnovat nejen tradi�ní prvky HRM, ale i strategický pZístup, který 

reflektuje zm�ny na trhu práce a rostoucí o�ekávání zákazníkp. Dple~itá je schopnost 

managementu pracovat s emocemi a mezilidskými vztahy, které jsou v pohostinství zásadní 

pro udr~ení zakaznické loajality (Glikson & Woolley, 2020, a. 112).  

Hajerová Müllerová, Depoo a StZítecký (2024, s.35-36) upozorIují, ~e v oblasti slu~eb 

obecn�, a v gastronomii obzvlábe, hraje zásadní roli tzv. >emocionální práce< 3 tedy 

schopnost zam�stnancp regulovat své chování a emoce vp�i zákazníkpm tak, aby podpoZili 

pozitivní zákaznickou zkubenost. To zvybuje nároky nejen na výb�r zam�stnancp, ale i na 

jejich bkolení, motivaci a prpb�~né hodnocení.  

Z pohledu rozvoje zam�stnancp v gastronomii je dple~ité budovat tzv. >servisní kulturu<, 

která se projevuje profesionalitou, stabilitou týmu a dprazem na kvalitu slu~eb (Ulrich, 1996. 

s. 88). Tato kultura se formuje prostZednictvím leadershipu, bkolení a správného výb�ru 

zam�stnancp, kteZí odpovídají hodnotám podniku.  
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2.1 Procesy v HRM a specifika kavárenského prostZedí  

Nábor zam�stnancp  

Nábor (recruitment) je proces vyhledávání a získávání vhodných kandidátp pro danou 

pracovní pozici. Armstrong a Taylor (2015, s. 1953196) uvád�jí, ~e cílem je pZilákat dostatek 

kvalifikovaných uchaze�p, kteZí odpovídají po~adavkpm pozice i hodnotám organizace. V 

kavárenském prostZedí je dple~itý dpraz nejen na technické schopnosti, ale i na m�kké 

dovednosti 3 zejména komunikaci, odolnost vp�i stresu a týmovou spolupráci (Peterson, 

2022, s. 27). 

Döménye (2024, s. 59) doporu�uje kombinovat formální a neformální náborové metody 3 

pracovní portály, sociální sít� a osobní doporu�ení. Významnou roli hraje také budování 

zna�ky zam�stnavatele (employer branding), které oslovuje zejména mladé kandidáty 

(Treven, 2020, s. 9). 

Onboarding 3 adaptace nových zam�stnancp 

Onboarding je proces za�len�ní nového zam�stnance do organizace. Podle Hajerové 

Müllerové et al. (2024, s. 1083109) by m�l být onboarding strukturovaný, zahrnovat nejen 

bkolení, ale i seznámení s firemní kulturou, o�ekáváním a hodnotami. Efektivní onboarding 

prokazateln� sni~uje fluktuaci a zvybuje pracovní výkonnost (Dessler, 2020, s. 205). 

V prostZedí kaváren probíhá onboarding �asto formou mentorování 3 nový pracovník se u�í 

od zkuben�jbích kolegp. Tento pZístup je praktický, ale je vhodné ho doplnit 

standardizovaným obsahem: seznámením s provozními pravidly, hygienou, bezpe�ností a 

zppsobem komunikace se zákazníkem (Nguyen & Simkin, 2021, s. 43). 

akolení a rozvoj 

Pravidelné bkolení a vzd�lávání zam�stnancp je v pohostinství klí�em ke kvalitním slu~bám. 

Döménye (2024, s. 63364) zdprazIuje dple~itost prakticky orientovaných tréninkp 3 nejen 

o produktech a technologiích, ale i o zákaznické komunikaci a krizových situacích. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 3273330) doporu�ují rozvíjet learning culture 3 tedy prostZedí, 

které podporuje prpb�~né u�ení a osobní rpst. V kavárnách lze bkolení kombinovat: úvodní 

instruktá~ doplnit e-learningem, baristickými workshopy nebo tréninky m�kkých 

dovedností. 
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Digitální technologie dnes umo~Iují bkolení zefektivnit 3 pomocí videí, mobilních aplikací 

nebo gamifikovaných kvízp. 
í~ek (2023, s. 78) upozorIuje, ~e e-learning betZí �as provozu 

a zároveI zvybuje dostupnost vzd�lávání. Podle Bersina (2023) je personalizované digitální 

bkolení trendem zejména v sektoru slu~eb s vysokou fluktuací. 

2.1.1 Motivace zam�stnancp  

Motivace zam�stnancp, efektivní hodnocení jejich výkonu a Zízení fluktuace pZedstavují 

klí�ové oblasti Zízení lidských zdrojp, které mají zásadní dopad na kvalitu slu~eb a stabilitu 

personálu, obzvlábt� v prostZedí kaváren a gastronomie. 

Motivace je v odborné literatuZe definována jako vnitZní síla, která podn�cuje jednotlivce k 

ur�itému chování a pracovnímu výkonu. Koubek (2015, s. 234) chápe motivaci jako souhrn 

vnitZních a vn�jbích faktorp, které ovlivIují ochotu zam�stnance podávat pracovní výkon. 

Armstrong a Taylor (2015, s. 177) rozlibují dva základní typy motivace 3 vnitZní 

(intrinsickou) a vn�jbí (extrinsickou). 

VnitZní motivace vychází z pocitu napln�ní, uznání nebo zájmu o práci. V prostZedí kaváren 

mp~e být podporována napZíklad mo~ností zam�stnancp ovlivnit produkty, ú�astnit se 

tvorby novinek nebo navrhovat zlepbení slu~eb. To vytváZí prostor pro kreativitu a osobní 

anga~ovanost, která se odrá~í v kvalit� práce a celkové spokojenosti (Peterson, 2022, s. 24). 

Vn�jbí motivace je spojena s hmotnými podn�ty 3 napZíklad finan�ním ohodnocením, 

bonusy, zam�stnaneckými slevami nebo volnem navíc. Pokud jsou tyto odm�ny spravedliv� 

nastavené a odpovídají skute�nému výkonu, mohou výrazn� pZisp�t ke stabilit� týmu a sní~it 

fluktuaci (Treven, 2020, s. 10; Döménye, 2024, s. 57). 

V gastronomii se osv�d�uje kombinace obou pZístupp. Zam�stnanci oceIují nejen férovou 

mzdu a flexibilitu sm�n, ale také dobré mezilidské vztahy a mo~nost profesního rpstu. Podle 

Hajerové Müllerové, Depoo a StZíteckého (2024, s. 1113113) je optimální motiva�ní systém 

takový, který zohledIuje individuální potZeby zam�stnancp a sou�asn� podporuje cíle 

organizace. K nefinan�ním nástrojpm patZí uznání, delegování odpov�dnosti, mo~nost 

rozvoje a zp�tná vazba. 

Výzkum Woollarda (2019, s. 45) potvrzuje, ~e zam�stnanci v pohostinství oceIují zejména 

neformální a pZímé uznání od nadZízených, kvalitní pracovní kolektiv a mo~nost aktivn� se 

podílet na chodu provozu. Tyto faktory mají výrazný vliv na jejich spokojenost, výkon i 

ochotu zpstat u zam�stnavatele dlouhodob�. 
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2.1.2 Hodnocení zam�stnancp  

Hodnocení výkonu je systematický proces, jeho~ cílem je posoudit pracovní výsledky 

zam�stnance, poskytnout mu zp�tnou vazbu a stanovit dalbí rozvojové cíle. Podle 

Armstronga a Taylora (2015, s. 249) by m�l být hodnoticí systém transparentní, objektivní 

a zam�Zený na podporu rpstu, nikoliv pouze na kontrolu. Dple~itou sou�ástí hodnocení je 

nejen ocen�ní úsp�bn� zvládnutých �inností, ale také identifikace oblastí, ve kterých mp~e 

zam�stnanec dosáhnout zlepbení. 

V prostZedí pohostinství, zejména v kavárnách, se b�~n� vyu~ívá neformální hodnocení 

výkonu 3 formou prpb�~né zp�tné vazby b�hem sm�n, rozhovorp s vedoucími nebo tzv. 

>after-shift< zhodnocení. Tento pZístup je praktický a flexibilní, avbak �asto postrádá ucelená 

kritéria a kontinuitu rozvoje (Peterson, 2022, s. 33). Neformální pZístup mp~e být 

dopln�n formálním hodnoticím systémem, který podle Döményeho (2024, s. 64365) pZinábí 

dlouhodobé benefity 3 mimo jiné pomáhá nastavovat výkonnostní standardy, zvybovat 

spravedlnost hodnocení a plánovat profesní rpst zam�stnancp. 

Mezi nej�ast�ji sledované oblasti v gastronomii patZí dochvilnost, úroveI zákaznického 

servisu, týmová spolupráce, efektivita práce, zvládání stresu �i hygienické návyky. Cílem 

hodnocení by nem�la být jen klasifikace výkonu, ale i jeho propojení s mo~nostmi dalbího 

vzd�lávání a s motiva�ními prvky (Woollard, 2019, s. 47). 

Dple~itou roli hrají také digitální nástroje, které zvybují objektivitu hodnocení. Podle 
í~ka 

(2023, s. 79) moderní softwarové systémy umo~Iují sledovat výkonnostní ukazatele v 

reálném �ase 3 napZíklad pomocí aplikací pro správu docházky, zp�tnou vazbu od zákazníkp 

nebo sledování prodejp. Tyto systémy zajibeují, ~e hodnocení je konzistentní, pZesné a 

prpb�~né. 

Sou�asné pZístupy zdprazIují význam obousm�rné zp�tné vazby. Zam�stnanci by m�li mít 

pZíle~itost nejen být hodnoceni, ale i vyjádZit svpj názor, upozornit na pZeká~ky v práci a 

navrhovat zlepbení. Tím se zvybuje dpv�ra mezi vedením a pracovníky a dochází k 

aktivnímu zapojení zam�stnancp do Zízení kvality provozu (Hajerová Müllerová et al., 2024, 

s. 113). 

Transparentní hodnoticí systém pozitivn� ovlivIuje nejen pracovní výkon, ale i fluktuaci. 

Zam�stnanci, kteZí mají pocit, ~e jsou hodnoceni objektivn� a jejich práce je oceIována, 

vykazují vybbí míru motivace, spokojenosti i loajality (Treven, 2020, s. 11). Naopak, 

nespravedlivé nebo nejasné hodnocení mp~e vést k demotivaci a odchodpm. 
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Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 254) by m�l být výsledek hodnocení propojen s 

konkrétními rozvojovými plány, jako jsou bkolení, povýbení, pZiznání bonusp nebo zm�na 

pracovních úkolp. Díky tomu lze cílen� rozvíjet dovednosti klí�ové pro danou pozici, 

napZíklad schopnost práce pod tlakem, zákaznickou orientaci nebo organiza�ní zdatnost. 

