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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je formulace doporuceni v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancii v restaura¢nim zafizeni XY.
Doporuceni jsou v praci formulovéana na zakladé vlastniho Setfeni provedeného v praktické ¢asti prace.

2. Vyzkumné metody:

Kvalitativni vyzkum byl v praci proveden formou polostrukturovanych rozhovort. Celkem bylo provedeno
10 rozhovorti, pro které byly vypracovany 3 varianty. VSechny rozhovory byly rozdéleny do 5 okruht,
ve kterych byly nasledné pokladany otazky tykajici se danych okruhii. Pocet otazek a jejich presné znéni
se v rozhovorech lisily. Vzhledem k situaci spojené s koronavirem, probihaly vSechny rozhovory online formou
prostfednictvim komunikaéniho nastroje Skype. Rovnéz vzhledem k situaci byli pro poskytnuti rozhovoru
osloveni pouze zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. Prvni verze rozhovoru byla provedena s majitelem
restauracniho zafizeni. Rozhovor byl uskute¢nén béhem 30 minut a byl tvofen 27 otazkami. Druha verze
rozhovoru byla provedena s manazery restauracniho zafizeni, ktefi byli v praci oznacovani jako manazer A-C.
Rozhovor s manazerem A trval 30 minut a byl tvofen 44 otazkami. Rozhovor s manazerem B trval rovnéz
30 minut a byl tvofen 32 otdzkami. Manazer C s procesem ziskavani a vybéru zaméstnancii pouze vypomaha,
z tohoto didvodu rozhovor s nim trval 15 minut a byl tvofen 23 otdzkami. Posledni verze rozhovoru byla
provedena s 5 zaméstnanci a to konkrétn€¢ 3 servirkami, 1 kuchafem a 1 barmankou. V praci jsou zaméstnanci
oznaCovani pracovni pozici a kiestnim jménem. Jednotlivé rozhovory trvaly 15 minut. Servirka Lucie
zodpovedela 23 otazek, Martina 18 otdzek, Anna 19 otazek, kuchat Jan 18 otazek a barmanka Barbora 14 otazek.
Vysledky rozhovort byly zpracovany metodou indukce.

Zavérem byla na zakladé vysledkii metodou syntézy formulovana restauraénimu zafizeni XY doporuceni
v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu.

3. Vysledky vyzkumu/prace:
Stav aktualné volnych pozic je nasledujici:

servirka 6-7 volnych pozic;
barman/ka 1 volna pozice;
kuchai/ka 4 volné pozice;
manaZer 0 volnych pozic.

Z prazkumu dale vyplynulo, Ze pozice barmana a kuchate se nijak nelisi od té€chto pozic v jinych restauracnich
zafizenich. Pozici manazera lze povazovat za provozniho s vét§imi pravomocemi. Cely koncept zafizeni je
postaveny pfevazné na obsluze. Tou mohou byt v restauracnim zafizeni XY pouze Zeny.

Kvalitativni vyzkum slouzil pfevazné k zjisténi pozitiv a negativ v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanca.
Pozitiva:

obsazovani vyssich pozic z vnitinich zdroju (3 respondenti ze 3 dotazovanych);

benefity poskytované servirkam (7 respondentt z 8 dotazovanych);

povédomi o znacce u svétové klientely (6 respondentil z 8 dotazovanych);

rychla reakce na projeveny zajem o praci (4 respondenti z 8 dotazovanych).

Negativa:

nedostate¢n¢ kompetentni osoba povétena vykonem této prace (3 respondenti ze 3 dotazovanych);
nevhodny inzerat (5 respondenti z § dotazovanych);

nevhodné misto konani pohovoru a nedostatek pfedanych informaci (4 respondenti z 5 dotazovanych);

Spatné povédomi o znacce u tuzemské klientely (7 respondentti z 8 dotazovanych);

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

nedostate¢na motivace (7 respondent z 8 dotazovanych);
neefektivni benefitni program (5 respondentti z 8 dotazovanych);

nulova zpétna vazba poskytovana ze strany zafizeni ke své klientele (1 respnondent).

4. Zavéry a doporuceni:

Veskera navrhovana doporuceni jsou vypracovana na zakladé propojeni informaci zjisténych z teoretické ¢asti,
a vysledku kvalitativniho Setfeni v ¢asti praktické, doplnéného o priizkum internich materiald za ¢elem zjisténi
aktualné volnych pozic. Néktera z doporuceni jsou navrzena také na zakladé prizkumu webovych stranek.
Doporuceni jsou v praci rozdélena do dvou casti. Navrhovana doporuceni poslouzi zafizeni v oblasti naboru
zaméstnancl s vyuzitim persondlniho marketingu. V prvni casti jsou zpracovany doporuceni, které piimo
poslouzi ke zlepSeni celého procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. Druha ¢ast je vénovana pievazné zvysSeni
povédomi o znaéce a budovani dobrého jména (employer branding). I tato doporuceni jsou navrzZena tak, aby
v zévéru zlepsila celkovy proces a také aby doslo ke zvySeni poctu uchazecii o praci ve vybraném zafizeni.
U nékladngjsi varianty doporuceni spojené se zvySenim povédomi o znacce, je majiteli navrzena vzhledem
k nelehké situaci spojené s pandemii, také levnéjsi varianta.

Zavérem je majiteli nejprve doporuceno povéfit procesem ziskdvani a vybéru zaméstnancti pouze jednoho
manaZera. Nasledné je navrzeno proplatit zvolenému manazerovi Skoleni ¢i kurz za Gelem zvySeni jeho
orientace v této oblasti. Navrhovany jsou dvé varianty s konkrétni kalkulaci. Dalsim doporuc¢enim je zpracovani
nové podoby inzeratu. V praci je navrzena podoba nového inzeratu konkrétné na pozici servirky, ktera byla
oznacena za nejcastéji obsazovanou. Navrh nové podoby inzeratu je dale doplnén o kalkulaci nakladt na jeho
vytvoreni. Celkové by se jednalo o 3 verze inzerati, které by byly vytvofeny poveéfenym manazerem.
Doporuceni tykajici se podoby inzeratu nasledné¢ také dopliiuje doporuceni tykajici se umisténi inzeratu
na vhodné misto. Poslednim doporucenim v této oblasti je zména mista konani pohovort.

V oblasti doporuceni tykajicich se Sifeni dobrého jména zafizeni, je navrzeno nejprve zapracovat na propagaci
podniku v Ceské republice. V praci je navrzeno zvysit povédomi o znaéce prostiednictvim portalu PRO RESTU
¢i natoCenim promo/ndborového videa. Nasledné je také navrzeno vyuzit neplacené formy propagace
prostfednictvim spoluprace se spole¢nostmi Dame jidlo a Zasilkovna. Majiteli jsou dale navrzena doporuceni
tykajici se motivace, za Gi¢elem $ifeni dobrého povédomi o znacce zaméstnavatele prostiednictvim zaméstnancu.
V praci je vypracovan motivacni program, ve kterém jsou navrzeny konkrétni benefity, které poslouzi ke zvySeni
motivace zaméstnancu v restauraénim zafizeni XY. Benefity jsou navrzeny pro jednotlivé pozice v zavislosti
na jejich pracovni napli. Poslednim navrhovanym doporucenim je prace s recenzemi. V tomto doporuceni je
majiteli navrzeno, jakym zptisobem zaujmout tuzemskou klientelu a pfimét ji k navstéve zafizeni po opétovném
otevieni restauraci.

Tato doporuceni by méla slouzit k ndpravam v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti a nasledné také
k budovani dobrého brandu majitele. Spravny employer branding poskytne restauraénimu zafizeni XY jistou
vyhodu v procesu spojenym se ziskavanim a vybérem zameéstnancti.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani zaméstnanci, vybér zaméstnanci, personalni marketing, znacka zaméstnavatele.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this work is to formulate recommendations in the field of recruitment and selection of employees
in the restaurant XY. Recommendations are formulated in the work on the basis of own investigation conducted
in the practical part of the work.

2. Research methods:

Qualitative research was carried out in the form of semi-structured interviews. A total of 10 interviews were
conducted, for which 3 variants were developed. All interviews were divided into 5 sections, in which questions
related to the given sections were subsequently asked. The number of questions and their exact wording varied
in the interviews. Due to the coronavirus situation, all interviews were conducted online viaSkype
communication tool. Also, due to the situation, only full-time employees were contacted to provide an interview.
The first version of the interview was conducted with the owner of the restaurant. The interview took place
within 30 minutes and consisted of 27 questions. The second version of the interview was conducted with
the managers of the restaurant facility, who were referred to in the work as the A-C manager. The interview with
Manager A lasted 30 minutes and consisted of 44 questions. The interview with Manager B also lasted
30 minutes and consisted of 32 questions. Manager C only helps with the recruitment and selection process,
so the interview with him lasted 15 minutes and consisted of 23 questions. The latest version of the interview
was conducted with 5 employees, namely 3 waitresses, 1 chef and 1 bartender. At work, employees are identified
by their job position and first name. Each interview lasted 15 minutes. Waitress Lucie answered 23 questions,
Martina 18 questions, Anna 19 questions, chef Jan 18 questions and bartender Barbora 14 questions. The results
of the interviews were processed by the induction method.

Finally, based on the results of the synthesis method, recommendations were formulated for the XY restaurant
facility in the area of recruitment and selection of employees.

3. Result of research:
The status of currently available positions is:

- waitress 6-7 available positions;

- bartender 1 available position;

- cook 4 available position;

- manager 0 available position.
The survey also showed that the positions of bartender and cook are not different from those in other restaurants.
The position of manager is also the same as in other restaurants but with higher powers. The whole concept of
the device is based mainly on waitresses. Only woman can work on this position in the restaurant XY.
Qualitative  research ~ was  mainly used to indentify the  positives and  negatives
in the field of recruitment and selection of employees.

Positive:

- filling higher positions from internal sources (3 out of 3 respondents);
- benefits provided to waitresses (7 out of 8 respondents);

- good brand awareness among global clients (6 out of 8 respondents);
- Quit response to job seekers (4 out of 8 respondents).

Negative:

- improper advertisement (5 out of 8 respondents);

- innapropriet place for the interview and lack of informations (4 out of 5 respondents);
- bad brand awareness among domestic clients (7 out of 8 respondents);

- bad motivation (7 out of 8 respondents);

- ineffective benefit program (5 out of 8 respondents);

- zero feedback provided by the restaurant to its guest.
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4. Conclusions and recommendation:

All proposed recommendations are developed on the basis of a combination of information obtained
from the theoretical part, and the results of a qualitative survey in the practical part, supplemented by a survey
of internal materials in order to determine the current vacancies. Some of the recommendations are also designed
based on a website survey. The recommendations are divided into two parts. All the proposed recommendations
will serve the facility in the field of recruitment using personnel marketing. In the first, recommendations are
made, which will directly serve to improve the entire process of recruiting and selecting employees. The second
part is mainly devoted to increasing brand awareness and building a good name (employer branding). In the end,
these recommendations also serve to improve the overall process and also to increase the number of job seekers
in the selected facility. For a more expensive variant of the recommendation associated with increasing brand
awareness, a cheaper variant is also proposed to the owner due to the difficult situation associated
with a pandemic.

Finally, the owner is first advised to entrust the process of recruiting and selecting employees to only one
manager. Subsequently, it is proposed to reimburse the selected manager for training or a course in order
to increase his orientation in this area. Two variants with a specific calculation are proposed. Another
recommendation is the processing of a new form of advertisement. The work proposes the form of a new
advertisement specifically for the position of a waitress, which was chosen as the most frequently filled.
The proposal for a new form of advertisement is further supplemented by a calculation of the costs of its
creation. In total, there would be 3 versions of advertisements, which would be created by an authorized
manager. The recommendation regarding the form of the advertisement then also complements
the recommendation concerning the placement of the advertisement in a suitable place. The latest
recommendation in this area is to change the venue of the interviews.

In the area of recommendations concerning the dissemination of the good name of the facility, it is proposed
to first work on the promotion of the company in the Czech Republic. The thesis proposes to increase brand
awareness through the PRO RESTU portal or by shooting a promo / recruitment video. Subsequently, it is also
proposed to use unpaid forms of promotion through cooperation with the companies Dame jidlo and Zasilkovna.
Recommendations regarding motivation are also proposed to the owner in order to spread good awareness
of the employer's brand through employees. The work develops a motivational program, in which specific
bonuses are proposed, which will serve to increase the motivation of employees in the restaurant XY. Bonuses
are designed for individual positions depending on their job content. The last suggested recommendation
is to work with reviews. This recommendation then suggests to the owner how to attract domestic clients
to the facility after the reopening of restaurants.

These recommendations should serve as corrections in the process of recruiting and selecting employees
and subsequently also to build a good owner's brand. The right employer branding will give the XY restaurant
equipment a certain advantage in the process of recruiting and selecting employees.

KEYWORDS

Recruitment, selection of employees, personnel marketing, employer branding.

JEL CLASSIFICATION

J24 Human Capital, Skills, Occupational Choice, Labor Productivity
015 Human Resources, Human Development, Income Distribution, Migration
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1 Uvod

Diplomova prace se vénuje procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. O tom lze hovofit jako
o neustale se opakujicim procesu, ktery patii k béznému fungovani podniku. Usp&snost
organizace se v prvni fad¢ odviji od Cinnosti zaméstnancl, ktefi pro ni pracuji. Ti jsou
hlavnim kli¢em v jeji uspéSnosti a postaveni na trhu. V zajmu vedoucich pracovniki by méla
byt snaha obstarat takovou pracovni silu, u které 1ze vhodné vyuzit a rozvinout potencial pro
budouci Gspésné fungovani organizace.

Pro ziskéavani lidskych zdroji mivaji organizace ve vétSiné piipadi personalni oddéleni, které
se touto problematikou zabyva. Persondlnim odd¢lenim disponuji hlavné velké a stfedni
organizace, kde také cely proces ziskdvani a vybéru zaméestnanct probihd vyrazné Castéji nez
v organizacich men$ich. V malych organizacich byva touto Cinnosti povefen nejcastéji
vedouci pracovnik ¢i manazer, ktefi ale ne vzdy jsou na danou pozici dostatecné zaskoleni.
Ani malé organizace by ale tento proces nemély podceniovat. Na pozici, kterd bude mit
na starosti proces ziskavani a vybéru zaméstnancli, by mely malé firmy obstarat dostate¢né
zkuSenou ¢i vzdélanou osobu nebo umoznit jeji odborné zaSkoleni. Poptipadé lze také vyuzit
sluzeb personalnich agentur, které se o cely proces postaraji.

Aby byli personalisté pii obsazovani pozic uspesni, je nutné brat neustale v potaz predmét
podnikani dané organizace a dle téchto kritérii budouci zaméstnance vyhledavat. Pii ziskavani
zaméstnancl je pro organizaci také nutné urcit si, v jaké ve€kové kategorii zaméstnance hledat.
Déle zda maji zajem o jiz zkuSenou osobu, ktera ale bude také ocekavat pracovni ohodnoceni
hodné jejim zkusenostem. Ci zda budou hledat mezi pravé dostudovanymi novacky, které
si zaskoli k obrazu svému. Pravé vékovou kategorii je nutné brat v potaz pti umisténi inzeratu,
kdy je velka pravdépodobnost, Ze mladsi generace hledaji praci mnohdy castéji ptes socidlni
sité, jako naptiklad: Facebook, Instagram, LinkedIn a jiné. Naopak vys$si generace navstévuje
zajeté pracovni portaly jako je naptiklad Prace.cz, Jobs.cz a podobné. Personalisté by dale
m¢éli klast diiraz také na spravnou formulaci inzeratu, ktery by mél obsahovat veskeré dulezité
nalezitosti.

Lze fici, ze v soucasné dob¢ se vétSina organizaci potykd s problémem nedostatku kvalitni
pracovni sily. A jelikoZz zaméstnanci jsou zdkladem téméf kazdé organizace, je ziskani
dostate¢n¢ kvalifikovanych, zkuSenych ¢i vzdélanych zaméstnancii cilem nejedné z nich.
Dvoradkova et al. (2012, s. 145) popisuji ziskdvani zaméstnancl jako persondlni Cinnost,
jejimz cilem je zaujeti a najmuti dostateCn¢ kvalifikované pracovni sily. Nyni, kdy je
vzhledem k okolnostem tykajici se pandemie vysoka nezaméstnanost, by bylo mozné
se domnivat, Ze nebude problém sehnat odpovidajiciho zaméstnance. Opak je ale pravdou.
Praveé z diivodu vysoké nezaméstnanosti je také vysokd poptavka po praci. Ne vzdy ale musi
byt informace v Zivotopise 100 % pravdivé. To je jeden z dlvodi, pro¢ se zaméstnanci
na pracovistich neustale stfidaji. Pro organizace je ale stfidani zaméstnanct vétSinou velmi
nevyhodné. Proces ziskavani a vybéru zaméstnancti je pro organizaci narocny nejen ¢asove,
ale také financné.

Dalsim divodem vysoké fluktuace zameéstnancti je napiiklad odchod do dichodu,
na matetskou dovolenou, odsté¢hovéani se do jiného mésta a podobné. Mnoho podnikl tyto
faktory berou v potaz pfi nabirani zaméstnanct a filtruji uchazece vékovée. Neefektivni pro né
nemusi byt pouze najmuti zaméstnance ve vysokém véku, ale také napiiklad Zeny, u které je
vysoka pravdépodobnost, Ze v blizké dob¢ planuje zalozit rodinu.

Proces ziskavani zaméstnanct je zkratka stale se opakujicim procesem a je nezbytné, aby
se jim zabyvali zkuSeni lidé s dostatecné odbornou zptisobilosti.



Nemén¢ dulezity je také samotny vybér zaméstnance. Osoba, kterd pohovor vede, by méla byt
piipravena a rovnéz by meéla mit sestaveny také harmonogram celého pohovoru. Cilem
pohovoru neni pouze vybér zaméstnance ze strany organizace, ale také organizace by méla
byt zajimava pro uchazece o praci. Osoba, kterd ma na starosti pohovory, by méla kratce
uchazeCe seznamit s psychologii organizace, dale popsat nabizené pracovni misto, uvést
budouci mozny posun a na zavér byt také ptipravena na piipadné dotazy.

Tazatel by si dale mél dat vzdy pozor, aby b&hem pohovoru nesklouzaval k pfili§ osobnim
¢1 diskrimina¢nim otdzkam. Uchaze¢ by se pii pohovoru nemél citit nepfijemné. Existuje
mnoho metod vybéru, které organizaci pomohou s obsazenim pracovniho mista a diky kterym
muZe alesponl odhadovat, zda bude uchaze¢ odvadét kvalitni pracovni vykon.

Prace se vénuje problematice tykajici se procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. Za tcelem
splnéni cile prace jsou nejdiive v teoretické Casti predstaveny souvisejici pojmy, které jsou
nasledné pfevedeny do praxe. Cilem prace je formulace doporuceni v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnancii v restauraCnim zafizeni XY. Doporuceni jsou v praci formulovéana
na zékladé¢ vlastniho Setfeni provedeného v praktické ¢asti prace. Prace je rozdélena na Gvod,

teoreticko-metodologickou ¢ast, praktickou ¢ast a zavér.

Teoreticko-metodologicka ¢ast je zpracovana pomoci vyuziti sekundarnich zdroji, které jsou
ziskany prostfednictvim literarni reSerSe, a pouzitim bibliografického prizkumu z ceské
a svétové literatury. Tato ¢ast je rozdélena na tii podkapitoly a metodiku. Prvni podkapitola
se vénuje konkrétné ziskavani zaméstnanctli. Je v ni popsan proces ziskavani. Nasledné jsou
v praci vymezena doporuceni ohledné zvefejnéni nabidky. Déle jsou v podkapitole vypsany
dokumenty, které lze po uchazeCich pozadovat a ¢emu by organizace mély v dokumentech
prikladat vahu. V teoretické ¢asti jsou také uvedeny zdroje, ze kterych je mozné zaméstnance
ziskavat, a nésledné jsou piedstaveny metody, které k tomuto procesu slouzi. Pro ziskéani
kvalitni pracovni sily je nutné postupovat systematicky a promysSlené. Zvolené metody by
tedy mély vychazet z povahy nabizeného mista, mista podnikani a také z aktualnich trendu.

Dalsi podkapitola se vénuje vybéru zameéstnancl, ve které jsou popsany jednotlivé kroky
vybéru tak, aby byl pro organizaci co nejefektivnéjs$i. V podkapitole je popsano, jak je
nezbytné piedem si stanovit kritéria, podle kterych se nasledné¢ bude postupovat. Déle jaké
metody pifi predvybéru a vybéru pouzit a nasledné jakym zplsobem informovat vybrané
1 nevybrané uchazece.

Nasledujici podkapitola je vénovana persondlnimu marketingu. V souc¢asné dobé¢ jsou jednim
z hlavnich faktor GspéSnosti organizace lidské zdroje. Cilem organizaci je tedy schopnost
obstarani dostatecného poctu zaméstnanct, diky kterym bude dosahovat svych cili. Cilem
persondlniho marketingu je pomoci organizaci v realizaci tohoto procesu. V podkapitole je
seznameno s pojmem personalni marketing, nasledné jsou v ni uvedeny jeho cile a ¢lenéni.
Dale jsou v praci vymezeny nastroje persondlniho marketingu a je v ni seznameno s pojmem
Employer branding. Na zavér této podkapitoly je uvedeno, jakym zplisobem lze propagovat
organizaci za uc¢elem osloveni potencionalnich uchazecii o préci.

Posledni cast teoretické c¢asti prace je veénovana metodice, ve které je popsan postup
vypracovani diplomové prace.

Praktickd c¢ast diplomové prace obsahuje pievedeni teorie do praxe. Pro vypracovani
praktické casti prace je zvolen vyzkum doplnény také o prizkum internich material.
K vypracovani prace bylo vybrano restauracni zatizeni XY, které si majitel nepial jmenovat,
proto je v praci oznacovano jako XY. Zatfizeni se v soucasné dobé potyka s nedostatkem
pracovni sily, stejné jako mnoho dalSich. V prvni ¢asti praktické prace je kratce predstaveno
restauracni zafizeni a jeho historie. Nasleduje prizkum ve vybraném zafizeni, kde jsou



nejprve z internich materiali zjistény soucasné volné pozice a jejich kratky popis. Poté je
proveden vyzkum pomoci kvalitativniho Setieni formou polostrukturovanych rozhovort. Ty
maji celkem tfi pfedlohy. Prvni rozhovor je proveden s majitelem restauracniho zafizeni,
nasleduje rozhovor s manazery a posledni verze je provedena s fadovymi zaméstnanci.
Vysledky kvalitativniho Setfeni jsou vzdy na zavér kratce shrnuty. Na zaklad€ zjisténych
informaci z teoretické €asti prace, jsou na zavér zafizeni navrZena doporuceni, kterd vedou
ke splnéni cile prace.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoretickd Cast prace pojednavd o procesu, zdrojich a metodach ziskavani zaméstnanci.
V préci je nejprve popsan celkovy proces, nasledné jsou charakterizovany zdroje ziskavani
zaméstnancli a poté jsou popsany metody, které k tomu lze vyuzit. Dalsi podkapitola je
vénovana vybéru zaméstnancl. V zavéru teoretické Casti je také sezndmeno s pojmem
personalni marketing.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

V nasledujici kapitole je sezndmeno s procesem ziskdvani zaméstnancii a s jeho jednotlivymi
kroky. Nasledn¢ je uvedeno, z jakych zdroju je mozné zaméstnance ziskavat a jaké k tomu lze
vyuzit metody.

Proces ziskavani zaméstnanci

Armstrong a Taylor (2015, s. 272) charakterizuji ziskavani zaméstnanci jako proces, pomoci
kterého jsou oslovovani a vybirdni zaméstnanci, které organizace v soucasné dobé potiebuje.
Safrankova a Sikyt (2017, s. 40) definuji tento proces jako obstaravani vhodnych lidi
z organizace 1 mimo ni. Dvorakova et al. (2012, s. 145) dodavaji, ze cely tento proces
zahrnuje postup o nékolika bodech, podle kterych by se pfi ziskdvani zaméstnanci mélo
postupovat. Cilem ziskavani zaméstnanct je dle Sikyfe (2016, s. 95) osloveni a piilakani
pozadovaného poctu dostatecné kvalifikovanych zaméstnanci za pfimétené naklady. Cely
tento proces vnimaji Armstrong a Taylor (2015, s. 272) jako velmi finan¢né nékladny.

Proces ziskavani dale Dvorakova et al. (2012, s. 145) popisuji jako situaci, o které Ize hovorit
jako o oboustranné zalezitosti. Autofi dale uvadéji, ze na jedné strané€ stoji organizace, ktera
si konkuruje s organizacemi ostatnimi o pracovni silu, a na stran¢ druhé stoji uchazeci o praci.
Také Siky¥ (2016, s. 95) uvadi, Ze hlavni podstatou b&hem tohoto procesu je navazat
komunikaci mezi zaméstnavatelem a uchazeCem. Dvotéakova et al. (2012, s. 145) dopliuji,
ze do jaké miry se shodnou uchazeci a organizace, zalezi primarné na situaci na trhu prace
poptipadé na¢asovani. Na zavér Safrankova a Sikyi (2017, s. 40) dodavaji, Ze pii ziskavani
kvalitni pracovni sily hraje vyznamnou roli image organizace, pomoci které se prezentuje.
Autofi dale uvadéji, ze pti vytvareni znaCky zaméstnavatele je nezbytné zanalyzovat potieby
nejlepSich uchazect a vysledek vzit v uvahu pfi rozhodovéni, co a jakym zplsobem by méla
organizace nabizet.

Veber, Srpova et al. (2012, s. 167) zminuji, ze v piipadé malych firem o ziskavani a vybéru
zaméstnancl rozhoduje majitel nebo vrcholovy manazer. Koubek (2011, s. 38) dopliuje,
ze v piipadé, ze organizace nedisponuje dostatecnym poctem zaméstnancl, byvaji stavajici
zaméstnanci ¢asto praci pretiZzeni, nejsou schopni dostate¢né rychle a kvalitné vykonavat svou
praci, pracuji v neustdlém stresu, nemaji dostatek Casu nad pracovnimi Ukoly pfemyslet
a v zavéru se u nich tak vytvari negativni pohled na organizaci a rovnéz negativni vztah. Aby
se dle autora takovému stavu v organizaci pfedchazelo, je nezbytné obstarat dostate¢ny pocet
kvalitni pracovni sily. Naopak Sikyt (2014, s. 94) uvadi, Ze v piipadé nedostatku
zamé&stnancl, by se tato situace méla fesit nejprve s vyuzitim vnitinich zdroji. Jako mozné
feSeni autor uvadi vhodnou integraci pracovnich ukold, vyuzivani prace presCas, zavedeni
nékolika vhodnych technik, které dokazi nahradit chybéjici praci, popiipadé obsadit pracovni
misto nékterym ze svych zaméstnancl nastalo. Autor se domniva, ze zminénd feSeni zvysuji
naroky na schopnosti a motivaci u zaméstnancii. Z tohoto diivodu je dle Sikyie (2014, s. 94)
nutné zaméstnance za odvedenou praci nasledné nalezité odmeénit.



V ptipadé nadbytku zaméstnancti navrhuje Sikyt (2014, s. 94) omezeni obsazovani volnych
pracovnich mist z vnéjSich zdroji. Dale autor navrhuje upraveni pracovni doby, omezit pokud
mozno praci prescas, sjednat krat$i pracovni dobu a do¢asn€ ukoncit spolupréci s pracovnimi
agenturami. Jako radikalné;si feSeni pak autor uvadi nejdiive zruSeni dohod o pracich (dohoda
o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti) a na zavér také ukonceni pracovniho poméru.
Také Koubek (2011, s. 61) navrhuje fesit vznikly pfebytek pracovniki jejich penzionovanim
i propousténim. Jako jeden zhlavnich cild podniku vniméa Sikyi (2014, s. 94) snahu
o udrZeni si kmenového zaméstnanec, ktery zajistuje hlavni a fidici ¢innosti, a jehoz znalosti
jsou cenné a té¢zko nahraditelné.

V ptipadé ziskavani zaméstnance je dle Koubka (2011, s. 77) nutné nejprve specifikovat,
o jaké pracovni misto se jednd. Autor zmiiluje, Ze je dllezité uvést konkrétni popis dané
pozice. Také Armstrong a Taylor (2015, s. 273) ve své knize vymezuji kroky, které zahrnuje
proces ziskavani a vybéru zamé&stnanct. Dle autori je nutné nejprve definovat pozadavky,
nasledné oslovit uchazece a poté vyftizovat jejich zéadosti.
Rovnéz Dvotdkova et al. (2012, s. 146) dodavaji, Zze je nezbytné provést analyzu prace,
identifikaci znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou organizaci pozadovany na danou
pozici. Koubek (2011, s. 77) z tohoto diivodu ve své knize navrhuje mit vzdy k dispozici
aktualni popisy a specifikace vSech volnych mist pro lepsi piehlednost.

Nasledné je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) potieba vypracovat strategii ziskavani,
pii které je nutné stanovit si, kdo bude hledan, z jakych zdroji, jaké metody pii tom budou
vyuzity a déle jaké bude nakladnost a casové vyuziti. Dvotdkova et al. (2012, s. 146) uvadéji
jako ptedposledni krok vybér a vytvoieni metodiky vybéru. Tento krok dle autorii zahrnuje
pfedvybér uchazecd, jejich testovani, assessment center a vybérovy rozhovor.
Také Armstrong a Taylor (2015, s. 273) popisuji v nasledujicim kroku jiz realizaci pohovoru
s uchazeci, ktefi jsou poté testovani a poznatky jsou nasledné posuzovany. Autoii uvadéji,
Ze na zaver je nezbytné nutné uchazectm potvrdit jejich piijeti.

Kocianova (2010, s. 82) zminyje, ze v prubchu ziskavani a vybéru zaméstnancii je nezbytné
dodrzovat zakony. Jako ptiklad autorka uvadi zakon o zdkazu pfimé i nepifimé diskriminace
at’ uz z divodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového piivodu, rodinného stavu, majetku, véku
¢i naptiklad nabozenstvi. Také TomsSej (2020) uvadi jako formy diskriminace vybér
zam&stnancll na zakladé rasy, etnického plGvodu ¢i narodnosti. Autor nasledné dodava,
7e v Ceské republice neni zdkonem stanoveno, podle jakych kritérii by méli zaméstnavatelé,
az na nékteré vyjimky, své zaméstnance vybirat. Nasleden¢ autor dodavéa, Ze jedinym
omezenim, které musi zaméstnavatel vzdy dodrzovat, je zdkaz diskriminace.

Kocianova (2010, s. 82) ve své knize rozdéluje diskriminaci na pfimou a nepfimou. Jako
pfimou diskriminaci autorka popisuje situaci, kdy se z n¢kterych z vySe zminénych diivoda
zachazi s uchazeem neptiznivé. Jako neptfimou diskriminaci uvadi Kocidnova (2010, s. 82)
situaci, kdy je napiiklad z diivodu zdravotniho stavu odmitnuto nebo opomenuto pfijmout
nezbytnd opatieni za ucelem umoznéni vykonu prace uchazeci.
Dvorakova et al. (2012, s. 145) dodavaji, ze Evropska legislativa klade v soucasné dob¢ dliraz
na rovné a spravedlivé zachazeni. Jako pftiklad, jakym zplisobem miize zaméstnavatel tuto
politiku prosazovat béhem ziskdvani zaméstnancti, uvadéji autoii upiednostnéni zen
pii ziskavani a povySovani zaméstnancil na jinou pozici. Déle autofi uvadéji stanoveni podilu,
kolik zaméstnanct z celkového poctu piijatych ma byt zen ¢i ptislusniki minorit.



Inzerce a specifikace pracovniho mista

Koubek (2015, s.132) uvadi, ze pted zahajenim celého procesu je nejprve nutné urcit, jaké
pracovni misto bude nabizeno, jaké poZzadavky budou kladeny na uchazece o praci a jaka
kritéria budou muset spliiovat. Autor dale uvadi, Ze je nutné dodrZet aktualnost informaci
o nabizené pozici. V opacném piipadé je dle autora nutné provést novou analyzu obsazované
pozice. Tegze (2019, s. 248) nasledné uvadi, Ze cely proces inzerce prosel fadou zmén. Dle
autora probihal tento proces v minulosti formou stru¢né informace o ndzvu prace a kontaktu
na organizaci. Tegze (2019, s. 248) nasledn€ uvadi, ze naopak v soucasné dobé je kladen
diraz pfedev§im na dikladny popis pozice a také vymezeni vyhod, které se s nabizenou
pozici poji. Také Koubek (2015, s. 132) zminuje, ze dalezité informace o pracovni pozici by
mély byt obsazeny v inzeratu a formulovany tak, aby uchazece o praci zaujaly.

Tegze (2019, s. 260) dale uvadi, ze neexistuje Zadnd verze popisu pracovniho mista takovym
zpiisobem, aby zaujala vSechny uchazece. Autor néasledné doporucuje organizaci pfi tvorbé
nabidky prace neustidle experimentovat a také se vyvarovat kopii nabidek ostatnich
organizaci. Siegel (2012, s. 61) uvadi, ze v pfipad¢, Ze uchazece zaujme nazev pracovni
pozice, piesune se jeho zajem na popis dané pozice a pozadavky, které organizace na pozici
klade. Autor dale dopliuje, Ze v ptipad¢, Ze uchaze¢ néktery z pozadavkl nespliuje, Casto
na nabidku ani neodpovida. Siegel (2012, s. 61) toto povazuje za chybu. Dle jeho ndzoru by
organizace méla v Zivotopise spiSe uvadét vitané, nikoliv povinné zkuSenosti.
Tegze (2019, s. 260) povazuje déle za dulezité pouziti srozumitelného jazyka, nabidku prace
vypracovat v idedlnim rozsahu (ani kratkou, ani pfili§ dlouhou) a také brat v potaz lokalitu,
kam bude nabizend priace sméfovat. Jako neméné dulezité autor uvadi vyvarovani
se gramatickych a pravopisnych chyb. Tegze (2019, s. 260) na zavér dodava, Ze spravné
formulovany inzerat umozni uchazeci nahlédnout také okrajové do firemni kultury.

Zveiejnéni nabidky

Neméné dilezitym krokem béhem procesu ziskdvani zaméstnanci je spravna podoba
pracovni nabidky a jeji na¢asovani. V nasledujici kapitole je popsano, jakou formou by méla
byt nabidka prace zvetejnéna a jaké naleZitosti by méla obsahovat, aby byla pro podnik co
nejefektivnéjsi.

Sikyt (2016, s. 100) povazuje nabidku zaméstnani za nejvice bézné a nejdileitéjsi navazani
komunikace mezi organizaci a uchazeci. Hlavni kli¢ k uspé$nosti nalezeni vhodné pracovni
sily Tegze (2019, s. 265) vnima jako vhodné nacasovani a umisténi pracovni nabidky. Autor
dale uvadi, ze umistit nabidku prace v nevhodnou chvili ¢i na misto, kde se ji uchaze¢
neviimne, je jednak zbytetné, ale také financné nakladné. Siky¥ (2016, s. 100) dodava,
ze nabidka zaméstnani ma za kol uvést jasnou, ptesnou a pravdivou informaci o moznostech,
podminkach a pozadavcich organizace na danou pozici.

Tegze (2019, s. 269) uvadi, ze v soucasné dob¢ se misto, na které bude inzerat umistén, hleda
vyrazné lépe nez v minulosti a to diky vyvoji technologie. Jako jednu z moZnosti autor
zminuje vyuziti Google Analytics, diky kterému je mozné sledovat navstévnost danych
stranek, diky cemuz se da zjistit, v jakou hodinu lidé web nejcastéji navstévuji. Autor na zaver
uvadi, ze diky tomuto pokroku jsou Setfeny penize, je ziskan vétsi pocet uchazecu a nasledné
je také vétsi pravdépodobnost ziskani kvalitni pracovni sily. Koubek (2011, s. 90) jesté
dopliiuje dulezitost zvetejnéni inzeratu prostiednictvim vhodného sdélovaciho prostiedku,
kdy by méla byt zvolena jeho osvédcend forma. Tegze (2019, s. 248) dodéava, ze v soucasné
dob¢ nestaci inzerat umistit pouze na portal Jobs.cz ¢i jemu podobné. Dle autora je nutné



neustdle zvazovat nové moznosti a snazit se prildkat co nejkvalitngj$i pracovni silu. Autor
dale uvadi, Ze je nutné neustale sledovat zpétnou vazbu.

Tu lze dle autora zjistit odpovéd’'mi na nékolik otazek. Tegze (2019, s. 248) uvadi predevsim
tyto:

- zda dostava organizace reakci od cilové skupiny;

- zda roste pocet reakci;

- zda se ozyvaji lidé 1 z jinych skupin ¢i stata.

Autor na zavér uvadi, Ze na tyto otazky si organizace musi neustale odpovidat a dle toho také
sméfovat svou nabidku.

Dal§im dtlezitym krokem je konkrétni formulace inzeratu. Tu Siky¥ (2016, 100) povaZuje
za velmi dilezitou a uvadi, ze by méla byt formulovana spravné a smysluplné. Dle autora by
méla zajistit ,,autoselekci‘‘ potenciondlnich uchazect o préaci. Tu autor vysvétluje jako situaci,
kdy uchazec¢ o praci ma moznost sam zvazit, zda mé predpoklady k vykonu prace na nabizené
pozici. Také Koubek (2011, s. 88) uvadi, Ze inzerat by mél byt co nejvice efektivni a z tohoto
davodu je nezbytné dodrzovat n€kolik zédsad. Mezi nezbytné informace, které by mél inzerat
obsahovat, fadi autor ndzev prace, stru€ny popis charakteristiky organizace a nabizené¢ho
mista, misto vykonu prace, nazev a také adresu organizace. Inzerat by m¢l byt dale dle autora
struény, zajimavy, pfesny, dobfe napsany, pravdivy a mél by pfitdhnout pozornost. Na zaveér
Koubek (2011, s. 91) zminuje, Ze odmitnuti uchazeci by méli byt vzdy vcas a slusné
informovani. Burnett a Evans (2016) ve své knize varuji pfed takzvanym syndromem
fantomové nabidky prace. Ten autofi popisuji jako situaci, kdy organizace ma vybraného
zamé&stnance jiz pfed umisténim inzeratu na konkrétni web. Autofi dale uvadéji, Ze nabidku
prace nechaji na portalech dva tydny, které jsou povinné, a nasledné pozici obsadi jiz pfedem
vybranou osobou, ktera je v organizaci zaméstnana na jiné pozici.

Dlouhé popisovani pracovni ¢innosti u jednotlivych pozic nepovazuje za dulezité
Tergze (2019, s. 264). Inzerat by dle autora mél byt stru¢ny, aby se lépe Cetl a zaujal.
Tergze (2019, s. 264) ale dale uvadi, ze tato skutecnost neznamena danou pozici nepopsat
dostatecné. Za nezbytné povazuje Koubek (2011, s. 91) uvést poZadavky na vzdélani,
kvalifikaci a praxi. V neposledni fadé¢ by mél inzerat dle autora obsahovat pracovni
podminky, moZnosti rozvoje, dokumenty poZadované od uchazece a také pokyn pro uchazece,
jak na pracovni nabidku reagovat.

Jako nemén¢ dulezité Tergze (2019, s. 264) zminuje nutnost uvedeni benefitl jiz v inzeratu.
Prave ty jsou pro uchazece o praci divodem, pro¢ dany inzerat viibec ¢ist. Smyslem benefith
je dle autora odliSeni se od ostatnich firem. Kromé finan¢nich benefitl autor uvadi naptiklad
uvedeni ,,pet-friendlyoffice”, coz je v soucasné dob¢ stile vice vyhledavano a zaroven
to mize poslouzit také k pobaveni uchazece. Tomsej (2020, s. 40) naopak upozoriiuje
na obezietnost v piipadé vyzdvihovani véku ¢i pohlavi. Ackoliv forma inzerce jako
naptiklad ,,do mladistvého kolektivu italské restaurace v centru Prahy hledame atraktivni
servirku“, mize vzbudit zdjem u mladych zdjemkyn, neni tato forma inzeratu dle autora
spravna. TomsSej (2020, s. 40) déle uvadi, Ze ji 1ze povazovat dokonce za diskriminacni.



PoZadované dokumenty

Zamg¢stnavatelé maji pravo po zaméstnancich vyzadovat fadu dokumentti, za icelem zjiSténi
a ovéfeni si ur¢itych informaci. V nasledujici podkapitole jsou popsany dokumenty, které
organizace nejcastéji pozaduji po uchazecich o préci.

Sikyt (2016, s. 98-99) ve své knize uvadi nékolik dokumenti, které byvaji organizacemi
vyzadovany od uchazeCli o praci. Mezi Casto pozadované fadi autor Zzivotopis, pracovni
posudky, reference nebo kopii vysvédceni, diplomti ¢i certifikatd. Také Koubek (2011, s. 91)
uvadi stejné vyse zminéné, jako nejCastéji pozadované dokumenty od organizaci. Nasledné
dodava, Ze volba dokumentt, které jsou pozadovany po uchazecich, zavisi na nabizené pozici.

Mezi zéddan¢ dokumenty Ize fadit:

Zivotopis uchaze€e o zaméstnani a jeho nalezitosti

Sikyt (2016, s. 99) charakterizuje Zivotopis jako nej¢astéji pozadovany dokument, ktery je po
uchazec€ich o praci vyzadovan. Dle autora by mél zZivotopis obsahovat n€kolik nezbytnych
informaci, ze kterych lze zjistit, zda mé& uchaze¢ kompetence a zkuSenosti vykonavat
poZadovanou praci. Také Drabova, Levova a Filinova (2014, s. 32) vnimaji Zivotopis jako
prvni a vyznamny kontakt mezi uchaze¢em o praci a pracovistém.

Rovnéz Koubek (2011, s. 94) popisuje zivotopis jako dokument nezbytny k piedlozeni
v piipad¢ zadjmu o praci. Autor rozliSuje tii druhy zivotopisu. Koubek (2011, s. 94) jako prvni
uvadi tzv. volny zivotopis, ktery je vZzdy na uvédzeni uchazece. Dale je dle autora mozné
uchazeCe informovat, jaké informace by mély byt v Zivotopisu uvedeny. Tento druh
zivotopisu autor oznacuje jako polostrukturovany. Jako posledni moznost autor uvadi
strukturovany zivotopis, kdy uchaze¢ dostane detailni pokyny, co a v jakém pofadi by mélo
byt uvedeno. Smejkal a Bachrachova (2011, s. 119) dopliuji ke strukturovanému zivotopisu
také Zivotopis chronologicky neboli popisny. Ten autofi charakterizuji jako Zivotopis
se souvislym textem.

Kazdy Zivotopis by mél obsahovat nékolik nezbytnych nalezitosti. Mezi zékladni fadi Koubek
(2011, s. 94) uvedeni osobnich udaji, mezi které patii jméno, pfijmeni, titul, adresa, e-mail
a telefon. Také Smejkal a Bachrachova (2011, s. 119) zminuji nutnost uvedeni osobnich tidaja
jiz v ivodu zivotopisu.

Dal8im dtleZitym udajem je dle Koubka (2011, s. 94) dosazené vzdélani. To by dle autora
meélo byt vzdy sefazeno od nejnovéjsSiho po nejstar$i. Rovnéz Drabova, Levova a Filinova
Siegel (2012, s. 27) k tomu dodava, ze v Zivotopise je nutné uvést veskeré ukoncené vzdélani
a na prvnim misté vzdy to nejvyssi. Nasledné ale autor vymezuje vyjimky, které je nutné brat
v potaz. Mezi ty autor fadi naptiklad uvést zakladni Skolu pouze v pifipad€, ze se jedna
o nejvyssi dosazené vzdélani. Siegel (2012, s. 27) dale doporucuje neuvadét vysoké Skoly
v Zivotopisu v ptipadé, ze se pracovni pozice netykaji
a uchazec o praci by chtél vyuZit znalosti spiSe ze stfedni Skoly. Dale autor zmiiiuje neuvadet
vysokoskolské vzdélani v ptipadé, Ze nebylo dokoncéené.

Koubek (2011, s. 94) zminuje dalsi dalezity udaj v Zivotopise. Tim jsou dle autora pracovni
zkusenosti. Také Smejakl a Bachrachova (2011, s. 119) zmiiuji uvedeni dosavadni praxe.
Smejkal a Bachrachova (2011, s. 119) dale dopliuji také uvedeni absolvovanych kurzi.
Rovnéz Koubek (2011, s. 94) doporucuje jako dalsi krok zaradit udaje o specifickych
znalostech a dovednostech, jako je napiiklad znalost jazyku, fidi¢ské opravnéni, znalost
pocitacovych programui a dalsi. A dale Smejakl



a Bachrachova (2011, s. 119) doporucuji sepsat také pozitivni vlastnosti. Na zaver
Koubek (2011, s. 94) zmifiuje uvedeni datumu a podpisu. Vzorovy zivotopis zndzoriuje
ve své knize Sikyi (2016, s. 99). Obrazek piikladu struktury Zivotopisu dle autora
viz. Ptiloha 1 Obrazek 1 priklad struktury Zivotopisu. Drabova, Levova
a Filinova (2014, s. 32) zminuji stejné naleZitosti jako vySe zminéné.

Siky# (2016, s. 100) dale béhem posuzovani Zivotopisti poukazuje, jako jiz vy$e zminéni
autofi, na obezietnost ohledné diskriminace. Diiraz by dle autora mély organizace klast
na nevyzadovani, nezpracovani a nevyuzivani osobnich udaji, které by mohly plsobit
diskrimina¢né. Také TomSej (2020, s. 41) uvadi, ze organizace mize po uchazeci vyzadovat
pouze takové dokumenty a informace, které jsou relevantni pro uzavieni smlouvy. Autor dale
dodava, Ze by uchaze¢ nemél byt tdzan na planované rodicovstvi a podobné otazky a také by
se bcéhem rozhodovani o pfijeti nemélo pravé naptiklad rodicovstvi zohlednovat.
Sikyt (2016, s. 100) dale uvadi, Ze veskeré podrobnéjsi informace tykajici se diskriminace,
jsou obsaZeny v antidiskrimina¢nim zakonu. Sikyf (2016, s. 100) rovnéz zmifiuje, Ze je
zakédzana veskera diskriminace at’ uz z ditvodu rasy, pohlavi, ndbozenstvi, t¢hotenstvi apod.
Autor také dodava, ze veskeré dokumenty o uchaze¢i je nutné vratit nebo zlikvidovat.
V ptipadé¢ zajmu o jejich dalsi vyuziti je dle autora nutny souhlas od uchazece o zaméstnani.

Siegel (2012, s. 44) na zavér doporucuje vyvarovat se pouzivani zkratek a to zejména
takovych, které by mohly byt Spatné¢ pochopeny. Naopak autor doporucuje v Zivotopise
pouzivat pouze celd slova. Smejakl a Bachrachova (2011, s. 120) déale nedoporucuji
v zivotopise podvadét. Dle autorti by mély byt pouzité vzdy pravdivé informace, které lze
podlozit pfisluSnymi dokumenty.

Doklady o praxi a vzdelani

Koubek (2011, s. 96) uvadi, ze doklady o dosaZzeném vzdélani a o praxi lze povaZovat
jmenovité dle charakteristiky nabizeného mista. Autor dale uvadi, ze je mozné po uchazeci
pozadovat 1 dal$i doklady, které rozsifi piehled organizace o dalSich znalostech, dovednostech
a zkuSenostech uchazece. Dle autora je poté lepsi moznost posoudit vyuzitelnost uchazece.
Smejkal a Bachrachova (2011, s. 119) mezi tyto doklady fadi naptiklad diplom o nejvyS$im
dosazeném vzdelani, diplom o absolvovani kurzl, osvédceni o jazykovych zkouskach
¢1 zahrani¢nim pobytu a dalsi.

Reference

Koubek (2011, s. 96) uvadi, ze je také moznost po uchazecich pozadovat reference. Ty autor
popisuje jako hodnoceni uchazece z predchozich zaméstnani. Siegel (2012, s. 43) dodava,
ze v ptipad¢ pozadovani referenci z predchoziho zaméstnani, je nutné byvalého majitele vzdy
pfedem informovat. Autor déale zmifluje, ze reference ncktefi zaméstnavatelé pozaduji
i prestoze je nelze povazovat za TUplné objektivni zdroj hodnoceni uchazece.
Koubek (2011, s. 96) na zavér dodava, ze v Ceské republice nebyvaji v mensich firmach
reference pozadovany, jelikoz nejsou povazovany za spolehlivy zdroj informaci o uchazeci.

Privodni dopis

Koubek (2011, s. 96) uvadi, ze pravodni dopis slouzi k vysvétleni, pro¢ se uchaze¢ o danou
praci uchazi a jaké jsou jeho silné stranky. Stejné¢ tak Siegel (2012, s. 65-66) zmiiuje,
ze privodni dopis neslouzi k ziskani potfebnych informaci o kvalifikaci a vzdélani. Tyto



informace maji byt dle autora uvedeny v Zivotopisu. Priivodni dopis slouzi dle autora
vyhradné k vysvétleni, zjakého divodu se uchaze¢ o praci uchazi. Také
Smejkal a Bachrachova (2011, s. 120) vnimaji privodni dopis jako moZnost, jak zaujmout
organizaci. Autofi pied zahajenim psani privodniho dopisu navrhuji zjistit si o organizaci co
nejvice informaci.

Siegel (2012, s. 66) dale uvadi nalezitosti, které by spravny privodni dopis mél obsahovat.
Dle autora se jednd zejména o adresu adresata, adresu odesilatele, datum vyhotoveni,
piredmét, osloveni a konkrétni text pritvodniho dopisu. Koubek (2011, s. 96) na zaver dodava,
7ze se jednd o vhodny material, ktery slouzi k posouzeni osobnosti uchazece a také
k posouzeni jeho vyjadiovacich schopnosti.

2.1.1 Zdroje ziskavani zaméstnanci

.7

V nésledujici ¢asti prace je uvedeno, jaké zdroje 1ze k ziskavani zaméstnanctli vyuzit.

Vnitini zdroje

Sikyt (2016, s. 97) uvadi, ze zaméstnance lze na pozadovanou pozici ziskat z vnitinich
¢1 vnéjSich zdrojii. Autor popisuje obsazeni pozic z vnitinich zdroji pomoci zaméstnancd,
ktefi jsou na pracovisti jiz zamé&stnani a jsou preobsazeni napiiklad z dlivodu organizacnich
zmén, v piipad¢ ze jsou ochotni zménit praci popiipadé vykondvat praci narocnéjsi apod.
JaniSova a Kiivanek (2013, s. 198) doporucuji pti obsazovani pracovni pozice vzdy nejdiive
upfednostnit zaméstnance z vnitinich zdroji. Také Bélohlavek (2016, s. 31) uvadi,
ze 1 za ptredpokladu, Ze je Gspéch zaméstnance z vnitinich zdrojii mizivy, je dobré nckteré
zaméstnance do vybérového fizeni zaradit. Autor se domniva, Ze tento krok ma pozitivni vliv
na ostatni zameéstnance, ktefi maji nasledné pocit, Ze maji Sanci na jisty posun. Stejn¢ tak
Sikyi (2014, s. 94) ve své dalsi knize popisuje, Ze volné pracovni pozice by mély byt nejprve
obsazovany z vnittnich zdrojt, jelikoZ tento ¢in dle autora vede k zvySeni motivace k praci.

