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ABSTRAKT

Piijem zaméstnancu je jednou z klicovych aktivit jakékoliv spole¢nosti a tato diplomova
prace se zabyva touto problematikou ve spole¢nosti provozujici restaurace rychlého
obcerstveni. Cilem diplomové prace bylo v teoretické Casti popsat pojmy souvisejici s
fizenim lidskych zdrojl, personadlnim marketingem, pfijimanim a adaptaci zaméstnanct.
Cilem praktické ¢asti prace je analyzovat souCasnou personalni Situaci ve spolecnosti,
zkoumat spokojenost zaméstnancii S nastupem spolecnosti a persondlni marketing
spolecnosti na socialnich sitich. V praci jsou vyuzity analyzy, tabulky, grafy, porovnani
persondlnich ukazatell i dotaznikové Setfeni. Na zdkladé dotazniku mezi novymi
zaméstnanci byly zjiStény nedostatky v oblasti pfijimani zaméstnanct, jako je nedostatecny
prostor personalisty na administrativni ikony nebo nedostate¢né piijimaci materialy pro
personalisty. Klicovymi aktivitami projektu je odstranéni kli¢ovych nedostatkd. V ramci
projektu byla zpracovana nakladova, asova i rizikova analyza. Vyse celkového nakladu na
projekt byl stanoven na 40,7 milionu K¢ a trvani projektu je planovano na 266 pracovnich
dni.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojii, personalni marketing, adaptace, zaméstnanci,

pfijimani zamé&stnanci, personalista
ABSTRACT

Employee recruitment is one of the key activities of any company and therefore this thesis
deals with this issue in a company operating fast food restaurants. The aim of the thesis was
to describe the concepts related to human resource management, personnel marketing,
recruitment and adaptation of employees in the theoretical part. The aim of the practical part
of the thesis is to analyze the current HR situation in the company, to investigate employee
satisfaction with the company's recruitment and the company's HR marketing on social
media. The thesis uses analysis, tables, graphs, comparison of HR indicators and
questionnaire survey. Based on the questionnaire among new employees, gaps in the
onboarding process were identified, such as inadequate HR space for administrative tasks or
insufficient onboarding materials for HR staff. The key activities of the project are to address
the key gaps. A cost, time and risk analysis has been prepared as part of the project. The total
cost of the project has been set at CZK 40.7 million and the project duration is planned for
266 working days.

Keywords: human resources management, personnel marketing, adaptation, employees,
recruitment, HR manager
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UvVOD

V dnesni dobé¢ je konkurence na trhu préce stale vice vyrazna a firmy se neustale snazi ziskat
a udrzet ty nejkvalitnéjsi zaméstnance. Jeden z klicovych prvka pro tspéch organizace
spociva v efektivnim procesu piijimani zaméstnancii. Spravné navrzeny a fizeny systém
pfijimani pracovnikli mize byt rozhodujicim faktorem pro dosazeni konkuren¢ni vyhody a
dlouhodobého uspéchu. Druhym uspéchem je pak nastavit takovy systém adaptace, aby
zaméstnanec ve spolecnosti zistal po celou zkusebni dobu a spolecnost si své zaméstnance

udrzovala co nejdéle.

Tématem této diplomové prace je projekt na zlepSeni systému piijimani zaméstnancii ve
vybrané spole¢nosti. Spoleénost XY, s.r.0. v Ceské republice provozuje restaurace
rychlého obcerstveni ve 130 pobockach. Spolecnost po svych zaméstnancich nepozaduje
zadnou kvalifikaci, a to charakterizuje vybér i adaptacni proces, protoze vSechno své
zaméstnance u¢i od zadkladu. Prdce ma za cil analyzovat stdvajici systém piijimani

zaméstnanc ve Spolecnosti XY, S. I. 0. a navrhnout projekt na jeho zlepSeni.

Prvni ¢ast prace se zaméfi na teoreticky ramec problematiky piijiméani zaméstnanct, ktery
bude obsahovat piehled trendti a postupi v oblasti ndboru a selekce personalu. Déle budou
popsany klicové faktory uspé€Sného néaborového procesu a metody hodnoceni kvality

kandidath. V neposledni fad€ se prace zaméfi na persondlni marketing.

V druhé casti prace bude provedena analyza soucasného stavu systému piijimani
zaméstnancl ve spolecnosti XY, s. r. 0. Data budou Cerpana z vetejné dostupnych dat na
internetovych strankach spole¢nosti, skrz ucetni uzaveérky a vyro¢ni zpravy, ze socialnich
siti spole¢nosti a internich materialti spole¢nosti. Dale bude realizovano dotaznikové Setfeni
mezi novymi zaméstnanci. V ramci analyzy budou zhodnoceny stavajici procesy,
identifikovany pripadné nedostatky a vyhodnocena spokojenost novych zaméstnanct

S naborovym procesem.

Na zédklad€ ziskanych poznatkd bude nasledné navrZzen konkrétni projekt na zlepSeni
systému piijiméni zaméstnancii. Tento projekt bude obsahovat doporuceni pro zlepSeni
procest naboru, implementaci novych postupti a metod pro vyhodnocovani kandidatu, a také
opatfeni k zajiSténi pozitivniho zaméstnaneckého zéazitku béhem celého naborového

procesu. Zpracovana bude matice odpovédnosti, ndkladova, ¢asova i rizikova analyza.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem prace je navrhnout projekt na zlepSeni systému pfijimani zaméstnanct ve
vybrané spole¢nosti, ktery povede K ptilakani kvalitnich uchaze¢t. Pro dosaZeni hlavniho

cile jsou stanoveny cile dil¢i.

Prvnim dil¢im cilem prace je provedeni dikladné literarni reSerSe na téma piijimani
zamé&stnancd. Tato Cast zahrnuje systematické vyhledavani a analyzu relevantnich studii,
knih, ¢lanki a online zdrojt souvisejicich s fizenim lidskych zdroji, problematikou néboru,
selekce persondlu, ale i personalniho marketingu. Duiraz je kladen na identifikaci trendd a

postuptl v této oblasti, stejné jako na kritické zhodnoceni a syntézu nalezenych informaci.

Druhym dil¢im cilem prace je provedeni analyzy soucasného systému piijimani
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Pfedstavena je vybrand spolecnost a jeji persondlni
usek. Dale je analyzovana aktualni persondlni situace ve spolecnosti i za vyuziti personalnich
ukazateld. V rdmci prace je hodnocen i persondlni marketing na socialnich sitich a
hodnoceni zamé&stnavatele na vybranych pracovnich serverech. Déle je podrobné analyzovan
soucasny systém piijimani zaméstnanci. V ramci analyzy jsou zpracovany tabulky a grafy.
Pro komplexnost analytické ¢asti je vyuzito dotaznikové Setfeni k ziskani pohledu novych
zamestnancl spole¢nosti na soucasny proces naboru. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou

opét zobrazeny v grafech.

Na zaklad¢ téchto analyz je v ramci tietiho dil¢iho cile navrhnut projekt obsahujici konkrétni
strategie a opatfeni pro zlepSeni systému piijimani zaméstnancti. Projekt je tvofen na zakladé
zjisténi z analytické Casti prace vcetné dotaznikového Setfeni. Z téchto informaci byly
definovany pfilezitosti ke zlepSeni piijimaciho procesu. Projekt navrhuje kli¢ové aktivity

pro zlepSeni danych pfilezitosti.

Ctvrtym dilé¢im cilem je zhodnoceni navrhnutého projektu z hlediska nakladd, Sasové
naroc¢nosti a rizik. Tato evaluace umoznuje posoudit efektivitu navrZzenych opatieni a jejich
ptinos pro spolecnost. Pro dostate¢né zhodnoceni projektu je vytvorena matice odpovédnosti

I nakladova analyza.

Projekt by mél obsahovat definované odpovédnosti, které jsou stanoveny v matici
odpovédnosti. Cilem této matice je kazdé aktivité v projektu byla ptifazena odpovédna osoba

a byla tak jasné rozdélena odpovédnost.
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V této tabulce je uvedena legenda matice odpovédnosti a ukazuje typ odpoveédnosti
jednotlivych osob odpovédnych za jednotlivé Cinnosti. Obsahuje také popis jednotlivych

typt a jejich zkratky.

V tabulce 1 je pouzita metoda RACI. Jedna se o metodu piifazovani a oznaCovani

odpovédnosti jednotlivych odpovédnych osob v projektu.

RACI (RACI matice, 2024) je zkratka pro:

R — Responsible (aktivitu dana osoba vykonava sama nebo ve spolupraci)
A — Accountable (za aktivitu je dana osoba odpovédna)

C — Consulted (feSeni aktivity je s danou osobou konzultovano)

| — Informed (dana osoba je o feseni a prubéhu aktivity informovana)

Pro efektivni orientaci v projektu byly anglickym zkratkdm ptitazeny zkratky ceské. Piehled

je zobrazen v tabulce 1.

Tabulka 1 Legenda metody RACI (vlastni zpracovani)

Anglicka |  Anglicky Ceska Cesky
Vysvétleni
zkratka vyznam zkratka vyznam
) Aktivitu dana osoba vykonava
R Responsible \% Vykonava '
sama nebo ve spolupraci
Za aktivitu je dana osoba
A Accountable @) Odpoveédna
odpovédna
Reseni aktivity je s danou osobou
C Consulted K Konzultace
konzultovano
Dana osoba je o feSeni a priabchu
I Informed I Informovéna S
aktivity informovana

Dale je pomoci Ganttova diagramu a sitové analyzy stanovena délka trvani projektu. Pro

eliminaci rizik je vytvofena rizikova analyza a K rizikim navrhnuta opatieni.

Pro stanoveni rizikové analyzy jsou definovana rozdéleni pravdépodobnosti vyskytu rizik,
urovné dopadu rizik a Grovné sily rizik. Pro potfeby projektu jsou tyto teoretické Skaly

znazornény v tabulkach 2, 3 a 4.
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V tabulce 2 je zndzornéno rozdéleni pravdépodobnosti vyskytu rizik.

Tabulka 2 Pravdépodobnost vyskytu rizik (vlastni zpracovani)

Uroveii el Komentar
pravdépodobnosti
1 Velmi mal4 Muze nastat, ale nepfedpoklada se, ze béhem projektu
hastane
2 Mala Vyskytnout se mize, ale nemusi
3 Stiedni Neékdy se vyskytnout mize
4 Vysoka Pravdépodobné se vyskytne
5 Velmi vysoka Vyskytne se vzdy

Dale je pro potieby analyzu rizik stanovit kazdému riziku i Grovent dopadu rizika. je opét

rozd€lena na 5 Grovni, které reflektuje tabulka 3.

Tabulka 3 Uroveti dopadu rizik (vlastni zpracovéni)

Uroveii | Oznaéeni dopadu Komentar

1 Témef neznatelny Neovlivni znateln€ nékterou aktivitu projektu
2 Drobny Ovlivni pouze dil¢i aktivity

3 Vyznamny Ovlivni klicové ¢asti projektu

4 Velmi vyznamny Vyznamné poskozeni ¢asti projektu

5 Katastroficky Vyznamné poskozeni celého projektu

Na zakladé€ urovni pravdépodobnosti a trovni dopadu rizik je stanovena Skala sily rizik. Ta

je rozdélena do tii trovni, které jsou reflektovany v tabulce 4. Sila rizika je vypocitana

rovnici 1:
Sila rizika = Pravdédobnost vyskytu rizika x Uroveti dopadu rizika 1)
Tabulka 4 Urovné sily rizik (vlastni zpracovani)
Urovei rizika Barevné oznaceni
B&zné riziko 0-8
Zavazné riziko 8,1-16,5
Ktioké riziko ez ]

Vsechny diilezité informace, potebné pro planovani projektu jsou zpracovany do logického

ramce, ktery se nachazi v ptiloze P IL
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L TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato diplomova prace se bude vénovat procesu piijiméani zamestnanct. Nez ale bude detailné
popsano toto téma, je potfeba pro zasazeni do kontextu definovat fizeni lidskych zdroji
obecné. Podle Armstronga et al. (2015, s. 35) se fizeni lidskych zdroji zabyva vs§im, co
souvisi se zaméstnavanim a fizeni lidi v organizacich. Konkrétné lze fizeni lidskych zdroju
povazovat za ,,strategicky, integrovany a uceleny pristup kzaméstnani, rozvijeni a

uspokojovani lidi “ (Armostrong et al., 2015, s. 35).

Bartak (2023, s. 11) se na fizeni lidskych zdroju diva vice s ohledem na vysledek, jelikoz ho
charakterizuje jako ,strategicky a logicky promysleny pfistup k vedeni zaméstnanci,
pfispivajicich k dosahovani firemnich cili“. Benefity tohoto ptistupu se pak projevuji v
posilovani n¢kolika oblasti, naptiklad kapitdlu spolec¢nosti, oddanosti 1 angazovanosti

zaméstnancu.

Dessler (2020, s. 39) poukazuje ve spojenim s fizenim lidskych zdrojt na aktualni problémy
spole¢nosti — zmifuje, ze tato oblast zajist'uje i bezpe¢nost prace nebo snizovani obavy 0

spravedlivost v dané organizaci.

Nékterym odbornikiim muZze pojem ,,zdroje* ve spojeni s lidmi vadit, jelikoz dle nich snizuje
tento vyraz jejich hodnotu. To uvadi Bartak (2023, s. 14) i Armstrong et al. (2015, s. 38).
Ten tedy pro zabranéni tohoto dojmu uvadi i pojmy ,,fizeni lidi“, ,,personalni fizeni®, ,,fizeni
préace®, ,.,fizeni pracovnich sil* nebo napitiklad ,,péce o pracovniky*. Nicméné pojem ,,fizeni

lidskych zdrojii* je pojmem nejpouzivanéj$im 1 mezinarodné.

Pro zafazeni pojmi je vhodné definovat 1 zkratky vyuZivané v tomto odvétvi.
Sikyt (2014, s. 42) zmifiuje, e z anglického human resources je odvozena &etné vyuzivana
zkratka HR. V riznych zdrojich pro ni mizeme nalézt mnoho vyznami — lidé pracujici
V organizaci, personalni prace, personalni Gtvar nebo tfeba pouze personalisté. Poslednim

vyznamem ve vyctu je vétSinou pouzivana zkratka v podnikové praxi.

Pro ucelenou definici je ale k vyse zminénym potieba stanovit také cile fizeni lidskych

zdroju. Podle Armstronga et al. (2015, s. 50) mezi n¢ fadime:

- Podporovani dosahovani strategickych cilii organizace vytvafenim a uplatiiovanim
strategii lidskych zdrojt, které jsou v souladu se strategii organizace (= strategické

fizeni lidskych zdroja).

- Pfispivani k rozvijeni kultury zamé&fené na dosahovani vysokého vykonu.
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- Zabezpecovani talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi pro organizaci.

- Usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné divéry

mezi managementem a zameéstnanci.
- Podporovani uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi.

Podobné cile definuje i Kocianova (2012, s. 9), piidava jesté motivaci k rozvoji pracovnikt

a napomahani identifikace s cili organizace.

1.1 Personalni atvar

Cile organizace v oblasti fizeni lidskych zdroji zabezpecuji podle Sikyie (2014, s. 60)
manazeii a personalisté. ManaZeti odpovidaji za realizaci strategickych cili organizace a
personalisté dle néj zabezpecuji administrativni, koncep¢ni, metodické a analytické ¢innosti

a navazujici poradenstvi pro manazery i zaméstnance.

Na tuto myslenku navazuje Armstrong et al. (2015, s. 214), ktery fika, Ze soucasti
persondlniho utvaru jsou personalisté poskytujici poradenstvi v nékolika oblastech. Do
vyctu zatazuje planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér zaméstnancii, fizeni pracovniho
vykonu a odménovani zaméstnancii nebo tfeba 1 rozvoj zaméstnaneckych vztaha.
Bartak (2023, s. 135) shrnuje vSechny tyto ukoly jako odpovédnost za socialni subsystém
organizace. Kocianova (2012, s. 17) zdtraznuje, ze personalni utvar kromé téchto oblasti je
podporou i pro vedouci pracovniky a komunikuje ve své oblasti i s mimopodnikovymi

institucemi.

Bartak (2023, s. 215) ptiklada piesny vycet vSech ¢innosti, které personalni utvar zajist'uje:

planovani lidskych zdrojt,
- nabor,

- vybér,

- adaptace,

- vzdélavani,

- hodnoceni,

- odménovani,

- planovani rozvoje, kariéry,

- pfiprava personalnich rezerv, prace s talenty, povySovani,
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- ukonceni pracovniho poméru, outplacing.

Dessler (2020, s. 42) k tomuto vyétu jesté dodava body jako fizeni mzdovych nakladt nebo

ochrany zdravi a fyzické kondice zamé&stnancu.

Dle Brattona a Golda (2022, s. 156) je dulezit¢é ale fici, Ze dneSni doba pfisuzuje
personalistiim rtizné role a jejich funkce tedy zavisi na zpiisobu fizeni organizace. Nastroje
zdroju. Mezi nové odpovédnosti personalistti fadi zminéni autofi kromé zodpovédnosti za

fizeni mzdovych naklad hlavné budovani znacky zaméstnavatele.
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2 PERSONALNI PLANOVANI PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Planovani lidskych zdroju by dle Armstronga et al. (2015, s. 1105) m¢lo zajistit informaci,
jaky pocet lidi a jaky druh lidi potfebuje pro soucasné, ale i budouci pozadavky na pokryti
svych &innosti. Casové ohranieni plant definuji DeCenzo a Robbinsen (2010, s. 117), ktefi
fikaji, ze organizace by méla vzdy mit vytvofen minimalné dvoulety plan, jaké typy
zaméstnancl z hlediska dovednosti, znalosti a schopnosti budou potieba. Tyto pozadavky

by mély byt zahrnovany pii definovani pozadavkl na uchazece.

Prvni krok personalniho planovani pfijimani zaméstnancu je identifikace volného mista.
Volné misto mize vzniknout odchodem zaméstnance ¢i vytvofenim nového pracovniho
mista. Klicové je si na zac¢atku uvédomit, Ze je potieba obsadit post s danou pracovni naplni
novym zaméstnancem. V mnoha ptipadech se tak déje obracené a pro oblibené zaméstnance
jsou vytvaieny posty dle jejich kompetenci. Dulezitost kvalitniho vybéru shrnuje Halik

(2008, s. 38) v mottu: ,, Vami placeni spatni zaméstnanci pracuji pro vasi konkurenci.

DeCenzo a Robbins (2010, s. 115) dodavaji, Zze pocet novych pracovnich mist by mél
¢aste¢né vyplyvat z organizacni strategie. M¢l by reagovat na dlouhodobé i kratkodobé plany

organizace o jeji proméné ¢i roz$iteni, pii kterych vznikaji nova pracovni mista.

Rees a Smith (2014, s. 143) pridavaji jesté dalsi aktivitu prvni faze — dodavaji, ze je vzdy i
vhodné zamysleni, zda je potifeba volné misto viibec obsazovat. A pokud ano, zda neni
potieba pfed obsazenim piepracovat jeho charakteristiku tak, aby vice odpovidalo potfebam

organizace.

2.1 Definovani pozadavkii na uchazece

Jak jiz bylo feceno, soucasti planu lidskych zdroju je i pocet a kategorie lidi, které organizace
potfebuje. V idealnim piipadé by tedy dle Matéjky a Vidlate (2007, s. 35) probihalo i
definovani pozadavki na nové uchazece z dlouhodobych strategii. V realité ale vSe probiha
vétSinou jinak, pozadavky vychédzeji zmomentdlnich situaci odchodu stavajicich
zaméstnancl nebo pii vytvafeni novych pracovnich mist. Personalisté tak Casto byvaji

vystavovani tlaku na rychlé zajisténi uchazecu.

Personalisté spolu ve spolupraci s dal§imi oddélenimi dle Reese a Smitha (2014, s. 143)
musi najit odpovédi na otazky, co se bude od zaméstnance ocekavat, jak jeho prace bude
souviset s ostatnimi v organizaci, kdo bude jeho nadfizeny a jaké vlastnosti by novy

zaméstnanec mél mit, aby dosahoval pozadovanych vysledkd.
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Bélohlavek (2016, s. 62) shrnuje, Ze vSechny tyto pozadavky a ocekavani jsou zaneseny
v dokumentech jako je popis pracovniho mista nebo profild pracovnich roli. Tyto informace
jsou podkladem pro nasledné vytvareni inzeratii ¢i pro agentury, které nabidky pak

zvetejiuji za organizaci.

2.1.1 Popis pracovniho mista

Vytvoreni kvalitniho popisu pracovniho povazuje Pilafova (2008, s. 54) za stavebni kamen
personalni prace. Organizace vzdy potiebuje védét, na jakou pozici bude novy zaméstnanec
vybiran a jaké ukoly bude zaméstnanec vykonavat. Pro jeho komplexnost by se na popisu

pracovniho mista m¢l podilet HR specialisté, manazefi i soucasni zaméstnanci dané pozice.

Bartak (2023, s. 156) doplnuje ptfesné nalezitosti, které obsahuje kazdy popis pracovniho
mista — informace o celkovém ucelu pracovniho mista, vztazich nadfazenosti a podiizenosti
pracovniho mista a hlavni oblasti vysledkli pracovniho mista. Aby byl tento popis zajimavy

1 pro samotné uchazece, je doplnén o informace relevantni pii vybéru organizace uchazeci.

Nicméné Vajner (2007, s. 14) dopliuje, ze popis pracovniho mista ve vétSiné piipadi
obsahuje i pracovni podminky, jako naptiklad mzdu, specialni benefity nebo o konkrétni
pracovni dobu. Také mohou byt zvefejnény upozornéni pro uchazece o specidlnich
podminkéach, jako je misto vykonu prace nebo naopak cestovani v ramci pracovni doby.
Naopak ale mohou byt uz ptredem vyzdvihnuty benefity jako pfilezitosti ke vzdélavani,
rozvoji a kariéte. DeCenzo a Robbins (2010, s. 123) celkové shrnuji popis pracovniho mista
jako dokument odpovidajici na otdzku pro¢ ma zaméstnanec délat to, co bud¢ délat. Tyto
zakladni informace jsou néasledné podkladem pro zpracovani specifikace pracovniho mista

neboli specifikace pozadavkl na zaméstnance.

2.1.2 Specifikace pozadavkii na zaméstnance

Specifikace pracovniho mista dle Vajnera (2007, s. 15) obsahuje hlavn€¢ minimalni
ptijatelnou kvalifikaci, kterou uchaze¢ musi mit, aby praci mohl vykonéavat UspésSné.

Detailn¢ ale dle Armstronga et al. (2015, s. 1127) muze zahrnovat tyto polozky:
- Znalosti — co vSe musi uchaze¢ védét a znat.

- Dovednosti a schopnosti — co vSe musi uchazec¢ byt schopen d¢lat.
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Po

Schopnosti chovani — jak by se mél uchaze¢ chovat. Tyto pozadavky chovani
vyplyvaji z firemni kultury ¢i analyzy chovéani uspéSnych zaméstnancti na dané
pozici.

Odborna piiprava a vycviky — pozadované vzdelani ¢i vycviku uchazece.

Specifické pozadavky — minulost uchazece (dosazené vysledky) pro potvrzeni

kompetenci ptedpovidajici ispésny vykon prace.

Zvlastni pozadavky — ménici se misto vykonu prace, fyzické predpoklady uchazece

(naptiklad dostatec¢na vyska).

definovani téchto specifikaci by je m¢la organizace dle

DeCenzo a Robbinse (2010, s. 122) analyzovat tak, aby si mohla urcit pozadovany typ

Clovéka, kterého hleda. Tento typ uchazece je pak klicem k ur€eni zdroji uchazect, kde

organizace bude hledat své potencionalni nové zaméstnance. Rees a Smith (2014, s. 143)

rozde€luji specifikace na ,,zadouci* a mén¢ dulezité ,,podstatné* charakteristiky.
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3 ZAJISTOVANI LIDSKYCH ZDROJU PRO ORGANIZACI

Po definovani specifik poZzadavkii na zaméstnance je pro organizaci duleZité zaujmout nové
potencialni kandidaty na pozice v organizaci. Bratton a Gold (2022, s. 132) oznacuji

zajisStovani lidskych zdroja za kritickou fazi cyklu fizeni lidskych zdrojt.

Martin (2010, s. 233) rozsifuje definici a fika o celém procesu zajistovani lidskych zdroju
pro organizaci, ze jde o pfivadéni takovych pracovniki do organizace, ktefi budou mit
odpovidajici vzdé€lani, kvalifikaci, dovednosti a zkusenosti pro nabizenou pozici. Rozd¢€luje
tento proces do tii fazi: ziskdvani uchazect, vybér zaméstnancii a pifijimani zaméstnancu.

Rees a Smith (2014, s. 143) k témto kroktim jesté piidavaji ¢tvrtou fazi, tedy adaptaci.

Naopak Bratton a Gold (2022, s. 132) jako ¢tvrtou fazi oznaéuji hodnoceni, ve kterém by
m¢él byt zhodnocen prozatimni pracovni vykon nového zaméstnance a zaroven i cely proces

ziskavani nového zameéstnance. Tyto poznatky maji slouzit k vylepSeni celého procesu.
V praci bude zajistovani lidskych zdroji pro organizaci rozdéleno do ¢tyf kapitol, tedy
proces ziskavani uchazecl, proces vybéru zaméstnancl, proces piijimani zaméstnancii

v uz$im slova smyslu a nasledné proces fizeni adaptace zaméstnance.
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4 PROCES ZISKAVANI UCHAZECU

Prvni faze, proces ziskavani uchazec¢t, dle Stora (2023, s.58) spociva v identifikaci a
predkladani vhodného souboru potencionalné¢ vhodnych kandidat, z nichz bude vybran
konkrétni vybér jednotlivcl pro druhou fazi procesu ziskavani zdroji — vybér zaméstnanci.

Kdy a kolik uchazect potiebuje organizace ziskat, je predmétem personalniho planovani.

4.1 Ziskavani uchazecéu

Po zjisténi potieby obsadit pracovni je nutné zamysleni, zda organizace bude Cerpat ze
zdroju vnitinich nebo vnéjsich. Bartak (2023, s. 170) mezi jasné vyhody vyuziti vnitinich
zdroji fadi naptiklad kariérni rist stdvajicich zaméstnanci, ekonomickou nenarocnost,

pruznost personalniho pldnovani, ¢i snizeni fluktuace a absenci.

Bélohlavek (2016, s. 85) rozsifuje moznost vyuziti vnitinich zdroji 0 uvazovani presvédéeni
byvalych zaméstnancii pro navrat do firmy, jelikoz nadklady na adaptaci z téchto zdroji jsou
vétSinou nizsi. Nicméné to nemusi platit ve vSech piipadech, na nekteré pozice je levngjsi
pfijmout novacka z externich zdroju, ktery uZz je na pozici zaSkolen. Zauovani zaméestnance

Z internich zdroji by tedy mohlo byt nakladng;jsi.

S timto tvrzenim nesouhlasi Dessler (2020, s. 177). Dopliuje totiz, Ze nejvétsi vyhodou pii
vyuzivani internich zdroji je znalost silnych a slabych stranek kandidata. | oddanost
internich zamé&stnanct je zpravidla vySsi. Proto je vhodné vzdy upfednostnit vnitini zdroje
pied vnéjSimi.

Po vycerpani vnitinich zdroji se vyuzivaji vnéjsi zdroje uchazec¢ii a pro jejich osloveni se
vyuzivaji tzv. vné€jsi metody ziskdvani uchazect. Mosley a Schmidt (2017, s. 151) rozdéluji
vnéj$i metody ziskavani uchazecl na pasivni a aktivni a fikaji, Ze by vzdy organizace méla
vyuzivat vyvazeného poméru téchto dvou naborovych metod. Zmiiuji, ze klasické aktivni
marketingové aktivity (takzvané ,,push akce®) cili predev§im na vytvoreni néjaké akce od
uchazecli — napiiklad navstiveni kariérnich stranek. Mezi tyto aktivity patii napiiklad
naborové reklamy, odesildani nabidek zaméstnani skrz LinkedIn ¢&i  zobrazovani
vyskakovacich oken na socidlnich sitich. Tyto aktivity jsou pfijemci Casto ignorovany, ale
jsou nezbytné pro osloveni lidi, ktefi by si jinak nebyli védomi toho, Ze organizace pracovni
mista nabizi. Dessler (2020, s. 177) ale oponuje, dle n¢j naopak pasivni ndborové metody
pfitahuji uchazece skrz hodnotu, kterou organizace nabizi. Tyto metody by mély byt

navrhovany tak, aby vyvolaly zdjem a organizace si ziskala divéru.
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Dle Armstronga et al. (2015, s. 1138) jsou nejéastéji vyuzivanymi vnéj$imi zdroji uchazeci:
- Vlastni webové stranky,
- zprosttedkovatelské agentury,
- doporuceni od zaméstnanct,
- profesni socidlni sité (LinkedIn),
- pracovni servery,
- inzerce v mistnich novinach,
- inzerce v odbornych ¢asopisech,
- urady prace,
- poradenské spolecnosti,
- vzdélavaci instituce,
- inzerce v celostatnich novinach,

socialni sité.

V nésledujicich podkapitolach budou prvné blize popsany vybrané metody ziskavani

uchazect.
4.1.1 Inzerce

Inzerce v klasickych médiich

Do metody inzerovani v klasickych médiich DeCenzo a Robbins (2010, s. 139) zatazuje
inzerci v celostatnich nebo mistnich novinach ¢i ¢asopisech. Mezi vyhody fadi oslovovani
lidi, kteti aktudln€ aktivné zaméstnani nehledaji, ale inzerat je miize o uvazovani presvédcit.
Naopak nevyhoda je ¢im dal mensi zdjem spolecnosti o ¢asopisy a noviny, coz silné zuzuje

dosah téchto inzeratu.

Armostrong a Tayler (2020, s. 309) tvrdi, Ze tato metoda ziskdvani uchazect brzy zmizi
upln¢ — nahradi ji jen online inzerovani. Nicméné Dessler (2020, s. 182) nesouhlasi a stéle 1
ve své nejnovejsi publikaci mluvi o inzerovani v novindch stale o jako relevantnim misté pro

inzerci. Rikd, Ze mistni noviny jsou dobry zdroj pro vyhledavani délnik ¢i niZzSich
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administrativnich zaméstnanct. Celkové jde vzdy o zacileni reklamy dle publika, a proto i

noviny mohou byt vhodnym mistem pro inzerci.

Online recruitment

Na prvnim misté Armstrong et al. (2015, s. 1143), ale i vétSina dalSich autorti (Rees a Smith,
2014, s. 145; Bratton a Gold, 2022, s. 139) zminuje vlastni webové stranky. Ty jsou dle n¢j
zakladem pro kazdou organizaci a ty nejjednodussi obsahuji seznam volnych pracovnich
mist a nezbytné kontaktni iidaje. Na téch propracovanéjSich Ize nalézt pIlné zvlastni cast
vénovanou uchazec¢im. V tomto oddile Ize nalézt detailni informace o nabizenych volnych
pracovnich mistech, pozadavcich na zaméstnance, ale i o zaméstnaneckych vyhodéach a
benefitech, které organizace nabizi. Ty nejlepsi webové stranky pak obsahuji rovnou
formulét, kde zadatel mize vyplnit své osobni udaje ¢i dokonce osobni test, ktery miize byt
podminkou pro podani zadosti. Klicové pro udrzeni kvalitnich ndborovych stranek je jejich
aktualnost, dostupnost, zabezpeceni nakladani s osobnimi udaji a celkova uroven webovych

stranek, do které spada prehlednost ¢i design.

v

Dessler (2020, s. 178) dopliiuje novéjsi informace tim, Ze aktualni by mély byt vzdy i

klicova slova webu, podle kterych se zobrazi pti vyhledavani, naptiklad na Googlu.

Pro¢ jsou vzdy kariérni stranky na prvnim misté vysvétluji Mosley a Schmidt (2017, s. 153).
Rikaji, Ze kariérni webové stranky jsou centrem viech kariérnich kanali a vykladni sk¥ini,
ustfednim bodem znacky zaméstnavatele. Az z té€chto stranek je moZno distribuovat nabidky
na socialni sit€¢ jako napfiklad LinkedIn nebo Twitter nebo na pracovni servery. Je to i
nejefektivnéjsi zptsob pro uchazece, jak odesilat zadosti o zaméstnani. | proto také zminuyji,
ze pro dnesni dobu je klicové mit uzplisobeny naSe kariérni stranky pro mobilni zatizeni —

uchazeci dnes hledaji zaméstnani skrz mobilni zatizeni.

Dal$im Armstrongem et al. (2015, s. 1145) zmiiovanym zdrojem jsou pracovni servery, jez
jsou databazi volnych pracovnich mist. Na téchto serverech se nachazi zkracena verze
informaci, které mohou uchazeci nalézt na samotnych webovych strankdch organizaci.
Uchazeci pii zdjmu odpovidaji bud’ ptimo na formulaf na téchto webovych serverech, ktery
nasledné odesila informace organizaci, nebo se na téchto serverech nachazi odkaz na
naborové webové stranky organizace. Ve vétSin¢ piipadech je nutnosti organizaci
zvetejnujici zde sva pracovni mista zaplatit za umisténi svych inzerati. V poslednich letech
je trh s t€émito pracovnimi servery velice oblibeny a spole¢nosti tak nevahaji utracet nemalé

¢astky za podporu svych inzeratu.
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Napiiklad na  Ceském  webu pro  zvefejiiovani  brigdd  Fajn-brigady.cz
(Cenik Fajnsprava.cz, 2023) stoji k 20. 10. 2023 vyvéseni zakladniho inzeratu 599 K¢ na
¢trnact dni. Pokud ma zaméstnavatel zajem o zvefejnéni soucasné na dalsich osmi portalech,
je cena uz 699 K¢, Nicméné zakladni propagace (topovani na strankach a sponzoring na
dvou mistech) je od 2 097 K¢. Pokud mé ale zaméstnavatel opravdu zajem o to nejlepsi
zobrazovani na vSech serverech, zaplati navic 5 397 K¢ za VIP topovani a sponzoring na
deviti naborovych serverech. Jejich ceny se ale 1isi od délky topovani na serverech a od mést,
ve kterych zaméstnavatel nabidku zvetejiiuje. Ceny jsou v Praze a Brné€ vyssi nez v jinych

méstech.