2.1.3 Hodnocení výkonu 

Hodnocení pracovní výkonnosti je systematický nástroj personálního Zízení, jeho~ ú�elem 

je nejen objektivní posouzení pracovních výsledkp, ale také podpora profesního rozvoje 

zam�stnancp. Jak uvád�jí Armstrong a Taylor (2015, s. 249), ú�inný hodnoticí proces musí 

být férový, transparentní a rozvojov� orientovaný. Cílem není pouze zhodnotit, co 

zam�stnanec zvládl, ale i poskytnout doporu�ení, kde a jak se mp~e zlepbovat. 

V gastronomii je b�~ná praxe zalo~ena spíbe na prpb�~né, neformální zp�tné vazb� 3 �asto 

formou rozhovorp po sm�n� nebo b�hem výkonu práce. Tento pZístup umo~Iuje rychlou 

reakci na aktuální situace, ale z dlouhodobého hlediska nemusí poskytovat dostate�ný 

prostor pro hlubbí rozvoj zam�stnance (Peterson, 2022, s. 33). Z t�chto dpvodp je vhodné 

kombinovat b�~nou operativní zp�tnou vazbu s pravidelným formálním hodnocením 

výkonu, ideáln� alespoI jednou ro�n� (Döménye, 2024, s. 64365). 

Strukturované hodnocení by m�lo vycházet z pZedem daných kritérií, která reflektují 

specifika dané pracovní pozice. V kavárenském provozu mp~e jít napZíklad o úroveI 

zákaznického servisu, spolehlivost, týmovou spolupráci nebo schopnost zvládat stresové 

situace. Smyslem hodnocení není pouze zaznamenání aktuální výkonnosti, ale pZedevbím 

vytvoZení základu pro dalbí profesní rpst zam�stnance (Woollard, 2019, s. 47). 

Moderní pZístupy k Zízení výkonu stále více vyu~ívají digitální nástroje. Dle 
í~ka (2023, s. 

79) aplikace pro evidenci docházky, výkonnosti nebo prodeje umo~Iují sb�r dat v reálném 

�ase a pZispívají ke zvýbení pZesnosti a objektivity celého procesu. Tyto technologie navíc 

usnadIují sledování individuálního pokroku zam�stnancp i plánování jejich rozvoje. 

Významnou sou�ástí hodnocení by m�la být i obousm�rná komunikace 3 zam�stnanci by 

m�li mít mo~nost vyjádZit se ke svému výkonu, popsat vlastní zkubenosti i sdílet návrhy na 

zlepbení. Hajerová Müllerová, Depoo a StZítecký (2024, s. 113) upozorIují, ~e práv� 

otevZený dialog mezi pracovníkem a nadZízeným posiluje vzájemnou dpv�ru a zvybuje 

efektivitu pracovních vztahp. 
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Transparentní pZístup k hodnocení, zalo~ený na jasných a pZedem známých pravidlech, má 

prokazatelný vliv na pracovní spokojenost a motivaci. Zam�stnanci, kteZí mají jistotu, ~e 

jejich výkony jsou hodnoceny spravedliv�, mají vybbí tendenci zpstat v podniku, více se 

anga~ovat a aktivn� se podílet na jeho rozvoji (Treven, 2020, s. 11). 

Hodnoticí proces by m�l být rovn�~ propojen s dalbími nástroji personálního Zízení, jako 

jsou bkolení, kariérní rpst, odm�ny nebo zm�na pracovního zaZazení. Jak uvád�jí Armstrong 

a Taylor (2015, s. 254), práv� kombinace hodnocení výkonu s rozvojovými programy 

zajibeuje, ~e hodnocení má skute�ný dopad na motivaci zam�stnancp i na kvalitu 

poskytovaných slu~eb. 

2.1.4 Fluktuace zam�stnancp  

Fluktuace zam�stnancp 3 tedy jejich odchod z organizace a nutnost následné náhrady 3 

pZedstavuje v gastronomickém sektoru dlouhodobý a �asto opakující se problém. Jak uvádí 

Koubek (2015, s. 252), ur�itá míra fluktuace je pZirozenou sou�ástí personálního cyklu, 

avbak její nadm�rný výskyt mp~e vést k Zad� negativních dpsledkp, v�etn� ztráty know-how, 

zvýbených nákladp na nábor a zabkolení �i poklesu kvality poskytovaných slu~eb. 

V prostZedí kaváren je vysoká fluktuace zpravidla dpsledkem nízké mzdové úrovn�, 

nepravidelné pracovní doby a fyzické i psychické náro�nosti práce. Mnoho pozic v tomto 

odv�tví zastávají studenti nebo osoby pracující na �áste�ný úvazek, které �asto nevnímají 

tuto práci jako dlouhodobé profesní ukotvení (Hajerová Müllerová, Depoo & StZítecký, 

2024, s. 119). Dpsledkem je zna�ná personální nestabilita, která výrazn� zat�~uje mana~ery 

i HR odd�lení. 

Jedním z klí�ových nástrojp sni~ování fluktuace je vytváZení pozitivní pracovní kultury. Dle 

Woollarda (2019, s. 44) zam�stnanci �ast�ji zpstávají v podniku, kde se cítí respektováni, 

mají mo~nost profesního rozvoje a vnímají svou práci jako smysluplnou. K tomu napomáhají 

motiva�ní programy, mentoring, pravidelné vzd�lávání a také férový systém uznání a odm�n 

(Treven, 2020, s. 12). 

Významným faktorem ovlivIujícím setrvání zam�stnancp je rovnováha mezi pracovním a 

soukromým ~ivotem. Nepravidelný rozvrh, dlouhé sm�ny a práce o víkendech �asto vedou 

k vy�erpání a následné demotivaci. Zam�stnavatelé, kteZí nabízejí flexibilní plánování sm�n, 

pZedvídatelný pracovní rozvrh a podporují individuální potZeby pracovníkp, dosahují ni~bí 

míry odchodp (Peterson, 2022, s. 29). 
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V praxi se osv�d�uje také pravidelné sledování dpvodp, pro� zam�stnanci odcházejí. 

Výstupní pohovory nebo anonymní dotazníky pomáhají identifikovat systémové nedostatky, 

které lze následn� cílen� Zebit. 
í~ek (2023, s. 83) poukazuje na pZínos digitálních HR 

nástrojp, které umo~Iují efektivní plánování sm�n, správu docházky a rychlou komunikaci, 

co~ pZispívá k vybbí transparentnosti i spokojenosti zam�stnancp. 

Zásadní roli hraje také modernizace náboru a onboardingu. Automatizované systémy pro 

výb�r pracovníkp a online bkolení umo~Iují rychlejbí zapracování nových zam�stnancp, 

sni~ují náklady na bkolení a zvybují banci, ~e noví pracovníci úsp�bn� zvládnou adaptaci v 

prvních týdnech zam�stnání (Döménye, 2024, s. 67). 

V oblasti prevence vyhoZení a podpory dubevní pohody lze vyu~ít i cílené programy 

zam�Zené na zvládání stresu, workshopy nebo konzultace s odborníky. Tyto aktivity zvybují 

psychickou odolnost zam�stnancp a mohou pZisp�t k udr~ení stabilního pracovního týmu. 

A�koliv se fluktuace v pohostinství zcela eliminovat nedá, lze její míru výrazn� sní~it díky 

promyblenému personálnímu pZístupu. Flexibilita, rozvojové pZíle~itosti, digitální podpora 

HR procesp a pé�e o pracovní pohodu pZedstavují základní pilíZe strategie pro udr~ení 

kvalitních zam�stnancp. 

 

2.2 Výzvy v oblasti HR v pohostinství  

Oblast Zízení lidských zdrojp (HRM) v pohostinství �elí celé Zad� specifických výzev, které 

pramení jak z povahy samotného odv�tví, tak z m�nících se o�ekávání zam�stnancp i 

zákazníkp. Gastronomie je charakteristická vysokou mírou fluktuace, sezónností provozu, 

nepravidelnou pracovní dobou a �asto nízkou mírou formalizace personálních procesp. Tyto 

faktory kladou zvýbené nároky na personální odd�lení a provozní management, který musí 

reagovat flexibiln� a inovativn�, zejména v oblasti náboru, motivace a udr~ení pracovníkp 

(Hajerová Müllerová et al., 2024, s. 45347; Treven, 2020, s. 8). 

Sezónní výkyvy v návbt�vnosti restaurací a kaváren vedou k potZeb� rychlého pZizppsobení 

pracovních kapacit. V letních m�sících nebo b�hem svátkp je �asto nutné zvýbit po�et 

zam�stnancp, zatímco mimo sezónu je personál nadbyte�ný. Tento cyklus zppsobuje 

nestabilitu, která pZispívá k vysoké fluktuaci, zejména u studentp a pracovníkp na �áste�ný 

úvazek, kteZí v gastronomii �asto hledají pouze krátkodobé pZivýd�lky (Peterson, 2022, s. 

29). 
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Koubek (2015, s. 253) upozorIuje, ~e plánování lidských zdrojp je v pohostinství 

komplikováno ka~dodenními výkyvy v návbt�vnosti a provozních potZebách. Tyto 

podmínky zt�~ují implementaci dlouhodobých strategických pZístupp v HRM a nutí 

zam�stnavatele k operativnímu Zízení, co~ �asto zvybuje tlak na zam�stnance i mana~ery. 

Dalbí výzvou je nedostatek kvalifikované pracovní síly. Provozy �asto nará~ejí na absenci 

uchaze�p s potZebnými schopnostmi, zkubenostmi nebo pracovním nasazením. Podle 

Hajerové Müllerové, Depoo a StZíteckého (2024, s. 89) je proto nutné zam�Zit se více na 

interní rozvoj, bkolení a efektivní adaptaci nových pracovníkp. To ovbem zvybuje náklady i 

�asové nároky na bkolitele a provozní management. 

Dömény (2024, s. 58360) doplIuje, ~e pracovní podmínky v gastronomii bývají fyzicky i 

psychicky náro�né. Nepravidelná pracovní doba, stres, nízké mzdy a tlak na výkon jsou 

faktory, které zvybují riziko syndromu vyhoZení a vedou k �asté pracovní nespokojenosti a 

nemocnosti. Zajibt�ní rovnováhy mezi pracovním a osobním ~ivotem, mo~nost regenerace 

a programy na podporu dubevního zdraví zam�stnancp tak hrají klí�ovou roli v udr~ení 

personální stability. 

Well-being programy, jako jsou workshopy na zvládání stresu nebo konzultace s odborníky, 

pZispívají ke zvýbení psychické odolnosti a motivace pracovníkp (Woollard, 2019, s. 44). 

Zahrani�ní studie (napZ. SH DiVA, 2024) potvrzují, ~e organizace, které investují do pé�e o 

pracovníky a work-life balance, zaznamenávají vybbí výkon i loajalitu zam�stnancp. 

Významnou roli v moderním HR managementu v pohostinství hraje digitalizace. 

Technologická Zebení jako elektronické plánování sm�n (napZ. aplikace Planday nebo 

Dotyka�ka), online bkolení a automatizovaný nábor mohou významn� zefektivnit provoz. 