Obsazovani pozic z vnitinich zdroji s sebou nese fadu vyhod ale i nevyhod. Mezi vyhody fadi
Bélohlavek (2016, s. 31) znalost zamé&stnance a vyuZiti jeho silnych stranek. Jako dalsi
pozitivum autor uvadi skute¢nost, Ze pfesunuti zaméstnance z vnitinich zdrojl na jinou pozici
slouzi  jako  motiva¢ni  faktor = pro  ostatni = zaméstnance. Stejn¢  tak
D’Ambrosova et al. (2014, s. 80) popisuji jako vyhodu vyuziti vnitinich zdroji zvyseni
motivace u zaméstnancli a fakt, Ze zaméstnanec zna organizaci a ta znd naopak svého
zaméstnance. Jako dal$i vyhody uvadi autorka vynechani etapy profesionalni a socidlni
adaptace, niz§i vynalozené naklady a cas. D’Ambrosova et al. (2014, s. 79) dodavaji,
ze z vnitinich zdroji by méli byt oslovovani pouze ti zaméstnanci, kteti jsou ochotni

wewvr
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do zaméstnance. Dle autora zaméstnanec jiz zna organizaci a rychleji se na danou pozici
adaptuje. Kocidnova (2010, s. 83) jako vyhodu dodéava také udrzeni mzdové Urovné, coz
autorka popisuje jako situaci, kdy povySeny zameéstnanec byva levnéj$i v porovnani
se zamé&stnancem, ktery byl ziskdn z vnéjSich zdroja.

D’Ambrosova et al. (2014, s. 80) ve své knize dale uvadeji také nevyhody spojené
se ziskdvanim zaméstnanci z vnitinich zdroji. Mezi n¢ autofi fadi svazanost stavajiciho
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zamé&stnance s pracovni skupinou a prostiedim a dale také menSi pravdépodobnost pfijeti
novych a progresivnéjSich metod fizeni. JaniSova a Kfiivanek (2013, s. 198) dodavaji také
povyseni bez zésluh, které charakterizuji jako povySeni bez ohledu na to, zda zaméstnanec ma
ptedpoklady k vykonu na dané pozici ¢i nikoliv. Na zavér JaniSova a Kifivanek (2013, s. 198)
zminuji také problém kladeni malych narokt
na vykon, kdy se v organizaci snazi pouze maly pocCet zaméstnancl, ktery ma vidinu
povyseni. Naopak ostatni zaméstnanci jsou si dle autorti védomi, Ze pokud nic neprovedou,
nemohou byt vyhozeni a od toho se také odviji jejich pracovni vykon. Také
Kocianova (2010, s. 83) dopliiuje nevyhodu spojenou s vyuZzitim vnitinich zdroji. Tu autorka
uvadi jako omezeny vybér nebo takzvanou provozni slepotu, kdy u stavajicich zaméstnanca
lze ptredpokladat, Ze nebudou uplatiiovat odlisné postupy. V piipadé povysSeni zaméstnance
uvadi Kocidnova (2010, s. 83) rivalitu mezi kolegy, povySovani se, odmitani vedouciho
pracovnika byvalymi kolegy ¢i takzvany Peteriiv princip, kdy zaméstnanci jsou povySovani
az na takovou pozici, na kterou nemaji pozadované schopnosti.

Vnéjsi zdroje

Kocianova (2010, s. 84) uvadi, ze ziskdvani zaméstnancii z vnéjSich zdroji je vyuzivano
v ptipad¢, Ze organizace nedisponuje dostate¢nym poctem vnitinich zdroji. Nasledné autorka
uvadi, ze pocet uchazecl o pracovni misto je ovlivnén hned nékolika faktory, mezi které fadi
zejména povest organizace, soucasnou situaci na trhu, dale o jaké pracovni misto se jedna
a jaké podminky pfi praci dana organizace pozaduje. Dvotfakova et al. (2012, s. 146) ve své
knize nésledné uvadéji jednotlivé body, které¢ by mél personalista pti ziskavani z téchto zdroja
zvazit. Autofi mezi né fadi termin zvefejnéni pracovni nabidky, termin uzavieni Zadosti
o praci, termin konani vybérového fizeni, termin oznameni vysledkid z vybérového ftizeni
a nasledn¢ zacatek pracovniho poméru a délku zkusebni doby.

Mezi vné&j§i zdroje fadi Sikyi (2014, s. 98) nezaméstnané na ufadu prace, zaméstnance
zjinych organizaci, studenty nebo Ccerstvé absolventy, diichodce, Zeny na rodiCovské
dovolené ¢i pracovni silu ze zahrani¢i. Také Dvorakova et al. (2012, s. 147) oznacuji za vnéjsi
lidské zdroje Zeny po matetské dovolené, absolventy Skol, uchazece na Gradu prace, osoby
s postizenim ¢i cizince. Rovnéz Kocidnova 2010, s. 97) uvadi stejné zdroje. Rovnéz
D*Ambrosova (2014, s. 80) fadi mezi vn&j$i zdroje také spolupréci s ufady prace, pfi¢emz
jako pozitivum vnima poskytnuti veskerych potiebnych informaci o uchazec¢i rovnou titadem
prace. Naopak jako negativum autorka uvadi omezeny pocet uchaze¢ na tGfadu prace. Siky¥
(2014, s. 98) dopliiuje moznost vyuziti inzerce na internetu nebo také v rozhlase
a televizi, poptipadé spoluprace s personalnimi agenturami.

Také Dvorakova et al. (2012, s. 147) uvadéji, ze ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroji
pfindsi fadu pozitiv a to zejména jiné a nové nazory a zkuSenosti. Koubek (2011, s. 75)
dopliuje dalsi vyhody a to hlavné vyrazné vyssi Sance nalezeni kvalifikovaného zaméstnance
s bohat§imi zkuSenostmi nez ze zdrojii vnitinich. Déle autor uvadi niz8i vynalozené naklady
na ziskdni potfebné pracovni sily, nez pfi vychovavani a zaucovani zameéstnancti ze zdroji
vnittnich. Dvotfakova et al. (2012, s. 146) dodavaji, ze zaméstnanci z vnéjSich zdrojh
do organizace pfinaseji takzvanou ,,novou krev“. Autofi na zaveér uvadéji, Ze tyto postoje
mohou byt pro organizaci do zna¢né miry piinosné a mohou vést k jistym zménam.
Kocianova (2010, s. 97) dopliuje jako vyhodu lepsi pfijmuti kolektivem v ptipadé obsazeni
vyssi pozice. Kolektiv dle autorky nového zaméstnance pifijme vyrazné Iépe, nez
zameéstnance, ktery byl povysen z jeho fad. Jako dalsi vyhodu autorka uvadi vyssi nasazeni,
moznost ziskani nového impulzu ¢i pohledu nového zaméstnance na chod organizace.
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Koubek (2011, s. 75) také zmiiiuje nevyhody spojené s timto procesem. Mezi n¢ fadi autor
zejména Casovou naroc¢nost, dale naro¢nost spojenou s odbornymi znalostmi a dovednostmi,
jako je zvoleni vhodné metody ziskavani, sprdvna formulace, umisténi inzeratu a podobné¢.
Také Kocianova (2010, s. 97) vnima jako nevyhodu celkové delsi proces a také vyssi celkové
vynalozené naklady. Koubek (2011, s. 74) dodavé, ze obsazovani pozic uchazeci ze zahranici
byva obtiznéjsi pro male a stiedni organizace. Dle autora s tim byva spojena fada komplikaci,
jako napftiklad ziskavani pracovniho povoleni a podobné. Koubek (2011, s. 74) na zavér
uvadi, ze je nutné mit jasno, z jakych vné&jSich zdrojii chceme zaméstnance ziskavat a dle toho

také vypracovat nabidku prace a smérovat ji spravnym smérem.

2.1.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Nize jsou popsany metody, které lze vyuzit béhem procesu ziskdvani zaméstnanci. Metody
jsou rozdéleny dle vyuzivani vnitinich a vnéjSich zdrojt.

Koubek (2010, s. 79) uvadi, Ze volba metody, kterou organizace pii obsazovani pozice zvoli,
zavisi na tom, z jakych zdroji se rozhodne pozici obsadit. Dale autor uvadi, ze je také nutné
zvazit, jaké jsou pozadavky pracovniho mista, tedy jaké je vyZzadovano vzdélani, jaka praxe
a podobné. Wilton (2016, s. 155) ve své knize zminuje, ze pokud chce zaméstnavatel zvysit
povédomi o nabizené pozici, musi volit uréitou metodu nebo jejich kombinaci. Také Siky¥
(2016, s. 97) charakterizuje metody ziskavani jako specificky postup, pomoci které¢ho se
oslovuji a prildkavaji potenciondlni uchazeci 0 praci.
Armstrong a Taylor (2015, s. 276) rovnéz uvadéji, ze je pfi vybéru metod nutné pocitat
se skutecnosti, Ze ur¢ité metody prildkaji urcité uchazece a cilem je, aby byla metoda zvolena
spravn¢ a prildkala ty spravné uchazece. Koubek (2011, s. 79) jest¢ dodava, Ze je nutné
pfedem si stanovit, jaké finan¢ni prostfedky je organizace ochotnd do celého procesu
investovat.

Sikyt (2016, s. 97) uvadi, Zze vybér vhodné zvolené metody zavisi na nékolika okolnostech.
Mezi ty autor fadi:

o jaké pracovni misto se jedna;

- zdajsou k ziskédvani zaméstnancl vyuzivany vnitini ¢i vnéjsi zdroje;
- jaké pozadavky a podminky jsou kladeny na dané pracovni misto;

- jaka je aktudlni situace na trhu prace;

- jak vysoky je zajem potencionalnich uchazecii o praci;

- jakou povést ma organizace;

- kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Dle autora je tedy pfed samotnym zahdjenim procesu nutné zvazit vyse zminéné okolnosti.

Metody p¥i vyuZiti vnitinich zdroji

V nésledujici ¢asti jsou predstaveny metody, které 1ze vyuzit pfi obsazovani pozic z vnitinich
zdroji organizace.

Spravné zvoleni metody, které povede k ziskani zaméstnanct z vnitinich zdrojt, dle
Kocianové (2010, s. 82) zajistuje stabilizaci kli¢ovych lidi v organizaci. Koubek (2011, s. 83)
uvadi jako jednu z moznosti obsazeni pozice vyuzitim vyvésky. Autor uvadi, Ze vyvéska musi
byt umisténa vzdy na dobie viditelném mist¢ a také tam, kde maji ptistup vSichni
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zaméstnanci, aby bylo mozné oslovit jejich co nejvétsi pocet. Také Sikyi (2016, s. 97) uvadi
jako moznou metodu vyuziti vyvésky v organizaci. Vyhodu ve vyuziti této metody Koubek
(2011, s. 83) spatfuje v nizkondkladovosti a rychlosti. Jako pozitivum lze déle dle autora
vnimat fakt, Ze je mozné podrobn¢ sdé€lit veSkeré potifebné informace spojené s nabizenou
pozici. Naopak jako negativum Koubek (2011, s. 83) uvadi fakt, Ze zaméstnanci vyvésky
mnohdy ignoruji.

Sikyt (2016, s. 97) nasledné dopliluje také moznost vyuziti intranetu &i rozeslani nabidky
elektronickou postou. S touto metodou souhlasi také Dvotakova et al. (2012, s. 164) a dale
dopliluji moznost inzerovani v ¢asopisech. Rovnéz Armstrong a Taylor (2015, s. 598) uvadégji
jako moznost ziskdvani zaméstnancti z vnitinich zdroji vyuzitim intranetu.

Sikyi (2016, s. 97) dale dopliiuje metodu osloveni zaméstnance pfimo v podniku. Tuto
metodu uvadi ve své knize také Koubek (2015, s. 136). V tomto ptipad¢ je dle autora nutné
diikladné informovat zamé&stnance organizace, aby o volném pracovnim misté¢ védéli vcas
a byli informovani také 1 o konkrétni povaze nabizeného mista. S touto metodou jsou spjaty
ale také jisté nevyhody. Dvotdkova et al. (2012, s. 150) uvadéji jednu z nich. Jakonevyhodu
autofi vnimaji fakt, ze rozhodovani o zaméstnanci ovliviiuje vice faktorti a to pfevazné osobni
vztahy. Z tohoto diivodu dle autor nemusi byt rozhodnuti vzdy sprdvné a zaméstnanec
nemusi vzdy odpovidat popisu nabizené pozice.

Metody p¥i vyuZiti vnéjSich zdroji
Nize zminéné metody organizace vyuZzivaji pii obsazovani pozic z vngjSich zdroji. Tyto
metody byvaji vyuzivany Casto v ptipad¢, kdyz pozice nelze obsadit ze zdrojl vnitinich.

Uchazeci se nabizeji sami/doporuceni od zaméstnance

Koubek (2015, s. 135) uvadi jako jednu z moZnosti situaci, kdy sami uchazec¢i kontaktuji
organizaci. Autor dale uvadi, ze se tak déje zdivodu, Ze organizace ma dobré jméno
¢i reference a lidé u ni maji zdjem pracovat. Ze je tato metoda vyuzivana v ptipadé dobrého
jména organizace uvadeji také Kiizek a Neufus (2011, s. 108). Dalsim divodem je dle autort
zajimava naplil prace ¢i dobré finan¢ni ohodnoceni. Koubek (2015, s. 135) dale uvadi, Ze tato
metoda je pro organizaci pozitivni z diivodu nevylozenych nékladt na inzerci. Naopak jako
negativum autor vnima fakt, Ze pfi této metodé neni mozné uchazece porovnavat a z tohoto
divodu je vétsi pravdépodobnost pfijeti zaméstnance, ktery nebude zcela vhodny. Ve své
dalsi knize uvadi Koubek (2011, s. 82), Ze o této metod€ se nedd hovoftit jako o ziskavani
zaméstnancli v pravém slova smyslu. Dle autora organizace nijak neoslovuje uchazece
0 praci.

Za dals$i metodu Ize oznacit doporuceni od stavajiciho zaméstnance. Koubek (2011, s. 82)
definuje, Ze se jednd o situaci, kdy stavajici zaméstnanec ddva zaméstnavateli tip na vhodného
uchazece. Koubek (2015, s. 136) ve své dalsi knize fadi tuto metodu mezi pasivni ziskavani
zaméstnancl. Tegze (2019, s. 269) oznacuje metodu doporuceni od zaméstnance jako
nejucinnéjsi zdroj. Autor spatfuje vyhodu zejména v uspofe Casu, kdy oproti béznym
metodam lze nékteré Casti nasledujiciho vybéru vynechat. Jako dal§i pozitivum uvadi
Tegze (2019, s. 269) usporu penéz, kdy neni nutné vynalozit prostiedky za reklamu, inzerci
nebo platit nékterou ze zprostredkovatelskych agentur. Tuto vyhodu vnima také
Koubek (2015, s. 136). Jako dalsi pozitivum uvadi autor fakt, ze doporuceni
uchazeCi = lepSi uchazeci. Toto pravidlo plati dle Koubka (2015, s. 136) proto, ze
stdvajici zaméstnanec ve vlastnim zijmu nedoporu¢i nevhodného uchazece.
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Tegze (2019, s. 269) dopliuje, Ze je zaméstnance také nutné motivovat k doporuceni
vhodného uchazece. Nejcastéji organizace nabizeji dle autora za doporuceni zaméstnance
finan¢ni bonus. Také Koubek (2015, s. 136) uvadi, ze aby bylo doporuceni od zaméstnance co
nejvice efektivni, doporucuje zavést jisté stimulacni nastroje. Mezi ty fadi autor napiiklad
odménéni zaméstnance, ktery doporuci vhodného uchazece. Koubek (2015, s. 136) na zavér
uvadi také nevyhodu spojenou s touto metodou. Tu autor spatiuje v nedostateném poctu
uchazect, ze kterého méa moZznost vybirat.

Letaky

Jako dal$i moznost uvadi Koubek (2015, s. 137) vyuziti letdkti. Ty organizace mohou dle
autora  vhazovat ve vybranych mistech rovnou do schranek. Nes¢akova
a Marelova (2013, s. 35) tuto metodu doporucuji naptiklad pfi inzerovani pracovniho mista
ve Skolach. Autorky doporucuji vyvéesit letdk na viditelné misto tak, aby si ho studenti v§imli.
Jako vyhodu uvadi Koubek (2015, s. 137) fakt, Ze se nabidka prace dostane do rukou vSech
rezidentli vybraného okoli. Tuto metodu lze dle autora vyuZzivat spiSe v pfipadé, Ze se jedna
o0 pozici, na kterou nejsou kladené vysoké naroky, coz popisuje spise jako nevyhodu.

Inzerce ve sdélovacich prostfedcich

Tu Koubek (2015, s. 138) popisuje jako nejbéznéjsi metodu ziskdvani zaméstnancii. Autor
uvadi, ze uchazece lze ziskavat prostrednictvim tiskovin, televize ¢i rozhlasu. Touto metodou
lze dle autora ziskdvat uchazece jak zblizkého okoli, tak 1 ze zahranici.
Bélohlavek (2016, s. 32) vnimd inzerci v odborném cCasopise jako pozitivni z toho divodu,
7ze lze zacilit na konkrétni cCtenafe, které dand problematika zajima. Jako vyhodu
Koubek (2015, s. 138) popisuje rychlé doruceni k adresatovi. Naopak jako nevyhodu autor
zminuje cenu inzeratu. Koubek (2011, s. 86) ve své dalsi knize uvadi, Ze je nutné klast diraz
pfevazné na vhodné umisténi inzeratu. Dle autora se jedna o univerzalni metodu. Nasledné
ale autor uvadi, ze pro malé podniky byva mnohdy draha a nevyhodna.

Také Bélohlavek (2016, s. 32) uvadi, Ze je vzdy nutné zvazit, na jakou pozici organizace
zamé&stnance hledd a podle toho umistit inzerat do vhodné zvolenych médii. Autor uvadi,
ze naptiklad bulvarni deniky byvaji ¢teny hlavné osobami v pomocnych profesich. Naopak
dle autora naptiklad asistentky ctou spiSe MF Dnes a podobné. Také Nescakova
a Marelova (2013, s. 35) uvadéji, Ze je nutné zvazit nabizenou pozici a dle toho zvolit vhodna
periodika, ve kterych bude inzerovana. Autorky se na rozdil o vySe zminéné¢ho domnivaji,
7ze na pozici fakturantky neni nutné inzerovat pozici v celorepublikovych tiskovinach,
ale postaci pouze regionalni.

Internet

Také internet lze fadit mezi sdélovaci prostiedky. V soucasné dob¢ se jedna pravdépodobné
o jednu z nejvyuzivanéjSich forem ziskdvani zaméstnancii. V ndsledujici podkapitole jsou
v praci predstaveny nékteré moznosti, které miize organizace vyuzit k ziskdvani zaméstnanct
pomoci internetu.

Metodu vyuzivani internetu v procesu ziskavani zaméstnanci, téz znamou jako e-recruitment,
popisuje Kocidnova (2010, s. 86) ve své knize. Autorka metodu charakterizuje jako velmi
oblibenou v soucasné dob¢, kdy je mnohem jednodussi forma pfedani zivotopisi, vyplnéni
dotaznikli a dalSich pozadovanych dokument. Také Koubek (2015, s. 142) ve své knize
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zminuje moznost elektronického ziskavani zaméstnancli zndmé jako e-recruitment. Rovnéz
Sikyt (2014, s. 99) popisuje tuto metodu jako moderni. E-recruitment je dle
Sikyte (2014, s. 99) zalozen na vyuzivani komunikace pravé skrze internet. Kiizek
a Neufus (2011, s. 108) na zavér dodavaji, ze ziskdvani zaméstnancli prostiednictvim
internetu Ize vnimat jako nejrozsifencjSi metodu soucasnosti.

Kocianova (2010, s. 86) dale uvadi, Ze internetova inzerce pokryva vyrazné $ir§i okruh
potencionalnich uchazecii. Tato metoda je také dle autorky méné financné€ naroc¢nd, nez tomu
bylo v minulosti vyuzivanim televizni inzerce a podobné. Také Koubek (2011, s. 86) uvadi,
ze se jedna o metodu méné nakladnou. Dle autora jde o metodu, diky které jsou obsazovany
kvalifikovangjsi pozice. Na zavér autor uvadi, Ze hledani zaméstnani pomoci internetu maji
v oblibé pfevazné mladsi generace.

1. Pracovni portaly

Siegel (2012, s. 75) uvadi jako jednu z moznosti vyuziti pracovnich portalia. Mezi nejveEtsi
svétové pracovni portaly fadi Tegze (2019, s. 141) portal Indeed. Autor v knize zmiiluje
vyrok, Ze pracovni portaly jsou jiz mrtvé. Ktomu ale Tegze (2019, s. 141) dodava,
ze pro portal Indeed to neplati, jelikoZ se nejedna o bézny pracovni portal. Indeed dle autora
shromazd’uje pracovni nabidky z jinych webtl a nasledné je zobrazuje ndvstévnikim. Za dalsi
hojné vyuzivany pracovni portal v Ceské republice lze povazovat Jobs.cz. Portal Jobs.cz
(2020) slavil minuly rok 25 let existence a na svém webu uvadi, ze se fadi mezi prvni
zaregistrované Ceské komer¢ni domény. Jobs.cz (2020) v soucasné dobé nabizi také
vylepSeni, které se nazyva Agent Jobs.cz. Jobs.cz (2020) uvadi, Ze v pfipad¢ hledani prace 1ze
vyplnit urcita kritéria jako je obor, minimalni plat a Agent Jobs.cz uchaze¢lim posild emailem
vygenerované odpovidajici nabidky. Také Siegel (2012, s. 75) ve své knize zmifiuje moznost
vyuziti takzvaného ,,pracovniho® agenta, ktery dle jeho slov odesila nabidky prace piimo
do emailu uchazect o praci.

2. Socialni sité

Za dalsi, v souCasné dob¢é pomérné hojn€ vyuZivanou metodu ziskdvani zaméstnanct, lze
oznacit socialni sité.

Sikyt (2014, s. 100) charakterizuje socialni sité jako sit, na kterou uZivatel vlozi své osobni
udaje a tim si zalozi profil, diky kterému mtize navazovat kontakty s ostatnimi uzivateli. Mezi
socialni sit¢ autor fadi napiiklad Facebook, Instagram, LinkedIn. Také Horvathova, Bldha
a Copikova (2016, s. 299) fadi mezi nejpopularngj§i socialni sité jiz zmifovany LinkedIn
&¢i Facebook. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 302) uvadéji vysledky prizkumu
s nazvem Social Recruiting Survey Results (2014) americké spole¢nosti Jobvite, ktery slouzil
k zjisténi, jak jsou vyuzivany socidlni média pro ndbor zaméstnanci. Z prizkumu dle autord
vyplynulo, Ze mezi nejpouzivanéjsi socidlni sité¢ spojené s ndborem zaméstnanctl patii
LinkedIn, Facebook a Twitter. Dle autord byl nasledné¢ podobny vyzkum realizovan také
na uzemi Ceské republiky, jehoz vysledkem bylo vyuZivani socialnich siti v naboru
zaméstnancl na naSem Uzemi spiSe okrajove.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 299) socialni sité &leni dle Gicelu na osobni, profesni
a z4jmové. Osobni socidlni sité jsou dle autor vyuzivany k utvafeni osobnich profilt. Mezi
nejvice vyuzivanou sit’ fadi mimo Facebooku autofi také MySpace. Naopak profesni socialni
sité jsou dle autord vyuzivany k vybirdni vhodnych uchazecii ze strany organizaci za ucelem
obsazeni pracovnich pozic. Mezi profesni socialni sit€¢ lze fadit LinkedIn. Ten definuji

15



Losekoot a Vyhnankovd (2019) jako portal, ktery se zabyva pfevazné pracovnimi
zalezitostmi. Zajmové socialni sité slouzi dle Blahy, Copikové a Horvathové (2016, s. 299)
ke komunikaci mezi lidmi s podobnymi z4jmy. Bélohlavek (2016, s. 32) dodava, ze socidlni
sit¢ byvaji hojné vyuzivany prevazné¢ mladSi generaci. Jako piiklad autor také uvadi jiz
zminovany Facebook, ktery navstévuji nejvice pravé mladsi uZivatelé. Losekoot
a Vyhnankova (2019) popisuji Facebook jako socidlni sit’, skrze kterou spolu ptatelé sdili své
ptibchy, emoce ¢i zazitky. Mezi dalSi zdjmové socialni sit€ lze zafadit také Instagram
¢1 Youtube. Na Instagramu je dle Losekoota a Vyhnankové (2019) vSe prezentovano hezci,
nez je tomu v redlném svété. Pomoci Youtube se 1ze dle autort 1épe piibliZit realité a to diky
videozobrazeni.

LinkedIn Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 302) definuji jako nejroziifend;si
internetovou sit’, kterd je zaméfena na ziskavani kvalitni pracovni sily. Autofi uvadéji jako
pozitivum moznost vytvofeni firemniho profilu, pomoci kterého muize organizace sd¢lovat
novinky. Podobné je tomu také na dalsi ze socidlnich siti zndmé jako Facebook, jak zminuji
autofi. Furu (2011) in Eger, Mi¢ik a Rehot (2018) dopliiuji dalsi vyhodu spojenou s vyuZitim
socialnich médii a to formu bezplatné komunikace s uchaze¢i. Na zavér autor zminuje také
pozitivum ve forme rychlé zpétné vazby.

Sikyt (2014, s. 99) popisuje socialni sit&¢ jako nové prostiedky internetové komunikace
s potencionalnimi uchazeci, mezi které Ize tadit ,,social networking“. Ten je dle autora pfimo
zaloZzeny na celkovém rozvijeni socidlnich siti a takzvanych virtudlnich komunit uzivateld,
ktefi maji spoleéné zajmy. Sivertzen, Nilsene & Olafsen (2013) in Eger, Mi¢ik a Rehot (2018)
nasledné dopliuji, Ze v soucasné dob€ mohou pravé socialni média hrat klicovou roli v naboru
zamé&stnancl. Pomoci socialnich siti 1ze budovat dobrou image organizace a zaroven zrychlit
a zpiijemnit firemni komunikaci jak uvadi Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 312).
Sikyt (2014, s. 100) dodava, Ze pomoci socialnich siti lze efektivné a rychle informovat
uchazece o praci a o volnych pozicich.

Ne&kteti autofi nasledné popisuji také nevyhody spojené se ziskavanim zaméstnanci skrze
socialni sité. Tegze (2019, s. 261) upozornuje, ze na socialnich sitich, jako je LinkedIn nebo
Twitter, se ¢asto objevuji zkratky z diivodu tspory mista. Této formé vyjadfovani se autor
doporucuje vyvarovat, nebot’ cely text mize byt ztohoto divodu pro uchazece nasledné
nesrozumitelny. Také Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 313) vymezuji nékteré z nich.
Jako negativum lze dle autorti vnimat falesSné profily, které¢ jsou na socialnich sitich velmi
roz$itené. Dle autorli faleSné profily neptidélavaji praci pouze organizacim, ale také vyrazné
komplikuji Zivot uchazectm.

3. Webové stranky

Pro proces ziskdvani zaméstnanci lze také wvyuzit vlastni webové stranky.
Koubek (2011, s. 86) uvadi, ze vétSina organizaci disponuje vlastni internetovou adresou,
na které miize zvefejiiovat nabidky prace. Sikyi (2014, s. 99) zmifuje, Ze v soucasné dobé
vétSina webovych stranek kromé informaci o organizaci obsahuje také kolonku zvanou
»kariéra“. Tam mulZze uchazeC¢ o praci dle autora dohledat veskeré informace o aktuadlné
nabizenych pozicich. Sikyi (2014, s. 99) dile uvadi, Ze uchazed mize na inzerat rovnou
reagovat a to napfiiklad vyplnénim kratkého dotazniku ¢i zasldnim zivotopisu, vzdy podle
instrukci dané organizace. Na zavér autor uvadi, ze organizace mize k nabidce prace vyuzit
vlastni webové stranky nebo také webové stranky specializovanych serverl, persondlnich
agentur ¢i Ufadi prace.
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Spolupréce organizace

V nasledujici ¢asti prdce jsou vymezeny instituce a agentury, se kterymi muze organizace
béhem procesu ziskdvani zaméstnanct spolupracovat.

1. Vzdélavaci instituce

Koubek (2015, s. 138) tuto metodu charakterizuje jako spolupraci se Skolami. Stejné tak
Kocidnova (2010, s. 87) uvadi, Ze se jednd o metodu spoluprace s univerzitami, ucilisti
a stfednimi Skolami. Autorka dale uvadi, Ze tato metoda je spiSe méné vyuzivana. Pfesto
Kocianova (2010, s. 87) uvadi, ze jsou organizace, které pofadaji pro studenty dny otevienych
dvefi nebo se UcCastni akci jako je napiiklad campus recruiting, pomoci ¢ehoz si ziskavaji
potfebné kvalifikované zaméstnance. Naopak Bélohlavek (2016, s. 32) se domniva,
ze se jedna o vzgjemné velmi vyhodnou metodu, kterd je ve svét€¢ vyuzivana. Autor vnima
pozitivné moznost piistupu k praxi pro Skoly a naopak organizace mohou vyuzit hlubsich
teoretickych znalosti, které studenti ¢i absolventi pfinesou do organizace od profesord.
Koubek (2015, s. 138) dodava, ze existuje moznost zavazat si studenta formou podpory
béhem studia. Vyhodu autor spatiuje v tom, ze Skola pro organizaci vétSinou déla takzvany
predvybér, kdy doporucuje vhodného studenta ¢i absolventa. Naopak jako nevyhodu autor
popisuje sezonni nastup absolventl do prace.

2. Spoluprace s ufady prace

Tuto  spolupréaci  charakterizuje  Kocianova (2010, s. 87) jako bezplatnou.
Geisslerova et al. (2012, s. 69) uvadégji, ze sluzby Gradl prace lze vyuzit pii ukonceni studia
popiipad¢ pfi opusténi pracovni pozice. Autofi vnimaji vyuZziti téchto sluzeb jako velmi
vyhodné. Geisslerova et al. (2012, s. 69) uvadéji, Ze v dobé, kdy jsou uchazeci na ttadu prace
zapsani, je za né¢ odvadéno zdravotni pojisSténi a také se tato doba zapocitava do dichodu.
Autofi nasledné dopliiuji, Ze uchazeCi ale museji spliiovat jistd kritéria, mezi které tadi
za posledni tfi roky odpracovani alespont 12 mésicti, béhem kterych bylo odvadéno socidlni
pojisténi. V pripad¢ studentli pak autofi uvadeéji moznost zazadani o jiné socialni davky.

Kocianova (2010, s. 87) dale uvadi, Ze existuji 1 pfipady, kdy ufad prace miZe organizaci
poskytnout prispévek na zaméstnavani pracovnika. Také Koubek (2011, s. 85) popisuje tuto
metodu jako finan¢né vyhodnou a autor rovnéZ uvadi, Ze je mozné ziskat od ufadu prace
prispévek na vybraného uchazece. Dle Koubka (2011, s. 85) je nutné, aby organizace pied
oslovenim ufadu prace podrobné formulovala nabizené pracovni misto. Vyhodu vyuziti
sluzeb pracovniho Gradu autor vnima v ptredvybéru vhodnych uchazect ze strany tradu.

Kocianova (2010, s. 87) néasledné zminuje, Ze pracovni Ufady nabizeji spiSe uchazece pro
mén¢ kvalifikované pracovni pozice. Také Koubek (2011, s. 85) souhlasi s tvrzenim, ze touto
metodou jsou obsazovany spise pozice, na které jsou kladeny nizsi naroky.

3. Zprostifedkovatelské agentury

Cely proces dle Geisslerové et al. (2012, s. 68) probihd nejprve absolvovanim pohovoru
u persondlni agentury. Ta dle autori provadi takzvany piedvybér uchazect a nésledné druhé
kolo pohovoru se kona jiz pfimo v organizaci. Kocianova (2010, s. 87) uvadi, ze tyto agentury
pracovnici v oboru administrativni prace. S timto vyrokem nesouhlasi Koubek (2011, s. 85),
ktery naopak uvadi, Ze diky této metodé 1ze obsadit i vice kvalifikované pozice.
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Koubek (2015, s. 140) dale uvadi, Ze zprostfedkovatelské agentury maji na starosti inzerci
1 predvybér uchazect. Kocianova (2011, s. 87) zmifluje, Ze agentury vétSinou zajist'uji proces
od inzerovani ptes prvni kolo pohovort s uchazeci az po jejich testovani a predvybér. Autorka
uvadi, ze ty nejlépe odpovidajici uchazece predd ke druhému kolu pohovoru organizaci, ktera
si agenturu najala. Také dle Geisslerové et al. (2012, s. 68) maji personalni agentury
na starosti inzerci a predvybér. Nasledné dle autorii jsou vhodni uchazeci ptedani do druhého
kola vybérového pohovoru do konkrétni organizace.

Ve své dalsi knize Koubek (2011, s. 85) dodéava, ze disponuje-li agentura odpovidajicim
uchazeCem ve svém registru, jednd se o pomérné rychly proces ziskdni zamé&stnanct. Jako
vyhodu spojenou s vyuzitim této metody vnima Koubek (2015, s. 140) ve vétsi zkuSenosti
personalnich agentur stouto Cinnosti. Ty dle autora maji bohat§i zkuSenosti s formulaci
a umisténim inzeratii a maji také moznost poskytnuti sluzeb, které¢ vedou ke zlepSeni procesu
vybéru zaméstnancll. Jako negativum naopak autor uvadi vysoké vynaloZené naklady a také
ne vzdy odpovidajici kvalita poskytnutych sluzeb. Geisslerova et al. (2012, s. 68) na zavér
dodavaji, ze zprostfedkovatelské agentury nemaji ze zdkona ndrok uctovat poplatek
za zprosttedkovani prace. Autofi doporucuji navstivit databazi akreditovanych agentur
na strankach http://portal.mpsv.cz, na kterych je mozné ovéfit si, zda ma dana agentura
povoleni ke zprosttedkovani zamé&stnani od Ministerstva prace a socidlnich véci.

2.2 Vybér zaméstnancu

Na vySe popsany proces ziskdvani zaméstnancii pfimo navazuje proces jejich vybéru. Ten je
popsan v nasledujici Casti.

Siky (2016, s. 104) definuje vybér zaméstnancti jako proces, pii kterém jsou obsazovany
volné pozice. B€hem tohoto procesu je dle autora nutné rozhodnout, ktery z uchazecu o praci
se na danou pozici hodi nejvice. Také Koubek (2015, s. 166) popisuje, Ze se jedna o proces
slouzici k rozpoznani, ktery z uchazecl se bude nejvice hodit na obsazeni nabizeného mista.
Evangelu (2013, s. 54) dopliuje, ze vybér zaméstnancii se vzdy lisi podle pozice, ktera je
v danou chvili nabizena. Autorka dale uvadi, Ze je nutné vyhotovit né¢kolik plant a postupd,
podle kterych bude organizace nasledné postupovat dle charakteristiky a napln€ nabizené
pozice.

Armstrong a Taylor (2015, s. 286) dopliuji, ze je dulezité predpoveédét, do jaké miry budou
uchazeci splitovat pridélenou praci uspésné. Koubek (2015, s. 166) dodava, ze podstatné neni
pouze splnéni kritérii, které s sebou dand pozice nese, ale tak do jaké miry uchazec¢ ptispéje
k vytvoteni zdravych mezilidskych vztahli na pracovisti.

Dvorédkova et al. (2012, s. 150) dopliuji, Ze smyslem vybéru je identifikovat a vybrat takové
uchazece, kteti budou jednak vykonni, ale také budou pracovat takovou dobu, ktera se od nich
o¢ekava, a nebudou jednat takovym zplsobem, ktery by mohl snizit kvalitu vykonu jejich
prace. Koubek (2015, s. 167) dopliuje, ze spolecné se ziskdvanim zaméstnancii se jedna
o kli¢ovou fazi v budoucim formovani pracovni sily v organizaci.

Koubek (2015, s. 167) dale uvadi, Ze a¢ by se na prvni pohled mohlo zdat, ze proces vybéru je
pouze jednostrannou zaleZitosti, neni to pravda. Autor uvadi, Ze vybér neprobihd pouze
ze strany organizace, ale také ze strany uchazece. Autor dale zmiiuje, ze pokud na uchazece
nebude plsobit organizace, projev personalisty ¢i vedouciho pracovnika nebo népli prace
dobfte, pracovni nabidku nepfijme. Autor dodava, ze je v zajmu organizace postupovat tak,
aby uchaze¢e o praci béhem vybérového fizeni neodradili. Siky¥ (2016, s. 104) doplije,
7e vyber zaméstnanctli se provadi pomoci vybranych kritérii a metod. Koubek (2015, s. 167)
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na zaveér dodava, Ze kvalita zvolenych kritérii a pouzitych metod ma za vysledek to, jakymi
zaméstnanci bude organizace disponovat.

Kritéria vybéru

Kritéria vybéru zaméstnanct Sikyé (2016, s. 104) definuje jako pozadavky, které
si organizace stanovila podle vlastnich potfeb, mezi které 1ze tadit dosazené vzdélani, praxi
a také naptiklad dovednosti. Také Koubek (2015, s. 167, 168) zmiiiuje, Ze je nutné si stanovit
poZadavky, které budou kladeny na obsazované pracovni misto. Tuto skute¢nost autor vnima
jako problém, ktery je potfeba pfed samotnym vyb&rem vyfesit. Autor mezi n¢ fadi nutnost
urceni, jaké vzdélani, absolvované kurzy ¢i1 napiiklad praxi by mél uchaze¢ spliovat. Daéle
autor uvadi, na zakladé ¢eho se budou zjisténé informace o zpiisobilosti posuzovat a dalsi.

Jezkova et al. (2015, s. 108) vymezuje dalsi kritérium a to, zda se jedna o tymového hrace.
Také Koubek (2015, s. 168) uvadi, ze je nutné urcit, zda je na danou pozici potieba,
aby uchaze¢ dokazal spolupracovat se skupinou lidi, zda je ochoten piizptsobit se nebo zda
dokaze ostatni tolerovat.

Koubek (2015, s. 184) nasledné¢ uvadi, ze béhem vybéru zaméstnancti by meély byt
dodrZovany také jisté zadsady. Mezi n¢ autor fadi napfiklad vybirani zaméstnance na zakladé
predpokladu o schopnosti jeho vykonu na nabizené pozici. Také Sikyt (2016 s. 104) uvadi
fakt, Ze pro organizaci je dulezité, aby nejvice vhodny uchaze¢ prokazal jednak nezbytnou
odbornou zpusobilost pro vykon prace, ale také rozvojovy potencidl pro budouci postup
v organizaci. Rovnéz Jezkova et al. (2015, s. 108) popisuji jako nezbytné posouzeni, zda
uchaze¢ odpovida pfedem stanovenym kritériim. Koubek (2015, s. 184) dodava, ze v zajmu
organizace by neméli byt upfednostiiovani uchaze¢i zdivodu sympatii, piibuzenského
¢1 jin¢ho vztahu nebo pohlavi. Na zavér autor uvadi, Ze diskriminace v této podob¢ se v nasi
zemi vyskytuje pomérné casto.

Sikyi (2016, s. 104) na zavér dopliluje také kritéria, ktera zahrnuji zvlastni pravni piedpisy,
mezi které patfi napiiklad Cisty trestni rejstiik, zdravotni zpUsobilost a jiné.
Koubek (2015, s. 166) dodava, ze pro organizaci je nutné stanovit si kritéria vybéru pired
zahdjenim samotného ziskavani. Autor nasledné uvadi, Ze je také nezbytné provéfit platnost
a spolehlivost zvolenych kritérii, aby bylo mozné ptedpovédét pracovni vykon uchazece
a nasledné zvolit spravné metody vybéru.

Metody vybéru

Siky# (2016, s. 105) uvadi, ze metoda vybéru je postup zkouméni a posuzovani uchazeéi
o zamé&stnani a jejich zplsobilosti pro vykon dané prace. Jezkova et al. (2015, s. 107)
dodavaji, ze vybér lze vnimat jako dalsi etapu, ktera vede k obsazeni volného mista. Koubek
(2011, s. 81) dodava, ze pted samotnym vybérem uchazeci je jesté proces predvybéru. Behem
toho jsou dle autora uchazeci rozdéleni do tfi skupin. Prvni skupinu autor oznacuje jako velmi
vhodné uchazece, druhou jako vhodné a posledni jako nevhodné.

Koubek (2011, s. 81) dale uvadi, ze vhodni uchazeci by méli byt rovnou pozvani k dalsimu
vybérovému fizeni. Jako vhodné autor oznaluje takové uchazece, kteti jsou do vybéru
zafazeni v pripadé, ze velmi vhodnych uchazeci neni dostate¢ny pocet. Vhodni uchazeci
mohou byt dale dle autora slusn¢ odmitnuti a pozadani o sdéleni, zda by méli ptipadné zajem
o zaméstnani v budoucnosti. Na zavér Koubek (2011, s. 81) uvadi, ze nevhodni uchazeci by
m¢éli obdrzet zdvoftily dopis o odmitnuti.
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Koubek (2015, s. 167) vnimé jako negativum fakt, Ze pozadavky pracovniho mista se
porovnavaji s informacemi, které jsou neméfitelné. Autor proto navrhuje roztiizeni uchazeca
do skupin podle pfedem stanovenych kritérii a za pomoci pouziti metod. Mezi casto
pouzivané metody Sikyt (2014, s. 102-105) fadi hodnoceni Zivotopisu, vybérovy pohovor,
testovani uchazect, assesment centre a zkoumani referenci.

Jezkova et al. (2015, s. 108) déale uvadéji, ze metody vybéru zaméstnancti slouzi
k objektivnimu vybrani co nejvhodnéjsiho uchazece. Koubek (2015, s. 166) dopliuje,
ze neexistuje metoda, ktera by dokazala vybrat stoprocentné toho nejlepsiho uchazece a tim
zaruCit, zZe organizace prijme osobu, kterd bude plnit svéfené ukoly nejlépe a bezchybné.
Wagnerova (2011, s. 19) dodava, ze vybér vhodné metody by mél odpovidat naplni nabizené
prace. Dle autorky by tedy metoda vybéru neméla byt nikdy t€z8i, nez naplii prace nabizeného
mista. Koubek (2015, s. 166) dale uvadi, ze metody vybéru uchazect nejsou vyuzivany pouze
pii vybéru zvnéjSich zdroji, ale také pii vyuziti zdrojii vnitfnich. Autor dale uvadi,
ze ve vyspeélych zemich jsou metody vybéru pouzivany pii povySovani zaméstnancii a rovnéz
1 pfi pfefazovani na jinou pracovni pozici.

1. Hodnoceni zivotopisu

Sikyt (2016, s. 105) definuje hodnoceni Zivotopisu, jako univerzalni metodu, ktera slouzi jak
k ptedvybéru uchazect, tak 1 k samotnému vybéru. Také Koubek (2015, s. 175) popisuje
hodnoceni Zivotopisu jako metodu, kterd se pouziva vzdy v kombinaci s metodou jinou. Autor
dale uvadi, Ze se jednd o jednu znejvice pouzivanych dopliitkovych metod pii vybéru
zaméstnancl. Také Evangelu (2013, s. 66) uvadi, Ze tato metoda slouzi jako podklad
k ostatnim metodam a nasledné autorka dodava, Ze se jednd o finan¢n€ nendkladnou metodu
vybéru.

Jezkova et al. (2015, s. 107) dale uvadéji, Ze hodnoceni zivotopisu je jeden z prvnich krokd,
ktery vede k obsazeni pozice. Sikyi (2016, s. 105) dile uvadi, Ze pomoci zhodnoceni
zivotopisu Ize protiidit uchazece a vybrat takové, které nejlépe odpovidaji nabizené pozici.

Dvorékova et al. (2012, s. 152) vymezuji n¢kolik bodi, na které by mélo byt nahliZeno pfi
hodnoceni Zivotopist. Mezi nezbytné dulezité informace autofi fadi, jak ¢asto uchaze¢ ménil
praci, zda je ve zménach zaméstnani mozné hledat cilevédomost, zda mé4 dokoncené vzdélani
nebo jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavatelti. Dale autoti doporucuji
posuzovat, zda mezi  jednotlivymi pracemi existuji casové mezery.
Sikyi (2014, s. 103) ve své dalsi knize dodava, Ze pti hodnoceni Zivotopisti by méli byt
uchazeci rozdéleni do skupin vhodnych a nevhodnych uchazecl. Seznam vhodnych uchazect
by dle autora mél tvofit seznam 5 az 10 jmen. Siky¥ (2014, s. 103) dale uvadi, Ze tito uchazedi
jsou nasledné pozvéani k dalSimu vybéru a pied osobnim setkanim by nemélo dochézet
k uptednostnéni nékterého z uchazeci.

Naopak jako seznam nevhodnych uchazeét Sikyi (2014, s. 103) popisuje takové uchazede,
kteti o nabizenou pozici projevili zajem, ale nespliluji stanovena kritéria. Autor na zaver
uvadi, ze tito uchaze¢i by méli byt vzdy slusné informovéni o odmitnuti. Armstrong
a Taylor (2015, s. 286) dodavaji, ze kromé odmitnutych uchazecii, by méla organizace
vypracovat také seznam piijatelnych uchazeci, kterym néasledné rozesle rezervacni email. Na
zavér Sikyi (2016, s. 105) definuje hodnoceni Zivotopisu jako p¥ipravu na vybérovy pohovor.
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2. Pfijimaci pohovor

Sikyt (2014, s. 103) charakterizuje piijimaci pohovor jako osobni setkdni uchazedt
s manazery i personalisty. Autor oznacuje osobni pohovor za nejvhodné€jsi metodu vybéru
zameéstnancl. Také Koubek (2015, s. 179) oznacuje pohovor za nejvice vhodnou a klic¢ovou
metodu, diky které 1ze do organizace vybrat nové zaméstnance. Pease, Pease (2012, s. 18)
dodavaji, Ze kli¢ovou roli u pfijimaciho pohovoru hraje prvni dojem. Autofi dale zmiiuji, Ze
vétSinu informaci obsazenych v Zivotopise posuzovatel vétSinou zapomene a pravé dojem,
jaky budi uchaze¢, povazuji autofi za rozhodujici. Pease, Pease (2012, s. 103) nasledné
doporucuji pti pohovoru méné gestikulovat. Na zavér autoifi uvadeji, Ze béhem pohovoru by
se méely pouzivat spiSe kratké a strucné véty.

Siky# (2014, s. 103) nasledné zminuje hlavni cile pohovoru. Mezi ty autor fadi ovéfeni
a doplnéni udaji, které byly zjiStény z Zivotopisti, dale posouzeni chovani a také motivace
jednotlivych uchazeci ¢i zjisténi, jaké ma uchazec piedstavy o nabizené praci. Na zavér autor
uvadi také moznost informovat uchazeCe o pracovnich podminkach a nastinéni firemni
kultury. Také Koubek (2015, s. 179) uvadi, ze je nutné stanovit si cile, kterych chce
organizace béhem pohovoru docilit. Autor ve své knize vymezuje vySe zminéné cile.
Nasledné Koubek (2015, s. 179) dopliiuje ctvrty cil, ktery je v posledni dobé Casto probiran
a tim je vytvofeni pratelského vztahu mezi wuchaze¢i a organizaci. Armstrong
a Taylor (2015, s. 286) dodavaji, ze hlavnim cilem pohovoru je také predpovéd budouciho
vykonu uchazect. Dle autort by uchaze¢i méli pfed samotnym pohovorem vyplnit dotaznik

wewvr

aby tomu nemuselo byt vénovano mnoho ¢asu béhem osobniho setkani.

Sikyi (2014, s. 103) dale uvadi, Ze pohovor by mél nejlépe vést ten, ktery by po piijeti byl
potencionalnim nadfizenym uchazece. Také Koubek (2011, s. 110) uvadi, Ze pohovor by m¢l
vést nejvysSi vedouci ¢i manaZer obsazovaného mista, poptipadé expert. Nasledné autor
zminuje, Ze v piipad€ malych podniki miZe pohovor vést sdm mayjitel.

Sikyi (2014, s. 104) ve své knize rozliSuje strukturovany a nestrukturovany vybérovy
pohovor. Strukturovany pohovor autor charakterizuje jako ptedpfipraveny pohovor, kdy jsou
otazky pfedem naplanovany a také jsou vytvoreny modelové odpovédi, se kterymi se nasledné
porovnavaji odpovédi uchazeci. Také Koubek (2015, s. 180) charakterizuje strukturovany
pohovor jako predem diikladné predpiipraveny. Sikyi (2014, s. 104) dopliiuje, Ze otazky jsou
pokladany vSem uchaze¢iim ve stejném znéni a pohovor obvykle trvd mezi 30 az 90
minutami.

Armstrong a Taylor (2015, s. 288) dale zmifluji, ze uchaze¢i mohou byt tdzani na své
dosavadni zkuSenosti, ale také jim muze byt ptedstavena konkrétni situace, se kterou by
se na pracoviSti mohli setkat. Autofi ddle uvadeji, Ze uchazeci museji odpovédét, jak by
v dané situaci reagovali. Koubek (2015, s. 180) takovy pohovor hodnoti jako velmi efektivni
a znacn¢ presnéjsi zptsob ziskani potifebnych informaci. Autor dale dopliuje, Ze diky predem
pripravenému pohovoru je vysoka pravdépodobnost, Zze uchaze¢i budou hodnoceni vzdy
stejné, at’ uz je hodnoti kdokoliv. Armstrong a Taylor (2015, s. 287) dopliuji, Ze jednotlivé
odpovédi mohou byt zaznamendvany s pomoci piipraveného klasifikatniho systému.
Koubek (2015, s. 180) déale uvadi, Ze strukturovany pohovor musi byt dokumentovan
a vSechny dokumenty musi byt pe¢livé ulozeny. Z tohoto diivodu je také leh¢i celit ptipadnym
stiznostem, jak uvadi autor. Evangelu (2013, s. 68) dopliluje, Ze uchaze¢ musi byt vzdy
informovéan o tom, Ze si tazatel déla poznamky.
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Naopak nevyhodu Koubek (2015, s. 180) vnima v narocnosti na pfipravu.
Evangelu (2013, s. 55) na zavér dodava, ze strukturovany pohovor byva spiSe vyuzivan pii
obsazovani odbornych pozic a mél by probihat ve dvou kolech.

