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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva vyuzitim modernich technologii v oblasti fizeni lidskych
zdrojli v gastronomii, se zaméfenim na malé provozy jako jsou kavarny. Prace je rozdélena
na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsou definovany zékladni pojmy z oblasti
fizeni lidskych zdroju, specifika sektoru pohostinstvi a aktualni trendy v digitalizaci HR
procesu, jako je vyuziti nastrojii typu ATS, HRIS nebo umélé inteligence. Prakticka cast
vychézi z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a manazery kavaren a zamétuje se na
miru vyuzivani technologii, jejich pfinosy a bariéry v praxi. Cilem prace je identifikovat
klicové vyhody a slabiny digitalizace HR v tomto specifickém sektoru a navrhnout

doporuceni pro efektivnéjsi fizeni persondlni agendy v gastronomii.

Klic¢ové slova: fizeni lidskych zdrojii, gastronomie, digitalizace, kavarna, HRIS, ATS, uméla

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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UvVOoD

Rizeni lidskych zdroji (HRM — Human Resource Management) piedstavuje kli¢ovou
soucast kazdé organizace bez ohledu na jeji velikost ¢i zaméteni. Efektivni prace s lidskym
kapitdlem vyrazn€ ovliviluje nejen provozni UspéSnost, ale také dlouhodobou
konkurenceschopnost podniku. V soucasné dobé¢, kterd je charakterizovana rychlym
technologickym pokrokem a dynamickymi zménami na trhu prace, nabyva strategické fizeni
lidskych zdrojti na jesté vétsim vyznamu. Organizace jsou nuceny pruzné reagovat na meénici
se ocekavani zaméstnanct, nedostatek kvalifikované pracovni sily, rostouci fluktuaci i

potfebu optimalizace personalnich procest.

Zejména sektor pohostinstvi, a konkrétné kavarenské provozy, se potyka se specifickymi
vyzvami — nepravidelnou pracovni dobou, sezonnosti, vysokou mirou odchodovosti
pracovnikl a omezenymi kapacitami pro persondlni fizeni. Pravé zde mohou moderni
technologie predstavovat vyznamny nastroj podpory. Digitalizace HR procest, vyuziti
aplikaci pro pldnovani smén, interni komunikaci ¢i nébor, ale i néstroje jako ATS (Applicant
Tracking Systems), HRIS (Human Resources Information Systems) a uméla inteligence,

umoznuji zefektivnit kazdodenni fizeni zaméstnancti a posilovat pracovni stabilitu.

Cilem této prace je analyzovat moznosti vyuziti modernich technologii v oblasti fizeni
lidskych zdrojl v gastronomii, ptedev§im v prostfedi kavaren, a identifikovat jejich pfinosy
1 pfipadna uskali. Teoretickd Cast se zamé&fuje na vymezeni zdkladnich pojmi HRM,
specifika pohostinstvi z hlediska personalni prace a roli digitalizace v sou¢asném HR.
Prakticka ¢ast poté vyhodnocuje dotaznikové Setfeni realizované mezi zaméstnanci a
vedoucimi kavarenskych provozil s cilem zjistit miru vyuzivani HR technologii, jejich
vnimani a dopad na pracovni prostiedi.

Vysledky prace by meély piispét k hlubSimu porozuméni aktualnim trendiim v oblasti

personalniho fizeni v menSich gastronomickych provozech a nabidnout doporuceni pro

efektivnéjsi vyuziti dostupnych digitalnich néstroja.
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I.

TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE A VYZNAM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji (Human Resource Management — HRM) je modernim konceptem
prace s lidmi v organizaci, ktery povazuje zaméstnance za klicovy zdroj prosperity podniku.
Jeho cilem je efektivné vyuzivat, rozvijet a motivovat lidsky potencidl v souladu s cili
organizace. Zatimco v minulosti byla persondlni agenda spojovdna predevSim s
administrativou, dneSni pojeti HRM zahrnuje strategické planovani, inovace, firemni
kulturu, rozvoj leadershipu a zajisténi konkurenceschopnosti podniku prostfednictvim lidi

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

Podle Armstronga a Taylora je HRM ,strategicky a uceleny pfistup k fizeni lidi, kteti v
organizaci pracuji a ptispivaji k dosazeni jejich cilia*“ (Armstrong, 2015, s. 4). Diraz se klade
nejen na vybér a odménovani pracovniki, ale také na budovéni vztahi, organizaci prace,

zajisténi spokojenosti a kontinualniho rozvoje lidského kapitalu.

Koubek definuje fizeni lidskych zdroju jako proces, ktery ,,zajist'uje, Ze organizace ma v
dany c¢as, na daném mist¢ a za odpovidajicich podminek k dispozici zaméstnance s
pozadovanou kvalifikaci a motivaci* (Koubek, 2015, s. 17-18). HRM se tak stava aktivnim
nastrojem organizace, ktery prispiva k dosazeni dlouhodob¢ stability 1 agility v ménicim se

prostiedi.

Ulrich (2016, s. 28) uvadi, ze soucasné HR odd¢leni musi fungovat jako strategicky partner
vedeni organizace, podporovat transformaci firmy, tvofit hodnoty a zaroven budovat divéru
mezi zaméstnanci. To znamena, Ze HR se neomezuje na provozni ¢innost, ale ovlivituje
klicovad rozhodnuti, naptf. v oblasti zménového fizeni, restrukturalizace nebo talent

managementu.

Storey (2007, s. 11) upozorituje, Ze HRM pfineslo zésadni odklon od tradi¢ni ,,personalni
prace® —jiz nejde jen o reakci na aktuéalni personalni potieby, ale o proaktivni fizeni lidského
kapitalu s diirazem na jeho strategické vyuziti. HRM zahrnuje ¢tyti zédkladni pilife: nabor a

vybér, Skoleni a rozvoj, hodnoceni vykonu a odménovani, a fizeni pracovnich vztaht.

Zaroven roste vyznam lidskych zdrojti jako konkurencni vyhody. Dle Boxalla a Purcella
(2016, s.21) jsou prave lidé tim, co dava firmam schopnost inovovat, zvySovat kvalitu sluzeb
a reagovat na zmeny na trhu. HR strategie musi byt v souladu s celkovou strategii podniku
a pfizplsobovat se dynamice prostiedi, v€etné ndstupu digitalizace a ménicich se o¢ekavani

zameéstnancu.
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Soucasné pojeti HRM zduraziuje i eticky rozmér fizeni lidi — tedy zajisténi dustojnych
pracovnich podminek, rovnosti pfilezitosti a participace zaméestnanct na rozhodovani. Jak
upozornuje Torrington (2017, s. 37), ,,v centru HRM musi stat nejen ziskovost, ale i respekt
k lidské diistojnosti a hodnotam®. Firmy, které toto pochopi, dosahuji vyssi angazovanosti

zameéstnancu a niz$i fluktuace.

Podle modernich vyzkumt (Baron & Armstrong, 2022; CIPD, 2021) se ukazuje, ze firmy,
které integruji HR do strategického planovani, jsou dlouhodobé vykonnéjsi, maji siln€jsi

znaCku zaméstnavatele a snadnéji pritahuji talentované pracovniky.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze fizeni lidskych zdroji dnes presahuje ramec rutinnich ukond.
Je komplexnim, dynamickym a strategickym néstrojem rozvoje firmy. Pfedstavuje most
mezi lidskym potencidlem a efektivitou, ktery — pokud je spradvné nastaven — muze byt

klicovym faktorem uspéchu kazdé organizace bez ohledu na jeji velikost ¢i sektor piisobeni.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU V GASTRONOMII

Oblast v gastronomii se fadi mezi odvéti s vysokymi naroky na kvalitu lidskych zdroju.
Kazdodenni kontakt se zakazniky, dynamické pracovni prostiedi, ¢asta fluktuace pracovniku
a potieba vysoké flexibility kladnou HR procesy v tomto sektoru specifické pozadavky.
Podle Koubka (2015, s. 102-104) je gastronomie typickym piikladem sluzby s pfimym a
intenzivnim mezilidskym kontaktem, kde zameéstnanci plni nejen pracovni, ale 1

reprezentativni roli.

Uspéch kavarenského provozu zavisi nejen na kvalité nabizenych produkti, ale predevim
na lidském faktoru — ochoté, komunikativnosti a profesiondlnim pfistupu personalu.
Amstrong a Taylor (2015, s. 58) zdlraziiuji, Ze persondlni strategie v pohostinstvi musi
reagovat na vysokou konkurenci, sezonnost a nestalost pracovniho trhu, pfi¢emz kli¢ovym

aspektem je schopnost pritdhnout a udrzet motivované zameéstnance.

Jak dopliiuji Boxall, Purcell a Wright (2008, s. 74-76), efektivni fizeni lidskych zdroju
v sektoru sluzeb musi zahrnovat nejen tradi¢ni prvky HRM, ale i strategicky pfistup, ktery
reflektuje zmény na trhu préce a rostouci ofekavani zdkaznikii. Dullezita je schopnost
managementu pracovat s emocemi a mezilidskymi vztahy, které jsou v pohostinstvi zadsadni

pro udrzeni zakaznickée loajality (Glikson & Woolley, 2020, a. 112).

Hajerova Miillerova, Depoo a Stiitecky (2024, s.35-36) upozoriiuji, Ze v oblasti sluZeb
obecné, a v gastronomii obzvlast, hraje zasadni roli tzv. ,,emociondlni prace — tedy
schopnost zaméstnanct regulovat své chovani a emoce vuci zékazniktim tak, aby podpofili
pozitivni zékaznickou zkusenost. To zvySuje naroky nejen na vybér zaméstnanci, ale i na

jejich Skoleni, motivaci a pribézné hodnoceni.

Z pohledu rozvoje zaméstnancii v gastronomii je dalezité budovat tzv. ,servisni kulturu®,
ktera se projevuje profesionalitou, stabilitou tymu a diirazem na kvalitu sluzeb (Ulrich, 1996.
s. 88). Tato kultura se formuje prostfednictvim leadershipu, Skoleni a spravného vybéru

zaméstnancd, ktetfi odpovidaji hodnotdm podniku.
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2.1 Procesy v HRM a specifika kavarenského prostiredi

Nabor zaméstnancu

Nabor (recruitment) je proces vyhledavani a ziskavani vhodnych kandidati pro danou
pracovni pozici. Armstrong a Taylor (2015, s. 195-196) uvad¢ji, Ze cilem je ptilakat dostatek
kvalifikovanych uchazeci, kteti odpovidaji pozadavkiim pozice i hodnotdm organizace. V
kavarenském prostiedi je dilezity diraz nejen na technické schopnosti, ale i na meékké
dovednosti — zejména komunikaci, odolnost vici stresu a tymovou spolupraci (Peterson,

2022, s. 27).

Doménye (2024, s. 59) doporucuje kombinovat formalni a neformalni ndborové metody —
pracovni portaly, socidlni sit€¢ a osobni doporuceni. Vyznamnou roli hraje také budovani

znaCky zaméstnavatele (employer branding), které oslovuje zejména mladé kandidaty

(Treven, 2020, s. 9).

Onboarding — adaptace novych zaméstnanci

Onboarding je proces zaclenéni nového zaméstnance do organizace. Podle Hajerové
Miillerové et al. (2024, s. 108—-109) by m¢l byt onboarding strukturovany, zahrnovat nejen
Skoleni, ale 1 sezndmendi s firemni kulturou, o¢ekavanim a hodnotami. Efektivni onboarding

prokazatelné snizuje fluktuaci a zvySuje pracovni vykonnost (Dessler, 2020, s. 205).