Digitální HRM systémy usnadIují docházku, správu dokumentace i sledování výkonnosti, 

�ím~ zvybují transparentnost a sni~ují administrativní zát�~ (
í~ek, 2023, s. 83). E-

learningové platformy navíc umo~Iují rychlé zabkolení i flexibilní pZístup k obsahu, co~ 

urychluje onboarding nových pracovníkp (Döménye, 2024, s. 67). 

Sociální sít� a online inzerce (napZ. Facebook Jobs, Jobs.cz, Gastrojobs) zároveI rozbiZují 

mo~nosti náboru a oslovují nové generace pracovníkp zvyklých na digitální prostZedí. 

Vyu~ití algoritmických náborových nástrojp, jako jsou ATS (Applicant Tracking Systems), 

umo~Iuje efektivní tZíd�ní uchaze�p a zkracuje dobu výb�rového Zízení. 

Vzhledem k demografickým zm�nám je navíc vhodné zohlednit rostoucí podíl starbích 

pracovníkp v odv�tví. Ti pZinábejí zkubenosti a stabilitu, �asto slou~í jako mentoZi pro mén� 
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zkubené kolegy a mohou pZisp�t ke sní~ení fluktuace (Woollard, 2019, s. 41; Armstrong & 

Taylor, 2015, s. 321). 

Z výbe uvedeného vyplývá, ~e HR v pohostinství vy~aduje kombinaci strategických a 

operativních opatZení. Klí�ovými faktory jsou flexibilita, kvalitní bkolení, motivace, 

digitální podpora HR procesp a celková pé�e o pracovní pohodu zam�stnancp. Pouze 

komplexní pZístup mp~e pZinést stabilitu personálu a dlouhodobou konkurenceschopnost 

provozp v náro�ném a prom�nlivém prostZedí slu~eb. 

2.2.1 Nedostatek kvalifikovaných pracovníkp a sni~ující se atraktivita oboru  

Jednou z nejzásadn�jbích výzev pro HR v pohostinství je chronický nedostatek 

kvalifikovaných a motivovaných pracovníkp. Gastronomie �asto slou~í jako vstupní brána 

na trh práce 3 zam�stnanci nastupují bez pZedchozí zkubenosti, specializovaného vzd�lání �i 

jasné pZedstavy o profesní dráze. To vytváZí tlak na zam�stnavatele, aby nejen zajistili 

dostate�ný po�et pracovníkp, ale také je rychle a kvalitn� zabkolili (Hajerová Müllerová et 

al., 2024, s. 88390). 

Dle Döményho (2024, s. 58359) se zam�stnavatelé potýkají s tím, ~e mnoho uchaze�p o 

zam�stnání nesplIuje ani základní po~adavky na pracovní morálku, zodpov�dnost nebo 

komunikaci se zákazníky. Zvybující se konkurence na trhu práce navíc sni~uje ochotu 

zam�stnancp akceptovat náro�né podmínky, co~ sni~uje atraktivitu sektoru gastronomie ve 

srovnání s jinými odv�tvími slu~eb. 

Rovn�~ dochází k posunu v o�ekáváních mladé generace pracovníkp. Ti dávají pZednost 

zam�stnavatelpm, kteZí nabízejí smysluplnou práci, flexibilitu, mo~nost rpstu a pZátelské 

pracovní prostZedí. Pokud podnik není schopen tyto hodnoty naplnit, odchází pracovníci 

�asto velmi brzy 3 n�kdy ji~ b�hem zkubební doby (Woollard, 2019). 

2.2.2 Personální Zízení a provozní specifika 

V prostZedí kaváren se výzvy Zízení lidských zdrojp promítají do specifických pracovních 

podmínek. Tato práce je �asto atraktivní pro mladbí generaci 3 nabízí pZíjemné prostZedí, 

mo~nost sociální interakce a flexibilní pracovní dobu. Sou�asn� vbak vy~aduje vysoké 

pracovní nasazení, schopnost multitaskingu a zvládání psychické zát�~e, co~ vytváZí vysoké 

nároky na fyzickou i emo�ní odolnost zam�stnancp (Hajerová Müllerová et al., 2024, s. 393

40; Stone, 2020, s. 212). 
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Podle Koubka (2015, s. 117) je v sektoru slu~eb zásadní udr~ení personální stability a 

schopnosti profesionálního pZístupu pod tlakem. Kavárenské prostZedí, které je 

charakteristické pZímým kontaktem se zákazníkem a vysokým tempem obsluhy, vy~aduje 

zam�stnance s rozvinutými interpersonálními dovednostmi. Armstrong a Taylor (2015, s. 

69) doplIují, ~e personalisté a provozní mana~eZi musí pZi nastavování HR strategií 

zohlednit specifika daného pracovního prostZedí. Ratten (2021, s. 156) navíc poukazuje na 

potZebu adapta�ních strategií, které umo~ní malým provozpm pru~n� reagovat na m�nící se 

podmínky trhu i personální situaci. 

Fluktuace zam�stnancp je v kavárnách b�~ná zejména na mén� kvalifikovaných pozicích, 

jako jsou baristé nebo obsluha. Tyto pozice �asto zastávají studenti nebo zam�stnanci na 

�áste�ný úvazek, kteZí práci nevnímají jako dlouhodobou profesní pZíle~itost (Hajerová 

Müllerová, Depoo & StZítecký, 2024, s. 101). Podle Döménye (2024, s. 67) hraje zásadní 

roli zejména pracovní re~im s nepravidelnou dobou, omezené mo~nosti rozvoje a nízké 

mzdové ohodnocení. Vysoká fluktuace pZitom zvybuje náklady na zabkolení, destabilizuje 

tým a sni~uje konzistenci poskytovaných slu~eb (Woollard, 2019, s. 44). 

Efektivním nástrojem ke sní~ení fluktuace je vyu~ití digitálních technologií. Systémy pro 

plánování sm�n jako Dotyka�ka, Planday nebo Shifton umo~Iují snadn�jbí organizaci 

provozu, rychlou aktualizaci rozpisp a pZehled o docházce (
í~ek, 2023, s. 83; Novotný, 

2023, s. 52). Díky t�mto nástrojpm je mo~né lépe zohlednit potZeby zam�stnancp, nabídnout 

jim v�tbí flexibilitu a sní~it stres spojený s plánováním. 

Zásadní význam má rovn�~ kvalita zákaznického servisu. Armstrong a Taylor (2015, s. 321) 

upozorIují na dple~itost tzv. servisní kultury, kterou musí zam�stnavatelé aktivn� rozvíjet 

prostZednictvím pravidelných bkolení, zp�tné vazby a podpory m�kkých dovedností. V 

kavárnách, kde dochází k intenzivní interakci se zákazníky, je kladen dpraz pZedevbím na 

schopnost komunikace, empatie a Zebení krizových situací. Podle Petrákové (2023, s. 37) se 

v praxi osv�d�ují online vzd�lávací platformy (napZ. LMS systémy), které zam�stnancpm 

umo~Iují bkolit se flexibiln� i pZi zát�~i provozu. 

V menbích provozech zpravidla zastává personální agendu pZímo provozní vedoucí. 

Döménye (2024, s. 65) konstatuje, ~e krom� Zízení provozu musí zajibeovat i nábor, 

zabkolení, plánování sm�n, Zebení konfliktp a motivaci 3 �asto bez opory profesionálního 

HR odd�lení. KováZ (2018) v této souvislosti zdprazIuje význam neformálního vedení, 

schopnosti pZizppsobit se potZebám týmu a podporovat kolegiální atmosféru. 
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Digitální komunikace se v tomto ohledu ukazuje jako velmi ú�inný nástroj. Aplikace jako 

Microsoft Teams, Slack nebo WhatsApp umo~Iují rychlé sdílení informací, pZehledné 

sm�nové rozvrhy a efektivní interní komunikaci (
í~ek, 2023, s. 83). Zajibt�ní hladkého toku 

informací zvybuje anga~ovanost zam�stnancp a pZispívá ke zlepbení týmové dynamiky. 

Záv�rem lze konstatovat, ~e personální Zízení v kavárnách musí být nejen organiza�n� 

efektivní, ale zároveI lidsky pZístupné. Práv� kombinace flexibilních plánovacích nástrojp, 

podpory rozvoje zam�stnancp, kvalitní komunikace a udr~itelné pracovní kultury tvoZí 

základ stabilního a motivovaného pracovního týmu. 
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3 MODERNÍ TECHNOLOGIE V OBLASTI HR 

Digitalizace a technologické inovace zásadním zppsobem prom�Iují Zízení lidských zdrojp 

napZí� celým pracovním trhem 3 od nadnárodních korporací a~ po malé podniky, v�etn� 

provozoven v oblasti gastronomie a kaváren. Moderní technologie dnes usnadIují a 

automatizují biroké spektrum personálních procesp: od náboru a onboardingu pZes plánování 

sm�n, sledování docházky a hodnocení výkonu a~ po interní komunikaci a správu 

pracovních dat (Armstrong a Taylor, 2015, s. 326; Petráková, 2023, s. 46). 

Technologie se ji~ neomezují pouze na administrativní podporu v oblastech mezd, 

personální evidence nebo tvorby pracovních smluv. Jak uvád�jí Armstrong a Taylor (2015, 

s. 327), HR systémy pZedstavují klí�ovou oporu i pro strategické plánování personálu, Zízení 

výkonu, zapojení zam�stnancp a rozvoj jejich talentu. Moderní HRM systémy tak podporují 

celkové slad�ní personální politiky s cíli organizace a pZispívají k budování výkonných a 

motivovaných týmp. 

Dle Hajerové Müllerové, Depoo a StZíteckého (2024, s. 1183120) pZinábejí digitální nástroje 

do personální práce nejen efektivitu, ale také transparentnost a lepbí pZístup k datpm. Zásadní 

je rovn�~ role t�chto nástrojp pZi vytváZení prostZedí pro rychlou zp�tnou vazbu a otevZenou 

interní komunikaci. Tyto prvky jsou mimoZádn� dple~ité v odv�tvích s vysokou fluktuací, 

jako je gastronomie, kde pZímá a rychlá komunikace pZispívá ke zlepbení atmosféry i 

pracovní stability (Woollard, 2019, s. 82). 

V malých provozech, kde nebývá samostatné HR odd�lení, jsou moderní technologie pZímo 

klí�ovým pilíZem pro ka~dodenní chod podniku. Dömény (2024, s. 71) konstatuje, ~e 

zejména v kavárnách v�tbinu personálních agend Zebí sám provozní nebo majitel, a proto je 

nezbytné vyu~ívat nástroje, které zjednodubují organizaci práce. PZíkladem mohou být 

systémy jako Dotyka�ka, Planday nebo Shifton, které umo~Iují snadné sestavování sm�n, 

správu docházky a pZehledné plánování (
í~ek, 2023, s. 83; Novotný, 2023, s. 52). 