Jako nestrukturovany pohovor Sikyt (2014, s. 104) popisuje nepfipraveny pohovor. Také
Koubek (2015, s. 180) uvadi, ze tato forma pohovoru je vytvarena az pfi jejim kondni nikoliv
dopiedu. Sikyt (2014, s. 104) dopliiuje, Ze byva stanoveny pouze cil pohovoru, ale nasledné
se vyviji dle dané situace a reakci uchazect. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 288) probiha
tato forma pohovoru formou diskuze, kdy poloZzené otazky byvaji ndhodné a vyplynou
zhovoru. Cilem byvda dle autori odhadnuti celkového obrazu uchazeci.
Koubek (2015, s. 180) posuzuje nestrukturovany pohovor jako nevhodnou formu vybéru
zaméstnancl. Dle autora uchazefi nemaji stejné podminky a lze pii ném sklouznout
k osobnim a nevhodnym otazkam. Také Armstrong a Taylor (2015, s. 288) vnimaji tento
pohovor jako subjektivni verzi hodnoceni a pravdépodobnost piedpoveédi budouciho vykonu
oznacuji autofi za velmi nizkou. Koubek (2015, s. 180) dopliuje, ze tato verze pohovoru je
citliva na takzvany halo efekt, coz lze charakterizovat jako prvni dojem, ktery se s uchaze¢em
nese po zbytek pohovoru.

Koubek (2015, s. 180) dopliiuje jesté polostrukturovanou formu pohovoru. Autor uvadi,
ze cilem této metody je spojeni vyhod a odstranéni nevyhod piedeslych pohovora. Na zaveér
autor zmifluje, Ze tato forma pohovoru byva na pfipravu rovné€z velmi naro¢na. Evangelu
(2013, s. 68) doplituje jesté moznost vést pohovory formalné nebo neformalng.

Sikyt (2014, s. 104) dale uvadi, Ze jak strukturovany tak nestrukturovany pohovor lze vést
formou jednoho sjednim, coz autor vysvétluje jako jeden tazatel a jeden uchazec.
Koubek (2015, s. 179) dodava, ze vyhodnocovani této verze pohovoru byvd mnohdy
a Taylor (2015, s. 286) uvad¢ji, ze tato forma pohovoru pfispiva k navazani lepSiho
a duveéryhodnéjsiho vztahu mezi tazatelem a uchazecem. Na zavér Koubek (2015, s. 179)
dodava, Ze tato metoda slouzi spiSe k obsazovani méné¢ kvalifikovanych pozic.

Za dalsi moznost vyb&rového pohovoru oznacuje Sikyt (2014, s. 104) pohovor pied komisi.
Tato forma je tvofena jednim wuchazeCem a vice tazateli, jak wuvadi autor.
Koubek (2011, s. 110) tuto metodu nazyva pohovor pted panelem posuzovatelli a vymezuje
nékolik pozitiv s tim spojenych. Mezi ty autor fadi napiiklad spravedlivéjsi a presnéjsi
posouzeni uchazecl, dale ze za rozhodnuti o pfijeti nesou odpovédnost vSichni clenové
panelu, nikoliv jedinec. Za dal$i pozitivum Ize dle autora povazovat skuteCnost, Ze béhem
pohovoru je veétsi prostor na vedeni si poznamek, nasledné je lepS$i moznost posouzeni
povahovych ryst uchazecii a také tento typ pohovoru budi dojem vétsi odbornosti
a spravedlnosti. Tento systém s sebou ale dle autora nese také fadu nevyhod. Jako nejcastéjsi
realizaci (aby bylo vyhovéno vSem ¢lenim panelu a uchazeci asov€). V zavéru mize dle
autora dojit k napéti a rozporiim mezi ¢leny panelu.

Koubek (2015, s. 179) kvySe zminénym metodam dopliuje jesté metodu postupného
pohovoru. Tato metoda dle autora oznacuje sérii pohovorti 1 + 1 s riiznymi posuzovateli. Tuto
metodu vybérového pohovoru ve své knize popisuji také Srpova, Rehof et al. (2010, 267).
Koubek (2015, s. 179) uvadi, Ze cilem tohoto vybéru je zachovat vyhody ale odstranit
nevyhody vySe zminénych metod. Negativum této metody autor vnima v ¢asové narocnosti
zejména pak pro uchazeCe a dile méné spontdnni odpoveédi z divodu piipravenosti
na konkrétni otazky.

Srpova, Rehot et al. (2010, s. 267) rozlisuji také metodu hromadného pohovoru. Tento typ
pohovoru popisuje Koubek (2015, s. 180) jako stav, kdy pohovor probihd mezi skupinou
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uchazecli na jedné stran€ a na stran€ druhé s jednim nebo vice posuzovateli. Jako pozitivum
Koubek (2015, s. 180) uvadi tsporu casu oproti pfedeslym metodam. Naopak jako negativum
autor popisuje nedostatecné posouzeni vSech uchazecil, jelikoz néktery zuchazect miize
uniknout pozornosti tazatele.

Armstrong a Taylor (2015, s. 287) ve své knize uvad¢ji vyhody a nevyhody pohovori. Mezi
vyhody autofi fadi moznost klast uchazeci otazky tykajici se jeho zkuSenosti, moznost lepsiho
popsani pracovniho mista, moznost osobniho setkani ¢i mozZnost lepSiho posouzeni organizace
ze strany uchazece. Jako nevyhody Armstorng a Taylor (2015, s. 287) uvadéji, ze pohovory
nemuseji mit vzdy dostatecnou validitu a reliabilitu, pohovory mohou vést k neobjektivnimu
posuzovani uchazec¢li a mnohdy je tazatelé mohou vést Spatn€. Autofi na zaver uvadéji,
ze témto nevyhodam se dat pfedchazet v pfipad¢, Ze organizace bude vice vyuzivat
strukturované pohovory a také dostatecné zaSkoli tazatele na tuto pozici. NeSc¢akova
a Marelova (2013, s. 31) nasledné dopliuji, Ze by organizace nikdy neméla po daném
pohovoru slibovat GspéSnost ve vybéru, jelikoZ k pohovoru mize vzdy piijit jesté vhodnéjsi
uchaze€ o praci.

3. Testovani uchazecu

Armstrong a Taylor (2015, s. 288) charakterizuji testovani jako zdroj ziskani spolehlivych
informaci o schopnostech, inteligenci, nadani a védomostech uchazecli. Mezi testovani
uchaze¢ti Siky¥ (2014, s. 104, 105) zahrnuje testy inteligence, testy osobnosti a testy
schopnosti. Koubek (2015, s. 175) v knize uvadi, Ze mnohdy byvaji tyto testy oznacovany
chybné za testy psychologické. Naopak Taylor a Armstrong (2015, s. 288) tyto testy oznacuji
za psychologické. Autofi dale uvadi, ze slouzi k méfeni, proto jsou Casto oznacovany také
jako psychometrické. Wagnerova (2011, s. 17) dodava, Ze testovaci metody by mély byt
vypracovany psychologem nebo osobou dostate¢né Skolenou na tuto problematiku. Jako
nevhodné autorka uvadi vypracovanim béZnymi zaméstnanci. Jako riziko autorka
zminuje lehké sklouznuti k plagiatorstvi testovych metod vypracovanych od profesionald
a také mozna nechténd diskriminace.

Testy inteligence dle Sikyie (2014, s. 105) umoziiuji provéfit si, jaké maji uchazeéi verbalni,
numerické a abstraktni mysleni, a také jak funguje naptiklad jejich kratkodobd pamét’. Takeé
Koubek (2015, s. 175) charakterizuje testy inteligence jako zdroj k posouzeni paméti
¢1 numerického mysSleni, ale také verbalni schopnosti, rychlosti vniméni a dalSich dovednosti.
Testy inteligence Armstorng a Taylor (2015, s. 288) popisuji jako zdroj méfeni dusevnich
schopnosti, diky kterym osoba dokdze uvazovat. Autoti nasledné uvadéji, ze vysledky mohou
byt vyjadieny jako skore, které l1ze v zavéru porovnat se skore ostatnich testovanych. Na zavér
Armstrong a Taylor (2015, s. 291) dodavaji, Ze tato forma testd se vyuziva v ptipad¢, kdy je
inteligence ve vykonu prace klicova a nelze ji zméfit jinak.

Naopak testy osobnosti umoziuji dle Sikyie (2014, s. 104) posoudit charakteristiky osobnosti
uchazece, které jsou pro vykon pozice nezbytné. Tato forma testovani probihd dle autora
pomoci dotaznikii. Také Armstrong a Taylor (2015, s. 189) uvadégji, Ze testy osobnosti slouzi
k predpovédi pravdépodobného chovani uchazecli na nabizené pozici. Autofi dale uvadéji,
7e lze rozlisit mnoho typli osobnosti a z tohoto diivodu existuje také nékolik druht testu.
Koubek (2015, s. 175) dodava, ze testy osobnosti, a¢ jsou v posledni dobé velmi oblibené,
nejsou dostatecné validni. Autor déle uvadi, Ze naptiklad v USA pouziva tuto formu testovani
pouze 6 % organizaci. Naopak Armstrong a Taylor (2015, s. 289) uvadi, ze tato forma
pohovoru poskytuje zajimavé informace o uchazecich, které lze zjistit bez piedpojatosti.
Pomoci test osobnosti se dle Armstronga a Taylora (2015, s. 291) daji doplnit zjisténé
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informace z Zivotopisli a pohovorli. Autofi na zavér uvadéji, Ze je nutné, aby testy byly
vypracovany psychologem nebo specializovanou agenturou.

Jako posledni Sikyt (2014, s. 105) uvadi testy schopnosti, které vedou k posouzeni
specifickych znalosti a dovednosti uchazece, které jsou nezbytné¢ pro vykon dané prace.
Koubek (2015, s. 176) dopliluje, Ze se jedna o zjisténi motorickych schopnosti, manudlni
zru€nosti Ci prostorové orientace. Armstrong a Taylor (2015, s. 289) dopliuji, ze testy méfi
také verbalni a mechanické schopnosti. Autofi dale uvadéji, Ze pomoci téchto testll je mozné
zjistit, jaké védomosti uchaze¢i dokdzi uplatnit, jakych vysledkli jsou schopni dosahovat
a jakou préci dokazi vykonavat. Koubek (2015, s. 176) déle zmituje, ze diky témto testim je
mozné zjistit také duSevni schopnosti uchaze€l. Tato forma testovani probihd pomoci
modelovych situaci, pii jejichZ plnéni jsou uchazeéi peélivé sledovani Sikyt (2014, s. 105).
Koubek (2015, s. 176) tuto metodu nazyva jako skupinové metody vybéru zameéstnanci.
Armstrong a Taylor (2015, s. 289) dale uvad¢ji, ze testy méiti verbalni schopnosti uchazecu.

Jako dalS$i moznosti testovani Koubek (2015, s. 176) uvadi méné bézné formy jako je
grafologie, polygraf ¢i drogové testy. Autor dale uvadi, ze testy pracovni zpuUsobilosti
se provadéji vzdy v kombinaci s dal$i metodou testovani.

Armstrong a Taylor (2015, s. 290) uvadéji, Ze spravny test by mél vzdy spliovat validitu
a reliabilitu. Autofi dale uvadéji, ze validitu testovani lze méfit pomoci kritérii. Armstrong
a Taylor (2015, s. 290) také zminuji, Ze pro G¢inné méfeni nestaci stanovit pouze jedno
kritérium. Dle autor je dale také nutné pocitat sjejich zménou v Case.
Koubek (2015, s. 175) dodéava, Ze testovani se vyuziva jako dopliikovy nebo pomocny nastroj
pii vybéru. Armstrong a Taylor (2015, s. 291) uvadi, ze pfi vybéru zaméstnanci se testovani
vyuziva v ptipad¢, Ze je vybirano z velkého poctu uchazecl. Jako nebezpeci autofi uvadéji
pridavani dalsich testl v pfipadé, ze neni ovéteno, zda pomohou k odhadu budouciho vykonu
uchazee. Na zavér Sikyt (2014, s. 104) uvadi, e zadny ztestd nedokaze predpovédst
stoprocentni uspéSnost uchazece, ale slouzi kpouze doplnéni zjisténych informaci
z Zivotopist a pohovord.

4. Assessment centre

Wagnerova (2011, s. 18) uvadi, Ze prvné byla tato metoda vyuzita v USA v padesatych letech
20. stoleti. Siky¥ (2014, s. 105) popisuje assessment centre jako metodu vybéru, nasledného
hodnoceni a také vzdé€lavani zaméstnancii, pomoci které 1ze posoudit jejich pracovni vykon
a také potencial budouciho rozvoje. Tato metoda dle autora slouzi k posouzeni vysledkii prace
a chovani uchazect pii feSeni modelovych situaci skupinové i individualné. Nasledné autor
uvadi, ze feSeni téchto situaci byva dale doplnéno pohovory, testy ¢i simulacemi, které slouzi
k posouzeni motivace a dovednosti uchazece.

Také Armstrong a Taylor (2015, s. 291) uvadéji, ze pomoci této metody lze nastinit simulaci
riznych ukold, které se na nabizeném mist¢ mohou stat. Wagnerova (2011, s. 18) definuje
assessment centre jako vycvikové stredisko, kde se pomoci praktickych tloh hodnoti vykon
uchazece. Evangelu (2013, s. 71) dopliluje, Ze za obdobnou metodu lze také povazovat
development centre. Assessment centre se dle autorky specializuje na zaméstnance, kteti jsou
ziskavani z vnéjSich zdroji. Naopak metodu development centre autorka definuje jako
pomocnou pii obsazovani pozic z vnittnich zdroju.

Tyto metody charakterizuje Koubek (2015, s. 177) jako metody stdle vice vyuZzivané
a univerzalni k vybéru zaméstnancti. Dle autora je mozné je pouzit pti ziskavani zaméstnancii
a to zejména na manaZerské funkce, ale také pii jejich vycviku. Pechova
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a SiSova (2016, s. 74) popisuji assessment centre jako komplexni metodu, ktera potiebuje
dukladnou ptipravu a provedeni.

Sikyi (2014, s. 105) uvadi, e metoda probihd vétsinou mimo pracoviité b&hem jednoho
az dvou dni a byva hodnocena internimi 1 externimi hodnotiteli a to hlavné v ptipad¢ vice
uchazecl. Rovnéz Armstrong a Taylor (2015, s. 291) uvadéji, ze nasledujici testovani probihé
mezi jednim az dvéma dny a cilem je ziskani pohledu, zda jsou ¢lenové tyml vhodni
na obsazeni pozice.

Montag (2002) in Pechova a SiSova (2016, s. 74) vymezuje pét fazi metody assessment
centre, kterymi je nutné se fidit. Autor mezi né fadi fazi rozhodovani, fazi ptipravy, fazi
realizace, vyhodnoceni zjisténych informaci a podani zpétné vazby uchazectim.

Koubek (2015, s. 177) dodava, ze se jedna o vyuziti postupt, které zahrnuji skupinové
1 individualni ukoly. Autor dale uvadi, ze uchazeci absolvuji nékolik ukolu, pfi kterych jsou
posuzovani nej¢astéji vedoucimi pracovniky. Také Armstrong a Taylor (2015, s. 291) uvadéji,
ze z diivodu objektivity posuzovani, hodnoceni provadi vice posuzovateld. Autofi néasledné
dodavaji, Ze méfeni vykonu uchazecl probihd v nékolika rovindch. Na zavér Armstrong
a Taylor (2015, s. 291) uvadéji, ze uchazeci se posuzuji najednou, aby bylo mozné porovnat
jejich spolupraci pii plnéni svétenych tkold.

Jako pozitivum vnima Sikyi (2014, s. 105) moZnost celkového a objektivniho hodnoceni
uchazect. Také Koubek (2015, s. 177) vnima tuto metodu jako ptfesnou a vysledkem je dle
autora jasna predpovéd’ budouciho pracovniho vykonu. Naopak jako negativum uvadi Siky#
(2014, s. 105) vyssi naklady, které musi byt na tuto metodu vynaloZeny. Také Armstrong
a Taylor (2015, s. 292) uvadégji, Ze tato metoda byva nakladnd a casov€ narocna. Z tohoto
divodu byva dle autorti vyuzivan spise ve velkych podnicich. Koubek (2015, s. 178) na zavér
uvadi, ze podoba i obsah assessment centre musi vZdy odpovidat nabizené pozici. Autor
dodava, Ze pouZzivani univerzalnich assessment centre nelze povazovat za nejvhodné;jsi
metodu.

5. Zkoumani referenci

Sikyi (2014, s. 105) uvadi, ze reference provaddji vzdy osoby, které uchazete néjakym
zpisobem znaji, a to at uz ze Skoly, zbyvalého zaméstnani ¢i zjinych mist. Také
Koubek (2015, s. 183) uvadi, ze se jedna o zkoumani pracovnich posudkl z byvalého
zaméstnani ¢i ze Skoly. Armstrong a Taylor (2015, s. 293) dopliyji, ze cilem zkoumani
referenci je ziskani spolehlivé informace o uchazeCi. Autofi dale uvadéji, ze zjisténa
informace byva pro organizaci zasadni.

Sikyt (2014, s. 105) doplituje dalii cil, kterym je zjisténi, jaké mé&l v minulosti zamé&stnanec
pravomoci, ukoly, povinnosti, odpovédnost nebo jakd byla jeho motivace. Autor na zavér
dodava, ze reference je mozné zkoumat vzdy se souhlasem uchazeCe. Armstrong
a Taylor (2015, s. 293) vnimaji zjiStovani charakteru, schopnosti a vykonnosti od byvalych
zameéstnavatelll jako nespolehlivé. Autoti dale uvadéji, ze o reference z byvalého zaméstnani
lze zazadat formou pisemné zadosti, popiipadé prosbou o vyplnéni formulafe byvalého
zamé&stnavatele. Formulat by dle autorG mél obsahovat otdzky ohledné¢ délky zaméstnani,
napln¢ prace, mzdy, absence a také zda by zameéstnavatel uchazece opétovné zaméstnal.
Armstorng a Taylor (2015, s. 293) dopliuji také moznost telefonické reference, kterou
oznacuji za ¢asove Uspornou.

Koubek (2015, s. 183) nasledné doplnuje, Ze tato metoda byva vyuzivana spiSe v zahranici.
Armstrong a Taylor (2015, s. 294) dodavaji, ze na reference od byvalého zaméstnavatele
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neexistuje pravni narok. Dale autofi uvadeji, ze v ptipadé€, ze jsou poskytnuty nepodlozené
informace nebo takové, které poskozuji poveést uchazece, mize se domahat zadostiu€inéni.

6. Lékatska prohlidka

Koubek (2015, s. 183) uvadi, ze tato metoda byva vyuzivana zejména na takovych
pracovistich, kde by Spatny zdravotni stav mohl ohrozit zdravi jinych lidi. Jako ptiklad autor
uvadi potravindisky primysl. Naopak Tomsej (2020, s. 33) uvadi, ze I¢kaiskou prohlidku
musi absolvovat kazdy nové piijaty zaméstnanec na hlavni pracovni pomér. Autor dale uvadi,
7e zaméstnanci na DPP a DPC museji 1ékatskou prohlidku absolvovat v piipadé, Ze se jedna
o rizikovou préci.

Koubek (2015, s. 183) dale zminuje, Ze mnoho organizaci se timto zpisobem snazi zamezit
pfijmuti uchazecii s ne dobrym zdravotnim stavem. TomsSej (2020, s. 33) dopliuje, ze pokud
zaméstnavatel neposle zaméstnance na lékatskou prohlidku, je na né¢j zakonem nahlizeno jako
na zdravotné nezpisobilého. V tomto pfipadé mize zaméstnavatel dostat dle autora pokutu
az ve vysi 2000000 K¢ Déle dle autora zaméstnavateli hrozi postih 1 v pfipade,
ze na prohlidku poSle zaméstnance jiZz po zahdjeni prace. V souCasné dobé dle
Tomseje (2020, s. 34-35) si prohlidku hradi zaméstnanec, pficemz zaméstnavatel mu j1 musi
nasledné proplatit. Na zavér Koubek (2015, s. 183) uvadi, Ze tato metoda byva v posledni
dobé oznaCovana za diskriminacni.

7. Pfijeti na zkuSebni dobu

Tuto metodu popisuje Koubek (2015, s. 183) jako jednu z nejefektivnéjSich. Diky ni se da dle
autora nejlépe  zjistit, jak uchaze¢i zvladnou nabizenou praci  vykonavat.
Koubek (2015, s. 183) dale uvadi, ze vétSinou byvaji vybrani dva az tfi uchazeci a pied
skonCenim doby byvaji ti, ktefi nespliiuji poZadavky, propusténi. Naopak
Kocianova (2010, s. 98-99) formu vybéru vice uchazec vnima jako nakladnou, naro¢nou
a neefektivni. Dle autorky ma takto zvolena metoda negativni dopad na psychiku téchto
zaméstnancl a nasledné mize mit celd situace také dopad na klima organizace. Také Koubek
(2015, s. 183) na zavér dodava, ze se jedna pro organizaci o ndkladnou a naro¢nou metodu
a naopak pro uchazece o metodu nesetrnou.

Rozhodovani o piijeti

Pted samotnym rozhodnutim uvadi Wagnerova (2011, s. 20) jako nutnost podani zpétné
vazby uchaze¢im. Tu by dle autorky mél podéavat jedinec, ktery je dostate¢né kvalifikovany
a ma citlivé a srozumitelné vyjadfovani. Nasledné Sikyt (2014, s. 105) uvadi, ze pii
zavéreCném posuzovani zpusobilosti uchazeCe, je nutné se zeptat, zda uchaze¢ muze
vykondavat nabizenou préci a zda ji vykonavat chce, tedy zda mé potfebnou motivaci. K témto
otazkdm Koubek (2015, s. 169) dodava jesté jednu a to zda zaméstnanec zapadne
do pracovniho tymu. Sikyt¥ (2014, s. 105) dale uvadi, ze otizky, zda miZe a chce uchaze¢
vykonavat nabizenou praci, by vzdy mély mit kladnou odpovéd’. Evangelu (2013, s. 74)
dopliuje, Ze pro ulehceni vybéru jednotlivych uchazect si Ize vypracovat kompetencni model.
Ten dle autorky poméha odpovidat na vyse zminéné otazky a dopliuje také otazky typu, koho
organizace skutecné hledd, jaké ma mit uchaze¢ nazory a pracovni navyky a podobné. Dle
autorky se jedna zkratka o posouzeni, zda ma uchazec¢ na danou pozici vhodné kompetence.
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Sikyt (2014, s. 105) dale uvadi, ze veskeré posuzovani provadi zpravidla vedouci pracovnik
¢1 personalista, ktery po dikladném zvazeni vybere nejvhodnéjSiho uchazece a tomu je
poskytnuta pracovni nabidka. V pfipadé jeho souhlasu autor dale uvadi, ze je mozné ptejit
k procesu piijimani zaméstnance. Koubek (2015, s. 169) dopliiuje, ze GspéSné stanovena
kritéria a dobfe zvolené metody jest¢ neznamenaji spravny vybér uchazece. Aby byl cely
proces uspésny, je dle autora nutné klast diraz na kvalitu ziskanych informaci o uchazecich.
Koubek (2015, s. 169) na zavér shrnuje proces od ziskavani zaméstnanci, pies spravnou
volbu pozadovanych dokumentii az po samotny vybér uchazeCe jako celkové propojeny
proces.

2.3 Personalni marketing

V nasledujici ¢asti prace je sezndmeno s pojmem personalni marketing a jeho hlavnimi cili.
Dale je v podkapitole persondlni marketing ¢lenén na interni a externi. Poté nasleduje
piedstaveni nastrojii, pomoci kterych organizace dosahuje pozitivni image. Nasledné je
pfedstaven pojem employer branding a na zavér je uvedeno, jakym zpisobem lze propagovat
organizaci za ucelem osloveni potencionalnich uchazect o praci

Personélni marketing Koubek (2015, s. 160) definuje jako propojeni marketingového ptistupu
v personalni oblasti. Jinymi slovy Jorn (2015, s. 1, 2) uvadi, Ze persondlni marketing lze
vnimat jako Cinnosti organizace, které provadi za ucelem ziskdni a udrZeni si kvalitni
a motivované pracovni sily. Armstrong (2007) in Kocidnova (2010, s. 89) doporucuje provést
analyzu silnych a slabych stranek podniku za ucelem pfildkani vétsitho poctu uchazecu.
Kocidnova (2010, s. 89) dodava, ze zjisténé informace z provedené analyzy je nutné néasledné
porovnat s konkurenci. Jakubikova (2012, s. 74) na zavér dopliuje, Ze zaméstnanec by m¢l
pro organizaci znamenat totéz co zakaznik.

Jako hlavni cil Kocianova (2010, s. 89) definuje ziskani a udrZeni si dostatecného mnoZzstvi
kvalitni pracovni sily. Koubek (2015, s. 160) povazuje za hlavni cil persondlniho marketingu
snahu o  vytvofeni  spravné  zaméstnavatelské  povésti  organizace.  Také
Jakubikova (2012, s. 75) formuje marketingové cile, mezi které¢ tfadi zejména pfiistup
k personalni oblasti. To jinymi slovy autorka vysvétluje jako kombinaci vySe zminénych cilt
a to schopnost obstarani kvalitni pracovni sily za ticelem vybudovani dobré image organizace.

Kocidnova (2010, s. 89) nasledné dopliiuje, Ze personalni marketing mize byt chapan
z SirSiho hlediska. Jakubikova (2012, s. 75) dodava, ze kromé ziskavani je neméné dilezity
také proces udrZeni si kvalitni pracovni sily. Vojtovi¢ (2011, s. 95) na zavér dopliuje,
7e v soucasnosti se persondlni fizeni stava stejné dileZitou slozkou jako naptiklad fizeni
procesu vyroby a podobné¢.

Clenéni persondlniho marketingu

Jorn (2015, s. 2) <cCleni persondlni marketing na interni a externi. Myslivcova
a Marsikova (2019) uvadéji, Ze n€které zdroje mluvi o propojenosti mezi internim a externim
personalnim marketingem. Thom (2008) in Myslivcova a MarSikova (2019) rovnéz zmiiiuje
sounalezitost interniho a externiho marketingu a nasledné dopliiuje, ze spokojenost internich
zamgstnancl plisobi pozitivnim dojmem na externi trh tedy na uchaze€e o praci. V opacném
pfipadé musi organizace dle autora vynaloZit vysSi financni prosttedky a také usili,
aby obstarala dostatecn¢ kvalifikované zaméstnance.

Interni personalni marketing se dle Jorna (2015, s. 2) zabyva osobnim rozvojem zaméstnanctl,
pracovnimi misty ¢i peCovatelskymi programy. Také Myslivcova a MarSikova (2019) uvadégji,
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ze snahu o stabilizaci stavajicich zaméstnancii lze charakterizovat jako interni persondlni
marketing. Jakubikova (2012, s. 74) popisuje interni marketing jako akt provadény organizaci,
jehoz cilem je poskytnuti zaméstnancim efektivni Skoleni a motivaci k praci.
Vastikova (2014, s. 162) dodava, Ze interni marketing vnima pracovni misto jako produkt,
ktery je nabizen zaméstnanctim.

Bednat et al. (2013, s. 212) dodavaji, ze pfinos pro organizaci piinasi, pokud zaméstnanci
znaji svou roli v plnéni slibi svym zdkaznikim. Autofi nédsledné uvadgji, Ze v organizacich
ale vétSinou stagnuje komunikace. Strutz (1992) in Myslivcova a Marsikova (2019) shrnuje,
ze hlavnim cilem interniho persondlniho marketingu je schopnost udrzet si dostate¢ny pocet
kvalifikovanych a stimulovanych zaméstnancu.

Jorn (2015, s. 2) dale definuje také externi persondlni marketing. Ten autor popisuje jako
snahu o ziskdni nového zaméstnance. Myslivcova a Marsikova (2019) doplnuji, Ze externi
personalni marketing Ize definovat jako nastroj, ktery slouzi k ziskani novych zaméstnanct
z vn¢jSich zdroji pomoci pozitivni image zaméstnavatele.

Nastroje persondlniho marketingu

Organizace dle Koubka (2015, s. 160) disponuje né€kolika néstroji, diky nimZz miZe mit
dobrou povést. Mezi hlavni nastroje fadi autor dodrZzovani zdkont, respektovani potiteb
zamé&stnancl, dostateCnou péci o pracovni podminky, kvalitni systém odménovani, jistotu
a zajimavost prace, vztahy v organizaci €1 systém personalniho rozvoje zaméstnanct. Jako
dalsi  nastroje autor  dodavd  formu  prezentace  organizace, spoluprace
se zprostiedkovatelskymi agenturami a vzdélavacimi institucemi, spoluprdce s ufady prace
¢i charitativni a ekologické aktivity. Kocianova (2010, s. 89) k témto néastrojim dopliuje také
sponzoring.

Koubek (2015, s. 161) zminuje, ze k dobré zaméstnavatelské povésti organizace do vysoké
miry piispiva personalni prace. Jinymi slovy autor klade diiraz na celkovy zptisob provedeni
jednotlivych persondlnich ¢innosti, coz vede k jiz zmiflované dobré povésti organizace. Mezi
n¢ fadi Kocianova (2010, s. 89) napiiklad zplisob ziskavani zaméstnanct. Pfi této ¢innosti by
dle Koubka (2015, s. 161) mé¢la organizace ddvat pozor na to, jakym stylem s uchazeci
komunikuje, na diskriminaci nékterych z uchazect a také na slibovani véci, které nemiize
splnit.

Za dalsi z personalnich ¢innosti oznacuje Koubek (2015, s. 161) vybér zaméstnanct. V tomto
piipadé by dle autora organizace neméla pouZivat nevhodné metody vyb&ru. Také
Kocianova (2010, s. 89) popisuje vybér zaméstnanci jako jisty zplisobem prezentace
organizace a klade diiraz na styl komunikace organizace s uchaze¢em. Koubek (2015, s. 161)
na zaveér dodava, ze by organizace nikdy neméla uchazece nechat ¢ekat a vzdy by s nim méla
jednat se zdjmem. Nésledn¢ autor uvadi, ze dllezité je také pfijmuti a orientace zaméstnance.
V adaptaci by m¢l novému zaméstnanci pomoci vzdy personalista nebo vedouci pracovnik
a mél by s nim jednat ve slusnosti. Jako dal$i nastroj uvadi Koubek (2015, s. 161) hodnoceni
zaméstnancl. To by mélo byt dle autora vzdy spravedlivé. Také pfi Cinnosti rozmist'ovani
a propousténi zaméstnancli by mélo byt dle autora jedndno vzdy na zakladé pracovniho
¢innosti, kterd ptispiva k pozitivnimu pohledu na organizaci, Koubek (2015, s. 162) tadi
systém odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Rovnéz Kocianova (2010, s. 89)
zminuje, ze systém odménovani se fadi mezi klicové faktory ovliviiujici image organizace.
Odmény by dle Koubka (2015, s. 162) mély byt vzdy poskytovany spravedlivé a na zaklade
pracovniho vykonu, nikoliv na zaklad¢ sympatii.
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Na zaméstnanecké vyhody by dle autora méla organizace nahlizet ne pouze ze své strany,
ale také ze strany zaméstnancii, aby co nejlépe uspokojila jejich potieby. Tento vyrok autor
vysvétluje jako zvaZzeni moznych zalib svych zaméstnanct.

Dalsi ¢innost, ktera dle Koubka (2015, s. 162) vyrazné zlepSuje image organizace, je rozvoj
a vzdélavani zamé&stnanct. Diky této ¢innosti maji dle autora zaméstnanci moznost kariérniho
posunu ¢i1 moznost vysSiho vydélku. Také Kocidnova (2010, s. 89) uvadi jako nezbytnost
moznost kariérniho posunu zaméstnanct a celkové fizeni jejich rozvoje. Tato ¢innost ma dle
Koubka (2015, s. 162) tadu pozitiv pro organizaci. Mezi hlavni fadi autor konkurenc¢ni
vyhodu na trhu. K tomu Koubek (2015, s. 162) dodéava, ze soucasti personalniho marketingu
je také prizkum trhu prace. Organizace by dle autora méla neustale sledovat konkurenci, co
se tyce nabidek prace, populacni vyvoj, zmény v politicko-legislativnich podminkéch a jiné.
Mysliveova a Marsikova (2019) dodavaji, ze pokud organizace budou fidit lidské zdroje
kvalitnég, zlepsi to vyrazné jejich postoj na trhu vii¢i konkurenci.

Atraktivitu organizace déle dle Koubka (2015, s. 162) siln€ ovliviiuji také vztahy na pracovisti
a to at uz mezi kolegy ¢ nadfizenymi.  Pauknerovd,  JaroSova,
Lorencova et al. (2016, s. 22) uvadéji, ze je nutné vybrat takovy styl vedeni, ktery bude
zaméstnance motivovat k dobrému pracovnimu vykonu. Vhodné zvoleny styl vedeni dle
autorek zvySuje motivaci k praci. Myslivcovd a MarSikova (2019) dopliluji, Ze s pomoci
personalniho marketingu miiZe organizace docilit zlepSeni interni komunikace a tim také
zvySit zajem a motivaci zaméstnancl.

Rovnéz Kocianova (2010, s. 89) zminuje, Ze mezilidské vztahy jsou krokem k vybudovani
dobré znacky organizace. Autorka dodéva, Zze neméné dulezity je postoj také vedouciho
pracovnika ke svému tymu. Koubek (2015, s. 162) na zavér uvadi, ze témét zadny uchazed
nebude usilovat o misto v organizaci, kterd ma Spatnou povést ohledn¢ mezilidskych vztaht.
Personalni marketing autor charakterizuje jako schopnost porozumeéni potiebdm zaméstnance
a také porozuméni podminkam, které tyto potteby ovliviuji.

Employer branding

V souvislosti s personalnim marketingem se lze setkat s pojmem employer branding. Prvni
zminky o tomto pojmu byly dle Egera, Mi¢ika a Rehofe (2018) zminény Amblerem
a Barrowem (1996) v jejich dokumentu. Rosethorn (2009) in Bednat et al. (2013, s. 210)
definuje znacku zaméstnavatele jako zéklad oboustranné dohody mezi organizaci a jejimi
stavajicimi a potencionalnimi zaméstnanci. Autofi dale uvadi, ze se jednd o divod, pro¢
v dané organizaci zameéstnanci chtéli zaCit pracovat a pro¢ vni setrvavaji. Eger, Micik
a Rehof (2018) dodavaji, 7e pojem employer branding vznikl za wgelem propojeni
marketingovych zasad s fizenim lidskych zdroju.

Bednat et al. (2013, s. 211) definuji znacku zaméstnavatele jako jeden znejmocnéjSich
nastroji organizace, ktery slouzi k vytvoreni dobrého vztahu mezi organizaci a zaméstnanci.
Také Backhaus & Tikoo (2004) in Eger, Mi¢ik a Rehot (2018) uvadgji, ze Gisp&sné fizeni
znacky organizace lze povazovat za klicovou vlastnost jejiho uspéchu. Autofi dale uvadéji,
7e by zaméstnavatel mél projevovat neustdlou snahu o zjiSt'ovani, ¢im se jeho organizace lisi
od konkurence. Tegze (2019, s. 229) dodava, ze hlavnim krokem recrutiera béhem budovani
znacky je uvédomit si, jaci uchazeci by méli byt osloveni a pfivedeni do organizace.

Davies (2008) in Eger, Micik a Rehot (2018) uvadi, e pomoci zna¢ky by méla byt organizace
schopna navézat bliz§i spojeni s potencionalnimi uchazeci o praci. ,, Ditveryhodnost firemni
znacky je vyznamnou pomoci v praci kazdého recrutiera* jak uvadi Tegze (2019, s. 228).
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K tomuto vyroku autor dale dodava, ze pokud chce organizace oslovit jedince, ktefi jsou ve
své stavajici praci spokojeni, musi vybudovat své znac¢ce opravdu dobré jméno.

Tegze (2019, s. 228) na zavér zminuje, Ze silna znacka organizace se neodviji od jeji velikosti.
Dle autora i maly podnik mize vybudovat své znacce dobrou a silnou povést a tim ptilakat
zaméstnance. Reis & Braga (2016) in Eger, Mi¢ik a Rehot (2018) dodavaji, Ze hodnota
znacky se vzdy odviji od povédomi a image organizace, pomoci které je prezentovana
uchazecim. Vysekalova, Mikes a Binar (2020, s. 112) rozliSuji nékolik druhti image. Jednim
znich je dle autori firemni image, coz autofi popisuji jako styl, jakym je dana organizace
pfijimana vefejnosti.

Bednafr et al. (2013, s. 215) ve své knize hovoii o Zivotnim cyklu zaméstnance. Tento cyklus
zmifji také Sedivy a Medlikova (2017, s. 100) a popisuji ho jako soubor logickych kroki,
které je tfeba provadét za ucelem spokojenosti zaméstnancii. Tegze (2019, s. 229) k tomu
dopliiuje, ze co je na pohovoru uchazecim slibeno, musi byt vzdy i splnéno. To autor
charakterizuje jako zéklad silného brandu organizace.

Pti budovani znacky prochazi zivotni cyklus dle Bednate et al. (2013, s. 215) n€kolika fazemi.
V knize autofi vymezuji tyto:

- povSimnuti - dle Bednafe et al. (2013, s. 215) se jednd o prvni setkdni uchazece
s organizaci a mezi nejbeznéjSi povSimnuti fadi autofi doporuceni od znamého,
inzerce na specializovanych serverech ¢i néjaka prezentace organizace;

- zvazovani - do této faze se dle autorli dostanou uchaze¢i v momenté, kdy zacnou
o organizaci uvazovat, po ¢emz nasleduje vyhledavani referenci;

- uchézeni - nasledujici krok oznacuji autofi jako kriticky a to zejména z divodu
rozhodovani uchazecii o Gcasti ve vybérovém fizeni, autoti dale uvadéeji, Ze uchazeci
vnimaji prvni dojem, jakym na n¢ organizace pusobi;

- nastup a adaptace — jednd se o fazi zaclenéni zaméstnance do organizace a pro tuto
fazi je dle autorti nezbytné nutné, jakym zpiisobem je o zaméstnance pecovano, jakym
zpiisobem bude uvitan a jak na n¢j bude plisobit celkova kvalita pracovniho prostiedi.

Jako dalsi faze Bednar et al. (2013, s. 215) uvad¢ji samotny pracovni vykon, dale odchod
a vzpominani, které dle autorii zahrnuje pocity ziskané ze zaméstnani v piipadé odchodu.

Tegze (2019, s. 229) dodava, ze odvedena prace recrutiera mize image organizace posilovat
nebo oslabovat. Z tohoto divodu autor opakuje jiz vySe zminéné, Ze procesem vybéru
zaméstnancl by se mél zabyvat ¢loveék diveéryhodny, s dobrymi komunikaénimi schopnostmi
a odbornym vzdélanim. Tegze (2019, s. 229) dale zminuje, ze recrutier sice nevede
organizaci, ale vybérem kvalitnich uchazect ovliviiuje vykonnost celého tymu, jejich
spokojenost vpraci a tim se podili na celkové vykonnosti organizace.
Barrow & Mosley (2005); Berthone, Ewing & Hah (2015) in Eger, Mi¢ik a Rehot (2018)
dopliuji, ze pokud ma zaméstnavatel dobrou znacku, organizaci se tim mohou snizit ndklady
spojené s naborem.

Propagace organizace

Aby lidé méli zajem v organizaci pracovat, je nutné zapracovat na jeji propagaci. Nutné je
zejména zvolit spravnou formu propagace a to tak, aby byl osloven co nejvétsi pocet cilové
skupiny. V nasledujici ¢asti prace jsou uvedeny nékteré moderni formy reklamy.

Hlavnim uspéchem pro uspésné zacileni je dle Vastikové (2014, s. 150) znalost cilové
skupiny, tedy skupiny na kterou bude reklama cilit. Vysekalovéa a Mikes (2018, s. 45) rozliSuji
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nékolik forem reklamy. Autofi uvadéji naptiklad venkovni reklamu. Mezi pozitiva autofi fadi
zejména pestrost zvolené formy, kdy reklamu mohou prezentovat formou billboarda,
megabordd  ¢i  reklamnich  balond. Jako dalsi vyhody uvéadéji  Vysekalova
a Mikes (2018, s. 45) niz$i cenu nez u jinych médii, velky pocet mist a v neposledni fad¢ také
moznost osloveni rtiznych cilovych skupin. Tato forma s sebou nese ale také fadu negativ.
Vysekalova a Mikes (2018, s. 45) uvad¢ji napiiklad omezené mnozstvi podavanych
informaci. Dle autorii je reklama vystavena lidem v kratkém ¢asovém tseku, z tohoto diivodu
musi byt co nejvice strucnd, ale také vystiznd. Jako dal§i negativum autoii vnimaji také
omezenou dostupnost venkovni reklamy a to napfiklad z divodu vyhlasek a podobné.

Vysekalova a Mikes (2018, s. 46) uvadéji dalsi formu reklamy prostfednictvim internetu.
Mezi pozitiva autofi fadi zejména rychlost Sifeni reklamy, aktudlnost poskytovanych
informaci, neomezenou kapacitu sit¢ ¢i cenu. Naopak jako negativa Vysekalova
a Mikes (2018, s. 46) zminuji velkou konkurenci na trhu, divéryhodnost informaci a dalsi.
V soucasné dobé lze povazovat za jednu z nejrozSifencjSich forem reklamy na internetu
reklamu prostfednictvim socidlnich siti. Jesensky (2020, s. 431) povazuje socidlni sité
za dulezity prvek dne$niho svéta. Losekoot a Vyhnankova (2019) vnimaji socialni sité jako
hlavni zdroj ziskavani informaci ze soucasného svéta. Mezi pozitiva, kterd s sebou nese
vyuZzivani socialnich siti, fadi VaStikova (2014, s. 147) ziskdni novych zakazniki, vylepSeni
image organizace a dalsi.

Dle Losekoot a Vyhnankové (2019) neni podstatné mit jiz na poc¢atku mnoho fanouskua
nebo nabizet produkt/napad, ktery lidé znaji a miluji. Dle autorii je dllezit¢é umét zaujmout.
Vysekalova a Mikes (2018, s. 46) vnimaji pozitivné velky pocet uzivateld, snadné osloveni
cilové skupiny, vyuziti vlivu influencerti ¢i vyuziti vice moznosti reklamnich ndstroja.
Losekoot a Vyhnankova (2019) doplnuji také rychlé predani pottebnych informaci formou
vizualniho sdéleni. Naopak jako jednu zhlavnich nevyhod popisuji Vysekalova
a Mikes (2018, s. 46) prevahu mladSich uzivateli. Jesensky (2020, s. 431) dopliuje,
ze uzivatelé v soucasné dobé pouze nepfijimaji obsah, ale také jej vytvareji.

2.4 Metodika

Soucasti teoretické casti prace je podkapitola tykajici se popisu vyuzitych metod, které
slouZzily k vypracovani této diplomové prace. Prace byla rozdélena do ¢tyf celkil a to na tvod,
teoreticko-metodologickou ¢ast, praktickou ¢ast a zavér.

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana formou reSerSe a ndsledné komparace. Informace byly
cerpany z Ceské a svétové literatury a nasledné rozdéleny do 3 podkapitol. Prvni podkapitola
se vénovala ziskavani zamé&stnancl. V této casti bylo nejprve kratce seznameno s fizenim
lidskych zdroji. Nasledné byl v praci popsan proces ziskavani zaméstnancti. Déle jaké
podklady zaméstnavatelé nejcastéji vyzaduji po uchaze€ich nebo jaké naleZitosti by mél
obsahovat Zivotopis. Zavér prvni podkapitoly teoretické Casti prace byl vénovan zdrojim
ziskavani zaméstnancii a metoddm, které k tomu lze vyuzit. Nasledujici podkapitola byla
zaméiena konkrétné na vybér zaméstnanct. Jsou v ni predstaveny zasady vybéru zaméstnance
a dale také pouzivané metody slouZzici k vybéru. Posledni Cast teoretické prace byla vénovana
personalnimu marketingu, kde byl nejprve definovan jeho hlavni cil. Néasledné bylo v praci
uvedeno jeho c¢lenéni a nastroje. Poté byl predstaven vyznam a dileZitost pojmu employer
branding. Na zavér bylo v teoretické Casti prace uvedeno, jak je pro UspéSné fungovani
organizace nezbytna jeji spravna propagace a jakymi zpisoby ji 1ze v dne$ni dobé efektivné
realizovat.

Po teoretické Casti nasleduje Cast prakticka, kterd byla rovnéz rozdélena do 3 podkapitol.
V prvni podkapitole praktické Casti prace byla predstavena studovana organizace, kterou je
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restauracni zafizeni, jeZ si majitel nepfeje jmenovat, proto bylo v praci oznacovano jako
restauraéni zafizeni XY. Zafizeni bylo pro tuto praci vybrano z divodu dlouhodobého
problému s nedostatkem zaméstnanci. V praci byla zohlednéna také situace spojena
s pandemii a naslednym uzavienim restauraci. Nejprve byla kratce piredstavena historie
spole¢nosti.

Nasledné¢ byl v praktické ¢asti prace proveden sbér dat pomoci prizkumu internich materiald.
Prizkum poslouzil k zjisténi aktudlnich volnych pozic a jejich struénému popisu. Vysledky
pruzkumu byly nezbytné pro naslednou formulaci doporuceni. Zjistény stav volnych pozic byl
nasledujici:

- servirka — 6-7 volnych pozic (informace o volném poctu servirek byl zjistén

z rozhovoru s majitelem zatizeni);

- barman/ka — 1 volna pozice;

- kuchai/ka — 4 volné pozice;

- manazer — aktudln¢ plné obsazena pozice.

Z popisu pracovnich pozic bylo zjiSténo, Ze pozice kuchate a barmana se nijak nelisi od téchto
pozic v jinych restauracnich zafizenich. Z vysledkii dale vyplynulo, Ze koncept zafizeni je
zaméien pievazné na obsluhu, kterou museji byt vzdy zeny. Déle bylo z prazkumu zjisténo,
ze naplni prace neni pouze b&zna obsluha hostli ale také uspofadani narozeninovych
¢1 rozlu€kovych party.

Prizkum byl nasledn¢ doplnén kvalitativnim vyzkumem. Jako metoda vyzkumu byl zvolen
polostrukturovany rozhovor. Ten definuje Harantova (2014, s. 39) jako Castecné tizenou
formu rozhovoru, kdy otazky klade tazatel. Autorka dale ve své knize dopliuje,
ze potadi a znéni otazek miize tazatel menit vlivem vyvijejici se situace. Vysledky rozhovora
jsou nasledné zpracovany pomoci indukce. Tu definuje Sloukova (2021) jako né&kolikrat
se opakované pozorovani stejné situace, ze které je nasledn¢ vypracovan zavér.

Polostrukturovany rozhovor byl vyhotoven celkem ve 3 podobach a nasledné proveden
s majitelem, 3 manazery a 5 zaméstnanci. Za ucelem zachovani anonymity byl majitel v praci
oznacovan jako majitel, manaZefi byli oznaCovani jako manaZzer A, B a C a zaméstnanci, ktefi
souhlasili s uvedenim kiestniho jména, byli oznacovani jmenovité. Pro lepsi orientaci v praci,
byla pfed jménem zamé&stnancli uvedena také jejich pozice. Jednotlivé rozhovory slouzily
k zajisténi potfebnych informaci za ucelem splnéni cile prace. VSechny rozhovory obsahovaly
kostru s okruhy, kterym se dané otazky veénovaly. Jednotlivé otazky byly poté pokladany
individualn¢ na zaklad¢ vyvoje rozhovort. Otazky rozhovord byly vytvoreny tak, aby bylo
mozné co nejlépe zjistit nedostatky tykajici se procesu ziskévani a vybéru zaméstnanct a také
zjistit zpisob a ucinnost §iteni dobrého jména zatizeni. Piedlohy jednotlivych rozhovort byly
umistény v ptilohach 2,4 a 8.

Prvni rozhovor byl proveden s majitelem restauracniho zatizeni. Konkrétni znéni otazek
s ptepsanymi odpovéd'mi viz pfiloha 3. Majitel vlastni zafizeni od roku 2010, jak uvadi
zafizeni (2010) v Historii spole¢nosti. Restauracni zafizeni je provozovano formou fransizy.
Tu definuji Ktizek a Neufus (2011, s. 34) jako formu ndkupu know-how a jména organizace
prostiednictvim smlouvy. Autoii vnimaji provoz prostiednictvim fransizy jako volnéjsi,
nicméné dodrzovani standardi pro tento styl podnikéni je dle autort prvotfady. Vzhledem ke
komplikacim spojenym s koronavirem byl rozhovor s majitelem realizovan ptes Skype a trval
30 minut. Rozhovor s majitelem se byl tvofen 5 okruhy a celkové obsahoval 27 otazek.

Druhd verze rozhovoru byla provedena s manazery. VSechny rozhovory byly rovnéz
realizovany pies Skype. Manazeii A a B se procesem ziskavani a vybéru zabyvaji ptfimo.
Manazer C jim s touto ¢innosti spiSe vypomahd. Z tohoto divodu byly prvni dva rozhovory
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provedeny vice do hloubky s celkovym trvanim 1 hodiny (kazdy rozhovor 30 minut).
Rozhovor s manaZerem C byl uskutecnén béhem 15 minut. VSechny rozhovory byly
provedeny v jeden den. Rozhovory s manaZery byly tvofeny rovnéz 5 okruhy. Rozhovor
s manazerem A obsahoval 44 otazek, s manazerem B 32 otazek a s manazerem C 23 otazek.

Posledni verze rozhovoru byla provedena se zaméstnanci. Z divodu situace spojené
s koronavirem byli pro uskute¢néni rozhovori osloveni pouze zameéstnanci na hlavni pracovni
pomér. Rozhovor byl proveden se 3 servirkami, kuchatfem a barmankou. Rozhovory byly opét
provedeny online prostfednictvim komunika¢niho nastroje Skype. Jednotlivé rozhovory trvaly
15 minut a byly realizovany béhem 2 dnii. Rozhovor se zaméstnanci opét obsahoval 5 okruht.
Pocet otdzek v jednotlivych rozhovorech byl nasledujici. Servirka Lucie zodpovédéla
23 otazek, Martina 18 otdzek, Anna 19 otazek a kuchat Jan opét 18 otdzek. Barmanka
Barbora méla vyrazné nizsi pocet zodpovézenych otazek z divodu vynechani okruhu
tykajiciho se procesu ziskavani zaméstnanct. Barbora celkové odpovédéla na 14 otazek.

Kvalitativni Setfeni bylo uskute¢néno za ucelem zjisténi, jaké zdroje a metody jsou
na pracovisti vyuZzivany k ziskavani zameéstnancti a zda je tato forma efektivni. Déle rozhovor
slouzil k zjisténi vyuZivanych metod k vybéru zaméstnanct a také k zjisténi zohledilovanych
kritérii. Zamérem bylo dale také zjistit, jakym zplsobem majitel §ifi dobré jméno svého
podniku a jaky ndzor na znacku zaméstnavatele maji zaméstnanci. V neposledni fade slouzil
rozhovor k zjisténi, jaky dopad budou mit opatieni spojend s pandemii, na restauracni zatizeni
XY. Vytvoreni rozhovorli ve 3 variantach poslouzilo v praci k hierarchickému porovnani
nazort na zjistované téma.