V prostiedi kavaren probiha onboarding ¢asto formou mentorovani — novy pracovnik se uci
od zkuSené¢jSich kolegl. Tento pfistup je prakticky, ale je vhodné ho doplnit
standardizovanym obsahem: sezndmenim s provoznimi pravidly, hygienou, bezpe€nosti a

zpusobem komunikace se zékaznikem (Nguyen & Simkin, 2021, s. 43).
Skoleni a rozvoj

Pravidelné Skoleni a vzdélavani zaméstnancti je v pohostinstvi kli¢em ke kvalitnim sluzbam.
Doménye (2024, s. 63—64) zdiraznuje diilezitost prakticky orientovanych tréninkti — nejen

o produktech a technologiich, ale i o zakaznické komunikaci a krizovych situacich.

Armstrong a Taylor (2015, s. 327-330) doporucuji rozvijet learning culture — tedy prostiedi,
které podporuje pribézné uceni a osobni rtst. V kavarnach lze skoleni kombinovat: ivodni
instruktdZ doplnit e-learningem, baristickymi workshopy nebo tréninky mékkych

dovednosti.
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Digitalni technologie dnes umoziuji skoleni zefektivnit — pomoci videi, mobilnich aplikaci
nebo gamifikovanych kvizi. Cizek (2023, s. 78) upozoriiuje, Ze e-learning etii ¢as provozu
a zaroven zvysSuje dostupnost vzdélavani. Podle Bersina (2023) je personalizované digitalni

Skoleni trendem zejména v sektoru sluzeb s vysokou fluktuaci.

2.1.1 Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnanci, efektivni hodnoceni jejich vykonu a fizeni fluktuace ptedstavuji
klicové oblasti fizeni lidskych zdroja, které maji zasadni dopad na kvalitu sluzeb a stabilitu

personalu, obzvlasté v prostiedi kavaren a gastronomie.

Motivace je v odborné literatufe definovana jako vnitini sila, ktera podnécuje jednotlivce k
ur¢itému chovani a pracovnimu vykonu. Koubek (2015, s. 234) chape motivaci jako souhrn
vnitinich a vnéjsich faktora, které ovliviiuji ochotu zaméstnance podavat pracovni vykon.
Armstrong a Taylor (2015, s. 177) rozliSuji dva zdkladni typy motivace — vnitini

(intrinsickou) a vngjsi (extrinsickou).

Vnitini motivace vychdzi z pocitu naplnéni, uznani nebo zajmu o préci. V prostredi kavaren
muze byt podporovana napiiklad mozZnosti zaméstnancli ovlivnit produkty, Gcastnit se
tvorby novinek nebo navrhovat zlepSeni sluzeb. To vytvafi prostor pro kreativitu a osobni

r~r

angazovanost, ktera se odrazi v kvalité prace a celkové spokojenosti (Peterson, 2022, s. 24).

Vnégj$i motivace je spojena s hmotnymi podnéty — naptiklad financnim ohodnocenim,
bonusy, zaméstnaneckymi slevami nebo volnem navic. Pokud jsou tyto odmény spravedlivé
nastavené a odpovidaji skute¢nému vykonu, mohou vyrazné ptispét ke stabilit€ tymu a sniZzit

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

V gastronomii se osvéd¢uje kombinace obou pfistupil. Zaméstnanci oceniuji nejen férovou
mzdu a flexibilitu smén, ale také dobré mezilidské vztahy a moznost profesniho ristu. Podle
Hajerové Miillerové, Depoo a Stiiteckého (2024, s. 111-113) je optimalni motivaéni systém
takovy, ktery zohlediiuje individudlni potfeby zaméstnancii a soucasné podporuje cile
organizace. K nefinancnim ndastrojim patii uznéani, delegovani odpovédnosti, moznost

rozvoje a zpétna vazba.

Vyzkum Woollarda (2019, s. 45) potvrzuje, Ze zaméstnanci v pohostinstvi ocefiuji zejména
neformalni a pfimé uznani od nadtizenych, kvalitni pracovni kolektiv a moZnost aktivné se
podilet na chodu provozu. Tyto faktory maji vyrazny vliv na jejich spokojenost, vykon 1

ochotu zustat u zameéstnavatele dlouhodobé.
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2.1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni vykonu je systematicky proces, jehoz cilem je posoudit pracovni vysledky
zamestnance, poskytnout mu zpétnou vazbu a stanovit dal$i rozvojové cile. Podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 249) by m¢l byt hodnotici systém transparentni, objektivni
a zaméfeny na podporu ristu, nikoliv pouze na kontrolu. Dulezitou soucasti hodnoceni je
nejen ocenéni uspésné zvladnutych Cinnosti, ale také identifikace oblasti, ve kterych muze

zaméstnanec dosahnout zlepseni.

V prostiedi pohostinstvi, zejména v kavarnach, se bézné¢ vyuziva neformalni hodnoceni
vykonu — formou prubézné zpétné vazby béhem smén, rozhovorl s vedoucimi nebo tzv.
»after-shift zhodnoceni. Tento ptistup je prakticky a flexibilni, avSak casto postrada ucelena
kritéria a kontinuitu rozvoje (Peterson, 2022, s. 33). Neformdlni pfistup miZze byt
doplnén formalnim hodnoticim systémem, ktery podle Doményeho (2024, s. 64—65) piinasi
dlouhodobé benefity — mimo jiné pomahd nastavovat vykonnostni standardy, zvySovat

spravedlnost hodnoceni a pldnovat profesni riist zaméstnanct.

Mezi nejcastéji sledované oblasti v gastronomii patii dochvilnost, Groven zdkaznického
servisu, tymova spoluprace, efektivita prace, zvladani stresu ¢i hygienické navyky. Cilem
hodnoceni by neméla byt jen klasifikace vykonu, ale 1 jeho propojeni s moZnostmi dalSiho

vzdélavani a s motivacnimi prvky (Woollard, 2019, s. 47).

Dilezitou roli hraji také digitalni nastroje, které zvysuji objektivitu hodnoceni. Podle Cizka
(2023, s. 79) moderni softwarové systémy umoznuji sledovat vykonnostni ukazatele v
realném case — napiiklad pomoci aplikaci pro spravu dochdzky, zpétnou vazbu od zédkaznikl
nebo sledovani prodejii. Tyto systémy zajist'uji, ze hodnoceni je konzistentni, pfesné a
prabézné.

Soucasné ptistupy zdliraznuji vyznam obousmérné zpétné vazby. Zameéstnanci by méli mit
ptilezitost nejen byt hodnoceni, ale 1 vyjadfit svilj nazor, upozornit na piekazky v praci a
navrhovat zlepSeni. Tim se zvySuje divéra mezi vedenim a pracovniky a dochazi k
aktivnimu zapojeni zaméstnancu do fizeni kvality provozu (Hajerova Miillerova et al., 2024,

s. 113).

Transparentni hodnotici systém pozitivné ovlivituje nejen pracovni vykon, ale i fluktuaci.
Zamgéstnanci, ktefi maji pocit, Zze jsou hodnoceni objektivné a jejich prace je oceniovana,
vykazuji vys$§i miru motivace, spokojenosti i loajality (Treven, 2020, s. 11). Naopak,

nespravedlivé nebo nejasné hodnoceni miize vést k demotivaci a odchodiim.
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Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 254) by mél byt vysledek hodnoceni propojen s
konkrétnimi rozvojovymi plany, jako jsou Skoleni, povySeni, pfiznani bonust nebo zména
pracovnich ukoli. Diky tomu Ize cilené¢ rozvijet dovednosti klicové pro danou pozici,

naptiklad schopnost prace pod tlakem, zakaznickou orientaci nebo organizacni zdatnost.

2.1.3 Hodnoceni vykonu

Hodnoceni pracovni vykonnosti je systematicky néstroj personalniho fizeni, jehoz t¢elem
je nejen objektivni posouzeni pracovnich vysledki, ale také podpora profesniho rozvoje
zaméstnancl. Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 249), u¢inny hodnotici proces musi
byt férovy, transparentni a rozvojové orientovany. Cilem neni pouze zhodnotit, co

zaméstnanec zvladl, ale i poskytnout doporuceni, kde a jak se mtize zlepSovat.

V gastronomii je bézna praxe zaloZena spiSe na prib&zné, neformalni zpétné vazbé — Casto
formou rozhovort po sméné nebo béhem vykonu prace. Tento pfistup umoziuje rychlou
reakci na aktudlni situace, ale z dlouhodobého hlediska nemusi poskytovat dostatecny
prostor pro hlubsi rozvoj zaméstnance (Peterson, 2022, s. 33). Z téchto divodi je vhodné
kombinovat béZznou operativni zpétnou vazbu s pravidelnym formdlnim hodnocenim

vykonu, idealnég alespoii jednou rocné (Doménye, 2024, s. 64—65).

Strukturované hodnoceni by mélo vychdzet z predem danych kritérii, ktera reflektuji
specifika dané pracovni pozice. V kavarenském provozu miize jit napiiklad o uroven
zakaznického servisu, spolehlivost, tymovou spolupraci nebo schopnost zvladat stresové
situace. Smyslem hodnoceni neni pouze zaznamenani aktualni vykonnosti, ale pfedev§im

vytvofeni zdkladu pro dalsi profesni riist zaméstnance (Woollard, 2019, s. 47).

Moderni piistupy k fizeni vykonu stale vice vyuZivaji digitalni nastroje. Dle Cizka (2023, s.
79) aplikace pro evidenci dochazky, vykonnosti nebo prodeje umoznuji sbér dat v redlném
Case a prispivaji ke zvySeni piesnosti a objektivity celého procesu. Tyto technologie navic

usnadnuji sledovani individualniho pokroku zaméstnanct i planovani jejich rozvoje.

Vyznamnou soucasti hodnoceni by méla byt i obousmérnd komunikace — zaméstnanci by
méli mit moznost vyjadtit se ke svému vykonu, popsat vlastni zkuSenosti 1 sdilet ndvrhy na
zlepseni. Hajerova Miillerov4, Depoo a Stritecky (2024, s. 113) upozoriuji, ze prave
otevieny dialog mezi pracovnikem a nadfizenym posiluje vzdjemnou diveéru a zvysuje

efektivitu pracovnich vztahi.
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Transparentni piistup k hodnoceni, zaloZzeny na jasnych a predem znamych pravidlech, ma
prokazatelny vliv na pracovni spokojenost a motivaci. Zaméstnanci, ktefi maji jistotu, ze
jejich vykony jsou hodnoceny spravedlivé, maji vyssi tendenci zlstat v podniku, vice se

angazovat a aktivné se podilet na jeho rozvoji (Treven, 2020, s. 11).

Hodnotici proces by mél byt rovnéz propojen s dalSimi ndstroji personalniho fizeni, jako
jsou skoleni, kariérni riist, odmény nebo zména pracovniho zatazeni. Jak uvadéji Armstrong
a Taylor (2015, s. 254), pravé kombinace hodnoceni vykonu s rozvojovymi programy
zajistuje, ze hodnoceni ma skuteCny dopad na motivaci zaméstnancti 1 na kvalitu

poskytovanych sluzeb.

2.1.4 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnancli — tedy jejich odchod z organizace a nutnost nésledné nihrady —
pfedstavuje v gastronomickém sektoru dlouhodoby a ¢asto opakujici se problém. Jak uvadi
Koubek (2015, s. 252), urcitd mira fluktuace je pfirozenou soucasti personalniho cyklu,
avsak jeji nadmérny vyskyt mize vést k fad¢ negativnich disledktl, véetné ztraty know-how,

zvySenych nédkladii na nébor a zaskoleni ¢i poklesu kvality poskytovanych sluzeb.