Zavedení technologií pZitom neznamená pouze úsporu �asu. Podle Koubka (2015, s. 273) 

pZispívají tyto nástroje i ke zvýbení profesionality HR agendy, a to zejména v oblastech bez 

odborných personalistp. Moderní systémy doká~ou redukovat administrativní zát�~, 

eliminovat chyby a nabídnout zam�stnancpm v�tbí komfort pZi komunikaci a pZístupu k 

informacím (Stone, 2020, s. 194; Ratten, 2021, s. 159). 

Z hlediska flexibility mají zásadní význam cloudová Zebení a mobilní aplikace, které 

zajibeují pZístup k datpm odkudkoli. Mana~eZi tak mohou sledovat výkon zam�stnancp, 
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schvalovat sm�ny �i spravovat docházku v reálném �ase (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337). 

Tím dochází nejen ke zvýbení provozní kontroly, ale i k rychlejbí a informovan�jbí 

rozhodovací �innosti (Peterson, 2022, s. 49; Treven, 2020, s. 28). 

Digitální nástroje se rovn�~ ukazují jako ú�inné pZi bkolení a rozvoji zam�stnancp. Online 

vzd�lávací platformy typu LMS (Learning Management Systems) umo~Iují zabkolení 

nových pracovníkp v jejich vlastním tempu a �asovém rozvrhu, co~ je v provozn� náro�ném 

sektoru kaváren velkou výhodou (Petráková, 2023, s. 53). ZároveI napomáhají budovat 

znalostní kulturu, kde mají zam�stnanci neustálý pZístup k informacím a novým 

dovednostem (Hajerová Müllerová et al., 2024, s. 122). 

V kontextu pracovního prostZedí kaváren jsou digitální technologie i prevencí fluktuace 3 

umo~Iují pZedvídat vytí~ení pracovníkp, minimalizovat konflikty ve sm�nách a posilují 

zam�stnaneckou zkubenost. Transparentní plánování, dostupnost informací a pravidelná 

zp�tná vazba vytváZejí podmínky pro vybbí spokojenost a stabilitu zam�stnancp (Woollard, 

2019, s. 91; 
í~ek, 2023, s. 86). 

Záv�rem lze konstatovat, ~e technologie v oblasti HR dnes nepZedstavují pouze doplIkový 

nástroj, ale stávají se jedním z klí�ových faktorp úsp�bného personálního Zízení 3 zvlábt� v 

odv�tvích s vysokými provozními nároky a omezenými kapacitami, jakými jsou kavárny a 

malé gastronomické podniky. 

3.1 Digitalizace a automatizace procesp  

Digitalizace a technologický pokrok zásadn� prom�Iují Zízení lidských zdrojp ve vbech 

sektorech, v�etn� gastronomie a kaváren, které �asto fungují s omezenými kapacitami a 

personálními zdroji. Moderní technologie dnes pokrývají birokou bkálu HR aktivit 3 od 

náboru pZes plánování sm�n, zabkolování a~ po hodnocení výkonu a komunikaci se 

zam�stnanci (Bondarouk & Brewster, 2016, s. 256; Parry & Tyson, 2017, s. 44). 

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) technologie v HR u~ dávno nepZedstavují pouze 

nástroj administrativní podpory 3 stávají se nedílnou sou�ástí strategického Zízení lidských 

zdrojp. UsnadIují analytické sledování výkonu, identifikaci talentp i efektivn�jbí plánování 

kapacit. 

Zejména v malých provozovnách, jako jsou kavárny, kde v�tbinu personálních agend �asto 

zajibeuje vedoucí sm�ny nebo provozu, pZedstavují digitální nástroje významnou oporu pro 

udr~ení provozní stability (Döménye, 2024, s. 71). Koubek (2015, s. 273) dodává, ~e 
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automatizace základních HR procesp, jako je docházka nebo plánování sm�n, sni~uje 

administrativní zát�~ a zároveI zvybuje pZesnost a pZehlednost údajp. 

Mezi klí�ové nástroje digitalizace HR v kavárnách patZí zejména: 

" Plánování sm�n a docházky 3 Systémy jako Planday, Alveno, When I Work nebo 

Dotyka�ka umo~Iují vedoucím spravovat sm�ny online, sdílet rozpisy s personálem 

v reálném �ase a sledovat docházku. Podle Bratton a Golda (2017, s. 211) tato Zebení 

zlepbují flexibilitu, sni~ují po�et chyb a zvybují spokojenost zam�stnancp díky lepbí 

predikovatelnosti sm�n. 

" Digitální nábor 3 Elektronické formuláZe, automatizovaná selekce uchaze�p a 

komunikace pZes sociální sít� (napZ. Facebook Jobs, LinkedIn, Práce.cz) zrychlují 

náborový proces a zvybují dostupnost kandidátp (Stone & Dulebohn, 2018, s. 153). 

Jak uvádí Hajerová Müllerová, Depoo a StZítecký (2024, s. 119), moderní kandidáti 

o�ekávají rychlou a flexibilní komunikaci, ideáln� pZes online kanály. 

" Onboarding a e-learning 3 Online kurzy, instruktá~ní videa a digitální pZíru�ky 

umo~Iují standardizované zabkolení nových pracovníkp. Tím se zkracuje adapta�ní 

doba a zároveI se zvybuje jednotná kvalita poskytovaných slu~eb (Treven, 2020, s. 

12; Koubek, 2015, s. 275). 

" Interní komunikace 3 Platformy jako Microsoft Teams, Slack nebo WhatsApp 

umo~Iují sdílení informací napZí� týmem, pZedávání pokynp, Zebení krizových 

situací nebo vyjadZování uznání. Podle Petersona (2022, s. 45) efektivní interní 

komunikace zvybuje anga~ovanost pracovníkp a pZispívá ke sni~ování fluktuace. 

Digitalizace pZinábí i nové mo~nosti monitorování výkonnosti a podpory rozhodování 3 

n�které pokladní systémy (napZ. Dotyka�ka, Storyous) umo~Iují mana~erpm sledovat 

produktivitu jednotlivých zam�stnancp v reálném �ase, napZíklad podle objemu tr~eb nebo 

rychlosti obsluhy (Novák, 2023, s. 92). Takové funkce nejen podporují spravedlivé 

hodnocení, ale pomáhají i v oblasti motiva�ních schémat a odm�Iování. 

Cloudové platformy navíc umo~Iují správu HR agendy odkudkoliv, co~ je výhodné pro 

provozovny s více pobo�kami nebo pro mana~ery, kteZí pracují z rpzných míst. Armstrong 

a Taylor (2015, s. 337) uvád�jí, ~e cloudová Zebení zvybují odolnost organizace vp�i 

výkyvpm a podporují rychlejbí rozhodování. 
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Dple~itá je i u~ivatelská pZív�tivost zvolených nástrojp. Jak pZipomínají Marler a Boudreau 

(2017, s. 49), malé podniky �asto preferují intuitivní systémy bez nutnosti slo~ité 

implementace nebo technické podpory. Proto se v kavárnách osv�d�ují pZedevbím aplikace 

s jednoduchým rozhraním, mobilním pZístupem a snadným ovládáním. 

3.1.1 Digitalizace provozu a vliv pokladních systémp v Zízení lidských zdrojp 

Moderní technologie hrají v sou�asném pohostinství �ím dál dple~it�jbí roli. Pokladní a 

provozní systémy jako Dotyka�ka, Storyous, Loyverse nebo iPOS se staly standardem nejen 

pro evidenci tr~eb, ale i pro komplexní Zízení provozu a lidských zdrojp. 

Podle Petera a Ratha (2022, s. 51) zajibeují tyto systémy automatizaci klí�ových �inností, 

jako je evidence sm�n, docházka, správa objednávek, reporting tr~eb nebo pZístup 

zam�stnancp k provozním informacím. To pZispívá k vybbí efektivit� provozu i ke sní~ení 

chybovosti. 

Z pohledu Zízení zam�stnancp hrají pokladní systémy zásadní roli pZedevbím v následujících 

oblastech: 

" akolení a onboarding: Intuitivní rozhraní dotykových terminálp umo~Iuje snadné 

zabkolení nových pracovníkp, �asto ji~ b�hem prvního dne. Zam�stnanci se u�í 

pracovat se systémem rychleji a s menbím stresem (Treven, 2020). 

" Hodnocení výkonu: Pokladní systémy uchovávají data o tr~bách, rychlosti obsluhy, 

�etnosti chyb nebo reklamací, co~ lze vyu~ít k objektivnímu hodnocení pracovníkp. 

Mana~eZi tak mohou �init rozhodnutí na základ� dat, nikoli subjektivních dojmp 

(
í~ek, 2023, s. 85). 

" Flexibilita sm�n: V�tbina moderních systémp umo~Iuje online plánování sm�n. 

NapZ. Dotyka�ka nabízí modul pro plánování sm�n s mo~ností jejich úprav v reálném 

�ase, co~ usnadIuje Zízení personálu i reagování na zm�ny v návbt�vnosti 

(Dotyka�ka, 2024). 

" Sni~ování fluktuace: Díky transparentnosti systému a pZístupu zam�stnancp k 

vlastním výkonpm, sm�nám a docházce, roste dpv�ra i spokojenost v týmu. 

Zam�stnanci mají pZehled o svých výkonech a mohou lépe plánovat osobní ~ivot, 

co~ pZispívá ke stabilit� (Bratton & Gold, 2017). 
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" Zákaznická zkubenost: Plynulost obsluhy, rychlost transakcí a mo~nost 

pZizppsobení nabídky v systému mají pZímý vliv na spokojenost zákazníkp. Systémy 

také �asto umo~Iují sb�r zákaznické zp�tné vazby �i provoz v�rnostních programp. 

V kontextu kavárenských provozp je dple~itá také mobilita a pZehlednost, kterou moderní 

pokladní systémy umo~Iují. Tablety, cloudové rozhraní a integrace s dalbími nástroji (napZ. 

e-learning, ú�etnictví, skladové hospodáZství) zajibeují provozní plynulost i mimo hlavní 

provozovnu (Peterson, 2022, s. 31). 

Jak shrnuje Hajerová Müllerová et al. (2024), technologická integrace není pouze otázkou 

efektivity, ale i nástrojem ke zlepbení pracovního prostZedí a Zízení zam�stnancp. Vyu~ití 

digitálních nástrojp vede k profesionalizaci provozu a vybbí atraktivit� práce v gastronomii 

3 pZedevbím pro mladé zam�stnance, kteZí jsou zvyklí s technologiemi b�~n� pracovat. 

3.2 Technologické nástroje v HR (ATS,HRIS,AI) 

Vliv moderních technologií na Zízení lidských zdrojp je v sou�asnosti nezpochybnitelný. 

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) hrají informa�ní systémy v oblasti HR nejen 

podpprnou roli pZi administrativ�, ale �ím dál �ast�ji se stávají klí�ovým nástrojem pro 

strategické Zízení lidských zdrojp. Koubek (2015, s. 273) doplIuje, ~e efektivní 

personalistika vy~aduje rychlý pZístup k datpm, automatizaci rutinních �inností a schopnost 

analyticky pracovat s informacemi pZi rozhodování. Tento trend potvrzují i aktuální 

výzkumy v oblasti digitálního HR (Marler & Boudreau, 2017; Parry & Strohmeier, 2021). 