Z rozhovoru byla zjisténa nejprve pozitiva:

obsazovani vyS$$ich pozic z vnitinich zdrojl (3 respondenti ze 3 dotazovanych);
benefity poskytované servirkam (7 respondentii z 8 dotazovanych);

- povédomi o znacce u svétové klientely (6 respondentli z 8 dotazovanych);
rychlé reakce na projeveny zajem o praci (4 respondenti z 8 dotazovanych).

Nasledné byla z rozhovoru zjisténa také negativa. Ta pomohla vyvodit pfi¢iny nedostatki,
které jsou spojeny s procesem ziskavani a vybéru zamé&stnancl a také nedostatkli tykajicich
se sifeni dobrého jména zafizeni.

Pric¢iny nedostatku vhodnych uchazeci:

- nedostateéné kompetentni osoba k vykonu této prace (3 respondenti ze 3
dotazovanych);

- nevhodny inzerat (5 respondentti z 8 dotazovanych);

- nevhodné misto konani pohovoru a nedostatek pfedanych informaci (4 respondenti
z 5 dotazovanych);

- Spatné povédomi o znacce u tuzemské klientely (7 respondentt z 8 dotazovanych);

- nedostate¢na motivace (7 respondentl z 8 dotazovanych);

- neefektivni benefitni program (5 respondentt z 8 dotazovanych);

- nulova zpétna vazba poskytovana ze strany zatizeni ke svym hostim (1 respnondent).

Na zaklad¢ vysledkii byla metodou syntézy informaci v teoretické cCasti prace a jejich
vysledku v ¢asti praktické formulovana doporuceni v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct
a také v oblasti Sifeni dobrého jména zatizeni.
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Pro vypocty kalkulaci cen v doporucenich byly vyuzity nasledujici vzorce.

Naklady na inzerat
Nejprve byl vypocitan mésicni fond.
Vzorec 1 mési¢ni fond

(tydenni fond * 4 tydny = mésicni fond)

Nasledné byla vypocitana hodinova mzda manazera.

Vzorec 2 hodinova mzda

(mzda / mésicni fond = hodinova mzda)

Na zavér byly vypocitany konecné naklady na vypracovani 3 inzerata.

Vzorec 3 naklady na 3 inzeraty

(predpokladany cas vynalozeny
na tvorbu inzeratii * hodinovd mzda = ndklady na inzeraty)

Motivacni program

Vzorec 4 naklady na poukazky

(cena poukazky * pocet zaméstnancii = naklady na poukdzky)

Vzorec 5 naklady na Multisport kartu pro aktualni po¢et zaméstnanci na HPP

(cena Multisport karty * aktualni
pocet zaméstnancii = celkové naklady
na proplaceni karty)

Vzorec 6 naklady na Multisport kartu pro budouci predpokladany
pocet zaméstnanci na HPP

(cena Multisport karty * budouci
predpokladany pocet zaméstnancu = celkové naklady
na proplaceni karty)
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Promo akce

Vzorec 7 promo akce sleva vybrané polozky

(cena polozky * sleva v procentech = konecna sleva)

(7
Vzorec 8 promo akce konecna cena polozky

(cena polozky — sleva = konecna cena polozky)

(8)
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3 Prakticka c¢ast

V praktické ¢asti prace je nejprve prestaveno restauracni zatizeni XY, ve kterém je v dalsi
¢asti proveden nejprve priuzkum internich materidlii, ktery je nasledné doplnén o kvalitativni
vyzkum. Ukolem vyzkumu je vyhodnoceni, jakym zptsobem jsou zaméstnanci
v restauracnim zatizeni ziskdvani. Zda jsou oslovovani spiSe z vnitinich zdrojl ¢i z vnéjsich.
Jaké metody pii ziskavani jsou na pracovisti vyuzivany, jaké metody jsou zvoleny
k samotnému vybéru a na zavér jaky dojem budi v zaméstnancich znacka zaméstnavatele.
V zavéru praktické ¢asti jsou navrzena doporuceni v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnanct
v restaura¢nim zafizeni XY.

3.1 Predstaveni restaura¢niho zarizeni XY

V nésledujici Céasti prace je pifedstaveno restaurani zafizeni, které bylo osloveno
pro vypracovani diplomové prace. Majitel si ptal, aby jméno provozovny zlstalo anonymni,
proto je v praci oznaCovano jako restaurac¢ni zafizeni XY. Konkrétni informace byly
poskytnuty internimi materialy podniku.

Historie zaiizeni

Restauraéni zafizeni XY (2020) je provozovano formou franSizy. Na webovych strankach
restauraéniho zafizeni XY (2021) je uvedeno, Ze existuje n¢kolik sesterskych pobocek
v nékolika statech Evropy, Asie a také Ameriky, ze které cely koncept pochazi. Jak jiZ bylo
zminéno, Ktizek a Neufus (2011, s. 34) uvadi, Ze pti provozu formou franSizy je nezbytné
nutné dodrzovat pfedem dané standardy. Restauracni zatizeni XY (2014) popisuje standardy,
které  musi  dodrzovat. Dle  zafizeni se jedna o  standardy  spojené
se vzhledem restaurace, s jeji nabidkou ¢i s persondlem. Pravé na obsluze je zaloZeny cely
koncept, jak uvadi restauracni zatizeni XY (2014). Dle informaci poskytnutych zafizenim
jsou na pozici obsluhy zaméstnavany pouze Zeny.

Restauraéni zatizeni XY (2010) dale uvadi, ze v Ceské republice byla prvni provozovna
oteviena v roce 2010 a to nedaleko Véaclavského namésti. Pro velky uspéch byla dle
restauracniho zafizeni XY (2014) vroce 2014 oteviena provozovna druhd a to tentokrat
v blizkosti Staroméstského ndmésti. Ze zdznamil restauracniho zafizeni (2018a) vyplyva,
ze provozovna star§i byla svou lokaci a cenami cilena spiSe na Ceskou klientelu, kdezto
provozovna mlads$i naopak na cizince, ktefi jsou ochotni zaplatit vyrazn¢ vyssi ceny. Tato
skute¢nost se odrazila na trzbach pobocky star§i a z tohoto diivodu byla dle restauracniho
zafizeni XY (2019a) na jaie roku 2019 uzaviena. V soucasné dobé je tedy restauracni zatizeni
XY tvoifeno pouze jednou pobockou. Restauracni zatizeni (2019a) déle zminuje, ze z diivodu
uzavieni jedné pobocky, muselo snizit stav zaméstnancl. Restauraéni zatizeni XY (2019a) na
zaveér uvadi, ze tato skutecnost pozdéji vedla k nedostatku zaméstnancii.

Nésledné jsou popsdny prostory restauraéniho zafizeni XY. Veskeré informace uvedené
v nasledujicim odstavci jsou ¢erpany z restauraéniho zatizeni XY (2021a). Zatizeni je tvofeno
dvéma patry a to pfizemnim a podzemnim. Pfizemni patro kromé vnitiniho sezeni disponuje
také dvéma zahradkami, barem a samoziejmosti jsou také toalety. Podzemni patro je vyrazné
vetsi a kromé klasickych mist k sezeni se v ném nachazi také salonek, kuchyn, druhy bar
a rovnez také toalety. Celkova kapacita restaura¢niho zatizeni XY je 210 osob.
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3.2 Pruzkum v restaura¢nim zarizeni XY

V praci je nejprve proveden prizkum internich materidlli. Prizkum slouzi k zjisténi
aktualniho poctu volnych pozic a také k zjisténi jejich pracovni ndplné. Nasledné jsou v praci
realizovany polostrukturované rozhovory. Ty jsou provedeny s majitelem, manazery
a nasledné také s vybranymi zaméstnanci. Na konci jednotlivych rozhovort jsou zjisténé
informace vzdy kratce shrnuty.

3.2.1 Aktualni volné pozice v restaura¢nim zarizeni XY a jejich napli

V nésledujici ¢asti prace je proveden prizkum v restauracnim zatizeni XY. Prizkum slouzi
k zjisténi volnych pozic v souc¢asné dobé a jejich kratkému popisu. Veskeré informace v této
podkapitole jsou zjiStény z internich materidli podniku. Pro obsazeni pozice barmana
a kuchafe nepozaduje restauracni zafizeni zadné zvlastni podminky. Pozice jsou tedy nize
popsany pouze okrajové. Naopak pozice servirky musi spliiovat urcitd kritéria, kterd ma
zatizeni pfisn¢ stanoveno z davodu provozu formou fransizy.

Barman/ka

Restauraéni zafizeni XY (2021c) popisuje naplit prace barmana tradi¢né, jako je tomu
v jinych restauraCnich zatfizenich. Dle zafizeni ma barman/ka na starosti kompletné cely bar
a jeho zasobovani. Restauraéni zafizeni XY (2021c) ocenuje, pokud maji barmani predchozi
vzdélani €1 zkuSenosti. Zatizeni dale uvadi, ze vzdy zaméstnava dva barmany na hlavni
pracovni pomér, ktefi se stiidaji na kratky a dlouhy tyden. Restauracni zafizeni
XY (2021c) dale uvadi, Ze zaméstnava také minimalné dva pomocné barmany, ktefi v zatizeni
pracuji na dohodu o provedeni prace. V soucasné¢ dobé restauratni zafizeni XY (2021d)
zaméstnava pouze jednoho barmana na hlavni pracovni pomér. Minimaln€ jednoho dalSiho
barmana planuje zatizeni XY (2021d) po opétovném otevieni nabirat.

Kuchar/ka

Restauracni zafizeni XY (2021c) uvadi, ze v poslednich dvou letech z diivodu nemoznosti
sehnani dostate¢né kvalifikované pracovni sily, zvolili variantu obsadit zkuSeného kuchare
vzdy pouze na pozici vedouciho kuchyné. Ostatni kuchafi jsou dle restaura¢niho
zafizeni XY (2021c) obsazovani predevsim prostiednictvim personalni agentury. Dle zafizeni
se nejCastéji jedna o zaméstnance ze zahrani¢i. Restauracni zatfizeni XY (2021c) dale uvadi,
7e bézné na sméné pracuje vzdy vedouci kuchyné a minimalné dalsi dva kuchafi. V ptipadé
nutnosti restauracni zatizeni XY (2021c) néasledné dopliluje stav opét brigddniky. Kuchafi
se rovnéz stfidaji na kratky a dlouhy tyden, jak uvadi zafizeni. Aktualné restauracni
zafizeni XY (2021d) zaméstnava dva vedouci kuchyné, tedy na kazdou sménu jednoho. Co
se tyCe fadovych kuchaftil, aktualné restauracni zatizeni XY (2021d) nedisponuje zadnym.
Vzhledem k tomu, Ze vSichni kuchafi byli ze zahrani¢i, vlivem soucasné situace vsichni
Ceskou republiku dle zafizeni opustili. Restauraéni zafizeni (2021d) ma v planu zaméstnat
alesponi 4 nové zaméstnance na pozici kuchare.
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Servirka

Pozice servirky ma dle restauracniho zatizeni XY (2021c) na starosti kromé bézné obsluhy
nékolik dalSich c¢innosti. Nejcastéji se dle zafizeni jednd o pofddani soutézi pro hosty,
potadéani narozeninovych a rozluckovych oslav a dalsi. Restaura¢ni zatizeni XY (2021c) déle
uvadi, Ze z pozice servirky je umoZznén kariérni rast na tak zvanou trenérku. Dle zafizeni je
kazda divka pfijata na pozici fadové servirky. Zatizeni dale uvadi, ze v pfipadé spokojenosti
s vykonem prace servirky ze strany vedeni, jim je nabidnuta pozice trenérky. Restauracni
zafizeni XY (2021c) zminuje, Ze tento kariérni posun trva tfi mésice, béhem kterych jsou
trenérky fadné zau€eny a nasledné museji cely trénink zavrSit testem. Trenérky maji dle
zatizeni kromé bézného popisu prace na starosti také dohled na fadové servirky, ptidélovani
jim préce, jejich zaucovani a také zaucovani budoucich trenérek. Restauracni zatizeni (2021d)
dale uvadi, ze v souCasné dob& zaméstnadva 3 servirky na hlavni pracovni pomér. Zatizeni
dodava, ze pred zacatkem pandemie zaméstnavalo servirky na HPP 4. Jedna ze servirek ale
béhem pandemie dle zafizeni pracovni pomér ukoncila. Ostatni servirky jsou dle zafizeni
zaméstnany pouze brigddné. Restauraéni zatizeni XY (2021d) zaméstnavalo zacatkem roku
2020 18 servirek. V soucasné¢ dobé zafizeni uvadi, ze zameéstnava pouze 6 servirek.
Po opétovném otevieni bude tedy zafizeni muset obsadit n€kolik dalSich pozic, aby mohly byt
smeény pokryty.

Manazer

Restauraéni zafizeni (2021c) uvadi, ze pozici manazera lze pfirovnat k provoznimu. Dle
zafizeni maji manazefi ale vice kompetenci. Restauracni zatfizeni (2021c) dale uvadi,
Ze manazefi maji na starosti objedndni surovin, chod dané smény, planovani smén, ndbor
zaméstnancli a mnoho dalsiho. Restauracni zafizeni (2021d) zaméstnavalo pred pandemii
4 manazery na hlavni pracovni pomé&r. Zatizeni dale uvadi, Ze se jedna o jedinou pozici, ktera
zustala stale plné obsazena.
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3.2.2 Kyvalitativni vyzkum v restaura¢nim zarizeni XY

V nasledujici Casti prace je zpracovan kvalitativni vyzkum, ktery byl proveden formou
polostrukturovanych rozhovorti. Rozhovory slouzi k zjisténi informaci tykajicich se formy
ziskavani a vybéru zaméstnanct. Dale slouzi k zjisténi predpoklddané¢ho dopadu soucasné
situace na zafizeni a také slouzi k zjisténi plant, které se tykaji budouciho vyvoje
zkoumaného restauracniho zatfizeni. Prostfednictvim rozhovort je také zjiStovano, jakou
formou je budovana znacka zaméstnavatele.

Polostrukturovany rozhovor s majitelem

V nasledujici ¢asti prace je zpracovan polostrukturovany rozhovor s majitelem restauracniho
zafizeni XY. Kostra rozhovoru a konkrétni znéni jeho otazek a piepsanych odpovédi
viz ptilohy 2-3.

1. Proces ziskavani zaméstnancl na vybranou pozici

Majitel je nejprve dotazovdn na povéfenou osobu a také zda ma tato osoba odbornou
zpisobilost ¢i predchozi zkuSenosti s timto procesem. V rozhovoru uvadi, Ze na pracovisti
nema konkrétné ur€ené¢ho jednoho pracovnika, ktery se touto ¢innosti zabyva. Majitel dale
uvadi, Ze v soucasné dobé zaméstnadva 4 manazery, z toho 3 se vénuji naboru zaméstnanci.
Pouze jeden z téchto 3 je ale dle majitele pfimo povéten praci se smlouvami.

Majitel je nasledné dotazovan na konkrétni prub¢h ziskavani zaméstnancl na pracovisti. Zde
uvadi, ze pribéh =ziskdvani nezna a veSkeré¢ rozhodovani snim spojené nechava
na manazerech.

Nasledné mayjitel odpovida na otazku, zda vysSi pozice obsazuji z vnitinich nebo vnéjSich
zdroji. Majitel v rozhovoru uvadi, ze pozice manaZera je jedina pozice, kterou obsazuje on
sam. Respondent dale uvadi, ze tuto pozici obsazoval jiz n€kolikrat a vétSinou z vnitfnich
zdroji a to povySenim zaméstnance. Dle majitele z vnéjSich zdroji byla pozice obsazena jen
ziidka kdy a to pomoci umisténim inzeratu na portal Prace.cz. Na zavér majitel dodava,
ze v souCasné dob€ zaméstnava pouze jednoho manaZera, ktery byl pfijat z vnéjSich zdroji
a ktery mél na manazerské pozici pfedchozi zkuSenosti. Dle majitele se jednd o manazera,
ktery ma na starosti mimo provoz a nabor zamé&stnanct jiz zminéné smlouvy.

Dale majitel popisuje formu spoluprace se zprostredkovatelskymi agenturami. Zde majitel
uvadi, ze s agenturami spolupracuji pouze pii obsazovani pozic na kuchyn. Zaméstnance
prijaté skrze agenturu oznacuje majitel jako pomocnou silu. Otadzka byla néasledn¢ doplnéna
0 zvaZovani navazani spoluprdce s agenturami napiiklad pfi obsazovani pozic servirek. Nad
touto moznosti majitel dle své odpovédi nepiemyslel, jelikoz na to nema Cas, jak uvadi. Dale
respondent zmifluje, Ze zdivodu nedostatku cCasu zaméstndva spolehlivé manazery,
od kterych ocekdva kvalitni vedeni restaurace. Na zavér dodava, ze pokud by néktery
z manaZzerd byl ochoten vypracovat navrh s kalkulaci ceny konkrétnich sluzeb, byl by ochoten
o této moznosti uvazovat.

Na zavér dotazl tykajicich se procesu ziskdvani zaméstnanct je majitel tdzan na pozadavky
kladené¢ na uchazece. Dle jeho ndzoru zdlezi na dané pozici. V rozhovoru dale uvadi,

39



Ze na pozici manazera na predeSlych zkuSenostech nelpi. Z divodu obsazovéani pozice
z vnitinich zdroji formou povySeni majitel dokadZe sam zhodnotit, jaky zaméstnanec
se na tuto pozici hodi. Majitel dopliiuje, Ze pokud nema zaméstnance, ktery by byl na pozici
manazera vhodny, pak obsazuje pozici z vnéjSich zdroji. V tomto pfipadé majitel pozaduje jiz
pfedchozi zkuSenosti. V pifipadé kuchaiGi majitel oceniuje predchozi zkuSenosti, i kdyz
se v restauraci dle jeho odpovédi ptfipravuji spiSe nenarocna jidla. Také u barmant majitel
pozaduje odborné vzdélani ¢i predesSlou zkuSenost, jelikoz dle jeho nazoru byvaji smény
za barem mnohdy narocné. Naopak na pozici servirky majitel nepozaduje zadné vzdélani
¢1 pfedchozi praxi. Jednim z diivodl je dle majitele fakt, Ze servirky zde pracuji vétSinou
brigadné jako ptivydélek béhem Skoly.

2. Dopad soucasné situace na zatizeni

Nasledn¢ se majitel vyjadiuje k dopadu soucasnych natfizeni spojenych s pandemii
na restauracni zafizeni XY. Dle majitele bude mit tato situace fatalni nasledky pro mnoho
gastronomickych zafizeni. Majitel hodnoti jiz prvni vlnu jako velmi naro¢nou zkusenost, ktera
se jim ale podafila prekonat. Dale majitel uvadi, Ze restauracni zatizeni je situované v centru
Prahy a specializuje se spiSe na zahrani¢ni klientelu. Z tohoto diivodu fungovali po prvni ving
dle jeho slov na Gsporny rezim. Dle respondenta bylo jejich cilem po prvni viné naldkat také
ceskou klientelu a z tohoto diivodu museli tedy snizit ceny. Situaci po druhé vIné si majitel
netroufd odhadovat. Nasledné také uvadi, Ze jeho snahou je udrZeni si vétSiny zaméstnancil.
Majitel si je ale také védom toho, ze naptiklad servirky, které pracovaly z velké ¢asti pouze
brigadné, si musely najit zaméstnani jind. Proto majitel zvazuje také variantu,
ze se do restauraniho zatizeni XY nebudou chtit jiz vracet. Majitel dale zminuje, ze pied
pandemii zaméstnaval také 4 servirky na hlavni pracovni pomér. Dle jeho odpovédi jedna
béhem druhé viny skoncila, ale zbyl¢ 3 ma v planu si udrZet. Dle slov majitele bude takeé
nutné obsadit pozici barmana a rovnéZ kuchatd, kterych maé také nedostatek. Hlavnim
divodem je dle jeho nazoru obsazeni pozic prostfednictvim agentury, kterd vyuzivala
zaméstnance prevazné z Ukrajiny. Ti ale dle majitele museli Ceskou republiku vlivem
pandemie opustit. V minulosti dle odpovédi majitel zaméstnadval i kolem 20 servirek
na dohodu o provedeni prace. Dale uvadi, Ze kromé& barman zaméstnanych na hlavni
pracovni pomér zaméstnaval také dal$i 2 barmany jako vypomoc. Po opétovném otevieni
majitel planuje zaméstnat brigddné alespont 6 az 7 dalSich servirek. Do budoucna ale majitel
Vet v opétovné otevieni hranic a tim padem s pfijezdem cizincii. Jako dalsi pozici, kterou je
nutné obsadit, uvadi majitel pozici barmana. Také na pozici kuchatre dle své odpovédi bude
shanét nové zaméstnance a jeho planem do budoucna je obsadit mista kuchait vice
zaméstnanci z Cech.

Majitel se vyjadiuje také k dopliujici otazce, ve které je dotazovan na provozovani vydejniho
okénka za ucelem udrzeni si zaméstnancl. Majitel uvadi, ze okénko zkouSeli provozovat
béhem prvni viny. Dle jeho odpovédi se tato forma provozu ale nevyplatila. Majitel uvadi,
ze restauraci navstévuji lidé pravé kvuli konceptu, kdy si k nim chodi odpocinout a zasmat
se. Z tohoto divodu dle jeho odpovédi u nich neprosperuji ani objednavky s sebou. Na zaver
dodava, ze provoz okénka pro n¢ tedy nebyl efektivni.

Plany do budoucna dle majitele fe$i manazeii. On se domniva, Ze po opétovném otevieni
nastane hektickd situace, jelikoz v soucCasné dobé dle n&j neméd smysl shanét nové
zaméstnance, kdyz neni jasné, kdy budou moci restaurace znovu otevfit.
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3. Vybér na konkrétni pozici

V tvodu otazky majitel popisuje nejcastéji zvolené metody k vybéru zaméstnancl. Nejprve
majitel uvadi vybér pomoci pohovoru, ktery byl v minulosti tvofen dvéma koly. Dle majitele
prvni kolo pohovoru vedli manazefi a vném vybrali vhodné uchazeCe, které poslali
do druhého kola pfimo k nému. To popisuje majitel spiSe jako formalitu, jelikoz dle jeho slov
druhym kolem uchazeci jiz vzdy prosli. Majitel byl nésledné dotazovén, z jakého divodu
zrusil dvé kola pohovoru. Dle jeho slov mu pofaddani druhého kola pfiislo jako ztrata Casu,
jelikoz manazefi vzdy vybrali spravné zaméstnance a z tohoto diivodu jim véii. Nasledné byla
otazka doplnéna o vyzadovani lékaiské prohlidky z diivodu prace v gastronomii. Majitel
uvadi, ze lékaiskou prohlidku vyzaduji. Nasledné ale dopliiuje, Ze se zatim nestalo, Ze by
museli nékterého z uchazecli odmitnout z diitvodu Spatného zdravotniho stavu.

Dale se majitel vyjadiuje ke kritériim, kterd jsou pii vybéru zohlediiovana. V rozhovoru
uvadi, Ze je nutné vzdy zvazit, o jakou pozici se jednd, ale obecné zaméstnavaji zaméstnance
spiSe mladsi v€kové kategorie. U servirek majitel uvadi pozadovany v€k mezi 17-30 lety,
u barmanti potom mezi 20-40 lety. Stejné vékové rozpéti uvadi také u manazert, kde dle jeho
slov je nejmladSimu 27 let a naopak nejstarSimu 40 let. Nasledné¢ dodava, ze v piipadé
kuchatii vék nezohlednuje. Majiteli byla také polozena doplilujici otdzka tykajici se pohlavi
servirek. Na tu majitel odpovida, Ze obsluha v restauracnim zatizeni XY musi byt vzdy Zena.

4. Budovani dobrého jména znacky

V tivodu je majitel dotazovén, jakym zpiisobem se snazi dobré jméno znacky budovat. Majitel
je toho nazoru, Ze vétSina lidi o znacce ma povédomi a to zejména mladsi klientela a muzi.
Dale uvadi, ze v minulosti propagovali podnik pomoci letaki, kdeZzto v souc¢asné dobé voli
formu propagace zejména skrze Instagram. Na dopliujici otazku, zda plati néjakou agenturu
zabyvajici se propagaci jeho podniku, uvadi, Ze neplati. Dle jeho slov se propagaci skrze
Instagram zabyvala v minulosti jedna ze servirek, kterd z casovych moznosti nakonec musela
na této pozici skoncit. Aktualné se dle respondenta o propagaci stard jeho Zena. Nasledné
dopliiuje, ze Zena s propagaci nemd z minulosti zddné zkuSenosti. Majitel zaroven dodava,
ze nevidi nic sloZzitého na umisténi nékolika fotografii na socialni sité.

Dale majitel popisuje, jakym zptisobem motivuje své zaméstnance. Uvadi, Ze v minulosti byly
v restauraci pofadany rtizné druhy motivacnich soutéZzi v podob& nabidkového prodeje
s moznosti vyhry hmotné ¢i financni odmény. Tyto soutéze byly ale dle jeho slov pozdé&ji
zruSeny. Zaméstnance majitel dale motivuje  pofddanim  vanocniho  vecirku
a v pripadé trenérek a manazeri také porfadanim Teambuldingu. Jako trenérky majitel
charakterizuje jiz povySené servirky s vyS$im platem a vys$Simi pravomocemi. Také touto
metodou se majitel snazi servirky motivovat, jelikoz maji vidinu mozného kariérniho posunu.
Zameéstnance kuchyné se majitel snazi motivovat rovnéz vidinou kariérniho rlstu. Na zaveér
majitel dodava, Ze se snazi o to, aby si vSichni zaméstnanci byli védomi moznosti kariérniho
rozvoje.

Jako jeden z benefitd majitel v minulosti poskytoval finanéni odménu v piipadé doporuceni
zaméstnance a to jak doporucujicimu zaméstnanci, tak zaméstnanci doporucenému. Tento
benefit oficialné nezrusil, ale domnivd se, ze tato forma ziskdvani zaméstnancii nebyla
efektivni a tak zni seSlo. Nasledné byl dotazovan, zda nabizeji zaméstnancim naborovy
prispévek. Majitel uvadi, ze nenabizeji. Nasledné ale dopliiuje, ze tento napad se mu
zamlouva.
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Co se tycCe stavajicich zaméstnancii, manazer proplaci servirkdm na hlavni pracovni pomér
kartu Multisport v plné vysi. Nésledné také z diivodu vyzadovani urcitého vzhledu servirek
poskytuje majitel mésicni piispévek 2000 K¢ na sluzby jako je manikira, kadetnictvi,
solarium a podobné&. Déle doplituje, Ze ani jeden z benefitl v inzeratu nezminuji. Manazerim
poskytuje spiSe nepravidelné benefity jako napiiklad vyhodné objedndvky z Makra ¢i odnos
nezpracovanych potravin z kuchyné ¢i baru.

5. Pléany se zatfizenim po opétovném otevieni

Majitel je dotazovan na planované zmény v procesu ziskdvani a vybéru zameéstnanci po
opétovném otevieni restaurace. V rozhovoru uvadi, Ze s nedostatkem zaméstnancti se potykaji
jiz delsi dobu. Nasledné zminuje, Ze pocita s faktem, ze po pandemii bude mnoho lidi bez
prace a budou hledat zamé&stnani bez vyssich naroki. Z tohoto ditvodu se domniva, Ze volné
pozice bude nyni jednodussi obsadit, neZ tomu bylo v minulosti a to 1 z divodu nenaro¢nych
podminek, které restaurace na dané pozice klade. Majitel nésledné dodava, Ze konkrétni
napady tykajicich se zmén budou mit na starosti opét manaZzefi.

Majitel by si do budoucna pfal, aby restauracni zafizeni XY zacalo opét fungovat tak, jak
tomu bylo pfed pandemii. Jeho hlavnim cilem je udrZeni si kvalitnich zamé&stnancii. Nasledné
ma v planu opétovné zavedeni soutézi pro hosty. Majitel charakterizuje zatizeni jako podnik
zaméfeny na uvolnénou a pohodovou atmosféru, kam hosté chodi relaxovat a pobavit
se. Hosté dle jeho slov chodi do restaurace pofadat narozeninové a rozlu¢kové oslavy, béhem
kterych s nimi hraji servirky rizné hry. Také se domniva, ze z divodu obsazeni pozic novymi
servirkami je velkd pravdépodobnost, ze pokud k této ¢innosti budou vedeny jiz od zacatku,
nebudou mit problém ji vykonavat.

Na zavér majitel charakterizoval zmény, které planuje v budovani image zavést. Dle jeho
nazoru tato situace zménila pohled na klientelu, kdy jiZz neni mozné spoléhat pouze
na zahrani¢ni. Nasledné uvadi, Ze koncept je popularni spiSe pravé pro zahrani¢ni klientelu.
Z tohoto diivodu je jeho cilem zvysit povédomi o znaéce také u ¢eské klientely.

Shrnuti rozhovoru s majitelem

Majitel se procesem ziskavani zaméstnancii spiSe nezabyva. VeSkeré kompetence pfenechava
manazerim. Ti se zabyvaji touto ¢innosti narazoveé, majitel tedy na pracovisti nema uréenou
konkrétni osobu, kterd by se procesem zabyvala ptimo. Majitel nyni pfijima zaméstnance
pouze na pozici manazert, kterou ale ve vétsin¢ ptipadt obsazuje spiSe z vnitinich zdroju.
Na pozice majitel neklade vysoké naroky. U kuchatil a barmanti poZaduje ale alespon néjaké
zkusenosti. Naopak u pozice servirek majitel nelpi na predeslych zkusenostech.

Majitel vniméa soucasnou situaci velmi negativné. S problémem se zaméstnanci se potykal jiz
pred pandemii a jejim vlivem se tato situace jest¢ zhorsila. Po opétovném otevieni bude muset
obsadit pozice servirek, kuchail i barmana.

Zameéstnanci jsou vybirani do =zafizeni pomoci vybérového pohovoru. V minulosti byl
pohovor tvofen dvéma koly. V soucasné dob¢é majitel vsadil na schopnost manazert, kterym
pln¢ divétuje a nechava ted cely proces na nich. Pied pfijetim musi budouci zaméstnanci
pfinést také doklad o lékatské prohlidce. Za nejvice zohledilovand kritéria v restauracnim
zafizeni lze povazovat vek a také pohlavi servirek.

Zatizeni majitel propaguje skrze Instagram, ktery ma na starosti jeho Zena. Zameéstnance
majitel motivuje pofadanim vanoéniho vecirku a trenérky a manazery navic také konanim
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spoleéného Teambuildingu. Ostatni zaméstnance se majitel snazi motivovat vidinou
kariérniho rastu. Benefity majitel poskytuje zejména servirkdm na hlavni pracovni pomér
v podobé proplaceni Multisport karty a pfispévku na kosmetické sluzby ve vysi 2 000 K¢.
Manazerim naopak poskytuje spise nepravidelnou formu benefiti. Zadny z téchto benefitl
v inzeratu restauracni zatizeni neuvadi.

Po opctovném otevieni ma majitel v planu obstarat dostate¢ny pocet kvalitnich zaméstnanci.
A zvysit povédomi o znacce také u ¢eské klientely.

Polostrukturovany rozhovor s manazery

V nasledujici Casti prace jsou realizovany rozhovory se 3 manaZery. Manazeti A a B
se zabyvaji procesem ziskdvani a vybéru zaméstnanct pravidelné. Z tohoto divody jsou
rozhovory s nimi vice hloubkové. Naopak manazer C jim s touto ¢innosti obCasné¢ vypomaha,
z tohoto diivodu je rozhovor s nim spiSe okrajovy. Kostra rozhovoru a konkrétni znéni otazek
s prepsanymi odpoveéd’mi viz ptilohy 4-7.

1. Odborna zptisobilost k vykonu personalni prace

Manazeti byli zpocatku dotazovéani, zda maji praxi ¢i odborné vzdélani tykajici se této
¢innosti. U této otazky se vSichni tfi shoduji, ze Zadné piedchozi zkuSenosti v tomto oboru
nemaji. Nasledné¢ manazeti odpovidaji na otazku tykajici se pravomoci v tomto procesu.
Manazer A uvadi, ze nikdo neni oficidlné touto Cinnosti povéfen. O celkovy nabor se dle n¢j
staraji vSichni. Dale manazer A uvadi, Ze jeden z manaZeri ma na starosti administrativu
spojenou s naborem. Manazer C dodava, ze manazeriim spiSe vypomaha v piipadé nutnosti.
Manazeti dale hodnotili své ptedchozi zkuSenost, kdy manazer A uvadi, Ze byl pfijat na pozici
kuchatfe a pozdé€ji povySen na pozici manazera. V minulosti nemél zddné zkuSenosti v této
oblasti, jak uvadi. Naopak manaZer B zkuSenosti svedouci pozici jiz mél zjiného
restauraniho zafizeni. S naborem zaméstnancli se ale dle jeho odpovédi setkal poprvé
az v restauracnim zafizeni XY.

Manazerovi A byla polozena dopliujici otazka, tykajici se predavani zjisténych informaci
o uchazecich s ostatnimi manazery. Ten uvadi, Ze informace si pfedavaji prostfednictvim
telefonu. Manazer A nasledné dodava, Ze ndbor zaméstnanci nepatii mezi jeho oblibené
¢innosti.

Manazer A a B nasledn¢ hodnotili, zda by ocenili moznost absolvovat kurz tykajici se této
¢innosti. ManaZer A v rozhovoru uvadi, Ze by tuto moZnost ocenil. Dle jeho nazoru vedeni
pohovorti a komunikaci s uchazeci nefadi mezi své silné stranky. Také manazer B by moznost
kurzu uvital v ptipadé€, Ze by majitel byl ochoten ho proplatit. Oproti manaZerovi A manaZera
B tato ¢innost bavi. Manazer B nésledn¢ odpovida na dopliujici otdzku, ve které uvadi, zda
by dle jeho ndzoru bylo efektivnéjs$i povétit touto ¢innosti pouze jednu osobu a zda by si
dokazal predstavit, ze ma na starosti cely proces sam. Manazer B tento navrh hodnoti kladné.
Dle né&j jeho kolegové odvadi praci dobie, ale nabor zaméstnancli neni jejich oblibenou
¢innosti. Dale manazer B hodnoti zaporn¢ fakt, ze kazdy z nich poskytuje uchazecim jiné
informace. Nésledn¢ uvadi, Ze jelikoZ ma na starosti veskerou administrativu s tim spojenou,
ma mnohdy problém dohledat potfebné véci. Manazera B by dle jeho odpovédi tato prace
bavila. Kladn€ vnima jeji rozmanitost a moznost neustdlého se setkdvani s novymi lidmi. Na
zaveér dodava, ze by v praci mél rad svij systém.
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2. Proces ziskavani zaméstnancu v zafizeni

ManazZeti  nejprve  popisuji  proces  ziskdvani  zaméstnancii na  pracovisti.
Manazer A vrozhovoru uvadi, Ze zaméstnanci se na pracovisti hledaji pomérné Ccasto.
ManaZer B popisuje proces ziskavani ze svého pohledu. V rozhovoru uvadi, Ze nejprve je
nutné urcit, jakou pozici je nutné obsadit, to d¢laji spole¢né s ostatnimi manazery.
Manazer B dale zminuje, Ze je nutné myslet dopfedu a pocitat s narocnéjSimi mesici, kdy je
nutné mit vétsi pocet persondlu. Dle manaZera B se jedna o letni mésice, obdobi Vanoc
a Silvestra a také mésice, ve kterych jsou pofadany findle sportovnich utkéni.
Manazer B nasledné dodava, ze poté musi mit schvaleno od majitele, zda mohou zahgjit
vybérové tizeni na danou pozici. Manazer C dopliluje, Ze se procesem ziskdvani zaméstnancu
piimo nezbyva, jen v piipad¢é nutnosti navrhuje mista, ktera by dle jeho nazoru byla potieba
obsadit.

ManaZer A nasledné uvadi pfi€iny Castého stfidani zaméstnanct. Domniva se, Ze diivodem je
nizka motivace. V rozhovoru se vyjadiuje konkrétné k servirkam, které¢ dle jeho nadzoru mély
v minulosti vidinu pfivydélku v podobé spropitného. Manazer A déale uvadi, Ze také plat
na pozici servirky neni vysoky zdavodu pravé bonusu v podobé spropitného. Vlivem
pandemie ale pfestali restauraci navStévovat cizinci a tento bonus vyrazn€ poklesl. Dale
manazer A uvadi, ze pozice servirky je vnimana spise jako ptfechodnd prace. Na zaver dodava,
ze pozice kuchafil a barmant je vice stabilni.

U otéazky, zda jsou zaméstnanci na vySS$i pozice obstaravani spiSe z vnitinich nebo vnéjSich
zdroji, se vSichni tfi manaZefi shoduji, ze ze zdroji vnitfnich. ManaZzer A uvadi, Ze mezi vyssi
pozice lze na jejich pracovisti fadit trenérky, vedouci kuchyné a manaZery. Nasledné dodava,
ze trenérky a vedouci kuchyné byli vzdy ziskdni z vnitinich zdroji. ManaZeti byli dle
manazera A parkrat ziskani i ze zdroji vné&jSich. Také manazer B uvadi, ze pozice manazert
byva obsazovana spiSe ze zdroji vnitinich. Nasledné ale dodava, Ze zrovna on byl pfijat
z venku.

Manazeti dale popisuji metody, které vyuZivaji nejcastéji k osloveni vhodnych uchazeci.
Manazer A v rozhovoru zmifuje vyuziti pracovniho portalu Prace.cz ¢i Jobs.cz. Jako méné
efektivni vnima manazer A ziskdvani zaméstnanci pies socidlni sité¢. Dle manazera A nema
restaurace dostatek sledujicich na socidlnich sitich jako je Facebook a Instagram a z tohoto
diivodu se pracovni nabidka nedostane k tolika uchazecim. Naopak manazefi B 1 C
se shoduji, ze nejvice byvaji k ziskdvani vyuzivany praveé socidlni sit¢. Také manazer B
se ale domniva, ze vlivem nedostatku sledujicich na zminénych socidlnich sitich, se nejedna
o zrovna efektivni formu ziskavani zaméstnanct. Manazer B jesté dodava umisténi inzeratu
na webové stranky zafizeni. VSichni manazefi se shoduji, ze LinkedIn restauracni zafizeni
k ziskdvani zaméstnancli nevyuziva.

Nasledujici otazka se tykd spoluprace s institucemi, které poskytuji zaméstnance. VSichni
manazeii se shoduji vodpovédi, ze spolupracuji se zprostiedkovatelskou agenturou
pii ziskavani zaméstnancl na kuchyn. ManaZer C dopliiuje, Ze se nejednd o béZnou personalni
agenturu. Manazer B uvadi, ze se jedna o agenturu, kterd poskytuje zaméstnance zejména ze
zahrani¢ci a mnohdy 1 bez zkuSenosti a také bez znalosti Ceského jazyka. Dadle
manazeii A a B uvadi, zda pfemysleli o spolupraci pii obsazovani jinych pozic a to naptiklad
servirek. ManaZer A v rozhovoru uvadi, Ze by jim tato forma spolupréce jist¢ vyrazné ulehcila
praci. Nasledné ale manazer A dodava, Ze si neni jisty, zda by byl majitel ochoten do této
sluzby investovat. Také manazer B uvadi, Ze se jednd o pomérn¢ drahou formu ziskavéani
zaméstnancl. Na zavér ale zminuje, ze tato forma ziskdvani by byla jist¢ jednodussi.
Manazeti A a B odpovidaji jeSté na dopliujici otdzku tykajici se sestaveni kalkulace
vynalozenych naklada do téchto sluzeb a piedstaveni ndvrhu majiteli. Manazer A v rozhovoru
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uvadi, ze takovy ndvrh nikdy nezpracovéavali. Manazer A dale uvadi, ze maji mnoho prace
spojené s celkovym provozem restauracniho zatizeni a na nékteré véci nemaji ¢as. Nasledné
manazer A zmifuje také jako piekazku fakt, ze se stfidaji na smény, proto svéfeny ukol
nedotahne do konce ten, ktery ho rozpracoval. Také manaZer B uvadi, ze Zadny plan tykajici
se kalkulace spoluprace s agenturami nikdy nevypracoval. Na zavér dodava, Ze by ho
vyhotovil rad, ale s ostatnimi povinnostmi na to nema ¢as. ManaZerovi A nasledné odpovida,
zda se domniva, Ze by na tuto pozici m¢l byt zvolen pouze jeden z manazeri, kterému by byla
nabidnuta 1 moznost absolvovani Skoleni. Manazer A tuto moznost hodnoti kladné. Dle néj by
bylo efektivni, Ze by se pouze jeden z manaZerii vénoval dané problematice plné a na starosti
by mél navic pouze drobn¢ tkoly. Jeho ostatni prace by se dle manazera A méla rozdé€lit mezi
zbylé manazery. Jako nejvhodnéjSiho manazera na tuto pozici hodnoti manazer A manaZera
B, ktery méa na starosti jiz také veskeré smlouvy, umi jednat s lidmi a v dané problematice se
orientuje nejlépe.

Dalsi otdzka je sméfovana k podobé inzeratu. VSichni manazeti se shoduji, Ze inzerat je velmi
struény. ManaZer A také zminiuje podobnost vSech inzerati. Dle jeho slov je v inzeratu
uvedena vzdy nabizend pozice, jeji struény popis a pozadavky. Také manazer B uvadi,
ze se inzeraty od sebe moc nelisi. Dle néj kazdy obsahuje nazev zafizeni, adresu, nabizenou
pozici a li§i se pouze v kratkém popisu pozice. Také manazer C uvadi stejné naleZitosti
inzeratu, jako jiz vySe zminéné. Na otazku, zda je v inzeratu uvedend také mzda, odpovidaji
manazefi A 1 B, ze je, nikoliv vSak v pravdivé vysi. Manazer A upfesnuje, ze v inzeratu je
nabidnuty vydélek ve vysi az 50 000 K¢. Dle jeho slov je ale zdkladni mzda vyrazné niz$i
a Castka vinzeratu je jiz s piipoCtenym spropitnym, které je ale pohyblivou slozkou.
Na otazku, zda tato skute¢nost nemiize zaméstnance pozd¢ji odradit, odpovida manaZer A,
7ze muze a dle jeho nazoru se také tak stava, jelikoZ mnoho lidi da po kratké dobé vypoved.
ManaZzer B dodava, Ze je jak Casové, tak i finan¢n€ narocné potadat neustale vyberova fizeni
a zaucCovat nové zameéstnance, ktefi pocitaji s vydélkem 50 000 K¢ a jelikoZ se jim nedostane,
daji vypovéd..

Benefity ani mozny kariérni posun dle manazera A v inzeratu nejsou zminovany. Manazer A
nasledné uvadi, Ze voli metodu spiSe stru¢ného inzeratu, ktery uchazece bude bavit ¢ist. Také
manazer B uvadi, Ze benefity v inzeratu nejsou popsany a ani kratké informace o zafizeni.
Manazer A dopliuje, Ze potiebné informace si v piipadé¢ z4jmu mohou uchazeci vyhledat
sami. Spravny inzerat by dle manazera B mél obsahovat ndzev firmy, jeji strucny popis,
nabizenou pozici s popisem, pravdivou vySi mzdy. Dale by dle jeho nazoru méla firma
zapracovat také na benefitech, které v posledni dobé¢ v zatizeni spiSe nebyly. V neposledni
fad€¢ by v inzerdtu dle manaZera B méla byt uvedena moznost flexibilniho planovani smén.
Také manazer C by navrhoval zménu inzeratu.

U dokumentt, které jsou na pracovisti pozadovany po uchazecich o praci, se vSichni manazeti
shoduji. Jedna se o zivotopis a potravinaisky prikaz. Manazer C dodava, ze k zivotopisu by
vzdy méla byt pfiloZzena fotografie. Manazer B dale dopliuje, Ze v piipad€, Ze mé uchazec
néjaka ocenéni, jsou také vitana.

Na zavér manazeti uvadéji nejhlife obsazovanou pozici. Mezi tu fadi manazer A pozici
servirky. Dle jeho odpovédi na inzerat reaguje mnoho uchazecl, ale vétSina neodpovida
kritériim. Ti, ktefi postoupi, €asto na pracovisti ale nevydrzi a to dle manazera A zejména
kvili mzd€. Dle manazera B byva pozice servirky obsazovéana nejcastéji. Dle jeho nazoru
uchazecky ocekdvaji vysokou mzdu za mélo prace. ManaZzer B déle uvadi, Ze koncept je
zalozen také na potradani riznych her a soutézi pro hosty. Manazer B se domniva, Ze servirky
radéji budou pracovat n€kde, kde budou mit vyssi vydélek a jejich povinnosti bude pouze
obsluha. U obsazeni barmani byva dle manazera A problém jiz vreakci na inzerat,
kdy pozice barmana v restauraci nebyva ohodnocena tak dobfe, jako naptiklad pozice
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barmana v klubu. Stejné tak obsazeni kuchaii vhima manazer A jako slozité. Dle jeho nazoru
zkuSeni zaméstnanci poZaduji vysS§i mzdu. ManaZer C se pfimo domniva, Ze pozice kuchait
byva obsazovana nejhtie. Divodem je dle jeho nazoru nizky nabizeny plat pro zkuSené
kuchate. NezkuSené zaméstnance naopak v zafizeni dle manaZera A nechtéji zamé&stnavat.
Nakonec dle manaZera A zvolili na pozici vedouciho kuchyné obsadit n€koho zkuSeného
a zbytek persondlu na kuchyni obsadit zaméstnanci ziskanymi skrze zprostfedkovatelskou
agenturu.

3. Proces vybéru zaméstnanct

Manazeii jsou nejprve dotazovani, jakou formou uchazefe oslovuji. Manazeti A a C
se shoduji, Ze jsou uchaze¢i oslovovéani telefonicky. ManaZer B zmiiluje, Ze je nutné
vhodného wuchazece oslovit vzdy co nejrychleji a ihned pozvat k pohovoru.
Manazer A dodava, Ze v minulosti uchazece o praci kontaktovala jedna z trenérek, ktera ale
pozdéji tuto praci prestala vykonavat.

Nasledné manazefi uvadéji, jaké metody k vybéru zaméstnancl jsou v restauracnim zafizeni
XY nejCastéji vyuzivany. VSichni tfi manazefi se shoduji na vybéru zaméstnancii pomoci
vybérového pohovoru. Dle manaZzera B byvaji na pohovoru uchazeci predany veskeré dilezité
informace a jsou také seznameni s konceptem zafizeni. Dale jsou dle manazera B uchazeci
dotazovani na dopliujici otazky za ucelem rozsifeni informaci zjiSténych ze Zivotopist.
Manazer A uvadi, Ze v minulosti se pofadala dvé kola vybérového pohovoru. V prvnim kole
dle n& zhodnotili manaZefi, zda je uchaze¢ na danou pozici vhodny, kdezto druhé kolo bylo
JiZ se samotnym majitelem, ktery uskutecnil kone¢né rozhodnuti. ManaZer A nasledné
odpovida na dopliyjici otazku tykajici se divodu zruSeni druhého kola pohovoru. Dle jeho
nazoru nem¢l zaméstnavatel ¢as ucastnit se neustale se opakujicich pohovorti. ManaZeti dale
uvadeéji, zda se na pracovisti provadéji také n&jaké testovaci metody. ManaZer A v rozhovoru
uvadi, ze zameéstnanci po piijeti prochdzi tréninkem, ktery trva vétSinou mezi
7-12 sménami. Po tréninku musi zaméstnanci dle manazera A vzdy absolvovat test, ktery je
nutné splnit na 84 %. ManaZer A nasledné dodava, ze zaméstnanci maji na splnéni testu dva
pokusy a zatim se nikdy nestalo, ze by test na druhy pokus neudélali. ManaZer A tedy nevi,
jak by se v pfipadé nesplnéni testu na druhy pokus postupovalo. Manazer C dopliuje,
ze v piipadé obsazovani pozice barmana ¢i kuchafe musi novy zaméstnanec projit vzdy
jednou zkuSebni sménou, na které predvede své schopnosti a také si sam vyzkousi, jak se mu
na pracovisti pracuje.

Posledni otazka tykajici se vybéru zaméstnancii je vénovana zohlediiovanym kritériim.
Manazer A uvadi, Ze zalezi na obsazované pozici. VSichni manazefi se shoduji, Ze u servirek
je zohlednovano vzdy pohlavi, kdy kvili konceptu je nutné, aby na této pozici pracovaly vzdy
zeny. ManaZefi B a C dopliluji, Ze servirky by mély plisobit reprezentativné, z tohoto diivodu
je také zohlednovan jejich vzhled. Manazer A uvadi, ze dal$im kritériem je vek. Servirky dle
manazera A zaméstnavaji nejcastéji ve véku 18-28 let. ManaZer C dopliluje, Ze servirky
nabiraji nej¢astéji mezi studentkami vysokych skol. Manazer C dale uvadi, ze divky na stfedni
Skole jsou vétSinou mladsi 18 let a také casové neflexibilni. Naopak absolventky vysokych
Skol dle manazera nemaji jiz zajem vtomto oboru pracovat. Manazer A dale uvadi,
Ze u barmantli zohlednuji naopak vzdélani ¢i praxi. Stejny nadzor ma také manazZer B a tyto
kritéria dle jeho nazoru zohlednuji také pti vybéru kuchaiti. Manazer C dodava, ze u barmant
nezohlediiuji vek, ale prace tam byva Casto naroc¢nd a star§i barmani tento ndpor mnohdy
nevydrzi. Manazer C nésledn¢ uvadi, ze u kuchati nekladou naroky na vék. Dale ale dodava,
7ze mladsi kuchafi jsou bud’ Uplné bez zkuSenosti a ti, ktefi maji snahu se néco pfiucit,
v zafizeni nevydrzi. Dle manazera C se restauracni zafizeni XY nefadi mezi takové, které
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mohou poskytnout kuchaitim do budoucna bohaté zkuSenosti. U manazert se dle manaZera
A pohybuje veék nejCastéji mezi 30-40 lety. Dale dle manaZzera A nepozaduji na pozici
manazera jen jedno pohlavi, ale upfednostiuji spiSe muze. Manazer uvadi, Ze v piipadé, ze to
nektery z hostli pfezene s alkoholem, mély Zeny véEtsi problém si s danou situaci poradit.
Nésledné také uvadi, Ze Casto chodi tézké zbozi, se kterym mély manazerky rovnéz problém.
Manazer A na zavér dodava, Ze nejCastéji byva zohlednovan vek, pohlavi, zkuSenosti
a zdravotni stav, ktery by dle jeho slov mél byt dobry u vSech uchazect.