Aby uchazeci mohli navstivit webové stranky organizace nebo pracovni servery, je potieba
riznymi metodami tyto uchazece ziskat a na tyto stranky je odkéazat. Jednou z moznosti je
online recruitment. Mezi vyhody online recruitmentu fadi Tegze (2019, s. 885) oslovovani
mnohem SirSiho okruhu uchazecii o zaméstnani a je to jedna z nejrychlejSich cest, jak své
nabidky dostat k uchazec¢im. Dlouho byl fazen mezi levnéjSi metody nez klasické
inzerovani, jenze to uz nelze tak s jistotou fici vzhledem k pfesunu vétSiny inzerat do online
prostfedi v poslednich letech. Pracovni servery pochopily, ze pii rozSifovani jejich
pusobnosti mizou jejich pfijmy rust, a tak neustdle piidavaji dal$i moznosti tak, aby
zaméstnavatelim nezbyvalo nic jiného nez zaplatit vice (napiiklad cenik webu Fajn-
brigady.cz, zminény v kapitole 4.1.2). Do vyhod je ale urcité vhodné zaradit elektronické
vyfizovani Zadosti o zaméstnani ¢i jednodussi vyhledavani pro ob€ strany — zaméstnavatelé
mohou jednoduseji v Zivotopisech nalézt potiebné informace a uchazeci skrz kli¢ové slova

jednoduseji najdou nabidky, které jsou pro né€ relevantni, ¢i zajimaveé.

Vyuzivani elektronického vyfizovani Zadosti popisuje detailngji Dessler (2020, s. 179).
Zmifuje, ze vétSina vétSich zaméstnavateld zacind vyuZivat tyto softwary k provétovani
uchazeCi a jejich tfizeni. Systém automaticky muze rozpoznat nedostate¢nou kvalifikaci

uchazece a zaslat mu nabidku jinych pracovnich mist vice odpovidajicim jeho Grovni.

Vys$e zminéni autofi popisuji jen vyhody online recruitmentu. Nesouhlasi s nimi upln¢ ale
Armstrong et al. (2015, s. 1174), ktery zmifiuje i nevyhody. Radi mezi n& naptiklad velké
mnozstvi nevhodnych Zadosti o zaméstnani ¢i pravé vysokou ndkladovost udrzovani
webovych stranek. Pracovni servery dle né& nevyhovuji pasivnim uchazecim, jelikoz
uchaze¢i musi vyvinout urcité Usili k nalezeni vhodnych nabidek, vyplnéni Zadosti ¢i

dokonce testli nebo motivacnich dopist.
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Dalsi nevyhody vyuziti e-recruitingu vidi Bratton a Gold (2022, s. 158) v neosobnosti a ve
vytvateni  umélé  vzdalenosti mezi uchazeCem a  organizaci.  Nicméné
Mosley a Schmidt (2017, s. 177) i pfesto zmifuji, Ze inzerovani na socialnich sitich je
organizace ziskala nejlepsi kandidaty, musi byt tam, kde tito lidé jsou. Proto musi organizace
byt na socialnich mediich, at’ uz je to Facebook, LinkedIn, Instagram ¢i Twitter. Organizace

zde musi nabidnout néco vyrazného a cenného, aby prilakaly talenty.

Diiraz  vyuziti  socidlnich  sitich pro ziskavani uchaze¢l  potvrzuje také
Keohane (2014, s. 131), ktery vtomto kontextu zvlasté vyzdvihuje LinkedIn. Dle ngj
Vv nejblizsi dobé bude v celosvétovém métitku prichazet do organizace az 80 % uchazect
skrz tuto platformu, coz zduraznuje vyznam udrzovani profilu na této platformé aktualni.
Dilezitost profilu na LinkedInu potvrzuje Tegze (2019, s. 886). Kromé piehledu vsech
aktivit organizace nebo jednotlivych HR manazerti mtize LinkedIn fungovat i jako reklama

pro uspéchy a dovednosti. Zaujmout tak mize aktivni i pasivni uchazece.

Oblast inovaci v oblasti online recruitingu jesteé dal posouvaji
Armstrong a Taylor (2020, s. 304) ve své novéjsi publikaci — mluvi i o vyuziti umélé
inteligence v oblasti ziskavani uchazecu. Jeji pouziti vidi hlavné ve vétsich organizacich. Jak
bylo zminéno, algoritmy mohou ttidit zZivotopisy, ale dle nich 1 automaticky vytvatet popisy

prace, €1 na socialnich sitich zobrazovat inzeraty pouze relevantnimu publiku.

Dessler (2020, s. 180) upozoriuje pii pouziti umélé inteligence na piilisné piizptisobovani
se dle historie. Um¢la inteligence mize organizaci zobrazovat vhodné kandidaty dle dat o
vybéru z historie organizace, nicméné pravé v minulosti pfijati uchaze¢i nemuseli organizaci

vyhovovat a radi by nalezli lep$i osobnosti.

4.1.2 Doporuceni zaméstnancu

Doporuceni stavajicich zaméstnancti jsou dle Brattona a Golda (2022, s. 157) jednim
Z nejtrvalejSich zdroji pro zaujmuti potencionalnich uchazecu. Jednotlivci pfijati na zakladé
doporuceni zaméstnanci maji podle nich pfesnéjsi piedstavu o organizaci a pracovnich
pozadavcich. Doporuceni zaméstnanct je nizkondkladové i piesto, Ze plno organizaci své
stavajici zamé&stnance odménuje za doporuceni. Taktéz si organizace s témito stavajicimi

zamestnanci posiluje vztahy, jelikoz jim dava pocit zapojeni do vybéru novych zaméstnanct.

I DeCenzo a Robbins (2010, s. 138) kvituji vyuziti doporucovani zaméstnanci a fikaji, Ze

tento zplsob je jednim z nejlepSich zdroji pro organizaci, protoze piivadi jednotlivee, ktefi
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budou s nejvétsi pravdépodobnosti pracovat efektivné. Ptidavaji dalsi divody, napiiklad
fakt, ze soucasni zaméstnanci ziidka doporuci n€koho, komu nevéti, ze bude podavat
adekvatni vykon. Vzhledem ke vSem témto vyhodam plno organizaci nabizi odménu pro

stavajici zaméstnance za doporuceni nového kolegy.

Nicméné DeCenzo a Robbins (2010, s. 139) zminuji i nevyhody tohoto zptisobu ziskavani
zamé&stnanci. Doporucujici mohou napiiklad zaménhovat pratelstvi s kompetencemi

k vykonu prace.

4.1.3 Urady prace

Utad prace dle Dukové et al. (2013, s. 170) obecnd pomaha nezaméstnanym zdarma se
zaméstnanim. V Ceské republice je totiZ sou¢asti ob&anskych prav i pravo na zaméstnani.
Utady garantuji pracovni uplatnéni t&m, kteii pracovat chtéji. Zarove nabizeji kariérni
poradenstvi, rekvalifikaci a zprostfedkovavaji zaméstnani na pracovni pozici, ktera by
nezaméstnanému vyhovovala. Zvefejnuji informace o volnych pracovnich mistech, které

dostavaji od zaméstnavateld a sdéluji nezaméstnanym i pozadavky zaméstnavateltl.

Podle Armstronga et al. (2015, s. 1177) se tato metoda ziskavani uchazec¢t skrz ufady prace
hodi hlavn¢ pfi potfebé manualnich a administrativnich pracovnikii. Mezi vyhody je urcité
vhodné zatadit nulovou nakladovost, naopak jako nevyhodu je mozno zminit zaméteni uradi

prace hlavné na rutinni préace.

Dessler (2020, s. 39) jest¢ dodava, Ze néktefi zaméstnavatelé nemaji dobré zkuSenosti

s ufady prace, a proto nékteti uchazeci fakt, ze prichazeji z titadu prace, pfi pohovoru taji.
4.1.4 Personalni a headhuntingové spolecnosti

Poradenské spoleénosti zaméiené na ziskavdni zaméstnancii

Tegze (2019, s. 65) zahrnuje mezi poradenské spolecnosti vSechny organizace, které
uvefejnuji nabidky zaméstnani, provadeji pohovory s uchazeci a uskuteciiuji predbézny
vybér vhodnych uchazecl. Zminuje, ze tyto spolecnosti poskytuji zaméstnavatelim odborné
znalosti a celkové usnadnuji organizaci cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanct. Tyto

spolecnosti ale samoziejmée jsou vzhledem k rozsahlosti svych sluzeb nakladné.

Dessler (2020, s. 183) dopliiuje, proc¢ si organizace tyto spolecnosti plati. Jde o naptiklad
potiebu rychle obsadit pracovni pozici, pti absenci HR oddéleni v organizaci nebo chtéji

zkratit Cas, ktery naboru vénuyji.
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Kromé nékladovosti jako dal§i nevyhodu vyuzivani poradenskych spolecnosti Bratton a
Gold (2022, s. 157) vidi ve zkreslovani organizace tim, ze uchazeci poskytne nerealistické

informace. To se d¢je hlavné za ptedpokladu, Ze prioritou je pouze rychlé umisténi.

Headhuntingové agentury

Podle Tegzeho (2019, s. 64) se spoleCnosti zaméfené na piimé vyhledavani neboli
headhuntingové agentury, zamétuji na velice uzky okruh pracovnikti — jde o vrcholové
manazery a klicové specialisty. Tyto spolecnosti dokdzou prave tento okruh kvalitnich lidi
zaujmout, protoze by jinak o danou spole¢nost nemuseli projevit zdjem. Nicmén¢ jak uz bylo
zminéno v pfedchozim piipad¢, i tyto spolecnosti jsou velice nakladné a v ptipadé téchto
klicovych lidi pro spole¢nost byvaji jesté drazsi. DeCenzo a Robbins (2010, s. 142) k cen¢
dodavaji, ze kromé riznych prvotnich poplatki je vétSinou zprosttedkovavajici spolecnosti

vyplacen poplatek az 35 % z platu nového pracovnika po dobu jednoho roku.

Dessler (2020, s. 186) zminuje, ze v nékterych oborech a oblastech nelze pozadovaného
odbornika nalézt jinak, nez skrze tyto ,,lovce hlav*. Rees a Smith (2014, s. 159) mluvi o
vyuzivani téchto spole¢nosti jako o kontroverznim aspektu fizeni lidskych zdroju, a to i
pfesto, Ze oznacuji tento postup za osvédceny a efektivni i pfes jeho nakladovost.
Upozoriiuji, ze obor headhuntingu, jak je hledani specialistl ¢i vysoce postavenych
manazerti nazyvan, neni nijak regulovan, a proto osoby pracujici v téchto spole¢nostech
mohou oklamat rekruty, tak 1 cilové organizace. Pfirovnavaji tyto spolec¢nosti
k seznamovacim agenturam, jelikoZz jejich cilem je vlastné seznamit rekruty a organizace,
které je hledaji. Thite (2019, s. 158) upozortiuje, Ze lovci hlav s nastupem LinkedInu pomalu

ustupuji na vyznamu. Najit talenty je dle n¢j dnes se socialnimi sitémi jednodussi.

4.1.4.1 Outsourcing

Dalsi moznosti je plné outsourcovat ziskavani uchazecd. Metoda outsourcingu je dle
Armstronga et al. (2015, s. 1179) oproti ostatnim odlisna hlavné svou plsobnosti.
Spolecnosti zajistujici tuto sluzbu totiz ptebiraji plnou zodpovédnost za proces ziskdvani
zaméstnancl. Tato metoda samoziejmé konecné organizaci Setii mnoho Casu a energie,
kterou mlize vénovat oblastem s vyssi pfidanou hodnotou. Nicméné organizace mize mit

pocit, Ze nema vse ve svych rukou a pfi problémech je pro ni slozitéjsi je fesit.
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Dessler (2020, s. 184) dodava, ze tyto spolecnosti vétsinou podepisuji se zaméstnavatelem
kratkodobé smlouvy a dostavaji mésicni poplatek, ktery se 1isi podle mnozstvi skute¢ného

naboru, ktery zaméstnavatel potiebuje.

4.1.5 Vzdélavaci instituce

Vzdélavaci instituce si dle DeCenzo a Robbinse (2010, s. 118) kladou za cil ziskavat
absolventy $kol a dalSich vzdélavacich instituci. Skrz tuto metodu je mozno zaujmout mnoho
vychézejicich talentd, nicméné¢ kampané zaméiené na absolventy opét narazeji na otdzku

nakladovou, jelikoz byvaji velice drahé.

Naopak Mosley a Schmidt (2017, s. 211) vidi ve vyuziti univerzit a vysokych $kol hodné
pozitiv. Rikaji, Ze univerzity kazdy rok produkuji velké mnoZstvi inteligentnich, &asto
vysoce nadanych jedinct, kteti hledaji praci. Doporucuji tedy organizacim zapojeni uz
béhem celé¢ doby studia formou nabidnuti stdzi, na kterych studenty uz v pribchu
vysokoskolskych let ptipravi na vstupni pozice ve spolecnosti. Staze jsou dle nich skvélym
zpisobem, jak otestovat talent a vyuzit levné pracovni sily. Pro efektivni vyuziti studentt je
potteba pochopeni toho, kdo jsou, jaké vysoké Skoly studuji, co chtéji a co nabizeji a jaké
druhy stdzi je tedy pravdépodobné zaujmou.

Pozitivné stdze hodnoti i Bratton a Gold (2022, s. 159) — fikaji, ze pokud student po
ukonceni studii nastoupi do organizace, ob& strany uSetii mnoho starosti s adaptaci,
zaSkolovanim ¢i pfedstavovani kultury spolecnosti.

Vyhody vidi Bélohlavek (2016, s. 88) i pro skoly — ty ziskavaji od spolupracujicich

organizaci pfistup k praxim ¢i zapojeni do odbornych projektt.
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5 PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

vvvvvv

vvvvvv

Halika (2008,s.38) je tou nejdulezit€jsi fazi pravé vybér zaméstnancu.
DeCenzo a Robbins (2010, s. 156) rozd¢€luji tento proces vybéru zaméstnanct do osmi
bodu. Jde o tivodni screeningovy pohovor, vyplnéni zadosti o zaméstnani, provedeni testd,
nasledn¢ komplexni pohovoru, vytvoreni pfedbézné pracovni nabidky, ovéfeni referenci,
lékatrskou prohlidku a vytvoteni pracovni smlouvy. Kazdy krok ptfedstavuje rozhodovaci

bod vyZzadujici kladnou zpétnou vazbu, aby proces mohl pokracovat.

Proces vybéru zaméstnanci ale zacina v riznych organizacich v riznych bodech, zalezi na
metod¢ ziskavani uchazecii, ktera byla zvolena. Pfi vyuziti spolecnosti, které provadéji
predvybér zaméstnanct, dostane dle Matéjky a Vidlaie (2007, s. 47) zamé&stnavatel uz jen
seznam uchazecl, kterym se ma ozvat na dalSi postup, vétSinou pohovor. Jestlize ale
spoleCnost tyto sluzby nevyuziva, zacind tento proces uz diive. Predvybér si tedy musi

proveést sama.

5.1 Predvybér zaméstnancii

Nez se organizace pusti do procesu vybéru zaméstnancii, méla by si organizace dle
Mosleyho a Schmidta (2017, s. 237) uvédomit, ze jeji jednani v téchto procesech vytvaii
znacku zaméstnavatele. Pro organizaci miZe byt tfizeni Zivotopisil jen rutinni zaleZitost, ale
za kazdym zivotopisem se skryva ptibéh uchazece, pro kterého mize byt proces vybéru
velmi emotivni, zvlasté pro ty, ktefi nejsou piijmuti. Organizace by se méla snazit udélat
dobry dojem v kazdém ptipadé, proto by méla mit nastavena pravidla, jak komunikovat se
vSemi uchazec¢i béhem celého procesu a snazit se tento proces vzdy provést co nejrychleji.
Martin (2010, s. 234) tuto situaci shrnuje tak, Ze nejen organizace si vybira mezi uchazeci,
ale u uchaze€i si vybiraji mezi potenciondlnimi zaméstnavateli. Je tedy klicové pro

organizaci v prubéhu celého pfijimani vystupovat zodpovédné.

Prvnim ukolem zaméstnavatele Vcelém procesu vybéru zaméstnanct, je dle
DeCenzo a Robbinsa (2010, s. 156) po obdrzeni informaci od uchaze¢t jejich piezkoumani.
Uchaze¢ prvotné zasila Zadost o zaméstnani a Zivotopis. Zminované formulaie v kapitole
4.1.1 na webovych strankach mohou zajistit, aby do nich uchazeci vypsali uréité pozadované
informace, jako je vzdélani, kvalifikace nebo napiiklad zkuSenosti. To pak pomaha
organizaci v rychlej$im zorientovani se mezi uchazeci. Tyto informace je ale mozno ziskat

od uchazec¢t i jinou formou, napiiklad v papirové podobé pted pohovorem skrz osobni
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dotazniky. Ty by dle Matéjky a Vidlare (2007, s. 43) mé¢ly obsahovat pouze nezbytné osobni

udaje, otazky pouze na relevantni kritéria pro vybér a jasné definované otazky.

Pokud organizace neucini rozhodnuti o dal$im postupu okamzité po piijeti t€chto zakladnich
dokumentti (pozvani k dalSimu kolu vybéru nebo naopak zamitnuti), doporucuje se dle
Armstronga et al. (2015, s. 1185) zaslat uchazeci zpravu potvrzujici piijeti jeho zadosti o

zaméstnani. Tim si organizace ziska vic Casu pro predvybér.

Ptredvybér by po shroméazdéni vSech informaci o uchazeci mél zacit roztfizenim zadosti.
Ttizeni se provadi na zakladé porovnavani ziskanych informaci o uchazecich a pozadavka
na uchazece, kter¢ si organizace stanovila. Bratton a Gold (2022, s. 160) d¢li tyto kritéria do
tii skupin, na nezbytna, velmi zadouci a zadouci kritéria. Mezi nezbytné kritéria fadi takova,
bez kterych nelze uvazovat o piijeti daného uchazece, naptiklad plnoletost. Jako velmi
zadouci charakterizuje ty, které pii porovnavani dvou uchazect budou hrét zdsadni roli pro
rozhodnuti. Do zadoucich kritérii fadi takova, které vnesou na uchazece spliujiciho tato
kritéria lepsi svétlo, nicméné nejsou nezbytna pro samotné piijeti. Nelze je ale povazovat za
nedilezité, protoze v momenté, kdy by vSichni uchazeci spliiovali nezbytna a velmi zadouci

kritéria, mohou pravé tato kritéria rozhodnout o pfijeti ¢i nepiijeti daného uchazece.

Napomocna pii tomto piedvybéru mohou dle Thiteho (2019, s. 131) socialni média.
Zamgéstnavatel miize jednak nalézt na verejné dostupnych profilech uchazece informace,
kter¢ mu mohou pomoci, ale 1 uSkodit pii ziskdni zaméstndni. V prvnim piipad€ jde o
nalezeni dodatecnych informaci o jeho zkuSenostech, dovednostech, které je mozno nalézt
vétSinou na profesiondlnich socidlnich sitich, jako je napfiklad LinkedIn. Na osobnim
profilech (na Facebooku, Instragramu, ...) mize pak zaméstnavatel nalézt informace o
uchazeci, které by jej vytadilo z Givahy. Jde o naptiklad informace o uzivani drog, agresivnim
chovanim nebo diskrimina¢nich komentafich. Nastava zde ale otazka, zda je etické takové

informace zahrnout do vybeéru, jelikoZ jsou to osobni informace uchazeci.

Evangelu (2009, s. 40) dopliuje proces predvybéru uchaze¢t rozdélenim do tii kategorii —
vhodni, pfijatelni a nevhodni. Pro usnadnéni procesu tfizeni je klicové pravé dostatek
informaci ziskanych v prvnim kroku piedvybéru. Dostatek informaci zajisti spravné
rozttizeni do téchto tii skupin a zjednodusi tak vSechny i nasledujici procesy. Idedlni pocet
uchazecu v prvni skupiné je 4-8 uchazecl na jedno pracovni misto. Mensi pocet reflektuje
nedostatecny vybeér, ze kterého organizace pak musi vybirat a s vice nez osmi uchazeci je

pak uz ¢asové neefektivni nadale postupovat, jelikoZ napiiklad pohovory jsou velice Casové
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narocné. Vzdy ale zalezi na potiebach konkrétni organizace i na metodach vybeéru, jelikoz u

nich je ¢asova naro¢nost riznoroda.

Ttizeni do ti kategorii v ramci procesu predvybéru potvrzuje i Martin (2010, s. 234). Rika,
ze toto rozdéleni je kritickou fazi a je velice obtizné, pokud existuji moc velké mnoZzstvi

zadosti nebo naopak nedostate¢né mnozstvi zadosti o zaméstnani.

5.2 Metody vybéru potencialnich zaméstnanci

Po roztiizeni uchaze¢u do kategorii za¢ne organizace dle Stora (2023, s. 65) volit vhodné
metody pro vybér zaméstnancti. Organizace se snazi predem co nejlépe odhadnout, jak moc
uchaze¢ bude schopny vykonavat praci, kterou si od n¢j zada. Snazi se tedy co nejvice
otestovat jeho znalosti, dovednosti, schopnosti, ovéfit si jeho zkuSenosti, kvalifikace,
vzdélani ¢i rizné vycviky. Pro ovéfeni téchto kritérii muze volit nejriznéjsi metody. Mezi
ty nejznaméj$i a nejpouzivanéjsi Belohlavek (2016, s. 93) tadi dotaznik, pohovor a
reference. Nicmén¢ v poslednich letech jsou ¢im dal castéji vyuzivany dalsi neotielé metody,

naptiklad vybérové testy a assessment centra.

Martin (2010, s. 234) dopliuje i méné pouzivané metody, jako je napiiklad sebehodnoceni
a vzajemné hodnoceni uchazec¢l nebo analyza rukopisu. Grafologii — analyzu rukopisu —
doporucuje jako doprovodnou metodu i Bélohlavek (2016, s. 97). Upozornuje ale, Ze jde o

dosti citlivou zaleZitost a grafologicky posudek by mél byt svéfen znalci.

5.2.1 Prijimaci pohovor

Pfijimaci pohovor je dle nékterych autorti (napiiklad Armstronga et al., 2015, s. 1212)
nazyvan i pohovorem vybérovym, nicméné¢ v praci bude nadéale vyuzivan pouze pojem
Ptijimaci pohovor. Existuji dle Martina (2010, s. 155) dva druhy pohovort, individualni
pohovor (jeden uchaze¢ a jeden tazatel) nebo panelovy pohovor (vice tazateli a jeden
uchazec). V praxi je vétSinou u vyssich pozic nebo pozic ve vefejném sektoru pritomno vice
tazatelli z organizace. Vice tazateli miZze eliminovat subjektivniho pohledu jednoho z nich.
Naopak vice tazateli mize zplsobit vétsi nervozitu uchazece a ten nemusi mit dostatek

odvahy pro poloZeni svych vlastnich otazek.

Uchazec by pro snizeni nervozity dle Matéjky a Vidlaie (2007, s. 48) vzdy mél védét, co od
pohovoru ¢ekat. Je vhodné uchazec¢i predem dat informaci, kolik lidi se pohovoru bude
ucastnit a informace o téchto lidech —naptiklad jejich pozice ve firm¢. Je vhodné kandidatovi

1 sdélit troven piipravy na pohovor, kterd se od n&j o¢ekava, naptiklad zda si ma pfipravit
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otazKky ¢i zda se od néj pozaduje osobni predstaveni. Uchazeciim je nutno predem objasnit

format pohovoru, zda pohovor bude probihat fyzicky ¢i online.

Vyuziti online pohovora vyrazné podpofila pandemie COVID-19, kterd prevedla vSechny
mozné  kontakty do  online  prostfedi.  Neckteré  spoleCnosti se  dle
Brattona a Golda (2022, s. 163) k fyzickym pohovorim uz nevratily a vyuzivaji online
pohovory do dnes.

Pfijimaci pohovory jsou nejcastéjsi metodou vybéru zaméstnanct. Duvod ¢etnosti vyuzivani
piijimacich pohovort vysvétluje Vajnara (2007, s. 58). V prvni fadé davaji moznost
oboustrannému rozhovoru, tazatel muze uchaze¢i detailné¢ popsat pracovni pozici a
zodpoveédét na vSechny otazky uchazece. Uchaze¢ ma tedy prostor pro své dotazy a ma
moznost lépe poznat spole¢nost, jeji kulturu nebo naptiklad priority. Ma moznost se
dozvédeét osobné o kariérnich moznostech a o spolupraci s ostatnimi. Tazatel mize oveérit
predem ziskané informace o uchazecdi s realitou a vidét jeho spontanni reakce na otazky.
Nicmén¢ by mél tazatel dodrzovat etiku pii pohovorech a na nékteré otazky se neptat.
Bélohlavek (2017, s. 115) zminuje, ze naptiklad dotazy na politickou orientaci, sexualni

orientaci, rodinny stav a déti, ndboZenstvi ¢i zdravotni problémy jsou zakazané.

I kdyZ je pohovor nejcastéji vyuzivanou metodou, ma i mnoho nevyhod. Z velké Casti totiz
kvalita pohovoru zavisi dle Evangelu (2009, s. 41) na tazateli, proto nezkuSeny personalista
muze pohovor znevazit. Pohovor mize byt také ptedpojaty a uchaze¢ miize byt posuzovan
subjektivnim pohledem. TaktéZ nemusi byt pohovory vzdy dostate¢nou zarukou pro

ptedpovéd’ budouciho vykonu uchazece.

Rees a Smith (2014, s. 144) pozitivni dopady strukturovanych pohovori kvituji a potvrzuji,
7e nestrukturované pohovory  jsou nachylné k osobnim  predsudkim.
Gruber et al. (2016, s. 530) ale upozoriiuje, Zze osobni piedsudky existuji u obou druha
pohovori. Naptiklad pozdni pfichod uchazece nebo jeho nevhodné obleceni je Casty diivod
pro automatické zamitnuti. Nicmén¢ organizace tak nemuize ziskat konkuren¢ni vyhodu skrz
tvarci, nekonformni zaméstnance. Bratton a Gold (2022, s. 163), proto tvrdi, Ze dle nich je
pro vytvotfeni celkového obrazu o uchaze¢i a pro ziskdni spolehlivych informaci

nejidealnéj$im feSenim kombinace strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru.

Strukturovany pohovor vychazi dle Reese a Smitha (2014, s. 162) z vymezeného ramce,
ktery se sklada z pfedem urcenych otazek, které jsou kladeny vSem uchazec¢im. Odpoveédi

na otazky mohou byt zapisovany do klasifika¢niho systému a nasledné porovnavany mezi
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sebou napfi¢ uchazeci. Otazky ovétuji schopnosti, dovednosti, ale i napiiklad zkuSenosti,
kdy ma uchazec¢ popsat, jak se zachoval v minulosti v ur¢itych situacich. Nebo muize byt i
predstavena uchazecim nova situace a tazatel chce po uchazeci odpovéd’, jak by se v dané
situaci zachoval. Nicméné i strukturované pohovory maji své nevyhody a mluvi o nich ve
své publikaci Dessler (2020, s. 243). Rika, Ze slepé nasledovani strukturovaného formatu

nemusi poskytovat dostatek ptilezitosti ke sledovani bodi zajmu.

Pii nestrukturovaném pohovoru nejsou dle Bé€lohlavka (2017, s. 160) piedem stanoveny
zadné pevné otazky a jde tak o obecnou diskusi. Pohovor byva vice uvolnény, ale jak bylo
zminéno, muze vést k nejasnym a subjektivnim vysledkiim. Tazatel béhem tohoto pohovoru
polozi nékolik otazek, které odpovidaji cili tazatele, ale nemaji za cil konkrétni zjisténi,
naopak jen vytvoreni si celkového obrazu o uchazeci. Otazky jsou nahodilé a nespecifické.
Validita takového pohovoru zpohledu predikce budouciho vykonu je nizkd a je
doporucovan pohovor strukturovany. Rees a Smith (2014, s. 162) dodavaji, ze tazatelé maji
tendenci upfednostiovat lidi, ktefi jsou jako oni sami. Tento typ pohovoru ma dle nich i
tendenci znevyhodiiovat pfisluSniky etnickych mensin, Zeny se zdravotnim postizenim a

star$i kandidaty.

5.2.2 Vybérové testy

Vybérové testy predstavuji metodu pro ziskani diveéryhodnych a spolehlivych informaci o
uchazeéi. Jak uvadi Armstrong et al. (2015, s. 1206), jsou to nastroje, slouzici k ovéteni
riznych aspektl uchazecovy kvalifikace, jako jsou schopnosti, inteligence, osobnostni
charakteristiky, talent a znalosti. Vybérové testy jsou Casto soucasti assessment center.
Existuje nékolik druhd vyberovych testt, vcetné inteligenc¢nich, osobnostnich ¢i

dovednostnich. Jednotlivé testy budou popsany niZe.

Evangelu a Neubauer (2014, s. 24) dopliuji, Ze pro kvalitni test je potieba vytvofit kritéria
na zdkladé vyzkumu, kterd ndsledné¢ ur¢i normy pro porovnavani uchazecl. Jednim
z davodi, pro¢ zaméstnavatel mize pouzit vybérové testy, je velky pocet uchazecu, se
kterymi by nebyl schopen provést pohovory. Nicméné dopliiuji, ze zadné testy nemohou
zméfit Uplne€ vSechno a je proto odpovédnost personalisty urcit, které testy jsou pro potiebné

informace vhodné a co vysledky testl vlastné o uchazeci tikaji.

K vybérovym testim patii naptiklad testy inteligence, testy osobnosti nebo testy schopnosti,

které budou déle popsany.
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Inteligencni testy jsou vyuzivany nejen v personalistice. Bélohlavek (2016, s. 247) zminuje,
Ze porovnavaji kvocientem pomér mezi mentalnim a skutenym vékem jedince. Nicméné
pii pouziti tohoto testu vramci piijimaciho pohovoru je mozno porovnat vysledek
s pramérem populace, ale napfiklad 1 se souCasnymi zaméstnanci firmy. Je tak mozno
posoudit, zda uchaze¢ zapada do priméru inteligence organizace. Testy méfi duSevni
schopnosti, které vedou k feSeni intelektualnich kol a obsahuji otazky ¢i ukoly. Vyhodou
téchto testi je jejich proveditelnost v online prostiedi. Ne&kteti autofi, napiiklad

Bratton a Gold (2022, s. 161, ale tadi testy inteligence mezi testy osobnosti.

Mezi testy osobnosti fadi Evangelu a Neubauer (2014, s. 89) dotazniky, které méti zajmy,
hodnoty nebo pracovni chovani. Pfikladem je osobnostni dotaznik. Testy osobnosti mohou
pfinést zajimavé a doplitujici informace o uchazecich, které navic nejsou ovlivnény béznymi
pfedsudky, jaké Casto vznikaji béhem osobniho pohovoru. Nicméné je dilezité s nimi
zachézet opatrn€. Testy osobnosti by mély byt vypracovany renomovanym psychologem
nebo specializovanou agenturou na zakladé¢ peclivého a rozsdhlého vyzkumu.
Bélohlavek (2016, s. 254) dopliuji, Ze dalsim dulezitym aspektem je i vybér testu. Na trhu

existuje Siroka Skala testil, z nichZ nékteré jsou mnohem drazsi. Cena vSak odrazi kvalitu.

Vétsina osobnostnich testd dle Vajnara (2007, s. 38) funguje na principu pokladani velkého
mnozstvi otazek v ¢asovém horizontu jedné hodiny. VétSina testli posuzuje 5 zakladnich

aspektl:
- Extroverzi/introverzi — do jaké miry si uchaze¢ uziva socializaci s ostatnimi a jak
reaguje na zmeény.
- Emoc¢ni stabilitu — do jaké miry projevuje uchaze¢ nervozitu a tizkost.
- Piivétivost — do jaké miry se uchaze¢ vyhyba konfliktim a projevujeme dobrou
povahu, vielost a soucit.
- Svédomitost — do jaké miry uchaze¢ zvlada organizovat sebe, jak zvladd dodrzovani
termind.
- Otevienost vii¢i novym zkuSenostem — do jaké miry tazatel je napadity, flexibilni a
zda vnima nové zkusenosti pozitivné.
Dalsim pouzivanym testem je test schopnosti. Rees a Smith (2014, s. 166) popisuje testy

schopnosti jako prostfedek k posouzeni schopnosti jednotlivct v oblasti pracovniho vykonu

a dosazenych vysledki. Tyto testy mohou hodnotit verbalni uvazovani, numerickou
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gramotnost, prostorové a mechanické dovednosti tykajici se schopnosti porozumét,
interpretovat a vyvozovat zavéry z ustniho nebo pisemného projevu, ¢iselnych dat a také
chapani béznych fyzikalnich zadkonl. Testy jsou navrzeny pro razné trovné mentalnich
Bélohlavka (2016, s. 229) tyto testy skoro vzdy provadény na pocitaci, protoze systém
generuje naro¢nost otazek podle aktudlnich vysledki, aby pro testovaného nebyl test ptilis
naro¢ny ¢i pfili§ jednoduchy. Velkou vyhodou téchto testl je jejich mala Casova narocnost
a nizka nakladovost — vétSinou staci jen zakoupeni licence. Bratton a Gold (2022, s. 161)
dale specifikuje, ze podle druhu zaméstnani jsou k dispozici i testy riznych specifickych
schopnosti, jako muize byt i napiiklad test rychlosti psani na klavesnici. Jednotlivé zminéné
testy mohou byt soucasti celkového komplexniho testovani, naptiklad v rdmci assessment

center.

5.2.3 Assessment centra

Vyuziti metody assessment centra je dle Grubera et al. (2016, s. 551) typické tim, ze slouzi
k posuzovani skupiny uchazecti béhem omezeného casového ramce za tcelem urceni jejich
vhodnosti pro konkrétni pracovni pozici. Behem této metody se provadéji rizné ukoly, které

napodobuji klicové aspekty prace spojené s danou pracovni pozici nebo roli.

Vzhledem k tomu, Ze se vice uchaze¢ti hodnoti soucasné ve skuping, jsSou assessment centra
dle DeCenzo a Robbinse (2010, s. 160) vyhodnocovana n¢kolika hodnotiteli, coz zajistuje i
vy$si objektivitu v hodnoceni. Dal§im dilezitym faktorem je jejich schopnost poskytnout
vice informaci o uchazecich nez klasické pohovory, zejména pokud jsou kombinovéna s
riznymi testy. Pravé z téchto duvodu je dle Reesea a Smitha (2014, s. 144) je zavedeni
assessment center v organizacich naro¢né na ¢as a finan¢ni prostiedky, a proto jsou Casto
vyuzivana pfi vybéru manaZerskych pozic ve velkych organizacich nebo pii selekci
absolventll. V potaz je potieba kromé zajisténi ubytovani a stravy pro uchaze€e vzit hlavné
ohodnoceni hodnotiteld, kteti jsou ve vétSiné€ ptipadii vyssi manazeti. Vysledky jsou ale pfi
spravném fizeni center skvélé — vybrani uchazeci pak zlstavaji ve firmach déle nez pfi
vyuziti jinych metod.