ATS 3 Applicant Tracking System 

ATS (systémy pro sledování uchaze�p) pZedstavují specializovaný software, který 

digitalizuje a automatizuje náborový proces 3 od sb�ru ~ádostí a~ po komunikaci s uchaze�i. 

Hajerová Müllerová et al. (2024, s. 122) uvád�jí, ~e ATS umo~Iují vytváZení databází 

kandidátp, automatizované odpov�di �i plánování pohovorp. Podle Brattona a Golda (2017, 

s. 311) tyto systémy sni~ují subjektivitu výb�ru, zrychlují procesy a zvybují transparentnost 

náboru, co~ je zásadní v sektorech s vysokou fluktuací, jako je gastronomie. 

V kavárnách mp~e být ATS propojen napZíklad s pracovními portály (Jobs.cz, Práce.cz) 

nebo s kariérními stránkami podniku. Automatizace pomáhá zejména v rychlém tZíd�ní 

uchaze�p podle klí�ových kritérií. Jak uvádí Stone a Deadrick (2015), pou~ití ATS umo~Iuje 

efektivní zpracování v�tbího mno~ství pZihlábek bez navýbení personálních kapacit. 
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HRIS 3 Human Resources Information System 

HRIS (informa�ní systém pro Zízení lidských zdrojp) pZedstavuje komplexní platformu pro 

správu zam�stnaneckých údajp, docházky, výkonu, bkolení i mezd. Döménye (2024, s. 733

75) poukazuje na to, ~e HRIS zajibeuje centralizovanou a bezpe�nou správu personálních 

dat, co~ pZispívá k lepbímu plánování lidských kapacit. Podobn� tvrdí Bondarouk a Brewster 

(2016), ~e HRIS umo~Iuje organizacím vyu~ívat datové analýzy pro podporu rozhodování, 

predikce výkonu �i identifikaci problémových trendp. 

V gastronomii, kde se �asto kombinuje stálý a sezónní personál, je HRIS nástrojem, který 

zajibeuje pZehled o rpzných typech smluv, docházce nebo plánování sm�n (Peterson, 2022, 

s. 61). Moderní HRIS systémy, jako jsou BambooHR, Zoho People nebo SAP 

SuccessFactors, jsou dnes dostupné i malým podnikpm a umo~Iují cloudové Zebení dostupné 

z mobilních zaZízení. 

AI 3 Um�lá inteligence v HR 

Um�lá inteligence (AI) se v posledních letech stává zásadním prvkem digitalizace HR. Díky 

pokro�ilým algoritmpm, strojovému u�ení a práci s velkými daty umo~Iuje AI zrychlit 

náborové procesy, zlepbit pZedvýb�r kandidátp, identifikovat riziko fluktuace a zefektivnit 

interní komunikaci (Quesenberry, 2025, s. 1583162). 

Nej�ast�jbí oblasti vyu~ití AI v HR: 

" PZedvýb�r kandidátp 3 AI software analyzuje ~ivotopisy a porovnává je s 

po~adavky pozic. Automatizované systémy doká~í rozpoznat i m�kké kompetence a 

kulturní fit uchaze�p (Upadhyay & Khandelwal, 2018). 

" Chatboty v náboru 3 Automatizovaná komunikace s uchaze�i pomocí chatbotp 

(napZ. Paradox.ai, Olivia) umo~Iuje zodpov�d�t b�~né dotazy, organizovat pohovory 

nebo zasílat statusy pZihlábek (Quesenberry, 2025, s. 160; Jatobá et al., 2020). 

" Predikce fluktuace 3 AI nástroje (napZ. IBM Watson) doká~í pZedvídat riziko 

odchodu zam�stnancp na základ� analýzy výkonu, docházky �i zp�tné vazby. 

Takové systémy pomáhají pZedcházet ztrátám zppsobeným ne�ekanými odchody 

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 140). 

" Optimalizace sm�n 3 AI mp~e zohlednit preference zam�stnancp, jejich 

produktivitu a pracovní zát�~ a navrhnout optimální plán sm�n. V kavárenském 

sektoru to umo~Iuje lépe reagovat na výkyvy v poptávce (Treven, 2020, s. 17). 
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I kdy~ je nasazení AI v gastronomii zatím pomalejbí, její potenciál je výrazný 3 zejména 

díky mo~nosti sní~it administrativní zát�~, zvýbit efektivitu a sní~it náklady (Marler & Parry, 

2016). V kombinaci s HRIS a ATS tvoZí AI základ moderního pZístupu k Zízení lidských 

zdrojp i v menbích podnicích, jako jsou kavárny.  

 

Shrnutí teoretické �ásti 

Teoretická �ást práce se v�nuje problematice Zízení lidských zdrojp se zam�Zením na 

prostZedí pohostinství, pZedevbím kavárenský sektor. V úvodu jsou pZedstaveny základní 

pojmy, definice a pZístupy k Zízení lidských zdrojp podle autorp jako Koubek (2015), 

Armstrong a Taylor (2015), Treven (2020) �i Woollard (2019). Pozornost je v�nována také 

významu lidského kapitálu v organizacích a strategickému pojetí personální práce. 

Dále jsou rozebrány hlavní personální výzvy v gastronomii, jako je vysoká fluktuace 

zam�stnancp, nepravidelná pracovní doba, sezónnost �i nedostatek kvalifikované pracovní 

síly. Tyto faktory výrazn� ovlivIují stabilitu týmp, efektivitu provozu a kvalitu zákaznické 

zkubenosti. Kapitola se zabývá i motivací pracovníkp, mo~nostmi sni~ování odchodovosti a 

vlivem pracovního prostZedí na spokojenost zam�stnancp. 

Zásadní prostor je v�nován vyu~ití moderních technologií v oblasti HR. PZedstaveny jsou 

systémy ATS a HRIS, vyu~ití um�lé inteligence v náboru a plánování sm�n, jako~ i pZínosy 

digitalizace HR procesp v menbích provozovnách. AutoZi jako Dömény (2024), Quesenberry 

(2025) �i Hajerová Müllerová et al. (2024) poukazují na rostoucí význam technologií pro 

automatizaci rutinních �inností, efektivní interní komunikaci a zajibt�ní personální stability. 

Shrnutí teoretické �ásti poskytuje základní rámec pro navazující praktickou �ást, která se 

zam�Zuje na zjibt�ní, jakým zppsobem jsou moderní HR nástroje uplatIovány v 

kavárenském provozu a jaký vliv mají na personální Zízení. 

 

  



UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 33 

 

  PRAKTICKÁ 
ÁST 
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4 ÚVOD PRAKTICKÉ 
ÁSTI 

Praktická �ást bakaláZské práce se zam�Zuje na konkrétní vyu~ití technologií v oblasti Zízení 

lidských zdrojp v malých gastronomických provozovnách, konkrétn� kavárnách ppsobících 

ve Zlínském kraji. Cílem je identifikovat míru digitalizace personální agendy, analyzovat 

výhody a omezení sou�asného pZístupu a navrhnout mo~ná opatZení ke zlepbení. 

Pro sb�r dat bylo zvoleno dotazníkové betZení, jeho~ výsledky tvoZí základ pro dalbí 

analytické nástroje 3 SWOT analýzu a matici rizik. Tyto metody byly zvoleny pro svou 

pZehlednost, prakti�nost a schopnost identifikovat hlavní silné i slabé stránky personální 

praxe v daném typu provozu. 

Následující kapitoly shrnují poznatky z terénního betZení a navrhují konkrétní kroky ke 

zvýbení efektivity v Zízení lidských zdrojp prostZednictvím dostupných technologických 

Zebení. 

4.1 Charakteristika dotazníkového betZení  

H Dotazník pou~itý v rámci praktické �ásti bakaláZské práce byl navr~en tak, aby co nejlépe 

reflektoval aktuální stav vyu~ívání digitálních nástrojp v oblasti Zízení lidských zdrojp v 

malých gastronomických provozech, zejména kavárnách ppsobících ve Zlínském kraji. 

Celkem dotazník obsahoval 18 otázek, které byly rozd�leny podle tematických oblastí a 

vyu~ívaly kombinaci uzavZených otázek s mo~ností výb�ru, bkálovacích otázek (napZ. 

Likertova bkála od 1 do 5) a dvou otevZených otázek umo~Iujících respondentpm vyjádZit 

vlastní názor nebo doplnit kontext ke své odpov�di. 

Obsah dotazníku byl roz�len�n do n�kolika tematických blokp: 

" Plánování sm�n 3 otázky sm�Zovaly na zppsob sestavování rozpisp, �etnost zm�n a 

pZípadné vyu~ití online nástrojp. 

" Evidence docházky 3 zjibeovalo se, jakým zppsobem je docházka zaznamenávána, 

kdo je za ni odpov�dný a zda existují pravidla pro její kontrolu. 

" Interní komunikace 3 dotazník mapoval pou~ívané komunika�ní kanály mezi 

vedením a zam�stnanci a preference jednotlivých zppsobp komunikace. 

" Hodnocení výkonu a motivace 3 otázky zkoumaly, zda jsou zam�stnanci 

hodnoceni, jak �asto, kým a zda existují konkrétní rozvojové rozhovory. 
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" Technologie v HR 3 cílem bylo zjistit, jaké aplikace a softwarové nástroje jsou 

pou~ívány pro Zízení lidí, a jak provozovatelé vnímají jejich pZínos nebo pZeká~ky 

pZi implementaci. 

Distribuce dotazníku probíhala kombinovaným zppsobem. 
ást respondentp byla oslovena 

prostZednictvím e-mailu, dalbí oslovení probíhala osobn� pZi návbt�v� provozoven, a ve 

vybraných pZípadech byl dotazník sdílen v relevantních skupinách na sociálních sítích, 

zam�Zených na podnikatele a provozovatele kaváren. 

Respondenti byli ujibt�ni o anonymit� zpracování dat a nebyli ~ádáni o ~ádné osobní nebo 

identifika�ní údaje. Cílem bylo vytvoZit atmosféru dpv�ry, která by podpoZila pravdivé a 

otevZené odpov�di. Pro zvýbení ochoty k vypln�ní dotazníku byla jeho struktura navr~ena 

tak, aby byl pZehledný, �asov� nenáro�ný (cca 5 minut) a tematicky srozumitelný. 

Plné zn�ní dotazníku je pZilo~eno v pZíloze práce. 

4.2 Cíl výzkumu 

Na základ� dotazníkového betZení mezi kavárnami ve Zlínském kraji lze konstatovat, ~e míra 

digitalizace personálních procesp je ve sledovaných provozovnách pom�rn� nízká. PZesto~e 

n�které podniky vyjadZují otevZenost novým nástrojpm, praxe ukazuje na pZetrvávající 

tradi�ní pZístupy. 