4. Vliv soudasné situace na restauracni zafizeni XY

VSsichni manazeti se shoduji, ze situace bude mit silné¢ negativni dopad. ManaZer B uvadi,
ze se zafizeni nebude potykat pouze s finanénimi ztratami, ale také se ztratami zaméstnanci.
Nasledn¢ dodava, Ze situace bude pravdépodobné pretrvavat 1 po otevieni, jelikoz se zatizeni
specializuje na zahranicni klientelu a dle jeho slov neni jasné, kdy a v jakém métitku budou
cizinci moci navitévovat opét Ceskou republiku. ManaZer C dodava, Ze z divodu nedostatku
financi bude nejspiS§ problém obstarat nové zaméstnance, jelikoz se domniva,
ze zaméstnavatel nebude ochoten investovat velké vydaje pravé do ziskdvani nové pracovni
sily.

S nedostatkem zaméstnancli na pracovisti se zafizeni dle slov manazera A potyka jiz delsi
dobu. Manazer A déale dodava, Zze vlivem pandemie se tento problém pravdépodobné zvysi.
Manazer B doplituje, Ze v soucasné dob¢ postupné zaméstnanci konci a to zejména ti nejvice
schopni. Jako divod uvadi manazer B fakt, Ze nemohli takovou dobu byt nezamé&stnani
a za rok si jiz zvykli na jiném pracovisti.

Manazeti nasledné uvadi navrhy, jak planuji tuto situaci fesit. ManaZer A se domniva, Ze tuto
situaci do jisté miry nemohou ovlivnit. Jako klicové vnimé opétovné otevieni a to jiz na stalou
dobu. Zaméstnanci si dle slov manazera A nasli jiné prace ¢i brigddy. Po prvnim rozvolnéni
své brigady opustili a dle manazera se vratili do zafizeni, které ale opét za né€jakou dobu
zavielo. Béhem kratkého rozvoliiovani v zimé se dle manazera A vratilo jiz minimum
zaméstnancli a domniva se, ze pii dal$im otevieni se nevrati témét nikdo z ptivodnich. Dle
jeho nazoru je tedy nutné, aby po otevieni zaméstnanci mé¢li vidinu stabilniho zaméstnani.
Nasledné manazeti A i B navrhuji opatieni dostatecného poc¢tu novych zaméstnancti. Manazer
B se domniva, ze vlivem pandemie je mnoho lidi bez prace, z tohoto diivodu dle jeho nazor
nebude az takovy problém obstarat nové zaméstnance. Jako problém vnima ale manazer B
fakt, Ze neni jisté, zda nov¢ pfijati zaméstnanci na pracovisti vydrzi.

Z divodu nemoznosti spoléhat na zahrani¢ni klientelu navrhuje manazer A dale zapracovat na
zvySeni povédomi o zafizeni mezi tuzemskou klientelou. Jako metody k nalakani Ceské
klientely manazer A navrhuje znovuzavedeni oblibenych akci, které v minulosti restauracni
zafizeni nabizelo. Mezi ty fadi manazer A Happy hours na drinky, slevy na vybrana jidla ¢i
potfadani raznych soutézi, jejichz vyhrou by byl opét néjaky drink ¢i jidlo. Manazer A
zmifiuje, Ze v minulosti diky tomu Cesi navstévovali zafizeni vyrazné vice. Také manaZzer B
navrhuje zavedeni promo akci za ucelem naldkani klientely. Na zdvér manazer A uvadi,
7e po prvni viné zacalo zafizeni spolupracovat se slevovym portalem Slevomat, skrze ktery
nabizeli vyhodnéji jeden druh jidla a drink. Manazer C navrhuje tuto situaci fesit zlepSenim
povésti firmy. Dle jeho nazoru je nutné, aby méli uchaze¢i o praci zdjem v restauracnim
zafizeni XY pracovat. Dle manazera C by se tedy mélo zapracovat zejména na zlepSeni
pracovnich podminek, moznost ziskani benefitl ¢i castéjSim pofddani mimopracovnich
aktivit.
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5. Znacka zaméstnavatele

Na uvod manazefi hodnoti znacku zameéstnavatele. Manazer A a B se ve své odpovédi
shoduji, Ze firma ma dobra jméno spiSe v zahrani¢i. Oba manazefi uvadéji, Ze v ptipadé ceské
klientely se setkavaji spiSe s neznalosti ¢i s negativnim nazorem. ManaZer A dodava, ze by
jednoznacné zapracoval na propagaci podniku a také spokojenosti zaméstnancl. Naopak
manazer C se domniva, ze klientela, na kterou zafizeni cili, o znacce povédomi ma. Znacku
zaméstnavatele tedy manazer C hodnoti kladné.

Nésledné manazefi navrhuji zlepSeni v Sifeni dobrého jména firmy. ManaZzer A 1 B
se domniva, Ze by zaméstnavatel mé¢l zapracovat na zlepSeni propagace podniku. ManaZer B
dodava, ze by se mélo zacilit také na Ceskou klientelu a snazit se ji vryt do povédomi
v dobrém slova smyslu. Déle by manaZer B vice naslouchal zamé&stnanclim, kteti dle jeho
nazoru také Sifi pozitivni informace o podniku. Nasledné¢ by manazer B kladl vétsi daraz
na pozadavky hosti. Také manazer C se domniva, Ze nejvice o restauraci vypovidaji praveé
hosté. Manazer C navrhuje ptikladat vétsi vahu recenzim a to at’ uz kladnym ¢i zapornym

a tém do budoucna vénovat pozornost. Na zavér manaZer B navrhuje také zlepsit reklamu.

Manazeii dale hodnoti snahu majitele o propagaci podniku skrze Instagram. Manazer A
se domniva, Ze propagace skrze Instagram je efektivni, ale ne v pfipadé¢ propagace
restauracniho zatizeni XY. Manazer A déle uvadi, Ze o propagaci se stard zena majitele, ktera
jisté povédomi o zafizeni md, nebot’ v ném v minulosti pracovala. Soucasné ale manazer A
uvadi, ze je jiz n¢jakou dobu na matefské dovolené a v restauracnim zatizeni dlouho nebyla.
Celkov¢ jeji formu propagace hodnoti manazer A spiSe zédporné. Také manaZer B hodnoti
propagaci podniku skrze Instagram jako zbyte¢nou, i1 ptestoze je obecné dle jeho ndzoru
propagace Insatgramem v dneSni dob& popularni. Manazer C nepovaZuje propagaci pies
socialni sité jako zbyte¢nou, ale za vice dulezité povazuje to, zda se k nim budou chtit hosté
v budoucnosti vracet. Manazer A navrhuje do propagace investovat penize. Dale také uvadi,
ze v dnesni dobé vyuziva placenou formu propagace pres socidlni sit¢ stale vice podnikd. Dle
jeho nazoru by méli cilit hlavné na Facebook, kde se nejvice vyskytuji lidé, na které maji
zajem cilit. Na zavér manazer A uvadi, ze reklamy jinych podniki se zobrazuji pfi projizdéni
riznych internetovych stranek a on by navrhoval néco podobného.

Nasledné¢ manazeti hodnoti motivaci na pracovisti. Manazeii A 1 B se shoduji,
ze pozitivni pohled na firmu vrhaji také spokojeni zaméstnanci. Dale vSichni tfi manazefi
hodnoti motivaci na pracovisti spiSe negativné. Manazer A dokonce uvadi, Ze na pracovisti uz
vice neZ rok a pul motivace nefunguje. Dle jeho odpovédi se v minulosti pofadaly rizné
motivacni soutéze, které byly ale pozdé&ji zruseny. Manazer A dale uvadi, Ze majitel nema na
nic ¢as a veskerou praci a ndvrhy vyzaduje po manazerech, kteti maji ale své prace dost.
Manazer B dodava, ze s motivaci je to na pracovisti jako na houpacce. V jednu chvili se dle
jeho slov zaméstnanci citi motivovani a za chvili je tomu jinak. Také on v rozhovoru uvadi, ze
se v minulosti poradaly rizné motivacni soutéze a zaméstnancim byly nabizeny benefity.
ManaZzer C na zavér dodava, Ze motivaci nepocituji ani oni jako manazefi. Z tohoto diivodu
dle jeho nazoru nemaji chut pfichazet s napady, jak motivovat ostatni zaméstnance.

Manazeti v rozhovoru dale uvadéji benefity, které majitel poskytuje zaméstnanctim. Zde se
vSichni manazeti shoduji, Ze jsou benefity na pracovisti nabizeny pouze servirkam. Manazeti
A 1 B uvadéji, Ze servirkdm na hlavni pracovni pomér byva v ptipadé zdjmu proplacena
Multisport karta v plné vysi a také dostavaji meésicni prispévek na kosmetické sluzby.
Manazer B hodnoti tuto skutecnost jako demotivacni. Manazer A dodédva, Ze oni jako
manazeii maji vyrazné vice zodpoveédnosti, nez ostatni zaméstnanci. Dale manazer A uvadi,
ze také servirky, které jsou zaméstndny brigddné, by mély byt néjakou formou motivovany.
VSsichni manazefi navrhuji proplaceni karty Multisport v plné vysi vSem zaméstnancim na
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hlavni pracovni pomér, pokud o to budou stat. Manazer C také uvadi moZznost poskytnuti
alespon jednoho jidla denné, jak tomu byva na jinych pracovistich. Dale manazer C navrhuje
cast€j$i konani mimopracovnich aktivit za Gcelem utuzovani kolektivu. Manazefi na zaveér
hodnoti bonus poskytovany majitelem ve formé vyhodného nakupu u dodavateli €1 moZnost
odnosu produktii z kuchyné ¢i z baru. Tento benefit manazeti nehodnoti pozitivné. Manazer A
uvadi, ze se jedna o narazové situace a netyka se to vSech manazert, ale pouze toho, kdo je
v dany den v praci. Dle manazera A se tedy stava, Ze jeden z manazeri ziskd touto formou
odmény néco tfikrat do roka a n€kdo ani jednou. Manazer B v rozhovoru uvadi, Ze mu tento
bonus nikdy nebyl poskytnut. Déle zminuje, ze by uvital rad€ji bonus napiiklad ve formé
poukdzky do drogerie. Manazer C dodava, Zze toto nevnima jako bonus od zaméstnavatele,
jelikoz zbozi stejné prochazi a vyhodilo by se.

V zévéru rozhovoru manazeti uvadéji, zda by pracovisté nékomu doporucili. VSichni
manazefi se shoduji, Ze by pozici doporucili zdjemkynim o praci servirky. Dle
manazerd A a B se na pracovisti daji vydélat slusné penize. Manazer B také dodava, ze tato
prace da divkam mnoho zkuSenosti do Zivota. ManaZer A vnima naopak jako pozitivum nizké
naroky kladen¢ na tuto pozici a flexibilni pracovni dobu. Na pozici kuchate by manazeti A i B
zamé&stnance spiSe nedoporucili. Dle manazera A nejsou jidla naro¢nad na pfipravu, jedna
se spiSe o pfipravu smazenych jidel. Jako nejslozitéjsi jidlo oznacuje manazer A piipravu
steaku. Manazer B dodava, ze zaméstnanciim na pozici kuchafe toto misto nedd mnoho
zkuSenosti do budoucna. Pozici barmana hodnoti manaZer A jako naro¢nou, nasledné ale
uvadi, Ze na této pozici nikdy nepracoval a proto ji nemlZe hodnotit. Dle jeho nazoru si ale
barmani mohou vyd¢lat, stejn¢ jako servirky, slusné penize. Také manazer B by doporucil
praci barmana. Manazer C na této pozici néjakou dobu pracoval a hodnoti ji jako velmi
naro¢nou. Kladné ale manazer C hodnoti praci na kratky a dlouhy tyden. Pozici manaZera by
ani manazer A ani manazZer B nedoporucovali. Manazer A v rozhovoru uvadi, Ze by tuto praci
nedoporucoval z diivodu své vlastni nespokojenosti. Manazer B dodava, ze se jedna o hodné
prace za malo penéz.

Na zavér manazeii uvadi divod, pro¢ na pracovisti stdle pracuji. VSichni tii manazefi
se shoduji, Ze je na pracovisti drzi kolektiv. ManaZer A dopliuje, ze ho také bavi napln prace
a manazer B zminuje jako divod také sviij veék.

Shrnuti rozhovorii s manazery

Dle odpovédi z rozhovori, neni procesem ziskavani a vybéru zaméstnanct povérena pouze
jedna osoba, ale staraji se o tuto ¢innost narazové 3 manazeti. Pouze manazer B ma zkusenost
s vedouci pozici jiz z jiného restauracniho zatfizeni. Tento manazer ma také na starosti agendu
spojenou s ndborem. Manazefi by ocenili proplaceni kurzu ze strany majitele za ucelem
zvyseni povédomi o této problematice. Dale by dle manazeri bylo efektivni na tuto pozici
zvolit pouze jednoho z nich a shoduji se, Ze nejvhodnéjsim kandidatem by byl manazer B.

Na vyssi pozice jsou zaméstnanci dle odpovédi obstaravani spiSe z vnitinich zdroji. Prab¢h
procesu ziskdvani zaméstnancti v rozhovoru popisuje podrobnéji pouze jeden z manazeru.
Dalsi manaZer dopliluje divod cCastého stfidani zaméstnancti, pticemz jako hlavni pficinu
uvadi nedostateCnou motivaci. Mezi metody, prostfednictvim kterych zatizeni nejvice ziskava
zaméstnance, manazeii fadi umisténi inzeratu na portdl Prace.cz, ale také socidlni sité
¢i webové stranky podniku. Socidlni sit€ manazefi vnimaji jako méné efektivni metodu
z divodu nedostatku sledujicich. Zatizeni nespolupracuje se zprostiedkovatelskymi
agenturami. Pouze v ptipad¢ kuchyné, kdy vyuzivaji agenturu k obsazovani pozic kuchaia.
Dle slov manazerli se ale nejedna
o béznou persondlni agenturu, ale o agenturu, ktera zprostfedkovavd zaméstnance

49



ze zahraniCi. Inzerat hodnoti manaZzeti jako velmi stru¢ny a na vsSechny pozice obdobny.
V inzerdtu neni uvedena dle manaZerti pravdivd vySe mzdy a ani v ném nejsou zminény
benefity. Restauracni zafizeni poZaduje po uchazecich vzdy Zivotopis s fotografii poptipadé
také osvédCeni a po pfijeti také potravinaisky prikaz. Jako nejhiife obsazovanou pozici
uvadéji manazeti jak pozici servirek a barmant tak také kuchait. Pozice servirek byva dle
jednoho z manaZzeri nejcastéji hledana. U pozice barmant je naopak problém jiz pii reakci
na inzerat a rovnéz také u pozice kuchai.

Vybér probihd dle vSech manazerti pomoci jednoho kola vybérového pohovoru. Barmani
a kuchafi nasledné podstupuji zkusSebni sménu. Servirky naopak po 7-12 zaucovacich
sménach museji absolvovat test, ktery je nutné splnit minimalné¢ na 84 %. Kritéria jsou
zohlediiovana dle obsazované pozice. U servirek je zohlediiovano pohlavi, v€k a vzhled.
U barmant a kuchai jsou naopak nejvice zohlediiovany zkuSenosti a vzdélani. Na pozici
manazera jsou naopak upfednostiiovani muzi.

Soucasna situace bude mit dle manazeri negativni dopad nejen na financni stranku zafizeni
ale také na ztradtu zaméstnanci. Zafizeni je specializovano spiSe na zahrani¢ni klientelu,
z tohoto diivodu navrhuji manazefi zapracovat na zvyseni povédomi o znacce také u klientely
Ceské. Dale je také dle jednoho z manaZerGi nutné zajistit zaméstnanclim pocit stabilniho
zaméstnani, to ale dle jeho ndzoru nemohou do jisté miry ovlivnit.

Znacku zaméstnavatele manazeii hodnoti kladné zejména u zahrani¢ni klientely, na kterou je
také smérovana. ManaZeti navrhuji do budoucna zamifit také na Ceskou klientelu a zlepSit
celkové propagaci podniku. Motivaci na pracovisti hodnoti manazeii spiSe negativné a dale
se shoduji, Ze benefity jsou na pracovisti poskytovany pouze servirkdm. Manazefi by
do budoucna ocenili poskytovani benefiti vSem zaméstnancim a také zvySeni jejich
motivace. Prici vrestauratnim zafizeni XY by vSichni manaZefi doporucili pouze
zajemkynim o préci servirky. Prace na kuchyni neni dle manaZerG pestrd a naopak prace
za barem je spiSe naroCnd. Jeden z manazerti vnima pozitivné u prace za barem sméeny
na kratky a dlouhy tyden.

Polostrukturovany rozhovor se zaméstnanci

V nasledujici ¢asti prace jsou provedeny rozhovory s 5 zaméstnanci. Jedna se o kuchare,
barmanku a tfi servirky. Pro zhotoveni rozhovoru byli osloveni pouze zaméstnanci pracujici
v restauracnim zafizeni na hlavni pracovni pomér. Kostra rozhovoru a jeho konkrétni
otazky + piepsané odpovédi viz piilohy 8-13.

1. Pracovni nabidka

Zaméstnanci maji nejprve uvést, jak se o pracovni nabidce dozveédéli a kde byl inzerat
umistén. Servirka Lucie v rozhovoru uvadi, Ze se o nabizené pozici dozvédéla z reklamnich
plakat, které byly umistény v centru Prahy. Na nich bylo uvedeno, Zze nabiraji nové
zaméstnance na pozici CiSnice, jak uvadi Lucie. Inzerét ji dle jejich slov zaujal a z tohoto
divodu se rozhodla obstarat si vice informaci z jejich webovych stranek. Na téch se dle Lucie
nachdzel inzerat s jiz podrobngjSimi informacemi. Lucie na inzerat zareagovala a nasledné
byla pozvanka k pohovoru. Servirka Martina navstivila zafizeni jako host a prostiedi ji
zaujalo. Zkusila se tedy ozvat prostfednictvim emailu. Servirka Anna se o nabidce prace
dozvédéla od kamaradky, kterd na pracovisti pracovala brigddné. Anna je nasledné
dotazovéna, zda na pracovisti nabizeli naborovy pfispévek. Anna uvadi, ze piispévek byl
narazove¢ nabizen, béhem jejiho ptijeti ale dle jejich slov tento ptispévek nedostala ani ona ani
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jeji kamaradka, ktera ji misto doporucila. Pies kamardda se do restauracniho zafizeni XY
dostal také kuchat Jan, ktery zareagoval na nabidku prace umisténou na webovych strankéch.
Jan dale uvadi, ze bez pomoci kamarada by na tuto restauraci a nabizenou pracovni pozici
sdm nejspiS nenarazil. Také barmance Barbofe bylo zaméstnani doporuc¢eno kamariddem,
ktery délal na pracoviSti manaZera.

Nasledn¢ zaméstnanci hodnoti formulaci inzeratu a zda poskytuje dostatecné informace.
Lucie hodnoti inzerdt jako srozumitelny a piehledny. Lucie déale uvadi,
7e neporozuméla nabidce finanéniho ohodnoceni, kdy je v inzeratu nabizen vydélek v rozmezi
20 000 az 50 000 K¢. Lucie je nasledné také tdzana, zda jsou v inzeratu uvadény napiiklad
bonusy. Dle jeji odpovédi v inzeratu nebyly uvedeny zadné. Lucie se domniva, ze by takovy
inzerat pisobil jisté 1épe, ale z dlivodu hledani prace narychlo, odpovédé€la i1 na inzerat, ktery
nenabizel benefity Zadné. Servirka Anna se domniv4, Ze inzerat mulzZe byt z didvodu
nedostate¢ného popisu pozic zavadéjici. Navrhuje se zaméfit vice na popis jednotlivych pozic
a jejich napln prace. Kuchai Jan v rozhovoru uvadi, Ze inzerat restaura¢niho zatizeni XY
netadi mezi nejlepsi inzeraty, se kterymi se setkal. Zaroven ale Jan inzerat nehodnoti ani jako
nejhor$i. Déle Jan uvadi, Zze nejnutnéjsi informace, jako je napli prace, inzerat obsahoval.
Zbylé informace si Jan dohledal sdm na strankdch zatfizeni. Servirka Martina a barmanka
Barbora nereagovaly na praci diky inzeratu. Z tohoto divodu nemohou jeho podobu
zhodnotit.

Zamgéstnanci maji dale zhodnotit reakci zatizeni na projeveny zajem. 4 z 5 dotazovanych
zaméstnancl se shoduji, Ze zatizeni na jejich poptavku po praci reagovalo opravdu rychle, coz
vnimaji pozitivné.

Déle zaméstnanci uvadeji nedostatky spojené s nabidkou prace. Servirka Lucie v rozhovoru
uvadi, ze by vice rozvedla cely inzerat a také rozpracovala popis jednotlivych pozic. Také
servirka Anna navrhuje zapracovat na popisu prace servirky. Anna se domniva, ze diky
spravné formulaci popisu by mohlo zafizeni naldkat mnohem vice uchazec¢l na tuto pozici.
Kuchat Jan povazuje za efektivn€js$i umisténi inzeratu na takové portaly, kde si jich mize
vSimnout 1 uchazec, ktery restauraci nezna.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restauracnim zafrizeni XY

Tyto otazky nejsou pokladany barmance Barbote, jelikoZ ta do restauracniho zatfizeni XY
nastupovala na doporuceni a procesem ziskavani tedy pfimo neprochazela.

Na uvod zaméstnanci hodnoti celkovy proces ziskavani zaméstnanct. Servirka Lucie hodnoti
proces jako velmi rychly, kdy zanedlouho po odeslani Zivotopisu ji restauracni zafizeni
kontaktovalo. Servirky Martina a Anna hodnoti proces také pozitivné. Anna pouze dodava,
ze nekteré véci by se pokusila zlepsit. Jako ptiklad uvadi jiz zminény inzerat. Kuchai Jan
hodnoti proces spiSe negativné. Domnivd se, Ze v procesu ziskavani nemaji vedouci
pracovnici zadny systém. Dle jeho slov umisti inzerat pouze na své stranky a cekaji, zda
a az si ho n¢kdo vSimne.

Nasledné zaméstnanci vymezuji pozitiva a negativa spojena s timto procesem. Servirky Lucie
a Martina hodnoti kladné rychlou reakci zatizeni. Stejné pozitivum vnima také servirka Anna
a doplnuje také ptijemné vystupovani manazert. Také Kuchar Jan hodnoti pozitivné zejména
piistup manaZeri a zaméstnavatele. Jan vyzdvihuje hlavné jejich férové jednani. Negativné
hodnoti servirka Lucie nedostatecné piedani informaci. Dle jejich slov ji nikdo ptfedem
neoznamil, ze pfi vyberu na pozici musi uchaze¢ projit dvéma koly pohovoru. Lucie uvadi,
ze by radéji na tuto variantu byla pfipravena dopfedu. Kuchai Jan hodnoti negativn¢ malou
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snahu vedoucich pracovniki, kterou do tohoto procesu vkladaji. Servirky Martinu a Annu
z4dna negativa nenapadaji.

3. Proces vybéru zaméstnancl v restauracnim zatizeni XY

V tivodu otdzky zaméstnanci popisuji pribéh vybéru. Servirka Lucie uvadi, ze vybér na danou
pozici probiha formou dvou kol vybérového pohovoru. Ten Lucie hodnoti kladné, zejména
diky ptredani veskerych dilezitych informaci véetné seznameni s moznosti kariérniho rastu.
Také servirky Martina a Anna uvadéji, Ze vybérovy pohovor byl pii jejich nastupu tvoten
dvéma koly, kdy prvni z nich probihalo s nékterym z manazeri a druhy jiz se samotnym
majitelem. Kuchat Jan hodnoti negativné zvolené prostiedi konani pohovoru. Dle jeho slov
se pohovor konal na rusném miste, kdy u vedlejsiho stolu sed¢€li hosté. Z tohoto diivodu se Jan
pii pohovoru necitil komfortné. Barmanka Barbora uvadi, ze jeji pohovor se konal rovnou
s majitelem a nesl se v neoficidlnim duchu. Dle jejich slov ji to pfipominalo spiSe posezeni
s kamaradem, nasledné ale dodava, ze diky tomu se necitila ve stresu.

Nasledné zaméstnanci hodnoti kvalitu pfedanych informaci béhem pohovoru. Servirka Lucie
uvadi, ze se ji dostalo veskerych dilezitych informaci. Servirka Martina dodava, Ze informace
byly pfedany velmi stru¢né. Nasledné ale uvadi, ze by rozsahlejsi informace na pohovoru
stejn¢ nevnimala. Naopak servirka Anna se setkala s nepravdivym pfedavanim informaci. Dle
jejich slov ji béhem pohovoru byly naslibovany véci, které jsou v praxi jinak. Kuchai Jan
uvadi, ze ptili§ podstatnych informaci neziskal. Jan dale zminuje, Ze informace o pracovni
dobé& ¢i rozvrzeni smén si musel zjistit pozdé€ji sam. Také barmanka Barbora hodnoti
predavani informaci na pohovoru spiSe negativn¢. Barbora se domniva, ze majitel pocital
s tim, Ze ma jiz veSkeré informace od svého kamarada. VSe potiebné si pozdé&ji zjistovala
pravé u néj.

Na zavér zaméstnanci hodnoti adaptaci na pracovisti. U této otazky se vSichni zamé&stnanci
shoduji, Ze adaptace na danou pozici probihala dobie. Servirky Lucie, Martina a Anna
uvadeéji, Ze v zafizeni funguje dobry systém v zau¢ovani na pozici. Servirky Martina a Anna
dodavaji, ze cely trénink je zakoncen testem pro ovéfeni ziskanych znalosti a dovednosti.
Anna dale uvadi, Ze béhem prvni smény ji na pracovisti seznamili s veSkerymi prostory. Také
kuchat Jan v rozhovoru zminuje, Ze vedeni kuchyné¢ ho veskeré potifebné véci naucilo. Dle
jeho slov ma zafizeni jista pravidla, diky kterym se nemuze stat, Ze by pozd&ji néco neumé¢l.
Barmanka Barbora dodava, ze diky zndmému na pracovisti pro ni adaptace probihala vyrazné
jednoduseji. S praci barmanky méla dle jejich slov jiz nékolikaletou zkuSenost a proto
se zaucenim neméla problém.

4. Znacka zaméstnavatele

Na uvod zaméstnanci hodnoti znacku zaméstnavatele. Zde se vice méné shoduji na tom,
ze zatizeni ma dobré jméno prevazné v zahrani¢i, odkud také pochézi. Servirka Lucie dodava,
ze cely koncept je sméfovan spiSe na cizince. To je dle jejiho nazoru jeden z divodu, pro¢
mezi Cechy neni znama. Servirka Martina se domniva, Ze diky billboardiim, socialnim sitim
a reklamnim letaktim a také znamosti ve svéte se znacka dostala do povédomi mnoha lidem.
Barmanka Barbora uvadi, ze zpocatku restaurace uspéch sklizela, pozdéji ale zajem o ni zacal
upadat. Dle Barbory nese vinu do jisté miry majitel. Také servirka Anna uvadi, ze koncept jiz
neni to, co byval v minulosti. Cely koncept je dle jejich slov zalozen na uvolnéné a pohodové
atmosféfe, na povidani si s hosty a pofddani zdbavy pro né. Dle Anny se ale pozdéji tyto veci
na pracovisti piestaly praktikovat a vysledkem jsou Casté stiznosti hostll, zZe zatizeni jiz neni
to, co byvalo. Kuchat Jan o restauracnim zatizeni pfed doporuc¢enim kamarada nikdy neslysel.
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Nasledné zaméstnanci formuluji navrhy za tcelem Sifeni dobrého jména podniku. Zde
navrhuji nejvice zlepSeni reklamy, dostat se do povédomi Ceské klientele, zajimat se vice
o hosty a také o své zamé&stnance. Servirka Lucie navrhuje konkrétné natoCeni propaga¢niho
videa, diky kterému by se zafizeni vrylo do povédomi také Cechtim. Lucie dale uvadi,
ze v minulosti se na pracovisti pofadaly v méné vytizené dny rtizné promo akce, které mély
velky uspéch. Navrhla by jejich znovuzavedeni. Servirka Martina doporucuje klast daraz
na recenze na internetu. Dale navrhuje snazit se o to, aby podavané jidlo a piti mélo troven.
Na zéavér dodéava, ze dobré jméno podniku se také odviji od spokojenosti zaméstnanct. Také
servitka Anna navrhuje zapracovat na spokojenosti zaméstnancii. Anna dale doporucuje
zménit piistup vedeni ke svym podtizenym. Kuchat Jan navrhuje majiteli projevit vétsi snahu
o zvySeni povédomi o znacce a ndsledné¢ doporucuje také dbat na kvalitu jidla. Dle jeho
nazoru cena neodpovida mnozstvi a kvalité. Barmanka Barbora uvadi, Ze diky provozovani
restaurace jako franSizy, m¢l zaméstnavatel relativné jednoduchy start. Misto ale, aby vyuzil
potencialu odlisného konceptu zatizeni od ostatnich, neprojevoval o zatizeni zdjem a to zacalo
upadat.

Zamgéstnanci v nasledujici otdzce hodnoti motivaci na pracovisti. Servirka Martina uvadi,
ze na pracovisti byla vzdy spokojend. Dle jejich slov ovliviiuje spokojenost na pracovisti
hlavné dobry kolektiv, dobra pracovni atmosféra a odpovidajici finan¢ni ohodnoceni. Ostatni
zaméstnanci se shoduji, Zze motivace na pracovisti neni dostate¢na. Servirky Lucie a Anna
uvadéji, ze v minulosti se pofddaly motivacni soutéZze. Anna soutéZze hodnoti pozitivné
z dlivodu lepsiho vykonu servirek a z diivodu dosahovani vyssich trzeb pro majitele. Kuchat
Jan zminuje, Ze se z doslechu dozveédél, Ze se pofadaji motivacni soutéze pro servirky.
Kuchati dle jeho slov Zadnou formu motivace nemaji. Také barmanka Barbora vnima fakt,
7Ze na pracoviSti se motivuji pouze servirky. Dle jejich slov jsou sice servirky hlavnim
ditvodem, pro€ je restaurace navstévovana. Nasledné ale dodava, Ze kvalita jidla a drink je
také neméné dillezita.

Dale jsou zaméstnanci popisovany benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje. Servirky
uvadéji jako benefit proplaceni karty Multisport v plné vysi. Dale dodavaji, Ze z toho divodu,
ze po nich majitel vyzaduje reprezentativni vzhled, jim proplaci mési¢né¢ 2 000 K¢
na kosmetické sluzby. Servirka Lucie dodava, Ze brigddnikim na Multisport kartu majitel
pfispiva alespont Castecné. Nasledné uvadi jako dal$i benefit spropitné, které jim majitel
nechava. Servirky hodnoti benefity pozitivné. Kuchat Jan uvadi, ze majitel poskytuje slevy
na jidlo a napoje, Z4dné jiné benefity, dle jeho slov, na pracoviSti nevnima. Také barmanka
Barbora uvadi, ze majitel nabizi benefit ve formé levnéjsiho stravovani. Dale dopliuje také
moznost slevy na utratu pfi navstévé mimo pracovni dobu a to i pro ¢leny rodiny ¢i kamarady.
Barbora déle doplnuje, Ze benefity jsou poskytovany pouze servirkdm. Kuchai Jan navrhuje
jako benefit ptispévek na kulturni akce ¢i penzijni spofeni. Barmanka Barbora by naopak
ocenila jednou za Cas poukédzku napiiklad do drogerie ¢i obchodu. Na zavér Barbora uvadi,
7ze by poukdzka nemusela mit vysokou hodnotu, dle jejiho ndzoru jde alesponn o gesto
ze strany majitele.

Zameéstnanci nasledné uvadeéji, zda by doporucili praci nékomu zndmému. Zde se odpovédi
vyrazn¢ lisi. Servirka Lucie by praci doporucila pratelim z divodu finanéniho pfilepseni
a volného pldnovani smén. Praci by rovnéz doporucila také servirka Martina z divodu ziskéni
zkuSenosti do Zzivota, neustalého poznavani novych lidi, nestereotypni prace a dobrého
vydélku. Naopak servirka Anna a kuchat Jan by praci nedoporucili. Jako diivodu uvadi Anna
zmény k negativnimu. Jan naopak zminuje stereotyp a také fakt, ze si musi neustdle fikat
o vyplatu, kterou by mu majitel sdm od sebe nedal. Barbora by préci doporucila, ale dle jejiho
nazoru je nutné pocitat s tim, ze prace je velmi narocna a to jak fyzicky tak i psychicky.
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Na zavér zameéstnanci hodnoti, zda jsou na pracovisti spokojeni. Servirka Lucie je
na pracovisti spokojena. S ostatnimi zaméstnanci ma dle jejich slov ptatelsky vztah. Vedouci
pracovnici se dle Lucie nepovySuji a se zaméstnavatelem se d4 o mnoha vécech mluvit. Lucii
na pracovisti drzi pfevazné¢ dobry kolektiv, pracovni podminky a finance. Také servirka
Martina uvadi, Ze na pracovisti byla vzdy spokojena. Naopak servirka Anna na pracovisti jiz
delsi dobu spokojena neni. Také kuchaie Jana na pracovisti drzi hlavné kolektiv a dale blizka
lokalita k bydlisti. Nasledné uvadi, Ze prace ho Zddnym zptsobem neposouva dal. Barmanka
Barbora hodnoti kladné€ zejména pracovni prostredi a kolektiv.

5. Vliv soucasné situace na restauracni zafrizeni XY

Zaméstnanci nejprve hodnoti, jaky vliv bude mit pandemie na restauracni zatizeni XY. Zde
se shoduji s variantou, Ze soucasna situace bude mit na zatizeni velmi negativni vliv. Servirky
Martina a Anna a kuchat Jan vnimaji hlavni problém v uzavteni hranic, jelikoZ restaurace cili
spiSe pravé na cizince. Servirka Lucie dodava, Ze bude nutné v této dobé pokusit se zacilit
na ¢eskou klientelu. Také barman Jan zmifuje, ze pokud v zafizeni nenastanou zmény, bude
v budoucnu bez klientely ze zahrani¢i upadat. Lucie déale uvadi, Ze jako jedna zmala
restauraci, vsoucasné dob¢ zafizeni neposkytuje rozvoz ani neprovozuje okénko.
Po znovuotevieni Lucie navrhuje déale zapracovat na marketingu restaurace a zaméfit
se na recenze na internetu. Martina vnima jako pozitivum fakt, Ze restaurace je situovana
v centru Prahy. Domniva se, Ze lidé za n¢jakou dobu zacnou zafizeni opét navstévovat.
Naopak servirka Anna pocitd s moznosti uplného uzavieni. Barmanka Barbora se domniva,
7e nejvice zalezi na majiteli, jak se k dané situaci postavi a zda bude mit chut’ pokracovat
s provozem restaurace i do budoucna.

V posledni otdzce zaméstnanci uvadéji, zda vlivem pandemie piehodnotili praci v gastronomii
a konkrétné na tomto pracoviSti. VSichni zaméstnanci se shoduji, Ze praci v tomto oboru
piehodnotili. Servirka Lucie uvadi, Ze smlouvu si v zafizeni ponechala a po otevieni se do ni
planuje vracet ztoho diivodu, Ze v soufasné dobé€ nic lepSiho nesehnala. Lucie ale také
dodava, zZe vlivem pandemie si uvédomila, ze s touto praci nemtize do budoucna pocitat. Také
Martina tuto praci prehodnotila z diivodu nejisté budoucnosti. Jako jeden z hlavnich divodi
Martina uvadi nevyhodu ve form¢é minimalni mzdy, ktera je téméf ve vSech gastronomickych
zatizenich v Ceské republice. V dobé uzavieni restauraci béhem pandemie lidé zamé&stnani
v gastronomii dle Martiny dostdvali minimalni podporu. Martina se do restaurace planuje
vratit maximalné brigddné€ na vypomoc. Dale uvadi, Ze by se jiz rdda usadila v administrativé
a méla jistou mzdu uz kvili hypotéce ¢i matefské dovolené. Také servirka Anna
se do restauracniho zafizeni XY jiz neplanuje vracet na hlavni pracovni pomér. Kuchat Jan
uvadi, ze tuto restauraci vnima jako dobry odrazovy miustek. Dale také uvadi, ze na hlavni
pracovni pomér se sem jiz nehodld vracet. Behem pandemie Jan piehodnotil své pozadavky
a rad by se ubiral takovym smérem, kde bude mit moznost ur¢itého kariérniho posunu.
Barmanka Barbora ma obavy tykajici se budoucnosti s touto praci. Dle jejich slov ji prace
bavi a napliiuje. Soucasné ale Barbora vychovava také dvé déti a nemuize si dovolit mit
nestalé pracovni misto. Z tohoto diivodu se béhem pandemie rekvalifikuje v oboru, kterému
by se chtéla v budoucnu vénovat. Na zavér Barbora uvadi, Ze po opétovném otevieni
do restaurace nastoupi, ale do budoucna v ném neplanuje zistat.
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Shrnuti rozhovoru se zaméstnanci

Zamgéstnanci nejcastéji navrhuji zavést zmeény ve formulaci inzeratu. Navrhuji vice rozepsat
napln jednotlivych pozic a také piidat informace tykajici se naptiklad poskytovanych
benefiti.

Proces ziskavani zaméstnanci hodnoti spiSe kvalitn€. Pozitivné vnimaji zejména rychlou
reakci zafizeni na projeveny zajem o praci.

Vybér zaméstnanc na pracovisti probihd vyuzitim metody pfijimaciho pohovoru.
Zaméstnanci zde maji dva odlisné ndzory. N&ktefi dostali potfebné informace a jini nikoliv.
Dlvod miZe byt ve vedeni pohovoru, kdy kazdy z pohovorii vede jiny manaZer a z toho
davodu jsou informace pfedavany vzdy jinou formou. Za nevhodné lze také povazovat misto
konani pohovoru. Adaptaci na obsazené pozice hodnoti zaméstnanci kladné.

Znacka zaméstnavatele neni dle zaméstnancli dostate¢né znama pro tuzemskou klientelu.
Zaméstnanci se na pracoviSti neciti dostatené motivovani ani jim nejsou poskytovany
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benefity. To lze povazovat za jeden z diivodii Sifeni Spatného jména podniku.

3.3 Formulace doporuceni

Z kvalitativniho vyzkumu v restauracnim zatizeni XY vyplynulo hned né¢kolik nedostatkli
tykajicich se jak procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanci, tak 1 zpisobu Siteni dobrého jména
zafizeni. V nasledujici ¢asti prace jsou navrzena doporuceni pro nejvice se opakujici a také

nejvice zasadni nedostatky.

Veskera navrhovand doporuceni poslouzi zatizeni v oblasti naboru zamé&stnanct s vyuzitim
personalniho marketingu. Soucasti persondlniho marketingu je pojem employer branding. Ten
Rosethorn (2009) in Bednaf et al. (2013, s. 210) definuje jako diivod, pro¢ v dané organizaci
zaméstnanci chtéji zacit pracovat a néasledné pro¢ v ni chtéji setrvavat. Employer branding
se poji jak se samotnym procesem ziskavani a vybérem zaméstnanct, tak do jisté miry také
s propagaci podniku. Je vyrazné slozit&jsi §ifit dobré jméno organizace v piipadé€, ze nebude
pro vngjsi svét znama. Nasledujici doporuceni jsou tedy rozdélena na dvé €asti. V prvni jsou
mayjiteli navrZzena doporuceni, které se piimo tykaji zlepSeni soucasnych krokti béhem procesu
ziskdavani a vybéru zaméstnancii. V druhé ¢asti jsou navrZzena doporuceni, kterd nejprve
pomohou zvysit povédomi o znace s cilem navySeni po¢tu uchazect. Nasledné je navrzen
motivacni program pro stdvajici zameéstnance s cilem Sifeni dobrého jména zafizeni
prostfednictvim vlastnich zaméstnancii. Tuto metodu lze povazovat za jednu z nejicinnéjSich
metod Sifeni dobrého brandu.

Zaméstnanci se v rozhovoru shodli, Ze béhem pandemie piehodnotili zaméstnani
v restauracnim zafizeni. Majitel by mél tedy naboru a celkovému procesu vénovat opravdu
pozornost a to zejména z dlivodu obstarani si dostatecného poctu kvalitni pracovni sily.
Nejprve je formulovano doporuceni tykajici se poveéfenim jednoho z manazert vykonem této
¢innosti a nasledné je predstaven kurz/Skoleni s konkrétni kalkulaci. DalSim doporucenim je
zmeéna stavajiciho inzeratu a zmeéna mista uré¢eného
ke konani pohovort.

Povéieni manaZera + kalkulace Skoleni

Z rozhovorl vyplynulo, Ze zafizeni nemé ur¢enou konkrétni osobu, kterd by se procesem
ziskavani a vybéru zaméstnancii zabyvala. Manazefi se touto ¢innosti zabyvaji narazoveé
a mnohdy tak dochazi k nesrovnalostem. Pro zafizeni by bylo efektivnéjsi urcit pouze
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jednoho, ktery by mél cely proces na starosti. Dle vysledki kvalitativniho Setfeni by se na tuto
pozici nejvice hodil manazer B, ktery sdm uvedl, Ze by ho tato prace bavila. Manazer B ma
také zkuSenosti alesponi s agendou tykajici se ndboru zaméstnanc.

Sam manazer B se ale hloubkové v této problematice neorientuje. Z tohoto diivodu je zatizeni
navrzeno také jeho zaskoleni. Pro vypracovani nejvhodnéjsi varianty Skoleni byl proveden
pruzkum spolecnosti, které vzdélavaci kurzy pro manazery v této oblasti nabizeji. Jako nadvrh
jsou pro zafizeni vybrany 2 nejvhodnégj$i varianty, u kterych je popséna napli kurzu a také
jeho kalkulace. Nize zminéné spole€nosti SOVA STUDIO a Verlag Dashéfer byly zvoleny
jako nejvice vhodné varianty k formulaci doporuceni zdivodu mnozstvi nabidky
poskytovanych informaci za pfijatelnou cenu. V pfiloze 14 Tabulka 1 porovnani
kurzii/skoleni, jsou porovnany ceny, napln kurzt/skoleni, casova narocnost a misto konani.
Ackoliv uvedené drazsi varianty nejsou absolvovany béhem jednoho dne, z ¢ehoz vyplyva,
7e problematika bude zkoumana vice do hloubky, pro zafizeni se jako vhodnéjsi varianta jevi
kurzy jednodenni. Restauracni zafizeni nedisponuje vysokym poctem zaméstnanct a celkovy
proces naboru zameéstnanct neni tak naroc¢ny, jako tomu byva u velkych spolecnosti. Z tohoto
divodu manazerovi postaci absolvovat kurz/Skoleni, béhem kterého mu budou poskytnuty
zakladni informace. Jako pozitivum Ize vnimat vyrazné niz§i cenu a rovnéz také Casovou
naroc¢nost.

Jednou z navrhovanych moznosti je vyuziti sluzeb SOVA STUDIO. SOVA STUDIO (2021)
je spolecnost poskytujici vzdélavaci kurzy riznych obori, které prohlubuji firemni znalosti.
Spole¢nost nabizi kurz Néboru a vybéru zaméstnancl. Cilem kurzu je seznameni s celkovym
procesem ziskavani a vybéru zaméstnanct do organizaci, jak uvadi SOVA STUDIO (2021).
Spolecnost dale uvadi, Zze se kurz vénuje také nejcastéj$Sim chybam, které personalisté délaji
pfi vybéru zaméstnanci. Na zavér SOVA STUDIO (2021) uvadi, ze zjisténa teorie je vzdy
vyzkousSena také prakticky. Spolecnost na webovych strankach uvadi také cenu kurzu, ktera je
ve vysi 3 025 K¢ véetné obcerstveni. Kurz se kona v Brné.

Dalsi navrhovanou moznosti je vyuziti sluzeb KURSY.CZ. Jedna se o spole¢nost Verlag
Dashofer (2021), coz je odborné nakladatelstvi, které plsobi v nékolika zemich a zabyva
se predavanim profesnich informaci v on-line a tisténé podobé¢ a také v podobé¢ vzdelavacich
kurzl. Spolecnost na svych webovych strankach nabizi seminaf na téma Nabor a vybér
zaméstnancl, vedeni vybérovych rozhovort. Cilem seminafe je dle spole¢nosti seznameni
s aktualnim pojetim vybérového fizeni. Manazeti ¢i personalisté jsou dle spolecnosti Verlag
Dashofer (2021) béhem seminafe seznameni s hlavnimi fazemi naboru a také vybéru
zamé&stnancl. Dale jsou dle spoleCnosti seznameni se zasadami uspéSného vybérového
pohovoru a také spouzitim metod, které jsou ktomuto procesu vhodné. Verlag
Dashofer (2021) realizuje seminaf béhem jednoho dne od 9:00 do 17:00 a jeho cena
je 3990 K¢. Spolecnost na zavér uvadi, ze seminaf na téma Nabor a vybér zaméstnancu
se kona v Praze.

Ze zjisténych informaci vyplyva, Ze obé moznosti maji téméi stejnou napli Skoleni/kurzu.
I pfestoze je prvni navrhovana varianta levnéjsi, je nutné pocitat také s naklady vynalozenymi
na dopravu popiipadé i ubytovani manazera, nebot’ kurz probiha v Brné. Vyhodnéji pro
majitele tedy vychdzi druhd navrhovana varianta.

Druhou moznosti je pfimé pfijeti personalisty. Portal Platy.cz (2021) uvadi, ze se plat
personalisty pohybuje obvykle mezi 27 000 — 49 000 K¢. Vzhledem k tomu, ze zatizeni neni
velkou spolecnosti, osoba zabyvajici se pouze touto Cinnosti neni nezbytna. Manazer B miize
soucasn¢ k této Cinnosti stale vést jednotlivé smény. Naopak personalista by se zabyval pouze
touto ¢innosti, tudiz by pro majitele vznikl naklad na jednoho zaméstnance navic, kterého by
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z ditvodu niz§iho poctu zaméstnancli nevyuzival denné. Investice do vzdélavaciho kurzu by
pro majitele vysla vyrazn€ vyhodnéji nez ptijeti personalisty.

Inzerat

Zameéstnanci se v rozhovorech viceméné shodli, Ze inzerat neposkytuje mnoho dilezitych
informaci. Zaméstnanciim v inzeratu chybélo zejména piedstaveni spolecnosti, informace
o benefitech ¢i vySe mzdy. Z tohoto diivodu je zafizeni navrzeno vypracovani nové podoby
inzeratu. Jelikoz z rozhovort je patrné, Ze nejcastéji se hledaji zaméstnanci na pozici servirky,
je pro zafizeni vytvoren nadvrh nové podoby inzeratu prave na tuto pozici.

V ptiloze 15 Aktualni inzerat restauracniho zatizeni XY, je pfilozen souCasny inzerat
na pozici servirky, ktery je dostupny z webovych stranek restauracniho zatizeni XY (2020).
Inzerat obsahuje pouze jméno zafizeni, pozici a také moZznost zaméstnani na pfechodnou dobu
¢1 dlouhodobé¢. Jako podminku pro pfijeti zafizeni v inzeratu uvadi komunikativnost a vécné
dobrou naladu. Naopak zatizeni neklade dlraz na praxi v oboru. Inzerat celkoveé pisobi méné
piehledné z dlivodu souvislého textu v jednom odstavci.

Nova podoba inzeratu viz piiloha 16 Navrh inzeratu. Jedné se pouze o navrh mozné podoby
inzeratu. Inzerat by nemél postradat hlavicku s kontaktnimi udaji zafizeni, jak bylo zminéno
Jiz v teoretické Casti prace. Z diivodu anonymity zatizeni v tomto inzeratu hlavicka sepsana
neni. V uvodu je zafizeni kratce piedstaveno. Uchaze¢i diky tomu maji moZnost vytvofit
si o pracovisti pfedstavu. VeSkeré dal$i informace jsou v novém inzeratu sepsany do bodl
v odrazkach pro lepsi piehlednost. Nejprve je kratce predstavena néapli prace. Nasledné je
v inzeratu uvedeno, co muze zafizeni svym zaméstnancim nabidnout. V tomto bod¢ je pro
zafizeni nezbytné umét prodat veskerd pozitiva, kterd s sebou nese prace v restauracnim
zafizeni XY, za ucelem zaujeti uchazecl. Poté jsou v inzeratu zminény pozadavky na danou
pozici. Jelikoz vzorovy navrh inzerdtu je vypracovan pro servirky, které k vykonu prace
v restauracnim zafizeni XY nepotiebuji Zadné predchozi zkuSenosti, jsou v inzeratu uvedeny
pouze pozadavky na komunikativnost, pracovitost a dobrou néaladu. V zavéru inzeratu je
umisténa véta, ve které jsou uchazeci, jez prace zaujala, vyzvani k reakci na inzerat. Cely
inzerat je psan v pratelském duchu, nebot’ jak bylo uvedeno v rozhovorech, zatizeni si zaklada
na uvolnéné a pratelské atmosféie. V ptipadé nabizeni prace na pozici barmana ¢i kuchare je
nezbytné v inzerdtu zmeénit jednak naplii prace, ale také naptiklad pozadavky, které dle
zjisténych informaci z rozhovort na tyto pozice jiz kladeny jsou.

V nésledujici ¢asti jsou pro zafizeni vypocitany piiblizné ndklady na novy inzerat. V soucasné
dob¢ inzeraty nevytvaii pouze jedna osoba. Za predpokladu, Ze by touto ¢innosti byl povéren
manazer B, Ize postupovat nasledovné. Po absolvovani nékterého z vySe zminénych kurza,
ve kterém jsou mimo jiné ptedstaveny také tipy pro uspésny inzerat, by se manazerovi rozsifil
obzor v této problematice. Pokud by majitel nebyl ochoten investovat do vzdélavaciho kurzu,
pro manazera je dalS$i z moznosti také nastudovani odborné literatury, za ucelem vytvoreni
vhodného inzeratu. Ze zjisténych informaci z prizkumu internich materiala a také z vystupu
z rozhovort bude restauracni zafizeni aktudlné hledat na pozici kuchate, barmana a servirky.
Manazer bude muset vypracovat tedy 3 verze inzeratu. Na vytvofeni jedné verze inzeratu lze
vymezit ¢as 30 minut. Celkova doba vypracovani vSech 3 inzeratli zabere manazerovi tedy
1,5 hodiny. V materidlech, tykajicich se mezd a pracovni naplné¢ zaméstnancd, uvadi
restauracni zatizeni XY (2021b), ze vySe prumérné mzdy manaZera restaurace je 35 000 K¢.
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Restauracni zafizeni XY (2021c) dale uvadi, Ze tydenni pracovni doba manaZerti ¢ini
40 hodin. Nejprve je spoc€itdna mesi¢ni pracovni doba. Vzorec pro vypocet viz metodika
vzorec 1.

- 40*4=160 hodin.

Nasledné je vypocitana hodinova mzda manazZera restauracniho zatizeni XY. Vzorec pro
vypocet viz metodika vzorec 2.

- 35000/160=219 K¢.

Néklady na 3 verze inzeratu by tedy ¢inily. Vzorec pro vypocet viz metodika vzorec 3.
- 1,5*%219=329 K¢.

Jelikoz by byl manazer touto ¢innosti povéfen trvale, byla by to béznd naplin jeho prace.
Majiteli by tedy nevznikly naklady navic spojené ptimo s tvorbou inzeratu.