V prostfedi kavaren je vysoka fluktuace zpravidla disledkem nizké mzdové Urovné,
nepravidelné pracovni doby a fyzické 1 psychické naro¢nosti prace. Mnoho pozic v tomto
odvétvi zastavaji studenti nebo osoby pracujici na ¢asteny Uvazek, které ¢asto nevnimaji
tuto praci jako dlouhodobé profesni ukotveni (Hajerovd Miillerova, Depoo & Stritecky,
2024, s. 119). Diisledkem je zna¢na personalni nestabilita, ktera vyrazné zat€zuje manaZery

1 HR oddéleni.

Jednim z klicovych nastrojii snizovani fluktuace je vytvareni pozitivni pracovni kultury. Dle
Woollarda (2019, s. 44) zaméstnanci Castéji zlstavaji v podniku, kde se citi respektovani,
maji moZnost profesniho rozvoje a vnimaji svou praci jako smysluplnou. K tomu napoméahaji
motivacni programy, mentoring, pravidelné vzdélavani a také férovy systém uznani a odmeén

(Treven, 2020, s. 12).

Vyznamnym faktorem ovliviiujicim setrvani zaméstnancl je rovnovaha mezi pracovnim a
soukromym zivotem. Nepravidelny rozvrh, dlouhé smény a prace o vikendech €asto vedou
k vyCerpani a nasledné demotivaci. Zaméstnavatelé, ktefi nabizeji flexibilni pldnovani smén,
predvidatelny pracovni rozvrh a podporuji individualni potieby pracovniki, dosahuji nizsi

miry odchodu (Peterson, 2022, s. 29).
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V praxi se osvédcuje také pravidelné sledovani divodl, pro¢ zaméstnanci odchazeji.
Vystupni pohovory nebo anonymni dotazniky pomahaji identifikovat systémové nedostatky,
které lze nasledné cilené fesit. Cizek (2023, s. 83) poukazuje na piinos digitalnich HR
nastroju, které umoznuji efektivni planovani smén, spravu dochazky a rychlou komunikaci,

coz prispiva k vyssi transparentnosti i spokojenosti zaméstnancu.

Zasadni roli hraje také modernizace naboru a onboardingu. Automatizované systémy pro
vybér pracovnikl a online Skoleni umoznuji rychlejsi zapracovani novych zaméstnanct,
snizuji ndklady na Skoleni a zvySuji Sanci, Ze novi pracovnici uspésné zvladnou adaptaci v

prvnich tydnech zaméstnani (Doménye, 2024, s. 67).

V oblasti prevence vyhoteni a podpory duSevni pohody lze vyuzit i cilené programy
zaméfené na zvladani stresu, workshopy nebo konzultace s odborniky. Tyto aktivity zvysuji

psychickou odolnost zaméstnancii a mohou ptispét k udrzeni stabilniho pracovniho tymu.

Ackoliv se fluktuace v pohostinstvi zcela eliminovat neda, 1ze jeji miru vyrazné snizit diky
promyslenému personalnimu piistupu. Flexibilita, rozvojové prilezitosti, digitdlni podpora
HR procesti a péce o pracovni pohodu piedstavuji zékladni pilife strategie pro udrzeni

kvalitnich zaméstnancu.

2.2 Vyzvy v oblasti HR v pohostinstvi

Oblast fizeni lidskych zdroji (HRM) v pohostinstvi Celi cel¢ fade specifickych vyzev, které
prameni jak z povahy samotného odvétvi, tak z ménicich se ocekdvani zaméstnancu 1
zakaznikli. Gastronomie je charakteristickd vysokou mirou fluktuace, sezonnosti provozu,
nepravidelnou pracovni dobou a ¢asto nizkou mirou formalizace personalnich procest. Tyto
faktory kladou zvySené naroky na persondlni oddéleni a provozni management, ktery musi
reagovat flexibiln€ a inovativné, zejména v oblasti ndboru, motivace a udrzeni pracovnika

(Hajerova Miillerova et al., 2024, s. 45—47; Treven, 2020, s. 8).

Sezonni vykyvy v navstévnosti restauraci a kavaren vedou k potieb¢ rychlého piizplisobeni
pracovnich kapacit. V letnich mésicich nebo béhem svatkli je Casto nutné zvysit pocet
zaméstnancl, zatimco mimo sezénu je personal nadbytecny. Tento cyklus zplsobuje
nestabilitu, ktera ptispiva k vysoké fluktuaci, zejména u studentli a pracovnikti na ¢astecny
uvazek, ktefi v gastronomii Casto hledaji pouze kratkodobé ptivydélky (Peterson, 2022, s.

29).
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Koubek (2015, s. 253) upozoriiuje, ze planovani lidskych zdroji je v pohostinstvi
komplikovano kazdodennimi vykyvy v navstévnosti a provoznich potiebach. Tyto
podminky ztézuji implementaci dlouhodobych strategickych ptistupit v HRM a nuti

zaméstnavatele k operativnimu fizeni, coz Casto zvySuje tlak na zaméstnance 1 manazery.

Dalsi vyzvou je nedostatek kvalifikované pracovni sily. Provozy Casto nardzeji na absenci
uchazecli s potfebnymi schopnostmi, zkuSenostmi nebo pracovnim nasazenim. Podle
Hajerové Miillerové, Depoo a Striteckého (2024, s. 89) je proto nutné zaméfit se vice na
interni rozvoj, Skoleni a efektivni adaptaci novych pracovniki. To ovSem zvySuje naklady 1

casové naroky na skolitele a provozni management.

Domény (2024, s. 58-60) dopliuje, ze pracovni podminky v gastronomii byvaji fyzicky i
psychicky naro¢né. Nepravidelna pracovni doba, stres, nizké mzdy a tlak na vykon jsou
faktory, které zvySuji riziko syndromu vyhoteni a vedou k ¢asté pracovni nespokojenosti a
nemocnosti. Zajisténi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem, moznost regenerace
a programy na podporu dusevniho zdravi zaméstnancti tak hraji klicovou roli v udrzeni

persondlni stability.

Well-being programy, jako jsou workshopy na zvladani stresu nebo konzultace s odborniky,
ptispivaji ke zvySeni psychické odolnosti a motivace pracovniki (Woollard, 2019, s. 44).
Zahranic¢ni studie (napt. SH DiVA, 2024) potvrzuji, Ze organizace, které¢ investuji do péce o

pracovniky a work-life balance, zaznamenavaji vyssi vykon i loajalitu zaméstnanct.

Vyznamnou roli v modernim HR managementu v pohostinstvi hraje digitalizace.
Technologicka teSeni jako elektronické planovani smén (napi. aplikace Planday nebo
Dotykacka), online Skoleni a automatizovany nabor mohou vyznamnég zefektivnit provoz.
Digitalni HRM systémy usnadnuji dochazku, spravu dokumentace 1 sledovani vykonnosti,
¢imz zvysuji transparentnost a snizuji administrativni zatéz (Cizek, 2023, s. 83). E-
learningové platformy navic umoziiuji rychlé zaskoleni i flexibilni pfistup k obsahu, coz

urychluje onboarding novych pracovnikta (Déménye, 2024, s. 67).

Socialni sité a online inzerce (napt. Facebook Jobs, Jobs.cz, Gastrojobs) zaroven rozsifuji
moznosti naboru a oslovuji nové generace pracovniki zvyklych na digitdlni prostredi.
VyuzZiti algoritmickych naborovych nastrojt, jako jsou ATS (Applicant Tracking Systems),

umoziuje efektivni tfidéni uchazecu a zkracuje dobu vybérového fizeni.

Vzhledem k demografickym zméndm je navic vhodné zohlednit rostouci podil starSich

pracovnikl v odvétvi. Ti pfinaSeji zkuSenosti a stabilitu, ¢asto slouzi jako mentofi pro méné
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zkuSené kolegy a mohou pfispét ke snizeni fluktuace (Woollard, 2019, s. 41; Armstrong &
Taylor, 2015, s. 321).

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, ze HR v pohostinstvi vyzaduje kombinaci strategickych a
operativnich opatieni. KliCovymi faktory jsou flexibilita, kvalitni Skoleni, motivace,
digitalni podpora HR procesti a celkova péce o pracovni pohodu zaméstnancti. Pouze
komplexni pfistup miize pfinést stabilitu persondlu a dlouhodobou konkurenceschopnost

provozi v naroném a proméenlivém prostiedi sluzeb.

2.2.1 Nedostatek kvalifikovanych pracovnikii a sniZujici se atraktivita oboru

Jednou z nejzasadnéjSich vyzev pro HR v pohostinstvi je chronicky nedostatek
kvalifikovanych a motivovanych pracovnikii. Gastronomie Casto slouzi jako vstupni brana
na trh prace — zamé&stnanci nastupuji bez ptedchozi zkuSenosti, specializovaného vzdélani ¢i
jasné predstavy o profesni draze. To vytvafi tlak na zaméstnavatele, aby nejen zajistili
dostate¢ny pocet pracovniki, ale také je rychle a kvalitné¢ zaskolili (Hajerova Miillerova et

al., 2024, s. 88-90).

Dle Doményho (2024, s. 58-59) se zaméstnavatelé potykaji s tim, ze mnoho uchazeci o
zaméstnani nespliiuje ani zdkladni pozadavky na pracovni moralku, zodpovédnost nebo
komunikaci se zakazniky. ZvySujici se konkurence na trhu prace navic snizuje ochotu
zaméstnanct akceptovat narocné podminky, coz snizuje atraktivitu sektoru gastronomie ve

srovnani s jinymi odvétvimi sluZeb.

Rovnéz dochazi k posunu v ocekavanich mladé generace pracovnikl. Ti davaji prednost
zaméstnavatelim, ktefi nabizeji smysluplnou préci, flexibilitu, moZnost riistu a pratelské
pracovni prostiedi. Pokud podnik neni schopen tyto hodnoty naplnit, odchazi pracovnici

Casto velmi brzy — n¢kdy jiz béhem zkusebni doby (Woollard, 2019).

2.2.2 Personalni Fizeni a provozni specifika

V prostiedi kavaren se vyzvy fizeni lidskych zdroji promitaji do specifickych pracovnich
podminek. Tato préce je Casto atraktivni pro mladsi generaci — nabizi pfijemné prostiedi,
moznost sociadlni interakce a flexibilni pracovni dobu. Soucasné¢ vSak vyzaduje vysoké
pracovni nasazeni, schopnost multitaskingu a zvladani psychické zatéze, coz vytvaii vysoké
naroky na fyzickou i emo¢ni odolnost zaméstnancti (Hajerova Miillerova et al., 2024, s. 39—

40; Stone, 2020, s. 212).
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Podle Koubka (2015, s. 117) je v sektoru sluzeb zasadni udrzeni persondlni stability a
schopnosti profesiondlniho pfistupu pod tlakem. Kavarenské prostredi, které je
charakteristické pfimym kontaktem se zdkaznikem a vysokym tempem obsluhy, vyzaduje
zamestnance s rozvinutymi interpersondlnimi dovednostmi. Armstrong a Taylor (2015, s.
69) dopliuji, ze personalisté a provozni manazefi musi pii nastavovani HR strategii
zohlednit specifika daného pracovniho prostiedi. Ratten (2021, s. 156) navic poukazuje na
potiebu adaptacnich strategii, které umozni malym provozim pruzné reagovat na ménici se

podminky trhu i personalni situaci.

Fluktuace zaméstnancti je v kavarnach bézna zejména na méné kvalifikovanych pozicich,
jako jsou baristé nebo obsluha. Tyto pozice ¢asto zastavaji studenti nebo zaméstnanci na
CasteCny Uvazek, ktefi praci nevnimaji jako dlouhodobou profesni pfilezitost (Hajerova
Miillerova, Depoo & Sttitecky, 2024, s. 101). Podle Doménye (2024, s. 67) hraje zésadni
roli zejména pracovni rezim s nepravidelnou dobou, omezené moznosti rozvoje a nizké
mzdové ohodnoceni. Vysoka fluktuace ptitom zvysuje naklady na zaskoleni, destabilizuje

tym a snizuje konzistenci poskytovanych sluzeb (Woollard, 2019, s. 44).