Duvodem uspéchu je dle Brattona a Golda (2022, s. 164) hloubkové standardizované
hodnoceni mentalnich schopnosti a chovani na zakladé vicendsobného vybér. Zadna jina

z metod nedokéze prokazat tak hluboko do kompetenci uchazec.
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O prikladech metod vyuzivanych v assessment centrech mluvi Dessler (2020, s. 220). Jde
napiiklad o skupinovou diskusi bez vedouciho. Lektoti piedaji skupiné¢ bez vedouciho
diskusni otazku a feknou ¢lentim, aby dospéli ke skupinovému rozhodnuti. Poté zhodnoti
interpersonalni dovednosti kazdého ¢lena skupiny, pfijeti skupinou, vud¢i schopnosti a

individualni vliv.
5.2.4 Ovéreni referenci

Dle Armstronga et al. (2015, s. 1228) je az po vyuziti pfedchozich metod vhodné zvazit
vyzadani referenci. Hlavnim smyslem referenci je ziskat spolehlivou a faktickou informaci
o potencialnim zaméstnanci. Pti referencich se organizace mize dozvédét informace, které
jiuchaze¢ mohl zatajit (naptiklad diivod ukonceni spoluprace, dislednost dochazky) nebo si
potvrdit informace, které uz uchazec¢ podal (délku zaméstnani, pfesny popis pracovni pozice,
odpovédnosti). DeCenzo a Robbins (2010, s. 165) doporucuji vyzadani referenci bud’
pisemné¢ nebo skrz formulédf, ktery je zaslan predchozimu zaméstnavateli. Je vzdy
doporucovana otazka, zda by minuly zaméstnavatel uchazece opét zaméstnal — ta mtize pii

upfimné odpovédi mnoho napoveédét.

VyZzadovani referenci je klicovou fazi celého procesu, jelikoz
Armstrong et al. (2015, s. 1237) ve své publikaci uvadi, ze az 25 % nabidek zaméstnani je
nutno stahnout po zjisténi uvedeni nepravdivych dat ze strany uchazeCe. Pro zamezeni
vzniku téchto problému az po vybéru zaméstnance se doporucuje vyuziti dotaznikl
S otevienymi otazkami na znalosti, dovednosti a schopnosti uz v prvnich fazich procesu
vybéru, proveteni si registru dluznikii nebo pozadani uchazece o zajisténi vypisu z rejstiiku

trestu.

Naopak Rees a Smith (2014, s. 144) nepovazuji reference za dulezity nastroj pii procesu
pfijiméni zaméstnanct. Rikaji, Ze jejich pouziti je nespravedlivé, jelikoz kazdy
zaméstnavatel pfistupuje k predavani referenci jinak — i ten nejlepsi potencialni kandidat na
pozici nemusi od svého byvalého nadtizeného ziskat skvélé reference, jelikoZ nemusi byt

V zajmu uchazece svou aktudlni organizaci informovat o hledani alternativniho zaméstnani.
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6 PROCES PRIJIMANI ZAMESTNANCU V UZSIM SLOVA
SMYSLU

Po dokonceni pohovort, riizného testovani a ptipadném provéteni referenci je mozné ucinit
predbézné rozhodnuti o nejvhodnéjSich uchazecich. Témto uchazecim je dle
Armstronga et al. (2015, s. 1228) mozné zaslat rozhodnuti telefonicky nebo pisemné. Je
vhodné na jedno pracovni misto si ponechat v zaloze jednoho az dva nahradni uchazece,
pokud je to mozné. V praxi je totiz bézné, ze se uchazeci soucasn¢ hlasi na nékolik
pracovnich mist nebo obchéazeji pohovory jen pro svou sebereflexi, jaké postaveni na
pracovnim trhu maji. Tyto zjiS§téni mohou naptiklad nésledné vyuzit pro svého aktudlniho

zaméstnavatele pii zadosti o zvySeni mzdy. Ostatni kandidaty je vhodné citlivé odmitnout.

Mosley a Schmidt (2017, s. 241) zdtraziuji, ze i tato ¢ast procesu (a piedevs§im v piipadé
odmitnuti) je velice dllezita pro budovani dlouhodobé dobré znacky zaméstnavatele.
Kandidaty, jez se rozhodneme zamitnout, je potfeba kontaktovat co nejdiive. Respektovani
zaméstnancl. Vzdy je vhodné i vS§em uchazecim poskytnout zpétnou vazbu, kterd mize
kandidéatovi pomoct s budoucimi zddostmi a pohovory. V nejlepsim piipad¢ pak je vhodné
zamitnutému uchazeci nabidnout poradenstvi, které mu pomuze najit praci l[épe odpovidajici
jeho znalostem a zkuSenostem. Je mozné mu i nabidnout pozice, o kterych plvodné
neuvazoval. Na zavér je vhodné vSem uchazecim podé€kovat za jejich zajem a Cas a poptat
jim hodné S§tésti pti dal$im hledani zaméstnani.

Nasleduje dle Martina (2010, s. 234) kontaktovani uchazeCe s formalni nabidkou
zaméstnani, ktery ji nasledné pfijimd ¢i odmitd. DalSim klasickym krokem je dle
Armstronga et al. (2015, s. 1241) absolvovani lékatské prohlidky. Ta je vyzadovana pii
zvysené fyzické zdatnosti zaméstnani nebo pro potteby penzijniho a zivotniho pojisténi. Po

absolvovani lékatské prohlidky je vypracovana pracovni smlouva.

6.1 Pracovni smlouva

Podpis pracovni smlouvy probihd vétSinou fyzicky. Zaméstnavatel je dle
§ 31 odst. 1 zakona ¢. 262/2006 Sh. zakonik prace — znéni od 01.10.2023 povinen seznamit

nového zaméstnance s pravy a povinnostmi, které z pracovni smlouvy vyplyvaji.

Dle § 34 odst. 1 zakona ¢. 262/2006 Sh. zakonik prace — znéni od 01.10.2023 musi

pracovni smlouva musi obsahovat tii nélezitosti — druh prace, ktery zaméstnanec bude
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vykondavat, misto vykonu prace a den nastupu do zaméstnani. Zaméstnavatel miize stanovit
zkuSebni dobu. Ta ¢ini maximalné 3 mésice a u vedoucich pracovniki maximalné 6 mésica.
Vétsinou byvaji soucasti pracovni smlouvy i dalsi nélezitosti, jako naptiklad nazev a sidlo
zamestnavatele, vymér dovolené nebo naptiklad rozvrh tydenni pracovni doby. Pokud tyto
nalezitosti zaméstnavatel neuvede ptimo do pracovni smlouvy, musi je zaméstnanci predat

pisemné.

Dle § 39 zakona ¢. 262/2006 Sh. zakonik prace — znéni od 01.10.2023 je mozno pracovni
smlouvu uzaviit jako pracovni pomér na dobu uréitou nebo neurcitou. Smlouva na dobu
uréitou miize byt uzaviena na maximalné 3 roky a po uzavieni prvni smlouvy mize byt

maximaln¢ dvakrat prodlouzena.

Matéjka a Vidlaf (2007, s. 18) dodavaji, ze pti potiebé zajisténi kratkodobé spoluprace je
mozno vyuzit i dal§i moZnosti mluv v rdmci zakoniku préce. Jde o dohodu o provedeni prace

nebo dohodu o pracovni ¢innosti.

Dle § 76 zakona ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace — znéni od 01.10.2023 dostala dohoda o
pracovni ¢innosti od 1. 10. 2023 zméndm, které ji pfidavaji vyhod. Noveé maji zaméstnanci
pracujici na tuto dohodu narok na dovolenou, narok na volno z dtivodu piekazek v praci na
strané zaméstnance (napiiklad pfi narozeni ditéte nebo svatb¢) a narok na ptiplatky k praci

napftiklad o statnich svatcich ¢i vikendech.

Nicmén¢ Matéjka a Vidlar (2007, s. 18) dodavaji zpusoby, jak zaméstnavatelé obchazi
zékonik prace. Vyuzivaji formu ,,Svarc systému®, kdy se spolupracovniky uzaviou mandatni
smlouvu misto smlouvy pracovni. Spolupracovnici tak pracuji na bazi Zivnostenského listu.
Tuto mozZnost vyuzivaji firmy v oblastech sezonnich praci, v obchodnickych profesich a

v dalSich oblastech, ve kterych se dobfe da vyuziti tohoto systému skryt pied ufady prace.
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7 PROCES RiZENI ADAPTACE ZAMESTNANCE

Peclivy vybér zaméstnanct nezarucuje dle Vojtovice (2011, s. 150) jejich efektivni vykon.
Ten je mozno piedpokladat az po spravné provedeném procesu adaptace zaméstnance, po
kterém by kazdy novacek mél veédét co a jak délat. Proces fizeni adaptace je
Bartakem (2023, s. 173) charakterizovan jako Cinnost, ktera je zaméfena na identifikaci a
rozvoj odbornych, socidlnich a osobnostnich charakteristik novacka. Také zminuje, ze by
tento proces mél probihat po piesné vymezenou dobu, ve vétSing firem po zkuSebni domu,
tedy v délce tii az Sesti mésicu.

I Mosley a Schmidt (2017, s. 244) upozornuji, ze adaptace neni jednodenni sezeni. Proces
by dle nich m¢l ale probihat 3-12 mésicu. Investovat tedy ¢as, usili a odborné znalosti do
vyvoje efektivnich onboardingovych procest, to jsou klicové myslenky, které zmituji ve
spojitosti s adaptaci zaméstnancu. Vajner (2007, s. 94) ale upozoriiuje, Ze proces adaptace
probiha v riznych organizacich rizné dlouho. Nékteré organizace casoveé definuji proces na

n¢kolik hodin, jsou ale i spole¢nosti, ve kterych trvéa dva roky.

O dulezitosti adaptace mluvi i DeCenzo a Robbins (2010, s. 185), ktery fika, ze adaptace
siln¢ ovliviiuje vykon zaméstnanci a organizacni stabilitu. Pokud jsou pracovni mista
V organizaci obsazovdna a uvoliiovdna s minimalnim naruSenim, organizace bude
stabiln¢j$i. Pfi adaptaci novacka je tedy nutno myslet na jeho aklimatizaci do kultury

organizace a vytvoreni si loajality k zaméstnavateli.

Pokud novacek neni dostate¢né zaskolen a adaptovan do organizace, zaCina dle
Urbana (2017, s. 168) ztracet motivaci. Ta je postupné snizovana a novackovi tak klesa
zapaleni do uceni novych véci. V nejhorSim piipadé miize nekvalitni adaptace dopadnout
odchodem zaméstnance. Bednar (2018, s. 54) zminuje, ze finan¢ni ohodnoceni neni u
vétSiny zaméstnanci divodem k odchodu z organizace. Z organizaci odchazi lidé, ktefi
nerozumi tomu, co d€laji, nebo jim jejich prace neni dostatecné vysvétlena. Naopak pratelské
prosttedi a pocit uZzitecnosti je dle n¢j hlavnim klicem kudrzeni si zaméstnance

z dlouhodobého hlediska. Je proto potieba na to myslet uz v procesu adaptace.

Proto Mosley a Schmidt (2017, s. 244) upozornuji, Ze je dulezité si hned na zacatku nastavit
standardy adaptace. Ty by mély vychéazet v ptipadé¢ nadnarodnich firem z globalnich
standardi a pak se prizpusobovat dle mistnich potfeb. Je dulezité si nastavit systém
konzistentniho sbirani zpétné vazby a metriky, podle kterych bude urceno, jak proces

adaptace u jednotlivych zaméstnanct probihd. Nesmi se zapomenout, Ze do procesu adaptace
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je zapojeno n¢kolik oddéleni. Kromé ndborového tymu a HR managmentu ale i naptiklad IT

odd¢lent, které zajisti plnou vybavenost novacka od prvniho dne v zaméstnani.

Mosley a Schmidt (2017, s. 244) také upozoriuji, ze budovani employer brandingu nekon¢i
Vv dobé podpisu smlouvu. Novacek je v prvnich tydnech nejnachylnéj$i na ukonceni
spolupréace, proto doporucuji proces adaptace udélat dostatecn¢ atraktivni na to, aby novacka
ptesvédcoval o zlstani ve firmé kazdy den. Konkurenéni organizace mohou totiz v prvnich
tydnech jednoduSe nového zaméstnance pretahnout k sobé. Pro uspésné provedeni nastupu

doporucuji né¢kolik bodu. Jesté pred samotnym nastupem doporucuji:

- Vytvoreni vstupniho kontrolniho seznamu pro kazdé oddé€leni ve firmé, které se na
adaptaci novacka podili. Stanovit si tak jasnad ocekavani, kdo, co a kdy ud¢la, aby byl

zajistén hladky pribéh onboardingu.

- Kazdému novému zaméstnanci piifadit kontaktni osobu, na kterou se muize v piipadé

dotazli vzdy obratit.

- Pozadat vzdy n¢koho ze zaméstnancu, aby kazdy tyden byl s novackem v kontaktu

a ten tak nemél ani po né€kolika tydnech pocit, Ze je na vSe uz sam.

- Pomoct novému zaméstnanci poklidné odejit od svého stavajiciho zaméstnavatele.
Pomoct mu se piipravit na schiizku oznamujici jeho ukonceni spoluprice ve
stdvajicim zaméstnani, jak reagovat na nabidky jinych organizaci, ale 1 zabezpecit

mu plynuly pfechod mezi zaméstnanimi.

- Zaslani novému zaméstnanci veSkerych materialii, dokumentt, odkazl, které mu
pfedem pomiiZou s pochopenim spole¢nosti, tymu, jeho role. Je ale potieba zminit,
ze prostudovani téchto materiali pfed samotnym nastupem neni povinné, novy
zaméstnanec muze mit dost starosti se zménou zaméstnani a nemél by tak na néj byt

vyvijen zbyte¢ny tlak.

7.1 Orienta¢ni program

Po uvodnich pfipravach pted samotnym prvnim dnem by organizace i uchaze¢ méli byt
pfipraveni na Uvodni orientacni program. Ten dle DeCenzo a Robbinse (2010, s. 186)
zahrnuje ¢innosti spojené s uvedenim nového zaméstnance do organizace a kolegy v jeho
oddé€leni. Orientacni program by mél byt proveden tak, aby snizil pocate¢ni nervozitu
nového zaméstnance. Ten by mél byt seznamen s cili, historii, filozofii, postupy a pravidly

organizace. Také by mu mély byt znovu piedstaveny nékteré podrobnosti z pracovni
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smlouvy, jako je pracovni doba, mzdové postupy, pozadavky na prescasy a firemni benefity.
Vzdy je vhodna i fyzickéd prohlidka zdzemi organizace a seznameni nového zaméstnance

S jeho manazerem a spolupracovniky.

Béhem prvniho dne by dle Bartaka (2023, s. 173) méla byt navozena hlavné atmosféra
povzbuzeni a vytvafena divéra. Je také nutno brat v potaz, ze téchto informaci je pro
novacka hodné, a proto je potieba klicové informace nékolikrat zopakovat, aby si je
zapamatoval. DeCenzo a Robbins (2010, s. 188) doporucuji organizacim vytvofeni
zaméstnanecké prirucky. Ta by méla slouzit jako zdroj uzitecnych informaci o spolecnosti,
jejim poslani, historie, zasad, zaméstnaneckych vyhod. Pfiru¢ka dava zaméstnanci moznost

porozumét organizaci vlastnim tempem.

Tuto prvotni orientaci muze dle DeCenzo a Robbinse (2010, s. 187) provést nadfizeny
nového zaméstnance nebo zaméstnanci HR oddéleni. V dne$ni dobé je ¢asto vyuzivand i
online prezentace skrz vyukové programy. Nicméné Urbancova a Vrabcova (2023, s. 56)
doplnuji, Ze plno spolecnosti ve vyuzivani téchto online prostiedki ma stalé mezery. Pro
efektivni praci je potieba online vyukové kurzy dé€lat interaktivni. Pouhé sledovani neni pro
novacka efektivni. Jenze interaktivni vyukové programy dle nich vyuziva jen kazda desata

spole¢nost.

Thite (2019, s. 132) také mluvi o vyuzitich dalSich prosttedki moderni doby pro
zefektivnéni procesu onboardingu — uvadi napiiklad pfidani novych zaméstnanci do
riznych skupin na socidlnich siti. Po orientanim programu by mél dle

DeCenzo a Robbins (2010, s. 189) nasledovat tréninkovy program.

7.2 Tréninkovy program

Tréninkovy program dle Desslera (2020, s. 276) zahrnuje ptedavani novackovi dovednosti,
které potiebuje K vykonu své prace. To je mozno provadét ruzné. Jednim ze zpisobu
tréninku je zaSkolovani zkuSenym zaméstnancem piimo na pracovisti. To miiZze zahrnovat
pouhé pozorovani nadiizené¢ho nebo Vv idedlnim piipadé i praktické zau¢ovani pod dohledem
zkuSeného zaméstnance. V piipadé vyuZzivani tohoto zpisobu zaucovani je klicové spravné
vyskoleni zkuSené¢ho zaméstnance, aby dokézal své zkuSenosti spravné predat. Mimo to by

mél zvladat novacka i motivovat.
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Urban (2017, s. 169) tak upozorfiuje, Ze zaméstnanec musi mit po celou dobu divéru ve
svého trenéra, Ze se na n¢j mize v piid¢ nejasnosti obratit. Chybou by bylo prostedi, ve

kterém by mél novy zaméstnanec pocit, ze neznalost spravného postupu je jeho nedostatek.

Dalsim moznym zpusobem zaucovani novacku je dle Desslera (2020, s. 286) skrz Skoleni

pro vice novych zaméstnancti. Ty vétSinou probihaji formou pfednések.

7.3 Hodnoceni nového zaméstnance

Nicméné dle Bartaka (2023, s. 174) je jednim zkliCovych bodt adaptace zavérecné
hodnoceni. Z tohoto hodnoceni mohou vyplynout tfi situace. V idealnim ptipadé je GspéSné
cely plan adaptace dokoncen a novy pracovnik je pln¢ zarazen na jeho pracovni misto.
V druhém piipadé je jeho setrvani na pfifazeném misté¢ podminéno doplnénim chybéjicich
pozadovanych znalosti a dovednosti. Ve tfetim ptipad€ organizace doporuc¢i zaméstnanci

jinou pracovni pozici.

Plaminek (2018, s. 69) zminuje, ze piedavani zpétné vazby novackovi je kli¢ové pro jeho
rozvoj a sméfovani spravnym smérem. Zpétnd vazba by méla pfichazet v pravidelnych
intervalech a vZdy obsahovat pozitivni 1 konstruktivni body. Doporucuje vzdy prvné zacit
od pozitivni zpétné vazby, aby se novacek ,,nezablokoval a byl zpétné vazbé¢ otevieny. Na

zaklad¢ spolecné zpétné vazby je potieba ptizplsobit tréninkovy program.

To potvrzuje Punnet (2009, s. 224), ktery upozoriiuje, Ze adaptaéni a tréninkovy program by
mél byt 1 ptes jakoukoliv standardizaci vzdy ptizptisoben potfebam jednotlivce a je potfeba
operativné reagovat na vyvoj adaptace. Tréninkové programy by vzdy mély byt kombinaci
pasivnich metod (¢teni knih), mirn€ aktivnich metod uceni (sledovani §koleni a instruktazi,
diskuse) a pIné participativnich metod (hrani roli). Zmifiuje, ale Ze s mirou zapojeni novacka

stoupd 1 ndkladnost téchto skoleni.
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8 PERSONALNI MARKETING A BUDOVANI ZNACKY
ZAMESTNAVATELE

S postupnym rozvojem fizeni lidskych zdroji se rozsifuje i role pisobnosti personalistil.
Mezi jedno zuplné novych poli pusobnosti personalisti Dessler (2020, s. 42) fadi i
personalni marketing. Pro definovani personalniho marketingu se vyuziva tvrzeni, ze
. aplikuje marketingoveé pristupy v oblasti Fizeni lidskych zdrojii a pristupuje k zaméstnanci

(soucasnému i potencidalnimu) jako k zdkaznikovi“ (Myslivcova, 2019, s. 30).

Nicmén¢ charakteristika personalniho marketingu je k nalezeni Vv historickych publikacich o
fizeni lidskych zdrojii jen zfidka a myslenka budovani dobré znacky zaméstnavatele se
objevuje az v poslednich letech. Zaméstnavatelé si podle Torringtona et al. (2009, s. 57)
uvédomuji, ze soutézenim o zaméstnance mohou ziskat plno benefitd. Proto si pfejimaji
postupy z oblasti marketingu zbozi a snazi se ziskat zajem uchaze¢. Né&kteti autofi
(naptiklad Urbancova a Vrabcova (2023, s. 243)) striktné odd€luji pojmy personalni

marketing a budovani znacky zaméstnavatele.

Personalni marketing zahrnuje dle Tegzeho (2019, s. 1186) vice oblasti, z niz jednou je
pravé budovani znacky zaméstnavatele (Employer Branding). Personalni marketing
zahrnuje vSechny aktivity, které podnik provadi ve vztahu ke svym aktudlnim, potencidlnim
1 byvalym zaméstnanclim. To zahrnuje Siroké spektrum marketingovych taktik. Zdlraziuje,
Ze persondlni marketing primarné komunikuje informace o tom, kdo podnik je, co déla a
koho hleda. Naopak, v pfipad€é budovani znacky zaméstnavatele se podnik zamétuje na
komunikaci svého smyslu a vize, tedy na to, proc¢ existuje, jaky je smysl jeho ¢innosti a kam
aktualné smétuje. Touto komunikaci se snazi definovat svou identitu jako zamé&stnavatele a
zaujmout potencidlni zaméstnance. Jeho hlavnim cilem je vytvofeni pozitivniho povédomi

o spole¢nosti na trhu prace.

Dal§im dulezitym rozdilem mezi persondlnim marketingem a budovanim znacky
zaméstnavatele dle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 245) je, ze znacku zaméstnavatele ma

kazda firma. Mit ¢i nemit personalni marketing uz je ale volbou spolec¢nosti.

O Employer Brandingu Mosley a Schmidt (2017, s. 8) tikaji, Ze je to uz proces vytvaieni
skvelého mista pro praci a nasledné podpora talentd. Zduraziiuji, Ze budovani dobré znacky
zaméstnavatele oproti personalnimu marketingu vyZaduje méné tlaku a vice pfitahovani —

rozvijeni druhu pozitivni povésti, ktera pomiiZze pfildkat talentované uchazece. Je potieba
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budovat znacku zaméstnavatele dlouhodobé¢ a zacit od stavajicich hodnot a zaméstnanci,

ktefi ji poté volné rozsiii kolem sebe.

Pro piiblizeni do klasického marketingu vytvotila AntoSova (2005, s. 42) pro personalni

marketing 1 marketingovy mix. Jako 4P definovala:

Product: Pracovni misto

Price: Motivace a odména za praci

Place: Misto vykonu prace

Promotion: Prezentace pracovni nabidky

Jako hlavni tlohu personalniho marketingu Myslivcova (2019, s. 21) definuje pomoc se
ziskavanim potifebné pracovni sily. Mezi sekundarni ulohy pak zatazuje podporu
spokojenosti zaméstnancl a udrzeni dobré povésti organizace jako zaméstnavatele, které pak
pomahaji k napliiovani hlavni tlohy. Poté, co pomoci persondlniho marketingu spole¢nost
zameéstnance ziskd, je potieba je i pomoci n¢j udrzet v organizaci a nadale pracovniky

motivovat. Taktéz je potieba neustale prohlubovat vztah mezi pracovnikem a organizaci.

D Ambrosové (2014, s. 78) zdiraziiuje, Ze organizace potiebuji dlouhodob& udrzovat své
vztahy jak s internim, tak i externim trhem prace a aktivné piedvidat potieby uchaze¢t o

zameéstnani.

Mezi nastroje, jak budovat znaCku zaméstnavatele, fadi Torrington et al. (2009, s. 58)
napiiklad relativn€ vysokou mzdu, bali¢ek zaméstnaneckych vyhod, flexibilni praci
z domova, ptatelskou atmosféru, silny potencial kariérniho rozvoje, jistotu zaméstnani, ale i

naslednou $ifici se povést dobré pracovni zkuSenosti.

Pro zjisténi, kterych vyhod si zaméstnanci v organizaci vazi nejvice, doporucuje
Torrington et al. (2009, s. 58) provést interni prizkum. Nasledné by identifikované
pfednosti mély byt pravidelné¢ zvyraznovany v inzeratech, v ndborové literatufe, na
naborovych strankach, ¢i na veletrzich. Je podle néj také dulezité, aby o této nabidce vyhod
byli informovéni i soufasni zaméstnanci, protoze mnoho ndborti probiha Ustné — na

doporuceni.
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9 TEORETICKA VYCHODISKA PRO PRAKTICKOU CAST

Kvalitni tym je zaklad uspéchu kazdé organizace. Vybér a adaptace zaméstnancu do
pracovniho prostiedi méa zdsadni vliv na efektivitu a konkurenceschopnost spole¢nosti.
Zabezpeceni spravné pracovni sily zacina planovanim potieby pracovnikil, coz je proces,

ktery vyzaduje peclivou analyzu souc¢asného stavu a budoucich potieb organizace.

Pro efektivni vybér je tfeba piesné¢ definovat pozadavky na uchazeCe. Nasleduje faze
ziskavani uchazecl, béhem které je cilem nastavit vhodné postupy ziskani dostate¢ného
poctu kvalifikovanych zajemcti o praci. Dalsim krokem je identifikovat ty nejvhodnéjsi pro
danou pozici. Pfedvybér pracovnikli slouzi k zOZeni kandidati a ptfipravé na samotny

vybérovy proces.

Samotny vybér pracovniki je klicovym momentem, kde je dilezité identifikovat nejenom
kvalifikaci a dovednosti, ale i hodnoty a pracovni etiku uchazecl. Pro ovéfeni
nejvhodnéjsiho kandiddta miizou organizace vybirat z riznych metod, jako jsou naptiklad

ptijimaci pohovory, vybérové testy nebo assessment centra.

Pfijimani zaméstnanct v uz§im slova smyslu pak zahrnuje administrativni a organizacni
procesy spojené s jejich ndstupem do pracovniho prostiedi. Podpis pracovni smlouvy je

dilezitym okamzZikem v celém procesu pro organizaci, ale i nového zaméstnance.

Posledni fazi je adaptace novych zaméstnanct, ktera je kli¢ova pro Usp&$né zaclenéni do
tymu a prostiedi organizace. Spravné nastaveny adaptacni proces zahrnuje podporu novych
zaméstnancll pomoci riznych nastrojt, jako jsou Skoleni, mentoring nebo adaptaéni plany.
Tyto néstroje umoziiuji novym zaméstnancim rychleji se zapojit do pracovniho procesu a
dosdhnout ocekdvanych vysledkii v krat§im case. Dukladné vyhodnoceni adaptacniho

procesu je pak kli¢ové pro identifikaci tspéchti a ptipadnych oblasti k dalSimu zlepSeni.

Pro dostatek kvalitnich uchazeci by organizace mély investovat do persondlniho
marketingu, coZ je obor, ktery v poslednich letech nartsta na dulezitosti. I pravé proto, Ze se

jedné o z mnoha pohledi o novy obor, je této ¢asti vénovana v ramci prace pozornost.

VSechny ziskané poznatky z literatury a analyzy soucasné situace organizace povedou

k realizaci praktické Casti prace. Nejprve budou teoretické poznatky porovnany s procesy
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nastavenymi ve vybrané spolecnosti. Taktéz bude provedeno dotaznikové Setieni, které se
zam¢ii na zhodnoceni nastavenych procest s realitou dle zpétné vazby novych zaméstnanct.
Na zaklad¢ téchto zjisténi bude navrhnut projekt, ktery bude mit za cil spole¢nosti navrhnout
zlepSeni systému piijimani zaméstnancti pro zajisténi vétSiho mnozstvi kvalitnich

zaméstnancu a jejich stabilizace.
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IL PRAKTICKA CAST
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10 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

V této Casti bakalatrské prace je uvedena stru¢na charakteristika spole¢nosti a odvétvi, ve
kterém spolecnost podnika. Taktéz je kratce popsana historie spolecnosti a detailn¢€ popsana

organizacni struktura pro pochopeni odpovédnosti jednotlivych ¢asti naborového procesu.

Dle ptéani vedeni spole¢nosti, je v praci uvadén anonymni ndzev spolec¢nosti XY, S. r. 0. Pro
zpracovani této ¢asti diplomové prace bylo Cerpano z elektronickych zdrojii, internich

materidlti a vyroCnich zprav spolec¢nosti XY, S. 1. 0.

10.1 Historie a zakladni informace o spolecnosti

Spolecnost XY, s. 1. 0. byla zaloZena v roce 2001, ale do konce roku 2003 nevyvijela Zadnou
podnikatelskou ¢innost. Jeji pravni formou je spolec¢nost s ru¢enim omezenym. Od svého

zalozeni ma spolec¢nost sidlo v Praze. Zékladni kapital ¢ini 100 000 K¢.

Ceska spoleénost XY, s.r.0., je vlastnéna stejnojmennou spole¢nosti, ktera provozuje

restaurace v Evropé€, Rusku a Cin¢. Celkem je znacka pfitomna v 25 zemich.

Spolecnost XY, s.r.0., se zaméfuje na pohostinstvi a provozuje restaurace rychlého
obcerstveni. Provozuje restaurace na zaklad¢ licence od majitelt ptislusnych znacek; k 3. 3.
2024 provozovala spoleénost v Ceské republice 128 restauraci a kavaren pod &tyfmi

znackami.
Pifedméty podnikani firma postupné rozsifovala az na nasledujici portfolio:

e Pronajem nemovitosti, byt a nebytovych prostor bez poskytovani jinych sluzeb nez

zakladnich sluzeb, zajist'ujicich fadny provoz nemovitosti, byt a nebytovych prostor
e Specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zbozim
e Hostinska ¢innost
e Poskytovani sluzeb pro osobni hygienu a sluzeb souvisejicich s péci o vzhled osob
e Poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software
e Cinnost podnikatelskych, finan¢nich, organizaénich a ekonomickych poradcii

e Silnicni motorova doprava — nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejvyssi povolené hmotnosti nepiesahujici 3,5 tuny, jsou-li ur€eny k

pfeprave zvitat nebo véci
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Ceska spole¢nost XY, s. I. 0., je sougasti nadnarodni spoleénosti a sdili tedy i jeji strategické
cile. Jejich spole¢nym cilem je stat se evropskym lidrem v restauraénim pramyslu, ktery
inspiruje cely svét. Spolecnost se zamétuje na rozvoj ¢eského trhu a budovani udrzitelné
znacky. Jeji strategie zahrnuje diverzifikované portfolio restauracnich podnik, fransizovou
sit’, integrovany systém a inovativni digitalni feSeni rozvozu jidla. Umoznuje zakaznikiim
pfedem si objednat zbozi z mobilniho telefonu a obdrzet objedndvku ve stanoveny cas.
Vétsina objednévek na rozvoz je zaddvana prostiednictvim mobilnich aplikaci a spole¢nost
aktivné zvySuje vyuzivani samoobsluznych kioskti v restauracich. Cilem spole¢nosti je, aby

40 % vSech transakci probihalo elektronicky.

10.2 Struktura spolec¢nosti

Organizacni struktura spolec¢nosti XY, S.T. 0. je rozdélena na dv¢ €asti: provozni oblast a
oblast, ktera zajiStuje centralizované cinnosti pro cely trh. Tato ¢ast se nazyva
administrativni oblast a jeji zaméstnanci pracuji na centrale v Praze. Tvofi ji oddéleni
marketingu, prdvni oddéleni, finan¢ni oddéleni, oddéleni lidskych zdroji, oddéleni IT,
odd¢leni vystavby, oddéleni udrzby a dalsi mensi oddéleni. Oddélenimi, které jsou

napomocny pii naborovém procesu, se prace zabyva v dalsi kapitole personalniho tseku.

V provozni Casti pracuje vyrazné vice zaméstnancii a jeji organizacni struktura je

nasledujici:

Reditel trhu

Vedouci oblasti zapad Vedouci oblasti vychod

Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti
Praha 1 Praha 2 Praha 3 Praha 4 Brno 1 Ostrava Hradec Kralove Olomouc

Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti Vedouci oblasti
Praha 5 Plzefi Ceské Budgjovice Liberec Brno 2

Obrazek 1 Organizac¢ni struktura provozni ¢asti spolecnosti XY, S. r. 0. (vlastni zpracovani)

Jak je patrné z obrazku, spole¢nost déli své restaurace na dvé ¢asti. Za zapadni a vychodni
oblast odpovida vzdy jeden manazer. Tyto dvé oblasti jsou pak déle dle struktury spole¢nosti
rozdéleny na mensi oblasti. Tyto mensi oblasti nesou ndzvy okresnich mést. Spole¢nost se

snazi zafazeni restauraci do oblasti vyvazit tak, aby v kazdém okrese byl stejny pocet
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restauraci. Kazdéa oblast by méla mit primérné 9 restauraci, proto pokud pfi zvySujicim se
poctu restauraci uz je v konkrétni oblasti pfili§ mnoho pobocek, spolecnost tuto oblast
rozd€li na dvé oblasti. To je vidét naptiklad v Praze, kde spole¢nost vytvofila ve své

organizacni struktufe 4 oblasti.