Diilezité je také samotné umisténi inzeratu. Povéfeny manazer by mél vzdy zvazit vhodné
umisténi v zavislosti na nabizenou pozici. Tedy v ptipad¢ obsazovani pozice manazera se jako
nejvice vhodny portal jevi naptiklad portal Prace.cz Ci Jobs.cz, se kterymi restauracni zatizeni
Jiz spolupracuje. Popfipad¢ je vhodné umistit inzerat na tuto pozici na socialni sit’ LinkedIn.
Pfi obsazovani pozic barmana a kuchatfe se jako nejvhodné&jsi rovnéz jevi umistit nabidku
na portal Prace.cz ¢i Jobs.cz. Naopak pii obsazovani pozice servirek je mimo vyse zminéné
portaly vhodné umistit nabidku prace také na socidlni sit¢ zafizeni jako je Facebook
¢i Instagram. Tyto pozice byvaji dle odpovédi v rozhovorech obsazovany zejména mladymi
zaméstnankynémi, z tohoto diivodu je vhodné k jejich osloveni zvolit pravé socialni sité, které
jsou mladou populaci hojné¢ navstévovany. Samoziejmosti je umisténi vSech inzeratl
na webové stranky restauracniho zatizeni.

Kondni pohovoru na reprezentativnim misté

Pravé nereprezentativni misto konani pohovoru bylo v rozhovoru zminéno jako jedno
z negativ spojovanych s vybérem zaméstnancii. Z tohoto diivodu je dal$im navrhovanym
doporucenim zvoleni vhodného mista ke kondni vybérovych pohovor.

V ptedstaveni spolecnosti bylo uvedeno, jakymi prostory restauracni zafizeni disponuje.
Restauraéni zafizeni XY (2021a) dale ale také uvadi, Ze v prostorach, kde se nachazeji Satny,
kuchyné¢, sprchy a WC pro persondl, ma majitel také pronajatou kancelaf, ve které prevazné
vyplaci zaméstnance a vykondva dal§i praci spojenou schodem restaurace. Restauracni
zatizeni XY (2021a) dale uvadi, Ze tyto prostory se nachazeji ve stejné budovée jako samotna
restaurace.

Konani pohovort na tomto misté by jisté¢ pro uchazece pusobilo jednak vice reprezentativng,
ale také piijemnéji. Jednd se o tiché klidné misto na rozdil od pohovoru pfimo na pracovisti.
Uchazeci by meéli vétsi klid na vnimani novych informaci a také na promysleni si otazek,
které je ohledn¢ mista zajimaji.

Restauracni zatfizeni XY (2021a) dale uvadi, ze do kanceldie maji piistup také vSichni
manazefi. Jelikoz je kancelafr v bezprostiedni blizkosti restaurace, jako pozitivum lze vnimat
také fakt, ze uchaze¢iim budou moci nabizet obCerstveni stale servirky. Jelikoz restauracni
zafizeni XY jiz kancelafi disponuje a manazefi maji do tohoto prostoru pfistup, nevznikly by
majiteli zadné naklady navic spojené s jeho poskytnutim ke konani pohovort.
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Jako casto opakujici se problém byl vrozhovorech také uveden zplisob a pravdivost
piredavanych informaci. Majitel a také manazeti by méli dbat na piedani veskerych dilezitych
informaci a dale také na jejich pravdivosti. Slibovat uchaze¢lim o praci néco, co v zatizeni
funguje jinym zplsobem je bezpfedmétné. Novy zaméstnanec pravdépodobné brzy zjisti
skute¢nost a zafizeni v ném nemusi budit diivéryhodny dojem.

Nasledujici doporuceni jsou zaméfena pievazné na zvySeni povédomi o znacce a také
na zpusob Sifeni dobrého jména zafizeni. Jednou z moznosti je spoluprace s portallem PRO
RESTU. Majiteli je dale navrzeno zvysit povédomi o znacce prostiednictvim propagacniho
¢1 naborového videa. Dalsi navrhovanou propagaci je spoluprace se spolecnosti rozvazejici
jidlo nebo se spolec¢nosti, kterd se vénuje piepravé zasilek. Doporuceny byly konkrétné
spolec¢nosti Dame jidlo a Zasilkovna. Dale jsou v této ¢asti prace vypracovany navrhy tykajici
se zvySeni motivace u zaméstnancii. Cilem téchto doporuceni je zajistit Siteni dobrého jména
podniku prostiednictvim svych zaméstnancii. Pro dobré fungovéani podniku je také nutné
vnimat nejen chvalu ale také 1 stiZznosti a dokazat s nimi pracovat. Proto je poslednim
navrhovanym doporucenim préce s recenzemi.

ZvySeni povédomi o restauracnim zaiizeni XY

Z rozhovorl je patrné, ze restauracni zafizeni XY je pro Ceskou klientelu spiSe neznamé
¢i Spatné vysvétlované. Nizké povédomi o znacce nevede pouze k nedostatku tuzemské
klientely, ale rovnéz k nedostatku vhodnych uchaze¢l. Za hlavni pfi¢inu nizkého poctu
uchazecli lze povazovat pravé nevédomost o existenci firmy. Dal§im divodem miiZze byt
rovnéZ chybné pochopeni znaCky. Pokud znacka nebudi pozitivni dojem, nebude pro
uchaze€e zfejmé atraktivni pfi vybéru pracovisté. Navrhovanym doporucenim je nejprve
propagace zafizeni prostfednictvim stranek poskytujicich informace o restauracich. Dalsi
navrhovanou moZnosti je natoceni propagacniho/naborového videa.

Pro prvni moznost je zvolen portdl PRO RESTU. Nasledujici informace byly zjiStény
z webovych stranek portadlu PRO RESTU (2021). Portal na svych strankach nabizi moZnost
extra propagace. Na strankach jsou navrhovany 3 moznosti propagace podniku. Jako prvni
PRO RESTU (2021) uvadi uptednostnéni zobrazeni restaurace ve vybrané lokalité. Zde jsou
na webovych strankdch nabizeny dvé varianty. Jednou je zaplaceni této sluzby na 2 tydny
za cenu 2 400 K¢. Druhd moznost je upfednostnéni podniku na 4 tydny za cenu 4 000 K¢.
Ob¢ ceny jsou uvadény bez DPH. V ptipadé, Ze by hosté zvolili filtr vyhledavani restauraci
na Praze 1, zobrazovalo by se jim restaura¢ni zafizeni XY na dobu 2 ¢i 4 tydnli mezi prvnimi.

Portal PRO RESTU (2021) nabizi také propagaci prostfednictvim Restu banneru. Vytvofeni
grafiky bannerti pro ucely propagace na Restu stoji dle informaci na webovych strankach
spolecnosti 1 500 K¢ bez DPH. Poté je jimi nabizena moznost vyuziti propagace bannerem
op€t na 2 tydny a to za cenu 3 000 K¢ a nebo na 4 tydny za 5 000 K¢&. Obé ceny jsou opét
uvedeny bez DPH. Tyto moznosti poslouzi ke zvySeni povédomi o znalce, nicméné
nevysvétluji jeji podstatu.

Jako doplnujici moznost, kterou lze zvolit ke zvySeni povédomi o znacce, je natoceni
promo/naborového videa. Video umoZzni restauracnimu zatizeni jeho kratkou prezentaci.
Cilem videa je zaujmout mozné uchazeCe a presvédCit je, pro¢ by méli chtit zacit
v restauracnim zatizeni XY pracovat. Zatfizeni by mélo vyuzit odliSnosti od jinych restauraci
a dokédzat je uchazeCim uclinn¢ prodat. Stimto restauraénimu zafizeni dokazi pomoci
spole¢nosti, které se zabyvaji tvorbou promo ¢i ndborového videa. Zatizeni jsou navrzeny

dvé¢ varianty promo/naborového videa od profesionalnich spole¢nosti a nasledné¢ také mozna
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levnéjsi varianta zpracovani videa studenty Stfedni primyslové Skoly sdélovaci techniky
Panska ¢i studenty Filmové a televizni fakulty Akademie muzickych uméni.

Prvni navrhovanou spolecnosti je spolecnost Videoprofirmu. Tato spolecnost byla zvolena pro
vytvotfeni doporuceni z divodu Siroké nabidky sluZzeb. Videoprofirmu (2021) na svych
strankach prezentuje také fadu pozitivnich recenzi od svych zdkaznikd. Spole¢nost nabizi
piijatelné ceny za sluzby a to 1 vzhledem k jejich kvalit€¢. Videoprofirmu (2021) na svych
strankach nabizi né€kolik variant propagace. Za nejvhodnéjs$i k navrZeni doporuceni bylo
zvoleno jiz zminéné promo video. Videoprofirmu (2021) na svych strankach dale slibuje
zajiSténi rychlého a celkového piedstaveni spolecnosti, ubytovani, netradi¢nich sluzeb
a dalSich. Lze tedy spojit propagaci podniku pfimo s ndborem. Spolecnost na strankach dale
uvadi, ze klade diraz na propojeni informacni hodnoty s grafickym provedenim a navic lze
také celé video doplnit komentafi. Videoprofirmu (2021) povazuje za vyrazné efektivnéjsi
propagaci prostiednictvim videa, kdy dle jejich udaji se textem zabyva pouze
20 % navstévnikti webu, kdezto stejny obsah ve videu si promitne 80 % znich. Jako
doporucenou délku uvadi spolecnost stopaz v rozmezi 30 sekund az 3 minut. Jako orientacni
cenu uvadi Videoprofirmy (2021) 18 600 K¢, kdy konecnéd kalkulace je vzdy vytvofena
individudlné. Soucasti ceny je také licenni smlouva, jak uvadi Videoprofirmy (2021).
Spole¢nost ma na svych strankach odkaz na Youtube.com, kde nabizeji moznost shlédnout jiz
vytvofena ukazkova videa.

Dalsi navrhovanou moznosti je natoceni piimo naborového videa. Pro formulaci doporuceni
byla vybrana spole¢nost Markusfilm s. r. 0. Spole¢nost na svych strankach slibuje sp&$nost
a v piipad€ nespokojenosti se zavazuje vratit penize. Aktudlni cenu za kompletni zpracovani
naborového videa, uvadi Markusfilm s. r. 0. (2021) ve vysi 20 000 K¢. Dale spolecnost slibuje
také bezplatnou prvni konzultaci a nasledné findlni pomoc se zacilenim reklamy
na Facebookové stranky s cilem efektivniho a levného ziskani novych zaméstnancii. Rovnéz
videem od Markusfilm s. r. 0. (2021) by zafizeni bylo také propagovano.

Jako levné&jsi formu propagace prostfednictvim promo/naborového videa lze zvolit osloveni
studenttl skol, které se zabyvaji video produkci. Béhem priuzkumu S$kol, které se zabyvaji
touto Cinnosti, bylo zjiSténo nasledujici. Oslovit 1ze naptiklad Stfedni primyslovou Skolu
sdélovaci techniky Panska. Skola na svych webovych strankach (2021) nabizi obory jako
filmova a televizni tvorba ¢i audiovizualni technika. Oba obory ziky dle webovych stranek
Skoly pfipravi na tvorbu videa. Dalsi alternativou ja také oslovit pfimo studenty Filmové
a televizni fakulty Akademie muzickych uméni (FAMU), u kterych lze piedpokladat,
ze s tvorbou budou mit jiz vétsi zkusenosti. Vyhodou osloveni studentli k vytvotfeni promo
videa je predpokladana niZsi cena. Naopak studenti mohou ocenit moznost ziskani zkuSenosti
k budouci tvorbé. V pfipadé osloveni studentli je ale pro =zafizeni nutné pocitat také
s variantou, ze propagacni video nemusi dosahovat takové kvality, jaké by dosahovalo, pokud
by bylo vytvoieno profesionalni spole¢nosti.

Dulezité je také zvolit vhodné samotné umisténi promo ¢i ndborového videa. Krom¢ umisténi
videa na vlastni webové stranky ¢i vyuziti jiz navrhovaného portalu PRO RESTU, je moznost
umistit video také na socidlni sité. Restauracni zafizeni disponuje jak Instagramovym tak
Facebookovym profilem. V rozhovorech bylo nékolikrat zminéno, Ze zafizeni nedisponuje
dostate¢né vysokym poctem sledujicich. Z tohoto divodu se respondenti domnivaji, Ze tato
forma reklamy neni pfili§ efektivni. Jak ale bylo zminéno jiz v teoretické casti prace dle
Losekoota a Vyhnankové (2019) neni nutnost od pocatku disponovat vysokym poctem
sledujicich. Dle autori je nejdulezitéjsi forma prezentace nabizeného produktu ¢i népadu.
Z toho vyplyva, ze mnoho podniki za¢inalo na svych socidlnich sitich od nuly. Nutné je jim
ale vénovat pozornost a také mit schopnost rychle reagovat na zmény ve svété. Zatizeni by
video mohlo vyuZzit k propagaci zejména odlisSného konceptu, ¢imz by mohlo zaplsobit
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na fadu uchazect a zvysit tak jejich pocet. Jako vedlej$i pozitivum lze také vnimat fakt,
ze touto formou dokézi oslovit také klientelu, ktera o zatizeni doposud neslysela.

V rozhovorech se nékolikrat opakovalo, ze znacka zafizeni neni pfili§ zndma ceské klientele.
Vyse jsou navrzena doporuceni, ktera pro zafizeni predstavuji zvySeni nakladd. Z divodu
soucasné situace je pro zafizeni vypracovana také varianta, pii které se naklady zvysi vyrazné
nize ¢i viubec. Jednim z dalSich doporuceni je spolupridce se spolecnosti Dame jidlo.
Informace o spolecnosti byly zjiStény prevazné z webovych strdnek Dame jidlo (2021). Jedna
se 0 spole¢nost nabizejici rozvoz jidla a nové také nakup v nékolika méstech po celé Ceské
republice. Spolecnost Dame jidlo (2021) poskytuje bezplatné umisténi restaurace na jejich
webove stranky. Za poplatek je pouze poskytnuti tabletu spolecnosti Dame jidlo (2021).
Nicméné kauce za propiijceny tablet je, jak uvadi spolecnost, vratna. Tedy v ptipadé ukonceni
spoluprace se spole¢nosti Dame jidlo je v pfipad¢ neponiCeni, podniku vracena kauce v plné
vys$i. Za dal$i bonus, ktery by s sebou tato spoluprace nesla lze povazovat zvySeni trzeb
zatizeni. Po opétovném otevieni restauraci, kdy neni stale jasné, za jakych podminek budou
moci byt navStévovany, je nutné pocitat také s variantou, ze hosté nebudou ihned hojné
restaurace navstévovat. Lze také predpokladat, ze stejné jako tomu bylo v minulosti, také nyni
bude platit povinnost dodrzet rozestupy mezi stoly a maximalni pocet hostl. Také z tohoto
divodu lze usoudit, ze celkova kapacita restauraniho zatizeni XY nebude n€jakou dobu moci
byt pIné¢ obsazena. Pravé proto by spoluprace s timto portilem pro zafizeni ptedstavovala
pozitivum také z ditvodu zvySeni prodeje jidel.

Poslednim navrhem tykajicim se propagace zatfizeni je spoluprace se spolecnosti Zasilkovna.
Veskeré nize uvedené informace byly ziskany z prizkumu webovych stranek spole¢nosti
Zasilkovna (2021). Ta na svych webovych strankach slibuje bezplatnou formu propagace.
Naopak prostfednictvim této spoluprace jsou vydejnim mistim poskytovany provize z kazdé
vyzvednuté zasilky. Pii zapoceti spolupriace se dle zjiSt€énych informaci objevi néazev
provozovny na webovych strankach vice nez 20 000 eshopti. Také pfi samotném vyzvednuti
zasilky maji jeji odbératelé moZnost zavitat do mist, o kterych nevédéli nebo kam by je
nenapadlo zamifit. Zafizeni by diky tomu mohlo u osob, které si vyzvedavaji zasilky, vzbudit
zajem o budouci navstévu. Jednalo by se tedy o jistou formu propagace zdarma, za kterou by
zafizeni jesté naopak inkasovalo penize.

Diky spolupraci se spole¢nostmi Dame jidlo ¢i Zésilkovna by restauraéni zatizeni XY mohlo
vyuzit vyhodné propagace za témét nulové naklady.

Doporuceni spojena s propagaci podniku neposlouZi pouze k propagaci restaurace smérem
k hostim. Diky zvySeni povédomi o znacce se zafizeni rozSifuje také obzor moznych
uchazecl. Aby zafizeni ptipadné uchazece zaujalo, mélo by tedy rovnéz dbat na své prostory
a také kvalitu rozvazenych jidel. Pokud bude zafizeni plisobit piijjemnym dojmem ¢i pokud
budou jidla chutnd, buduje si timto stylem rovnéZ dobrou znacku. Vysledkem miize byt
skutecnost, ze se uchazeci za¢nou zafizeni nabizet sami. Jedna se o jednu z metod ziskavani
zaméstnancl, jak jiz bylo uvedeno v teoretické cCasti prace. Také 1 z dotazovanych
respondentti uvedl, ze zafizeni v minulosti oslovil sam na zaklad¢ pifijemného dojmu z jeho
navstévy. Tato skuteCnost by v budoucnu majiteli vyrazné snizila naklady vynaloZené
na tvorbu a umisténi inzeratu a naopak manazerovi by usetfila ¢as vénovany této ¢innosti.

Motivacni program

Jak bylo v praci nckolikrdt zminéno, uspéSnost organizaci tvoii pfevazné zaméstnanci
a to zejména ti, ktefi jsou spokojeni. Pro majitele je tedy obzvlast' dilezité klast diraz
na jejich spokojenost. I to je totiz forma, jak budovat dobré jméno své organizaci.
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Tegze (2019, s. 288) zminuje, ze znacka organizace ovliviluje srdce, mysl a také sny moznych
uchazecl. Pravé nedostateCna motivace byla béhem Setfeni zjiSt€éna u 7 respondentd
z 8 dotazovanych, coz ¢ini 87,5 % dotazovanych. Z tohoto diivodu jsou niZe navrZena
doporuceni, kterd poslouzi k zvySeni motivace u zaméestnanct restaura¢niho zatizeni XY.

Zameéstnanci v rozhovoru uvedli, Ze v zafizeni v minulosti probihaly motiva¢ni soutéze. Tyto
soutéze byly ale dle zaméstnancii pozdé&ji z neznamych divodu zruSeny. Konkrétni informace
o soutézich v restauracni zatizeni XY (2018b) jsou Cerpany z internich materialti podniku. Dle
restauracniho zafizeni XY (2018b) se soutéze poradaly vzdy v nabidkovém prodeji. Zatizeni
dale uvadi, Ze podminkou tc€asti bylo splnéni minimélniho po¢tu smén a to 10 smén v piipadé
brigadniki a splnéni mésicniho fondu v pfipadé plnych uvazk. Vyhrou byly dle
restauracniho zatizeni XY (2018b) poukdzky do obchodi ¢i drogérie a pozdéji také finanéni
hotovost ve vysi 1500 K¢&. Jelikoz tyto soutéze v minulosti v zafizeni jiz probihaly, jsou
si manaZzefi 1 majitel védomi potfebnych krokl k jejich realizaci. Opétovné zavedeni mulize
velmi ovlivnit spokojenost zaméstnancli na pracoviSti a vyrazné tak zvySit také jejich
pracovni vykon.

Téchto soutézi se ale dle restaura¢niho zafizeni XY (2018b) nemohou zucastnit barmani,
kuchafi ani manazefi, coZ pro n¢ mize byt do velké miry demotivujici. Servirky hodnotily
v rozhovoru nabizené benefity kladné. Z tohoto divodu byly majiteli néasledné navrzeny
benefity také pro ostatni zaméstnance, kteti s formou benefitii restauracniho zatfizeni XY dle
odpovédi v rozhovorech spokojenti jiz nebyli.

Hodinova mzda barmani ¢i kuchafi je sice dle restaura¢niho zatfizeni XY (2021b) vyssi nez
mzda servirek, ale ty jest¢ kromé klasické hodinové mzdy maji navic ohodnoceni v podobé&
spropitného. I v ptipadé€, Ze by se mohli motivacni soutéze zacastnit také barmani, neméli by
témé&f Sanci ji vyhrat, jelikoZ na baru je dle restaura¢niho zatizeni XY (2021a) pouze 11 mist
k sezeni. Z tohoto diivodu by nebylo mozné, aby méli barmani vyssi pocet prodanych surovin,
o jejichz prodej se dany mésic soutézi, nez servirky. Kuchat Jan v rozhovoru uvedl, ze by
ocenil bonus ve formé penzijniho pfipojisténi ¢i piispévku na kulturu. Barmanka Barbora by
naopak privitala bonus ve formé¢ poukazky do drogerie. Pokud by majitel tento bonus
poskytoval zaméstnanclim kuchyné a baru na hlavni pracovni pomér Ctvrtletné ve vysi
1 000 K¢ na osobu, jeho investice by se zvysily celkem o 8 000 K¢ jednou za 3 mésice.
Vzorec pro vypocet viz metodika vzorec 4. Za ptredpokladu, Ze by majitel m¢l obsazen plny
pocet volnych mist, coz by bylo dle jeho odpovédi pravé 8 osob. Jednalo by se konkrétné
o dva barmany a Sest kuchai.

Motivace manazerii je neméné dilezitad. Z rozhovort vyplynulo, Ze manazefi nevnimaji
narazové odmény od majitele jako skutecny benefit. DalSim doporuenim pro majitele je
zavedeni bonusu ve formé procenta z trzby. Procento z trzby by bylo pocitano vzdy pouze
Jejich bonus by se tedy pfimo odrazel na uspésnosti dané¢ho dne. Tento krok by vedl také
k vEtsi snaze ze strany manazerQ restauraci naplnit.

Restauracni zatizeni XY (2020c) spolupracovalo pied prvnim uzavieni restauraci
s programem Multisport benefit. Dle zafizeni Multisport kartu vyuzivalo 65 % zaméstnancii.
Dle zjisténych informaci tuto sluzbu nejvice vyuzivaly servirky. Jednim z diivodi muize byt
fakt, Ze pravé servirky mély Multisport kartu proplacenou v plné vysi, jak bylo zjiSténo
z rozhovort. Naopak kuchati dle restaurac¢niho zafizeni XY (2020c) o Multisport kartu nejevi
zdjem vibec. Tyto sluzby vyuZivaji jen manazZeti, barmani a servirky. Pravé manazefi
se v odpovédich shodli, ze tento bonus je uren pouze servirkdm a uvitali by, aby byl
poskytovdn vSem zaméstnancim. Bonusy byvaji v organizacich ve vétSin€ piipada
poskytovany predev§im pracovnikiim na hlavni pracovni pomér. V soucasné dob¢ by se dle
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zjiSténych informaci, které uvadi Restaura¢ni zafizeni XY (2021d), jednalo
0 10 zamé&stnanct na hlavni pracovni pomér. Pokud by byly obsazeny vSechny pozice, které
majitel pozaduje, jednalo by se pozd¢ji o 15 zaméstnanci, kterym by zafizeni proplacelo
Multisport kartu v plné vysi. Je ale nutné pocitat s variantou, ze v pfipadé zavedeni tohoto
bonusu by zdjem mohli projevit vSichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. Restaura¢ni
zatizeni XY (2020d) uvadi, ze vySe Multisport karty pro jednotlivé organizace je stanovena
dle poctu odebiranych karet. Restaura¢ni zatizeni XY (2020d) ma s firmou Multisport benefit
smlouvu na cenu 590 K¢ za jednu kartu.

Vzorec pro vypocet ndkladii na Multisport kartu viz metodika vzorec 5. Konecnd cena
poskytovaného benefitu formou Multisport karty, za pifedpokladu jejitho proplaceni
10 zaméstnanciim na hlavni pracovni pomér, by byla nasledovna.

- 10*590=5 900 K¢

V soucasné dobé by tedy majitel mési€né zaméstnancim na hlavni pracovni pomeér
poskytoval prostfednictvim Multisport karty bonus vy vysi 5 900 K¢.

Vzorec pro vypocet nakladli na Multisprot kartu v pfipadé obsazeni vSech volnych pozic
na HPP viz metodika vzorec 6. Kone¢nad cena poskytované¢ho benefitu formou Multisport
karty, za predpokladu jejiho proplaceni 15 zaméstnanciim na hlavni pracovni pomér, by byla
nasledovna.

- 15*%590=8 850 K¢

V ptipad€ proplaceni Multisport karty 15 zaméstnanciim na hlavni pracovni pomér by se tedy
mésicné jednalo o ¢astku 8 850 K¢&. Majiteli by se tedy oproti situaci pied pandemii v tomto
ohledu naklady vyrazné zvySily. Cilem zatfizeni je ale zajistit dostateCny pocet kvalitni
a spokojené pracovni sily, coz v pfipadé¢ upiednostiiovani nckterych zaméstnancli nejde
dohromady.

Jednim z dalSich pomérné hojné nabizenych bonusti v mnoha organizacich je odména
v ptipad¢ doporuceni zaméstnance. Dle vystupil z rozhovorti majitel tento benefit v minulosti
nabizel. Majitel vrozhovoru uvedl, Ze zaméstnanci tento bonus nevyuZivali a nové
zaméstnance do zafizeni nedoporucovali. Vysledky tykajici se doporuceni prace pratelim
se v rozhovorech se zamé&stnanci a manazery odrazi na konkrétnich pozicich. Pozici servirky
by krom¢ jedné dotazované zaméstnanci i manazeii doporucili. Naopak u ostatnich pozic
se manazefi a také néktefi zaméstnanci shodli, Ze by praci spiSe nedoporucili. Jednim
z divodi je pravdépodobné jiz néckolikrdt zminovand nedostate¢na motivace. Dal$im
z dlivodli mize byt fakt, Ze ackoliv byl tento bonus nabizeny, nemusel byt zaméstnanciim
vzdy poskytnut. Jak uvedla jedna ze servirek v rozhovoru, které i prestoze byla pfijata
na doporuceni kamaradky, kterd jiz v zatizeni pracovala, naborovy ptispévek poskytnut nebyl.
Poskytnut nebyl ani jeji kamaradce prestoze majitel v tu dobu dle jeji odpoveédi naborovy
ptispévek nabizel. Pokud tedy majitel, at’ uz v inzeratu, pii pohovoru ¢i pfi jiné situaci slibi
n¢jakou formu bonusu, je nasledné dulezité, aby svij slib dodrzel. Vzhledem k soucasné
situaci, kdy se majitel bude snazit o co nejvétsi usporu ndkladl, je mu navrzen bonus v nizsi
Castce. Zameéstnavateli je navrzeno vymezit alespon 6 000 K¢ na jednoho nového
zaméstnance, pfiCemz odména ve vysi 3 000 K¢ by byla poskytnuta stdvajicimu zaméstnanci
a dalsi 3 000 K¢ by obdrzel zaméstnanec novy. Aby zaméstnanciim byla odména vyplacena,
musel by nové pfijaty zaméstnanec splnit kritéria spojend s délkou trvani pracovniho poméru.
Tento benefit byva vétSinou vyplacen po skonceni zkuSebni doby. U zaméstnancti na plny
uvazek by teda obéma zaméstnancim odmeéna ptipadla po skonceni zkusebni doby nového
zamé&stnance. V pifipadé pfijeti na DPP je majiteli navrzeno proplatit odménu obéma
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zaméstnancim po tfech mésicich v pfipadé, Ze novy zaméstnanec mésicné odpracuje
minimalni pocet smén stanoveny restauraénim zatizenim XY.

Dalsim benefitem, ktery byl v rozhovoru uveden jako névrh, je proplaceni alesponi jednoho
jidla denné. Tato forma benefitu je v soucasné dobé velmi popularni a je poskytovana
na vétSing€ pracovist. Vzhledem k tomu, Ze v ptipadé¢ zafizeni XY se jedna o restauraci, nemél
by byt srealizaci tohoto benefitu problém. V ptipad€, ze by majitel nesouhlasil s aplnym
proplacenim jidla, je mozné navrhnout také alternativu ve formé& personalniho jidla.
Restauracni zafizeni XY (2021) na svych strankach uvadi, Ze béhem tydne maji nabidku
roz$itenou o poledni menu kvili ¢eské klientele. Neprodana jidla by mohla byt nasledujici
den nabidnuta zaméstnanclim za zvyhodnénou cenu dle vySe ndkupni ceny v rozmezi mezi
20-50 K¢. Vhodné by bylo zavést také druhou variantu leh¢iho jidla jako naptiklad salat
a pocitat tak také s vegetariany.

Bonus ve formé¢ slev na konzumaci mimo pracovni dobu, ktery uvadi restauraéni
zatizeni XY (2020c), lze vnimat pozitivné. Restauracni zafizeni XY (2020c) dale uvadi,
ze se jedna o slevu 20 % z kone¢ného uctu pro zaméstnance a slevu 10 % z konecného uctu
pro rodinu a pfatele zaméstnanci.

Zaméstnanci se v souCasné dob¢ shodli, ze by praci v restauraénim zafizeni nedoporucili.
6 z 8 respondentt uvedlo, ze by doporucilo pouze praci servirky z divodu moznosti vysokého
vydélku a flexibilniho planovani smén. Dale jsou dle vysledkl benefity poskytovany pouze
servirkdm. Zavedeni navrhovanych motivacnich prvki by poslouzilo ke zvySeni motivace
u zaméstnanci, coz by zav€rem piispélo k Sifeni dobrého jména podniku. Poskytované
benefity by mély byt rovnéz vzdy uvedeny v inzeratu, jak jiz bylo zminovano v teoretické
¢asti a nasledn€ navrhovano v doporu€eni vénované inzeratu.

Prace s recenzemi

Jako navrh na zlepSeni §ifeni dobrého jména podniku, uvedl jeden z respondentt v Setieni
reakci restauracniho zafizeni na recenze. Respondent navrhl vénovat pozornost jak kladnym
tak 1 zapornym recenzim. Na zaklad¢ vysledku Setfeni je formulovano nasledujici doporuceni.
Konkrétni informace o recenzich byly zjiStény prostfednictvim prizkumu webovych stranek
poskytujicich recenze.

Z prizkumu internetovych stranek, prostfednictvim kterych je mozné recenzovat restaurace,
bylo zjisténo, ze zafizeni je nejCastéji recenzovano na portalech Tripadvisor.cz, Restu.cz
a také na Facebookovém profilu zafizeni. Proto bylo zkoumdni recenzi zuZeno na tyto
3 stranky. Z prizkumu stranek bylo zjisténo, ze restauracni zafizeni XY je hodnoceno
mezi 3,5 az 4 hvézdickami. Nasledné je vypsdn souhrn nejCastéji se opakujicich recenzi
na viech 3 portalech. Castéji a také pozitivnd hodnoti restauraci zejména cizinci. Naopak
hodnoceni od tuzemskych néavstévnikli byvaji spiSe negativni. Z prizkumu vyplynulo,
7e nejCastéji si hosté stézuji na draha a studena jidla, jidla neodpovidajici svou kvalitou cené,
ne vzdy pfijemny persondl ¢i neuskutecnéni slibované narozeninové/rozluckové oslavy.
Kladné naopak i ¢esti hosté hodnoti podavané napoje a to zejména koktejly a pivo. Napravu
téchto negativnich recenzi je mozné fesit interné piimo v zatizeni.

V piipad¢ nepiijemného persondlu je pravdépodobné, Zze jednim z davodd bude prave
nedostate¢na motivace. Zaméstnanci dle vystupll z rozhovorli nejsou na pracovisti spokojeni
a od toho se také odviji jejich pracovni vykon. Jedno z doporuceni o sjednani napravy je tedy
motivace persondlu viz doporuceni vysSe. V ptfipadé, ze tato metoda nezabere, je nutné tuto
situaci fesit s konkrétni osobou a to napiiklad jejim pokéaranim, sankciovanim a v krajnim
feSeni propusténim. V rozhovorech bylo uvedeno, ze jednim =z divodd ndvstévnosti

64



restauracniho zatizeni XY je obsluha. Pokud zafizeni bude piehliZzet nepiijemny personal,
vrhé to negativni pohled na cely koncept. Napiiklad hosté, ktefi zavitaji do zafizeni poprvé
a budou mit zkuSenost s nepiijemnou obsluhou, nebudou mit diivod se do restaurace vracet.
Tito host¢ rovnéz nebudou S§ifit zafizeni pozitivni jméno. Je patmé, ze zdavodu
nedostate¢ného poctu zaméstnanci, se kterym se zafizeni jiz delSi dobu potyka
a po opétovném otevieni se pravdépodobné potykat bude, je komplikované ukoncit
se zaméstnancem Vv pripad¢ nespokojenosti ihned pracovni pomér. Majitel by ale nemél byt
k témto situacim lhostejny a mél by se je snazit fesit. K tomu pomize prave sledovani recenzi.
Z prizkumu bylo dale zjiSténo, Ze zafizeni na recenze nikdy nereaguje. Pravé reakce
na jednotlivé recenze budi u jejich autorti zajem a do jisté miry spojeni se zafizenim. Pokud
k tomu majitel nemé casové dispozice, mél by timto tkolem povéfit jednoho z manazeri.
Hostim by touto formou mélo byt sdéleno, Ze je s jejich zpétnou vazbou pracovano.

Pokud zafizeni prezentuje, Ze se postard o uspofadani narozeninové €i rozluckové party,
a v zavéru tak neucini, vrha to na n¢j siln¢€ negativni pohled. Pokud bude mit n¢ktery z hostt
zajem v zafizeni potradat nékterou ztakovych akci, ale na internetu narazi na negativni
recenze tykajici se téchto sluzeb, pravdépodobné¢ se rozhodne o pofadani oslavy
u konkurence. OdliSny zplsob pojeti narozeninovych oslav by zafizeni mélo pojmout jako
plusovy bod ve srovnani s konkuren¢nimi zatizenimi. Pro UspéSnost je nutné ale sluzby také
realizovat, ne je pouze nabizet. Také v rozhovorech se nékolikrat opakovalo, Ze zafizeni jiz
neni, co byvalo. Rovnéz zaméstnanci dale uvedli, Ze naplni zafizeni je mimo jiné potfadani
narozeninovych a rozlu¢kovych vecirkil ¢i povidani si s hosty. To lze povazovat za jeden
z charakteristickych rysii, kterym se zafizeni XY 1i§i od ostatnich restauraci. Restauracni
zafizeni XY (2021c) uvadi, Ze Skoleni servirek v tomto odvétvi maji na starosti trenérky. Ty
dle zafizeni také zodpovidaji za jejich odvedenou praci. V tomto ptipadé by tedy trenérky
a popiipadé také manaZeti méli dohlédnout na pracovni povinnosti servirek. V piipade,
ze servirky odmitaji tuto praci vykonavat, jedna se o nesplnéni pracovnich povinnosti, jelikoz
1 toto je naplni prace v restauranim zafizeni XY. Uchazecky na pozici servirky by ale mély
byt jiz na pohovoru informovany o celkové naplni prace, aby se mohly rozhodnout, zda maji
o tento typ prace zajem. Restauracni zafizeni XY (2021c) v materidlech déale uvadi, Ze kazda
z trenérek ma pfifazenou jistou oblast, za kterou na pracovisti zodpovida. Zatizeni dale uvadi,
ze jedna z trenérek méla v minulosti na starosti takzvanou ,,zabavu®. Jejim ukolem bylo dle
zafizeni Skolit nové ale 1 stavajici servirky v oblasti riiznych her ¢i pisni. V soucasné dob¢ ale
tato trenérka dle restauracniho zatizeni XY (2021c) v restauraci jiZ nepracuje. Pomoci by
v celé této situaci mohlo prifadit tuto oblast jiné trenérce, ktera by za ni zodpovidala a nové
servirky by jiz od pocatku vedla timto smérem.

Jako dalsi Casté negativum bylo uvadéno studené jidlo a také jidlo neodpovidajici svou
kvalitou cenég. Jak jiz bylo n¢kolikrat zminéno, restaurace je provozovana formou fransizy.
Restauracni zatizeni XY (2014) uvadi fakt, Ze museji dodrzovat presné stanovené standardy
a receptury. Z tohoto divodu co se tyce sloZeni jidla, neni mozné s pokrmy nijak manipulovat
a obménovat je. Co ale zafizeni ovlivnit muze, je kvalita podavanych pokrmii. Restauracni
zafizeni XY (2020d) uvadi, ze k roku 2020 ukoncilo veskeré spoluprace s mensimi dodavateli
a spolupracuje prevazn¢ s dodavateli Makro a Fany. Zaméstnavatel poptipadé manazeti by
m¢éli neustdle dohlizet na kvalitu pfebiranych potravin a také na piipadné zmény v receptuie
dodavanych produktt. Co se tyce studenych jidel, toto mohou pravdépodobné nejvice ovlivnit
kuchati a servirky. Hotova jidla by méla byt co nejdiive dorucena na jednotlivé stoly.
Ze strany kuchaiti by tato situace §la fesit postupnym vydavanim objednavek, aby bylo pro
servirky realné jidla co nejrychleji na stoly dorucit.

Jak vyplynulo z rozhovori, restauracni zatizeni XY cili spiSe na zahrani¢ni klientelu. Z tohoto
divodu jsou pravdépodobné také nastaveny vyssi ceny, coz hodnoti negativné cesti hosté.
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V soucasné pandemické dob¢, kdy neni jistota kdy a na jak dlouho se plné oteviou hranice,
neni mozZné spoléhat pouze na zahrani¢ni klientelu. Restauracni zatizeni XY (2019b) uvadi,
ze jeste v dobé existence starSi pobocky, nabizelo promo akce na jednotlivé pokrmy a népoje.
Zatizeni déale uvadi, ze promo akce byly potadany ve dnech po-¢t z diivodu nizsi navstévnosti,
nez je tomu o vikendu. Majiteli je navrZzeno zavést opétovné promo akce alesponl v této dobé,
kdy pro zatizeni bude kazdy host klicovy. Vzorce pro vypocet slevy z vybrané polozky
a nasledn¢ kone¢nd cena polozky viz metodika vzorec 7 a vzorec 8. Ceny promo akci
odpovidaly dle restauracniho zatizeni XY (2019b) slevé ve vysi 30 %. Vypocet konecné ceny
po zlevnéni v den promo akce u vybraného hamburgeru, jehoz cenu 250 K¢ uvadi restauracni
zafizeni XY (2021) na svych webovych strankach v nabidce, je nasledovny.

- 250*0,30=75 K¢
- 250-75=175 K¢

Cena tohoto hamburgeru by po slevé ve vybrany den cinila 175 K& Promo akce
by se vztahovaly pouze na nejobliben¢jsi pokrmy, kterymi jsou dle prizkumu recenzi prave
hamburgery a smazend jidla. Kazdy den od pondé&li do ¢tvrtka by se promo akce vztahovaly
na jiné produkty. Tedy naptiklad v pondé&li hamburgery, utery a stfeda vybrané smaZené
pokrmy, ¢tvrtek vyhodné drinky. Promo akce by mély byt ale také prezentovany tou spravnou
formou, aby se o nich dozvédélo co nejvice lidi. Samoziejmosti je jejich umisténi na webové
stranky zafizeni. Déle také na Facebookové stranky restaurace a rovnéz Instagramovy profil.
Prostfednictvim Instagramu je mozné také v dany den vzdy pomoci takzvaného ptibehu
pfipomenout probihajici promo akci. Promo akce byly v restauracnim zatizeni XY (2019b)
v minulosti propagovany formou letakt, jak uvadi v materidlech tykajicich se nabidky.
V soucasné dob¢, kdy je k témto Gcelim nejvice vyuZivana sila internetu, lze tuto metodu
povazovat za mén¢ efektivni. Dale by majiteli v této nelehké dobé vznikly ndklady navic.
Propagovani promo akce timto zpisobem, by ale pro zatizeni nebylo feSeni, jelikoz by nebylo
informovano S$irSi okoli ale pouze aktualni navstévnici restaurace. Ti mohou byt
o probihajicich akcich informovéani pfimo servirkami pfed samotnym objednanim.

Také reakce zafizeni, at’ uz na chvalu ¢i stiznosti, pfistup personalu ¢i celkova atraktivita
tykajici se napfiklad nabidky, formuje do jist¢ miry pohled vnéjSiho okoli na organizaci.
Pokud zatfizeni budi v této oblasti negativni dojem, nebude se tato skutecnost odrazet pouze
na nedostatku klientely, ale rovnéz i na nedostatku uchazecli o praci ¢i na jejich Castém
stiidani. V z4jmu majitele je tedy dbat na to, aby bylo restauraéni zatizeni XY znadmé co
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4 Zavér

Z informaci zjisténych prostfednictvim pruzkumu restaura¢niho zatizeni nasledné doplnéného
o kvalitativni vyzkum je ziejmé, Ze se zatizeni vybrané k vypracovani této diplomové prace
potykéd s nedostatkem zameéstnanct a to jiz delsi dobu. Ze zjiSténych informaci vyplyva,
7ze se zafizeni potykalo snedostatkem zaméstnanci jiz pred vznikem situace spojené
s pandemii. Z prizkumu piehledu volnych pozic v restauracnim zatizeni XY (2021) je
patrné, ze aktudlné zafizeni bude poptavat 4 kuchate a 1 barmana. Majitel v rozhovoru dale
doplnil také zdjem o piijeti minimaln¢ 6-7 novych servirek na dohodu o provedeni prace.
To by aktudlné cinilo i se stavajicimi servirkami 9-10 zaméstnankyn na této pozici.
V minulosti, dle jeho slov, zaméstnaval i 20 servirek. Z diivodu soucasného stavu, kdy
po opctovném otevieni restauraci bude pravdépodobné nafizen omezeny pocet kapacity,
a také z divodu omezeného poctu zahranicnich hostl, bude pro zatizeni aktualné dostacujici
zaméstnavat 9-10 servirek. Pozd&ji, pfi zvySeni poctu navstévnosti, mize zafizeni dale

Vv r

zvazovat rozsiteni personalu do jeho ptivodni vyse.

Veskera doporu€eni jsou navrhovana tak, aby eliminovala nedostatky, které vyplynuly
z rozhovorll se zaméstnanci a manazery. Je ziejmé, ze se restauracni zafizeni XY potyka
s mnoha nedostatky tykajicimi se procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti. Situace spojena
s pandemii, kdy bylo restaura¢ni zafizeni s drobnymi pauzami uzavieno téméf na rok,
se negativné projevila nejen na jeho poctu zaméstnanct, ale také na jeho finan¢ni strance. Je
tedy patrné, ze pro zafizeni neni mozné najednou realizovat vSechna doporuceni. Z tohoto
ditvodu je v pfipadé¢ moznosti u nékladnéjSich doporuceni zafizeni navrZena také jejich
levnéjsi varianta.

Diky kvalitativnimu vyzkumu je mozné ur€it nejprve pozitiva v oblasti ziskdvani a vybéru
zaméstnancl. Jako jedno z pozitiv Ize vnimat fakt, Ze zaméstnanci na vys$i pozice jsou
ziskavani pfedevsim z vnitinich zdrojl, jak uvadi vSichni dotazovani manazeti. Také majitel
dopliiuje, ze se nejprve snazi vysSi pozice obsadit ze svého persondlu. Az v pfipade,
ze nedisponuje zddnym vhodnym kandidatem, voli k ziskani zdroje vnéjsi. Kladné lze
hodnotit zejména fakt, Ze moznost a vidina kariérniho rlstu pisobi na zaméstnance ve vétsing
pfipadli pozitivné. Je nutné ale pocitat také s moznosti vzniku rivality mezi zaméstnanci
¢1 nedostatecného respektu ze strany kolegi vi¢i nové zvolenému vedoucimu. Dale
3 zaméstnanci a rovné€Z 1 z manazerl v rozhovoru hodnoti kladné rychlou reakci zatizeni
na projeveny zajem. Rychly zdjem ze strany organizace Ize vnimat pozitivné hned z n€kolika
pohledi. V prvni fadé¢ okamzitda reakce vrhd pozitivni pohled ze strany uchazece
na organizaci. Nasledn¢ také organizace zvySuje své Sance uspét u uchazece. Dale
6 zaméstnancil z 8 dotazovanych hodnoti kladn¢ povédomi o znacce u svétové klientely.
Jednim z hlavnich pfi¢in mize byt fakt, ze znacka je ve svété velmi popularni z diivodu jejiho
pusobeni v nékolika statech po celém svété, jak jiz bylo zminéno v historii spolecnosti.
Pozitivné znacCku také ovliviiuje provoz formou fransSizy, kdy je sice nezbytné nutné
dodrzovat jisté standardy, jak bylo rovné€z zminéno vySe, nicméné celkovy rozjezd priniku
na trh je diky povédomi o znacce jednodu$si. Tuto skuteCnost také zmiiluje jeden
z respondenti v rozhovoru, kde uvadi, Ze se domniva, ze majiteli v pocatku velmi usnadnila
rozjezd byznysu podpora ze strany vlastnikl fransizy. Zndmost a oblibenost znacky u svétové
klientely zaméstnavateli sice piedstavuje pozitivum ve formé vydélku, nicméné nefesi situaci
tykajici se problému s nedostatkem zaméstnanci. Dle informaci zjiSténych z rozhovori tvori
persondl, vyjma zaméstnanci kuchyné, Cesti zaméstnanci. Z tohoto diivodu by majitel mél
zapracovat na propagaci podniku v Ceské republice. Za posledni pozitivum lze povaZovat
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benefity poskytované servirkdm. Ty vnimaji kladné vSechny 3 dotazované servirky. Jako
benefit jim majitel dle vystupli z rozhovorti poskytuje Multisport kartu proplacenou v plné
vysi €1 piispévek na kosmetické sluzby. Tento benefit vnimaji servirky pozitivné zejména
z diivodu pozadavku ze strany majitele na reprezentativni vzhled.

Nasledné byla diky kvalitativnimu vyzkumu zjiSténa také negativa souvisejici s procesem
ziskavani a vybéru zaméstnancli. VeSkera doporuceni jsou zafizeni narzena v oblasti naboru
zamé&stnancl s vyuzitim persondlniho marketingu. Formulovand doporuceni jsou rozdélena
pro lepsi ptehlednost na dvé casti. Prvni ¢ast je pfimo vénovana procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancl. Druhd ¢ést je poté vénovana Sifeni dobrého jména znacky za Gcelem
ziskani zaméstnancl. Povédomi o znacce a jeji dobré jméno totiz rovnéz zvySuje Sance
k ptijeti vhodnych uchazect.

Prvni negativum, které vyplyva z rozhovorll s manaZery, je povétreni nekvalifikované osoby.
Manazeti se v rozhovorech shoduji, ze by ocenili moZnost absolvovani odborného kurzu
za ucelem rozsiteni povédomi o dané problematice. Nasledné se vSichni 3 manazefi shoduji,
ze by souhlasili s povéfenim k vykonu této ¢innosti pouze s jednim z nich. Za nejvhodnéjsiho
byl dle vysledkli oznacen manazer B. Z vySe zminénych divoda se prvni doporuceni tyka
povéfenim pouze jednoho z manaZzert, ktery se bude timto procesem zabyvat. Nasledné jsou
také navrzeny 2 varianty vzdélavaciho kurzu/Skoleni, coz by v zavéru vedlo k usnadnéni
prace manaZzerovi. Prvni navrhovanou variantou je absolvovani kurzu u spole¢nosti SOVA
STUDIO (2021). Celkova cena bez DPH ¢ini 3 025 K¢&. Druhou navrhovanou moZnosti je
absolvovani skoleni u spolecnosti Verlag Dashofer (2021). Cena tohoto Skoleni ¢ini 3 990 K¢.
Svou naplni jsou si obé moznosti velmi podobné. I pfestoze prvni navrhovand varianta
vychazi levnéji, nevyhodou je konani kurzu v Brn€, ¢imz by se vyrazné zvysila cena z divodua
nakladii na dopravu a ubytovéni. Z tohoto diivodu je jako vhodnéj$i varianta zvoleno Skoleni
2. Dalsi moznosti pro zafizeni by bylo pfimé piijeti personalisty. Vzhledem k velikosti
zafizeni a relativné nizkému poctu zaméstnancll je patrné, ze sluzby personalisty by nebyly
vyuzivany denné. Z tohoto divodu by tato varianta pro majitele pfedstavovala zbytecné
vysoké naklady.

Dalsi zjiSténé negativum uzce souvisi s prvnim vySe zminénym negativem. Dle zjisténych
informaci se jedna o nevhodny stavajici inzerat. Jednim z diivodi nevhodné podoby inzeratu
muize byt rovnéz neodborna kvalifikace povéfenych osob. 2 ze 3 dotazovanych manaZer
a také vSichni 3 zaméstnanci, ktefi byli pfijati na zaklad¢ reakce na inzerat, se shoduji,
7e inzerat neobsahuje dostatecné informace, a jeho podobu nehodnoti pozitivné. Za nejvice
zasadni nedostatek lze dle vysledkid zrozhovorti povazovat absenci informaci o zafizeni,
neuvedeni nabizenych benefitli a nepravdivd vyse platu. Z prizkumu stavajiciho inzeratu
na webovych strankach zafizeni je patrné, ze inzerat na uchazece mtize pasobit nepiehlednym
dojmem z diivodu sepsani veskerych informaci do jednoho odstavce. Majiteli je v doporuceni
navrzena obmeéna inzeratu. V inzerdtu je nezbytné uvedeni hlavicky s kontaktnimi udaji
spolecnosti a nasledné uvést také kratké predstaveni spoleCnosti. Informace o naplni prace,
o plusech poskytovanych ze strany zatizeni a také o pozadavcich na jednotlivé pozice jsou
rozdeleny pro lepsi piehlednost do bodii. Majiteli je navrzeno zejména klast diraz
na schopnost prodat veskeré benefity a pozitiva, které mohou jako zafizeni nabidnout. Jelikoz
si dle zjisténych informaci zafizeni zakladd na pratelské atmosféte, je cely inzerat psan
v neformalni formé. Jako nejvhodnéjsi moznost by se jevilo povéfit vytvorenim inzeratd
manazera B. Navrzeno je také zvoleni vhodného mista k umisténi inzerath v zavislosti
na nabizenych pozicich. Pro pozici barmanti a kuchaid je navrZzeno jako nejvhodnéjsi misto
umisténi inzeratl vyuziti portalu Prace.cz a Jobs.cz, se kterymi zatfizeni jiz spolupracuje.
Na zminéné portaly je vhodné umistit inzerat s nabidkou prace také v pripad¢ obsazovani
pozice manazera. V tomto pfipad€ je jeSt€¢ navic navrzeno nabidku umistit na socialni sit’
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LinkedIn. V pfipad¢ obsazovani pozice servirky se jako nejvhodngjsi jevi kromé vyuziti
pracovnich portalti také umisténi nabidky na socialni sit¢ jako je Facebook ¢i Instagram.
Samoziejmosti je také umisténi inzerati na webové stranky zafizeni.

Jako cCasto se opakujici negativum bylo oznaceno nevhodné zvolené misto kondni pohovora
a také chybné predavané informace. Tuto skutecnost uvedli 4 respondenti z 5 dotazovanych.
Majiteli je navrzeno vyuziti kancelafského prostoru, kterym zatizeni disponuje. Dale je
majiteli doporuceno klast diiraz na pravdivost poskytovanych informaci béhem vybérovych
pohovort.