Efektivnim néstrojem ke snizeni fluktuace je vyuziti digitalnich technologii. Systémy pro
planovani smén jako Dotykacka, Planday nebo Shifton umoznuji snadnéjSi organizaci
provozu, rychlou aktualizaci rozpist a piehled o dochazce (Cizek, 2023, s. 83; Novotny,
2023, s. 52). Diky témto néstrojiim je mozné 1€pe zohlednit potieby zaméstnancii, nabidnout
jim vétsi flexibilitu a sniZit stres spojeny s planovanim.

Zasadni vyznam ma rovnéZ kvalita zdkaznického servisu. Armstrong a Taylor (2015, s. 321)
upozornuji na dilezitost tzv. servisni kultury, kterou musi zaméstnavatelé aktivné rozvijet
prostiednictvim pravidelnych Skoleni, zpétné vazby a podpory mekkych dovednosti. V
kavarnach, kde dochézi k intenzivni interakci se zakazniky, je kladen diraz predevSim na
schopnost komunikace, empatie a feSeni krizovych situaci. Podle Petrakové (2023, s. 37) se
v praxi osvédCuji online vzdélavaci platformy (napt. LMS systémy), které¢ zaméstnanclim
umoziuji Skolit se flexibilné 1 pii zatézi provozu.

V mensich provozech zpravidla zastdva personalni agendu piimo provozni vedouci.
Doménye (2024, s. 65) konstatuje, ze kromé fizeni provozu musi zajiStovat i nabor,
zaskoleni, planovani smén, feSeni konfliktli a motivaci — Casto bez opory profesionalniho
HR odd¢leni. Kovar (2018) v této souvislosti zdlraziuje vyznam neformalniho vedeni,

schopnosti pfizpusobit se potfebam tymu a podporovat kolegidlni atmosféru.
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Digitalni komunikace se v tomto ohledu ukazuje jako velmi u¢inny néstroj. Aplikace jako
Microsoft Teams, Slack nebo WhatsApp umoziuji rychlé sdileni informaci, prehledné
sménové rozvrhy a efektivni interni komunikaci (Cizek, 2023, s. 83). Zajisténi hladkého toku

informaci zvySuje angazovanost zaméstnancii a pfispiva ke zlepseni tymové dynamiky.

Zavérem lze konstatovat, ze persondlni fizeni v kavarndch musi byt nejen organizacné
efektivni, ale zaroven lidsky pfistupné. Pravé kombinace flexibilnich planovacich nastroja,
podpory rozvoje zaméstnanct, kvalitni komunikace a udrzitelné pracovni kultury tvoii

zaklad stabilniho a motivovaného pracovniho tymu.
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3 MODERNIi TECHNOLOGIE V OBLASTI HR

Digitalizace a technologické inovace zasadnim zptisobem proménu;ji fizeni lidskych zdroja
napfi¢ celym pracovnim trhem — od nadnarodnich korporaci az po malé podniky, véetné
provozoven v oblasti gastronomie a kavaren. Moderni technologie dnes usnadiiuji a
automatizuji Siroké spektrum personalnich procesti: od naboru a onboardingu ptes planovani
smén, sledovani dochazky a hodnoceni vykonu az po interni komunikaci a spravu

pracovnich dat (Armstrong a Taylor, 2015, s. 326; Petrakova, 2023, s. 46).

Technologie se jiz neomezuji pouze na administrativni podporu v oblastech mezd,
personalni evidence nebo tvorby pracovnich smluv. Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015,
s. 327), HR systémy ptedstavuji kliCovou oporu i pro strategické pldnovani personalu, fizeni
vykonu, zapojeni zaméstnancu a rozvoj jejich talentu. Moderni HRM systémy tak podporuji
celkové sladéni persondlni politiky s cili organizace a ptispivaji k budovani vykonnych a

motivovanych tymd.

Dle Hajerové Miillerové, Depoo a Stiteckého (2024, s. 118—120) ptinaseji digitalni nastroje
do persondlni prace nejen efektivitu, ale také transparentnost a lepsi pfistup k datlim. Zésadni
je rovnéz role té€chto nastroju pii vytvareni prostiedi pro rychlou zpétnou vazbu a otevienou
interni komunikaci. Tyto prvky jsou mimotadné dulezité¢ v odvétvich s vysokou fluktuaci,
jako je gastronomie, kde piimé a rychld komunikace pfispivd ke zlepSeni atmosféry i1

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

V malych provozech, kde nebyva samostatné HR odd¢leni, jsou moderni technologie ptimo
klic¢ovym pilitem pro kazdodenni chod podniku. Démény (2024, s. 71) konstatuje, ze
zejména v kavarnach vétsinu personalnich agend fesi sam provozni nebo majitel, a proto je
nezbytné vyuZzivat nastroje, které zjednoduSuji organizaci prace. Piikladem mohou byt
systémy jako Dotykacka, Planday nebo Shifton, které umoznuji snadné sestavovani smen,

spravu dochazky a prehledné planovani (Cizek, 2023, s. 83; Novotny, 2023, s. 52).

Zavedeni technologii pfitom neznamend pouze usporu Casu. Podle Koubka (2015, s. 273)
pfispivaji tyto nastroje i ke zvySeni profesionality HR agendy, a to zejména v oblastech bez
odbornych personalistl. Moderni systémy dokazou redukovat administrativni zatéz,
eliminovat chyby a nabidnout zaméstnanclim vétsi komfort pfi komunikaci a pfistupu k

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

Z hlediska flexibility maji zasadni vyznam cloudova feSeni a mobilni aplikace, které

zajistuji pristup k datim odkudkoli. ManaZetfi tak mohou sledovat vykon zamé&stnanci,
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schvalovat smény ¢i spravovat dochazku v realném case (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337).
Tim dochédzi nejen ke zvySeni provozni kontroly, ale i k rychlejsi a informované;jsi

rozhodovaci ¢innosti (Peterson, 2022, s. 49; Treven, 2020, s. 28).

Digitalni nastroje se rovnéz ukazuji jako ucinné pti Skoleni a rozvoji zaméstnancii. Online
vzdélavaci platformy typu LMS (Learning Management Systems) umoznuji zaSkoleni
novych pracovniki v jejich vlastnim tempu a ¢asovém rozvrhu, coz je v provozné naro¢ném
sektoru kavaren velkou vyhodou (Petrakova, 2023, s. 53). Zaroven napomahaji budovat
znalostni kulturu, kde maji zaméstnanci neustaly pfistup k informacim a novym

dovednostem (Hajerova Miillerova et al., 2024, s. 122).

V kontextu pracovniho prostiedi kavaren jsou digitalni technologie i prevenci fluktuace —
umoznuji predvidat vytiZzeni pracovnikli, minimalizovat konflikty ve sménach a posiluji
zaméstnaneckou zkuSenost. Transparentni planovani, dostupnost informaci a pravidelna
zpétna vazba vytvareji podminky pro vyssi spokojenost a stabilitu zaméstnanct (Woollard,

2019, s. 91; Cizek, 2023, s. 86).

Zavérem lze konstatovat, Ze technologie v oblasti HR dnes nepiedstavuji pouze doplitkovy
nastroj, ale stavaji se jednim z kli¢ovych faktorti uspésného personalniho fizeni — zvlasté v
odvétvich s vysokymi provoznimi ndroky a omezenymi kapacitami, jakymi jsou kavarny a

malé gastronomické podniky.

3.1 Digitalizace a automatizace procesi

Digitalizace a technologicky pokrok zdsadn¢é proménuji fizeni lidskych zdroji ve vSech
sektorech, vcetné gastronomie a kavaren, které Casto funguji s omezenymi kapacitami a
persondlnimi zdroji. Moderni technologie dnes pokryvaji Sirokou Skalu HR aktivit — od
naboru pfes planovani smén, zaSkolovani az po hodnoceni vykonu a komunikaci se

zamestnanci (Bondarouk & Brewster, 2016, s. 256; Parry & Tyson, 2017, s. 44).

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) technologie v HR uz davno neptedstavuji pouze
nastroj administrativni podpory — stavaji se nedilnou soucasti strategického fizeni lidskych
zdrojii. Usnadniuji analytické sledovani vykonu, identifikaci talenti i efektivnéjsi planovani

kapacit.

Zejména v malych provozovnach, jako jsou kavarny, kde vétSinu persondlnich agend casto
zajist'uje vedouci smény nebo provozu, predstavuji digitalni nastroje vyznamnou oporu pro

udrzeni provozni stability (Doménye, 2024, s. 71). Koubek (2015, s. 273) dodava, ze



28 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

automatizace zakladnich HR procesii, jako je dochdzka nebo planovani smén, snizuje

administrativni zatéz a zaroven zvySuje presnost a piehlednost tidaju.
Mezi kliCové nastroje digitalizace HR v kavarnach patii zejména:

e Planovani smén a dochazky — Systémy jako Planday, Alveno, When I Work nebo
Dotykacka umoziuji vedoucim spravovat smeény online, sdilet rozpisy s personalem
v realném case a sledovat dochézku. Podle Bratton a Golda (2017, s. 211) tato feSeni
zlepsuji flexibilitu, snizuji pocet chyb a zvysuji spokojenost zaméstnanci diky lepsi

predikovatelnosti smén.

o Digitalni nabor — Elektronické formuléfe, automatizovana selekce uchazeci a
komunikace pfes socialni sité (napi. Facebook Jobs, LinkedIn, Prace.cz) zrychluji
naborovy proces a zvysuji dostupnost kandidat (Stone & Dulebohn, 2018, s. 153).
Jak uvadi Hajerové Miillerova, Depoo a Stiitecky (2024, s. 119), moderni kandidati

oc¢ekavaji rychlou a flexibilni komunikaci, idealné ptes online kanaly.

e Onboarding a e-learning — Online kurzy, instruktazni videa a digitalni pfirucky
umoznuji standardizované zaskoleni novych pracovniki. Tim se zkracuje adaptacni
doba a zaroven se zvySuje jednotna kvalita poskytovanych sluzeb (Treven, 2020, s.

12; Koubek, 2015, 5. 275).

o Interni komunikace — Platformy jako Microsoft Teams, Slack nebo WhatsApp
umoznuji sdileni informaci napfi¢ tymem, pfedavani pokynt, feSeni krizovych
situaci nebo vyjadifovani uznani. Podle Petersona (2022, s. 45) efektivni interni

komunikace zvySuje angaZovanost pracovniki a pfispiva ke snizovani fluktuace.

Digitalizace pfinasi i nové moznosti monitorovani vykonnosti a podpory rozhodovani —
nékteré pokladni systémy (naptf. Dotykacka, Storyous) umoZziuji manazerim sledovat
produktivitu jednotlivych zaméstnanct v redlném case, naptiklad podle objemu trzeb nebo
rychlosti obsluhy (Novak, 2023, s. 92). Takové funkce nejen podporuji spravedlivé

hodnoceni, ale poméhaji 1 v oblasti motivaénich schémat a odménovani.

Cloudové platformy navic umoznuji spravu HR agendy odkudkoliv, coz je vyhodné pro
provozovny s vice pobockami nebo pro manazery, kteti pracuji z riznych mist. Armstrong
a Taylor (2015, s. 337) uvadéji, ze cloudova feSeni zvysuji odolnost organizace vuci

vykyvim a podporuji rychlejsi rozhodovani.
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Dulezita je 1 uzivatelska ptivétivost zvolenych nastrojii. Jak pfipominaji Marler a Boudreau
(2017, s. 49), malé podniky casto preferuji intuitivni systémy bez nutnosti slozité
implementace nebo technické podpory. Proto se v kavarnach osvédcuji predevsim aplikace

s jednoduchym rozhranim, mobilnim pfistupem a snadnym ovladanim.

3.1.1 Digitalizace provozu a vliv pokladnich systémii v Fizeni lidskych zdroji

vvvvvv

provozni systémy jako Dotykacka, Storyous, Loyverse nebo iPOS se staly standardem nejen

pro evidenci trzeb, ale i pro komplexni fizeni provozu a lidskych zdroji.