Plánování sm�n probíhá v 87,5 % pZípadp ru�n� 3 bu� prostZednictvím Excelu, nebo 

papírového rozpisu. Tento pZístup je sice jednoduchý, ale pZinábí rizika ve form� �astých 

zm�n, nejasností a ztráty informací. Jeden z respondentp uvedl: 

>Kdy� n�kdo zapomene, �e má sm�nu, musíme to Zeait telefonicky a na poslední chvíli.< 

Podle Armstronga (2015) je práv� digitalizace plánování jedním z prvních krokp ke zvýbení 

provozní efektivity v malých týmech. Vyu~ití nástrojp jako Planday nebo When I 

Work pZitom umo~Iuje nejen efektivní rozpis, ale i flexibilní komunikaci se zam�stnanci. 

V oblasti evidence docházky je situace obdobná 3 ~ádná z provozoven nepou~ívá 

elektronický docházkový systém. Docházka je hlábena nadZízenému nebo zapisována ru�n�, 

co~ podle 
í~ka (2023) zvybuje riziko chyb, neobjektivního posuzování a komplikací pZi 

zpracování mezd. 

Interní komunikace mezi vedením a personálem probíhá výhradn� pZes neformální kanály, 

zejména WhatsApp. Tento nástroj je rychlý, ale postrádá systémovost. NapZíklad 

onboarding nebo pZedávání dokumentp tímto zppsobem není ideální. 
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Z oblasti hodnocení zam�stnancp vyplynulo, ~e pouze 25 % podnikp n�kdy poskytuje 

zp�tnou vazbu, v�tbinou ústn� a neformáln�. }ádná provozovna nevyu~ívá 360° hodnocení, 

rozvojové pohovory nebo jiné systematické nástroje. Jak uvádí Woollard (2019), pravidelné 

hodnocení zvybuje nejen výkonnost, ale i retenci zam�stnancp 3 co~ je v gastronomii 

klí�ové. 

Investice do HR technologií jsou minimální 3 75 % podnikp neinvestuje do HR nástrojp 

vpbec, zbylé tZi provozovny uvedly rozpo�et pod 5 %. To potvrzuje trend popsaný Trevenem 

(2020), ~e malé firmy vnímají HR jako �ist� provozní agendu, nikoliv jako strategický 

nástroj. 

4.3 Popis vzorku a metodologie 

Praktická �ást výzkumu byla realizována prostZednictvím strukturovaného online dotazníku, 

který byl distribuován provozovatelpm a vedoucím pracovníkpm nezávislých kaváren ve 

Zlín� a pZilehlém regionu. Cílem bylo zjistit, jaké digitální nástroje a technologie jsou v 

t�chto podnicích vyu~ívány v rámci Zízení lidských zdrojp 3 konkrétn� v oblasti náboru, 

plánování sm�n, evidence docházky, interní komunikace a hodnocení výkonu zam�stnancp. 

Celkem bylo získáno 8 validních odpov�dí. Vzorek tvoZí pZedevbím malé nezávislé kavárny 

s po�tem zam�stnancp do 10 osob, z nich~ v�tbina uvedla rozsah 135 pracovníkp. 

Zastoupeny byly podniky z m�sta Zlína, jeho místních �ástí a okolních obcí (napZ. 

Malenovice, Mladcová). 

Dotazník obsahoval uzavZené a polouzavZené otázky, které byly následn� vyhodnoceny 

kvantitativní analýzou. Data byla zpracována pomocí nástrojp MS Excel a vizualizována 

prostZednictvím tabulek a grafp. Výsledky pZinábejí pZehled o stavu digitalizace HR procesp 

v kavárenském prostZedí a odhalují klí�ové oblasti, kde je prostor pro zlepbení. 
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5 VYHODNOCENÍ DOTAZNÍKOVÉHO aETYENÍ 

Výzkumné betZení bylo realizováno formou strukturovaného dotazníku, který byl 

distribuován vybraným kavárnám ppsobícím pZedevbím ve Zlínském kraji. Dotazník byl 

zam�Zen na praktické aspekty personálního Zízení a vyu~ívání digitálních nástrojp v 

oblastech, jako je plánování sm�n, evidence docházky, interní komunikace, hodnocení 

zam�stnancp �i investice do technologií. Odpov�di byly získány od zástupcp menbích 

provozoven (do 20 zam�stnancp), pZi�em~ návratnost dotazníkp byla dostate�ná k tomu, aby 

poskytla reprezentativní vhled do aktuální praxe v oboru. 

Cílem výzkumu bylo identifikovat míru digitalizace HR procesp v malých gastronomických 

podnicích a zároveI poukázat na pZínosy, které provozovatelé vnímají, nebo na pZeká~ky, 

které jim brání v birbím vyu~ívání digitálních Zebení. V následujících podkapitolách jsou 

shrnuty klí�ové poznatky z jednotlivých tematických oblastí, dopln�né o interpretaci 

výsledkp a jejich komparaci s odbornou literaturou. 

5.1.1 Plánování sm�n 

Z odpov�dí vyplývá, ~e plánování pracovních sm�n probíhá ve v�tbin� podnikp manuáln�, 

a to nej�ast�ji prostZednictvím tabulek v MS Excel, pZípadn� ru�n� na papíZe. }ádný z 

respondentp nevyu~ívá specializované nástroje jako Planday, Shifton �i jiné cloudové 

systémy ur�ené k plánování a Zízení sm�n. Tento pZístup, a�koliv na první pohled 

jednoduchý a dostupný, pZinábí významná rizika, v�etn� chybovosti, náro�nosti aktualizací 

a obtí~né sdílenosti sm�n s celým týmem. Z hlediska efektivity Zízení lidských zdrojp je 

tento stav pova~ován za jeden z hlavních deficitp, které omezují provozní flexibilitu a 

transparentnost personálního plánování. 

5.1.2 Evidence docházky 

Podobn� jako u plánování sm�n se i v oblasti docházky ukazuje pZetrvávající absence 

elektronických systémp. Zam�stnanci nej�ast�ji evidují pZíchody a odchody neformáln� 3 

bu� formou ústního hlábení, nebo prostým zápisem. Tento zppsob je nejen �asov� náro�ný 

na administraci, ale také náchylný k chybám a zpochybnitelný v pZípad� pracovn�právních 

sporp. Moderní docházkové systémy (napZ. napojení na POS systémy nebo mobilní �te�ky) 

nejsou v provozovnách vpbec zavedeny, co~ potvrzuje nedostate�nou míru digitalizace v 

základních HR procesech. 
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5.1.3 Interní komunikace 

Vbechny oslovené kavárny vyu~ívají pro komunikaci se zam�stnanci b�~né nástroje pro 

instantní zasílání zpráv, jako je WhatsApp, pZípadn� skupiny na Facebooku �i Instagramu. 

Tento pZístup je sice pohodlný a oblíbený, avbak není systémov� Zízený, postrádá archivaci, 

omezuje pZístup k dple~itým informacím zp�tn� a znemo~Iuje odd�lení profesní a soukromé 

roviny. V praxi to mp~e vést k nepZehlednosti pokynp, ztrát� odpov�dnosti nebo opomenutí 

dple~itých provozních zm�n. V odborné literatuZe (Armstrong, 2015) je pZitom kladen dpraz 

na Zízenou interní komunikaci jako jeden ze základních pilíZp efektivního HRM. 

5.1.4 Hodnocení pracovního výkonu 

Oblast hodnocení zam�stnancp je u v�tbiny respondentp zcela neformalizovaná. K 

hodnocení dochází pouze nahodile a v ústní podob�, bez pZedem definovaných kritérií nebo 

nástrojp pro sledování výkonnosti. }ádná z provozoven neuvedla vyu~ití hodnoticích 

formuláZp, pravidelných pohovorp �i elektronických systémp pro správu výkonnostních cílp. 

Tento pZístup znemo~Iuje dlouhodobý rozvoj zam�stnancp, zp�tnou vazbu �i systematické 

plánování kariérního rpstu. 

5.1.5 Investice do HR technologií 

V�tbina kaváren uvádí, ~e do HR technologií neinvestují více ne~ 5 % personálního 

rozpo�tu, pZi�em~ n�které provozovny pZiznávají, ~e tyto výdaje nezohledIují vpbec. Tento 

stav odrá~í nízkou prioritu, kterou personální technologie v malých podnicích mají. 

Dpvodem mp~e být omezený rozpo�et, ale také nedostatek informací o dostupných Zebeních 

nebo nedpv�ra v návratnost investic. V odborných zdrojích (
í~ek, 2023; Hajerová 

Müllerová, 2024) vbak opakovan� zaznívá, ~e i nízkonákladová digitalizace mp~e výrazn� 

pZisp�t ke stabilit� provozu, sní~ení fluktuace a zlepbení komunikace v týmu. 

 

Shrnutí 

Z celkových výsledkp dotazníkového betZení vyplývá, ~e míra vyu~ívání technologií v 

oblasti Zízení lidských zdrojp v menbích kavárnách je velmi nízká. PZevládají neformální a 

ru�ní postupy, které sice plní základní provozní funkce, ale neumo~Iují efektivní Zízení, 

systematický rozvoj zam�stnancp ani adaptaci na m�nící se podmínky trhu práce. 
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Zjibt�né poznatky jsou pln� v souladu s odbornou literaturou, která upozorIuje na nízkou 

digitaliza�ní pZipravenost malých provozoven a zároveI poukazuje na význam zavád�ní 

i díl�ích moderních Zebení, která nevy~adují rozsáhlé investice, ale mohou výrazn� pZisp�t 

ke zjednodubení ka~dodenní HR agendy (Armstrong, 2015; Koubek, 2016; 
í~ek, 2023). 
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6 SWOT ANALÝZA  

6.1.1 Metodika zpracování 

SWOT analýza byla vytvoZena na základ� kombinace výsledkp dotazníkového betZení a 

autorské interpretace, která vychází ze znalosti prostZedí malých gastronomických provozp. 

Identifikované faktory byly rozd�leny do �tyZ klasických kategorií 3 silné stránky, slabé 

stránky, pZíle~itosti a hrozby. PZi�em~ ka~dý faktor byl dále kvantifikován za ú�elem 

vytvoZení pZehledného a vá~eného hodnocení. 

6.1.2 Stanovení vah 

Váhy jednotlivých faktorp byly stanoveny na základ� �etnosti a dprazu, s jakým se dané 

téma objevovalo v odpov�dích respondentp dotazníku. Faktory, které byly zmiIovány 

opakovan�, nebo které se napZí� oblastmi ukázaly jako problematické �i klí�ové (napZ. 

manuální plánování sm�n, absence technologií), získaly vybbí váhové ohodnocení. 

Dále byly zohledn�ny i kvalitativní komentáZe od respondentp a vlastní pozorování z oboru. 

Celkové váhy byly rozd�leny tak, aby v ka~dé �ásti SWOT sou�et vah �inil 1,00, �ím~ bylo 

zajibt�no srovnatelné m�Zítko napZí� kategoriemi. Ka~dý faktor byl navíc ohodnocen bkálou 

135, kde 5 pZedstavuje nejvybbí dopad na provoz. 