I pfestoZze povédomi o znafce u zahrani¢ni klientely zaméstnanci hodnoti pozitivné, jeji
popularitu u tuzemské klientely zaméstnanci nevnimaji kladn€. 1 z respondentt v rozhovoru
uvedl, Ze pfed doporuenim pracovniho mista v zafizeni XY od kamarada, nevédél o jeho
existenci. Majitel by mél usilovat o zvyseni povédomi o znadce v Ceské republice zejména
z ditvodu pravdépodobného zvySeni projevené¢ho zajmu o volnou pracovni pozici. Prvnim
navrhovanym doporu¢enim je spoluprace s portalem PRO RESTU (2021), kdy je
v doporu€enich navrzena také kalkulace cen poskytovanych sluzeb. Prostfednictvim
spoluprace je zafizeni umoznéno byt na 2-4 tydny mezi prvnimi navrhovanymi restauracemi
na vybranych webovych strankach. Dalsi navrhovanou moZnosti propagace je natoCeni
promo/naborového videa, kdy majiteli jsou navrzeny 2 spolec¢nosti. 1. navrhem je spoluprace
se spolecnosti Videoprofirmu (2021), kterd se touto Cinnosti zabyva profesionalné. Druhou
navrhovanou spole€nosti je spolecnost Markusfilm s. r. 0. Ta kromé nato€eni ndborového
videa slibuje také pomoc pii spravném zacileni reklamy na Facebokovych strankach. Jako
levnéjSi varianta je majiteli navrzena spoluprace se studenty Stfedni primyslové Skoly
sdélovaci techniky Panska ¢i osloveni studentli Filmové a televizni fakulty Akademie
muzickych uméni (FAMU). Pro GspéSnou propagaci je nutné také zvolit vhodné umisténi
propagac¢niho videa. Zafizeni je navrZzeno krom¢ umisténi videa na vlastni webové,
Instagramové a Facebookové stranky vyuzit také opét spolupraci s portilem
PRO RESTU (2021), ktery nabizi i tuto formu propagace. Jako dal§i moznost propagace je
navrhovana spoluprace se spole¢nostmi Dame jidlo ¢i Zasilkovna. Tato spoluprace by pro
zafizeni piedstavovala témét nulové néklady ba naopak zvySeni trzeb a jako bonus také jistou
formu propagace podniku slouzici ke zvySeni povédomi o znacce.

Jako nejvice se opakujici nedostatek byl zjistén jednoznaéné nekvalitni motiva¢ni program.
Tuto variantu zvolilo 7 z 8 respondentti. Jednd se tedy o 87,5 % zpocétu dotazovanych.
Prvnim doporucenim slouZicim k zvySeni motivace je opétovné zavedeni motivacnich soutézi.
Opomenuti by ale neméli byt ani zaméstnanci kuchyné a baru. Ti se motivacnich soutézi
v prodeji potravin nemohou zucastnit. Z tohoto divodu je majiteli navrzeno zavedeni
tiimésicnich odmén v podobé poukazky napiiklad do drogerie ve vysi 1 000 K¢. Ke své praci
by méli byt motivovani také manazefi, které majitel povazuje za velmi dilezity clanek
v restauracnim zafizeni. Z tohoto divodu by nemél opomijet ani jejich motivaci. Ta je
navrzena v podobé poskytovani 1 % z celkové vikendové trzby za odpracovanou sménu.

Z rozhovort vyplyva, ze majitel poskytuje benefit ve formé uplného proplaceni Multisport
karty pouze servirkdm na hlavni pracovni pomeér, coz ostatni zaméstnanci nevnimaji
spravedlivé. Majiteli je v doporucenich navrzeno proplaceni Multisport karty vSem
zaméstnancim na hlavni pracovni pomér, kteti o ni projevi zdjem. V soucasné dob¢, kdy
majitel zaméstnavd na hlavni pracovni pomér 10 zaméstnancti, by se jednalo o castku
5990 K¢. Pokud by pozdé€ji naplnil sviij plan a zaméstnaval 15 zaméstnancii, jednalo
by se o ¢astku 8 850 K¢.

Dal$im navrhovanym doporucenim, které povede ke zvySeni motivace a zdroven k moznosti
ziskani nové pracovni sily, je odména za doporuceni nového zaméstnance. Orientacné je
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majiteli navrzeno vymezit 6 000 K¢ na jednoho nového zaméstnance, pficemz by odména
3000 K¢ piipadla novému zaméstnanci a dalsi 3 000 K¢ zaméstnanci stavajicimu,
za predpokladu, Zze novy zaméstnanec splni veskeré podminky, které¢ budou pro vyplaceni
tohoto bonusu zafizenim stanoveny.

Poslednim navrhem v oblasti poskytovani benefitii je majiteli navrZzeno proplaceni jednoho
jidla denné ¢i alespon poskytnout svym zaméstnanctim jedno jidlo za zvyhodnénou cenu.

Jeden z manazerd uvedl jako negativum nedostate¢nou reakci zafizeni na recenze od hosti.
Z prizkumu 3 portali, na které jsou recenze restaura¢niho zatizeni nejvice umist'ovany, jsou
zjiStény nejcastéji se opakujici. Mezi ty lze fadit draha a studend jidla, dale jidla
neodpovidajici svou kvalitou cené, nepiijemny persondl nebo neuskutecnéni slibované
narozeninové ¢i rozlu€kové oslavy. Na zaveér jsou majiteli navrzena doporuceni slouZzici
k napravé vySe zminénych recenzi. Majitel by mél usilovat o ndpravu téchto recenzi, ¢imz
rovnéz piispeje k Sifeni pozitivni image zafizeni. Nasledné je majiteli také navrZeno recenze
nepiehlizet a vzdy na né reagovat, ¢imZ poskytuje zpétnou vazbu a dava tim najevo sviij
zajem. I formou komunikace s klienty Ize ovlivnit pohled vefejnosti na organizaci. Coz
v zavéru také mize ovlivnit, at’ uz pozitivné ¢i negativné, smysleni uchazece o préaci u dané
organizace.

Navrhovana doporuceni jsou formulovéana tak, aby majiteli napomohla odstranit nedostatky
spojené s procesem ziskavani a vybéru zaméstnancti. Veskerd doporuceni jsou formulovéna
na zaklad¢ zjiSténych informaci v teoretické a praktické €asti. Soucasti doporuceni je také
zakomponovani personalniho marketingu, za Ucelem Sifeni dobrého jména restauraéniho
zatizeni a také znaCky zaméstnavatele tedy employer brandingu.

Né&ktera doporuceni pro podnik nepfedstavuji témet Zadné néklady navic. U nékterych, pokud
to bylo mozné, byly navrzeny vzdy dv¢ varianty a to drazsi a levnéjs$i. V této nelehké situaci
je uspora nakladii pro podnik jisté dilezitd. Zarovei je ale nutné byt ochoten alespon néjaké
naklady vynalozZit, v pfipadé zdjmu o =zlepSeni situace se zameéstnanci ve vybraném
restauracnim zafizeni. Samotny neustdle se opakujici proces ndboru je totiz rovnéZz velmi
nakladny. V zavéru se tedy investice do naprav majiteli vyplati.
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P¥ilohy

Priloha 1 Obrazek 1 priklad struktury Zivotopisu

Zivotopis

Zakladni osobni udaje:

Jméno, ptijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosaZeném vzdélani:

0Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setiidéno od nejaktualnéjsiho
Zaméstnavatel, pracovni misto, pracovni napli

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech:
Jazyky, pocitace, tidi¢ské opravnéni apod.

Datum, podpis

Zdroj: Sikyi (2016, s. 99)




Priloha 2 Polostrukturovany rozhovor majitel - vzor

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Seflové a studuji Vysokou $kolu ekonomie a managementu v Praze obor
management firem. Réda bych se Vas zeptala na nckolik otdzek tykajicich se ziskavani
a vybéru zaméstnancl v restauraénim zafizeni XY. Cilem rozhovoru je zjistit informace
o ziskavani a vybéru zaméstnanct v této spolecnosti, které nasledné zpracuji v mé diplomové
praci. Pokud budete mit zdjem, budu Vas o vysledcich informovat. Pfedem dékuji za Vas Cas.

1. Proces ziskdvani zaméstnanci na vybranou pozici:

- kdo je povéten (je odborné zpisobily);

- jak probiha;

-z jakych zdroji na vyssi pozice (vnitini/vnéj$ich);

- spoluprace s agenturami, Ufady prace;

- pozadavky kladené na jednotlivé pozice (odborna zptsobilost).

2. Dopad soucasné situace na zatizeni:
- nedostatek zaméstnancli po opétovném otevieni;
- zpusob feSeni vznikl¢ situace.

3. Vybér na konkrétni pozici:
- vyuzivané metody;
- zohlediiovana kritéria.

4. Budovani dobrého jména znacky:

- Jak;

- zpusob motivace;

- moznost poskytovani benefitli za doporuc¢eni zaméstnance;
- poskytovani benefitii;

- rozvoj zaméstnancu.

5. Plany se zatizenim po opétovném otevieni:

- zmé&ny v procesu ziskavani a vybéru.
- zmény v budovani image podniku.
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Priloha 3 Polostrukturovany rozhovor majitel — otazky + odpovédi

1. Proces ziskavani zaméstnanci na vybranou pozici:

Kdo je v restauracnim zarizeni XY povéren ziskdvanim zaméstnancii?

Ziskavanim zaméstnancii jsou povéieni manazefi. Jeden se vice stara o celkovy proces
a pozdgji i feSeni smluv a podobné, ale jinak nemam uréeného nikoho jako hlavniho. VétSinou
kdo ma smeénu, tak danou situaci fesi. V soucasné dob¢ pracuji v restauraci 4 manazeti. Jeden
z nich mé& zastupuje ve veskerych dulezitych situacich, takze ten jediny se timto procesem
nezabyva.

Znate prubéh tohoto procesu?

Konkrétni pribéh neznam. Jak jsem fekl, o to se mi staraji manazeii a veskeré pravomoci
koho oslovi a jak nechdvam na nich.

Z jakych zdroju jsou ziskavani zaméstnanci na vyssi pozice?

Pozice manazera je jedina pozice, kterou mam na starosti obsazovat ja. Uz jsem to za dobu
provozovani restauracniho zafizeni délal nékolikrat a vétSinou to bylo ze zdroju vnitinich tim,
ze jsem nékterého ze schopnych zaméstnancti povysil. Pouze v par pfipadech jsem vyuzil
vnéjsi zdroje a to konkrétné portal Prace.cz. V soucasné dob€ u nas pracuje pouze jeden
manazer, ktery byl obsazen z vnéjSich zdroji a mél ptredchozi zkuSenosti s manazerskou
pozici. Ten také fesi pravé smlouvy a podobné.

Spolupracujete pri ziskavani zaméstnancu s personalnimi agenturami ¢i arady prace?

S agenturou spolupracujeme pouze pii obsazovani pozic na kuchyn. VétSinou se jedna
0 pomocnou silu.

Uvazoval jste o navazani spoluprace s personalnimi agenturami pri hledani
zaméstnancl na pozici servirek?

O tom jsem popravdeé nepiremyslel, nemam celkové moc Cas tyto véci fesit. Z tohoto divodu
si vybirdm manaZery, na které se mohu spolehnout a ktefi restauraci povedou jako svou
vlastni. Kazdopadné kdyby mi ne€ktery z manazert predlozil tento navrh rovnou 1 s né¢jakymi
fakty, jako je cena sluzeb a podobné, byl bych o tom ochoten piemyslet.

Jaké poZzadavky kladete na jednotlivé pozice? PoZadujete po zaméstnancich napriklad
odbornou zpiisobilost?

Co se tyCe manaZert, tak na tom nelpim. Jak jsem fekl, vétSinou tuto pozici obsadim
povysenim a to bud’ z kuchate, barmana nebo servirky. Pokud tuto pozici potfebuju obsadit
a v restauraci zrovna nepracuje nikdo, kdo by se mi na tuto pozici hodil, potom oslovuji
kandidaty z venku. V tomto piipad¢ uz koukdm na to, jestli maji né¢jaké zkusSenosti s vedenim
lidi a tak déle. Pfeci jenom své zaméstnance znam a odhadnu, kdo ma na tuto pozici
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ptedpoklady. Z venku bych asi nenajal kuchate s tim, Ze mi pijde délat manazera. U kuchait
ocenuji, pokud maji né¢jakou zkuSenost. Pfrevazné se jedna o jidla nenarocné na ptipravu, ale
nabizime zde také jidla, jako jsou steaky, Zebra a také ¢eska poledni menu, které uz vyZzaduji
alespon n¢jakou znalost. Servirky vétSinou najimadme bez predeslych zkusSenosti. Pracuji zde
holky brigddn¢ hlavné¢ béhem Skoly. Nedbame tady na néjaké profesionalni servirovani.
Barmani byli zatim vZdy vyuceni v oboru a vétSinou také s piedeslymi zkuSenostmi. Preci
jenom denné na baru vyjede n€kolik objedndvek a zejména o vikendu byvaji smény hektické.
Z tohoto ditvodu pozaduji na tuto pozici nékoho, kdo v tom, jak se tika, umi chodit.

2. Dopad soucasné situace na zarizeni:

Domnivate se, Ze se po opétovném otevieni budete potykat s nedostatkem zaméstnanci?

Myslim si, Ze sou€asnd situace bude mit a uz vlastné ma opravdu fatalni nasledky pro mnoho
gastronomickych podniki. Moje restaurace je v centru Prahy, uz prvni vlna byla opravdu
naroc¢na, ale zvladli jsme to. Po otevieni jsme jeli na takovy Usporny reZim, jelikoz nasi hlavni
klientelou jsou cizinci a ti oproti situaci pfed pandemii nechodili. Naopak Cesi zacali chodit
o néco vice, ale jelikoZ jsme cenové uzplsobeni pravé pro cizince, museli jsme ceny
poupravit a také vymyslet jiné akce, které by Ceskou klientelu nalakaly. Jakéa bude situace po
otevieni témef po pul roce, si netroufdm odhadnout. Zaméstnance se snazim furt drzet. Ale
jak jsem fikal, vétSina holek pracuje v restauraci brigddné a je jasné, Ze ty si vSechny nasly
jiné prace. Je otazka, zda se budou chtit po otevieni vracet nebo ne. Pfed pandemii jsem mél
4 holky na hlavni pracovni pomér. Jedna ale béhem druhé viny dala vypovéd, protoze nasla
jinou praci na hlavni pracovni pomér. Zbylé 3 zatim zlistavaji, ale je otazkou, jak dlouho jim
to vydrzi a jak dlouho budeme muset mit jesté zavieno.

Jak to bude s barmany ¢i kuchari?

Co se ty¢e barmani, tam se stfidaji dva a v sou¢asné dob& mam pouze jednoho. Také kuchait
nemam dostatek. Mél jsem vzdy jednoho vedouciho kuchyné a zbytek byl obsazen pravé
prostiednictvim agentury a byvali to nejCastéji zaméstnanci z Ukrajiny. Doufam, Ze po
opétovném otevieni budou moci znovu piijet a pracovat zde. V minulosti jsem zaméstnaval
tieba 1 20 servirek na dohodu o provedeni prace. Dale také dal$i 2 pomocné barmany opét na
dohodu. Po znovu otevieni mam v planu najmout minimalné 6-7 servirek, abych jich mél
alesponi 10. Tim, Ze mam 3 na hlavni pracovni pomér, bude vétSina smén pokryta. Doufam ale
ve variantu, Ze cizinci opét zacnou jezdit a smény budou vytizené. Také pozici barmana
potebuji obsadit. Stejné¢ tak pozice kuchafe, kde bych chtél najmout vice ceskych
zaméstnancu.

Mate v sou¢asné dobé provoz formou okénka?

Okénko nemame. Na konci prvni viny jsme ho zkouSeli, par lidi pfiSlo, ale jednalo
se o objednavky pouze piva s sebou. NaSe restaurace je zaméfena na uvolnénou zabavnou
atmosféru a lidé si sem chodi odpocCinout, zasmat se. Pofadame také rtizné soutéze pro hosty,
kteti se cht&ji zapojit. Nikdo si sem moc nechodi pro objednavky s sebou. Z tohoto diivodu
se nam okénko nevyplatilo.
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Mate plany do budoucna, jak budete vzniklou situaci FeSit?

Plany do budoucna fesi opét manazefi, kteti se tim budou zabyvat. Problém je ten, Ze nikdo
nevime, kdy se bude otevirat, tudiZz pfijimat ted nové zaméstnance neddva smysl.
Az se otevie, bude to asi hektické.

3. Vybér na konkrétni pozici:

Jaké metody vyuzivate k vybéru zaméstnancu?

Zaméstnance nevybirame nijak slozité. Zkoumani jsou prostfednictvim vybérového pohovoru.
V minulosti jsme méli vzdy dvé kola pohovoru. V prvnim kole manazeti zhodnotili, zda
se uchaze¢ na pozici hodi. Pokud ho hodnotili kladné&, poslali ho do druhého kola ke mné&. To
uz byla vzdy pouze formalita. Zaméstnance jsem vzdy pfijal. PtfiS§lo mi to trochu jako ztrata
Casu. Manazeti vzdy vybrali spravné a j4 jejich isudku vétim.

Jaka kritéria pri vybéru zohlednujete?

Zalezi, o jakou pozici se jednd. Zohlediiujeme veék. Celkov€é najimame spiSe mladsi
zaméstnance. V ptipadé€ servirek se vék pohybuje hlavné mezi 17-30 lety. V piipadé barmant
to byva mezi 20-40 lety. Podobné je to také u manazert. NejmladSimu je 27 a naopak
nejstar§imu 40. U kuchait v€k nefesim.

Mluvite o servirkach v Zenském rodé. Najimate na tuto pozici pouze Zeny?

Ano na pozici servirky zaméstndvame pouze Zeny. Restauraci provozuji pod fransizou
a koncept je zaméten pravé na damskou obsluhu.

PoZadujete po zaméstnancich také lékarskou prohlidku?

Ano I¢katskou prohlidku také vyzadujeme. Zatim se ndm ale nestalo, Ze bychom jiz
vybraného vhodného uchazece nepfijali kviili zdravotnimu stavu.

4. Budovani dobrého jména znacky:

Jakym zpiisobem se snaZite budovat Vasi zna¢ce dobré jméno?

J& se domnivam, Ze nas zna vétSina lidi. Prevazné tedy muzi a mladi. V minulosti jsme
se propagovali pomoci letacktl. V souc¢asné dob¢ hlavné skrze Instagram.

wvr 7

Vyuziva VaSe zarizeni placenou formu reklamy?

To nevyuzivam. O Instagram se v minulosti starala byvala servirka, kterd pozdé&ji pracovala
v reklamni agentute a méla s propagaci zkusSenosti. Casoveé to ale s dalsi praci nezvladala a tak
se o Instagram zacala starat moje Zena.



Vase Zena ma s propagaci néjaké zkuSenosti?

Pro Zenu to byla premiéra, ale vénovala tomu opravdu hodné ¢asu. Ja si myslim, Ze dat par
fotek na socialni sit€ neni nic tézkého a zvladne to vesmes kazdy.

Jakym zpiisobem se snaZite motivovat své zaméstnance?

V minulosti jsme potradali riizné motivacni soutéze v podobé¢ nabidkového prodeje za rtizné
hmotné nebo financni odmény. Pozdéji tyto soutéze byly zruSeny. Kazdy rok také potradame
vano¢ni vecirek a s manazery a trenérkami také Teambulding.

Trenérky jsou také servirky?

A4 vV .

Ano trenérky jsou servirky, které byly povySeny. Maji vyssi plat a také vySSi pravomoci.
Zaucuji nové servirky, zaucuji také budouci trenérky, pomahaji manazeriim, dohlizi na chod
smény a tak dale. Servirky se snazim motivovat 1 tim, Ze maji vidinu povySeni. Stejné tak
kuchafi, ktefi maji mozZnost povySeni na vedouciho kuchyné. Prost€¢ se snazim, aby
zaméstnanci méli vidinu néjakého posunu a méli zajem u nas pracovat co nejdéle.

Nabizite zaméstnancim néjaké benefity?

Benefity poskytuji servirkdm na hlavni pracovni pomér a to v podobé proplaceni Multisport
karty. Dale maji servirky na hlavni pracovni pomér mési¢ni bonus 2 000 K¢ na kadetnici,
kosmetiku, maniktru, solarium ¢i jiné zkréslovaci procedury. Na&§ koncept pozaduje po
servirkdch urcitou reprezentativnost. Z tohoto diivodu si vymyslely benefit ptimo servirky. Ja
jsem s tim nemél sebemensi problém. Servirky pfinesou vzdy Uctenku a procedura je jim
proplacena ve vysi maximalné 2 000 K¢ za mésic. Benefity v inzeratu neuvadime.

Nabizite benefity také zaméstnanciim na jinych pozicich?

ManaZzeti maji narazové moznost napiiklad vyhodné objednavky z Makra. Také maji moZnost
odnést si nezpracované potraviny z kuchyné ¢i néco z baru.

Nabizite zaméstnancim odménu za doporuceni nového zaméstnance?

Benefity za doporuceni jsem v minulosti poskytoval jak zaméstnanci, ktery doporucil tak také
novému zaméstnanci.

Tento benefit jste pozdéji zrusil?

Oficialné nezrusil, ale pfiSlo mi, Ze tato forma ziskavani zacala stagnovat, a tak se o tom néjak
prestalo mluvit.

Nabizite naborovy prispévek pro nové zaméstnance?

Néborovy piispévek nenabizime, ale nezni to jako Upln¢ Spatny napad. Je pravda, ze lidé
na penize sly$i a to zejména v této dobé.

VI



5. Plany se zafizenim po opétovném otevi‘eni:

Domnivate se, Ze by v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci mély byt zavedeny
zmény?

Zmeény by se urcité zavést mély, nebot’ se s problémem se zaméstnanci potykame jiz delsi
dobu. Ja spoléham na to, Ze po této krizi bude hodné lidi bez prace a budou hledat feknéme
cokoliv, takze snad bude jednodussi pozice obsadit. Zejména kdyZ neklademe na obsazeni
pozic kdovijaké pozadavky. Konkrétni zmény budou mit ale na starosti opét manazefi. Oni

vzdy néco vymysli a pozdéji mi jejich napad piedstavi a ja ho bud’ schvalim, nebo ne.

Jaké mate plany s restaura¢nim zarizeni XY po opétovném otevi‘eni?

Tato situace nas vSechny poucila nespoléhat pouze na zahrani¢ni klientelu. Vzhledem k tomu,
ze je nas koncept znamy spise pro cizince, protoze stejné restaurace jsou v nékolika zemich
po celém svéteé, pral bych si, abychom se zaryli vice do povédomi také Cechiim.

Ptal bych si, aby zafizeni fungovalo opét tak dobte, jako pied pandemii. Miyj hlavni cil je
udrZet si zaméstnance, se kterymi jsem spokojen a na které se mohu spolehnout. Dale bych
chtél opétovné zavést rizné soutéze a podobné, které diive byly samoziejmosti, ale postupné
se ztéchto tradic ustupovalo. Tim, ze budu mit mezi servirkami pravdépodobné mnoho
novych dévcat, je zde Sance je k tomu vést jiz od zacatku.

Co myslite konkrétné témi soutéZemi?

Tento koncept si zakladd na uvolnéné atmosféte, zabave, relaxu. Proto k ndm lidé chodi.
Casto na rozlu¢ky se svobodou. Kdy pro né servirky kromé obsluhy potadaji riizné show a to
v podobé zpivani narozeninovych a rozluckovych pisnicek, potfddani soutézi pro hosty
a podobng.
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Priloha 4 Polostrukturovany rozhovor manazeri - vzor

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Seflové a studuji Vysokou $kolu ekonomie a managementu v Praze obor
management firem. Réda bych se Vas zeptala na nckolik otdzek tykajicich se ziskavani
a vybéru zaméstnancli v restaurainim zafizeni XY. Cilem rozhovoru je zjistit informace
o ziskavani a vybéru zaméstnanct v této spolecnosti, které nasledné zpracuji v mé diplomové
praci. Pokud budete mit zdjem, budu Vas o vysledcich informovat. Pfedem dékuji za Vas Cas.

Délka a typ pracovniho tivazku:

1. Odborna zptisobilost:
- vyuceni v oboru/absolvovani kurzu.

2. Proces ziskdvani zaméstnanct v restauracnim zatizeni XY:

- jak probiha;

-z jakych zdroji na vyssi pozice (vnitini/vnéj$ich);

- metody vyuzité k osloveni;

- spoluprace;

- vyuziti socialnich siti k osloveni uchazect (Facebook, Instagram, LinkedIn) + jina
forma umisténi nabidky pracovniho mista;

- popis inzeratu (servirka, barman, kuchar);

- pozadované dokumenty od uchazeci;

- nejhlfe obsazovana pozice + pficiny;

- hlavni divod nedostatku vhodnych uchazect.

3. Proces vybéru zaméstnanci:

- osloveni vhodného uchazece;

- vyuzivané metody;

- zohlediovana kritéria (v€k, pohlavi..);

4. Vliv soucasné situace na restauracni zatizeni XY:

- dopad;

- nedostatek zaméstnanct po opétovném otevieni,

- navrhy na feSeni vznikl¢ situace;

- navrh zmén v procesu ziskavani a vybéru po opétovném otevieni.

5. Znacka zaméstnavatele:

- zhodnoceni;

- navrhy na zlepseni;

- motivace;

- poskytovani benefiti;

- 10ZV0j;

- doporuceni prace nékomu dal§imu.
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Priloha S Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi manaZer A

Délka a typ pracovniho tivazku: 8 let, hlavni pracovni pomér

1. Odborna zpisobilost:

Kdo je v restauracnim zarizeni XY povéren procesem ziskavani a vybéru zaméstnanci?

U nas neni urCen nikdo konkrétni, vétSinou se o tento proces starame narazové vSichni
manazefi.

Maite odbornou zpiisobilost, popripadé absolvoval jste néjaky kurz v tomto oboru?

Ja jsem zacinal na provozovné na pozici kuchate, po néjaké dobé jsem se stal vedoucim
kuchyné a pfi otevieni nové pobocky mi bylo nabidnuto misto manazera. Zadnou piedchozi
zkusenost jsem v tomto oboru nem¢l.

Nékdo z ostatnich manaZeri ma s touto praci zkusenosti?

Jeden jiz v minulosti na pozici manazera pracoval, ten ma na starosti také veskeré smlouvy
a podobn¢. Ale myslim si, ze se vénoval také spiSe provozu zafizeni, nez ze by mél na starosti
nabor zaméstnanct.

Je tedy mozné, Ze jeden uchaze¢ mluvi pri naboru s nékolika manazery?

Ano stava se, zZe po telefonu s uchazeCem mluvim ja, ale pohovor vede né¢kdo jiny.

Jakym zpiisobem si s manazery piredavate informace o uchazeci?

Informace si vétSinou predavame pies telefon. Je pravda, ze ja celkové nabor zaméstnanct
nemam rad. Jsem spi§ zaméestnanec pres kuchyn, kontrolu kvality, planovani smén a tak dale.
KdyZ mam mit pohovor, citim se nesvtj.

Ocenil byste od majitele moZnost absolvovani kurzu, kde byste byl seznimen s touto
problematikou?

To bych ocenil urcité, jak jsem fikal, komunikace s uchazeci, vedeni pohovoril a jiné nejsou
upln€é ma oblibena Cinnost. Nejspis by nam vSem né&jaky kratky informacni kurz pomohl.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restauraénim zarizeni XY:

Jak byste zhodnotil proces ziskavani zaméstnanca?

Jako cCasto se opakujici. U nas se zaméstnanci hledaji pomérné ¢asto.
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Co vnimate jako hlavni pri¢inu ¢astého stFidani zaméstnanci?

Domnivam se, ze zaméstnanci nejsou asi Upln€¢ motivovani a také nemaji vidinu zadného
pracovniho posunu. Po néjaké dobé stereotypni prace si myslim, Ze je to omrzi. Servirky
v minulosti motivovalo alesponi spropitné od hosti. To se ale po prvni viné¢ zménilo a myslim
si, ze po op€tovném otevieni to bude to stejné, dokud nezacnou jezdit cizinci. Také plat praveé
naptiklad na pozici servirky neni kdovijak vysoky, jelikoz se pocitalo s vysokym piivydélkem
v podobé spropitného. Z tohoto divodu si myslim, ze konkrétné servirky v restauracnim
zatizeni nevydrzi moc dlouho. Dal§im divodem je také to, Ze vnimaji tuto préci jako
pfechodnou. Ve vétSiné pripadu zde pracuji servirky brigadné. Pravé na pozici servirek
nejCastéji hleddme zaméstnance. Pozice kuchaiti, manaZer(i a barmani je stabilnéjsi.

Zaméstnanci na vyssi pozice jsou ziskavani spiSe z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja?

Na vyss$i pozice spiSe z vnitinich. Jednd se o pozice trenérek, vedoucich kuchyné a také
manazerl. Jak trenérky tak vedouci kuchyné byli vZdy ziskani z vnitinich zdroji. ManaZeti
parkrat 1 z vngjSich, ale vétSinou byl vzdy n€kdo na tuto pozici povySen.

Jaké metody vyuZzivate k osloveni uchazeci?

Zamgéstnance oslovujeme nejvice skrze pracovni portaly jako je Prace.cz nebo Jobs.cz.

Vyuzivate k osloveni uchazecu také socialni sité jako napiiklad Facebook, Instagram ¢i
LinkedIn?

Zkouseli jsme 1 pfes Facebook a Instagram, ale tato varianta pro nas nebyla moc efektivni.

Z jakého divodu pro Vas tato metoda nebyla dle Vaseho nazoru efektivni?

Nemame celkové moc sledujicich. Jak na Instagramu tak na Facebooku. Hlavné nejvice nas
sleduji cizinci a také muzi.

Spolupracujete pii ziskavani zaméstnanci s personalnimi agenturami nebo s Girady
prace?

Spolupracujeme s agenturami poskytujicimi zaméstnance. Agentury vyuzivame ale pouze na
obsazeni pozic na kuchyni.

Uvedl jste, Ze pravé na pozici servirky nejéastéji hledate zaméstnance. PfemySleli jste
vyuzit zprostiedkovatelské agentury také pri obsazovani pozic servirek?

Je pravda, Ze by nam to praci vyrazné ulehcilo a také by asi byla vét§si moZnost zaméstnance
ziskat. Ale tato metoda byva celkem finan¢n¢ naro¢nd a nejsem si jisty, zda by na tuto
moznost majitel ptistoupil.



ZKkusil jste majiteli vypracovat navrh s konkrétni kalkulaci danych sluzeb?

Ne takovy navrh jsem nikdy nezpracoval. U nds je problém, Ze celkovy chod restaurace stoji
hlavné€ na nds a tim, ze se sttiddme na smény, nikdy svéteny kol nemiizeme dotdhnout uplné
do cile sami. Na n¢jakou praci navic nemame Uplné cas.

Nemyslite si, Ze by bylo ze strany majitelé vhodné povérit touto praci pouze jednoho
z manaZeru? Popripadé najmout na tuto pozici nékoho nového?

Myslim si, Ze by to urcité bylo feSeni a ne Spatné. Nejsem si jisty, ze by majitel chtél
investovat do dalSiho ¢loveka, ktery by mél na starosti pouze ndbor zaméstnanct. Na druhou
stranu urcit jednoho z nés by bylo asi nejlepsi. Ten by se tomu vénoval plné + n¢jaké drobné
jiné tkoly by mél stale na starosti a jeho zbyla prace by se rozdé¢lila mezi nés ostatni. To by
dle mé bylo nejefektivng;si.

Mél byste z VaSich Fad nékoho konkrétniho, ktery by se na tuto pozici hodil nejvice?

Podle mé by se nejvice hodil manazer, ktery ma na starosti ptipravu smluv. Umi dobfe jednat
s lidmi, zaméstnanci ho maji radi a celkové se v tomto odvétvi orientuje podle mého nazoru
nejlépe z nas.

PopiSte prosim podobu inzeratu na jednotlivé pozice.

Vlastné vSechny inzeraty jsou si svym zpisobem velmi podobné. Vzdy uvedeme konkrétni
pozici, ve zkratce ndplil prace a také pozadavky na pozici.

Uvadite v inzeratu také mzdu?

Mzdu uvadime ale ne konkrétn€. V inzeratu uvadime u servirek naptiklad vydélek az 50 000.

Tato ¢astka je pevna slozka mzdy nebo mzda s benefity?

Ne zékladni mzda je vyrazné€ niz$i. Jedna se o mzdu + mozny vydélek pomoci spropitného.

Spropitné je ale vcelku pohybliva slozka mzdy. Uvedl jste, Ze vlivem pandemie spropitné
vyrazné kleslo. Tato forma benefiti také neni poskytovana zaméstnavatelem, ale jedna
se 0 ohodnoceni prace zaméstnance zakaznikem. Nemyslite si, Ze tato skute¢nost muze
po nastupu zaméstnance odradit, kdyZz ¢ekaji mzdu 50 000 K¢, ale vydélaji si napriklad
pouze 25 000 K¢?

To se urcité stat mize a pravdépodobné i stava, jelikoz mnoho lidi kon¢i béhem prvniho
meésice prace.

Uvadite v inzeratu poskytované benefity?

Benefity v inzeratu neuvadime.
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V rozhovoru jste zminil moZné kariérni posuny, zminujete je v inzeratech?

Ani kariérni posun neuvadime. Je pravda, Ze by to mohlo naldkat vice lidi. My ale zatim volili
metodu spise stru¢ného inzeratu, aby lidi bavil ¢ist.

Predstavujete kratce v inzeratu spolecnost?

Spolecnost také nijak neptedstavujeme. Myslim si, Ze si lidé vyhledaji informace, pokud je
budeme zajimat.

Jaké dokumenty poZadujete po uchazecich?

My pozadujeme zivotopis a pred nastupem do prace od vSech zaméstnancii potravinarsky
prikaz.

Jaké pozice se dle Vaseho nazoru nejhiire obsazuji?

Nejhiife obsazované pozice, bych tekl, jsou asi na pozici servirky. Sice se vétSinou ozve
nejvice uchazecl, ale mnoho znich neodpovida kritériim a z téch vybranych jich vydrzi
opravdu malo. Divodem bude pravdépodobné nejastéji nizsi vydélek, nez ocekavaly.
Naopak na pozici barmanii se celkové nehledd moc dobie. VétSina barmanii radéji pracuji
v klubech, kde si vyd¢€laji mnohem vét§i penize pomoci spropitného. Barmani v restauraci
tuto mozZnost obecné moc nemaji. Na kuchyn jsme méli také dlouhodobé problém najit
vhodné zaméstnance. Problém byl dle mé v tom, Ze zaméstnanci se zkuSenostmi poZadovali
mnohem vys§i mzdu. Naopak uplné nezkuSené zaméstnance jsme také na kuchyi nechtéli.
Zvolili jsme metodu obsazeni vedouciho kuchyné zkuSenym zaméstnancem, které¢ho také
za vedeni kuchyné fadné¢ odménime a zbyly stav zaméstnancli dopliiujeme v podobé spiSe
pomocné sily ziskané ze zmiflovanych agentur.

3. Proces vybéru zaméstnancii:

Jakym zpiisobem oslovujete vhodného uchazece?

Uchazece vétSinou oslovovala jedna z trenérek, kterd ndm s timto procesem také pomahala.
Pozdé&ji se ale rozhodla, Ze tuto ¢innost vykonavat jiz nechce. Méli jsme to na starosti opravdu
chvili pfed zavienim restaurace. Po prvni vIiné jsme se tim opét zabyvali, ale také ne
dlouhodobé. Uchazece, ktetfi nas zaujali, jsme kontaktovali vzdy telefonicky a pozvali
k pohovoru.

Jaké metody k vybéru vhodného zaméstnance vyuZivate?

Zaméstnance vybirdme pomoci osobnich pohovorti. V minulosti byvaly vzdy dvé kola
pohovoru. V prvnim jsme urcili, zda je zaméstnanec vibec na danou pozici vhodny. Pokud
byl, druhy pohovor m¢l jiz s majitelem, ktery rozhodl o konecném pfijeti nebo odmitnuti.
Pozdé&ji stacilo uz pouze jedno kolo pohovoru, kde jsme my rozhodli, zda je zaméstnanec
vhodny.
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Vite, z jakého diivodu bylo 2. kolo pohovoru zruseno?

Zamg¢stnavatel uvedl, Ze nema c¢as neustale chodit na pohovory, jelikoz se zaméstnanci zacali
stfidat opravdu pomérné Casto.

Vyuzivate k vybéru zaméstnanci také né€jakou formu testovani?

Zamgéstnanci na kazdou pozici musi projit zaucenim, vétSinou to byva mezi 7-12 sménami,
zalezi na jejich schopnostech. Poté si vZdy musi napsat test. Test musi splnit na 84 %. Pokud
ho nedaji, maji moznost opravy. Nikdy se nestalo, ze by nékdo test nedal alespoii na druhy
pokus. TakZe pokud by se to stalo, vlastné ani nevim, jak by se postupovalo dale.

Jaka kritéria béhem vybéru zaméstnancu zohlednujete?

Tady zalezi vzdy na nabizené pozici. U servirek zohleditujeme vzdy pohlavi, jelikoz podle
konceptu se musi jednat o Zenu a také vek. Nejvhodnéjsi je kolem 18-28 let. U barmana
zohlediiujeme také do jist¢ miry v€k a také vzdélani/zkuSenosti. Tady na pohlavi uplné
pozadavky neklademe. V ptipad¢é kuchaiti se v€k pohybuje opravdu rizné. Hlavni podminka
je aby zvladal 12 hodinové smény odstat, tudiz nem¢l zadné zdravotni problémy. V ptipadé
vedeni kuchyné také pozadujeme zkuSenosti ¢i vzdélani. Na pohlavi nebereme zfetel. Co
se tyCe manazerd. Nékolikrat tu byly manazerky Zeny a to vzdy ziskané z vnitinich zdrojt.
Ted jsme zde pouze muzi a domnivam se, Ze je to lepsi. Casto se stava, Ze je tu problém
s hosty, ktefi to naptiklad pfeZenou s alkoholem a Zeny mély v tomto pifipad¢ problém se
s nimi vypotadat, jelikoz nemame zddné¢ho vyhazovace. Dale také Casto chodi tézké zbozi, se
kterym také jako muZi lépe manipulujeme. VEkova hranice u nas neni nijak stanovena.
Pohybujeme se kolem 30-40 let. Nejcasteji tedy zohlediiujeme vek, pohlavi, zkuSenosti a
zdravotni stav. Ten by mé¢l byt dobry u v§ech uchazect na vSechny pozice.

4. Vliv souéasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky dopad bude mit soucasna situace dle Vaseho nazoru na restauraéni zarizeni?

Dopad bude mit dle m¢ velky a negativni na vétSinu gastronomickych zafizeni a také jinych
uzavienych podnikd.

Domnivate se, Ze se po opétovném otevieni budete potykat s nedostatkem zaméstnancii?

S nedostatkem zamé&stnanct se potykdme jizZ dlouhou dobu a je jasné, Ze po pandemii budou
ztraty jest¢ o dost vyssi.

r v v

Jak plinujete tuto situaci po opétovném otevieni reSit?

ZlepSeni situace do jisté miry dle mého nazoru neovlivnime. Zakladem je, aby se zafizeni
otevielo uz nastalo a nebylo to jako na houpacce. Jednou otevieno a dalsi tyden zavieno. To
neprospéje nikomu. Zaméstnanci si béhem uzavieni naSli své brigddy. Po prvnim
znovuotevieni se vratili a brigaddy opustili a do 3 mésic se zaviralo znovu. Pfi otevieni
v zim¢&, kdy se jednalo cca o 14 dni, pokud si spravné¢ pamatuju, se vratilo uz opravdu
minimum zaméstnanci a domnivam se, ze po dal§im otevieni, které bude skoro po ptl roce,
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se vrati opravdu jen par. Takze jako prvni by bylo nutné, aby zaméstnanci méli urcitou
stabilitu zaméstnani. Jako dalsi je dilezité obstarat dostatecny pocet novych zaméstnanct.
V soucasné dobé& nejde pocitat ani se zahrani¢ni klientelou, u které je na§ podnik nejvice
oblibeny. Je proto nutné zapracovat na tom, aby naSli v podniku zalibeni také mistni
obyvatelé. Zamé&stnanci a konkrétné servirky zde pracuji pravé z diivodu vydelku v podobé
spropitného, proto je nutné klientelu nalékat.

Mate néjaky konkrétni napad, jakym zpiisobem zaujmout ¢eskou klientelu?

V minulosti probihaly rizné akce jako naptiklad slevy na vybrand oblibena jidla, Happy hours
na drinky, 1 + 1 drink zdarma. Také se poradaly rizné soutéze a vyhry byly naptiklad pivo
¢i nealko, jidlo a podobné. Musim fict, Ze na to Cesi opravdu slyseli a chodili vice. Také
po prvni vIing€ a pfed druhou jsme zacali spolupracovat se slovovym portalem Slevomat, pies
ktery jsme nabizeli jedno jidlo v riznych gramazich vzdy s pivem ¢i nealko drinkem. Diky
tomu jsme také naldkali fadu hostt.

5. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotil znacku zaméstnavatele?

Myslim si, Ze firma ma ve svété celkem dobré jméno. V Ceské republice se ale setkavam
spiSe s negativnimi ohlasy. Lidé toho o nds moc nevi a cely koncept si vysvétluji Spatné.
Myslim si, Ze by zaméstnavatel mél zapracovat celkové na propagaci podniku.

Majitel uvedl, Ze se pokousi zarizeni propagovat skrze Instagram. Domnivate se, Ze tato
forma propagace je efektivni?

Efektivni by asi byla, ale ne ve formé, jakou ji propaguji. Stard se o to jeho Zena, ktera zde
v minulosti sice také pracovala, takze o zatizeni vi fadu véci. Soucasn¢ je také na matetské
a jiz dlouhou dobu tady nebyla. Nemyslim si, Ze jeji forma propagace néjak pozitivné
ovliviiuje povédomi o znacce.

Mate néjaky navrh na zlepSeni Sifeni dobrého jména restaura¢niho zarizeni XY?

Navrhoval bych, aby zaméstnavatel do propagace investoval penize, které by se mu dle mého
nazoru urcit¢ vratily. Mluvim o placené formé propagace a to i naptiklad ptfes Facebook.
Instagram maji v dne$ni dob¢ nejcastéji opravdu mladi naopak Facebook navstévuji 1 lidé
stfedniho véku a to je prave klientela, na kterou cilime nejvice. Jiné podniky maji zaplacenou
takovou formu reklamy, Ze pii projizdéni Facebooku ¢i jinych stranek na Vas neustile
vyskakuji jejich reklamy. My nic takového nemame.

Jakym zpiisobem jsou zaméstnanci na pracovisti motivovani?

Urcité si myslim, Ze také ndzor zamé&stnancli vypovidd o jménu firmy. Ti ji délaji reklamu
podle své spokojenosti ¢i nespokojenosti. Abych tekl pravdu, jiz del$i dobu motivace na
pracovisti neprobihala zrovna dobfe. Zaméstnavatel se neustile omlouva, Ze nema cas.
Nejrad¢ji by pouze schvaloval ¢i odmital nase navrhy. My jsme ale praci piehlceni a nemame
na to upln¢ Cas.

X1V



Jak byste zhodnotil benefity nabizené majitelem?

V minulosti se poskytovaly rtzné benefity a zaméstnanci byli opravdu motivovani.
Minimalné€ posledni rok a ptl tomu tak ale neni.

Majitel uvedl nékolik benefiti jako napriklad prispévek na kosmetiku ¢i proplaceni
karty Multisport, které poskytuje servirkam. Jak je vnimate?

Poskytovani benefitii touto formou je dle me chyba. Tyto benefity maji pouze holky a pouze
na hlavni pracovni pomér. Dle mého ndzoru by se minimaln¢ Multisport karta méla proplacet
vSem zaméstnancim na hlavni pracovni pomér. My mame mnohem vice prace
a zameéstnavatel na nas klade vyssi pozadavky, ale zddné odmény nedostavame. Jelikoz jsou
ve firm¢é zaméstnany servirky hlavné brigadné, myslim si, Ze také ony by mély byt né&jak
motivovany. V minulosti probihaly rizné motivacni soutéze a vSechny to opravdu bavilo
a motivovalo k dobrym vykonim. Soutéze byly pozdéji z neznamych divodl zruseny.

Majitel v rozhovoru uvedl také benefity poskytované Vam manaZerim. Jak hodnotite
ty?

Jedna se spiSe o narazovou situaci, kterd je vétSinou tak 1 az 2x do roka a jesSté ne pro
vSechny, ale zrovna pro toho, kdo je v dany den v praci. Takze se muze stat, Ze né¢kdo dostane
néco 3x do roka a n€kdo ani jednou.

Doporucil byste zaméstnani v restauraénim zarizeni XY nékomu znamému?

Zalezi, o kterou pozici by se jednalo. Na pozici servirky asi ano. Pracovni doba je flexibilni,
nejsou kladeny vysoké naroky, je to prace formou zabavy a servirky si mizou vyd¢lat
opravdu slusné penize. Na kuchyn si nejsem jisty, Zze bych tuto praci doporucil znamému
kuchafti. Tady kuchati neptedvadi n€jaké uméni. Jedna se hlavné o smaZena jidla a sem tam
n¢jaky steak, coz je asi nejvice narocné jidlo v nasi restauraci. Na pozici barmana jsem zde
nikdy nepracoval. Myslim si, Ze je to celkem ndro¢na préce, ale barmani si také dokazou pfijit
na slusné penize. Na pozici manazera bych v soucasné dobé asi nikoho nedoporucil
a to z divodu mé vlastni nespokojenosti.

Co konkrétné Vas na pracovisti drzi?

Mg tu drzi kolegové a také me manazerska funkce bavi.
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Priloha 6 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi manaZer B

Délka a typ pracovniho tivazku: 7 let, hlavni pracovni pomér

1. Odborna zpisobilost:

Maite odbornou zpiisobilost, popripadé absolvoval jste néjaky kurz v tomto oboru?

Ja celkové nemam zadné vzdélani tykajici se provozu nebo administrativy. Jsem vyucen Uplné
v jiném oboru. K manazerskému postu jsem se dostal po nékolika letech v jednom fast
foodovém fetézci. Pozdéji jsem chtél zménu a objevil jsem inzerat na pozici manazera sem do
restauracniho zafizeni XY. V personalnim odvétvi nemam zadné vzdélani ani kurz a celkové
v tomto zaméstnani jsem se s timto odvétvim setkal poprvé.

Ocenil byste od majitele mozZnost absolvovani kurzu, kde byste byl seznamen s touto
problematikou?

Nad tim jsem nikdy neuvazoval, ale pokud by majitel byl ochotny néjaky takovy kurz
proplatit, j4 bych to ocenil. Nabor zaméstnanci mé& bavi 1 veSkerd administrativa s tim
spojena.

Vas kolega uvedl, Ze se tomuto procesu vénujete vSichni manaZzeri, nikoliv pouze jedna
osoba, ktera by byla za cely proces zodpovédna. Nebylo by dle Vaseho nazoru vhodnéjsi
urcit pouze jednoho, ktery by se tim zabyval?

Myslim si, ze by to bylo urcité lepsi. Kolegové pracuji opravdu dobte, ale ptijde mi, ze je
piijimani moc nebavi a nevénuji tomu moc ¢asu. Ani pfipravé ani samotnému procesu. Ja
jelikoz délam veskerou administrativu s tim spojenou, mam potom problém mit vSe v potadku
a prehledné. Hlavné kazdy z nas poskytuje jiné informace a novy zaméstnanci se me pak ptaji
neustale na nékolik otazek, protoze jim kazdy tika néco jin¢ho.

Jeden z VaSich kolegti uvedl, Ze byste se na tuto ¢innost hodil nejvice vy. Umél byste si
predstavit, Ze byste mél na starosti cely tento proces?

J& bych to délal rad. Bavi mé to vic, nez objednavky zbozi a tak dale. Tato prace je rozmanita
a zadny stereotyp. Setkavam se s plno novymi lidmi. Neustale se u¢im néco nového. Bavilo
by mé ur¢ité vice, kdybych v tom mohl mit svijj systém a d¢lat si vSe podle sebe.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restaura¢nim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem probiha proces ziskavani zaméstnanci?

Pokud mam popsat, jak probiha v mém podédni. Vzdy s ostatnimi manaZzery ur¢ime, na jakou
pozici je potieba hledat zaméstnance. Pokud nékdo skonci, je to jasné. My ale pfemyslime
1 napiiklad nad mésici, u kterych vime, ze bude vétsi napor. Jedna se o letni mésice, dale
prosinec, kdy jsou v Praze Vanocni trhy a Silvestr a déle také mésice, kdy je naptiklad finale
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Ligy mistri nebo Mistrovstvi svéta v hokeji. Nasledn¢ sdélime majiteli, Ze je potifeba najmout
nové zaméstnance. Ten nam to vzdy schvali. A potom umistime inzerat.

Jaké metody vyuzivate k osloveni uchazeca?

VyuZzivame portal Prace.cz. Inzerat také vzdy umistime na naSe webové stranky. Odtamtud
se nam ale lidé moc neozyvaji. Vyuzivame také Facebook, ale ani odtamtud neni velka
odezva. Nejvice asi vyuzivame ale prave socialni sité.

Vyuzivate jeSté néjaké jiné socialni sité jako napriklad Instagram ¢i LinkedIn?
Socidlni sit€¢ se snazime vyuzivat. Kromé LinkedIn, ten jsme zatim nevyuZili. Nejvice

vyuzivame Facebook, ale zkousSeli jsme i Instagram. Bohuzel nemame dostatek sledujicich
a proto je to celkem neefektivni k ziskdvani zaméstnanct.

Zaméstnanci na vyssi pozice jsou ziskavani spiSe z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja?

Na vy$si pozice ze zdrojl vnitinich. Je ale pravda, Ze zrovna ja byl pfijaty z venku.

Spolupracujete pri ziskavani zaméstnanci s persondlnimi agenturami nebo s Grady
prace?

S urady prace nespolupracujeme. Skrze zprostiedkovatelské agentury najimame zameéstnance
na kuchyn. Jednd se o zaméstnance ze zahraniCi, ktefi s vafenim Casto nemaji zadné
zkuSenosti. VE&tSinou neumi ani ¢esky. Spolupraci s agenturami pii obsazovani servirek jsme
nezkouseli.

Piremysleli jste vyuZit zprostiedkovatelské agentury také pri obsazovani pozic servirek?

Asi by to bylo jednodussi obsadit tak volné pozice, agentury ale také byvaji celkem drahé.

ZKusil jste majiteli vypracovat navrh s konkrétni kalkulaci danych sluzeb?

Navrh jsem nikdy nezpracoval. Udélal bych to rad, ale nemam na to s ostatni praci dostatek
casu.

PopiSte prosim podobu inzeratu na jednotlivé pozice.