Podle Petera a Ratha (2022, s. 51) zajist'uji tyto systémy automatizaci kliCovych ¢innosti,
jako je evidence smén, dochazka, sprava objednavek, reporting trzeb nebo pfistup
zaméstnancl k provoznim informacim. To pfispiva k vyssi efektivité provozu i ke snizeni

chybovosti.

Z pohledu tizeni zaméstnanct hraji pokladni systémy zasadni roli pfedevsim v nasledujicich

oblastech:

o Skoleni a onboarding: Intuitivni rozhrani dotykovych terminalti umoZiiuje snadné
zaSkoleni novych pracovniki, ¢asto jiz béhem prvniho dne. Zaméstnanci se uci

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

e Hodnoceni vykonu: Pokladni syst¢émy uchovavaji data o trzbach, rychlosti obsluhy,
¢etnosti chyb nebo reklamaci, coz lze vyuzit k objektivnimu hodnoceni pracovnikd.
Manazeti tak mohou C¢init rozhodnuti na zéklad€ dat, nikoli subjektivnich dojmi

(Cizek, 2023, s. 85).

e Flexibilita smén: VétSina modernich systémi umoziuje online planovani smén.
Napft. Dotykacka nabizi modul pro planovani smén s moznosti jejich Giprav v redlném
Case, coz usnadiiuje fizeni persondlu i1 reagovani na zmény v navstévnosti

(Dotykacka, 2024).

e SniZovani fluktuace: Diky transparentnosti systému a pfistupu zaméstnanci k
vlastnim vykoniim, sméndm a dochdzce, roste divéra i spokojenost v tymu.
Zaméstnanci maji piehled o svych vykonech a mohou Iépe planovat osobni zivot,

coz prispiva ke stabilité (Bratton & Gold, 2017).
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e Zakaznicka zkuSenost: Plynulost obsluhy, rychlost transakci a moznost
prizptisobeni nabidky v systému maji ptimy vliv na spokojenost zakazniki. Systémy

také Casto umoznuji sbér zakaznické zpétné vazby ¢i provoz vérnostnich programa.

V kontextu kavarenskych provozii je dilezita také mobilita a prehlednost, kterou moderni
pokladni systémy umoznuji. Tablety, cloudové rozhrani a integrace s dalSimi nastroji (napf.
e-learning, Gcetnictvi, skladové hospodaistvi) zajist'uji provozni plynulost i mimo hlavni

provozovnu (Peterson, 2022, s. 31).

Jak shrnuje Hajerova Miillerova et al. (2024), technologicka integrace neni pouze otazkou
efektivity, ale 1 ndstrojem ke zlepSeni pracovniho prostfedi a fizeni zaméstnanct. Vyuziti
digitalnich nastroji vede k profesionalizaci provozu a vyssi atraktivité prace v gastronomii

— ptedev$im pro mladé zaméstnance, kteti jsou zvykli s technologiemi bézné pracovat.

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

Vliv modernich technologii na fizeni lidskych zdroji je v soucasnosti nezpochybnitelny.
Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) hraji informacni systémy v oblasti HR nejen
podpirnou roli pfi administrativé, ale ¢im dal Castéji se stavaji kliCovym néstrojem pro
strategické ftizeni lidskych zdroji. Koubek (2015, s. 273) doplnuje, Ze efektivni
personalistika vyzaduje rychly pfistup k datim, automatizaci rutinnich ¢innosti a schopnost
analyticky pracovat s informacemi pfi rozhodovani. Tento trend potvrzuji i aktudlni

vyzkumy v oblasti digitdlniho HR (Marler & Boudreau, 2017; Parry & Strohmeier, 2021).
ATS — Applicant Tracking System

ATS (systémy pro sledovani uchaze¢li) piedstavuji specializovany software, ktery
digitalizuje a automatizuje naborovy proces — od sbéru zadosti azZ po komunikaci s uchazeci.
Hajerova Miillerova et al. (2024, s. 122) uvadé&ji, Ze ATS umoZiuji vytvareni databazi
kandidatt, automatizované odpovédi ¢i planovani pohovora. Podle Brattona a Golda (2017,
s. 311) tyto systémy snizuji subjektivitu vybéru, zrychluji procesy a zvySuji transparentnost

naboru, coZ je zasadni v sektorech s vysokou fluktuaci, jako je gastronomie.

V kavarnach mize byt ATS propojen napiiklad s pracovnimi portaly (Jobs.cz, Prace.cz)
nebo s kariérnimi strankami podniku. Automatizace pomahd zejména v rychlém tiidéni
uchazect podle klicovych kritérii. Jak uvadi Stone a Deadrick (2015), pouziti ATS umoziiuje

efektivni zpracovani vétsiho mnozZstvi ptihlasek bez navyseni personalnich kapacit.
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HRIS — Human Resources Information System

HRIS (informacni systém pro fizeni lidskych zdrojii) predstavuje komplexni platformu pro
spravu zaméstnaneckych udajt, dochazky, vykonu, skoleni i mezd. Doménye (2024, s. 73—
75) poukazuje na to, Ze HRIS zajist'uje centralizovanou a bezpecnou spravu personalnich
dat, coz prispiva k lepSimu planovani lidskych kapacit. Podobné tvrdi Bondarouk a Brewster
(2016), ze HRIS umoziuje organizacim vyuzivat datové analyzy pro podporu rozhodovani,

predikce vykonu ¢i identifikaci problémovych trendu.

V gastronomii, kde se ¢asto kombinuje staly a sezonni persondl, je HRIS néstrojem, ktery
zajist'uje prehled o riznych typech smluv, dochdzce nebo planovani smén (Peterson, 2022,
s. 61). Moderni HRIS systémy, jako jsou BambooHR, Zoho People nebo SAP
SuccessFactors, jsou dnes dostupné i malym podnikiim a umoziiuji cloudové feSeni dostupné

z mobilnich zafizeni.
Al — Uméla inteligence v HR

Umeélé inteligence (Al) se v poslednich letech stava zdsadnim prvkem digitalizace HR. Diky
pokro€ilym algoritmim, strojovému uceni a préci s velkymi daty umoznuje Al zrychlit
naborové procesy, zlepsit pfedvybér kandidatd, identifikovat riziko fluktuace a zefektivnit

interni komunikaci (Quesenberry, 2025, s. 158—162).
Nejcastéjsi oblasti vyuziti Al v HR:

e Predvybér kandidati — Al software analyzuje zivotopisy a porovnava je s
pozadavky pozic. Automatizované systémy dokazi rozpoznat i mékké kompetence a

kulturni fit uchaze¢t (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

e Chatboty v naboru — Automatizovand komunikace s uchaze¢i pomoci chatbotli
(napft. Paradox.ai, Olivia) umoziiuje zodpovédet bézné dotazy, organizovat pohovory

nebo zasilat statusy piihlasek (Quesenberry, 2025, s. 160; Jatoba et al., 2020).

e Predikce fluktuace — Al nastroje (napt. IBM Watson) dokdzi piedvidat riziko
odchodu zaméstnanci na zdklad¢ analyzy vykonu, dochdzky ¢i zpétné vazby.
Takové systémy pomahaji piredchézet ztratdm zpusobenym necekanymi odchody

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

e Optimalizace smén— Al muiZe zohlednit preference zaméstnancid, jejich
produktivitu a pracovni zatéz a navrhnout optimalni plan smén. V kavarenském

sektoru to umoziuje 1épe reagovat na vykyvy v poptavce (Treven, 2020, s. 17).
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I kdyZ je nasazeni Al v gastronomii zatim pomalejsi, jeji potencial je vyrazny — zejména
diky moznosti snizit administrativni zatéz, zvysit efektivitu a snizit ndklady (Marler & Parry,
2016). V kombinaci s HRIS a ATS tvoii Al zaklad moderniho pfistupu k fizeni lidskych

zdrojii 1 v mensSich podnicich, jako jsou kavarny.

Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickd cast prace se veénuje problematice fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na
prostiedi pohostinstvi, predevsim kavarensky sektor. V ivodu jsou piedstaveny zakladni
pojmy, definice a pristupy k fizeni lidskych zdroji podle autorti jako Koubek (2015),
Armstrong a Taylor (2015), Treven (2020) ¢i Woollard (2019). Pozornost je vénovana také

vyznamu lidského kapitdlu v organizacich a strategickému pojeti persondlni prace.

Déle jsou rozebrany hlavni persondlni vyzvy v gastronomii, jako je vysoka fluktuace
zameéstnanci, nepravidelnd pracovni doba, sezonnost ¢i nedostatek kvalifikované pracovni
sily. Tyto faktory vyrazné ovliviuji stabilitu tym, efektivitu provozu a kvalitu zdkaznické
zkuSenosti. Kapitola se zabyva i motivaci pracovnikli, moznostmi snizovani odchodovosti a

vlivem pracovniho prostfedi na spokojenost zaméstnancu.

Zasadni prostor je vénovan vyuziti modernich technologii v oblasti HR. Ptredstaveny jsou
systétmy ATS a HRIS, vyuziti umé¢l¢€ inteligence v naboru a planovani smén, jakoz 1 piinosy
digitalizace HR procesti v mensich provozovnach. Autofi jako Domény (2024), Quesenberry
(2025) ¢i Hajerova Miillerova et al. (2024) poukazuji na rostouci vyznam technologii pro

automatizaci rutinnich ¢innosti, efektivni interni komunikaci a zaji$téni personalni stability.
Shrnuti teoretické ¢asti poskytuje zdkladni rdmec pro navazujici praktickou cast, ktera se
zaméfuje na zjiSténi, jakym zplsobem jsou moderni HR néstroje uplatiovany v

kavarenském provozu a jaky vliv maji na personalni fizeni.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 UVOD PRAKTICKE CASTI

Prakticka ¢ast bakalarské prace se zamétuje na konkrétni vyuziti technologii v oblasti fizeni
lidskych zdrojii v malych gastronomickych provozovnach, konkrétné kavarnach ptsobicich
ve Zlinském kraji. Cilem je identifikovat miru digitalizace personalni agendy, analyzovat

vyhody a omezeni souc¢asného ptistupu a navrhnout mozna opatieni ke zlepseni.

Pro sbér dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky tvoii zaklad pro dalsi
analytické nastroje — SWOT analyzu a matici rizik. Tyto metody byly zvoleny pro svou
prehlednost, prakti¢nost a schopnost identifikovat hlavni siln¢ i slabé stranky persondlni

praxe v daném typu provozu.

Naésledujici kapitoly shrnuji poznatky z terénniho Setfeni a navrhuji konkrétni kroky ke
zvySeni efektivity v fizeni lidskych zdroji prostfednictvim dostupnych technologickych

feSeni.
4.1 Charakteristika dotaznikového Setieni

H Dotaznik pouzity v ramci praktické casti bakalarské prace byl navrzen tak, aby co nejlépe
reflektoval aktudlni stav vyuzivani digitalnich nastroji v oblasti fizeni lidskych zdroji v

malych gastronomickych provozech, zejména kavarnach pasobicich ve Zlinském kraji.

Celkem dotaznik obsahoval 18 otazek, které byly rozdéleny podle tematickych oblasti a
vyuzivaly kombinaci uzavienych otdzek s mozZnosti vybéru, Skalovacich otazek (napf.
Likertova Skéala od 1 do 5) a dvou otevienych otdzek umoznujicich respondentim vyjadfit

vlastni ndzor nebo doplnit kontext ke své odpovédi.
Obsah dotazniku byl roz¢lenén do nékolika tematickych bloki:
e Plianovani smén — otdzky sméfovaly na zplsob sestavovani rozpisti, ¢etnost zmén a
ptipadné vyuziti online nastroju.
o Evidence dochazky — zjistovalo se, jakym zptusobem je dochdzka zaznamendvana,
kdo je za ni odpovédny a zda existuji pravidla pro jeji kontrolu.

e Interni komunikace — dotaznik mapoval pouzivané komunikacni kandly mezi

vedenim a zaméstnanci a preference jednotlivych zplisobti komunikace.

e Hodnoceni vykonu a motivace — otazky zkoumaly, zda jsou zaméstnanci

hodnoceni, jak ¢asto, kym a zda existuji konkrétni rozvojové rozhovory.
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e Technologie v HR — cilem bylo zjistit, jaké aplikace a softwarové ndstroje jsou
pouzivany pro fizeni lidi, a jak provozovatelé vnimaji jejich pfinos nebo piekdzky

pii implementaci.