Za kazdou oblast odpovida vzdy jeden manazer — vedouci oblasti. Ten je pfimym
nadfizenym vedoucim jednotlivych restauraci. Kazda restaurace, byt se jedna o velkou

korporatni spole¢nost, funguje z velké Casti jako samostatny podnik, proto je i zde jasna

organizacni struktura, kterd je vyznacena na obrazku 2:

Vedouci oblasti
Ostrava

Vedouci restaurace

Zastupce vedouciho
restaurace

Vedouci smény

Instruktor

Zaméstnanec

Obrazek 2 Organizacni struktura jedné restaurace ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

Kazda restaurace ma svého vedouciho. Ten je zodpovédny za celou restauraci, vSechny své
manazery, finan¢ni i provozni vysledky restaurace. Také je zodpoveédny za lokalni marketing
a feSeni stiznosti hostl. I vedouci restaurace je zodpovédny za vedeni smeén, jeho prace neni
pouze kancelaiska a zhruba 60 % svého Casu stravi na samotném provoze restaurace a s
hosty. Z pohledu naboru zaméstnancti jeho uloha zavisi na pozici, na kterou je novy
zamestnanec piijiman. Pokud je uchaze¢ pfijiman pouze na pozici fadového zaméstnance, je
jeho tloha v naborovém procesu pouze kontrolni. V piipadé¢ pfijimani uchazece na nékterou

z vyssich pozic, je on, spolu s oblastnim vedoucim, zodpovédny za tento ndborovy proces.
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Podrobnéji je jeho uloha popsana v kapitole analyzy souCasného stavu piijimani

zameéstnancu.

V kazdé¢ restauraci je také zastupce vedouciho restaurace. Ten je na restauraci vzdy jeden a
je to druhy nejvyse postaveny zaméstnanec kazdé¢ restaurace. V piipadé¢ absence vedouciho
restaurace (napiiklad v piipadé dovolené) je pravé on zodpovédny za celou restauraci a
ptebira jeho roli a vSechny zodpovédnosti. Zastupce vedouciho restaurace je také
zodpoveédny za oblast fadovych zaméstnanct a instruktor na dané restauraci. Pfesna napln
prace je popsana v nasledujicich kapitolach ale souhrnné Ize fici, Ze je zodpovédny za cely
naborovy proces, za vytvareni rozpisu smén pro zameéstnance, za jejich neustaly rozvoj,
jejich spokojenost a provadi vSechny administrativni ¢innosti spojeny s jejich pracovnimi
smlouvami. V neposledni fad¢ je zodpovédny za dodrzovani pracovniho prava na restauraci.
Stejné jako vedouci restaurace, 1 zastupce vedouciho restaurace je nékteré pracovni dny

vedouci smén a zhruba 70 % svého pracovniho ¢asu stravi na provoze.

Dale jsou ve struktufe restaurace vzdy minimalné dva vedouci smény. Jejich pozice je takto
pojmenovana, protoze oproti prechozim pozicim stravi na provoze az 95 % svého casu.
Krom¢ vedeni smény (tedy zodpovédnost za provozni i finanéni vysledky dané smeény,
zodpovédnost za dodrzovani vSech standardii znacky i rozdéleni ukolti zaméstnancim) maji
vzdy dva z nich i zodpovédnost za urenou ¢ast nakladi restaurace (napiiklad za objednavky

surovin, tklidovych prostfedkt v optimalnim mnozstvi).

NiZe jsou uZ zaméstnanci, mezi kterymi jsou ti nejlepSi vybrani na pozici instruktor.
Instruktor je v mnoha ohledech bran jako fadovy zaméstnanec, nicméné je zodpovédny
rozvoj ¢lend tymu, a to jak za novacky, ale i za neustaly rozvoj zaméstnanct stavajicich. Na
sméné je pomocnou rukou vedouciho smény, pomahd rozdé€lovat zaméstnancim praci.
Tomu vSemu odpovida i jeho mzdové zatazeni, které je vyssi nez u fadovych zaméstnancii.
Na restauraci by dle internich standardl spole¢nosti m¢l byt vzdy jeden instruktor pro pét
zaméstnancu. Jejich pocet se tedy odviji od velikosti trzeb restaurace, a tak od poctu

fadovych zaméstnancil.

Radovi zaméstnanci jsou zdkladnim kamenem kazdé restaurace a jejich pocet se odviji nejen
dle velikosti trzeb, ale i dle daného typu restaurace (napiiklad restaurace s vlastnim
prostorem pro hosty potfebuje vice zaméstnancti i1 pro tklid téchto prostor nez restaurace
vV obchodnim centru, kde se o tyto spolecné prostory stard obchodni dim). Zaméstnanci jsou
rozdéleni do c¢tyf zadkladnich pozic na provoze restaurace, pfiCemz vice neZ polovina

zamé&stnancl umi dvé a vice pozic. Novou pozici se zaméstnanci u¢i vzdy ¢asem, byva to 1
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jeden z nastrojii managementu, jak si zachovat dostateCnou motivaci zaméstnance, ktery se

znovu muze ucit néco nového.

Celkovy pocet fadovych zaméstnancii a instruktorti se na jedné restauraci pohybuje od 25
do 100 lidi. Manazersky tym restaurace obsahuje dle potieby 4-6 manazeri. O tyto tymy je
tteba se dukladné starat a neustdle je obnovovat a 0 t0 Se staraji manazerské tymy na
restauracich ale i jednotliva oddéleni na centrale. Ta jsou blize popsany v nasledujici

kapitole.

10.2.1 Personalni usek spolecnosti na centrale

Jak jiz bylo zminéno v predchozich kapitolach, spole¢nost XY, s. r. 0., provozuje v Ceské
republice ptes 130 restauraci. Proto je velka ¢ast podptrnych naborovych procest fizena
centrdlné z administrativniho oddéleni — z centrdly v Praze. Za vétSinu naborovych procesit
je ale pak odpovédny zastupce vedouciho restaurace na provozovné a jeho tloha bude
popsana v nasledujici kapitole. Aby svou praci ale vykonaval co nejlépe, je mu k dispozici
nékolik odd€leni na centrale, kterou zajistuji podplirné procesy pro manazery na

restauracich.

Na centréle je vice oddé€leni spadajici pod persondlni isek. V prvni fad¢ zde figuruje HR
brand manager, ktery je zodpovédny za vytvafeni vSech tréninkovych a adaptacnich
materialt. Taktéz je v jeho odpovédnosti mési¢né vyhodnocovat aktualni stav manazerské

struktury provozni ¢asti v celé republice, a to skrz pravidelné meetingy s vedoucimi oblasti.

Dal$im oddélenim je oddé€leni vyplat. Spolecnost vyuziva velkou ¢ast mzdy variabilni
slozkou, a proto toto oddé€leni zpracovava veskeré dokumenty pro Gétovani bonusi, srazek

z mezd ¢i vyuzivani naturalnich benefitl v podob¢ sluzebnich aut ¢i bytt.

S timto oddélenim blizko spolupracuje oddé€leni pracovniho prava. To je napomocno viem
provozovnam se zavedenim veSkerych zmén v pracovnim pravu, kontroluje dodrZovani
pracovniho prava na provozovnach, vzhledem k naro¢nosti procesu pomahéa provozovnam
s kontrolou dokumentii u novych zaméstnanct ze zahranici a je ndpomocno pii feSeni vSech
krizovych situaci na provozovnach. Jde naptiklad o pomoc pii kontrolach ze strany
inspektoratu prace nebo pii feSeni rizikovych situaci na provozovnach, které vedou
k okamzitému rozvazani pracovni smlouvy. Pomaha zpracovavat dokumenty jako Poruseni

pracovni kdzné.
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Mensim, ale neméné diilezitym oddélenim, je oddéleni zaméstnanecké spokojenosti. Toto
odd¢leni se stard o organizovani republikovych akci pro zaméstnance i manazery. Taktéz
buduje spoluprace s firmami a tim zajist'uje benefity formou slev pro zaméstnance v riznych
obchodech nebo zafizenich. Stara se o prizkumy spokojenosti zaméstnancl, o jejich
vyhodnocovani. Taktéz je odpovédné za platformu, kde miize kterykoliv zaméstnanec
anonymn¢ nahlasit pochybeni svého nadtizeného a jsou zodpovédni i za nasledné feseni této
situace. V neposledni fadé zpracovavaji exit interview u konéicich zaméstnanct a v piipadé
pochybnosti o spravnosti zptiisobu ukonceni ze strany spolecnosti XY, s. I. 0., fesi dale tuto

situaci s byvalym zaméstnancem k jeho spokojenosti.

Dalsim oddélenim je oddéleni naboru. To zpracovava veskeré naborové materidly, stara se
o centralni naborové stranky spolecnosti. TaktéZ pomaha provozovnam s vystavovanim
lokalni inzerce na pracovnich portalech a Gctuje spotiebu vydanych financi na inzerci dle
vyuziti jednotlivych restauraci. V neposledni fad¢ je zodpovédné za nabor externich
manazeri. Spole¢nost XY,S.r.0. se vice priklani k internimu povySovani svych
zaméstnancll na manazery, nicméné 1 externi ndbor manazerd hraje v nékterych krajich a

méstech dulezitou roli.

Poslednim zminénym oddélenim je oddéleni rozvoje talentti (Talent development oddélent).
To se stara hlavn¢ o riizna skoleni pro manazery riznych pozic, a to at’ o $koleni hard-skills
pifi povySovani a trénovani manaZera na vySsi pozici nebo soft-skills Skoleni, kterych se
manazefi ucastni dobrovoln€ a podporuji tak svilij seberozvoj. Taktéz jsou restauracim
napomocné pii rocnim hodnoceni zaméstnancli, zpracovavaji interni zp&tnou vazbu na
fungovani jednotlivych ¢lenti tymu, kteti maji zdjem o seberozvoj. Dulezité je, ze s timto
oddélenim se manazeti setkavaji pouze dobrovolné, kdyz se chtéji osobnostné rozvijet nebo

posunout na vyssi pozice.

VSechna tato oddé¢leni funguji jako podpora pro manaZzery, kteti jsou jakymkoliv zplisobem
zapojeni do prace se zaméstnanci. S nékterymi odd€lenimi restaurace komunikuji povinné,
na nékteré se obraci pouze v piipadé dotazu nebo zadosti o pomoc. Tato oddéleni jsou tedy
klicovym podplrnym krokem k uspé$né praci vedoucich restauraci a zastupcti restauraci na

pobockach.

10.2.2 Personalni tsek spole¢nosti na restauracich

Jak jiz bylo nastinéno v ptedchozich kapitolach, hlavni ¢ast personalnich procest probiha na

samotnych restauracich. O fadové zameéstnance se stara zastupce vedouciho provozovny a
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vedouci provozovny na veskeré procesy dohlizi (podepisuje veskeré smlouvy, dokumenty,
provadi druha kola pohovort s uchazec¢i, béhem prvnich pracovnich dni novacka s nimi
hodnoti jejich dosavadni spokojenost a je zodpovédny za dodrzovani pracovniho prava na
restauraci). Zastupce vedouciho provozovny se stard o cely naborovy proces fadovych
zaméstnancl, a to od stanoveni strategie nabord v daném roce, vystaveni inzerce,
zpracovavani uchazecu, pfes samotny proces naboru, podpisu smlouvy se zaméstnancem,
kontrolu jeho zaskoleni skrz instruktory, aZz po planovani smén zaméstnanci, feSeni vSech
jejich zadosti o zmény ve smlouvé€. V neposledni fadé se stara o spokojenost zaméstnanc,
mimo jiné porada zaméstnanecké akce. Taktéz fidi fluktuaci zaméstnancii a stara se o
ukonc¢eni zaméstnaneckych poméri. Jeho hlavni cil je udrzovat stabilni motivovany tym,
ktery se neustale zlepSuje. TaktéZ by mél prostiednictvim rozvoje posouvat zaméstnance na
vys$i pozici, tedy pozici instruktor. Instruktofi se pak staraji o rozvoj zaméstnanct, at’ uz
zaskoleni novackl, nebo o zdokonalovani ostatnich fadovych zaméstnanci. V idealnim

piipadé pak zastupce vedouciho restaurace téch nejlepSich instruktorti vybira potencialni

kandidaty na manazery.

Pokud se na pozici instruktor objevi potencial na manazerskou pozici, vstupuje do situace
vedouci restaurace, ktery je zodpovédny za manazersky tym. Vybiré si z tymu kandidaty na
povyseni, a to poté konzultuje pti kariérnich schiizkdch se svym nadtizenym, vedoucim
oblasti. Spolu vyberou vhodné kandidaty a vedouci provozovny pak nové manazery zaskoli
a certifikuje. Také se stara o jejich rozvoj a dalsi povySovani. Motivuje je k neustale lep$im

vysledklim a v pfipadé€ absence je schopny je zastoupit.

Pokud na restauraci neni dostatecny pocet internich kandidati na povySeni, zad4d vedouci
provozovny o pomoc oddé€leni ndboru na centrale. Néslednd spoluprace vede k pfijeti
externich manazeri na pobocku. Detailn¢ji bude tento proces analyzovan v nasledujicich

kapitolach o sou¢asném stavu piijimani zaméstnanci.

Vedouci restaurace a zastupce vedouciho restaurace jsou tedy kli¢ovymi osobami z pohledu
personalniho tseku restaurace. Nékolikrat tydné komunikuji a analyzuji soucasny stav.
Nicméné i dalsi ¢lenové manazerského tymu jsou dulezitymi osobami z pohledu
persondlniho zabezpeceni. Jsou to casto totiz vedouci smén, ktefi nejvice ovliviiuji
zaméstnance, travi s nimi nejvice Casu a mohou tak siln¢ ovlivnit jejich spokojenost,
pracovni vykon a motivaci. Kazdy clen manazerského a instruktorského tymu tak je

dilezitou osobou pro spokojeny tym kazdé¢ restaurace.
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10.2.3 Analyza struktury a poctu zaméstnancii spolecnosti

V roce 2023 spolecnost XY, s. r. 0. zaméstnavala 1005 zaméstnancti na hlavni pracovni
pomér, 1018 na zkraceny tvazek a 2948 zaméstnancti pracujici na dohodu o provedeni prace
nebo dohodu o pracovni Cinnosti. Spolecnost XY, Ss.r.0. ma tedy 29 % zaméstnancii
brigadnikd.

Jednim z hlavnich nabizenych benefitii spolecnosti XY, s. r. 0. je pravé flexibilni pracovni
doba. Prace je nabizena v§em na trhu prace, tedy studentim uz od patnacti let, maminkam i
tatinkim na rodiCovské dovolené nebo i1 lidem uz v dichodovém veku. Spolecnost
XY, s. r. 0. taktéz nabizi praci zdravotné¢ postizenym, které zaméstnava hlavné na uklid
svych prostor. Diikkazem je prave fakt, ze spolecnost XY, s. r. 0. zaméstnava vice lidi na
zkracené uvazky nez plnych. Moznosti jsou pro zaméstnance v tomto ohledu Siroké, jsou
nabizeny jakékoliv Givazky uZ od deseti hodin tydné. VZzdy zaleZi na potiebé jednotlivé
restaurace a domluvé s personalistou. Pokud jedna pobocka aktudlné nedisponuje volnym
pracovnim mistem, byva zvykem, zZe je odkdzou na dal$i pobocku. A vzhledem k poctu 128
restauraci na tzemi Ceské republiky je ve vétsing piipadi dalsi pobocka v dojezdové

vzdalenosti.

Tohoto benefitu vyuZzivaji hlavné studenti, ktefi ve spolecnosti €asto zacinaji pfi studiu na
sttedni Skole. Na vysokou $kolu ale ¢asto mifi do jiného mésta, ale spole¢nost se snazi o

jejich udrzeni prave nabidkou préace na jiné pobocce v mésté studia vysoké Skoly.

Variabilitu moznych pracovnich poméri ve spole¢nosti XY, s.r. 0. reflektuje i vékova
struktura zaméstnanct, ktera je znazornéna v obrazku 3. Nejvétsi procentualni podil (31,25
%) tvoti prave skupina nezletilych, vétSinou studentii sttednich skol. Velkd ¢ast z nich poté
vydrzi ve spole¢nosti dale, pfipadné po maturité nastoupi nové€, a proto druha nejveétsi
skupina zameéstnancti je ve véku 18-20 let (23,20 %). Spole¢nost pracuje na jejich udrzeni i
pfi studiu vysoké skoly, a i proto je tfeti nejvetsi skupinou zaméstnanci ve véku 21-24 let
(17,18 %). Zaméstnancli ve véku 25-39 let spole€nost XY, s. r. 0. zaméstnava nejmeéng,
celkem jen 8,17 % zjejich celkového poctu zaméstnanci, a to vétSinou pouze na
manazerskych pozicich. Graf poté znovu roste 40-49 let, coz reflektuje pravé mozZnost
pracovat ve spolecnosti béhem rodi¢ovské dovolené. Spolecnost se nebrani naboru starSich

zaméstnanct nad 50 let, ale tato skupina tvoii jen 1,46 % z celkového poctu zaméstnanctl.
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VéEkova struktura zaméstnanct spolecnosti XY, s.r.0.
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Obrazek 3 Veékova struktura zaméstnanct spolecnosti XY, S. I. 0. (vlastni zpracovani)
Pro spole¢nost XY,s.r.0. je dalezitym tématem rovnost mezd muzi a zen. Firma
zaméstnava 52 % zen a 48 % muZil a prezentuje se jako zamé&stnavatel s nulovym rozdilem

mezi mzdami Zen a muzu.

Primérny pocet zaméstnanctl na jedné provozovné se pohybuje kolem 38 zaméstnanct. Dle
toho se vyviji i meziro¢ni pocet zaméstnanct ve spolecnosti, jelikoz spole¢nost XY, s. r. 0.
kazdy rok otevira hned né€kolik novych provozoven. Vyvoj poctu zaméstnancti ukazuje

tabulka 5:

Tabulka 5 Vyvoj po¢tu zaméstnanct v jednotlivych letech vzhledem k po¢tu provozoven
(vlastni zpracovani)

2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
Pocet zaméstnancu k 31.12. 3626 | 3703 | 3987 | 4163 | 4291 | 4301 | 4456 | 4975
Pocet provozoven k 31.12. 86 99 | 105 | 111 | 112 | 115 | 120 | 128

Priamérny pocet zaméstnanci na
jednu provozovnu k 31.12.

42,2 | 37,4 | 38,0 | 37,5 | 38,3 | 37,4 | 37,1 | 38,9

Uroveil vzdélani neni pro spole¢nost XY, s. r. 0. pfi ndboru zamé&stnanct na zékladni pozice
dilezita. Pro manaZerské pozice poté sta¢i maturitni vzdélani. Z tohoto diivodu nereportuje

uroven dosazeného vzdélani u svych zaméstnanct.

10.2.4 Analyza fluktuace ve spolecnosti

Jak bylo zminéno v ptedchozi kapitole, spole¢nost XY, s. r. 0. zaméstnava velké mnoZstvi

studentli, z nichz velkd cast pracuje ve spolecnosti pouze docasné. Jelikoz je ale cil
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spolecnosti si i1 tyto pracovniky udrzet co nejdéle, zapocitava i tyto pracovniky do poctu

zaméstnancd, a tedy i odchodli zaméstnanct, ze kterych vypocitava miru fluktuace.

Mira fluktuace je vypocitavana jako:

, pocet vystupi v daném roce
Mira fluktuace = 100 2
f pramérny pocet zaméstnanci v daném roce ( )

Mira fluktuace v roce 2023 ve spolecnosti XY, S. I. 0. ¢inila 15,8 % u manaZeri restauraci a
17 % u zaméstnancl na centrdle. Mira fluktuace u zaméstnanci na restauracich Cinila
60,7 %. Ackoli se tato Cisla zdaji byt vysokd, je to zplisobeno pravé velkym poctem
zaméstnancu pracujicich na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti. Ti
Casto ve spolecnosti pracuji jen sezonné, napiiklad pouze 3 mésice béhem letnich prazdnin.
Nicméné spolecnost zavadi kroky k udrzeni prave i téchto zaméstnanct. Snazi se jim vyjit
vstiic i b&hem $kolniho roku. Spoleénost tyto zaméstnance pracujici na DPP nebo DPC do
¢isel o fluktuaci zahrnuje i proto, ze tréninku téchto zaméstnancii vénuje stejné usili, jako

zaméstnanciim na hlavni pracovni pomér.

10.3 Personalni marketing spolecnosti

Spolecnost XY, s. r. 0. aktudlné dle svych internich metrik méa 103 % procent struktury. To
znamena, ze ma o 3 % vice zaméstnanci, nez je jejich piesna realnd potieba. Nicméné cil
spoleCnosti je mit 110 % strukturu zaméstnanci na kazdé provozovné, aby byl vzdy
dostateény pocet zaméstnancli pro pokryti nemoci dovolenych. Taktéz 110 % struktura
zaméstnancll neznamend pro spolecnost XY, s.r.0. kazdy mésic ten stejny pocet
zaméstnancl. Pobocky spole¢nosti maji riznou sezonnost a kazdy mésic se jejich potieba
poctu zaméstnanci lisi. I to jsou divody, kdy spolecnost neustale investuje do personalniho

marketingu.

Nicméné spolecnost neinvestuje své zdroje personalniho marketingu jen z pohledu naboru.
Skrz riizné aktivity podporuje budovani znaky zaméstnavatele tak, aby byla spole¢nost
XY, s. 1. 0. vnimana jako spolehlivy zaméstnavatel se stabilnim zdzemi a velkym mnoZstvim

benefitl. Mezi nej€astéji zmiiované benefity spole¢nost zahrnuje:

e Flexibilni pracovni dobu — zaméstnanci si mohou skrz mobilni aplikaci vybirat, které
dny volna v tydnu chtéji. Brigadnici pfimo do aplikace vypisuji ¢asy v tydnu, kdy

mohou a nemohou piijit do prace.
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e Moznost kariérniho ristu — spolecnost sdili velké mnozstvi piibéht, kdy vétSina

manazeri zde zacinala jako brigadnik pfi studiu.

e Levné jidlo na smén¢ — zaméstnanci mohou vyuzit slevu az 75 % na jidlo a piti na
sméng.
e Vyplatu kdykoliv v mésici — po skonceni zkuSebni doby mize zaméstnanec

kdykoliv v mésici pozadat o zalohu na mzdu také automaticky skrz mobilni aplikaci.
e Tyden volna navic — kazdy zaméstnanec muiize ¢erpat tyden placeného volna navic.

e Piispévek na udrzbu uniformy — kazdy zameéstnanec ziskavd 10 K¢ za kazdou

opracovanou hodiny jako prispévek na starost o Cistotu uniformy.

e Spropitné — veskeré spropitné spolecnost XY, S.r.0. rozdéluje mezi tadové

zamestnance.

e Multisport — spole¢nost XY, S. r. 0. nabizi pifispévek na sportovni kartu do fitness

center pro své zaméstnance.

e Akce a soutéze — pro vSechny zaméstnance jsou minimaln¢ 3x za rok poradany

spole¢né akce.
e Vérnostni program — spolecnost oceniuje zaméstnance kazdych 5 let ve firmé.

e Spoluprace s partnery — pres 20 firem se spole¢nosti XY, S.r. 0. md navazanou

spolupraci a vSichni zaméstnanci tak mohou Cerpat slevy do téchto firem.

e Doporu¢ kamarada — za doporuceni nového zaméstnance ziskd zaméstnanec

finan¢ni odménu.

Kromé téchto vyhod pro zaméstnance se spolecnost XY, S. I. 0. prezentuje 1 svym zajmem
o problémy svych zaméstnancli. Napiiklad kazdy rok potfada interni sbirky pro zaméstnance
s t¢zkym zivotnim osudem, ale i sama spolecnost XY, s. r. 0. kazdy rok pfispiva na projekty,
které si vybiraji zaméstnanci. Ve spoleCnosti funguje platforma, kde zaméstnanec muze
anonymng nahlasit pochybeni nebo nevhodné chovani svého nadiizené¢ho. Dal§im benefitem
jsou spolecnosti placené schiizky s psychologem, které mlize anonymné vyuzit kdokoliv ve

spolecnosti. Spole¢nost se tak stard o fyzické i psychické zdravi zaméstnanct.

Nicméné na zakladé zjisténych poznatki z teoretické Casti prace je tieba konstatovat, ze
oproti vétsin¢ zaméstnavateld spolecnost XY, S.r.0. nenabizi svym zaméstnancim

pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo naptiklad stravenky pro své zaméstnance. Spole¢nost
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XY, s. r. 0. sice absenci stravenek kompenzuje slevou na produkty, nicméné jelikoz se jedna
o spole¢nost provozujici rychlé obcerstveni, nelze tento benefit povazovat za plnohodnotnou

nahradu stravenek.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole o struktufe spolecnosti, personalni marketing ve
spolecnosti XY, s. 1. 0. je taktéz potieba rozd¢lit na ¢ast, o kterou se staraji zaméstnanci na

centrale a o ¢ast, za kterou jsou zodpovédni zastupci vedoucich provozoven.

Zameéstnanci na centrale se staraji o celorepublikové projekty, spoluprace, o spravu
socialnich siti spole¢nost XY, Ss.r.0. a vytvafi podpurné materialy pro personalisty na
provozovnach. Vytvaii naptiklad riizné grafiky propagacnich letdkd, vzory textd uzitych
V inzeratech, ¢i vytvaii naborové kampané. Vzdy je ale odkazuji na centralni naborovou
stranku, kde si uchaze¢ vybere provozovnu, na kterou se hlasi. Zadosti uchaze&t tedy nejsou
zpracovavany centralngé, ale po vyplnéni uchazeCem se zadost zobrazi personalistovi

(zéastupci vedouciho provozovny) na vybrané restauraci.

P4

O personalni marketing se tedy z velké Casti staraji personalisté jednotlivych pobocek.
Vkladaji na centralni naborovy web své pracovni nabidky. Déle vkladaji tyto inzeraty na
rizné pracovni servery, kdy poplatky za riznou propagaci nese dand provozovna. Centrala
jim jen pomahd se zpracovanim téchto propagaci. Personalist¢ provozoven jsou takeé
zodpovédni za veSkerou offline propagaci jejich pracovnich nabidek v okoli jejich
provozoven. Moznosti spole¢nost XY, S. I. 0. vyuZziva riizné, nejcastéji formou letak, roll-
up bannerti na pobockach, polepit vyloh. Detailnéji jsou metody ziskavani uchazect popsany

v dal$ich kapitolach.

Trochu jiny je proces u naboru manazert. Jejich zadosti jsou zpracovavany centralné a
Zivotopisy odesilany na posouzeni regionalnim manazerim. Spole¢nost XY, s. r. 0. se ale
snazi nabor manazert minimalizovat a vytvafi lokalni inzeraty pro manaZerské volné mista
jen v piipadné nutné potieby. Proto se tato prace dale nezabyva pfimym naborem manazerd

a pokud neni zminéno jinak, je vzdy popisovan postup piijimani fadovych zaméstnancu.

Systém personalniho marketingu jednotlivych pobocek neni dle poznatkti autorti v teoretické
¢asti prace uplné standardni. VétSinou firmy vytvari personalni marketing centralné pro
celou spolecnost, zaroven i zpracovavaji vSechny Zadosti uchazeci centralné a az dalsi kroky
sméiuji na jednotlivé pobocky. Pozitivni na postupu spolecnosti XY, S.r. 0. mize byt
osobitéjsi piistup, kdy uchaze¢ uz od prvniho kontaktu mluvi rovnou s personalistou.

Naopak riziko je v riznych pojeti personalniho marketingu a celkového pojeti celého
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pfijimaciho pohovort jednotlivych personalistii na riznych pobockéach. I pfes nastavené
standardy mize kazdy personalista s uchaze¢em komunikovat jinak, zvolit rizné postupy a

tim se miize cely naborovy proces lisit.

10.3.1 Analyza personalniho marketingu na vybranych socialnich sitich

v

Pro analyzu sociélnich siti vhodné pro personalni marketing byly vybrany nejpouzivanéjsi
socialni sité, a to LinkedIn, Facebook, Twitter/X, Instagram a TikTok. Tato analyza se tedy

dale zamétuje na hodnoceni socialnich siti z pohledu persondlniho marketingu.

Prvni zminénou socidlni siti je Facebook. Facebook je jednou z nejvétSich platforem
socialnich siti na svété s vice nez 2,8 miliardami aktivnich uzivateld mési¢né. Jeho
uzivatelskd zakladna zahrnuje rizné vékové skupiny. Spole¢nost XY, S.r.0. ma na
Facebooku individualni profil, ktery obsahuje tidaje 0 spole¢nosti, fotografie a ptispévky.
Dale zde sdili informace o jejich kultufe, volnych pracovnich mistech a novinkach ve
spolecnosti. I kdyz zde nejde primarné€ o profesionalni sit’, jako je LinkedIn, uzivatelé zde
kontaktuji spole¢nost pfi zdjmu praci nebo brigadu. Spolecnost je v téchto ptipadech
odkazuje na své naborové stranky. Z analyzy ale vyplyva, ze spoleénost nema vlastni
facebookovou stranku zaméfenou piimo na ndbor zaméstnancti a na odkazujici stranky uz

nemusi kazdy uzivatel Facebooku chtit ptejit.

Dalsi socialni siti je Twitter/X. Twitter se v roce 2023 piejmenoval na spole¢nost X a je to
mikroblogovaci platforma s piiblizné 400 miliony aktivnich uzivateli mési¢né€. Je znamy
pro své sdileni informaci v redlném case a rtiznorodou uzivatelskou zékladnou. UZivatelé
mohou posilat kratké zpravy, nazyvané tweety, s limitem 280 znak. To z néj déla platformu
pro stru¢nou a rychlou komunikaci. Nicmén¢ spolecnost XY, S. r. 0. na platformé¢ ma pouze
profil se zakladnimi udaji, na kterém ale ma pouze jeden ptispévek. Tuto platformu tedy
nevyuziva. U takto velké spole¢nosti miiZze byt absence profilu problematicka. Pokud chce
spole¢nost mifit na SirSi spektrum uchazect, je vhodné rozsifit své ptisobeni i na tuto socialni

red

sit’.

Aktualn€ nejpouzivangjsi socialni siti je Instagram. Instagram je vysoce vizualni platforma
s vice nez 1 miliardou aktivnich uZivateld mésicné. Je obzvlasté populdrni mezi mladSimi
demografickymi skupinami, v€etné mileniali a generace Z. | Z tohoto dlivodu ma spole¢nost
XY,s.r.0. na této platform¢ dva profily. Jeden zékladni je pro sdileni informacich o
spolecnosti, jejich produktech a je tedy urcen pro Sirokou vetejnost a fanousky. Druhy profil

spole¢nost vyuziva prave pro personalni marketing. Profil je urcen pro aktudlni zaméstnance
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ale 1 zdjemce o praci. Spolec¢nost zde sdili fotografie a kratkd videa. Populdrni funkci
Instagramu jsou Stories — ,,Pribéhy*. Piibéhy Instagramu jsou kratka videa, ktera se
zobrazuji v horni ¢asti uvodni stranky a lze je pouzit pro rychlé aktualizace nebo sdileni
zakulisniho obsahu. Takto je vyuziva i spole¢nost XY, s.r. 0., kdy na svém profilu pro
persondlni marketing sdili casto ptib&éhy ze zakulisi spolecnosti. Zakulisi sdili pfi riznych
specialnich akcich, ale dokumentuje i obyc¢ejny den nékterého ze svych zaméstnancti nebo
manazerd. Ty nejlepsi fotografie a videa ma spolecnost na svém profilu pfipnuté a nové
prichozi uzivatelé tak mohou vidét to nejzajimavéjsi prvni i presto, ze uz poté spolecnost
pridala nové ptispévky. Podobn¢ jako Twitter pouziva Instagram hashtagy ke kategorizaci a
objevovani obsahu. Spole¢nost ma také sviij hashtag, ktery vyuzivaji ostatni uzivatelé, kdyz
sdili fotku z prace. Spole¢nost tak pak mutize tyto piispévky pie-sdilet na své strance, a tak
zvysit Cetnost prispévkil i autenticitu profilu. Instagram také umoziuje piimé zasilani zprav,
coz umoziuje se uchaze¢im se spolecnosti XY, S. r. 0. spojit. Spole¢nost uchazece opét
odkazuje na naborové stranky. Z pohledu personalniho marketingu funguje spole¢nost na
Instagramu velice dobfe. Pozitivni je rozdélni informaci na dva profily, kdy klasické
zakazniky znacky nezatéZuje informacemi o naborech, ale druhym profilem dava témto
ptispévkiim dostatecny prostor. Je vhodné tento koncept rozsifit i na dalsi socidlni sité, jako

je Facebook nebo X.

Nejrychleji rostouci socialni siti v poslednich letech je TikTok. TikTok je videoplatforma s
kratkymi videi a s pfiblizné 1 miliardou aktivnich uzivateli mésicné, sestavajicich
predevsim z mladSich generaci, zejména z generace Z a mladSich milenidli. Spole¢nost tuto
socialni sit’ vyuziva pouze skrz jeden profil, ktery se nezamétuje na personalni marketing.
Nicméné profil spole¢nosti na TikToku ma k 2.4.2024 pies 1.1 milionu sledujicich. Podobné
jako jiné socialni platformy, TikTok pouZiva hashtagy ke kategorizaci a objevovani obsahu.
Uzivatelé mohou pomoci piisluSnych hashtagli zvysit viditelnost svych videi. Nicméné
spole¢nost aktualné sit’ vyuziva pouze pro sdileni vtipnych videi a obsah neni profesionalni.
To mize byt zatim neobjevena oblast TikToku, kterd by mohla pfinést velké mnoZstvi
uchazecl. Spole¢nost mifi z pohledu personalniho marketingu z velké ¢asti na studenty, a
pravé TikTok muize byt tim idealnim prostfedim. Nicmén¢ aktivitu na zékladnim profilu je

tteba hodnotit pozitivné, novy piispévek je zde skoro kazdy den.

Dalsi analyzovanou socialni siti je LinkedIn. LinkedIn je profesionalni socialni sit’ s globalni
uzivatelskou zakladnou vice nez 700 miliont ¢lend. Mezi jeho uzivatele patii predev§im

profesiondlové, naborafi, uchazeci o zameéstnani a spolec¢nosti z riznych odvétvi.
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Pti analyze socidlni sit¢ LinkedIn byl zjisténo, Ze spolecnost XY, S. r. 0. mé na LinkedInu
pouze jen hlavni profil matky spolecnosti, ktery je cely v anglictin€ a nijak se nezaméiuje
na Cesky trh. Dle informaci spolecnost XY, s.r.0. si kazda ze Ctyf znacek spolecnosti
XY, s. . 0., které v CR provozuje déla personalni marketing z ¢asti sama a ma spoleéné jen
nékteré aktivity, jako je naptiklad prezentace na veletrzich. Nicméné ani jednotlivé znacky
nemaji sviij vlastni profil pro Ceskou republiku, aby se zde mohli prezentovat jako
zameéstnavatel. To z pohledu persondlniho marketingu nelze hodnotit pozitivn€. Spole¢nost
se snazi na jinych socidlnich sitich (naptiklad Instagramu) ptsobit jako velka spole¢nost a
stabilni zaméstnavatel, ale nemé dostatek prostoru pro udrzbu LinkedIn profilu. Pti snaze
zaujmout studenty stfednich nebo vysokych Skol muze byt absence LinkedInu z jejich
pohledu hodnocena velice negativné. Je ale pozitivni, Ze zaméstnanci spole¢nosti
XY, s.r. 0., pfevazné z ruznych personalnich usekti a vedouci pracovnici, alesponl na svych

profilech Casto sdili riizné ptispévky z HR prostiedi.