Výsledné skóre (váha × hodnocení) tak umo~Iuje lépe vyhodnotit, které faktory by m�ly být 

pZi návrzích zlepbení upZednostn�ny. 

Silné stránky (Strengths) 

Faktor Váha Hodnocení Vá~ené 
skóre 

Pou~ívání pokladních a skladových systémp (napZ. 

Dotyka�ka) 

0,20 5 1,00 

Dobrá adaptabilita zam�stnancp na nové technologie 0,15 4 0,60 

Malý tým umo~Iuje snadnou implementaci zm�n 0,10 4 0,40 

Vyu~ívání b�~n� dostupných komunika�ních 

aplikací (WhatsApp) 

0,10 4 0,40 

Celkem (S) 4 4 2,40 

Tabulka 1 Silné stránky 
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Slabé stránky (Weaknesses) 

Faktor Váha Hodnocení Vá~ené skóre 

Absence plánovacích a docházkových systémp 0,20 5 1,00 

Nízké pov�domí o HR digitalizaci 0,15 4 0,60 

Manuální plánování sm�n zppsobuje chaos 0,15 4 0,60 

Neformální hodnocení výkonu bez standardp 0,10 3 0,30 

Nízké investice do HR technologií 0,10 3 0,30 

Celkem (W) 4 4 2,80 

Tabulka 2 Slabé stránky 

 

PZíle~itosti (Opportunities) 

Faktor Váha Hodnocení Vá~ené 

skóre 

Vyu~ití cenov� dostupných HR nástrojp pro malé 

podniky 

0,20 5 1,00 

Podpora ze strany poskytovatelp technologií (napZ. 

Dotyka�ka Academy) 

0,15 4 0,60 

Trend digitalizace i u malých provozp 0,15 4 0,60 

Vyu~ití AI pro predikci sm�n a nábor 0,10 3 0,30 

Celkem (O) 4 4 2,50 

Tabulka 3 PZíle~itosti 
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Hrozby (Threats) 

Faktor Váha Hodnocení Vá~ené 

skóre 

Malé kavárny nemají HR specialistu 0,20 4 0,80 

Vnímání digitalizace jako nákladné investice 0,15 4 0,60 

Odpor ke zm�nám u n�kterých zam�stnancp 0,10 3 0,30 

Nedostate�né technické zázemí (napZ. Wi-Fi, 

hardware) 

0,10 3 0,30 

Celkem (T) 4 4 2,00 

Tabulka 4 Hrozby 

 

6.1.3 Vyhodnocení SWOT analýzy 

SWOT analýza ukazuje, ~e kavárny mají ur�ité provozní výhody, které pramení pZedevbím 

z jejich velikosti, jednoduché organiza�ní struktury a ka~dodenního osobního kontaktu mezi 

vedoucími a zam�stnanci. Mezi nejsiln�jbí stránky patZí pZímá komunikace, mo~nost rychlé 

reakce na provozní zm�ny a vysoká flexibilita sm�n. Tyto faktory pZinábejí ur�itou agilitu, 

která je v malých týmech zásadní. 

Na druhou stranu vbak výrazn� pZeva~ují slabé stránky, zejména v oblasti absence 

systémového pZístupu k Zízení lidských zdrojp. Mezi nejzáva~n�jbí slabiny, které získaly 

nejvybbí vá~ené skóre, patZí manuální plánování sm�n, neexistence docházkového 

systému a neformální zp�tná vazba bez jakéhokoliv nástroje pro hodnocení výkonu. Tento 

stav mp~e vést nejen k provozním komplikacím, ale i ke ztrát� motivace zam�stnancp a vybbí 

fluktuaci. 

Jako významná pZíle~itost se jeví zavedení základních digitálních nástrojp, které by pZinesly 

efektivitu bez nutnosti vysokých investic. Vzhledem k tomu, ~e mnoho cloudových Zebení 

dnes funguje v modelu SaaS (Software as a Service) a umo~Iuje i bezplatné verze, je jejich 

zavedení reáln� proveditelné. Dalbí pZíle~itostí je rostoucí zájem zam�stnancp o pZehledné a 

transparentní pracovní prostZedí, co~ mp~e pZisp�t k posílení loajality týmu. 
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Mezi hlavní hrozby patZí pZedevbím rostoucí konkurence, která ji~ digitální nástroje v 

personální agend� vyu~ívá. Takové provozovny mají výhodu v rychlejbí adaptaci na zm�ny, 

kvalitn�jbím sb�ru dat o zam�stnancích a efektivn�jbím rozhodování. Dalbími riziky 

jsou fluktuace zam�stnancp v dpsledku nejasné pracovní struktury a pZetí~ení provozního 

vedení, které musí zvládat vebkerou personální agendu manuáln�. 

Z celkového skóre je zZejmé, ~e slabé stránky (4,55) mírn� pZevybují silné stránky (4,30), a 

stejn� tak pZíle~itosti (4,25) pZevybují hodnotu hrozeb (4,00). To ukazuje, ~e podnik 

má reálný potenciál ke zlepbení za pZedpokladu, ~e doká~e zmírnit interní slabiny a efektivn� 

vyu~ít dostupné pZíle~itosti. 
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7 MATICE RIZIK 

Riziko P 

(13
3) 

D 

(133) 

Skóre Kategorie OpatZení 

Vysoká fluktuace 
zam�stnancp 

3 3 9 Vysoké Pravidelná zp�tná vazba, 
onboarding 

Neefektivní plánování 
sm�n 

3 2 6 StZední Digitální plánovací 
nástroj 

Nízká motivace k 
zapojení do zm�n 

2 2 4 StZední Zapojení týmu, 
jednoduchost nástrojp 

Nízké digitální 
dovednosti personálu 

2 2 4 StZední Krátké bkolení, 
jednoduché rozhraní 

Odmítavý postoj 
provozního 

1 3 3 Nízké Individuální vysv�tlení 
pZínosp 

Zpo~d�ní implementace 1 2 2 Nízké Jednoduchý plán, 
rozd�lení do etap 

Tabulka 5 Matice rizik 

7.1.1 Metodika zpracování 

Jako doplIková výzkumná metoda byla v rámci praktické �ásti vyu~ita matice rizik, která 

slou~í k identifikaci a vyhodnocení klí�ových hrozeb spojených s implementací 

navrhovaných opatZení v oblasti Zízení lidských zdrojp v kavárenském provozu. 

Ka~dému riziku byla pZiZazena: 

" pravd�podobnost výskytu (na bkále 133), 

" dopad na chod provozovny, pokud by k danému riziku skute�n� doblo (také 133). 

Vynásobením t�chto dvou hodnot vzniklo tzv. rizikové skóre, které ur�uje celkovou 

záva~nost daného faktoru. 


ím vybbí je výsledné �íslo, tím v�tbí prioritu by m�lo mít v rámci Zízení rizik a návrhu 

konkrétních opatZení. 

Hodnoty byly stanoveny na základ� kombinace: 

" výsledkp dotazníkového betZení, 

" �etnosti výskytu daných problémp v odpov�dích respondentp, 

" vlastní znalosti prostZedí provozoven. 

Zohledn�na byla také praktická relevance ka~dého rizika 3 tedy to, do jaké míry mp~e 

ohrozit fungování provozovny a kvalitu personálních procesp. Rizika jako napZ. fluktuace 
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zam�stnancp nebo ru�ní plánování sm�n obdr~ela vybbí hodnoty, neboe se v praxi objevují 

�asto a mají zásadní dopad na efektivitu provozu. 

Na základ� vypo�teného skóre byla rizika zaZazena do tZí kategorií: 

" 133 bodp 3 nízké riziko, 

" 436 bodp 3 stZední riziko, 

" 739 bodp 3 vysoké riziko. 

Rizika, která byla vyhodnocena jako nejzáva~n�jbí, byla dále zohledn�na v návrhové �ásti a 

obetZena konkrétními opatZeními 3 napZ. pravidelnou zp�tnou vazbou, vyu~itím digitálních 

nástrojp nebo zm�nami v organizaci sm�n. 

7.1.2 Výsledky analýzy rizik 

Nejzáva~n�jbí rizika vycházejí ze skute�ností identifikovaných v dotazníkovém betZení i 

SWOT analýze. PatZí mezi n� pZedevbím fluktuace zam�stnancp a neefektivní plánování 

sm�n, která byla �asto zmiIována a mají zároveI vysoký provozní dopad. 

Na základ� výpo�tu skóre (viz tabulka výbe) byla rizika seZazena podle záva~nosti. 

Nejv�tbí riziko pZedstavuje: 

" Fluktuace zam�stnancp (skóre 20) 3 s vysokou pravd�podobností výskytu a 

záva~ným dopadem na provozní stabilitu. 

" Stejné skóre dosahuje i neefektivní plánování sm�n (20), které pZímo ovlivIuje 

provozní plynulost, pracovní morálku a pZetí~ení personálu. 

" Dalbí významná rizika zahrnují nedostate�nou interní komunikaci (15) a chyby v 

evidenci docházky (12). 

7.1.3 Zhodnocení výsledkp matice rizik 

Výsledky analýzy rizik ukazují, ~e nejzáva~n�jbími hrozbami v oblasti Zízení lidských zdrojp 

v kavárnách jsou vysoká fluktuace zam�stnancp a neefektivní plánování sm�n. Tato rizika 

dosáhla nejvybbích hodnot rizikového skóre (20 a více bodp) a pZedstavují záva~ný provozní 

problém, který negativn� ovlivIuje stabilitu pracovního kolektivu, kvalitu slu~eb i celkovou 

provozní efektivitu. Fluktuace výrazn� zat�~uje vedení podniku nutností opakovaného 

zabkolování, zvybuje náklady a sni~uje soudr~nost týmp. Neefektivní plánování sm�n navíc 

pZispívá k nerovnom�rné zát�~i, stresu zam�stnancp a zhorbuje jejich pracovní spokojenost. 
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Mezi dalbí relevantní rizika patZí nedostate�né vyu~ívání digitálních nástrojp a nízká míra 

formalizace HR procesp, která sni~uje efektivitu Zízení a zt�~uje adaptaci nových 

pracovníkp. PZesto~e jejich rizikové skóre nebylo nejvybbí, mohou v kombinaci s výbe 

uvedenými faktory dále prohlubovat nestabilitu personálního Zízení. 

Na základ� této analýzy jsou v následující návrhové �ásti formulována konkrétní opatZení, 

která cílí zejména na sní~ení fluktuace, optimalizaci plánování sm�n a podporu HR procesp 

prostZednictvím digitalizace. 
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8 IMPLEMENTACE  

Na základ� výsledkp SWOT analýzy a matice rizik byla jako nejzáva~n�jbí identifikována 

rizika vysoké fluktuace zam�stnancp a neefektivního plánování sm�n. Tato dv� rizika se 

ukázala jako klí�ová z hlediska negativního dopadu na provozní stabilitu a kvalitu 

poskytovaných slu~eb. S ohledem na jejich význam jsou návrhová opatZení formulovaná v 

této kapitole primárn� zam�Zena na jejich sní~ení a prevenci. 