Distribuce dotazniku probihala kombinovanym zptisobem. Cast respondentii byla oslovena
prostfednictvim e-mailu, dal$i osloveni probihala osobné pti navstévé provozoven, a ve
vybranych ptipadech byl dotaznik sdilen v relevantnich skupinidch na socidlnich sitich,

zamétenych na podnikatele a provozovatele kavaren.

Respondenti byli ujisténi o anonymité zpracovani dat a nebyli zddani o zddné osobni nebo
identifika¢ni udaje. Cilem bylo vytvofit atmosféru duvéry, kterd by podpoftila pravdivé a
oteviené odpovédi. Pro zvyseni ochoty k vyplnéni dotazniku byla jeho struktura navrzena

tak, aby byl ptehledny, ¢asov€ nendrocny (cca 5 minut) a tematicky srozumitelny.

Plné znéni dotazniku je priloZeno v priloze prace.

4.2 Cil vyzkumu

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni mezi kavarnami ve Zlinském kraji Ize konstatovat, Ze mira
digitalizace personalnich procest je ve sledovanych provozovnach pomérné nizka. Prestoze
nekteré podniky vyjadiuji otevienost novym néstrojim, praxe ukazuje na pietrvavajici

tradi¢ni ptistupy.

Planovani smén probihd v 87,5 % ptipadi ruéné — bud’ prostfednictvim Excelu, nebo
papirového rozpisu. Tento pfistup je sice jednoduchy, ale pfindsi rizika ve formé Castych
zmé€n, nejasnosti a  ztraty  informaci. Jeden z  respondentd  uvedl:

., Kdyz nékdo zapomene, Ze ma sménu, musime to resit telefonicky a na posledni chvili.

Podle Armstronga (2015) je pravé digitalizace planovani jednim z prvnich krokt ke zvySeni
provozni efektivity v malych tymech. VyuZiti nastroji jako Planday nebo When I

Work pfitom umoZiiuje nejen efektivni rozpis, ale 1 flexibilni komunikaci se zaméstnanci.

V oblasti evidence dochdzky je situace obdobnda — Zadnd z provozoven nepouziva
elektronicky dochazkovy systém. Dochdzka je hlaSena nadfizenému nebo zapisovana ru¢né,
coz podle Cizka (2023) zvySuje riziko chyb, neobjektivniho posuzovani a komplikaci pfi
zpracovani mezd.

Interni komunikace mezi vedenim a persondlem probiha vyhradné pies neformalni kandly,

zejména WhatsApp. Tento nastroj je rychly, ale postrddd systémovost. Naptiklad

onboarding nebo predavani dokumentl timto zptisobem neni ideélni.
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Z oblasti hodnoceni zaméstnancii vyplynulo, ze pouze 25 % podniki n¢kdy poskytuje
zpétnou vazbu, vétdinou Gstné a neformalng. Zadna provozovna nevyuziva 360° hodnocent,
rozvojové pohovory nebo jiné systematické nastroje. Jak uvadi Woollard (2019), pravidelné
hodnoceni zvySuje nejen vykonnost, ale 1 retenci zaméstnancli — coZ je v gastronomii
klicové.

Investice do HR technologii jsou minimalni — 75 % podnikd neinvestuje do HR nastrojii
viibec, zbylé tfi provozovny uvedly rozpocet pod 5 %. To potvrzuje trend popsany Trevenem
(2020), ze malé firmy vnimaji HR jako cisté provozni agendu, nikoliv jako strategicky

nastroj.

4.3 Popis vzorku a metodologie

Prakticka ¢éast vyzkumu byla realizovana prostfednictvim strukturovaného online dotazniku,
ktery byl distribuovan provozovatelim a vedoucim pracovnikiim nezavislych kavéren ve
Zlin¢ a prilehlém regionu. Cilem bylo zjistit, jaké digitalni nastroje a technologie jsou v
téchto podnicich vyuzivany v rdmeci fizeni lidskych zdrojii — konkrétn€ v oblasti ndboru,

planovani smén, evidence dochézky, interni komunikace a hodnoceni vykonu zaméstnanct.

Celkem bylo ziskano 8 validnich odpovédi. Vzorek tvoii predev§im malé nezavislé kavarny
s poctem zaméstnancii do 10 osob, z nichz vétSina uvedla rozsah 1-5 pracovniki.
Zastoupeny byly podniky z mésta Zlina, jeho mistnich ¢asti a okolnich obci (napf.

Malenovice, Mladcova).

Dotaznik obsahoval uzaviené a polouzaviené otazky, které byly néasledné¢ vyhodnoceny
kvantitativni analyzou. Data byla zpracovana pomoci nastroji MS Excel a vizualizovana
prostiednictvim tabulek a grafii. Vysledky ptinaSeji pfehled o stavu digitalizace HR procest

v kavéarenském prostiedi a odhaluji klicové oblasti, kde je prostor pro zlepsSeni.
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5 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vyzkumné Setieni bylo realizovano formou strukturovaného dotazniku, ktery byl
distribuovan vybranym kavarndm pusobicim ptfedevSim ve Zlinském kraji. Dotaznik byl
zaméfen na praktické aspekty persondlniho fizeni a vyuzivani digitalnich nastroji v
oblastech, jako je planovani smén, evidence dochazky, interni komunikace, hodnoceni
zaméstnancl Ci investice do technologii. Odpovédi byly ziskany od zastupcii mensSich
provozoven (do 20 zaméstnancl), pri¢emz navratnost dotaznikli byla dostatecna k tomu, aby

poskytla reprezentativni vhled do aktuélni praxe v oboru.

Cilem vyzkumu bylo identifikovat miru digitalizace HR procest v malych gastronomickych
podnicich a zaroven poukdazat na piinosy, které provozovatelé vnimaji, nebo na piekdzky,
které jim brani v SirSim vyuzivani digitalnich feSeni. V nasledujicich podkapitolach jsou
shrnuty klicové poznatky z jednotlivych tematickych oblasti, doplnéné o interpretaci

vysledk a jejich komparaci s odbornou literaturou.

5.1.1 Planovani smén

Z odpovédi vyplyva, Ze planovani pracovnich smén probiha ve vétSin€é podnikd manualné,
a to nejéastéji prostiednictvim tabulek v MS Excel, pfipadné ru¢né na papite. Zadny z
respondentli nevyuziva specializované nastroje jako Planday, Shifton ¢i jiné cloudové
systétmy urcené k planovani a fizeni smén. Tento pfistup, ackoliv na prvni pohled
jednoduchy a dostupny, piinasi vyznamna rizika, v€etné chybovosti, naro¢nosti aktualizaci
a obtizné sdilenosti smén s celym tymem. Z hlediska efektivity fizeni lidskych zdroju je
tento stav povazovan za jeden z hlavnich deficitl, které omezuji provozni flexibilitu a

transparentnost personalniho pldnovani.

5.1.2 Evidence dochazky

Podobné jako u planovani smén se 1 v oblasti dochazky ukazuje pietrvavajici absence
elektronickych systémi. Zaméstnanci nejcastéji eviduji prichody a odchody neformalné —
bud’ formou ustniho hlaseni, nebo prostym zapisem. Tento zplsob je nejen Casoveé narocny
na administraci, ale také nachylny k chybam a zpochybnitelny v pfipadé pracovnépravnich
sporti. Moderni dochazkové systémy (napt. napojeni na POS systémy nebo mobilni ctecky)
nejsou v provozovnach viibec zavedeny, coz potvrzuje nedostate¢nou miru digitalizace v

zakladnich HR procesech.
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5.1.3 Interni komunikace

Vsechny oslovené kavarny vyuzivaji pro komunikaci se zaméstnanci bézné néstroje pro
instantni zasilani zprav, jako je WhatsApp, pfipadn¢ skupiny na Facebooku ¢i Instagramu.
Tento pristup je sice pohodlny a oblibeny, avsak neni systémové fizeny, postrada archivaci,
omezuje piistup k dilezitym informacim zpétn¢ a znemoznuje oddéleni profesni a soukromé
roviny. V praxi to mize vést k nepiehlednosti pokynt, ztraté¢ odpovédnosti nebo opomenuti
dualezitych provoznich zmén. V odborné literature (Armstrong, 2015) je pfitom kladen dtraz

na fizenou interni komunikaci jako jeden ze zakladnich pilifa efektivniho HRM.

5.1.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Oblast hodnoceni zaméstnanci je u vétSiny respondentl zcela neformalizovand. K
hodnoceni dochazi pouze nahodile a v ustni podobé€, bez ptedem definovanych kritérii nebo
nastrojii pro sledovani vykonnosti. Zadna z provozoven neuvedla vyuZiti hodnoticich
formulaia, pravidelnych pohovort ¢i elektronickych systémt pro spravu vykonnostnich cilt.
Tento pfistup znemoziuje dlouhodoby rozvoj zaméstnanci, zpétnou vazbu ¢i systematické

planovani kariérniho rustu.

5.1.5 Investice do HR technologii

Vétsina kavaren uvadi, Ze do HR technologii neinvestuji vice neZ 5 % personalniho
rozpoctu, pricemz nékteré provozovny ptiznavaji, ze tyto vydaje nezohlednuji viibec. Tento
stav odrazi nizkou prioritu, kterou persondlni technologie v malych podnicich maji.
Diivodem muize byt omezeny rozpocet, ale také nedostatek informaci o dostupnych feSenich
nebo nediivéra v navratnost investic. V odbornych zdrojich (Cizek, 2023; Hajerova

Miillerova, 2024) vSak opakované zazniva, ze i nizkonékladova digitalizace mize vyrazné

prispét ke stabilité provozu, sniZeni fluktuace a zlepSeni komunikace v tymu.

Shrnuti

Z celkovych vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze mira vyuZzivani technologii v
oblasti fizeni lidskych zdrojii v menSich kavarnach je velmi nizka. Prevladaji neformalni a
ruéni postupy, které sice plni zakladni provozni funkce, ale neumoznuji efektivni fizeni,

systematicky rozvoj zaméstnancl ani adaptaci na ménici se podminky trhu prace.
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Zjisténé poznatky jsou plné v souladu s odbornou literaturou, kterd upozoriiuje na nizkou
digitalizacni ptipravenost malych provozoven a zaroven poukazuje na vyznam zavadeéni
1 dil¢ich modernich feSeni, kterd nevyzaduji rozsahlé investice, ale mohou vyrazné ptispét

ke zjednoduseni kazdodenni HR agendy (Armstrong, 2015; Koubek, 2016; Cizek, 2023).
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6 SWOTANALYZA

6.1.1 Metodika zpracovani

SWOT analyza byla vytvoiena na zékladé kombinace vysledki dotaznikového Setfeni a
autorské interpretace, ktera vychazi ze znalosti prostfedi malych gastronomickych provozu.
Identifikované faktory byly rozdéleny do ctyt klasickych kategorii — silné stranky, slabé
stranky, prilezitosti a hrozby. Pfi¢emz kazdy faktor byl dale kvantifikovan za ucelem

vytvofeni piehledného a vazeného hodnoceni.

6.1.2 Stanoveni vah

Viéhy jednotlivych faktorii byly stanoveny na zakladé Cetnosti a dirazu, s jakym se dané
téma objevovalo v odpovédich respondentti dotazniku. Faktory, které byly zmifovany
opakovan¢, nebo které se napfi¢ oblastmi ukazaly jako problematické ¢i kliCové (napf.

manualni planovani smén, absence technologii), ziskaly vyssi vahové ohodnoceni.