Hlavnim obsahem vedoucich pracovnikti spole¢nosti XY, s. r. 0. je sdileni otevieni novych
pobocek. Tyto ptispévky mohou mit pattit do pfispévki podporujici personalni marketing,
jelikoz reflektuji rist a vytvaii pocit spolehlivé spolecnosti. Nicméné aktualni formé chybi

piidana hodnota z pohledu employer brandingu.

Dalsim typem pfispévkl sdilenych na LinkedInu je sdileni fotografii o akcich pro
zamestnance. Tyto piispévky reflektuji kulturu spolecnosti, a tedy Ze prace ve spole¢nosti

XY, s. r. 0. miiZe byt i zdbava.

Dale spolecnost XY, s. r. 0. sdilela podcasty ve spolupraci se spoleénosti ISIC. ISIC je
spole¢nost vydavajici studentské pritkkazy, a proto je toto spojeni vhodné pro personalni
marketing zaméteny na studenty a absolventy. Tyto piispévky podporuji sdileni moZnosti
kariérniho ristu ve spolecnosti XY, s. r. 0. Forma odkazu na podcast miize byt pro studenty

velice zajimava, jelikoz je mezi nimi obliba podcastt stale na vzestupu.

Jak jiz bylo zminéno v ptedchozich kapitolach, diverzita je ve spole¢nosti XY, Ss.r. 0.
velkym tématem a odpovidaji tomu i pfispévky na LinkedInu. Spole¢nosti XY, s.r. 0. se v
nich chlubi napfiklad informacemi a pfesné stejné vysokych platech muzii a zen,
zamé&stnavanim cizinct ¢i zdravotné postizenych. Tyto piispévky jsou urcité pro aktudlni

situaci dilezité a jejich sdileni mize byt hodnoceno velice pozitivné.

Naopak v seznamu piispévkl chybi naptiklad pozvanka na veletrh pracovnich ptilezitosti.

Spolecnost se dle internich informaci téchto veletrhi ucastni, proto by pozvéanka pro
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uchaze¢e mohla byt zajimava. Taktéz chybi zminky o konkrétnich pozicich, které by

spolecnost aktualné rada obsadila.

10.3.2 Analyza personalniho marketingu na LinkedIn konkurenénich spole¢nosti

Pro analyzu konkurence spolecnosti XY, S. r. 0. zpohledu persondlniho marketingu je nutno
prvné stanovit konkurenéni spole¢nosti. K tém patii provozovatelé rychlého obcerstveni v
Ceské republice. Pro udrZeni anonymity spoleénosti XY, s.r.0. budou i konkurenéni
spole¢nosti anonymizovany, zminéni budou tedy jako Konkurent 1, Konkurent 2 a
Konkurent 3.

Konkurent 1 ma pro Ceskou republiku na LinkedInu vlastni profil, ktery je pojmenovan
Konkurent 1 Czech Republic. Anglicky popsano, pro ktery trh je profil uren, nemusi byt
pro uzivatele dostate¢n¢ osobni ¢i mize uchazece odradit. Profilové fotografie je zdkladni
logo spoleénosti. Uvodni fotografie nijak nereflektuje, Ze se jedna o profil zaméstnavatele.
Obsah ¢asti ,,0 nas* je velice strohy a nijak uzivatele, tedy potencialniho uchazece, nevybizi
k akci. K 7. 11.2023 je posledni piispévek stary 7 mésict, coz svéd¢i o neaktualnosti profilu.
Nicméné posledni piispévek zvetejnuje udalost, kdy se zaméstnanci zapojili do tklidu parku
v okoli restaurace. Ptispévek je graficky zpracovan tak, aby zapadal do vizualu spole¢nosti.
Dalsim piikladem ptispévku Konkurenta 1 je zvefejnény piibéh. Nicméné se nejedna o
piib&h Zzadného ze zaméstnanct, ale fransizanta. Zadny jiny druh piispévkd se na profilu
neobjevuje. Pozitivné je nutno zhodnotit urcité alespon fakt, ze profil vibec existuje,
nicméné svou prezentaci 1 pfispévky nemusi byt dostatecnou pfidanou hodnotu z pohledu

zaméstnavatele a personalniho marketingu.

Konkurent 2 ma v Ceské republice 11 restauraci. Nicméné na LinkedInu neni dostupny profil
pouze pro Ceskou republiku, stejné jako u spole¢nosti XY, s.r. 0. Proto se prace dale

profilem tohoto konkurenta nezabyva.

Dale je analyzovan profil Konkurenta 3. Pfi analyze profilu tohoto konkurenta je vyhodou,
ze se jedna o Cesky fetézec restauraci, proto odpadaji problémy se zaménou rtiznych profila
ruznych znacek pro riizné trhy. Profilovy obrazek je opét klasické logo spole¢nosti. Obecné
je marketing Konkurenta 3 znam svou originalitou a neotfelym pfistupem, a to Se projevuje
i na uvodni fotografii, nicméné z pohledu personalniho marketingu nema opét uvodni
fotografie Zadnou pfidanou hodnotu. Sekce ,,0 nas” je uz oproti spole¢nosti Konkurent 1
obsahlej$i, nicmén€ dava najevo, Ze tento profil je vyuzivan pouze jako klasicky

marketingovy prostiedek pro komunikaci se zakazniky, ne s potencionalnimi uchazeci o
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zaméstnani. V celé teto sekci neni jediny ndznak komunikace spolecnosti jako
zameéstnavatele. Stejné jako spolecnost XY, s.r.0., 1 Konkurent 3 sdili otevieni svych
novych pobocek. Nicméné ani Konkurent 3 nevyuziva tento typ piispévki pro personalni

marketing a v popisku neni zminéno o kariérnich moznostech.

Dalsi prispévek Konkurenta 3 je velice podobny prispévkam Konkurenta 1, taktéz sdileji
ptibéhy fransizanta. Chybi naptiklad ptibéhy zaméstnancti nebo vedoucich pracovniki, kteti
prosli kariérnim ristem ve spole¢nosti. Naopak mezi ojedinély typ piispévku, které jiné
spolecnosti na svych profilech nemaji, jsou novinky o spolupracich s partnery. Na personalni
marketing nemaji tyto ptispévky zasadni vliv, nicméné propojeni s dal$imi znackami mize
uchazece vice zaujmout a podpoftit jeho zdjem o tuto firmu jako budouciho zaméstnavatele.
Dale Konkurent 3 ptidava piispévek o veletrhu, na kterém se ukazou. Pozitivni je, Ze o své
pfitomnosti informuje pfedem a uchazeci tak mohou cilené navstivit tuto udéalost. Dal$im

ptispévkem na tomto profilu je vyuziti funkce LinkedInu, a to sdileni pracovnich mist.

Celkove z analyzy persondlniho marketingu na socidlnich siti konkuren¢nich spolecnosti
vyplyva, Ze pouze Konkurent 3 se vyuzitim LinkedInu pro personalni marketing zabyva. Pro
spole¢nost XY, s. r. 0. to mlze byt pozitivni zjiSténi, protoZze pokud s vyuzitim LinkedInu
zacne, muze ziskat z pohledu marketingu konkuren¢ni vyhodu. Nicméné pouze inzerovanim
personalni marketing nekonci. Je potieba budovat celkové silnou znacku zaméstnavatele, do
niz patii i hodnoceni aktualnich nebo uz minulych pracovnikli na vybranych pracovnich

serverech.

10.4 Hodnoceni zaméstnavatele na vybranych pracovnich serverech

V ramci analyzy hodnoceni zaméstnavatele na vybranych pracovnich serverech byly pro

srovnani analyzovany vysledky na serveru Atmoskop.cz a Indeed.

Tim s nejvét§im poétem recenzi je v Ceské republice server Atmoskop.cz. Spoleénost
XY, s. r. 0. ma na serveru Atmoskop.cz k 25. 3. 2024 522 hodnoceni. I hodnoceni reflektuji
uz predchozi analyzy, a tedy Ze fakt, Ze spolecnost XY, s.r.0. zaméstnava pievazné

Firemni atmosféra v kostce Zaméstnanci si tu pochvaluiji:

Jaky je zaméstnavatel 76 % MozZnost prace pfi studit
olegové 80 % s .
Kolegovée 8U % Moznost kariérniho postupu

Obrazek 4 Hodnoceni spole¢nosti XY, s. r. 0. na serveru Atmoskop.cz
(Zdroj: https://lwww.atmoskop.cz/nazory-na-zamestnavatele/)
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studenty. Ti si tedy pochvaluji hlavné flexibilni planovani smén, moznost kariérniho postupu
bez potieby kvalifikace a celkovou dobrou naladu pifi praci v mladém kolektivu

spolupracovnikd.

Pro moznost benchmarkingu byly analyzovany i profily konkurentl na stejném hodnoticim
serveru. Konkurent 1 v kategorii ,,Jaky je zaméstnavatel ziskal 65 %, tedy o 11 % méné nez
spole¢nost XY, s. 1. 0., V kategorii ,,Kolegové™ ziskal 71 %, tedy 0 9 % méné nez spolecnost
XY, s.r. 0. a Vv kategorii ,,Nadtizeni* ziskal pouze 62 %, tedy o 16 % mén¢ nez spole¢nost
XY, s. r. 0. Celkové ma Konkurent 1 na serveru Atmoskop.cz 283 hodnoceni, je tedy mozno
vysledky povazovat za relevantni a zhodnotit, ze si spoleCnost XY,s.r.0. jako

zaméstnavatel na tomto serveru stoji Iépe nez jeji pfimy konkurent.

I hodnoceni Konkurenta 3 je na tomto hodnoticim serveru niz$i, neZ ma spole¢nost

XY, s.r.o.

Druhym hodnoticim serverem je stranka Indeed, kde ma spolec¢nost XY, s. r. 0. k 25. 3. 2024
56 hodnoceni. Hodnoceni spolecnosti XY,s.r.0. je 4,2 hvézdicky z5 moznych
maximalnich. Komentafe opét reaguji pozitivné na moznosti této prace pii studiu. Konkurent
1 mé4 na tomto serveru hodnoceni 3,5 hvézdicek, opét je tedy spolecnost XY,s.r.o0.

hodnocena lépe nez konkurence.
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11 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PRIJIMANI ZAMESTNANCU

V nasledujicich kapitolach se prace zabyva detailnimi postupy piijimani zaméstnancu ve
spolecnost XY, s.r.0. Jak jiz bylo zminéno v piedchozich kapitolach, odpovédnosti za
naborovy proces jsou rozdéleny mezi centralu a personalisty na konkrétnich provozovnach.
Nize budou tkony zainteresovanych osob popsany detailnéji, a to od personalniho pldnovani
az po adaptaci a trénink novych zaméstnancl. Prace se dale zabyva procesem piijimani
fadovych zaméstnancl, proto pokud neni zminéno jinak, je vzdy zamySlen nébor
zaméstnanct pro zékladni pozice na provozovnach, ne na pozice manazerské ani nabor

zaméstnancu na centralu.

11.1 Personalni planovani spole¢nosti

Vétsina planovani ve spolecnost XY, S. r. 0. probihd na mési¢ni bazi. Jelikoz je ale nabor
zaméstnancll dlouhodobéjsi proces, je vzdy vytvafen rocni plan nastupii a vystupil
zaméstnancl pro danou provozovnu. Tento plan sestavuje vedouci restaurace se zastupcem
vedouciho restaurace, tedy personalistou pro fadové zaméstnance. Ti naplanuji
predpokladané obraty pro jednotlivé mésice vroce a dle toho naplanuji, kolik
odpracovanych hodin na tyto obraty budou potfebovat. Na zakladé¢ téchto hodin je stanoven
konkrétni minimalni pocet zamé&stnancli potiebnych pro jednotlivé mésice. Nasledné je
sestaven plan naboru zaméstnanct v jednotlivych mésicich, ktery musi reagovat na vicero
kritérii:

- Odchody zaméstnanct — Dle zkuSenosti z minulych let a na zéklad¢ aktualni situace
jednotlivé provozovny je na kazdy mésic stanoven predpokladany pocet
zaméstnanct, ktefi pracovni pomér ukon¢i. Tyto Cisla jsou kazdy mésic jina dle
aktudlni sezony. Jelikoz je velka ¢ast zaméstnanct studentil, predpoklada se nejvetsi
pocet odchodli vétSinou v mésicich biezen a duben, kdy studenti se zacinaji
pfipravovat na ukonceni studia a na konci srpna, kdy zaméstnanci méli praci pouze
na letni prazdniny a nechtéji dale pokracovat. Spole¢nost se snazi témto
brigadnikiim, ktefi po tfech mésicich skon¢i, vyvarovat, nicméné ne vzdy jsou

brigadnici na pohovoru v tomto ohledu upfimni.

- Dovolena — Zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér (at’ uz na plny tivazek
nebo zkraceny) si na zacatku roku sami planuji dovolenou. Tu poté konzultuji
s personalistou na provozovné tak, aby si zaméstnanci erpali dovolenou pribézné a

pii Cerpani se pfili§ nepiekryvali. VétSina té€chto zaméstnancl si nejvice dovolené
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vybira v mésicich kvéten az srpen, kdy odjizdi na letni dovolené. Personalista pro

tyto mésice potiebuje tedy vice brigadniki.

- Pomér HPP/DPP/DPC — Personalista musi pracovat i s naklady, a proto neustale
musi udrzet zdravy pomér mezi hlavnimi pracovnimi poméry na plny ¢i zkraceny
uvazek a brigddniky pracujici na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni
¢innosti. Ve vétSin€ provozoven se snazi o udrzeni poméru 55 % zaméstnancli na

hlavni pracovni pomér a 45 % brigadnik.

- Kariérni rist — Kazdy mésic se Cast zaméstnancii posouva na vyssi pozice a tyto

zakladni pozice je stale tieba obsazovat novymi zaméstnanci.

- Otevirani novy pobocek — Spolecnost XY, S.r. 0. otevie primérné jednu novou
pobocku mésiéné. Novi zaméstnanci pro nové pobocky je tieba nabrat a vytrénovat

uz pred otevienim pravé na stavajicich pobockéch.

Personalista pfi planovani pocita s primérnou dobou 1 mésic na zauceni. Béhem tohoto
meésice se zaméstnanec vice uci, nez by byl pravoplatnym pracovnikem na smén¢, tudiz
potieby naboru stanovuje personalista vzdy tak, aby novacka nabral vzdy o mésic dfive, nez
je jeho realnd potieba. Protoze adaptaci a tréninku vénuje spolecnost pomérné dost Casu,
usiluje o udrzeni studentd ve spole¢nosti co nejdéle. Tématu tréninku novych zaméstnanci

se spole¢nost bude vénovat dale.

Personalista na zaklad¢ vSech téchto kritérii vytvoii rocni plan naboru a odchodi
zamé&stnancl. Tento pocet zaméstnancli ma jeSt€ rozdélen na zaméstnance na hlavni
pracovni pomér a brigadniky. Podle této potieby druhu pracovniho vztahu totiz pak

personalista vystavuje urcity druh inzerce.

Nicméné z teoretickych poznatki v prvni ¢asti prace je tieba konstatovat, ze ro¢ni (a
v nékterych piipadech aZz jen mésicni) planovani mize byt kratkozraké a problematické.
VétSina spolecnosti ma vytvoteny plan az na 5 let doptedu. Je pfirozené, Ze tyto plany se
prabézné aktualizuji dle aktudlniho vyvoje, nicméné tyto plany davaji firmédm vétsi jistotu

pii planovani dalSich jednotlivych krokd.

11.2 Metody ziskavani uchazecu

Po stanoveni potieby naboru zaméstnancti (kolik zaméstnancii a zda HPP nebo DPP/DPC)
v jednotlivych mésicich vystavi personalista inzerci. Nicméné ve vétSin€ restauraci ma

personalista vystavené inzeraty neustale a jen dle vyvoje poctu uchazeci upravuje jejich
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intenzitu, napiiklad vysi financi investovanych do topovani na kariérnich strankéch.
Personalista vyuziva formy online a offline inzerce. V ramci potieby naboru ¢éasteénych
uvazkil nebo brigadnikl vyuziva kanaly jako je server Fajnbrigaddy a Flek, rizné studentské
skupiny na Facebooku nebo inzerci v okoli $kol a fakult. V ptipadé potieby plnych tvazka

to jsou portaly Inwork, Prace.cz, Jenprace ¢i Prace za rohem.

V ramci online inzerce spolecnost XY, S.r.0. zaina se svymi vlastnimi kariérnimi
strankami. Tento web je voln¢ dostupny, uchazeci zde naleznou veskeré informace o praci
ve spolecnosti XY, S. I. 0. a po vyplnéni zadosti o praci se jejich zaddost propise do systému
personalistovi dané provozovny. Pokud se zaméstnanec hlasi na vice provozoven, zobrazi
se personalistiim vSech provozoven, ale zlstane v systému tomu, ktery se uchazec¢i ozve
prvni. Inzerci na vlastnich kariérnich strdnkach mé kazda provozovna samoziejmé zdarma.
Dal$i moznosti je pak inzerce na serverech Prace za rohem, Prace.cz, Jenprace.cz,
Fajnbrigady nebo Inwork. Nicméné¢ inzerci na téchto portalech uz si provozovna musi platit
a vyse ceny se odviji od potfeby poctu uchazeci, tedy od poctu topovani na téchto strankach.
Nicméné server Fajnbrigddy je ve vétSin€ provozoven nejcastéjSim zdrojem uchazect. Dalsi
moznosti je pro restaurace kampainl na Facebooku, kterd pak odkazuje na vlastni kariérni
stranky. Této mozZnosti provozovny vyuzivaji jednorazove pii vyssi potfebe poctu uchazecu.
Jeji cena se odviji od potieby délky inzerce, poCtu zobrazeni a velikosti cilového publika,

nicméné cena zacina od 3000 K¢. Pokud uchaze€ vyplni na téchto serverech formulat Zadosti

o0 praci, pfijde personalistovi upozornéni na jeho pracovni e-mail.

Moznosti offline propagace jsou §irsi, nicméné jeji vyuziti firmou meziro¢né klesa. Zasah
téchto reklam je vétSinou vzhledem k finan¢ni naro¢nosti nizsi. Nicméné kazda provozovna
si muze objednat plakaty, letaky, roll-upy, samolepky na vylohy, plachty ¢i jakékoliv offline
materialy ve vizualech pfipravenymi HR oddélenim. Castku za vyrobu téchto materialil si
kazda provozovna plati individudlné. Provozovna si také mize zaplatit reklamu
v regionalnim tisku. NejCastéji restaurace vyuzivaji moZznost letdCki na pokladné. Pfi
potifeb€ umisténi offline reklamy pracuji restaurace s moznostmi v okoli restaurace, tedy
nejcasteji ve Skolach, autosSkolach, ufednich deskach, v lokalnim tisku, ndkupnich centrech
¢i na Gfadu prace. Uchaze¢ miiZe v pfipad€ zajmu vyplnit dotaznik na kariérnich strankéch,
¢1 papirovy dotaznik pfimo na provozovné.

Pti vystavovani inzerce vyuziva personalista Sablony pro urcité druhy zaméstnanct. Kazda

provozovna je specifickd a mize mit rozdilné pozadavky na uchazefe. Mezi zakladni

pozadavky vzdy patii ukoncené zakladni vzdélani, spolehlivost a chut’ do prace. Mezi ty
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dal$i nejcastéjsi pozadavky patii flexibilita. Kazda provozovna vzdy ve svém inzeratu
zvetejnuje pozadavky na Casové rozlozeni smén, nejcastéjsi je pozadavek na odpracovani
alespon 4 vikendovych smény za mésic. Nicmén¢ objevuji se i pozadavky na no¢ni smény
nebo naopak smény v rannich hodinach. Sablony, které provozovnam piipravuje centrala,

obsahuji vzdy popis pracovniho mista.

Velkou ¢ast uchazect (na neékterych provozovnach az 70 % uchazeci) ziskavaji pobocky
skrz doporuceni zaméstnancti. Spolecnost XY, S.r. 0. ma vlastni program, kterym toto
doporucovani podporuje. Stavajici zaméstnanci za doporuceni nového kolegy, ktery poté
opravdu nastoupi a odpracuje alesponi 150 hodin, ziskaji finan¢ni ohodnoceni, jehoz vyse se
odviji od druhu pracovniho poméru nového zaméstnance a pozice, na kterou novy
zaméstnanec nastupuje. Pokud zaméstnanec doporuci neékterého ze svych zndmych, novy
uchazec taktéz vyplni online dotaznik na kariérnich strankéach ¢i papirovy dotaznik pfimo na

provozovng. Tyto dotazniky zpracovava personalista.

Dalsi moznosti, kterou vyuzivaji nékteré provozovny, je zvetejnéni nabidky zaméstnani na
ufadech prace. Nicmén¢ zajemct je ve vétsSing piipadl minimum.

V ramci zhodnoceni tohoto systému ziskavani uchazect je tieba konstatovat, Ze je vhodné
vyuzivat silu velké spolecnosti. Spolecnost naptiklad neeviduje centralné mnozstvi financi
vydanych za inzeraty, a proto nema piehled, na kterych provozovnach mizou vznikat
problémy skrz neinvestovani do téchto reklam nebo kde naopak jsou ndklady za tyto inzeraty
neimérné vysoké. Pii pfipadné evidenci by tyto vykyvy mohly byt analyzovany. Naopak
velice pozitivni je spoleCnosti vyuZivany systém doporucovani zamé&stnanct. Jak jiZz bylo
zminéno v teoretické Casti prace, tento systém je odborniky povazovan za jeden z nejlepSich
zdroji uchazect. Tito uchazeci totiz Casto do spolecnosti prichdzeji uz s jasnou predstavou,
co od spolecnosti miizou oc¢ekavat. I z pohledu spolecnosti XY, S.r. 0. mé tento systém
benefity, napfiklad pokud uchazefe doporu¢i divéryhodny zaméstnanec, je vysoka

pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec ve spole¢nosti dlouho vydrzi.

11.3 Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Personalista na kazdé své sméné zpracovava zadosti uchazect o praci, a to bud’ z centralniho
naboroveého systému z kariérnich stranek, z externich pracovnich serverti ¢i z papirovych

dotaznikli vyplnénych na provozovné. Personalista zacina telefonickym screeningem.
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Telefonicky screening je prvni ptimy kontakt personalisty a uchazecem a tento hovor trva
vétSinou 5 az 10 minut. Pfi hovoru personalista zjistuje zdkladni informace o uchazeci, a to

vzdy minimaln¢ tyto informace:

- Jaky typ pracovniho vztahu chce uchaze¢ se spole¢nosti XY, S. I. 0. uzavfit a kolik

hodin prumérné tydné/mési¢né by chtél uchaze¢ odpracovat.
- Zda uchaze¢ uz dosahl plnoletosti a miize tedy pracovat na sménach po 22. hoding.

- Odkud bude uchaze¢ dojizdét, tedy kdy nejdiive miize zacit jeho sména, piipadné

kdy nejpozdé€ji sména musi skoncit, aby se uchaze¢ mél, jak dostat domu.

Tyto informace jsou pro personalistu dillezité, protoze uchazeci ¢asto nemaji predstavu, jaka
je provozni doba pobocek, a ne vzdy jsou schopni byt ¢asove flexibilni i v brzkych rannich
nebo vecernich hodinach. Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost XY, s.r. 0. nabizi riznou
flexibilni pracovni dobu, v pfipad€ naboru novych zamé&stnancii ale zalezi vzdy na aktualni
situaci dané pobocky. V mnoha ptipadech totiz dana pobocka pottebuje zaméstnance i na
kratsi ¢asové iseky pouze v odpolednich hodindch. Nicméné po zminénych otdzkach pfti
telefonickém screeningu mulize na zakladé aktudlni potieby naboru personalista vyhodnotit,
zda uchazece pozve na osobni pohovor. Personalista poté zve uchazece na osobni pohovor.
Z4dna specificka piiprava na osobni pohovor neni po uchazeéi obecné vyzadovana, nicméné
kazdy z personalisti mtze provadét pohovory jinym zpisobem. Nicméné vybérové testy
Jsou vyuzivany jen u zaméstnanct hlasici se na manazerské pozice, na fadové zaméstnance

nejsou tyto formy vybéru zaméstnancli vyuZzity.

Zastupce vedouciho provozovny, tedy personalista, ma na osobni pohovory vyhrazen jeden
den v tydnu. Nicmén¢ pokud uchazec tyto dny nemtize dorazit osobné na provozovnu, mtze
si personalista s nim domluvit pohovor i na jiny den zjeho pracovniho tydne. Osobni
pohovor za¢ina vyplnénim osobniho dotazniku a trva 15-30 minut. V osobnim dotazniku
uchaze¢ vyplnuje zakladni informace o své osob¢ a dava stvrzeni o dalsim nakladanim s jeho
osobnimi daji. Personalista se prvné predstavi a sdéli uchazeci kratce jeho kariérni cestu
spolecnosti XY, s. r. 0. Dale uchazeci poskytne informace o délce pohovoru. Poté poklada
otazky, které nejsou predem stanovené ani standardizované. Personalista si zapisuje jen ty
odpovédi, které jsou pro néj diilezité, tedy naptiklad jeho presné Casové moznosti, o¢ekavani
od préce ¢i jakékoliv specialni pozadavky. Na konci pohovoru uchazeci sdéli, ze dalsi postup

mu bude sdélen do 48 hodin uskute¢néni pohovoru skrz SMS ¢i telefonicky hovor.
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Personalista béhem téchto dvou dnti vyhodnoti, zda ma dale o uchazece zajem. V potaz bere
jeho ¢asovou flexibilitu, projeveny zdjem o praci a uceni se novych véci, ¢i naptiklad jeho
pracovni historii. Spole¢nost XY, s.r. 0. nevyzaduje po uchazecich zadné zkuSenosti ¢i
znalosti, nicméné vice se divd na jeho fluktuaci skrz pifedchozi zaméstnani. Ve vétSing
ptipadu si reference neovéfuje. V piipadé, ze uchazec neni z jakéhokoliv diivodu pro praci
ve spolec¢nosti vhodny, kontaktuje personalista uchazece o zamitavém rozhodnuti. Pokud se
personalista rozhodne, Ze by o uchazece zajem mél, skrz telefonicky pohovor ho pozve na

druh¢ kolo pohovoru s vedoucim restaurace.

Vedouci restaurace s uchaze¢em provede druhé kolo pohovoru. Uvod pohovoru probiha
uplné stejné, tedy je uchazeci sdéleno, jak dlouho bude pohovor probihat, vedouci restaurace
se uchazeci predstavi. Ddle ale pfi tomto pohovoru se zaméfuje na motivaci uchazece a
otazkami zkouma, jak by se uchaze¢ zachoval v urcitych situacich. Vedouci restaurace opét
na zavér pohovoru uchazeci sdéli, ze dalsi postup mu bude sdélen do 48 hodin. Nasleduje
diskuse mezi vedoucim restaurace a zastupcem vedouciho restaurace o silnych a slabych
strankach uchazece a jejich pohled, zda zapadne do tymu. Pokud se shodnou, Ze uchazece
pfijmou, je dal$i postup na zastupci vedouciho provozovny, ktery se stard o pfijmuti nového

zameéstnance.

Personalista uchazece kontaktuje a domluvi spolu provedeni lékatské prohlidky. Tu zajistuje
externi firma a uchazec pro jeji absolvovani potiebuje vypis ze zdravotni dokumentace od
svého obvodniho 1ékare. Tento dokument bohuZel vétsina 1ékaih vystavuje 1 ¢trnéct dni, a
proto je provedeni lékaiské prohlidky u nového zaméstnance nejdelSi ¢asti celého
naborového procesu. VEtSinou trva dva az tii tydny. Uchazeci byvaji z této situace zklamani,
jelikoz ocekavaji, ze po pohovorech mohou nastoupit béhem nékolika dni. Jakmile maji po
I¢kaiské prohlidce, domluvi si s nimi personalista schiizku, kdy spolecné podepiSou

smlouvu.

Schiizka pro podepsani smlouvy je dulezitou ¢asti naborového procesu. Schlizka trva dveé az
tf1 hodiny, pficemz zacind nastudovanim si zdkladnich dokumenti jako bezpecnost prace ¢i
pozarni ochrany. Taktéz béhem schiizky personalista vysvétluje veskeré dokumenty, které
dava uchazeci k podepsani. Déale mu vysvétluje, co vSe bude potieba provést pred prvni
sménou a preddvd mu uvitaci balicek. Ten mimo jiné obsahuje uniformu, kartu
k ptihlasovani pfi ptichodu do prace nebo tieba naptiklad slevovou kartu zaméstnance do
vSech provozoven spole¢nosti XY, s.r. 0. Novackovi jsou vysvétlena pravidla pouZzivani

téchto karet. Spole¢né projdou cely seznam benefiti a kazdy benefit je novackovi pfedstaven
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tak, aby novacek v&del, jak jej vyuzit. Poté mu personalista ukédze pfidélenou skiiiku, aby
si zde uniformu mohl ulozit. Spole¢né s personalistou na této schiizce naplanuji prvni smény
a vysvétli mu, jak funguje cely systém hlaSeni si pozadavkl(i na smény. Na zavér mu

personalista vysvétli, kam pfi prvni sméné pfijit a co ho ¢eka.

Je tfeba pozitivné zhodnotit, jak méa spolecnost nastaveny systém pro vybér a piijimani
novych zaméstnanct. Jsou piesné¢ rozdéleny odpoveédnosti za jednotlivé kroky procesu.
Nicmén¢ jedna sména tydné nemusi byt pro personalistu dostate¢na. Pokud ma personalista
tuto administrativni sménu v pond€li a uchaze¢ poda zadost o préci v utery, bude na svou

odpovéd’ muset tyden ¢ekat. To nemusi utvaret pro spolec¢nost XY, s. r. 0. dobré renomé.

11.4 Adaptace a trénink novych zaméstnancu

O adaptaci a trénink novych zaméstnancii se nadale stard uz tym instruktort dané restaurace.
Jak jiz bylo zminéno, instruktofi jsou zkuSeni zameéstnanci, kteti byli vytrénovani na zauceni
novackl. Zastupce vedouciho restaurace a vedouci restaurace uz jen trénink kontroluji,
dohlizi na n¢j a certifikuji novacka postupné béhem celého tréninku z dovednosti, které je
naucil instruktor. Také dohlizi, zda si novacek plni online teoretické Skoleni ve spravné
rychlosti odpovidajici jeho praktickym tréninkiim. Nedilnou soucasti je také pravidelné
follow-up schiizky s novackem, kde spolu probiraji zpétnou vazbu na trénink, samotné

instruktory, jak se v nové praci citi ¢i co je trapi.

Prvni den si instruktor vyzvedne novacka na pfedem domluveném misté (nejCastéji na
pokladng) a novacka provede celou restauraci. Pfedstavi ho koleglim na sménég. Nasledné
za¢nou teoretickou ¢asti tréninku, kdy si spolecné sednou a instruktor mu vysvétli vSe, co ho
dany den ¢ekd. VSechny standardy, které ho ten den chce naucit, mu ukdze v mobilni
aplikaci. Nasledné se spolu pfesunou na samotny provoz, kde instruktor novackovi v§echno
vysvétli znovu prakticky. Nasledné si novacek vSe zkousi sam a instruktor na néj dohlizi. Na
zaver tréninku si spole¢né sednou a projdou dle checklistu, co se za danou sménu zvladl
naucit a kde ma ptilezitosti. Instruktor novackovi ukaze, kde si standardy mlze zobrazit

vV mobilni aplikaci a kdykoliv si je tak pfipomenout.

Schéma dal$ich tréninkovych dni je velice podobné. Novacek ma spolu s instruktorem
piiblizné 10 tréninkovych smén (zalezi na pozici, na kterou se novacek zaucuje), nez by mé¢l
zvladnout dovednosti jedné celé pracovni pozice. Zakladnich pozic ma spolecnost
XY, s. 1. 0. ¢tyfi. Na dalsi pozice se novacek trénuje az casem, pokud na to ma piedpoklady

a ma zajem se ucit dale.
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Instruktor eviduje postup tréninku do tréninkové knihy zaméstnance. Tu dostava kazdy
zaméstnanec pfi nastupu a je zde pro kazdy den urceno, co by se novacek mél naucit.
Instruktor odskrtava jednotlivé body a cely tréninkovy den pak kontroluje vedouci restaurace
¢1 jeho zastupce. Tyto checklisty poté instruktor odskrtd jeSté¢ v online aplikaci, ktera

kopiruje papirovou tréninkovou knizku.

Béhem prvnich péti tréninkovych smén ma novacek schlizku s vedoucim restaurace. Cilem
schlizky je poznani se vedouciho restaurace s novackem, ziskani zpétné vazby na dosavadni
prab¢eh tréninku, prvni dojmy a spokojenost nového ¢lena na prvnich tréninkovych sménach.
Vedouci restaurace by novackovi mél zodpoveédét vsechny jeho otazky a namotivovat jej
k dalsim dnim v praci. Vedouci restaurace by mél novackovi predstavit i moznosti

kariérniho riistu ve spolecnosti.

Po mésici ptisobeni na restauraci ma novacek schiizku se zastupcem vedouciho restaurace.
V této dob¢ by uz novacek mél byt certifikovan na danou pozici. Cilem meetingu je diskuse
nad zpétnou vazbou od ¢lena tymu na jeho proces adaptace v tymu, zhodnoceni dosavadniho
tréninku ze strany personalisty a namotivovat novacka opét dal do budoucna. Samoziejmeé
je novackovi dan prostor pro otdzky. Na zdklad¢ této schliizky by mél personalista
vyhodnotit, zda je trénink opravdu dokoncen a novacek je plné vytrénovan na fadového
zaméstnance. V opacném piipad€¢ nastavuje akcni plan, pfipadn€ se s novym c¢lenem

domluvi na ukonceni spoluprace.