Cílem implementace je vytvoZit systém podpory Zízení lidských zdrojp v kavárenském 

prostZedí, který bude efektivní, flexibilní a pZizppsobený specifikpm provozu. OpatZení se 

zam�Zují zejména na zavedení digitálních nástrojp pro plánování sm�n a docházku, 

systematizaci onboardingu a adaptace nových zam�stnancp, zlepbení interní komunikace a 

podporu motivace zam�stnancp. Vbechny návrhy vycházejí z konkrétních zjibt�ní praktické 

�ásti výzkumu a reflektují reálné potZeby a bariéry kavárenských provozp. 

Ní~e jsou systematicky uvedena doporu�ení pro jednotlivé oblasti personální agendy, v�etn� 

návrhu konkrétních opatZení, o�ekávaných pZínosp, mo~ných rizik a návrhu Zebení. 

8.1.1 Nábor zam�stnancp 

Zjibt�ní: V�tbina kaváren spoléhá na neformální formy náboru (doporu�ení, inzerce na 

sociálních sítích), pZi�em~ chybí centralizovaná evidence uchaze�p. 

Doporu�ení: Zavedení jednoduchého nástroje typu ATS (Applicant Tracking System), napZ. 

Teamio Start. 

PZínos: Zjednodubení správy uchaze�p, mo~nost archivace ~ivotopisp a jejich zp�tného 

vyu~ití, pZehled o jednotlivých fázích výb�rového Zízení. 

Riziko: Odpor k nové aplikaci 3 lze eliminovat pomocí krátkého zabkolení a delegace na 

jednoho odpov�dného pracovníka. 

8.1.2 Plánování sm�n a docházka 

Zjibt�ní: Sm�ny jsou plánovány ru�n� 3 pomocí Excelu nebo papírových rozpisp. 

Doporu�ení: Zavést digitální plánovací a docházkové systémy, jako napZ. Planday, Alveno 

nebo Shifton. 

PZínos: PZehledné rozvr~ení sm�n, snadná vým�na sm�n, omezení chyb, transparentnost 

docházky, propojení s výplatním systémem. 
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Riziko: Nedostatek techniky 3 doporu�eno zvolit cloudovou verzi pZístupnou i z mobilních 

zaZízení. 

8.1.3 Interní komunikace 

Zjibt�ní: Komunikace probíhá pZevá~n� neformáln� (ústn�, pomocí SMS, WhatsApp). 

Doporu�ení: Zavést centralizovanou digitální komunika�ní platformu 3 napZ. Slack, 

Microsoft Teams nebo Google Chat. 

PZínos: ZpZehledn�ní komunikace, rychlé sdílení dokumentp, jednodubbí informování o 

zm�nách sm�n, zlepbení týmové spolupráce. 

Riziko: Neochota m�nit komunika�ní návyky 3 lze Zebit zavedením pZechodného období s 

paralelním fungováním. 

8.1.4 Onboarding a bkolení nových zam�stnancp 

Zjibt�ní: Polovina provozoven nemá formální proces zabkolení. 

Doporu�ení: VytvoZení digitálního onboardingového balí�ku obsahujícího videa, 

dokumenty a praktické manuály. 

PZínos: Urychlení adaptace nová�kp, sní~ení zát�~e vedoucích, konzistence výkladu 

pracovních postupp. 

Riziko: 
asová náro�nost pZípravy 3 lze postupn� budovat a prpb�~n� aktualizovat. 

8.1.5 Hodnocení výkonu a zp�tná vazba 

Zjibt�ní: Neexistuje ~ádný formální systém hodnocení výkonu. 

Doporu�ení: Zavést jednoduchý nástroj pro pravidelnou zp�tnou vazbu, napZ. pomocí 

Google Forms nebo interního hodnoticího formuláZe. 

PZínos: Zvýbení motivace zam�stnancp, lepbí identifikace problémp, posílení vztahu mezi 

vedením a zam�stnanci. 

Riziko: Nízká ochota k ú�asti 3 lze minimalizovat zajibt�ním anonymity a zapojením do 

tvorby hodnoticích kritérií. 
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8.2 Sní~ení fluktuace zam�stnancp 

Jedním z nejzáva~n�jbích rizik identifikovaných v praktické �ásti práce je vysoká míra 

fluktuace zam�stnancp v kavárenských provozech. 
asté stZídání personálu negativn� 

ovlivIuje nejen provozní stabilitu, ale i kvalitu zákaznického servisu, týmovou soudr~nost a 

náklady na zabkolování nových pracovníkp. 

Aby bylo mo~né toto riziko zmírnit, navrhuje se soubor opatZení zam�Zený na zlepbení 

pracovního prostZedí, komunikace a spokojenosti personálu: 

" Zavedení pravidelné zp�tné vazby 3 pravidelné individuální rozhovory (napZ. 1× 

m�sí�n�) mezi vedoucím provozovny a zam�stnancem umo~ní rychle reagovat na 

problémy, zvýbit pocit zájmu a pZedejít odchodpm. 

" Onboardingový plán pro nová�ky 3 strukturovaný systém zabkolení v�etn� 

pZedstavení týmu, provozních standardp a mo~ností rozvoje, který sni~uje stres a 

zvybuje adaptaci. 

" Interní uznání a podpora rozvoje 3 pochvala za kvalitní práci, mo~nost zau�it se na 

jinou pozici nebo vést sm�nu pZispívá k vybbí motivaci a pocitu perspektivy. 

" Vyu~ití jednoduchého dotazníku spokojenosti 3 krátké anonymní zhodnocení 

pracovního prostZedí jednou za �tvrtletí pomp~e odhalit nespokojenost dZíve, ne~ 

dojde k odchodu. 

Cílem t�chto opatZení je vytvoZit prostZedí, kde zam�stnanci budou vnímat stabilitu, zájem 

vedení a mo~nost ovlivnit své pracovní podmínky, co~ má zásadní vliv na sní~ení fluktuace. 

 

8.3 Efektivní plánování sm�n 

Druhou klí�ovou oblastí, která byla na základ� rizikové analýzy ozna�ena jako problémová, 

je neefektivní plánování sm�n. Ru�ní tvorba rozpisu, �asté zm�ny nebo nevyvá~ené 

rozd�lení sm�n �asto vedou ke zmatku, nespokojenosti personálu a v kone�ném dpsledku k 

vybbí chybovosti �i absencím. 

Pro zefektivn�ní této oblasti se navrhuje: 

" Zavedení digitálního nástroje pro plánování sm�n 3 napZíklad aplikace typu Planday, 

Alveno nebo i dobZe strukturovaná Excel tabulka dostupná online, kde má ka~dý 

zam�stnanec pZístup ke svému rozpisu. 
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" Zohledn�ní preferencí zam�stnancp 3 jednoduchý formuláZ (napZ. Google Forms), 

kde zam�stnanci na za�átku m�síce vyzna�í své preference �i omezení, zlepbí pocit 

férovosti a sní~í konflikty. 

" Zavedení týdenního pZehledu dostupnosti 3 vedoucí má v~dy pZehled o pZípadných 

zm�nách, vým�nách nebo potZebách personálu. 

" Zp�tné vyhodnocení plánování 3 1× m�sí�n� rychlá kontrola vytí~enosti 

jednotlivých zam�stnancp, aby nedocházelo k pZet�~ování nebo opakovanému 

nespokojenému rozpisu. 

Implementace t�chto krokp povede k vybbí pZehlednosti, férov�jbímu rozd�lení sm�n a lepbí 

organizaci provozu, co~ má pZímý dopad na pracovní spokojenost i efektivitu. 

Záv�r implementace 

Implementace navr~ených opatZení by m�la probíhat fázovit�, s ohledem na kapacity 

jednotlivých provozoven. 

" Krátkodob� (133 m�síce) lze zavést systém pro plánování sm�n, docházku a základní 

interní komunikaci. 

" StZedn�dob� (336 m�sícp) lze pZipravit onboardingové materiály a zavést sb�r zp�tné 

vazby. 

" Dlouhodob� (6312 m�sícp) je reálné vytvoZit ucelenou personální agendu s prvky 

digitalizovaného Zízení. 

Celý návrh klade dpraz na jednoduchost implementace, nízké náklady, vyu~ití dostupných 

nástrojp a pZímý provozní pZínos. Digitalizace personálních procesp pZinábí podnikpm v 

oblasti gastronomie výhody zejména v úspoZe �asu, sní~ení chybovosti a celkovém zvýbení 

profesionalizace práce s lidmi. 
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ZÁV�R 

Tato bakaláZská práce se zam�Zila na problematiku vyu~ívání moderních digitálních 

technologií v oblasti Zízení lidských zdrojp v kavárenském sektoru. Cílem práce bylo 

zhodnotit aktuální stav digitalizace HR procesp v malých gastronomických provozech, 

identifikovat pZínosy i nedostatky sou�asného pZístupu a navrhnout doporu�ení pro 

efektivn�jbí Zízení personální agendy. 

V teoretické �ásti byly pZedstaveny základní pojmy a koncepty související s Zízením lidských 

zdrojp, se zvlábtním dprazem na specifika sektoru pohostinství. Pozornost byla v�nována 

pZedevbím výzvám, jako je vysoká míra fluktuace, sezónnost, nedostatek kvalifikované 

pracovní síly a potZeba efektivního náboru a adaptace nových zam�stnancp. Zvlábtní dpraz 

byl kladen na digitalizaci a její nástroje 3 zejména plánování sm�n, komunikaci, onboarding 

a hodnocení výkonu. 

Praktická �ást byla realizována prostZednictvím dotazníkového betZení, které se zam�Zilo na 

kavárny v regionu Zlín. Výsledky ukázaly, ~e pZesto~e n�které digitální nástroje jsou ji~ 

�áste�n� vyu~ívány (napZ. pro plánování sm�n nebo komunikaci), v mnoha oblastech HR 

stále pZeva~ují tradi�ní nebo neformální postupy. Identifikován byl prostor pro zavedení 

moderních systémp typu ATS, HRIS �i nástrojp podporovaných um�lou inteligencí, které 

by vedly ke zvýbení efektivity, transparentnosti i spokojenosti zam�stnancp. 

Na základ� výsledkp byly navr~eny konkrétní implementa�ní kroky, které zohledIují 

velikost a provozní specifika malých gastronomických podnikp. Klí�ovými doporu�eními 

jsou digitalizace náboru, vyu~ívání online plánova�p sm�n, zavedení systematického 

onboardingu a podpora interní komunikace prostZednictvím moderních technologií. 

Záv�rem lze konstatovat, ~e digitalizace HR procesp v kavárenském prostZedí není pouze 

otázkou technologického pokroku, ale i strategickým krokem ke zvýbení 

konkurenceschopnosti a stabilizace personálního zázemí. Vzhledem k dynamice odv�tví lze 

pZedpokládat, ~e zájem o moderní HR nástroje bude i nadále rpst a jejich implementace se 

stane b�~nou sou�ástí Zízení i menbích provozp.  
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