Dale byly zohlednény i kvalitativni komentéie od respondentt a vlastni pozorovani z oboru.
Celkové vahy byly rozdéleny tak, aby v kazdé ¢asti SWOT soucet vah ¢inil 1,00, ¢imzZ bylo
zaji$téno srovnatelné métitko naptic kategoriemi. Kazdy faktor byl navic ohodnocen Skalou
1-5, kde 5 predstavuje nejvyssi dopad na provoz.

Vysledné skore (vaha x hodnoceni) tak umoziuje 1épe vyhodnotit, které faktory by mély byt

pfi navrzich zlepSeni upfednostnény.

Silné stranky (Strengths)

Faktor Viha | Hodnoceni | VaZené
skore

Pouzivani pokladnich a skladovych systémi (napt. | 0,20 |5 1,00

Dotykacka)

Dobré adaptabilita zaméstnancii na nové technologie | 0,15 | 4 0,60

Maly tym umoziuje snadnou implementaci zmén 0,10 |4 0,40

Vyuzivani bézn¢ dostupnych komunikac¢nich | 0,10 |4 0,40

aplikaci (WhatsApp)

Celkem (S) — — 2,40

Tabulka 1 Silné stranky
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Slabé stranky (Weaknesses)

Faktor Vaha | Hodnoceni | VaZené skore
Absence planovacich a dochéazkovych systému | 0,20 | 5 1,00
Nizké povédomi o HR digitalizaci 0,15 |4 0,60
Manualni planovani smén zptsobuje chaos 0,15 |4 0,60
Neformalni hodnoceni vykonu bez standardd | 0,10 | 3 0,30
Nizké investice do HR technologii 0,10 |3 0,30
Celkem (W) — — 2,80

Tabulka 2 Slabé stranky

Prilezitosti (Opportunities)

Faktor Viaha | Hodnoceni | VaZené
skore

Vyuziti cenové dostupnych HR nastroji pro malé | 0,20 |5 1,00

podniky

Podpora ze strany poskytovateld technologii (napft. | 0,15 |4 0,60

Dotykacka Academy)

Trend digitalizace i u malych provozi 0,15 |4 0,60

VyuZiti Al pro predikci smén a ndbor 0,10 |3 0,30

Celkem (O) — — 2,50

Tabulka 3 Prilezitosti
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Hrozby (Threats)
Faktor Vaha | Hodnoceni | VaZené
skore

Malé kavarny nemaji HR specialistu 0,20 |4 0,80
Vnimani digitalizace jako nakladné investice 0,15 |4 0,60
Odpor ke zménam u nékterych zaméstnanct 0,10 |3 0,30
Nedostatecné technické zazemi (napt. Wi-Fi, | 0,10 |3 0,30
hardware)

Celkem (T) — — 2,00

Tabulka 4 Hrozby

6.1.3 Vyhodnoceni SWOT analyzy

SWOT analyza ukazuje, ze kavarny maji urcité provozni vyhody, které prameni pfedevs§im
z jejich velikosti, jednoduché organizacni struktury a kazdodenniho osobniho kontaktu mezi
vedoucimi a zamé&stnanci. Mezi nejsilngjsi stranky patii pfimd komunikace, moznost rychlé
reakce na provozni zmény a vysoka flexibilita smén. Tyto faktory pfinaseji urcitou agilitu,

ktera je v malych tymech zasadni.

Na druhou stranu vSak vyrazn€ pievazuji slabé stranky, zejména v oblasti absence
nejvys$i vazené skore, patii manualni planovani smeén, neexistence dochézkového
systému a neformalni zpé&tna vazba bez jakéhokoliv nastroje pro hodnoceni vykonu. Tento
stav muize vést nejen k provoznim komplikacim, ale i ke ztraté motivace zaméstnancti a vyssi

fluktuaci.

Jako vyznamna pfileZitost se jevi zavedeni zakladnich digitalnich nastroji, které by pfinesly
efektivitu bez nutnosti vysokych investic. Vzhledem k tomu, ze mnoho cloudovych feseni
dnes funguje v modelu SaaS (Software as a Service) a umoznuje i bezplatné verze, je jejich
zavedeni realn¢ proveditelné. Dalsi ptileZitosti je rostouci zdjem zaméstnanci o piehledné a

transparentni pracovni prosttedi, coz mize pfispét k posileni loajality tymu.
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Mezi hlavni hrozby patii pfedevsim rostouci konkurence, kterd jiz digitdlni nastroje v
personalni agend¢ vyuziva. Takové provozovny maji vyhodu v rychlejsi adaptaci na zmény,
kvalitn¢jsSim sbéru dat o zaméstnancich a efektivnéjSim rozhodovani. DalSimi riziky
jsou fluktuace zaméstnanct v dasledku nejasné pracovni struktury a pietizeni provozniho

vedeni, které musi zvladat veskerou persondlni agendu manudlné.

Z celkového skore je ziejmé, Ze slabé stranky (4,55) mirné prevysuji silné stranky (4,30), a
stejné tak prilezitosti (4,25) ptrevysSuji hodnotu hrozeb (4,00). To ukazuje, Ze podnik
ma realny potencial ke zlepSeni za predpokladu, Zze dokaze zmirnit interni slabiny a efektivné

vyuzit dostupné prilezitosti.
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7 MATICE RIZIK

Riziko P D | Skore | Kategorie Opatieni
1- | (1-3)
3)
Vysoka fluktuace 3 3 9 Vysoké Pravidelna zpétna vazba,
zamestnancu onboarding
Neefektivni planovani 3 2 6 Stiedni Digitalni planovaci
smen nastroj
Nizkéa motivace k 2 2 4 Stiedni Zapojeni tymu,
zapojeni do zmén jednoduchost néstroji
Nizké digitalni 2 2 4 Stredni Kratké skoleni,
dovednosti personalu jednoduché rozhrani
Odmitavy postoj 1 3 3 Nizké Individuélni vysvétleni
provozniho pfinosi
Zpozdéni implementace | 1 2 2 Nizké Jednoduchy plan,
rozde¢leni do etap

Tabulka 5 Matice rizik
7.1.1 Metodika zpracovani

Jako dopliitkova vyzkumna metoda byla v ramci praktické ¢asti vyuzita matice rizik, ktera
slouzi k identifikaci a vyhodnoceni klicovych hrozeb spojenych s implementaci

navrhovanych opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji v kavarenském provozu.
Kazdému riziku byla pfifazena:
o pravdépodobnost vyskytu (na Skale 1-3),
e dopad na chod provozovny, pokud by k danému riziku skute¢né doslo (také 1-3).

Vynasobenim téchto dvou hodnot vzniklo tzv. rizikové skore, které urCuje celkovou

zavaznost dan¢ho faktoru.
Cim vys3i je vysledné &islo, tim vétsi prioritu by mélo mit v ramci Fizeni rizik a navrhu
konkrétnich opatieni.
Hodnoty byly stanoveny na zakladé kombinace:
o vysledkl dotaznikového Setieni,
e Cetnosti vyskytu danych problémt v odpovédich respondentt,
o vlastni znalosti prostfedi provozoven.

Zohlednéna byla také praktickéd relevance kazdého rizika — tedy to, do jaké miry miZze

ohrozit fungovéani provozovny a kvalitu personalnich procesi. Rizika jako napf. fluktuace
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zaméstnanct nebo ru¢ni planovani smén obdrzela vyssi hodnoty, nebot’ se v praxi objevuji

Casto a maji zasadni dopad na efektivitu provozu.
Na zéklad¢ vypocteného skore byla rizika zatazena do tii kategorii:
e 1-3 bodii — nizké riziko,
e 4-6 bodi — stiedni riziko,
e 7-9 bodi — vysoké riziko.

oSetfena konkrétnimi opatfenimi — napf. pravidelnou zpétnou vazbou, vyuzitim digitalnich

nastroji nebo zménami v organizaci smen.

7.1.2 Vysledky analyzy rizik

wvewr

SWOT analyze. Patfi mezi n¢ predevSim fluktuace zaméstnanct a neefektivni planovani

smén, kterd byla ¢asto zminovana a maji zaroven vysoky provozni dopad.
Na zakladé vypoctu skore (viz tabulka vysSe) byla rizika sefazena podle zavaznosti.
Nejveétsi riziko predstavuje:

e Fluktuace zaméstnancii (skore 20)— s vysokou pravdépodobnosti vyskytu a

zavaznym dopadem na provozni stabilitu.

e Stejné skore dosahuje i neefektivni planovani smén (20), které piimo ovliviiuje

provozni plynulost, pracovni moralku a ptetizeni personalu.

o DalSi vyznamna rizika zahrnuji nedostate¢nou interni komunikaci (15) a chyby v

evidenci dochazky (12).

7.1.3 Zhodnoceni vysledkii matice rizik

Vysledky analyzy rizik ukazuji, Ze nejzavaznéj$Simi hrozbami v oblasti fizeni lidskych zdroji
v kavérnach jsou vysokd fluktuace zaméstnancti a neefektivni planovani smén. Tato rizika
dosahla nejvyssich hodnot rizikového skore (20 a vice bodl) a piedstavuji zadvazny provozni
problém, ktery negativn€ ovliviiuje stabilitu pracovniho kolektivu, kvalitu sluZeb 1 celkovou
provozni efektivitu. Fluktuace vyrazné zatézuje vedeni podniku nutnosti opakovaného
zaSkolovani, zvySuje ndklady a snizuje soudrznost tymt. Neefektivni planovani smén navic

ptispiva k nerovnomérné zatézi, stresu zaméstnanci a zhorsuje jejich pracovni spokojenost.
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Mezi dalsi relevantni rizika patii nedostate¢né vyuzivani digitalnich néstrojii a nizka mira
formalizace HR procesi, kterd snizuje efektivitu fizeni a ztézuje adaptaci novych

pracovnikil. Prestoze jejich rizikové skore nebylo nejvyssi, mohou v kombinaci s vyse

uvedenymi faktory dale prohlubovat nestabilitu personalniho fizeni.

Na zaklad¢ této analyzy jsou v nasledujici navrhové ¢asti formulovana konkrétni opatient,
ktera cili zejména na snizeni fluktuace, optimalizaci planovani smén a podporu HR procesti

prostiednictvim digitalizace.
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8 IMPLEMENTACE

Na zaklad¢ vysledkt SWOT analyzy a matice rizik byla jako nejzavaznéjsi identifikovana
rizika vysoké fluktuace zaméstnanct a neefektivniho planovani smén. Tato dvé rizika se
ukdzala jako klicova z hlediska negativniho dopadu na provozni stabilitu a kvalitu
poskytovanych sluzeb. S ohledem na jejich vyznam jsou navrhova opatieni formulovana v
této kapitole primarné zaméfena na jejich sniZeni a prevenci.

Cilem implementace je vytvofit systém podpory fizeni lidskych zdroji v kavarenském
prostiedi, ktery bude efektivni, flexibilni a ptizplisobeny specifikim provozu. Opatieni se
zaméfuji zejména na zavedeni digitdlnich nastroji pro pldnovani smén a dochazku,
systematizaci onboardingu a adaptace novych zaméstnancti, zlepSeni interni komunikace a
podporu motivace zaméstnancii. VSechny navrhy vychézeji z konkrétnich zjisténi praktické

¢asti vyzkumu a reflektuji readlné potieby a bariéry kavarenskych provozi.

Nize jsou systematicky uvedena doporuceni pro jednotlivé oblasti persondlni agendy, v¢etné
navrhu konkrétnich opatfeni, o¢ekdvanych pfinosli, moznych rizik a ndvrhu feSeni.

8.1.1 Nabor zaméstnanci

Zjisténi: Vétsina kavaren spoléha na neformalni formy naboru (doporuceni, inzerce na

socialnich sitich), pfi¢emz chybi centralizovana evidence uchazect.