Nastaveny systém tréninku je oproti nékterym spolecnostem nadstandardni. Ze
slovniho hodnoceni konkurentii hodnoticich serverti zaméstnavateld vyplyva, Ze vétSina
konkurentd ani nema dany systém zaSkoleni a zaméstnanec je na par dni jen pfifazen
k jinému zaméstnanci pro zauc¢eni. Nicmén¢ dle poznatku teoretické Casti je systém adaptace
ve spolecnosti XY, S. I. 0. velice kratky, n€kteti odbornici charakterizovali tento proces az
na pal roku. Tento rychly proces nemusi vyhovovat vS§em zaméstnancim a mulze byt

vV

diavodem Kk vyssi fluktuaci zaméstnancu.
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12 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI NOVYMI ZAMESTNANCI O
PROBEHLEM PRIJIMACIM PROCESU

Cilem diplomové prace je navrhnout projekt na zlepSeni systému piijimani zaméstnanci a
tim zajistit vétsi mnozstvi kvalitnich zaméstnancu a jejich stabilizace. Kromé provedenych
analyz spolecnosti XY, sS. I. 0. je pro komplexnost pohledu na situaci zpracovan i dotaznik
pro nové zaméstnance spolecnosti. Novacci skrz odpovédi v dotaznikovém Setfeni mohou

ov¢rit nastavené procesy a dopad na jejich fungovani.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit:

Persondlni marketing

o Jak funguje persondlni marketing spolecnosti a zda se zdroje uchazect

shoduji s definovanymi zdroji spolecnosti.

o Zda persondlni marketing spolecnosti cili na potencidlni kandidaty.

Proces predpohovora

o Jak rychle personalista komunikuje a zabranuje tak ptechodu ke konkurenci.

Pohovor
o Zda personalista na pohovory chodi pfipraven.
o Zda personalista uchazece posloucha.
o Zda ma personalista vyhrazen dostatek ¢asu na pohovory.
- Pracovni smlouva
o Jak dlouho trva vyfizeni zdravotni prohlidky nového ¢lena tymu.

o Zda personalista novackovi spravné pieda vSechny potiebné informace o

nastupu a proskoli novacka na zaklady bezpecnosti prace.
o Zda personalista pfedava standardizovany onboardingovy bali¢ek.
- Adaptacni program
o Jak funguje organizace adapta¢niho programu.
o Jak personalista pfipravil novacka na prvni den v praci pfi podpisu smlouvy.
o Zda jsou instruktofi k tréninku novacka dostate¢né proskoleni.

o Zda byla novackovi prvni den predstavena celd provozovna.
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o Zda béhem adaptace probéhla adaptacni schiizka novacka s manazerem.

Dotaznik obsahoval 25 otazek, zniz prvni otazka urCovala provozovnu, na které
zaméstnanec pracuje. Vysledky dotazniku totiz poslouzi i1 jako zpétnd vazba jednotlivym
pobockam na jejich ndborovy proces. Dotaznik probéhl v online formé a 24 otazek bylo
uzavienych s pouze jednou moznou odpovédi. U n€kterych otazek byla k dispozici moznost
dopsani vlastni odpovédi, pokud se respondentovi nehodila Zadna z nabizenych. Jen jedna

otazka byla oteviena. Dotaznik se nachézi v ptiloze P I.

Dotaznik byl realizovan na osmi pobockach spolecnosti. Personalisté odeslali odkaz na
vyplnéni t€ém zaméestnanctim, kteti do spole¢nosti nastoupili v poslednich ¢tyfech mésicich.
Téchto zaméstnanci bylo celkem 63. Dotaznik vyplnilo 52 zaméstnanc. Navratnost

odpovédi dotazniku byla tedy 82,5 %.

Vysoké néavratnost dotazniku byla zplsobena n¢kolika faktory. V prvni fad€ bylo tfeba
dotaznikem zaujmout personalisty, ktefi dale méli rozeslat dotaznik svym zaméstnancim.
Personalistim byly pfedstaveny benefity, které mohou rozeslanim dotazniku ziskat — vystup
z dotazniku pro jejich konkrétni restauraci jim je pfedan a oni maji vice dat ke zpétné vazbe.
Dotaznik na proces piijimaciho fizeni ve spolecnosti aktudln¢ neexistuje a personalisté tedy
nemaji anonymni zpétnou vazbu na nébor. Taktéz jim dotaznik, ktery byl vytvofen na
zaklad¢ teoretickych poznatkidi, mize predat zpétnou vazbu na oblasti, na které je doted’
nenapadlo se zaméfit (naptiklad na dobu, jak rychle personalista zpracovava uchazecovu
zadost). Na zavér této motivace bylo personalistim pfedstaveno, jaké benefity z této zp&tné
vazby mohou vzniknout (naptiklad dil¢i body projektu zpracovaného v projektové casti
diplomové prace) a tim naptiiklad sniZeni devadesatidenni fluktuace. Ta snizi pocet
potfebnych ndborti k udrzeni potiebné struktury zaméstnancii a je tak sniZzena jejich
administrativni zatéZ. Po vysvétleni téchto diivoda byli personalisté dostate¢né motivovani
k odeslani dotazniku svym novackim. Ti jej odesilali pfimo jednotlivym zaméstnanciim a
vysvétlili jim dileZitost vyplnéni tohoto dotazniku — mohou zlepsit ndborovy proces a jejich
budouci partaci se pifi nastupu do spolecnosti mohou citit 1épe. Tim byli 1 respondenti

K vyplnéni dotazniku motivovani natolik, aby jich 82,5 % dotaznik vyplnila.

12.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V prvni ¢asti se dotaznikové Setfeni zamétovalo na body ohledné personalniho marketingu
spole¢nosti. Konkrétné prvni otdzka se uchazect dotazovala, jak se dozvédél o moznostech

prace v restauraci. Odpovédi uchaze¢li potvrzuji analyzu v pfedchozich kapitolach, kdy
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nejvice uchazecu (35 %) se o praci dozvédélo na zdkladé doporuceni kamaradi. Druhym

wewr

nejcastejSim zdrojem uchazect (23 %) je pak server fajnbrigady.cz.

205 % 8%

13%

35%
11%

2% 23%

= Na facebooku pies inzerat = Na internetovych strankéch restaurace
= Na jinych strankach inzerujici praci = Na strankach fajnbrigady.cz
= Na strankach inwork.cz = Pfes kamarada

Sama jsem se zajimala Z propagacnich materiald v restauraci

Obrazek 5 Zdroj uchazect o préci (vlastni zpracovani)
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro nové uchazece neni az tak zajimava mzda (ta
zaujala jen 10 % uchazect), ale na prvnim misté jsou zminéné firemni benefity. Ty zaujaly
40 % uchazecl. Na druhém misté je pak lokace provozoven, ktera zaujala 33 % zajemcii o

préci.
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10%

40%

= Benefity - flexibilni pracovni doba, levné jidlo na sméné, ...
= Nabidka prace pro nezletilé zaméstnance
= Lokace - restaurace je blizko tvého domova/skoly

Moznost kariérniho rstu

= Mzda

Obrazek 6 Motivace uchazect podat zadost o zaméstnani do spolecnosti XY, S. I. 0.
(vlastni zpracovani)

V dalsi ¢asti se dotaznik zaméfil na analyzu rychlosti zapracovavani zadosti o zaméstnani ze
strany personalisty. Vysledek je, Ze skoro polovin¢ uchazecim (44 %) se personalista na

zadost o zamé&stnani ozval az po vice nez péti dnech.

Dotaznikové Setfeni taktéZ zkoumalo, jak rychle pak po telefonickém screeningu probiha
samotny pohovor s personalistou. | v této otazce uchazeci odpovédéli, ze vétSinou se s nimi
byl personalista schopny domluvit na pohovoru konajici se az za vice nez 5 dni. V této otazce
byl pocet téchto odpoveédi dokonce nad poloviéni, 58 % uchazecii mélo tuto zkusenost. Tyto

data reflektuje obrazek 7.
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70%

60% 58%

50% 44%
40%

30%
19%
20%

8%

13%13% 13% 1 59,
0, 0,
0% 6% %

8%
“a> I 0 B0 :im

Po jednomdni  Podvou dnech  Po tfech dnech Po étyfech dnech Po péti dnech — Trvalo to déle,
nez 5 dni

m Kdyz jsi odpovédél/a na inzerat, po jak dlouhé dobé¢ se ti nékdo ozval?

® Od doby, kdy se ti nékdo ozval, po jak dlouhé dob¢ jsi mél pohovor s people managerem?

Obrazek 7 Rychlost reakce personalisty béhem naborového procesu
V dalsi ¢asti se dotaznikové Setfeni zaméfilo na samotny pohovor a pfipravenost na n¢j ze
strany personalisty. 25 % dotazovanych mélo pocit, Ze personalista na pohovor pfipraveny

nebyl. Navic 31 % tcastnikd pohovorti nemélo pocit, ze by je personalista poslouchal.

P4

V analytické ¢asti bylo zminéno, ze personalista ma pouze jeden pracovni den v tydnu
uréeny na administrativni ¢innosti, a tedy i na pohovory. Proto byli novi uchazeci
dotazovani, zda méli pocit, ze na n€ mél personalista dostatek ¢asu. Ukazalo se, Ze ne vzdy
uchazec¢ na pohovoru citil, Ze by se mu personalista mohl naplno vénovat, odpovédélo takto

43 % uchazecu.

Déle dotaznikové Setfeni zkoumalo, zda personalista uchazeci pfi nastupu vse dikladné
vysvétlil a zda nezapomnél na nekterou z ¢asti. Otazka v dotaznikovém Setfeni znéla, zda
bylo novackovi pii podpisu smlouvy vse jasné vysvétleno. Na tuto otazku 16 % novych

zaméstnancl odpovédélo, ze vysvétleni nebylo uplné.

Byla dale ptfidina otizka 1 na konkrétni bod z podpisu smlouvy, a to na ptedani
onboardingového balicku. Dotaznikové Setfeni zjiStovalo, zda uchaze¢ tento balicek pti

nastupu dostal. 42 % zaméstnancti odpovédelo, ze tento bali¢ek jim ptidélen nebyl.

Soucésti podpisu smlouvy by mélo byt 1 piedstaveni planu zaskoleni, tedy jak budou
probihat prvni dny novacka. I to by mélo snizit strach novacka z prvnich smén v novém
zaméstnani. Proto dotaznik zkoumal, zda novacci pied prvni sménou strach méli. Strach

z prvni smény mélo 33 % dotazanych.
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Dale se dotaznik zaméfil na samotnou adaptaci. Mimo jiné zkoumal, zda mél novacek
prvnich 5 dni k sob¢ instruktora, ktery se staral o jeho zauceni. Nicméné jen U 75 % novych
zaméstnanc byl standard dodrzen, Ctvrtina novackt odpovédéla, ze se jim této péce

nedostalo.
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13 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

Spole¢nost XY, s. I. 0. byla zaloZena v roce 2001 a provozuje v Ceské republice provozovny
s rychlym obcerstvenim. V aktualni dobé provozuje 130 téchto pobocéek a v nich pracuje
kolem 5000 zaméstnancii. 29 % zaméstnanctl spole¢nosti pracuji na DPP nebo DPC a
71,63 % zamé&stnancl neni starSi nez 24 let. To reflektuje i fluktuace zaméstnanci, ktera

V roce 2023 ¢inila 60,7 %.

Personalni usek je rozdélen na dvé zakladni déleni, a to na HR oddéleni na centréle
spoleCnosti a pak na personalisty jednotlivych pobocek. Na centrale je vice oddé€leni
spadajici pod personalni usek. Je zde brand manager, odd€leni vyplat, odd€leni pracovniho
prava, oddéleni zaméstnanecké spokojenosti, odd€leni ndboru a odd€leni rozvoje talentti. Na
pobockach je za persondlni ¢ast odpovédny zastupce vedouciho provozovny a vedouci
provozovny. Vedouci provozovny ma zodpovédnost za manazersky tym provozovny a za
nékteré kontrolni procesy v fizeni zaméstnanci. Za zaméstnance je zodpovédny zastupce

vedouci provozovny, tedy personalista.

I personalni marketing spole¢nosti je rozdélen mezi pracovniky centraly a personalisty na
provozovnach. Marketing na socialnich sitich a v ploSnych reklamach zpracovavaji
zaméstnanci HR oddéleni na centrale. Taktéz zpracovavaji podklady pro lokalni persondlni
marketing pobocek, za ktery jsou zodpovédni personalisté pobocek. V ramci personalniho
marketingu spolecnost sazi predev§im na Sirokou $kalu benefit a na moznost flexibilni
pracovni doby. Nicméné personalni marketing na socidlnich sitich neni dle analyzy pro
spolecnost velké téma, jelikoZ naptiklad profil na LinkedInu uUplné chybi. Pti analyze
konkurenci ale bylo zji§téno, Ze 1 ostatni spole€nosti tomuto tématu nevénuji pfili§ velkou
pozornost. Nicméné na hodnoticich serverech ma spolec¢nost XY, s. r. 0. lepsi hodnoceni nez

konkurenti.

Déle byl analyzovan soucasny stav piijimani zaméstnancti. Zde bylo zjiSténo, ze za cely
naborovy proces zameéstnanci je vzdy zodpovédny personalista dané provozovny a
zaméstnanci na centrale zde figuruji jen jako podpora jednotlivych casti procesu, tedy Ze
vytvaii podpirné materialy pro personalisty nebo jim jsou k dispozici v piipadé dotazi ¢i
problému. Vétsinu uchazecii spole¢nost ziskava skrz server fajnbrigady.cz nebo interni

program doporuceni zamé&stnanc.

Pro adaptaci a trénink zaméstnancli ma spolecnost jasné nastaveny tréninkovy plan. Trénink

provadéji instruktofi, tedy vytrénovani zaméstnanci pro zauceni novacka, a kontroluje ho
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personalista spolu s vedoucim restaurace. Ti také plni dulezité funkce v ¢asti hodnoceni

nového zaméstnance a vyhodnocovani uspésnosti adaptace.

Po analyze nastavené¢ho systému bylo vytvoieno dotaznikové Setfeni, aby zhodnotilo, zda
jsou procesy nastaveny spravné, zda funguji dle standardi a co novym zaméstnancim pii
procesu piijimani chybélo. Dotaznik byl rozeslan zaméstnanctim, kteti do spolecnosti

nastoupili v poslednich ¢tyfech mésicich.
Na zaklad¢ analyzy a dotaznikového Setfeni byly definovany nedostatky. Mezi ty hlavni
patfi:
- Neexistujici jednotny profil spole¢nosti na LinkedInu, nenastaveny systém pro
pravidelné ptridavani ptispévkl a chybéjici jednotny graficky vizual ptispévki.
- Spatné nastaveny harmonogram pracovniho tydne personalisty, coz mé za diisledek
casovy tlak na personalisty.
- Dlouhou dobu ¢ekani uchazeci na odpoveéd’ personalisty.
- Systém nestrukturovanych pohovori.
- Nedostatecny systém piipravy novacka na prvni den v préci.
- Nesystematicky systém piijimani nového zamé&stnance.

Naopak mezi pozitivni stranky systému piijimani zaméstnancii lze zaradit:

Pocet odbornikli na centrale pro jednotlivé c¢asti HR prostiedi, ktefi jsou

personalistiim pfipraveni pomoci.
- Mnozstvi benefitli pro zaméstnance.
- Program doporuceni kamarada ze strany soucasnych zamé&stnanc.
- Nastaveny systém tréninku a adaptace novych zaméstnancti.
- Online vyukovou platformu pro zau€eni novych zaméstnanct.

Na zakladé téchto zjisténych poznatki je navrzen projekt, ktery ma za cil spolecnosti zlepsit
persondlni marketing na LinkedInu. Déle navrhuje zménu harmonogramu pracovniho tydne
personalistli, kterd ma zmirnit casovy tlak personalisti a dat jim dal$i administrativni den
tak, aby se snizila dobra, po kterou musi uchazeci ¢ekat na odpoveéd’. Dale jsou navrhnuty
dal$i podptirné materidly tak, aby se proces piijimani pro personalisty zjednodusil, byl vice

efektivni a na zadny bod se nezapomnélo. Tyto body by mély mit pozitivni dopad na
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zkuSenost uchazece s ndborovym procesem, ale v ramci projektu je navrhnut bod i pro
snizeni jeho obav z prvniho dne v praci diky ptiruc¢ce pro novacky. Celkové by projekt mél
snizit zatéz personalisti a piivést do spolecnosti vice kvalitn€jSich zaméstnancti, kteti ve

spolecnosti déle zlistanou.
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14 PROJEKT NA ZKVALITNENI SYSTEMU PRIJIMANI
ZAMESTNANCU

Na zaklad¢ provedenych analyz a dotaznikového Setfeni bylo objeveno nékolik pfilezitosti
procesu piijimani zaméstnanct spolec¢nosti XY, s. r. 0. Cilem projektu je navrhnout zlepseni
tohoto procesu natolik, aby spole¢nost XY, s. r. 0. zaujala SirSi spektrum uchazeci a aby
jejich nasledny proces piijimani probihal efektivné a piijemné pro ob¢ strany — nového
zaméstnance 1 zaméstnavatele. Celkoveé tedy zajisténi vétStho mnozstvi kvalitnich

zaméstnancu a jejich stabilizace.

14.1 Cile a prinosy projektu

Cilem projektu je zajistit vétsi mnozstvi kvalitngjsich zaméstnanci, které si spolecnost bude
schopna udrzet. Toho by mélo byt dosahnuto zlepSenimi v persondlnim marketingu na
socialnich sitich a zkvalitnénim procesu piijimani zaméstnanct. Tim by se mél snizit pocet
pfijmuti nekvalitnich novacki do spolecnosti. Déale by mélo dojit ke zrychleni celého
naborového procesu a zjednoduseni jeho bodi tak, aby se na zadny z kli¢ovych bodi
nezapomnélo. Naslednym cilem je tak snizit zatéz personalisty na tento proces tak, aby se

personalista mohl dikladngji vénovat novym nabortim.

Vysledek zlepSeni personalniho marketingu méa dlouhodoby dopad a nelze jej zméfit v ramci
realizace projektu. Tato ¢ast projektu muize ptinést kvalitng;s$i uchazece béhem nékolika let.
Nicméné zkvalitnéni procesu vybéru zaméstnancii bude méfeno na devadesatidenni
fluktuaci, coz je ukazatel reflektujici pocet odchodli zaméstnancli béhem prvnich tii mésicl
od néstupu. Zrychleni naborového procesu a snizeni zatéze personalisty bude méteno na

zaklad¢ provedenych rozhovori s personalisty pobocek
14.2 Klicové aktivity
Pro dosazeni vySe zminénych cilii je potieba stanovit nasledujici akéni plan:
- Uvodni dotaznikové Setieni.
- Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setfeni.
- Vytvofeni jednotného profilu spole¢nosti na LinkedInu.
- Vytvoreni jednotného grafického vizuélu pro zvetejnovani piispévkii na LinkedInu.

- Vytvoreni navrhu typu a frekvence zvefejiovani ptispévkill na LinkedInu.
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- Zména harmonogramu pracovniho tydne personalisty.

- Vytvoteni polostrukturovaného pohovoru pro personalisty pobocek.

- Vytvoieni checklistu onboardingu novacka pro personalisty.

- Vytvoieni informac¢ni brozurky pro novacka o prvnich dnech ve spolecnosti.

- Informovéani personalist o novych nastrojich pro proces pfijimani novych

zaméstnancu.
- Zpétna vazba personalisti na nové nastroje.
- Vyhodnoceni zpétné vazby personalista.

- Celkové hodnoceni projektu.

14.2.1 Vytvoreni jednotného profilu spole¢nosti na LinkedInu

Na zékladé analyzy aktualniho personalniho marketingu spole¢nosti XY, s. I. 0. na socialni
sitich a analyzy konkurence na LinkedInu je pro spolec¢nost XY, s. r. 0. nejlepS§i moznosti
vyuzit na prvnim misté¢ pro svij personalni marketing zaméfeny na studenty a Cerstvé
absolventy platformu LinkedIn. Oproti jinym socidlnim sitim je LinkedIn uréen pro
persondlni marketing. I na ostatnich sociélnich sitich je mozno zaujmout nové uchazece, ale

na ostatni sité Cerstvi absolventi vétSinou nepfichazeji s cilem si nalézt zaméstnani.

Je nutno totiz rozliSit dvé moZnosti personalniho marketingu na socidlnich sitich. Jednou
variantou je zaujmout uzivatele, ktefi sice aktivné nehledaji praci, ale nabidka prace by je
mohla zaujmout. Tito uZivatelé se nasledné mohou rozhodnout pro zménu zaméstnani, ¢i si
vibec n&jaké zaméestnani najit, 1 kdyZz to nebyl jejich plan. Druhou moZnosti je pak zaujmuti
téch uzivateli socidlnich siti, ktefi na né ptichazi s cilem nalézt vhodného zaméstnavatele ¢i
pfimo zajimavé pracovni nabidky. Z charakteristiky cilové skupiny vyplyva, Ze studenti a
absolventi své nové zamé&stnani primarné vyhledavaji, neZ Ze by ho chtéli zménit. Pfispévky
na Facebooku, Instagramu, Twitteru nebo TikToku tak mohou tedy cilit spiSe na publikum,
které uz praci ma. Proto v dalsi ¢asti je analyzovana platforma LinkedIn a jeji moznosti pro

spolecnost XY, s. . 0.

V prvni fadé je vramci projektu navrhnuto vytvofeni jednotného profilu. Jak bylo
Vv pfechozich kapitolach zjisténo, spolecnost XY,s.r.o. nema svlj vlastni profil na
LinkedInu. V ramci zalozeni profilu je tfeba navrhnout zéakladni body, a to profilovy

obrazek, uvodni fotografii profilu a sekci ,,0O nas*.
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Profilovou fotku profilu spolecnosti XY, S.r.0. je navrhnuto vyuziti zakladniho loga

spolecnosti. Toto 10go je celosvétoveé znamé a je tedy ocekavano vyuziti tohoto loga.

Pro uvodni fotografii je mozno vyuzit neutralni tapetu, pro budovani lepSi znacky
zaméstnavatele je ale v ramci prace navrhnuto spojit Gvodni fotografii s informaci o
spolecnosti XY, s. . 0. jako zamé&stnavateli. Klasickd uvodni fotografie je urcité vhodna, ale
pfili§ obecnd. Pokud se jednd o socidlni sit’ LinkedIn, ktera je zamétfena na uzivatele jako na
lidské zdroje, je doporuceno vyuzit uz tUvodni fotografii k budovani personalniho
marketingu. Jednou z moznosti je spojit vizual n¢kterého ze ziskaného ocenéni nejlepsich
zamgéstnavatelll S fotografii pobocky spole¢nosti. Druhou moznosti mize byt zaujmuti
uzivatele LinkedInu skrz Sirokou $kalu benefiti. Moznosti pro ivodni fotografii tedy mtize

byt graficky vycet benefitl pro zaméstnance spolecnosti.

Popis spolecnosti v sekci ,,O nas* mlize zaujmout velké mnozstvi uzivatell. Z trendil sice
vyplyva, ze ¢tenost klasického textu na socidlnich siti klesa, nicmén¢ LinkedIn je v tomto
specificky. Dilezitost této sekce je tedy vysoka. Prace navrhuje popsat v této sekci obecné
brand a doplnit i kratky popis spole¢nosti jako zaméstnavatele. Pro spole¢nost XY, s. 1. 0. je

V ramci zpracovani projektu navrhnut tento popis:
,, Vitejte ve spolecnosti XY, S. r.0.!

Spolecnosti XY, s. 1. 0. oteviela svou prvni restauraci v Ceské republice v roce XXXX a po
skoro X letech provozujeme v Ceské republice pies 130 pobocek. Diky nasemu odhodldant

podavat dobré jidlo jsme oblibenou restauraci po celé zemi!

Povéstna historie spolecnosti XY, S. r. 0. sahd az k uplné prvni restauraci XY v roce XXXX.
Dnes ziistava nase poslani od zaloZeni stejné. podavat chutné a vysoce kvalitni jidlo, ke
kterému se lidé radi vraceji. Sledujeme odkaz zakladatele tim, Ze délame véci spravnym
zplisobem. Vsechny nase suroviny pochazi z Ceské republiky a putuji do restauraci cerstvé.
Poté je vse peclivé rucné pripravovano nasimi zkusenymi kuchari, coz zajistuje, ze kazdy
produkt splituje nejprisnéjsi standardy a zachovava si svou legendarni chut. Tento zdvazek

kvality je to, co dela nase jidlo skutecné vyjimecnym.

Ve spolecnosti XY, S. I. 0. je zdkladem naseho uspechu nas tym. Veénujeme se riistu a rozvoji
nasich zaméstnancu a vérime v investice do jejich budoucnosti. At uz je to prostrednictvim
vzdelavacich prileZitosti nebo kariérniho postupu, jsme oddani nasim 3000 zaméstnanciim

a jejich profesni ceste. U nas karierni riist neni jen fraze!
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Pridejte se k nam do spolecnosti XY, S. r. 0., kde objevite svét prileZitosti, zabavy a Sance byt
soucasti neceho velkého. Spolecne budeme pokracovat v odkazu servirovani skvélého jidla

a rozvoji talentii a zaroven ucinime zdzitek kazdého zdakaznika nezapomenutelnym.
Jste pripraveni byt soucasti nasi cesty? Pripojte se ke spolecnosti XY, S. 1. 0. jesté dnes!*

Po vytvoteni zakladniho profilu spolecnosti XY, s. r. 0. je profil nahrat i ptfispévky, protoze

prazdny profil by pro uzivatele LinkedInu nebyl zajimavy.

14.2.2 Vytvoreni jednotného grafického vizualu pro zverejiiovani prispévki na

LinkedInu

Profil na vSech socialnich siti musi byt pro dostatecnou zivot plny ptispévkul, které jsou
zvefejiiovany na pravidelné bazi. Pro profesionalni dojem je pak vhodné, aby ptispévky byly
ve stejném grafickém vizualu. V ramci navrhu zaloZeni profilu spole¢nosti XY, s. 1. 0. je

vytvoren i graficky vizudl pro nové piispévky.

V ramci prace je navrhnuto, aby veskeré prispévky byly vjednotném grafickém vizualu.
Tento vizual by mél byt komunikovan i svym zaméstnanctim i vedoucim pracovniktim, ktefi
jsou na LinkedInu aktivni a sdileji ptispévky ze své prace. Tyto ptfispévky pak totiz profil
spolecnosti XY, s. r. 0. miZe presdilet a tyto ptispévky stile budou zapadat do grafického

vizualu spole¢nosti.

Obrazkem 26 je prezentovan navrh, jak by vypadal standardizovany piispévek pro
spolec¢nost XY, s. r. 0. Je navrhnuto vzdy vrohu umisténi loga spolec¢nosti a pak popis
jednotlivého ptispeévku rovnou do ptispévku. Taktéz je doporucen pomér velikosti obrazku

1:1 tak, jak ho poté LinkedIn primarné zobrazuje.
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Fotografie pFispévku

NADPIS PRISPEVKU

ZAKLADNI INFORMACE

Obrazek 8 Graficky vizual piispévkill na LinkedInu (vlastni zpracovani)
14.2.3 Vytvoreni navrhu typu a frekvence zveiejiiovani prispévkii na LinkedInu

Po vytvofeni grafického vizudlu mize profil spole€nosti zacit zvefejiiovat piispévky. Na
zaklad€é analyzy struktury zaméstnancii a persondlniho marketingu konkurencnich

spole¢nosti je navrhnuto spolec¢nosti XY, S. I. 0. zvefejniovat nasledujici typy prispévku:

- Sdileni zapojeni do mistnich projektli, podpory rtiznych charitativnich projektt ¢i

projektl s pozitivnim dopadem na spole¢nost.

- Sdileni ptispevkl popisujici kariérni rist nékterého ze svych zaméstnanct formou

sdileni osobniho piib&hu.

- Sdileni pfispévki o ucasti na veletrzich, a to jak s predstihem pted akci, aby uchazeci
mohli na akci dorazit, ale i nasledné po akci, aby spole¢nost dala védét, ze se téchto
veletrhu ucastni a co se zde uchaze¢i mohou dozvédét. Uchaze¢i tak mohou mit

motivaci pfijit na dalsi veletrh.

- Sdileni rastu spolecnosti, a to napiiklad formou otevieni novych pobocek. Nicméné
vzdy i1 se zminkou na oblast lidskych zdrojt, tedy naptiklad kolik pracovnich mist

vzniklo pfi otevieni této pobocky.

- Sdileni spoluprace s partnery, které reflektuji velikost spolec¢nosti, jeji rist a také jeji
stabilitu. Skrz oblibené znacky tak mize zaujmout i dal$i uchazece. Vhodné je i

zminit benefity pro zaméstnance, které spolupraci s touto firmou vzniknou.

- Ptidavani volnych pracovnich pozic a sdileni formou zajimavych popiskda.
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Na zaklad¢ analyzy LinkedInu agentury MediaGuru (Hrdinova, 2021) je spolec¢nosti
XY, s. r. 0. doporuceno ptidavat minimalné¢ 2-3 ptispevky tydné, a to hlavne ve dnech ttery
a stfeda. Také vyplyva, ze nejlepsi je sdilet prispévky do 17:00, pak jejich proklikovost klesa.
Nejlepsi je cas pied obédem. Nicméné hlavni doporuceni je pridavat piispévky pravidelné.
Proto je spole¢nosti navrhnuto zacit se zvetejniovanim dvou piispévku tydné, v utery a ve
sttedu v 9:00. Za tyto dva ptispévky tydné by méla byt zodpovédna vybrana dvojice, ktera
se bude skladat zjednoho pracovnika zoddéleni HR a jednoho zoddé¢leni marketingu.
Spolecné si vzdy v pondé€li piipravi, o Cem piispévky dany tyden vyjdou a budou zodpovédni
za jejich uvetejnéni. Nicméné dalsi dny (vzdy ale maximalné jedenkrat denné) miize
spole¢nost sdilet 1 dalsi prispévky ze svéta spolecnosti, a jesté vice podpofit rast profilu.
Tyto ptidavné piispévky nemusi byt vzdy nutné pouze vlastni pfispévky, ale mlze jit i o

pouhé presdileni ostatnich pracovnikl spole¢nosti XY, S. 1. 0.

14.2.4 Zména harmonogramu pracovniho tydne personalisty

Cast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na rychlost zpracovani zadosti uchazeé o praci
a rychlost nasledné komunikace mezi uchazecem a personalistou. Nicméné bylo zjisténo, ze
44 % uchazecu ziskalo prvni odpovéd’ na jejich Zadost o zaméstndni aZ po 6 a vice dnech.
TaktéZ 1 pohovor s personalistou byl realizovan az v 55 % ptipadi az po 6 a vice dnech od
telefonického screeningu. Déle z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pouze 75 %
adaptacnich programt probéhlo dle standardu. V ¢tvrtiné piipadt nebyl instruktor
zodpovédny za trénink novackovi ptidélen po dobu minimalné péti smén. Proto bude v ramci
projektu diplomové prace zpracovan ndvrh zmény harmonogramu pracovniho tydne

personalisty.

Aktualn€ mé zastupce vedouciho restaurace na veskerou administrativni ¢innost spojenou
s vedenim lidi vyhrazenou jednu sménu tydn€. Zbylé smény je personalista zodpovédny za
vedeni smén, pfi kterych by nemél vykondvat administrativni ¢innosti. | z toho divodu
dostava skoro polovina uchazect odpovédi na jejich zadosti az po 6 a vice dnech. Béhem
této doby mize uchaze¢ ztratit zdjem nebo se uz rozhodnout pro jinou nabidku zaméstnani.
Ve vétsing pripadi plati, Ze ti nejlepsi uchazeci chtéji ziskat praci co nejdiive, brzka odpoved
na jejich inzerat je tedy kritickd pro jejich ziskani.

Pokud spolecnost XY, s. r. 0. chce zvysit pocet prijatych kvalitnéjSich zaméstnancii a témto
zaméstnancim  zajistit kvalitn€j$i trénink, je spole¢nosti navrhnuto piidani druhé

administrativni smény personalistovi tydné. Personalista by tedy dle navrhu mél dvé smény
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tydné na administrativni Cinnosti a tfi smény by nadéale vénoval vedeni smény.
Administrativni smény by mél zatazen v pondélky a Ctvrtky tak, aby se co nejefektivnéji
snizilo ¢asové rozmezi mezi dvéma administrativnimi sménami. Pfidanim druhé smény by
se snizila zat€z personalisty stihnout vesSkeré administrativni ¢innosti v jeden den.
Personalista by odpovédi uchaze¢ti mohl zpracovavat dvakrat tydné a tim by se snizila doba,
kdy uchaze¢ ¢eka na odpovéd’ na maximalné 4 dny. Personalista by m¢l také vice Casovych
moznosti, kdy by uchaze¢i mohl nabidnout pohovor a tim by se snizila i doba c¢ekani
uchazece na pohovor. V neposledni fadé by mél personalista vice ¢asu na kontrolu tréninku

zaméstnancd, a tak by se snizil pocet pripadu, kdy trénink neprobiha dle standardti.

Tento navrh uz ze své podstaty je vysoce financné naro¢ny (piesna nakladova analyza bude
zpracovana v ndsledujicich kapitolach), nicméné by tento navrh mohl sniZit nékolik

nedostatkl naborového procesu spolecnosti XY, S. I. 0.

14.2.5 Vytvoreni polostrukturovaného pohovoru pro personalisty pobocek

V dotaznikovém Setieni 25 % respondentti uvedlo, Ze dle nich personalista nebyl na pohovor
pfipraven, 42 % uvedlo, ze nem¢l na pohovor dostatek ¢asu, a 31 % uvedlo, Ze personalista
opravdu poslouchal, co mu uchaze¢i odpovidaji. Na zaklad¢ téchto vysledku je v ramci
diplomové prace navrhnuto vytvofeni polostrukturovaného pohovoru. Spolecnosti
XY, s.r. 0. je navrhnuto, aby vyuzivala pfedem uréené otazky ve formulafi, kde si bude
rovnou zapisovat odpovédi uchazece. Tyto odpovédi pak bude moct tazatel po pohovoru

porovnat s odpovéd'mi ostatnich uchazect, a tak objektivné vybrat toho nejlepsiho.

Do hlavicky dotazniku doporucujeme spolecnosti pfipomenout 3 body piedchazejici

samotnym otazkdm. Tyto 3 body jsou nésledujici:

- Predstaveni planu pohovoru — Podékovani za schiizku, vysvétleni, jak dlouho bude

pohovor trvat a jaké jsou piipadné dalsi kroky po pohovoru.