Inzerdt mame opravdu stru¢ny. Podle mého ndzoru neobsahuje dostatecné informace.
Navrhoval jsem zménu, ale nikdy se nedofteSilo, jakou podobu by mél inzerat mit. Kdybych
m¢él proces ziskavani na starosti, urcité bych si prosadil lepsi formu. Inzeraty se od sebe moc
nelisi. Obsahuji vZzdy ndzev firmy, adresu, nazev pozice a li§i se pouze v kratkém popisu.
Neuvadime ani zadné benefity a co se ty¢e mzdy, neni uvedena pravdiva vyse.

Uvadite v inzeratu struéné informace o restauraénim zarizeni?

Ne ani informace o firm¢ na inzeratu nejsou uvedeny.
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Jak by podle Vas mél vypadat spravny inzerat?

Podle mého ndzoru by spravny inzerat mél obsahovat nazev firmy a jeji strucny popis. Potom
danou pozici a jeji popis. Dale by mél urcité¢ obsahovat mzdu ale redlnou, aby vyselektoval
uchazefe rovnou. Je opravdu casové narocné, kdyZz nékdo projde celym piijimacim
pohovorem, protoze ma vidinu 50 000 K¢, nasledné projde tréninkem a po chvili da vypoved.
Na benefitech by méla firma zapracovat, protoze v posledni dob& jich moc nenabizela,
kazdopadné bych v inzeratu uvedl naptiklad mozZnost flexibilniho planovani smén.

Jaké dokumenty poZadujete po uchazecich?

Od uchazect pozadujeme Zzivotopis, ktery nam posilaji elektronicky a také potravinatsky
prikaz, ktery je zdkonem povinny. Pokud maji uchazeci napiiklad néjaka ocenéni, radi vidime
1ta.

Jaké pozice jsou dle Vaseho nazoru nejhiire obsazovany?

Nevim, jestli nejhtlife ale nejcastéji obsazované jsou servirky. Myslim si, Ze hlavni roli hraji
pravé penize. Piedstavuji si hodné penéz za malo prace. U nas to ale takto nechodi, mimo
obsluhu servirky potadaji rizné soutéze pro hosty a chédpu, Ze kdyz sem nastupuji s vidinou
vydélku 50 000 K¢, kterého nemusi dosahnout kazdy mésic, pijdou radsi do restaurace, kde
maji mzdu stabilni a vyssi a odpracuji si pouze obsluhu a tim to pro né kon¢i.

Mate néjaké navrhy jak tento systém zlepSit?

Zalezi, o jakou pozici se jedna. Myslim si, Ze mladi casto koukaji spiSe na socialni sité. Bylo
by dobré oslovovat tuto skupinu lidi pravé skrze né. Tady si myslim, Ze by bylo na misté
zapracovat trochu na propagaci pravé skrze socidlni sité. O ty se stard manzelka
zamé&stnavatele, nemyslim si ale, Ze staci propagace formou ptidani 5 fotek za den, které jsou
jesté vétSinou obdobné a neustale se opakuji. Myslim si, Ze na propagaci by se nemélo Setfit
a zaméstnavatel by do ni m¢l byt ochoten zainvestovat.

3. Proces vybéru zaméstnanci:

Jakym zpiisobem oslovujete vhodného uchazece?

Uchazece se snazime oslovit co nejrychleji a hned pozvat k pohovoru.

Jaké metody k vybéru vhodného zaméstnance vyuZivate?

Zaméstnance vybirame pomoci vybérového pohovoru, béhem kterého kratce predstavime
restauracni zafizeni. PopiSeme danou pozici, fekneme nase pozadavky a nasledné se ptame
uchazece na rozSifeni informaci v jeho Zivotopise. Takto tedy vybiram zaméstnance ja. Jak to
délaji kolegové nevim.
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Jaka kritéria béhem vybéru zaméstnanci zohlednujete?

Na naSe pozice neklademe skoro zaddné naroky. Je ale pravda Ze u servirek zohlediiujeme
pohlavi, jelikoZ zaméstnavame pouze Zeny. Dale vék a také do jisté miry vzhled. Servirky
v nasem zafizeni by mély pusobit reprezentativné. U kuchaii a barmanii naopak nahlizime
na odbornou zpiisobilost.

4. Vliv soucéasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky dopad bude mit soucasna situace dle VaSeho nazoru na restauracni zarizeni?

Dopad ma negativni a to ve vSech smérech. Od velkych finan¢nich ztrat po ztrdceni kvalitnich
zameéstnancl. Problém je ten, Ze ani po otevieni nebude vyhréno, jelikoz se specializujeme
na zahrani¢ni klientelu a neni jisté, kdy a vjakém méfitku budou moci cizinci opét
navs$tévovat nasi zemi.

Domnivite se, Ze se po opétovném otevieni budete potykat s nedostatkem zaméstnanci?

Se zaméstnanci bude jist¢ problém. Postupné odpadévaji a problém je, ze vétSinou ti nejvice
schopni. Ditvodem je, Ze nemohli tak dlouho ¢ekat a nasli si prosté néco jiného, kde si za ten
skoro rok uz zvykli a jsou spokojeni.

Jak plinujete tuto situaci po opétovném otevieni reSit?

Bude potieba najmout nové a schopné zaméstnance. Ja véfim, ze s tim nebudeme mit takovy
problém, jelikoZ mnoho lidi pfiSlo o svd zaméstnani. Otazkou je, jak dlouho nam tito
zaméstnanci vydrzi. Dale bych navrhl riizné promo akce, abychom nalékali klientelu.

Jaké promo akce mate konkrétné na mysli?

Naptiklad ak¢ni drinky, slevy na jidlo a podobné. Néco, co prosté naldka zakazniky. Pak bude
pravé nutné mit dobry personal, aby se k ndm hosté radi vraceli.

5. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotil znacku zaméstnavatele?

Zatizeni ma dobré jméno prevazné u zahrani¢ni klientely, na kterou jsme orientovani. U Ceské
se setkdvam bud’ s neznalosti nebo s negativnim dojmem, protoze nads koncept je néco jiného,
nez maji Cesi zajeté.

Mate néjaky navrh na zlepSeni Sifeni dobrého jména restaura¢niho zarizeni XY?

Doporuéil bych zapracovat na propagaci a snazit se dostat do povédomi také Cechiim
a to vdobrém slova smyslu. Vice bych naslouchal pozadavkiim zaméstnanci, jelikoz ti
nejvice $ifi dobré jméno podniku. Také bych kladl diraz na pozadavky hostii. Na téchto dvou
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principech bych stavél néjakou strategii podniku. Dal§i mozZnost by byla zlepsit néjakym
zpusobem také reklamu.

Jak hodnotite propagaci podniku pres socidlni sité?

Nase propagace pres Instagram je podle mé Gplné zbytecna. Obecné ale tuto formu propagace
hodnotim kladn¢ a v dnesni dobé stale jako vice zadanou.

Vnimate motivaci na pracovisti jako dileZitou? Jakym zpisobem jsou zaméstnanci na
pracovisti motivovani?

Ur¢ité ano. Zameéstnanci jsou kli¢em k uspéchu. Tady je to jak na houpacce, v jednu chvili
jsou vSichni spokojeni a za chvili naopak. Divodem je urcité nepravidelnd motivace. Co se té
tyce, je to zde narazové. Chvili se pofadaji rizné motivacni soutéze, zaméestnancim jsou
nabizeny benefity a za chvili je to Uplné jinak.

Jak byste zhodnotil benefity nabizené majitelem?

Benefity maji servirky. Jednd se o Multisport kartu a také ptispévek na kosmetiku. J& bych
benefity urCit¢ navrhoval nabizet vSem zaméstnancim, jelikoZ tohle pisobi opravdu
demotivacéné.

Majitel v rozhovoru uvedl, Ze poskytuje benefity také Vam manaZerim a to ve formé
vyhodného nikupu ¢i obdrZeni nevyuZitych potravin.

Ja jsem nikdy nic takového od majitele nedostal. Nez n&jaky alkohol z baru bych radéji ocenil
napiiklad poukazku do drogerie nebo néco podobného.

Doporucil byste zaméstnani v restauraénim zarizeni XY nékomu znamému?

Servirkdm ano a to z diivodu dobrého vydélku a zkuSenosti do Zivota. Na pozici barmana
také. Na kuchate spiSe ne, jelikoZ zde zkuSenosti s vafenim zaméstnanci moc nenasbiraji.
Na pozici manaZera bych také nedoporuéil a to kviili hodné praci za ne moc penéz. Casto také
stresové prostiedi.

Co konkrétné Vas na pracovisti drzi?

Drzi mé tu hlavné kolektiv a také maj vek.
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Priloha 7 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi manaZer C

D¢élka a typ pracovniho tivazku: 9 let, plny uvazek
1. Odborna zpusobilost:

Mate néjaké zkuSenosti ¢i vzdélani popripadé absolvoval jste kurz v tomto oborou?

Nemam ani jsem neabsolvoval zadny kurz. J4 manazerim spiSe poméham v ptipadé, Ze mém
smenu a oni tu nejsou. Pravideln¢ se ale ndborem zaméstnancti nezabyvam.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem probiha proces ziskavani zaméstnanci?

J& se ptfimo nadborem nezabyvam. Maximaln¢ navrhuji pozice, které je potieba obsadit.

Zaméstnanci na vys$Si pozice jsou ziskavani spiSe z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja?

Rekl bych, ze z vnitinich, vétSinou byvame povyseni.

Jaké metody vyuzivate k osloveni uchazeca?

Rekl bych, ze nejvice hledame lidi skrze socialni sité a to nejvice Instagram a Facebook.
Naopak na LinkedIn jsme inzeraty zatim neumist'ovali.

Spolupracujete pii ziskavani zaméstnanci s personalnimi agenturami nebo s Giady
prace?

Pomoci agentury obsazujeme pozice kuchate. Nejedna se ale o bézné personalni agentury.

PopiSte prosim podobu inzeratu na jednotlivé pozice.

V inzeratu uvaddime ndzev firmy, moznou vysi vydélku a stru¢né napli prace, pokud si dobie
pamatuji. Myslim si, ze inzerat by se mohl trochu obménit, udélat ho bohatsi o néjaké
informace

Jaké dokumenty poZadujete po uchazecich?

Zivotopis s fotkou a potravinaisky prikaz.

Jaké pozice jsou dle Vaseho nazoru nejhuie obsazovany?

Podle mé je nejvétsi problém obsadit pozici kuchate. Myslim si, ze za nabizeny plat, neni
mozn¢é pozici obsadit kvalitnim pracovnikem.
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3. Proces ziskavani zaméstnancu v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem oslovujete vhodného uchazece?

Ja nikdy neoslovoval uchazece jako prvni, ale pravdépodobné to kolegové d€laji telefonicky.

Jaké metody k vybéru vhodného zaméstnance vyuzZivate?

Zaméstnance vybirdme pomoci vyb&rového pohovoru. V piipadé obsazeni barmana
a kucharte, provadime takzvanou zkusSebni sménu, kde si ob¢ strany vyzkousi, zda je prace dle
jejich predstav.

Jaka kritéria béhem vybéru zaméstnancu zohlednujete?

Koncept restaurace je zaméfen na reprezentativni servirky. Jedno z hlavnich kritérii je vzhled.
Nasledné se fesi dalsi véci, jako jsou zkuSenosti a podobné. U kuchaii a barmant feSime
naopak zkuSenosti. Servirky hledame nej¢astéji mezi vysokoSkolackami 1 kvili volnému casu.
Stfedoskolacky jsou mladsi 18 a casové neflexibilni a absolventky vysokych Skol nemayji
vétSinou zdjem v tomto oboru pracovat. U kuchaii vék Uplné nefeSime, ale domnivam se,
ze s vyS$Sim vekem piibyva spolehlivost. A v ptipadég, ze jsou spolehlivéjsi 1 mladsi, cht&ji po
Skole né¢emu piiucit, tudiz jsou jejich cile vyssi. Nase restaurace neni zrovna takova, ktera by
kuchate do budoucna né&jak obohatila o zkuSenosti. U barmanii vék Uplné nezohlediiujeme.
Préce je ale velmi naro¢na a proto barmani ve vy$$im véku zde moc nevydrzi.

4. Vliv soucasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky dopad bude mit soucasna situace dle Vaseho nazoru na restauraéni zarizeni?

Dopad tahle situace bude mit ur¢ité negativni v plno smérech. Bude velky nedostatek financi.
Z toho diivodu si myslim, Ze majitel nebude hned zpocatku chtit investovat do néjakych véci
navic. Bude tedy horsi kvalitni zamé&stnance viibec ziskat.

Domnivite se, Ze se po opétovném otevieni budete potykat s nedostatkem zaméstnanci?

Myslim si, ze zaméstnanct bude malo.

Jak plinujete tuto situaci po opétovném otevieni reSit?

Asi bych se snaZzil zapracovat na tom, aby u nés lidé méli zajem pracovat. LepSi pracovni
podminky, nabidnout né¢jaké benefity, poradani mimopracovnich aktivit a podobné.
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5. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotil znacku zaméstnavatele?

Myslim si, Ze klientela, na kterou je koncept sméfovan, o firmé povédomi ma. Z tohoto
diivodu bych znacku hodnotil kladné.

Mate néjaky navrh na zlepSeni Sifeni dobrého jména restauracniho zarizeni XY?

Myslim si, Ze dobré jméno podniku se $ifi nejlépe pomoci spokojen¢ho zakaznika. Zamétil
bych se na recenze, jak kladné tak zaporné a vénoval bych tomu pozornost.

Jak hodnotite propagaci podniku pres socialni sité?

Propagace pfes socidlni sit¢ neni urcit€¢ zbytecna, ale jako podstatnéj$i vnimam to, jak nas
budou hodnotit hosté a zda se k nam budou chtit vracet.

Jakym zpiisobem jsou zaméstnanci na pracovisti motivovani?

Rekl bych, 7e motivace u nas na pracovisti moc nefunguje. Myslim si, e mohu mluvit
i za kolegy, Ze o motivaci manaZerti se na pracovisti nikdo moc nesnazi. Zadné navrhy na to,
jak motivovat zaméstnance ze shora také nepfichdzeji a ja4 na to upfimné nemam ani chut’.
Sam od sebe ptichazet s né¢jakymi napady.

Jak byste zhodnotil benefity nabizené majitelem?

Benefity tady zadny nejsou. Jen pro servirky a ty hodnotim jako dobré.

Navrhl byste majiteli poskytovat benefity i ostatnim zaméstnancim?

Ano navrhl bych benefity i pro ostatni zamé&stnance. Navrhl bych Multisportku proplatit v§em
zaméstnancim na hlavni pracovni pomér, ktefi o ni maji zdjem. Dale vétSina pracovist
propléci stravovani. Navrhl bych proplaceni alespont jednoho jidla denné v plné vysi. Dale
bych navrhoval ¢astéjsi konani Teambuldingii a to pro vSechny zaméstnance kvili utuzeni
kolektivu, ktery je v tomto oboru dileZity.

Majitel v rozhovoru uvedl, Ze poskytuje benefity také Vam manaZerim a to ve formé
vyhodného nikupu ¢i obdrZeni nevyuZitich potravin.

To nam majitel sice dava, ale opravdu vyjimecné. J4 to ale nevnimam jako bonus od né;.
Zbozi by se stejné vyhodilo, jelikoz neni spotfebovano.

Doporucil byste zaméstnani v restauraénim zafizeni XY nékomu znamému?

Praci bych doporucil jednoznaéné divkdm, které by mély zajem pracovat na pozici servirky.
Barmana jsem d¢lal a prace to byla hodné narocna. Vyhovovalo mi ale rozvrzeni na kratky
a dlouhy tyden.

XXIII



Co konkrétné Vas na pracovisti drzi?

Jelikoz zde pracuji dlouho, drzi mé tu hlavné kolegové.

Priloha 8 Polostrukturovany rozhovor zaméstnanci - vzor

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Seflova a studuji Vysokou $kolu ekonomie a managementu v Praze obor
management firem. Rada bych se Vas zeptala na nékolik otdzek tykajicich se ziskavani
a vybéru zaméstnancli v restaurainim zafizeni XY. Cilem rozhovoru je zjistit informace
o ziskavani a vybéru zaméstnanci v této spolecnosti, které nasledné zpracuji v mé diplomové
praci. Pfi zpracovani vysledki bude zachovana Vase anonymita. Predem dékuji za Vas cCas.

Délka a typ pracovniho tivazku:

Pozice:

1. Pracovni nabidka:

- jak akde;

- jak byla formulovéna (potfebné informace, srozumitelna);
- reakce zafizeni na projeveny zajem;

- nedostatky.

2. Proces ziskdvani zaméstnanct v restaura¢nim zatizeni XY:
- zhodnoceni procesu;
- pozitiva a negativa v procesu ziskavani.

3. Proces vybéru zaméstnanci v restaura¢nim zatizeni XY
- pribeh;

- ziskani potfebnych informaci;

- adaptace na danou pozici.

4. Znacka zaméstnavatele:

- zhodnoceni;

- navrhy na zlepseni;

- motivace;

- poskytovani benefitii;

- doporuceni prace nékomu dalSimu.

5. Vliv soucasné situace na restaurac¢ni zafizeni XY

- dopad;
- préace v gastronomii po pandemii.
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Priloha 9 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi servirka

Jméno: Lucie
Pozice: servirka

D¢élka a typ pracovniho tivazku: 6 let, hlavni pracovni pomér

1. Pracovni nabidka:
Jak jste se o pracovni nabidce dozvédéla a kde byla umisténa?

O této praci jsem se dozvédéla z reklamnich plakati v centru Prahy, kde psali, Ze dé€laji nabor
novych zaméstnancli na pozici ¢iSnice. Zaujalo mé to, tak jsem najela na jejich webové
stranky, abych se dozvédéla vice. Na webovych strankach méli inzerat s vice informacemi
o ziskani prace. Potom jsem poslala Zivotopis a za chvili se mi ozvali s pozvankou
k pohovoru.

Jak byste zhodnotila inzerat restauracniho zarizeni XY. Obsahoval dostatecné
informace?

Inzeréat na jejich webovych strankéch byl srozumitelny a piehledny. Byl sepsany v bodech
a stru¢ny. Nabidce finan¢niho ohodnoceni jsem bohuzel neporozuméla. Nedokazala jsem si
piedstavit vysi ¢istého vydélku za mésic, kdyz uvadéli mzdu v rozmezi 20 — 50 tisic.

Manazefi v rozhovoru uvedli, Ze v inzeratu nejsou vypsany napiiklad benefity. Pisobila
by na Vas lépe nabidka prace, kde by byly jasné definoviany benefity, které
zaméstnavatel nabizi?

Ano je pravda, Ze benefity ani jind forma motivace uvedena nebyla. To by bylo jist¢ lepsi, ja
v tu dobu ale préci hledala relativné narychlo, tak jsem odpovédéla i tak.

Jakym zpiisobem zatizeni reagovalo na Vas projeveny zajem?
Zatizeni reaguje opravdu rychle na projeveny zajem o praci.

Napadaji Vas néjaké nedostatky spojené s nabidkou prace?
Asi bych zapracovala na podobé inzeratu. Nemusel by byt tak strucny, vice bych prodala
napln jednotlivych pozic a vyzdvihla pozitiva celkove.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restauraénim zarizeni XY:

Jak byste zhodnotila proces ziskavani zaméstnanci do restauracniho zarizeni XY?
Proces ziskavani zaméstnanc byl velmi rychly. Po odeslani mého Zivotopisu se mi hned
druhy den telefonicky ozvali a pozvali mé na pohovor.

Uved’te prosim pozitiva a negativa spojena s timto procesem.

Jako pozitivni hodnotim rychlé jedndni. Kdyz jsem pfiiSla na pohovor, bylo mi v§e nabidnuto,
abych se citila dobife a bez stresu. Na nikoho jsem necekala. Manazer, ktery se mnou délal
pohovor, se piedstavil a byl profesionalni. Nepozaduji Zadnou praxi ani vystudovanou skolu.
Personal si sami zaskoli.
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Negativné bych asi hodnotila nékteré pfedané informace. Nikdo mi nefekl, Ze pohovor bude
mit vice kol pfedem. Kdyz ze m¢ tedy konecné opadl stres, dozvédéla jsem se, Ze musim do
druhého kola s majitelem. Tuto informaci by podle mé méli fikat na zacatku.

3. Proces vybéru zaméstnanci v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpuisobem v restauraénim zarizeni XY probiha vybér na konkrétni pozici?
Zamgéstnanci se vybiraji na pohovoru. V obou kolech pohovoru jsem dostala dostatek
informaci o pozici, na kterou jsem se hlasila. Také jsem byla obeznamena s kariérnim ristem.
Za m¢ byl pohovor dostacujici k tomu, abych méla zajem nastoupit.

Kdo vedl jednotliva kola pohovoru?
Prvni kolo jeden manazerti, druhé potom majitel.

Jakym zpiisobem probihala adaptace na pozici servirky?

Na danou pozici mé dostatecné vyskolili. Ukazali mi prostfedi, ve kterém budu pracovat a vSe
mi vysvétlili. Skoleni neberou na lehkou vahu, a proto jsem se vie musela Fadn& naudit
a pozd¢ji jsem z toho byla 1 pfezkouSena. VeSkeré materialy jsem dostala domi.

Jakou formou zkousSeni probihalo?
PiSeme test.

4. Znacfka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotila zna¢ku zaméstnavatele?
V zahraniCi je tato restaurace velmi populdrni. Mozna proto je u nas vic pfizpisobend pro
cizince nez pro Cechy, ktefi o ni moc povédomi nemaji.

Mate néjaké napady, jak by se dala znacka zaméstnavatele zlepsit?

Asi bych se snazila zapracovat na proslaveni znatky také u Cechii a to formou n&jaké
reklamy, natoCenim propagacniho videa nebo tak. Kdyz jsme méli jest¢ dvé provozovny,
v té star§i jsme z divodu menSi ndvStévnosti nabizeli takzvané akéni dny. Od pondéli do
ctvrtka, kdy chodilo méné¢ lidi, se vzdy urcilo néco, co ten den bude v akci. Lidé si to oblibili
a dost chodili.

Jak byste zhodnotila motivaci na pracovisti?
Motivace se na pracovisti nijak nefesi, fekla bych. Dfive to bylo o néco lepsi.

Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké benefity?
Ano poskytuje.

Mohla byste prosim uvést jaké?

Urcité velkym benefitem je spropitné od zakazniki, které ndm zaméstnavatel nechdva. Také
pro zaméstnance na HPP nabizi Multisport karticku zdarma. Pro brigadniky je za mensi
poplatek. Dal$im benefitem je sleva na jidlo a napoje. JelikoZ zaméstnavatel od nds ocekava
reprezentativni vzhled, propldci nam do urcité castky i1 kosmetické procedury jako je
kadefnik, kosmetika, solarium, nehty atd.
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Doporucila byste tuto praci nékomu z pratel?
Ano, kamaradkam bych tuto praci urcit€¢ doporucila. Ptilepsi si finanén€ a mohou si planovat
smény podle sebe.

UzZ jste nékdy nékomu praci v restauraénim zarizeni XY doporucila?
Jedné kamaradce. Ta ale nakonec z osobnich diivodil nenastoupila.

Jste na pracovisti spokojena?
Ano, na pracoviSti jsem spokojena. S kazdym mam piatelsky vztah. Nehraje se tady
na nadiazenost a podfazenost. Se zaméstnavatelem se da na ¢emkoliv domluvit.

Co Vas na pracovisti nejvice drzi?
Drzi mé zde hlavn¢ dobry kolektiv lidi, finan¢ni ohodnoceni, dobré pracovni podminky.

5. Vliv souasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky vliv bude mit podle Vas soucasna situace na restauracni zarizeni?
Bohuzel Spatny. Restaurace jako jedna z mala neprovozuje vydejni okénko ani zddny rozvoz.

Napada Vas, jak by se tato situace mohla v budoucnu resit?

Pro znovuotevieni potfebuji urcité néjaky zajimavy marketingovy tah. SnaZzila bych se zménit
lepsi recenze na internetu. Vice se soustiedit na Cechy a ne na cizince, ale koncept restaurace
ponechat.

Prehodnotila jste béhem pandemie praci v gastronomii?
Ano, uvédomila jsem si, ze tady tu praci nemiizu délat do budoucnosti. Smlouvu mi ale
restaurace ponechala a zatim se tam planuji vracet, protoZe jsem lepsi zaméstnani nenasla.

Priloha 10 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi servirka

Jméno: Martina
Pozice: servirka

Délka a typ pracovniho tivazku: 8 let, hlavni pracovni pomér

1. Pracovni nabidka:

Jak jste se o pracovni nabidce dozvédéla a kde byla umisténa?

Byla jsem v restauraci jako host, zalibilo se mi tam a poté jsem se zkusila ozvat emailem
ohledn¢ pracovni nabidky.

Vidéla jste podobu inzeratu?

Jelikoz jsem se ozyvala sama pies email, inzerat na pozici jsem tenkrat nevidéla.
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Jakym zpiisobem zarizeni reagovalo na Vas projeveny zajem?

Tenkrat mi odpovédeli néjak do dvou tydnli a pozvali mé ihned k pohovoru.

Napadaji Vas néjaké nedostatky spojené s nabidkou prace?

Nedostatky mé zadné nenapadaji.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restaura¢nim zarizeni XY:

Jak byste zhodnotila proces ziskavani zaméstnanci do restauracniho zarizeni XY?

Proces hodnotim velmi kvalitné.

Uved’te prosim pozitiva a negativa spojena s timto procesem.

Kladné hodnotim jejich relativné rychlou reakci. Negativa si Zddna neuvédomuji.

3. Proces vybéru zaméstnancii v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem v restaura¢nim zarizeni XY probiha vybér na konkrétni pozici?

Vybér probihal ve dvou kolech pohovoru, kdy mi byly sdéleny veskeré informace. Prvni kolo
bylo s jednim z manaZert druhé pak s majitelem.

Jak byste zhodnotila formu predavani potiebnych informaci?

Informace byly pfedany stru¢né, ale stejné bych asi rozsihlé informace hned na pohovoru
nevnimala.

Jakym zpiisobem probihala adaptace na pozici servirky?

Diky dobrému kolektivu bylo jednoduché se adaptovat, navic probihala rizna zaskoleni, diky
kterym si zamé&stnanci mohli byt jisti v dané pozici a rychle se zaucit. Na konci zauceni jsem
musela absolvovat test, ktery se ale da lehce splnit diky dobrému zaskoleni.

4. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotila znacku zaméstnavatele?

Povédomi je diky socidlnim sitim, billboarddm a reklamnim letdkiim dobré.
Restaurace se diky svému konceptu a znamosti ve svété dostala do povédomi mnoha lidem.

Mate néjaké napady, jak by se dala znacka zaméstnavatele zlepsit?

Pracovat na tom, aby byli hosté spokojeni, aby jidlo a piti bylo na velmi dobré trovni a diky
tomu se to Sifilo mezi vice lidi, ktefi se budou radi vracet. Vice se starat o reklamu, dbat
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na dobré recenze na internetu. Byt v kontaktu na socialnich sitich a dostavat se vice do
povédomi.
A taky, aby byli spokojeni zaméstnanci, od toho se taky odviji dobré jméno podniku.

Jak byste zhodnotila motivaci na pracovisti?

Ja jsem byla na pracovisti vzdy spokojena.

Co podle Vas ovliviiuje spokojenost na pracovisti?

Podle mé hlavné dobry kolektiv, dobra pracovni atmosféra, odpovidajici finan¢ni ohodnoceni.
Na to by mél brat majitel ztetel.

Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké benefity?

Na HPP jsme my holky jako benefit dostdvaly piispévky na kadetnika/nehty/fasy, dale
Multisportku, slevy na konzumaci. V§e hodnotim jako velmi pozitivni.

Doporucila byste tuto praci nékomu z piatel?

Ano, je to skvéld zkuSenost do zivota, ¢lovek pozna spoustu lidi, kazdy pracovni den
neprobiha stereotypné, vydéla si hezké penize.

Jste na pracovisti spokojena?

Ano. V restauracnim zatizeni XY jsem byla vzdy spokojena.

5. Vliv soucéasné situace na restauracni zarizeni XY:

Jaky vliv bude mit podle Vas soucasna situace na restauracni zarizeni?

Po otevfeni restauraci bude déle trvat, nez si lidé opét navyknou chodit do této restaurace.
Bude to urcité snazsi, aZ budou naplno oteviené hranice a opét se obnovi turisticky ruch.
Z divodu umisténi restaurace v centru Prahy bude v budoucnu urcité opét hodné
navstévovana.

Piehodnotila jste béhem pandemie praci v gastronomii?

Ano, urcité jsem prehodnotila praci v gastronomii z divodu nejisté budoucnosti. Bohuzel
v této restauraci, jako i v jinych, dostavaji zaméstnanci na HPP minimalni mzdu. Proto, kdyz
se restaurace zaviely, dostavali minimalni podporu, coz je v této situaci velmi neptipustné. Do
restaurace se neplanuji vratit, maximalné na vypomoc brigadné. Rada bych se usadila a méla
praci v administrativé, kde budu mit pfiznané veskeré piijmy, z divodu nésledného planovani
matetské/hypotéky, atd.
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Priloha 11 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi servirka

Jméno: Anna
Pozice: servirka

D¢élka a typ pracovniho tivazku: 8 let, hlavni pracovni pomeér

1. Pracovni nabidka:

Jak a kde jste se o pracovni nabidce dozvédéla?

O praci jsem se dozveédéla od kamaradky, ktera tam pracovala brigadné.

Nabizel se na pracovisti naborovy prispévek za doporuceni zaméstnance?

Ptispévek se nékdy nabizel a nékdy ne. Kdyz jsem byla pfijaté ja, zddny jsem nedostala ja ani
moje kamaradka a to nabizen byl.

Jak byste zhodnotila inzerat restauracniho zarizeni XY. Obsahoval dostatecné
informace?

Abych pravdu fekla, tak inzerat mize byt z divodu nedostate¢ného popisu pozice zavadéjici.
Ur¢ité bych vice rozvedla, co dana pozice vyzaduje.

Jakym zpiisobem zatizeni reagovalo na Vas projeveny zajem?
Pamatuji si, Ze po zaslani zivotopisu reagovali velmi rychle, coz na m¢ plisobilo piijemné.

Napadaji Vas néjaké nedostatky spojené s nabidkou prace?

Jak jsem fikala, podrobn¢ bych rozepsala napln pozice servirky. Aby kazdy védél, co od prace
ocekavat. Hlavné si myslim, ze by diky tomu mohli ziskat vice zaméstnanct, jelikoz tato
prace je spi$ zabava.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restaura¢nim zarizeni XY:

Jak byste zhodnotila proces ziskavani zaméstnanci do restauracniho zarizeni XY?
Cely proces bych hodnotila spiSe kladn€. Jsou ale véci, na kterych bych zapracovala, jako
napiiklad zlepSeni inzeratu.

Uved’te prosim pozitiva a negativa spojena s timto procesem.

Jako pozitivum vniméam jiz zminénou rychlou reakci a také piijemné vystupovani manazerd.
Negativa m¢ nenapadaji.
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3. Proces vybéru zaméstnancii v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem v restauraénim zarizeni XY probiha vybér na konkrétni pozici?

Probihal ve dvou kolech, prvni kolo bylo tenkrat shlavni manazerkou provozovny
a druhé s majitelem spolecnosti.

Jak byste zhodnotila formu predavani potiebnych informaci?
Nebyly mi piedany uplné pravdivé informace. Na pohovoru naslibovali n€kolik véci, které
v praxi fungovaly Uplné¢ jinak.

Jakym zpiisobem probihala adaptace na pozici servirky?

Se vSemi mé predstavili, ukazali veskeré zazemi. Celkovy trénink na jednotlivé pozice maji
moc hezky a dobfe propracovany. Cely trénink je zakoncen testem, za ucelem ovéfeni
st kvality ziskanych informaci.

4. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotila zna¢ku zaméstnavatele?
Ted’ uz urcité ne moc pozitivn€, neni to uz to, co to byvalo i co se tyce konceptu, o ¢em by
m¢éla restaurace byt.

Co tim mate konkrétné na mysli?

Cely koncept restaurace je zaloZzen na pohodové atmosféte, na povidani si s hosty a na jejich
baveni. Postupem casu se ale tyto véci prestaly délat. Hosté si neustale stéZzuji, Ze to jiz neni
to, co byvalo.

Mate néjaké napady, jak by se dala znacka zaméstnavatele zlepSit?

Snazit se zapracovat na spokojenosti zamé&stnancii. Navrhovala bych zménit pfistup vedeni
restaurace. Myslim si, Ze je nutné, aby vedeni mélo o své zaméstnance zajem a aby mélo
zajem se starat o jejich potteby.

Jak byste zhodnotila motivaci na pracovisti?

Dftive se poradaly motivacni soutéze. To bylo dobré, mély jsme néjaky stimul k tomu odvadét
dobrou praci. Zaméstnavateli to pfineslo vyssi trzby, jelikoZ jsme nabizely potraviny navic.

Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké benefity?

Benefit byla Multisport karta, kterd byla moc fajn, hradil nam ji zaméstnavatel. JeSté jsme
m¢ély s holkama prispévek méesi¢né 2.000 K¢ na rizné sluzby (kadeinice, nehty atd.).
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Doporucila byste tuto praci nékomu z pratel?

Vzhledem k tomu, Ze se v restauraci mnohé zmeénilo spise k negativnimu, nejsem si Uplné
Jista, jestli bych zaméstnani nékomu doporucila.

Jste na pracovisti spokojena?

Uz dlouhou dobu spokojena nejsem, drzi mé zde pouze pratelé.

5. Vliv souéasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky vliv budeme podle Vis sou¢asna situace na restauracni zarizeni?

Vzhledem k tomu, Ze je restaurace zavisla na cizi klientele, je nutné pocitat také s moznosti
uplného uzavieni.

Piehodnotila jste béhem pandemie praci v gastronomii?

Piehodnotila jsem praci v této restauraci. Rozhodné se sem jiz nehodlam vracet na hlavni
pracovni pomér.

Ptiloha 12 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi kuchar

Jméno: Jan
Pozice: kuchar

Délka a typ pracovniho tivazku: 3 roky, hlavni pracovni pomér

1. Pracovni nabidka:

Jak a kde jste se o pracovni nabidce dozvédél?

Kamarad, ktery d€la na kuchyni, mi fekl, ze by se jim hodila pomoc. Poslal mi odkaz
na nabidku prace a ja odpovédél. Nabidka prace byla na webovych strankach restaurace. Sdm
od sebe bych ji asi nedohledal.

Jak byste zhodnotil inzerat restauracniho zarizeni XY. Obsahoval dostatecné
informace?

Vysttidal jsem nékolik praci a tento inzerat bych netadil mezi nejlepsi inzeraty. Netadil bych
ho ale ani mezi nejhorsi. Nutné informace jako nédpli prace tam byla. Tim, Ze jsem na inzerat
odpovidal na strankach restaurace, piecetl jsem si také, jaka jidla nabizeji a podobné. Plat
jsem védél zase od kamarada.

Jakym zpiisobem zatizeni reagovalo na Vas projeveny zajem?

Jelikoz jsem mél doporuceni od kamaréada, pozvali si m¢ na pohovor skoro hned.
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Napadaji Vas néjaké nedostatky spojené s nabidkou prace?

Majitel by se mél snazit davat inzerat na mista, kde si ho v8imnou i lidi, ktefi restauraci
neznaji.

2. Proces ziskavani zaméstnancu v restaura¢nim zarizeni XY:

Jak byste zhodnotil proces ziskavani zaméstnanci do restaura¢niho zarizeni XY?

Podle mé¢ nemaji v ziskdvani zaméstnanct zadny systém. Inzerat prosté daji na své stranky
a Cekaji, az s1 ho n¢kdo vSimne. Systém hodnotim spis negativné.

Uved’te prosim pozitiva a negativa spojena s timto procesem.

Pozitivné hodnotim jednani manaZerti a zaméstnavatele. Jednali férové a fekli hned, jak se
véci maji. VEdel jsem, do ¢eho jdu a co ocfekavat. Negativné hodnotim malou snahu
vedoucich pracovnikii vynalozenou k ziskavani zaméstnanct.

3. Proces vybéru zaméstnancii v restauraénim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem v restaura¢nim zarizeni XY probiha vybér na konkrétni pozici?

Pohovor byl celkem rychly a hekticky, vice informaci jsem dostal az pfimo na sméné od
vedouciho kuchyné. Byl také v rusném prostoru. Hned vedle m¢ sedéli normalni zékaznici,
ktefi mohli vSechno slySet. Necitil jsem se kvili tomu moc dobie a byl jsem ve stresu jesté
vice nez obvykle. Mé&li by délat pohovory na klidném misté.

Byly Vam predany veSkeré potiebné informace?

Mn¢ na pohovoru nikdo nic podstatného nesd¢lil. Netekli mi ani pracovni dobu ani rozvrzeni
smeén. Ve jsem si musel zjistit sdm.

Jakym zpiisobem probihala adaptace na pozici kuchare?

Vedeni v kuchyni mé vsSe potfebné naucilo. Na vSechno maji urcitd pravidla, takze
se nemohlo stat, abych nevéd¢l, co a jak mam d¢lat.

4. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotil znacku zaméstnavatele?

Nez jsem se o této pozici dozvédél od kamarada, viibec jsem neveédél, ze takova restaurace
existuje.
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Maite néjaké napady, jak by se dala znacka zaméstnavatele zlepSit?

Asi by se majitel mél snazit, aby byl vice znamy. M¢li by vice dbat na kvalitu jidla. Ceny
neodpovidaji tomu, co host dostane. Jsme nuceni de€lat mensi porce a snazit se na vSem
uSetfit.

Jak hodnotite motivaci na pracovisti?

Motivaci na pracoviSti moc pozornost nevénuji. Co jsem slySel, pro servirky motivacni
soutéze byly. Podle mé by mél majitel zavést néjakou formu soutéze také pro kuchare.

Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké benefity?

Zaméstnavatel nabizi slevu na jidlo a piti. Bohuzel o ni¢em jiném nevim.

Jaké benefity byste navrhl pro zaméstnance kuchyné?

Navrhl bych ptispévek na penzijni spotfeni anebo piispévek na kulturni akce.

Doporucil byste tuto praci nékomu z piatel?

Nedoporucil bych to nikomu. Dé¢late kazdy den to stejny. O mzdu si musim fikat sam,
zaméstnavatel mi ji sam od sebe neda.

Jste na pracovisti spokojeny?

M¢ ovliviiuje kolektiv. Také to, jak se ke mné chovaji nadfizeni. Zda mé povéii tkolem, ktery
spada do mé kompetence, a jsem schopny ho splnit. Tato prace m& nijak dal neposouva,
ale v rdmci moznosti jsem spokojen. Spi§ tam chodim jen proto, Ze to mam blizko bydlisté.

5. Vliv soucéasné situace na restauracni zarizeni XY:

Jaky vliv bude mit podle Vas soucasna situace na restauracni zarizeni?
Tato restaurace je zalozena na utraté cizincd. Turisté sem nejezdi, a proto uz nebudou
vydélavat jako diive. Pokud se nepokusi o zlepSeni, budou upadat.

Piehodnotil jste béhem pandemie praci v gastronomii?

Pandemie mi dala Sanci vice pfemyslet nad svoji budoucnosti a poznat jiné zaméstnani, které
mé bude vice napliiovat a kde mé& ¢ekd 1 kariérni rust. Tato restaurace byla fajn odrazovy
mustek do budoucnosti. Planuji tu prozatim ziistat jako vypomoc brigadné, ale na hlavni
pracovni pomér se sem jiz neplanuji vracet.
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Priloha 13 Polostrukturovany rozhovor otazky + odpovédi barmanka

Jméno: Barbora
Pozice: barman

D¢élka a typ pracovniho tivazku: 4 roky, hlavni pracovni pomér

1. Pracovni nabidka:

Jak a kde jste se o pracovni nabidce dozvédéla?

O praci jsem se dozvédéla pres kamarada.

Jak byste zhodnotila inzerat restaura¢niho zarizeni XY. Obsahoval dostatecné
informace?

Jelikoz jsem byla pfijata na doporuceni kamarada, ktery délal v zafizeni manazera,
nereagovala jsem na zadny inzerat, ale rovnou jsem méla domluveny pohovor.

2. Proces ziskavani zaméstnanci v restauraénim zarizeni XY
Neodpovidala
3. Proces vybéru zaméstnancu v restaura¢nim zarizeni XY:

Jakym zpiisobem v restaura¢nim zaiizeni XY probiha vybér na konkrétni pozici?

Pohovor jsem méla rovnou s majitelem zatfizeni, ktery se mnou od zacatku mluvil formou,
jakoze jsem uz pfijata. Nechtél ani védét, kde jsem v minulosti pracovala. Celkové na mé
pohovor plsobil neoficidln€, jako posezeni dvou pratel. Diky tomu jsem ale zase nebyla
ve stresu.

Jak byste zhodnotila formu piredavani potifebnych informaci?

Na pohovoru mi moc informaci podédno nebylo. Pfislo mi, Ze majitel pfedpokladal, Ze vim vSe
od kamarada. Ja si pak potiebné informace zjistila u n¢;j.

Jakym zpiisobem probihala adaptace na pozici barmana?

Jelikoz jsem na pracovisti méla kamardada, byla pro mé adaptace o dost leh¢i. S praci za barem
jsem méla jiz n¢kolikaletou zkuSenost, takZe s praci jsem zZadny problém neméla.
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4. Znacka zaméstnavatele:

Jak byste zhodnotila zna¢ku zaméstnavatele?

Znacka ma ve svété opravdu dobré jméno. Zpodatku tomu tak bylo i v Ceské republice.
Postupné ale zajem zacal upadat. Vina je dle mého ndzoru hlavné na strané majitele, ktery
zatizeni nevénuje dostatek Casu.

Mate néjaké napady, jak by se dala znacka zaméstnavatele zlepSit?

Majitel by mél zménit svij pristup. Celkovy koncept je opravdu dobry napad a na ceském
trhu nic podobného zatim neni. Praci mu usnadnilo také to, ze se jedna o fransizu. Majitel
toho mél vyuZzit a snaZit se potencial rozvijet. On ale spiSe usnul na vaviinech a néasledkem
bylo upadnuti.

Jak byste zhodnotila motivaci na pracovisti?

Na pracovisti se snazi motivovat pouze servirky, je pravda, ze jsou hlavnim divodem, pro¢
hosté restauraci navstévuji. Na druhou stranu drinky a jidlo také musi néjak vypadat a chutnat.
Myslim si tedy, Ze by se méli snazit také motivovat i dal§i zaméstnance.

Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké benefity?

Benefity jsou, pokud vim, také poskytovany pouze servirkdm. Pro ostatni zaméstnance jsou
vyhodnéjsi ceny za jidlo a nealkoholické piti a pti navstévé mimo pracovni dobu slevy na cely
ucet pro zamestnance a jejich rodiny ¢i ptatele.

Napadaji Vas benefity, které by mohly byt poskytovany Vam za barem?

Podle mé by se i barmani mohli G€astnit riiznych motivacnich soutézi. Nebo by nam alespoii
za narocné smeény majitel mohl dat poukdzku do drogerie ¢i obchodu. Nemusela by to byt
7adnd vysoka Castka. Spise by $lo o gesto.

Doporucila byste tuto praci nékomu z pratel?

Praci bych klidné doporucila, ale je nutné pocitat s tim, ze se jedna o velmi naro¢nou praci jak
fyzicky tak i psychicky.

Jste na pracovisti spokojena?

Kladné hodnotim pfijemné prostiedi a skvély kolektiv, ktery déla opravdu hodné.

5. Vliv souéasné situace na restauraéni zarizeni XY:

Jaky vliv bude mit podle Vas soucasna situace na restauracni zarizeni?

Situace bude mit na zatizeni podle mé velmi negativni dopad. Zalezi na majiteli, jak se k celé
situaci postavi a jestli bude mit chut’ dale pokracovat.
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Piehodnotila jste béhem pandemie praci v gastronomii?

Mam obavy, jak to bude s touto praci v budoucnu. Sice mé bavila a napliovala, ale jelikoz
mam dvé déti, musela jsem prehodnotit svou situaci. V soucasné dob¢ absolvuji rekvalitikacni
kurz v oboru, ktery by mé zajimal do budoucna. Po otevieni na né&jakou dobu urcité opét
nastoupim, ale do budoucna to jiz nevidim.
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Piiloha 14 Tabulka 1 porovnani cen kurzii/Skoleni

Nazev
spolecnosti

Napli kurzu/Skoleni

Doba trvani

Misto konani

Cena

Orange
Academy, s. 1.
0.

Analyza pracovnich mist,
ziskavani zaméstnancu,
fizeni, motivace a
hodnoceni zaméstnanci,
odmeénovani, BOZP,
odbory, tvorba a
spravovani dokumentt.

9-10 dni

Nekolik mést
po CR

11990
K¢

Centrum sluzeb
a podnikani

Personalni ¢innosti
(ziskavani,...) a personalni
management, pracovni
pravo, zaklady obchodniho
prava, odménovani a
mzdy, personalni
pisemnosti.

Dle vlastnich
preferenci

Praha

7400 K¢

SOVA STUDIO

Planovani zameéstnancu,
ziskavani zaméstnancu,
vybérové rozhovory
s uchazeci, nejcastejsi
chyby pfi vybérovych
pohovorech a posuzovani
uchazeci, jiné nastroje pro
vybér uchazeci, nabor a
adaptace, hodnoceni
zkusebni doby, podpora
stability piijatych
zaméstnancl

Brno

1 den

3025 K¢

Verlag Dashofer

Ziskavani zaméstnancd,
kritéria a metody vybéru,
organizace pfijimaciho
fizeni, vedeni pfijimacich
pohovori, vybérové
metody, nejcastéjsi chyby
pfi vybéru a posuzovani
uchazect, pravni a etické
aspekty vybérového fizeni.

Praha

1 den

3990 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 15 Aktualni inzerat restaura¢niho zarizeni XY

Logo zarizeni

Restauracni zarizeni XY hleda servirku

Hledame halky na plac. Jednd se o pozici servirky. Brigada je vhodna jako pfivydélek ke studiu
neho jiné praci. Moznast dlouhodabé brigédy, ale itfeba jen na Léto. Zkusenastinejsou
podminkou, radisi nové ¢leny tymu zaskolime. Jednd se o praciv mladém kolektivu. Padminkou
je pouze komunikativnost a vécné dobranélada.

V pfipadé zajmu zaslete Zivotopis s fotografiina pracovniemail. V pripadé zajmu Vés budeme
kontaktavat s blizimi informacemi.

Zdroj: webové stranky restauracniho zatizeni XY (2020)
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Priloha 16 Navrh inzeratu

Logo zafizeni
Restauracni zafizeni XY
hleda do tymu novou kolegyni
na pozici

SERVIRKA

Nejsmejako b&mé restaurace. Naie restaurace je zalofena ne uvelnéne a pohodové atmosféfe.
Pisobime v nékolika zemich napfif celym svitem. Specializujeme se na americkou kuchyni, ale i éeiti
zakarmici i zde pifjdou na sve.

Niplii prace:
* cbslubahosth
» pofadani her a souté s hosty
*  vyfizovani rezervaci

Mabizime:

»  praci v centru Przhy v pifjemmem kolektiv

»  férovéjednani

* flexibilni pracovni dobu

* momostplinovant smén

* ifastve fremnich soutéZich se zajimavou vyhrou

» zzmésmanecké benefity v podobé firemniho stravevani, slev na konzumaci mimopracovii
dobu i pro pfatele a rodmné pfisluiniky, pfispévek na kartu Mulhsport a dalsi

*  moimostkariémiho ristu

» prici na HPP nebo DFP

Vyhodou bude, pokud budes:

*  komunikativni
*  pracovitd
* pracovat s ismévem a dobrounzladou

Pokud T# naf mzerit zanjal, nevihej nis kontaktovat. Zz8li nanas pracovni email Zivotopis s
fotografii. Budeme se t85it!

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Ziskavani a wybér zaméstnanci
v restauracnim zarizeni XY

3

Kristyna Seflova, MF30



VSEM
Cil prace

* Cilem prace je formulace doporuceni v oblasti
ziskavani a vybéru zamestnancu v restauracnim
zarizeni XY. Doporuceni jsou v praci formulovana
na zakladé vlastniho setreni provedeného v
praktické casti prace.



VSEM
Pouzité metody

» Prizkum internich materialy;

- kvalitativni vyzkum formou

’ O
polostrukturovanych rozhovoru (3 verze
s 5 zameéstnanci, 3 manazery a majitelem
zarizeni).



VSEM
Vysledky pruzkumu

Volné pozice:

* servirka 6-7 volnych pozic;
* barman/ka 1 volna pozice;
* kuchar/ka 4 volné pozice;
* manazer 0 volnych pozic.



Vysledky kvalitativniho VSEM

vyzkumu

Pozitiva:

* obsazovani vyssich pozic z vnitfnich zdrojti
(3 respondenti ze 3 dotazovanych);

* benefity poskytované servirkam

(7 respondentl z 8 dotazovanych);

* povédomi o znacce u svétové klientely

(6 respondentll z 8 dotazovanych);

* rychla reakce na projeveny zajem o praci
(4 respondenti z 8 dotazovanych).



Vysledky kvalitativniho VSEM

vyzkumu

Negativa:

* nedostatecné kompetentni osoba povérena
vykonem této prace (3 respondenti ze 3 dotazovanych);

* nevhodny inzerat (5 respondentu z 8 dotazovanych);

* nevhodné misto konani pohovoru a nedostatek
predanych informaci (4 respondenti z 5 dotazovanych);



Vysledky kvalitativniho VSEM
vyzkumu

Negativa:

* Spatné povedomi o znacce u tuzemskeé
klientely (7 respondentt z 8 dotazovanych);

* nedostatecna motivace (7 respondentu z 8 dotazovanych);
* neefektivni benefitni program (5 respondentt z 8 dotazovanych);

* nulova zpetna vazba poskytovana ze strany
zarizeni ke své klientele (1 respondent).



v . VSEM
Doporuceni

* \/ oblasti ziskavani a vybéru zameéstnancu
(3 doporuceni);

* v oblasti Sireni dobrého jména podniku
(3 doporuceni).



v . VSEM
Doporuceni

V oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancu:

* povéreni procesem ziskavani a vybéru zaméstnancu
1 manazera + proplaceni kurzu/skoleni;

* nova podoba inzeratu + kalkulace — predstaveni
spolecnosti, popis pozice, pozadavky, benefity, mzda;

* konani pohovoru na reprezentativnim misté
+ pravdivost predavanych informaci



v . VSEM
Doporuceni

V oblasti sireni dobrého jména podniku:

* propagace zarizeni (PRO RESTU, propagacni/ndborové
video, Dame jidlo Zasilkovna);

* motivacni program (motivacni soutéze, poukazky, 1 % z trzby,
Multisport karta, odména za doporuceni zameéstnance,
proplaceni/prispévek na jidlo);

* prace s recenzemi.
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