Doporuceni: Zavedeni jednoduchého néstroje typu ATS (Applicant Tracking System), napf.

Teamio Start.

Pfinos: Zjednoduseni spravy uchazecli, moznost archivace Zivotopisii a jejich zpétného

vyuziti, piehled o jednotlivych fazich vybérového fizeni.

Riziko: Odpor k nové aplikaci — I1ze eliminovat pomoci kratkého zaSkoleni a delegace na
jednoho odpovédného pracovnika.

8.1.2 Planovani smén a dochazka

Zjisténi: Smeény jsou planovany ru¢n¢€ — pomoci Excelu nebo papirovych rozpisu.

Doporuceni: Zavést digitalni planovaci a dochazkové systémy, jako napt. Planday, Alveno

nebo Shifton.

Pfinos: Prehledné rozvrzeni smén, snadna vyména smén, omezeni chyb, transparentnost

dochazky, propojeni s vyplatnim systémem.
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Riziko: Nedostatek techniky — doporuceno zvolit cloudovou verzi pfistupnou i z mobilnich
zafizeni.

8.1.3 Interni komunikace

Zjisténi: Komunikace probiha pievazné neformalné (ustn€, pomoci SMS, WhatsApp).

Doporuceni: Zavést centralizovanou digitalni komunikacni platformu — napt. Slack,

Microsoft Teams nebo Google Chat.

Prinos: Zpiehlednéni komunikace, rychl¢ sdileni dokumentti, jednodussi informovani o

zméndch smén, zlepSeni tymové spoluprace.

Riziko: Neochota ménit komunika¢ni ndvyky — lze feSit zavedenim pfechodného obdobi s
paralelnim fungovanim.

8.1.4 Onboarding a Skoleni novych zaméstnanci

Zjisténi: Polovina provozoven nema formalni proces zaskoleni.

Doporuceni: Vytvoreni digitadlntho onboardingového balicku obsahujiciho videa,

dokumenty a praktické manudly.

Piinos: Urychleni adaptace novackl, sniZeni zatéZe vedoucich, konzistence vykladu

pracovnich postupti.

Riziko: Casova naro¢nost ptipravy — Ize postupné budovat a priibézné aktualizovat.

8.1.5 Hodnoceni vykonu a zpétna vazba
Zjisténi: Neexistuje zadny formalni systém hodnoceni vykonu.

Doporuceni: Zavést jednoduchy nastroj pro pravidelnou zpétnou vazbu, napf. pomoci

Google Forms nebo interniho hodnoticiho formulate.

Prinos: ZvySeni motivace zaméstnanct, lepsi identifikace problémi, posileni vztahu mezi
vedenim a zaméstnanci.
Riziko: Nizké4 ochota k ucasti — lze minimalizovat zajiSténim anonymity a zapojenim do

tvorby hodnoticich kritérii.
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8.2 Snizeni fluktuace zaméstnancu

24

fluktuace zaméstnancti v kavarenskych provozech. Casté stfidani personalu negativné
ovliviluje nejen provozni stabilitu, ale i kvalitu zdkaznického servisu, tymovou soudrznost a

naklady na zaskolovani novych pracovnikii.

Aby bylo mozné toto riziko zmirnit, navrhuje se soubor opatieni zaméieny na zlepSeni
pracovniho prostfedi, komunikace a spokojenosti personalu:
e Zavedeni pravidelné zpétné vazby — pravidelné individualni rozhovory (napt. 1x

mesi¢né) mezi vedoucim provozovny a zaméstnancem umozni rychle reagovat na

problémy, zvysit pocit zajmu a ptedejit odchodim.

e Onboardingovy plan pro novacky — strukturovany systém zasSkoleni vcetné
predstaveni tymu, provoznich standardii a moznosti rozvoje, ktery snizuje stres a

zvySuje adaptaci.

e Interni uznéni a podpora rozvoje — pochvala za kvalitni praci, moznost zaucit se na

jinou pozici nebo vést sménu piispiva k vyssi motivaci a pocitu perspektivy.

e Vyuziti jednoduchého dotazniku spokojenosti — kratké anonymni zhodnoceni
pracovniho prostfedi jednou za c¢tvrtleti pomtize odhalit nespokojenost diive, nez

dojde k odchodu.

Cilem téchto opatfeni je vytvofit prostfedi, kde zaméstnanci budou vnimat stabilitu, zdjem

vedeni a moznost ovlivnit své pracovni podminky, coz ma zasadni vliv na snizeni fluktuace.

8.3 Efektivni planovani smén

Druhou kli¢ovou oblasti, ktera byla na zaklad¢ rizikové analyzy oznacena jako problémova,
je neefektivni pldnovani smén. Rucni tvorba rozpisu, €asté zmeény nebo nevyvazené
rozdeleni smén Casto vedou ke zmatku, nespokojenosti persondlu a v kone¢ném dusledku k

vys$si chybovosti ¢i absencim.
Pro zefektivnéni této oblasti se navrhuje:

e Zavedeni digitalniho néstroje pro planovani smén — naptiklad aplikace typu Planday,
Alveno nebo i dobfe strukturovand Excel tabulka dostupna online, kde mé kazdy

zaméstnanec piistup ke svému rozpisu.
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e Zohlednéni preferenci zaméstnancti — jednoduchy formulatr (napi. Google Forms),
kde zaméstnanci na zacatku mésice vyznaci své preference ¢i omezeni, zlepsi pocit

férovosti a snizi konflikty.

e Zavedeni tydenniho ptehledu dostupnosti — vedouci mé vzdy ptehled o piipadnych

zméndch, vyménach nebo potiebach personalu.

e Zpétné vyhodnoceni planovani— 1x mési€né¢ rychla kontrola vytizenosti
jednotlivych zaméstnancli, aby nedochazelo k pietézovani nebo opakovanému

nespokojenému rozpisu.

Implementace téchto krokl povede k vyssi piehlednosti, férovéjsimu rozdéleni smén a lepsi

organizaci provozu, coz ma piimy dopad na pracovni spokojenost i efektivitu.

Zavér implementace

Implementace navrzenych opatfeni by méla probihat fazovité, s ohledem na kapacity

jednotlivych provozoven.

» Kratkodob¢ (1-3 mésice) lze zavést systém pro planovani smén, dochazku a zakladni

interni komunikaci.

+ Stiednédobé (3—6 mésicil) lze pfipravit onboardingové materidly a zavést sbér zpétné

vazby.

* Dlouhodobé (6-12 mésicll) je redlné¢ vytvofit ucelenou personalni agendu s prvky

digitalizovaného fizeni.

Cely navrh klade daraz na jednoduchost implementace, nizké naklady, vyuziti dostupnych
nastroji a pfimy provozni piinos. Digitalizace persondlnich procest pifinasi podnikiim v
oblasti gastronomie vyhody zejména v Uspote €asu, snizeni chybovosti a celkovém zvySeni

profesionalizace prace s lidmi.
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ZAVER

Tato bakalaiska prace se zameéfila na problematiku vyuzivani modernich digitalnich
technologii v oblasti fizeni lidskych zdroji v kavarenském sektoru. Cilem prace bylo
zhodnotit aktudlni stav digitalizace HR procesti v malych gastronomickych provozech,

identifikovat pifinosy i nedostatky soucasného ptistupu a navrhnout doporuceni pro

efektivnéj$i fizeni personalni agendy.

V teoretické ¢asti byly pfedstaveny zakladni pojmy a koncepty souvisejici s fizenim lidskych
zdrojii, se zvlastnim dlirazem na specifika sektoru pohostinstvi. Pozornost byla vénovéana
pfedevSim vyzvam, jako je vysoka mira fluktuace, sezonnost, nedostatek kvalifikované
pracovni sily a potfeba efektivniho ndboru a adaptace novych zaméstnanct. Zvlastni diraz
byl kladen na digitalizaci a jeji nastroje — zejména planovani smeén, komunikaci, onboarding

a hodnoceni vykonu.

Prakticka cast byla realizovana prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které se zaméfilo na
kavéarny v regionu Zlin. Vysledky ukazaly, ze ptestoze nckteré digitalni nastroje jsou jiz
¢aste¢né vyuzivany (napf. pro planovani smén nebo komunikaci), v mnoha oblastech HR
stale prevazuji tradi¢ni nebo neformalni postupy. Identifikovan byl prostor pro zavedeni
modernich systému typu ATS, HRIS ¢i nastroji podporovanych umeélou inteligenci, které

by vedly ke zvyseni efektivity, transparentnosti i spokojenosti zaméstnanc.

Na zdkladé vysledki byly navrZeny konkrétni implementacni kroky, které zohlediuji
velikost a provozni specifika malych gastronomickych podnikd. Klicovymi doporuc¢enimi
jsou digitalizace naboru, vyuzivani online planovacii smén, zavedeni systematického

onboardingu a podpora interni komunikace prostfednictvim modernich technologii.

Zavérem lze konstatovat, Ze digitalizace HR procest v kavarenském prostfedi neni pouze
otazkou technologického pokroku, ale 1 strategickym krokem ke zvySeni
konkurenceschopnosti a stabilizace personalniho zazemi. Vzhledem k dynamice odvétvi 1ze
predpokladat, Ze zdjem o moderni HR nastroje bude i naddle rast a jejich implementace se

stane béZnou soucasti fizeni i mensich provozil.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I:  Nazev prvni pfilohy

Nazev kavarny (volitelné)

5 odpovédi

jednim tahem
V jednom kole
Simply cafe

Bistro bar Brothers

Ebe cafe
Lokalita
8 odpovédi
8 3 (37,5 %)
2
B 1(12,5 %) 1(12,5 %) 1(12,5 %) 1(12,5 %) 1(12,5 %)
0

Galaxie Zlin Roznov pod Radhostém Zlin
Malenovice Zlin - Mladcova zlin
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Pocet zaméstnanct:

8 odpovedi
® 15
@ 6-10
@ 11-20
@ 20+

Typ podniku

8 odpovedi

@ Nezavisla kavarna

@ Franchise (napf. Starbucks, Costa
Coffee)

@ Kavarensky fetézec (2+ pobocky)

Jaké metody pouzivate?
8 odpovédi

Osobni doporuceni 5 (62,5 %)

Inzerce na Jobs.cz/Prace.cz —4 (50 %)

Facebook skupiny (napf. "Prac... 6 (75 %)

StartupJobs.cz{—0 (0 %)

LinkedIn[—0 (0 %)

instagram 1(12,5 %)

brigadyzlin 1 (12,5 %)
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Planovani smén:
8 odpovédi

@ Ruéné (papir/Excel)

@ Aplikace
Evidence dochéazky
8 odpovedi

@ Papirova

@ Cipové karty

@ Mobilni aplikace

Kolik % z personalniho rozpoctu investujete do technologii?
8 odpovédi

@ Méné nez 5%
® 5-10%

@ 10-20%

@ Vice nez 20%
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Komunikace s tymem
8 odpovédi

WhatsApp/SMS 7 (87,5 %)

Facebook skupina —3 (37,5 %)

to do 1(12,5 %)

Jak hodnotite vykon zaméstnanc(?
8 odpovédi

@ Osobni pohovory

@ Digitalni formulafe (Google Forms, atd.)

) Specializované HR nastroje (napf.
PeopleX)




62

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

Nejvétsi vyhoda technologii ve vasi kavarné:
8 odpovédi

stalost kvality

Pokladni systém a skladove hospodarstvi

Dotykacka

zrychleni pracovnich procest, kontrola
Mobilni ¢isnik
Rychle a efektivni vyhodnocovani

Ulehceni prace

Nejvétsi problém, ktery jste Fesili:

8 odpovédi

Dochazka

Hudba

Najemci z bytového domu
stabilita internetového pfipojeni
Ruseni bezkontaktnich plateb
Komunikace se zkaznikem

Vypadek elektfiny &