- Predstaveni se — Predstaveni personalisty, ptfipadné dalSich osob ucastnicich se

pohovoru a jejich rolich ve spole¢nosti.
- Predstaveni uchazece — Prostor pro uchazece se ptedstavit a fict par vét o sobg.

Dale by otazky mély sméfovat na ovéfeni Ctyf zakladnich oblasti. V prvni fadé€ je tieba
ovetit, zda uchaze¢ souzni s kulturou spolecnosti XY, s. r. 0. Nicméné pfi stanovovani
otazek je potieba vychazet z analyzy vékové struktury zaméstnanci, a tedy z faktu, Ze

vetSina uchazecl jsou studenti, ktefi Casto nemaji s praci zadné ¢i minimalni zkuSenosti.
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Tomu je tfeba prizplisobit otdzky i jejich formu. Pro ovéfeni vySe zminénych zakladnich

oblasti je navrhnuto vyuziti téchto otazek:
- Proc¢ chcete pracovat praveé u nas?

- Znate nasi pobocku? Co Vas laka na praci u nas?

Jak si pfedstavujete praci u nas?
- Muzete popsat situaci, kdy jste se V zivoté musel pfizptisobil zméné?

Druhou oblasti pro ovéfeni je pozitivni energie. Ta ovliviiuje fungovani celého tymu
spolupracovnikil, ale nasledné se pfenasi i na zakazniky. Pro ovéteni, zda ma uchazec

dostatek pozitivni energie jsou navrhnuty tyto ovétovaci otazky:

Jak byste popsal svou osobnost?

- Jaky je V4as nejvetsi Zivotni Gspéch?

- Cose Vam v posledni dob¢ povedlo ve skole/praci?

- Jaké jsou vase hlavni ptednosti, které by mohly ptinést pozitivni energii do tymu?
- Jak reagujete na chyby a neuspéchy ve své praci/Skole?

Treti oblast pro ovéfeni uroven zékaznického servisu uchazece. Na vétSin€ pozic se
zaméstnanec dostava do pfimého kontaktu se zdkaznikem, proto jsou zjisténi v této oblasti
dalezita. Otazky, kterymi mize spolec¢nost XY, S. . 0. ovéfit tuto uchazecovu oblast, jsou

navrhnuty nasledujici:

Mate né&jakou zkusenost s obsluhou zakaznikti nebo praci v restauraci?

Jaka je Vase oblibena restaurace a pro¢?

Popiste mi Vas nejlepsi zazitek z pozice hosta.

Jaké dovednosti povazujete za klicové pro poskytovani vynikajiciho zdkaznického

servisu?

Ctvrtou oblasti ve polostrukturovaném dotazniku je ovéfeni uchazeGovi schopnosti tymové
prace. Pro uspéch ve spolecnosti XY, s. I. 0. je dulezity tymovy vykon na sméné, jelikoz
vSechny pozice spolu neustéle spolupracuji. Pro ovéieni, zda je uchazec silny tymovy hrac,

jsou navrhnuty tyto otazky:

- Nakolik je pro Vas v praci/ve Skole dulezitd tymova prace?



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

- Pracujete rad/a samostatné?
- Nakolik je pro Vas dulezitd pozitivni atmosféra v tymu?
- Muzete uvést piiklad situace, kdy jste byl/a soucasti tymu a spole¢né s ostatnimi

Na zavér je personalistim doporuCeno =zaradit ¢ast ostatnich otdzek potiebnych

k ptipadnému zafazeni uchazece do tymu:
- Mate zajem o brigadu nebo hlavni pracovni pomér?
- Jaké jsou vase mzdové ocekavani?

- Jaké jsou vase Casové moznosti béhem tydne?

Kdy byste chtél/a zacit pracovat?

Po doplnéni téchto odpovédi do dotazniku by méli byt zastupce vedouciho restaurace
s vedoucim restaurace schopni porovnat uchazece mezi sebou a objektivnéji se rozhodnout
o nejlepsich uchazeci. Tim by mél byt sniZzen pocet pfijmuti uchazecii s nedostacujici trovni

zakaznického servisu, tymové prace, souznéni s kulturou spolecnosti a pozitivni energie.

14.2.6 Vytvoreni checklistu onboardingu novacka pro personalisty

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze ne vzdy je novackovi predan uvitaci balicek (v 42 %
ptipadl balicek pfedan nebyl), ¢i nebylo vSe dostatetné vysvétleno (v 16 % piipadi mél
novacek pocit, Ze mu nebylo vSe jasné vysvétleno). Proto je spole¢nosti navrhnuto zavedeni
odskrtavaciho online checklistu, ve kterém si personalista zkontroluje, Ze na Zadny bod
nezapomnél. Zaroven vedouci restaurace bude moct tento proces dosledovat, kontrolovat a
Vv pfipadné potieby byt zastupci vedouciho restaurace napomocen. Mélo by tak byt

eliminovano ptipadl, kdy personalista na n€kterou z ¢asti zapomene.

v w7

Cely proces nastupu nového ¢lena do spole¢nosti je navrzeno rodélit do Ctyf ¢asti. Prvni ¢asti
bude proces kontaktovani uchazece s pracovni nabidkou. Druhou nejobsahlejsi ¢asti je
nastup nového €lena tymu. Tteti krok je samotny trénink zaméstnance spojeny s adaptacni
schiizkou s vedoucim restaurace a ctvrtou ¢asti je vyhodnoceni tréninku pii follow-up
schlizce se zastupcem vedouciho restaurace. Kazda ¢ast bude mit nékolik bodu, pfi kterych
si personalista oveéf, ze jsou dokonceny vSechny jednotlivé ¢asti nastupu nového ¢lena tymu.

Je tedy navrhnuto do online platformy na checklisty, kterou uz spole¢nost vyuziva pro jiné

ucely, vytvorit checklist s témito body:
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- Cast kontaktovani uchazece s pracovni nabidkou

O

.

Ptedstaveni pracovni nabidky a potvrzeni podminek pracovniho poméru (typ
smlouvy, vySe mzdy, finan¢ni a zaméstnanecké vyhody, druh prace (pozice),

misto vykonu, datum nastupu a podpisu smlouvy.

Osobni dotaznik pfedan k vyplnéni.

Ptredany informace o povinnosti vytizeni 1ékafské prohlidky.

Vytvoteni profilu pro nového ¢lena tymu v internich systémech spole¢nosti.

Urceni instruktora, ktery bude zodpovédny za Gisp&Sny trénink nového clena

tymu.

- Cast nastupu nového ¢lena tymu — 1. den na pobocce

o

o

o

o

Podpis smlouvy s uchazecem a kontrola platnosti a kompletnosti dokumentt.

Sezndmeni ¢lena tymu s pracovnimi pfedpisy, odpoveédnostmi, riziky pfi

praci (BOZP, PO).

Predani wuvitaciho balicku a ptfedani ptihlasovaci a slevové karty

zamgéstnance.
Piedani kompletni uniformy a ptidéleni Satni skiinky

Vysvétleni zasad  spoluprace, prestavek, pravidla obcerstveni,

zaznamenavani pracovni doby.
Seznameni s veSkerymi benefity a seznameni se s pravidly bonusi.

Piedstaveni tréninkového planu + rozpisu smén na nésledujici dny a pfifazeni
instruktora odpovédného za trénink daného ¢lena tymu (idealn€ piimo

seznameni nového ¢lena tymu s danym instruktorem).

Instalace aplikaci pro zapisovani pozadavkli na smény a standardy.

Vysvétleni jejich vyuzivani. Seznameni s platformou na vyukové programy.
Prohlidka restaurace s novym ¢lenem tymu a piedstaveni kolegiim na smén¢.

Provedeni Skoleni bezpecnosti potravin na online vyukové platforme.

- (Cast tréninku zaméstnance a adaptacni schlizka s vedoucim restaurace
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o Kontrola zpétné vazby instruktora na trénink nového zaméstnance skrz

spole¢ny komunikac¢ni kanal.

Kontrola vyplnéni papirovych checklistii tréninku nového zaméstnance.
Kontrola vyplnéni online checklistt tréninku nového zaméstnance.
Meeting s vedoucim restaurace

= Vysvétleni ucelu meetingu (oteviena zpétna vazba, diskuse, vzajemné

seznamenti).

= Predstaveni své kariérni cesty ve spole¢nosti a moznost kariérniho

rustu.

= Diskuse nad prvnimi dojmy a pozadani, aby zhodnotil dosavadni

trénink.
»  Pfipomenuti firemnich benefitli pro zaméstnance.
» Prostor na dotazy.

= Pod¢kovani za meeting a popiani tspésného tréninku.

- Cast vyhodnoceni tréninku pii follow-up schiizce se zastupcem vedouciho

restaurace.
o Kontrola dokongeni vS§ech modulii v online tréninkovém systému.
o Kontrola odskrtnuti vSech ¢asti papirového checklistu a certifikaci na danou
pozici.
o Kontrola odskrtnuti vSech ¢asti online checklistu a certifikaci na danou
pozici.
o Meeting se zastupcem vedouciho restaurace.

= Vysvétleni, co je ucelem meetingu — zhodnoceni dosavadni

spokojenosti, tréninku, motivace, zpétna vazba.

* Ohodnoceni dosavadni prace nového clena tymu — silné

stranky/pftileZitosti a chovani v souladu s kulturou spole¢nosti.

= Prostor pro dotazy.
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» Na zdkladé zpétné vazby a zhodnoceni prace rozhodnuti o tom, zda je

vhodné, aby novy ¢len tymu dale ve spole¢nosti pracoval.

Pokud personalista i vedouci restaurace budou dodrzovat vSechny body tohoto seznamu,
nemélo by se nikdy stat, ze se na néktery z onboardingu zapomene. Tim by uz nikdy nemélo
dojit k situaci, Ze novackovi neni naptiklad pfeddn onboardingovy balicek nebo neni

dostate¢né vse vysvétleno.

14.2.7 Vytvoreni informacni broZurky pro novacka o prvnich dnech ve spole¢nosti

Na zdklad¢ analyzy spolecnosti a dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze spole¢nost ma
pomérné dobie nastavené¢ standardy pro trénink zameéstnance. Nicméné z dotazniku
vyplynulo, Ze 33 % novacki mélo z prvniho dne v nové praci strach. Je ptirozené, Ze strach
u nékterych novych zaméstnancii z nové prace bude, i kdyby spole¢nost méla nastaveny
systém, kde novackovi jeho prvni den v praci dikladné predstavi. Nicméné pro snizeni
strachu z prvni smény doporucujeme spolenosti XY, S.r.0. tento systém zavést.
Personalista uz v aktualnim systému pi#i podpisu smlouvy novackovi vysvétluje, jak jeho
prvni den bude probihat, nicméné je spole¢nosti XY, S. r. 0. navrhnuto vytvoifeni informacni
brozurky pro novacky. Tu dostane novacek do ruky pfed prvnim dnem po podpisu smlouvy

a bude mu zde jasné ptedstaveno, co ho prvni den ¢eka a jaké mlize mit on sdim ocekavani.

Brozurka by obsahovala kontaktni informace, které by vzdy kazdému novackovi
personalista pii podpisu smlouvy dopsal. Dale by obsahovala popis uniformy a kde si ji
novacek muze uchovat. TaktéZ bude popséno, jak se ptichazi do prace, jak obecné probiha

trénink a jak konkrétn€ bude probihat prvni den novacka.
Spolecnosti je navrhnuto do broZurky vloZit tyto informace:
- Kontaktni informace:
o Jméno vedouciho restaurace:
o Jméno zastupce vedouciho restaurace:
o Jméno instruktora novacka:
o Telefonni ¢islo do restaurace:

o E-mailovou adresu restaurace:
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Uvod:

Vitejte ve spolecnosti XY, S. . 0.! Nize vam ptedstavime uvodni informace
k nastupu a k hladkému zaclenéni do vasi nové prace. Bude toho troSku vice,
ale nic¢eho se nebojte. Pokud budete mit k ¢emukoliv dotazy, zeptejte se svého

manazera. Ud€lejte si dobrou kavu, hezky se usad’te a v klidu si poctéte.

Uniforma:

Pfi podpisu smlouvy jste dostali uniformu a uvitaci balicek. V Satn¢ vam
byly/budou ptidéleny skiinky (piipadné si vyberete nékterou z volnych). Na
sménu musite vzdy chodit obleCeni a upraveni dle standardt — ¢ista kompletni

uniforma, bez fetizkl, ndusnic a modnich doplnk.

Ptichod do prace

Pfichod na sménu je nejpozd€ji 5 minut pfed zacatkem. Tzn. pokud mate
sménu 10:00 - 16:00, pfihlaste se nejpozdéji v 9:55 a bud’te pfipraveni na
pozici. Poté vam nejspi$ bude uz volat manazer, aby zjistil, kde jste. Jsme jen
lidi, ujede ndm autobus, zpozdéni, co ted? Z4adnou paniku, zavolejte na

restauraci a feknéte, ze se zdrZzite. Je to lepsi nez nedat védet.

Ptihlasovani na sménu

Ptihléasite se do systému bud’ piimo na pokladné¢ nebo na ptihlaSovaci
obrazovce. ManaZer vam ukaZe jeji umisténi a pfedvede vam piihlaseni v
praxi. Kliknete na tlacitko Pfichod/Odchod a projedete bilou kartickou, ktera
vam byla dana. OdhlaSovani probiha podobng. Opét kliknu na tlacitko
Ptichod/Odchod, na otdzku, zda odchézime, odpovime Ano a nésleduje

otazka, zda odchézite pouze na pauzu ¢i domi.

Trénink

Na pozici vas bude trénovat instruktor. Je zde pro vas, bude se vdm vénovat,
neni to Clovek, ktery vas bude lamat na standardech. Je to vas kolega, ktery
kdysi zac¢inal pfesn¢ tam, kde ted’ vy. Pokusi se vSe vysvétlit, pamatujte si
motto: ,,Jedind Spatnd otdzka je ta, ktera nebyla vyslovena®. Ptejte se, od toho
tu jsme a jsme na to pfipraveni, vyskoleni a vase otazky se ocekavaji. Navic
&lovek, ktery se pta, projevuje, Ze se o praci zajima. Clovék, ktery pouze v

tichosti prikyvuje, ptisobi dojmem, ze po skonceni smény vSe zapomene.
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- VaSe prvni sména

Na prvni sménu piijd’te radsi o 10 minut dfive, kdyby byl problém néco najit.
Pokud vam manazer netekl jinak, pfijd’te na pokladnu a tam feknéte, Ze jdete
na svou prvni sménu. Zde uz si vas vyzvedne instruktor a bude se vam
vénovat. A co ze vas to bude vSe ¢ekat? Prvné vam ukaze prostor Saten a
necha vas, at’ se pfevlecete do uniformy. Po cesté vam ukaze, kudy pfiijit do
prace pristé tak, abyste uz prist€¢ mohl/a pfijit sdm/a. Poté vas instruktor
provede celou pobockou a ukaze vam kazdé zakouti restaurace. Taktéz vas
predstavi kolegiim na sméné. Dale uz si ptijdete sednout do restaurace a tam
vam teoreticky ukaze rizné standardy a vSe vam dikladné vysvétli. Poté se
pfesunete na provoz, kde uz vadm instruktor vSe ukaze v praxi. Poté i vy
budete mit prostor si v§e vyzkouSet. Nebojte se, instruktor bude neustale
S vami a vSe vam bude neustale vysvétlovat. Ke konci dne si opét pajdete
sednout do restaurace, kde si spolecné projdete znovu veskeré standardy,
které jste se ten den naucili. Zde bude znovu prostor na otazky, ale nevahejte

se zeptat na cokoliv kdykoliv. V4§ prvni den bude skvély!

Brozurka bude zaméstnanci piedéana na konci podpisu smlouvy tak, aby si ji mohl nastudovat
detailn¢ doma. Pti podpisu smlouvy je novackovi vysvétlovano velké mnozstvi informaci,
proto je vhodné, aby tato brozurka byla zaméstnanci ptedana v papirové forme na doma, aby
byla barevné oznacena jako ,,Vitejte ve spolecnosti XY, s. r. 0.! Pfectéte si, co vas ¢ekd na

prvni smeéné!“.

14.3 Matice odpovédnosti

V tabulce 6 jsou urCeny zékladni odpovédnosti v projektu za jednotlivé klicové aktivity.
Rozdé&leni odpovednosti je klicem k uspéchu uspésného projektu, jelikoz kazdy presné vi,

ve které ¢asti projektu je za co odpovedny.
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Tabulka 6 Matice odpovédnosti v projektu (vlastni zpracovani)
3
IR S
Klicové aktivity ‘%‘ § 2|3
o
-»
Schvéleni projektu managementem. VO
Pridéleni rozpoctu. VO
Vytvofeni jednotného profilu spole¢nosti na LinkedInu. VO
Vytvoreni jednotného grafického vizualu pro zverejnovani
ptispévki na LinkedInu. VO
Vytvoreni navrhu typu a frekvence zvetejiiovani prispévkl na
LinkedInu. O] V
Zména harmonogramu pracovniho tydne personalisty. O |V K
Vytvoreni polostrukturovaného pohovoru pro personalisty
pobocek. VO | | K
Vytvoreni checklistu onboardingu novacka pro personalisty. VO | | K
Vytvoteni informacni brozurky pro novacka o prvnich dnech ve
spole¢nosti. VO | | K
Informovani personalistii o novych néstrojich pro proces piijimani
novych zaméstnanct. VO | | |
Zkusebni doba nového systému. o |V
Rozhovory s personalisty. VO |V I
Vyhodnoceni rozhovoru s personalisty. VO K
Uziti projektu v praxi O |V
Celkové hodnoceni projektu. VO K

14.4 Nakladova analyza

JelikoZ 1 spole€nost XY, s. . 0. je firma, kterou u novych projektii zajima nadkladove zatiZent,

je v ramci diplomové prace zpracovana nakladova analyza jednotlivych klicovych aktivit.

VétSina ndkladu je tvofena mzdami rtiznych pracovnikl. ZvIast’ jsou spocitany néklady na

hodinu préace projektového manazera, ktery ve vétsiné piipadii je zodpoveédny za vytvoreni

a realizaci klicovych aktivit v ramci projektu. Déle jsou pak rozdé€leny i naklady vedouciho

restaurace, personalisty a zaméstnanct, protoze jejich mzdy jsou rozdilné. Néklady na

hodinu prace jsou uz vzdy zapocitany s dani i socidlnim a zdravotnim pojisténim. B&hem

realizace projektu tedy mohou vzniknout nasledujici ndklady:

- 450 K¢ = néklady na hodinu prace projektového manazera



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 99

- 500 K¢ = naklady na hodinu prace personalisty

- 580 K¢ = néklady na hodinu prace vedouciho restaurace

- 248 K¢ = néaklady na hodinu prace fadového zaméstnance

- 500 K¢ = néklady na hodinu prace zaméstnance centraly

- 420 K¢ = naklady na hodinu prace manazera restaurace

- 3 K¢ = naklady na ¢ernobily tisk jedné stranky formulaie k pohovoru

- 30 K¢ = naklady na barevny tisk jedné brozurky pro novacka v krouzkové vazbé

14.4.1 Naklady na Givodni dotaznikové Setfeni a vyhodnoceni dotazniku

Na realizaci dotazniku je tteba 10 174 K&. Do této ceny je zapocitavan Cas pro vytvoreni
dotazniku, jeho distribuci, vyplnéni i nasledné¢ vyhodnoceni. Detailni rozpis nékladi je

zpracovan v tabulce 7.

Tabulka 7 Nakladova analyza dotaznikového Setieni (vlastni zpracovani)

e Jednotkové | Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
Tvorba dotazniku 3 hod/1 projektovy 450KE | 1350Ke
manazer
) Odesla:m dotagmku ’ 0,5 hod/1 restgurace/l 500 K& 2000 K&
zaméstnancim osmi restauraci personalista
Vyplnéni vdotazm'ku 52 0,2? hod/1 248 K& 3224 K&
zaméstnanci zaméstnanec
Vyhodnoceni dotazniku L] Pro] —— 450 K¢ 3 600 K¢
manazer
Celkem 10 174 K¢

14.4.2 Naklady na vytvoreni jednotného profilu spole¢nosti na LinkedInu

Za vytvoreni jednotného profilu spole¢nosti XY, s. r. 0. na LinkedInu je odpovédny pouze

projektovy manazer, ktery se o tuto realizaci postara. Vytvoreni profilu je jednorazova,

wewvr

K¢, detailni rozpis je znadzornén tabulce 8.
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Tabulka 8 Nakladova analyza vytvoteni jednotného profilu spole¢nosti na LinkedInu
(vlastni zpracovani)

e Jednotkové Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
Analyza socialnich siti 4 hod/1 projektovy y <
konkurence manazer 450K 1 800 K¢
Vytvoteni jednotného profilu 2 hod/1 projektovy 450 K& 900 K&
spolecnosti manazer
Celkem 2700 K¢

14.4.3 Naklady na vytvoreni jednotného grafického vizualu pro zverejniovani

prispévki na LinkedInu

Jednorazovou aktivitou predchazejici pfidanim prvnich ptispévkd na LinkedInu bylo
spole¢nosti navrhnuto vytvoreni jednotného grafické vizualu. Za tuto aktivitu je odpovédny
pouze projektovy manazer. Tato ¢innost je pomérné ¢asoveé nendrocnd, a proto jeji realizace
stoji 450 K&, coz zndzoriiuje tabulka 9.

Tabulka 9 Néakladova analyza vytvoreni jednotného grafické vizualu pro zvefejiiovani
prispévkil na LinkedInu (vlastni zpracovani)

e Jednotkové Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
Vytvorem Je,dnotfl’eh(v) grflﬁckeho 1 hod/1 pr(zjektovy 450 K& 450 K&
vizudlu ptispevkli manazer
Celkem 450 K¢

14.4.4 Néklady na pravidelné zverejiiovani prispévki na LinkedInu

Jak jiz bylo zminéno v ptedchozich kapitolach, spole¢nosti XY, s.r.0. je navrhnuto
pfidavani pravidelnych piispévkli na LinkedIn. Dle analyzy je z&vérem doporuceno
zvetejiiovat dva ptispevky tydné v jednotném case 9:00. Za tyto prispévky by méla byt
zodpovédna centrdla spolecnosti, konkrétn¢ dvojice tvofici jednoho zameéstnance
z marketingu a jednoho z HR oddéleni. Ti musi jednou tydné provést poradu, kde vytvori
plan, jaké ptispévky budou dany tyden pfidavat. Poté je tfeba vyhradit ¢as na vytvofeni
samotného piispévku a poté zadani vytvoreni pfispévku do piedem dané Sablony grafikovi.
Nésledné je tfeba interagovat s ostatnimi uZivateli LinkedInu a odpovidat na jejich

komentafe.

Z analyzy vyplynulo, ze profil spole¢nosti na LinkedInu muze byt GspéSny pouze tehdy,

pokud budou ptispévky vydavany pravideln€ a dlouhodobé. Proto je zpracovana nakladova
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analyza na tuto aktivitu po dobu jednoho roku (52 tydnil). Za jeden rok vychazi nakladova
narocnost této ¢asti projektu na 208 000 K¢. Je ale tfeba brat v potaz, Ze tato aktivita mize
byt silny dopad na velké mnozstvi pobocek spolecnosti. Detailni rozpis jednotlivych naklada

je rozepsan v tabulce 10.

Tabulka 10 Nakladova analyza pravidelného ptidavani ptispévki na LinkedInu

Jednotko .
Cinnost Jednotky vé Naklady
. celkem
naklady
Vytvoteni planu piispévkl na dany 0’5Vh0d/2 . . .
5 den zaméstnanci 500 K¢ 26 000 K¢
centraly/1x tydné
1 hod/2
Vytvoreni ptispévku pro dany den zameéstnanci 500 K¢ 104 000 K¢
centraly/2x tydné
0,5 hod/1
Grafické zpracovani ptispévku zamgéstnanec 500 K¢ 26 000 K¢
centraly/2x tydné
2 hod/1
Interakce s ostatnimi uzivateli zamestnanec 500 K¢ 52 000 K¢
centraly/1x tydné
Celkem 208 000 K¢

14.4.5 Naklady na zménu harmonogramu pracovniho tydne personalisty

wewvr

harmonogramu pracovniho tydne personalisty. V rdmci projektu je navrhnuto pfidani druhé
administrativni smény personalistovi. Misto personalisty bude v té dob¢ vést sménu néktery
Z niZe postavenych manazeri pobocky, jehoZ mzda je niZ$i, nez je mzda personalisty. Proto
V ramci analyzy je dopocitano nakladové zatiZzeni osmi hodin prace manaZera s hodinovym
nakladem 420 K¢. Pro jednu pobocku by za jeden rok byl tento naklad 174 720 K¢, coz
reflektuje tabulka 11.

Tabulka 11 Nakladova analyza na zménu harmonogramu personalisty na jedné pobocce
(vlastni zpracovani)

s Jednotkové Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
Veden} smény manazerem 8 hod/1 Fnalzazer/ 1x 420 K& 174 720 K&
misto personalisty tydné
Celkem 174 720 K¢
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Jelikoz ale spole¢nost aktuadlné provozuje 230 pobocek, je ndkladova analyza zpracovana i

na toto mnozstvi pobocek celkem. Tento dopocet zndzoriuje tabulka 12.

Tabulka 12 Nakladova analyza na zménu harmonogramu personalisty na vSech pobockach
spolecnosti (vlastni zpracovani)

. Jednotkové Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
A . . 8 hod/1
Vedeni smény manazerem misto saméstnance/]x 420 K& 40 185 600

personalisty tydné/1 provozovna fe
40 185 600

K¢

Celkem

14.4.6 Naklady na vytvoreni polostrukturovaného pohovoru pro personalisty

pobocek

Dalsim z navrhu projektu je vytvotreni polostrukturovaného pohovoru. Na zaklad¢ analyzy
kultury spolecnosti a rozhovorii s personalisty vytvoii projektovy manaZer seznam otazek
polostrukturovaného pohovoru. Ty nasledné¢ zkonzultuje s HR odd€lenim centraly a
zapracuje zmeény. Déle probéhne odeslani téchto formuldit na provozovny a kazdy
personalista si je na poboc¢ce pro novy pohovor vytiskne. Pii nakladové analyze je pocitano
S 16 pohovory mési¢né, coz je dle personalistii praimérné ¢islo pohovori za mésic. Taktéz je
zapoCteno 5 minut prace personalisty navic pii kazdém pohovoru, které vzniknou
zapisovanim si odpovédi uchazece. Néaklady jsou rozepsany v tabulce 13.

Tabulka 13 Nakladova analyza na vytvoreni polostrukturovaného pohovoru pro
personalisty pobocek (vlastni zpracovani)

e Jednotkové | Naklady
Cinnost Jednotky G celkem
Vytvoieni ’otazek 3 hod/1 pr(ijektovy 450 K& 1350 K&
polostrukturovaného pohovoru manazer
1 hod/1 projektovy .
Konzultace s HR oddélenim manazer a 1 =y KCV+ 950 K¢
y , 500 K¢
zamg&stnanec centraly
Zapracovani pvrlpo,mmek HR 1 hod/1 pr(ijektovy 450 K& 450 K&
oddéleni manazer
Tisk formulare na pohovor 16ks/mésic 3 K¢ 576 K¢
Zapisovani si odpovédi 0,1 hod/1 y y
personalistou personalista/1 pohovor I DL
Celkem 12 926 K¢
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14.4.7 Néklady na vytvoreni checklistu onboardingu novacka

Dalsi z kli¢ovych aktivit projektu je navrh na vytvotfeni checklistu onboardingu novacka
urceny pro zastupce vedouciho restaurace. Za vytvoteni tohoto checklistu je odpovédny
projektovy manazer, ktery nasledné konzultuje vytvoieny projekt s HR oddélenim a
zapracovava jeho navrhy. Poté je tfeba vlozit tento checklist do platformy spole¢nosti, ktera
uz je na ruzné checklisty pfipravena, proto je ¢asova naro¢nost této aktivity niz$i, nez by
bylo vytvareni uplné nové platformy. VSechny naklady jsou zobrazeny v tabulce 14.

Tabulka 14 Nakladova analyza na vytvoieni checklistu onboardingu novacka
(vlastni zpracovani)

s Jednotkové | Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
Vytvoreni bodl . , y " <
onboarding checklistu 3 hod/1 projektovy manazer 450 K¢ 1 350 K¢
Konzultace s HR 1 hod/1 projektovy manazera 1l | 450 K¢+ 950 K&
odd€lenim zamestnanec centraly 500 K¢
Zapracovani ptipominek . , . " "
HR oddelent 1 hod/1 projektovy manazer 450 K¢ 450 K¢
Impleme_ntace STl U5l 3 hod/1 zaméstnanec centraly 500 K¢ 500 K¢
do online platformy
Celkem 3250 K¢

14.4.8 Naklady na vytvoieni informacni broZurky pro novacka o prvnich dnech ve

spole¢nosti.

Dalsi klicovou aktivitou je vytvofeni informacni brozurky pro novéacka, které ho pfipravi na
prvni dny ve spolecnosti. Postup je velice podobnym aktivitdim jako je polostrukturovany
pohovor nebo checklistu onboardingu — za prvotni vytvofena je opét odpoveédny projektovy
manazer, ktery nasledné svlij vystup konzultujte s HR oddé€lenim. Poté zpracuje zmény a
brozurka je pfipravena k distribuci. Naklad na brozurku je vyssi, jelikoz je spolecnosti

doporuceno ji vytvofit i s krouzkovou vazbou. Veskeré naklady jsou rozepsany v tabulce 15.
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Tabulka 15 Nakladova analyza na vytvoreni brozurky pro novacka
(vlastni zpracovani)

e Jednotkové | Naklady
Cinnost Jednotky naklady celkem
VRO RSB || ) e sl mesier 450 K& | 1800 K¢
novacka
Konzultace s HR 1 hod/1 projektovy manazera 1 | 450 K¢ + 950 K&
oddé€lenim zaméstnanec centraly 500 K¢
Zapracovani pripominek . , . " "
HR oddélent 1 hod/1 projektovy manazer 450 K¢ 450 K¢
Implemeptace ETEETE 3 hod/1 zaméstnanec centraly 500 K¢ 500 K¢
do online platformy
Tisk formulare na pohovor 4ks/mésic 30 K¢ 1440 K¢
Celkem 5140 K¢

14.4.9 Naklady na informovani personalistii o novych nastrojich pro proces
prijimani novych zaméstnanci

Po realizaci pfipravy téchto aktivit je tfeba predstavit nové ndstroje personalistim

provozoven. Projektovy manazer si pfipravi prezentaci, kterou nasledné skrz online skoleni

vSem personalistiim ptedstavi. Nasledn¢ jim jest¢ rozesle podklady, at’ se novinky jesté

mohou nastudovat sami. Naklady jsou detailn¢ rozepsany v tabulce 16.

Tabulka 16 Nakladova analyza na informovani personalistli o novych nastrojich
(vlastni zpracovani)

e Jednotkové Naklady
Cinnost Jednotky niklady celkem
Vytvor,em pr,ezen.toace 2 hod/1 pr(zjektovy 450 K& 900 K&
novych néstrojl manazer
Online prezentace novych 1 hod/1 projektovy
nastrojl vSem sto tficeti manazer a 1 450 K& +500 K¢ | 65450 Ke
personalistim personalista
R,ozesl,am p}aterlalu_k 1 hod/1 pr(zjektovy 450 K& 450 K&
novym nastrojim e-mailem manazer
Celkem 66 800 K¢

14.4.10N4aklady na zpétnou vazbu personalistii na nové nastroje

Po jednom mésici je naplanovana evaluace noveé zavedenych aktivit. VSem personalistiim je
rozeslan kratky online dotaznik pro sbér zpétné vazby. Personalisté v ném odpovidaji na
otazky, jak jsou s novymi nastroji spokojeni a jaky dopad to ma na vysledky restaurace.

TaktéZ je naplanovan spolecny online hovor projektového manazera, kam se dobrovolné
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mohou ptihlasit personalisti, ktefi by zpétnou vazbu chtéli piedat ptimo nebo pokud maji

jakékoliv otazky k novym nastrojim. Rozpis nakladi je znazornén v tabulce 17.

Tabulka 17 Nakladova analyza na zpé&tnou vazbu personalistu (vlastni zpracovani)

Cinnost Jednotky Jelii;l?l;l;oyve ﬁg:‘kl:#]y
Vytvoreni dotazniku pro | 2 hod/1 projektovy . .
personalisty manazer UK AWK
Rozeslani dotazniku 0,5 hod/1 projektovy 450 K& 295 K&
personalistim manazer
Vyplnéni dotazniku
personalisty
e Uaslimg 500 K& 3250 K&
ersonalista
navratnost 20 % = 26 P
personalistil)

Uspofadani online 1 hod/1 projektovy

: rz‘g"gﬁ’aggsa&z " manaer a 1 450 KE+500KE | 6950 K¢
predp personalista

% = 13 personalistl)

Zpracovani vysledkl 1 hod/1 projektovy 450 K& 450 K&
dotazniku manazer
Celkem 11 775 K¢

14.4.11Naklady na vyhodnoceni zpétné vazby personalisti

Na zékladé zpétné vazby z dotazniku a hovoru s personalisty zpracuje projektovy manazer
prilezitosti ke zlepSeni. Tyto podnéty opét prodiskutuje s HR a zpracuje do dodatkového
materialu pro personalisty. Nasledné odesle tyto informace personalistim e-mailem, kde jim
podékuje za zpétnou vazbu a piilozi veSkeré zapracované zmény €1 doplnéni. Jednotlivé

naklady ¢asové i ekonomické jsou znazornény v tabulce 18.
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Tabulka 18 Nakladova analyza vyhodnoceni zpétné vazby (vlastni zpracovani)
. Jednotkové | Naklady
Cinnost Jednotky niklady celkem
Zpracovani zpétné vazby z . ,
dotaznikového Setfeni a hovoru | 2 101 projektovy 450Ke | 900 K¢
) manazer
s personalisty
Vytvoren} zmén a.(%oodatku k 6 hod/1 prcijektovy 450 K& 2700 K&
novym materialiim manazer
1 hod/1 projektovy 450 K& +
Konzultace s HR oddélenim manazer a | zaméstnanec y 950 K¢
. 500 K¢
centraly
Zapracovani pfipominek HR 1 hod/1 projektovy 450 K¢ + "
. b y 960 K¢
odd¢leni manazer 500 K¢
Odeslani zmén a dodatkl k . ,
novym materialim Ul ") ektovy 450 K¢ 450 K¢
. manazer
personalistim
Celkem 5960 K¢

14.4.12Naklady na celkové hodnoceni projektu

Po roce pusobeni projektu je tieba analyzovat jeho dopad. Projektovy manazer zpracuje
personalni data za posledni rok, a to ptredevS§im celkovou fluktuaci, devadesatidenni
fluktuaci, ale zahrne i1 vystupy jako je fluktuace na pozici personalistl nebo jejich
spokojenost, kterou spolecnost interné zkouma dvakrat ro¢né. Poté projektovy manaZer
srovna celkové vSechny vystupy projektu, tedy naklady, které byly pro realizaci projektu
vynalozeny a uspory nakladi, které jim projekt z dlouhodobého hlediska ptinesl. Tyto
vysledky poté prezentuje vedeni spolecnosti. Naklady na celkové zhodnoceni jsou vypsany

v tabulce 19.

Tabulka 19 Nakladova analyza na celkové zhodnoceni projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost Jednotky Jef;l?l:‘l:loyve 1\(132:;12[(‘:1}’
Zpracovani persondlnich | 4 hod/1 projektovy . "
dat za posledni rok manazer el 1800 Ke
Celkové zhodnoceni 4 hod/1 projektovy . "
projektu manazer U 1800 Ke
Prezentace vysledki 2 hod/1 projektovy
projektu na centrale tfem manazer a 1 450 K& + 500 K& 2 400 K&
zaméstnancim HR zameéstnanec
oddéleni centraly
Celkem 6 000 K¢
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Celkovy naklad na realizaci projektu ¢ini celkem 40 693 435 K¢. Nicméné nejvétsi ¢astkou
v projektu je bod zmény harmonogramu pracovniho tydne personalisty na v§ech poboc¢kach,
ktery v ndkladech stoji 40 185 600 K¢ na jeden rok. Pokud by se spole¢nost rozhodla tento
bod nezaradit do projektu, byl by ndklad na projekt 507 835 K¢.

14.5 Casova analyza

Pro kazdy projekt je tfeba stanovit harmonogram, tj. dobu trvani projektu. Tabulka 17 uvadi

potadi ¢innosti, data zahajeni a ukonceni a dobu trvani (v pracovnich dnech).

Jednotlivé aktivity jsou oznaceny pismeny A—M. Toto oznaceni slouzi k usnadnéni orientace
pfi zpracovani Ganttovych diagramt a ¢innosti sitové analyzy v QM for Windows. Zacatek
projektu je stanoven na 1. 3. 2024. Konec projektu je stanoven na 30. 6. 2025. Detailni rozpis

¢asového harmonogramu projektu je zobrazen v tabulce 20.
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Tabulka 20 Casovy harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Doba
Oznaceni Klicové aktivity Zacatek Konec trvani ,
(pracovni
dny)
SO G JigE 1.3.2024 | 14.3.2024 10
managementem.
B Ptidéleni rozpoctu. 15.3.2024 | 18.3.2024 2
Vytvofeni jednoteho profilu |4 59054 | 4 3904 1
spolecnosti na LinkedInu.
Vytvoreni jednotného grafického
D vizualu pro zvetejiovani 2.3.2024 2.3.2024 1
prispévkil na LinkedInu.
Vytvoteni navrhu typu a
E frekvence zverejnovani 3.3.2024 11.3.2024 7
ptispévku na LinkedInu.
F L 19.3.2024 | 31.3.2024 8
pracovniho tydne personalisty.
Vytvoreni polostrukturovaného
G pohovoru pro personalisty 1.4.2024 4.4.2024 3
pobocek.
Vytvoreni checklistu
H onboardingu novacka pro 1.4.2024 5.4.2024 4
personalisty.
Vytvoteni informac¢ni brozurky
I pro novacka o prvnich dnech ve | 1.4.2024 4.4.2024 3
spole¢nosti.
Informovani personalistd o
J novych néstrojich pro proces 6.4.2024 12.4.2024 5
pfijimani novych zaméstnanc.
K ZkuSebni doba nového systému. | 13.4.2024 | 13.5.2024 19
L Rozhovory s personalisty. 14.5.2024 | 31.5.2024 14
M Vyhodnoceni rozhovord 16.2024 | 10.6.2024 6
s personalisty.
N UZiti projektu v praxi 11.6.2024 7.3.2025 188
O Celkové hodnoceni projektu. 8.3.2025 21.3.2025 10
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Na obrazku je zobrazena vysledna tabulka sitové analyzy z programu QM for Windows.

V jednotlivych sloupcich tabulky jsou postupné zobrazeny:

- Activity — oznaceni dané aktivity projektu

Activity time — doba délky trvani dané aktivity
- Early Start — nejdiive mozny zacatek aktivity

- Early Finish — nejdiive mozny konec aktivity

- Late Start — nejpozdéji mozny start aktivity

- Late Finish — nejpozdé&ji mozny konec aktivity

Activity  Early Early Late Late

Activity time  Stat  Finish  Stat  Finish  >2cK
Project 266

A 10 0 10 0 10 0
B 2 10 12 10 12 0
C 1 0 1 15 16 15
0 : 1 2 16 17 15
E 7 2 9 17 24 15
F 8 12 20 12 20 0
G 3 20 23 21 24 1
H 4 20 24 20 24 0
| 3 20 23 21 24 1
[ 5 24 29 24 29 0
K 19 29 48 29 48 0
L 14 48 62 48 62 0
M 6 62 68 62 68 0
N 188 68 256 68 256 0
0 10 256 266 256 266 0

Obrazek 9 Sitova analyza (vystup programu QM for Windows)
Cervené oznadené aktivity (at’ uz na obrazku 9, 10, 11 nebo 12) tvoii kritickou cestu a jejich

zdrzeni by mélo dopad na celkovou dobu trvani projektu. Proto je plnéni ¢asového planu u

o 24

vvvvvv
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Obrazek 10 Graf kritické cesty sitové analyzy (vystup programu QM for Windows)
Na obrazcich 11 a 12 je zobrazena kritickd cesta na ¢asové ose. Na vertikalni ose jsou
zobrazeny jednotlivé aktivity, a na horizontalni ose je zobrazeny ¢as v pracovnich dnech.
Modrou ¢i rizovou barvou jsou zobrazeny aktivity, které maji casovou rezervu. Na obrazku
11 jsou tyto modr¢ aktivity zobrazeny tak, kdyby byly provadény v nejdiive mozny termin.
Naopak na obrazku 12 je start téchto rizove oznacenych aktivit zobrazen tak, kdyby zacinaly
V nejpozdéjsi mozny termin. Témito aktivitami jsou aktivity C, D, E, které se tykaji
personalniho marketingu na LinkedInu a pak aktivity G (Vytvofeni polostrukturovaného
pohovoru pro personalisty pobocek) a | (vytvoreni informacni brozurky pro novacka o

prvnich dnech ve spole¢nosti), které maji oproti aktivité¢ H jeden den ¢asovou rezervu.

e — L @ M mg O m
o

Time

Obrazek 11 Kriticka cesta s nejdiiveéjsimi moznymi realizacemi aktivit v projektu
(vystup programu QM for Windows)
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Time

Obrazek 12 Kriticka cesta s nejpozd€jsimi moznymi realizacemi aktivit v projektu
(vystup programu QM for Windows)

Predpokladana délka projektu, ktera vyplyva z této analyzy, je 266 dni. Tuto délku nejvice
prodluzuje ¢ekéni, zda se projevi vysledky bodil z projektu, aby mohl byt projekt zhodnocen.

14.6 Rizikova analyza

Pti vytvareni jakéhokoli projektu mohou nastat urcité rizika, ktera je tteba brat v uvahu a
kterym je tfeba se vyhnout. Zadna rizika by neméla byt podcefiovana, a pokud by méla

vyskytnout, je tieba je okamzité fesit a vyhnout se jim. Rizikiim 1ze pfedchézet.
V rdmci zpracovani projektu byla vymezena nasledujici rizika:

- Nedostatek respondentt.

- Nizka névratnost dotazniku.

- Pravni problémy se sdilenim informaci na socialnich sitich.

- Neochota pracovnikti na centrale konzultovat body projektu.

- Neochota personalistil k novym nastrojim.

- Nedostatek finan¢nich prostredkd.

- Technické problémy pfii vytvafeni online checklistu.

- Nedostate¢na komunikace novych postupti.

Pro uplnou analyzu je tfeba ke kazdému riziku stanovit pravdépodobnost vyskytu, dopadu

rizika a z n¢;j silu rizika.

Dle pravdépodobnosti vyskytu, urovné dopadu a naslednou silou rizika jsou vyhodnocovana

zminéna rizika projektu v tabulce 21. Uréeni urovné pravdépodobnosti vyskytu rizika a



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 112

urovné dopadu bylo stanoveno na zdkladé rozhovorti s personalisty a HR odd€lenim

spolecnosti XY, s. r. 0. Sila rizika byla nasledné vypoctena dle rovnice 1.

Tabulka 21 Rizikova analyza projektu (vlastni zpracovani)

g2 | s
g =
Rizika S 3
T | & s
=9 ° =
o B = S
= 3 o g
z2| & | =
AT o Z
Nedostatek respondentti 3 4 12
Nizka navratnost dotazniku 3 4 12
Pravni problémy se sdilenim informaci na socidlnich sitich 4 3 12
Neochota pracovniki na centrale konzultovat body projektu 2 2 4
Neochota personalistli k novym nastrojim 4 4 16
Nedostatek finan¢nich prostiedkt 4 5 !
Technické problémy pii vytvareni online checklistu 3 2 6
Nedostatecna komunikace novych postupii 3 4 12

14.6.1 Nedostatek financ¢nich prostiredkii

V ramci analyzy rizik vyslo jako nejkriti¢téjsi riziko nedostatek finanénich prostiedk.
V piipadé nedostatku financi by se nemohl projekt realizovat, a proto je Groven dopadu
nejvyssi. Vzhledem k finan¢ni naro¢nosti projektu je i pomérné vysoké pravdépodobnost, Ze

na dany projekt nebude dostatek financi.

Pro zamezeni rizika je v predchozich kapitolach jasné navrhnut finan¢ni rozpocet, véetné
zvlast vybranych nejnakladnéjsich polozek, aby v piipadé nedostatku financi mohla
spolecnost zvazit rizné formy projektu. Déle je ale spolecnosti doporuceno financni
rozpocet neustale aktualizovat dle aktudlnich cen tak, aby méla neustale pfesny piehled o
planovanych vydajich. Vhodna je 1 aktualni evidence jiz vydanych nékladi tak, aby méla
spolecnost jasné srovnani, zda se drzi nastaveného planu. Spole¢nost by mohla zkusit
zazadat o ptispévek na projekt matetskou spole¢nost, kterd ma na tyto inovativni projekty
vyclenény fondy. Z téchto penéz by spolecnosti XY, s.r.0. mohla zaplatit naptiklad
projektového manaZzera, tedy novou pozici pro tento projekt a tim pokryt velkou cast
nakladi. Pro matefskou spolecnost by mohl v zadosti uvedena nabidka, ze pii uspesné
implementaci projektu muze projektovy manaZer rozsitfit ptisobeni projektu i v jinych

zemich matefské spolecnosti. Nicméné v kazdém piipadé je spolecnosti doporuceno
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stanoveni rezervniho fondu na projekt, ktery v pfipadé potieby pokryje nadstandardni

vydaje. To zajisti snizeni nejkritictéj$iho rizika nedostatku financi.

14.6.2 Nedostatek respondenti

Vétsina rizik stanovenych v analyze bylo charakterizovano jako zavazna. Prvnim zavaznym
rizikem by mohlo byt nedostatek respondentti dotaznikového Setfeni. V ramci projektu jsou
stanovena dv¢ dotaznikové Setfeni, prvni rozsahlejsi pro novacky ve spolecnosti a druhé
Vv pozdéjsi ¢asti projektu pro personalisty. Personalistu ma standardné kazda pobocka, tedy
spole¢nost ma aktualné okolo 130 personalisti. Z tohoto pohledu je mozno konstatovat, ze

nedostatek personalistd pro vyplnéni dotazniku neni vysokym rizikem.

Nicmén¢ nedostatek novacki problém byt mize. Spole¢nost nemusi v poslednich ¢tyfech
meésicich mit dostatek novych zaméstnancti, kterym da dotaznik k vyplnéni. Pro sniZeni
tohoto rizika je spolecnosti doporuceno zjistit pfed provedenim dotazniku aktudlni situaci a
podle toho rozhodnout o spusténi dotazniku. Nicméné uroven tohoto rizika zvysuje jeho
piipadny dopad na projekt, protoze v ptipadé nedostatecné zpétné vazby nebude moct
projekt pokracovat dale, tedy zamcéfit se na Casti procesu piijimédni zaméstnancii
s odchylkami od standardu. Proto dal$im moznym feSenim pro snizeni rizika mize byt
piipravenost zalozniho feseni. V pripadé nedostatecného poc¢tu novych zaméstnancti miize
spolecnost piejit od kvantitativniho zjistovani ke kvalitativnimu, tedy naptiklad zjistovat

zpétnou vazbu na pfijimaci proces formou rozhovort.

14.6.3 Nizka navratnost dotazniku

Dal$im z&vaznym rizikem projektu mize byt nizkd navratnost dotazniku, a to z podobného
davodu, jako v riziku nedostatecného poctu respondentd, tedy nedostatek zpétné vazby na
pfijimaci proces ve spolecnosti XY,S.r.0. Pro minimalizaci rizika tedy muize byt
spole¢nosti navrhnuto nékolik opatfeni. Prvni z nich mtze byt aktivni vyhledavani v Gcasti
dotazniku. Personalisté mohou své nové zaméstnance ptimo oslovovat s Zadosti o vyplnéni,
Vv idealnim ptipad¢ osobné¢ na sménach. Taktéz jim k vyplnéni mohou vytvofit vhodné
prostiedi, naptiklad je s dotaznikem usadit v prostorach restaurace, nabidnout jim kavu ¢i
drobné obcerstveni. Dale je vhodné, aby personalisté dostate¢né motivovali své novacky
k vyplnéni dotazniku, a to vysvétlenim dopadu na dalsi fungovani spolecnosti. Taktéz je
vhodné uz pti oslovovani novacka jim zdlraznit, Ze dotaznik je anonymni, a proto se nemusi

bat odpovidat. Personalista miZe taktéZ novackovi nabidnout motivaci k vyplnéni skrz
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odménu, napiiklad proplaceni pilhodinové pauzy, béhem které ma dotaznik vyplnit i pfesto,

ze vyplnéni dotazniku trva pouze 5 minut.

14.6.4 Pravni problémy se sdilenim informaci na socialnich sitich

Dal$im z&vaznym rizikem miizou byt pravni problémy, co na socialnich sitich zveftejnit
spolecnost miize a co nikoliv. Spolecnost XY, s.r.0. md tym pravnikt, kteti hlidaji
jakykoliv medialni vystup spolecnosti, véetné ptispévkill na socidlnich sitich, a proto je kazdy
prispevek prisné hliddn. MiZou tedy nastat problémy pii zveiejnovani nékterych zékulisnich
informaci. Dopad rizika neni hodnocen tak vysoce, jelikoz to neohrozi cely projekt, ale jen
nékteré piispévky na LinkedInu, nicméné pravdépodobnost, ze néktery z piispévka bude

pravniky zastaven, je v dnesni dobé pomérn¢ vysoka.

Pro eliminaci rizika je vhodné uz pii ndpadu na piispévek vzdy jeho obsah a formu
konzultovat s pravnim oddélenim, aby zaméstnanci dlouze nevytvaieli ptispévek, jehoz
zvetejnéni jim nasledné bude zakazano. Dale je vhodné, aby spravci profilu na LinkedInu
neustale sledovali systém nahlasovani ptispévkil uzivateli a rychle reagovali, pokud by
nékterych z piispévkill byl z n&jakého diivodu nahlasen jako nevhodny. Urcité je nutné, aby
ptistup k profilu spole¢nosti méli pouze vybrani zaméstnanci, kteti jsou proskoleni pravnim
tymem na vystupovani na socidlnich sitich. Dale je nutné 1 neustald aktualizace seznamu
téchto osob s pfistupovymi pravy, aby V pfipadé odchodu nckterého zaméstnance ze
spolecnosti mu byla prava odebrana. Nutnd je 1 kontrola samotného piispévku tésné pred
zvefejnénim pravnim tymem tak, aby se prezentované navrhy piispévku shodovaly

s vysledkem a nebyly tak Zadné pravni normy piekroceny.

14.6.5 Neochota personalisti k novym nastrojim

DalSim zavaznym rizikem v rdmci projektu mize byt nedostatecna ochota personalistl
K novym nastrojim. Pfi prvnim pohledu bude personalistim pfipadat, ze jim spole¢nost
ptidava dalsi administrativni zat€z a neuvidi dopady, které jim nastroje mohou pfinést. Proto
je nutno uz pii prezentaci novych nastroju zacit s vysvétlenim divodl, pro¢ byl projekt
vytvoien. Spolecnosti je navrhnuto vytvofeni takové prezentace pro personalisty, ve které
budou prezentovany redlné vysledku dotaznikového Setfeni mezi novacky a kde tedy uvidi,
jak novacci piijimaci proces vidi. To by mohlo pomoct k motivaci personalisti pfijmout
zménu. TaktéZ je potfeba prezentaci, na které budou nové nastroje predstaveny, pojmout
origindln€, zajimavé a poutavé tak, aby personalisty nové zplsoby zaujaly. Je tieba

k prezentaci vybrat vhodného skolitele, aby byl pro prezentaci vhodnym pritvodcem. Taktéz
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je tfeba zminit, kam se mohou v pfipad¢ nejasnosti ¢i problému obratit a byt jim po celou
dobu k dispozici. Vhodné je i dat personalistim dostatek ¢asového prostoru se s novymi

procedurami szit a zvyknout si na né.

14.6.6 Nedostate¢na komunikace novych postupi

S pfedchozim rizikem souvisi i posledni zavazné riziko, tedy nedostatecnd komunikace
novych postupi. Pokud by nové postupy byly nedostate¢né¢ komunikovany, muize to
personalisty odradit od zapojeni se do novinek a tim by bylo ohroZena vétSina aktivit
projektu. Pro eliminaci tohoto rizika je tfeba diikkladné naplanovat, jak novinky budou
komunikovany. V prvni fad¢ je tieba ptipravit efektivni prezentaci, ve které budou vSechny
novinky pifedstaveny. Taktéz je tfeba k prezentaci piipravit podpurny material, ktery bude

K prezentaci zaslan a personalista se tak kdykoliv bude moct podivat, jak nové postupovat.

V ramci prezentovani novych postupt personalistim mize spolecnost pfipravit dva terminy
této prezentace, aby se mohl pfipojit kdokoliv v terminu, ktery mu vice vyhovuje a mél tak
dostatek ¢asu na pochopeni vSech informaci. Na zavér prezentace je doporuceno pfipravit i
¢as na dotazy, kde budou mit personalisté prostor dotazat se na veskeré dotazy, které je

béhem prezentace napadly.

14.6.7 Neochota pracovnikii na centrale konzultovat body projektu

V ramci béznych rizik bylo stanoveno riziko neochoty pracovnikii centraly konzultovat body
jsou zde pravé pro implementaci novych projektii pro pobocky a jejich neochota by tedy
nem¢la byt tak castd. Dopad je také stanoven niZ§i, protoZe v piipadé, Ze by projektovy
manazer nem&l dostate¢nou moznost konzultovat aktivity s centralou, mize v projektu

pokracovat nadale. Kvalita aktivit by v tomto ptipad¢€ byla samoziejmé& snizena.

Nicméné v ramci eliminace tohoto rizika je spolecnosti navrhnuto, aby stejné jako
personalistiim, byly i zaméstnancim centraly predstaveny dopady projektu na fungovani
spolecnosti. Taktéz by témto zaméstnancim mély byt jasné komunikovéany informace nebo
znalosti, které po nich projektovy manazer zada. Vhodné muze byt nastaveni prvotniho
ocCekavani, kde si s projektovym manazerem vytvoii vztahy diveéry a zaméstnanci centraly

tak budou komunikaci v ramci projektu vice naklonéni.
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14.6.8 Technické problémy pfi vytvareni online checklistu

Poslednim zminénym rizikem mohou byt technické problémy pii vytvafeni online
checklistu. Sila rizika je nizsi, protoze v pfipadé technickych problému neohrozi tento bod
cely projekt a je mozno nahradit online checklist papirovym. Opét bude ale trpet troven této
aktivity. Pro eliminaci tohoto rizika je spolecnosti navrhnuto vyuziti spolehlivého softwaru
nebo platformy, na které bude online checklist fungovat. Taktéz je potieba provést dukladné
testovani aplikace, které zajisti, ze problémy nenastanou az pii pouzivani tohoto nastroje
personalisty. Vhodné je fungovani otestovat na vSech moznych druzich zafizeni a v riiznych
prohlizec¢ich. Vhodné je i nastavit zajisténi technické problémy v pfipadé technickych
problému s aplikaci a aby vSichni uzivatelé védéli, kam se v piipadé potieby obratit.
Z technického hlediska spolecnosti doporucujeme pravidelnou aktualizaci softwaru a
zalohovani dat tak, aby v ptipad¢ technickych problémii byl zasah na fungovani personalistii

co nejmensi.

14.7 Shrnuti projektu

V ramci projektu na zlepSeni systému piijimani zaméstnancii jsou na zdkladé vysledkil
analytické prace navrzeny aktivity, které zajisti, Ze spolecnost bude mit vice kvalitnich
zamestnanct, které si dokaze udrZet po delsi dobu. K dosazeni tohoto cile projekt navrhuje
zlepSeni persondlniho marketingu na socidlnich sitich a aktivity ke zlepSeni naborového
procesu. Projekt také navrhuje zrychlit a zjednodusit cely proces ndboru zménou pracovniho
tydne personalisty, aby se nezapominalo na klicové body. Zménou pracovniho tydne by se

také snizila pracovni zatéz personalisty a ten by se mohl vice vénovat novému zaméstnanci.

Informace, které jsou diilezité pro pldnovani projektu jsou zpracovany do logického ramce,
ktery se nachazi v ptiloze P Il. Soucésti logického ramce je uveden hlavni cil, ti¢el projektu,
vystupy a aktivity. Obsahem jsou také méfitelné ukazatelé, zdroje a prostiedky, pfedpoklady

pro projekt a mozna rizika.

V ramci projektu jsou stanovené klicové aktivity. Mezi tyto aktivity patii Uvodni
dotaznikové Setfeni, které pomaha k identifikaci ptilezitosti pfijimaciho procesu. Nésledu;ji
tf1 klicoveé aktivity zamétfené na persondlni marketing na LinkedInu. Dopad téchto aktivit
nebude jednoduse méfitelny v kratkodobém meéftitku, ale aktivity mohou mit dopad na
dlouhodobé zlepSeni situace zajemct o zaméstnani. Dalsi kli¢ovou aktivitou je zména
harmonogramu pracovniho tydne personalisty. Dalsi tfi klicové aktivity se zaméfuji na

vytvofeni podpiirnych materialli pro pfijimani zaméstnancti, tedy na vytvoieni checklistu
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onboardingu, na vytvofeni polostrukturovaného pohovoru a na vytvofeni informacni
brozurky pro nové zaméstnance. Dale se v projektu pocita s bodem informovani personalistii
o téchto novych nastrojich a nasledné zkusebni dob¢. Po tomto obdobi nasleduje evaluace,
kdy je sbirana zpétna vazba personalistii na novinky zavedené¢ v ramci piedchozich
klicovych bodi projektu. Na zaklad¢ téchto bodi je projektu navrhnuta uprava klicovych
aktivit a jejich opétovné zavedeni v praxi. Nasledné je v projektovém planu zahrnuta obdobi,
béhem kterého jsou aktivity prakticky uzivany a nasledné je vyhodnocen cely dopad

projektu.

Ke kazdé stanovené aktivit¢ je urCena odpovédnost, ¢asovy harmonogram, definovany
naklad a mozna rizika. Projekt se pfedpoklada na dobu 266 pracovnich dni. Do doby 266 dni
je zapocitan prave i Cas pro praktické pouziti klicovych aktivit v praxi tak, aby mohl byt

nasledné projekt hodnocen i dle dlouhodobych personélnich ukazatelii spole¢nosti.

V ramci nékladové analyzy byl celkovy naklad na realizaci projektu stanoven na 40,7
miliont K¢. Nicméné nejveétsi ¢astkou v projektu je bod zmény harmonogramu pracovniho
tydne personalisty na vS§ech 130 poboc¢kach, ktery v nakladech stoji 40,2 miliont K¢ na jeden
rok. Pokud by se spolecnost rozhodla tento bod nezatadit do projektu, byl by ndklad na
projekt 507 835 K¢.

Projekt je zakoncen rizikovou analyzou, kde byly ur¢eny mozné pravdépodobnosti jejich
vyskytu, ptipadny dopad na projekt a uroven rizika. Z rizikové analyzy byl vyselektovano
jedno kritické riziko, které by mohlo ohrozit dopad celého projektu a tim je nedostatek
finan¢nich prosttedkd. I pravé z tohoto diivodu je charakterizovéano, co tvoii nejveétsi ¢astku

v nakladové analyze projektu.
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ZAVER

Pokud se spolecnost na nového zaméstnance diva jako na naklad, nikdy nedosahne stejného
uspéchu jako spolecnost, kterd v novém zameéstnanci vidi investici. I praveé proto by kazda
organizace méla vybéru zaméstnancli vénovat tu nejvyssi moznou péci. Peclivé vybrany
kandidat, kterému je vénovano dostatek ¢asu pro trénink a adaptaci ma v dlouhodobém

hledisku pro spolecnost zasadné vétsi pozitivni dopad nez rychle zaméstnanec, ktery byl

nabran a vytrénovan co nejrychleji. Lidé jsou zékladem uspéchu spolecnosti.

Diplomové prace se zaméfila na proces piijimani zaméstnancti ve spolecnosti XY, S.T. 0.
Jejim hlavnim cilem bylo spole¢nosti navrhnout takova zlepSeni, aby pro sebe ziskala vice
kvalitnich zaméstnanci a nasledné je stabilizovala. Pro komplexnost feSeni daného

problému byla prace rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ést.

Teoreticka cast prace se zaméfila na ziskani zékladnich informaci o procesech fizeni
lidskych zdrojt, planovani ndboru, systému vybéru, ziskavani zaméstnancii a fizeni jejich
tréninku a adaptace. V neposledni fadé byl zminén i personalni marketing. Byly porovnany

pohledy jednotlivych ¢eskych i zahrani¢nich autori na danou problematiku.

V praktické Casti této prace byl podrobné analyzovan soucasny stav systému piijimani
zaméstnanci ve spolenosti XY, s.r.0. Po zhodnoceni dotaznikového Setfeni, které
k analyze dodalo hodnoceni procesu i z pohledu novych zaméstnanci, byly identifikovany
potencidlni nedostatky. Na zaklad¢ pfilezitosti ke zlepSeni byl navrhnut konkrétni projekt,
jehoz cilem je zlepSeni celého systému piijimani zaméstnanci. Projekt nejenze obsahuje
doporuceni pro zlepSeni procest naboru, ale také predstavuje nové postupy a metody pro
efektivnéj$i vyhodnocovani kandidat. V neposledni fadé navrhuje i navrhy feSeni pro

zlepseni v oblasti personalniho marketingu na socialnich sitich.

Ke kli¢ovym aktivitam projektu jsou piitazeny odpovédnosti, Casovy plan a stanoveny
naklady a rizika. Trvani projektu je pldnovano na 266 pracovnich dni, pfi€emz do této doby
je 1 uziti projektu v praxi a nasledna konec¢na vyhodnoceni projektu i na zakladé¢
dlouhodobych personalnich ukazatelt. Celkové néklady projektu jsou odhadnuty na 40 693
435 K¢, pficemz hlavni castka zahrnuje zménu harmonogramu pracovniho tydne
personalisty ve vSech 130 pobockach, stojici 40 185 600 K¢ rocné. Bez této zmény by
naklady ¢inily pouze 507 835 K¢&. Projekt je zakoncen rizikovou analyzou, ktera identifikuje
mozna rizika a jejich dopady na projekt. NejvétSim rizikem je nedostatek financnich

prostiedktl, coz je také hlavnim prvkem v ndkladové analyze projektu.
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PRILOHA P |I: DOTAZNIKOVE SETRENI

i r

Dotaznik pro zlepseni systému prijimani
zaméstnancu

Dobry den, ahoj!

jmenuji se Vojtéch Cuberek a jsem studentem Univerzity Tomase Bati ve Zliné, oboru
Marketing a management. Chtél bych té timto pozadat o vyplnéni dotazniku k diplomové
praci, jejiz tématem je Projekt na zlepseni systému pfijimani zaméstnanci ve vybrané
spoleénaosti. Dotaznik ti zabere 5-10 minut. Tvé odpovédi budou slouzit pro ucely mé
diplomové prace a také zlepseni naborového procesu, aby novi uchazeci prosli nasim
naborovym procesem bez obtizi a byl pro né prijemny. To nam do budoucna pomi(ze
nabrat vice skvélych partak( do naseho tymu! Nicméné dotaznik je zcela anonymni a proto
opravdu odpovidej upfimné. Tva zpétna vazba muize jen pomoct!

V pripadé jakychkoliv dotaz( nebo zajmu o vysledky dotazniku mne nevahej kontaktovat na
emailu v_cuberek@utb.cz nebo +420 774 970 236.

vojta.cuberek@gmail.com Prepnout Ucet )

£8 Nenisdileno

* Oznacuje povinnou otazku



Na ktereé restauraci pracujes? *

O Ostrava Futurum
Ostrava Outlet
Ostrava Nova Karolina
Fryda
Havirov

Karvina

OO O0OO0OO0OO0O0
g

Ostrava Dubina

Jak jsi se dozveédél/a o moznosti prace v nasi restauraci?

O Na internetovych strankach restaurace
Na strankach fajnbrigady.cz

Na strankach inwork.cz

Na jinych strankach inzerujici praci

Na facebooku pres inzerat

Pres kamarada

Z propagacnich materiald v restauraci

O OOO0OO0OO0O0

Jiné:



Co té na praci u nas nejvice zaujalo? Proc¢ té napadlo se k nam pfihlasit?

O Mzda

O Benefity - flexibilni pracovni doba, levné jidlo na sméne, ...
O Lokace - restaurace je blizko tvého domova/skoly

O Moznost kariérniho rdstu

O Jiné:

srw g

O 0-5 minut
O 6-10 minut
11-15 minut
16-20 minut
21-25 minut
26-30 minut
31-35 minut
36-40 minut
41-45 minut
46-50 minut
51-55 minut
56-60 minut

Vice neZ hodinu

OO 0O0O0O0OO0OO0OO00O0OO0O0



Kdy? jsi odpovédél/a na inzerat, po jak dlouhé dobé se ti nékdo ozval?

(O Do jednoho dne
Po jednom dni
Po dvou dnech
Po tfech dnech
Po étyfech dnech

Po péti dnech

O O OO0OO0OO0

Trvalo to déle, neZ 6 dnf

Od doby, kdy se ti nékdo ozval, po jak dlouhé dobé jsi mél pohovor s people
managerem?

O Do jednoho dne
Po jednom dni
Po dvou dnech
Po tfech dnech
Po &étyfech dnech

Po péti dnech

OO OO0OO0O0

Trvalo to déle, nez 6 dni

Jak byl people manager na pohovoru pfijemny?
1 2 3 - 5

Velmi pfijemny O O O O O Nepfijemny



Mél/a jsi pocit, Ze je people manager na pohovor s tebou pfipraveny?

(O Ano
O Ne

Mél/a jsi pocit, Ze personalista skutecné posloucha, co jsi mu na jeho otazky
odpovédél/a?

O Ano
O Ne

MEéI na tebe people manager dostatek ¢asu? Nebo spéchal rychle pry&?

O People manager mél dostatek vyhrazeného ¢asu na pohovor

O People manager nemél dostatek ¢asu na pohovor

Podpis pracovni smlouvy

Jak dlouho od pohovoru trvalo, nez jsi podepsal/a pracovni smlouvu?

(O 1-5dni
(O 610dni
(O 11-15dni

(O 16-20dni

O Vice nez 20 dni

Bylo ti pfi podpisu smlouvy vSe jasné vysvétleno?

O Ano
(O Ne



Proskolil t&¢ manazer béhem podepsani smlouvy na zaklady bezpe&nosti prace na
pracovisti?

(O Ano
O Ne

Dostal/a jsi prvni pracovni den nebo pfi podpisu smlouvy bali¢ek pro novacky?
(tasku, propisku, uniformu, ...)

(O Ano
O Ne

Komunikoval s tebou people manager v obdobi podepsani smlouvy do prvni

smény?

(O Ano
O Ne

Kdyz jsi Sel/Sla na prvni sménu, védél/a jsi, kam jit?

(O Ano
O Ne

Kdyz jsi Sel/Sla na prvni sménu, byl pro tebe pripraven manazer nebo instruktor
(zaméstnanec zodpovédny za tvé zauceni), ktery té proved|?

O Ano
O Ne



Mél/a jsi po podpisu smlouvy z prvniho dne v nové préaci strach?

(O Ano
(O Ne

Byl ti prvnich minimalné pét prvnich dni k dispozici zaméstnanec, ktery byl
zodpovédny za tvé zauceni?

(O Ano
O Ne

Zaugil té instruktor (zaméstnanec zodpovédny za tvé zauceni) dostatecné?
Ohodnot na $kale 1-5

Zauceni bylo naprosto O O O O O Zauceni bylo absolutné
dostacujici nedostatecné

Plsobil instruktor (zaméstnanec zodpovédny za tvé zauceni) duvéryhodné (= nebal
ses ho zeptat)?

O Ano
O Ne

Byl/a jsi béhem prvnich dni proveden/a celou pobotkou, abys védél/a, kde se co
nachazi?

O Ano
(O Ne



Byla ti ukdzana mistnost pro zaméstnance, kde si mlzes odloZit jidlo?

O Ano
O Ne

Z ¢eho jsi byl béhem prvni dnl nejvice zmateny, co ti nebylo jasné?

Vase odpovéd

Ptal se té& béhem prvniho mésice néktery z manazerq, jak jsi v nové praci
spokojeny?

O Ano
(O Ne
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