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Uvod

V soucCasnosti, v rychlém a progresivnim podnikatelském svété, je strategicke fizeni
v oblasti lidskych zdroju hlavnim faktorem vedoucim k uspéchu spolecnosti napfic
vSemi odvétvimi. Zvlasté pak v této oblasti je nutné byt neustale o krok napred,
sledovat vyvoj a konkurenci a co nejrychleji se pfizpusobovat jak zménam na trhu,
tak i v ramci firmy. Kazda spole¢nost by méla klast velky duraz na analyzu

a optimalizaci personalni strategie a vyuZzivat ziskanych poznatkd k rozvoji firmy.

Cilem této diplomové prace je provést ucelenou analyzu v podnicich SAFARI
PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o., ktera na zakladé lateralni reSerSe
z pohledd na personalni strategii, personalni fizeni a s dirazem na strategické
planovani bude provadét analyzu soucCasného stavu s ohledem na personalni
strategii v podnicich SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o. Bude
provedeno jeji zhodnoceni a na zakladé provedeného rozhovoru a dotaznikového
Setfeni budou navrzeny moznosti zlepSeni v€etné zplsobu jejich implementace

do provozu firem.

Jednou z hlavnich motivaci, ktera vedla k vybéru tohoto tématu a s nim propojené
analyzy spole¢nosti SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o., je
dlouholeta pracovni zkuSenost v téchto podnicich. Autorka zde byla zaméstnana jiz
od svych 17 let na brigadnické pozici a postupem doby se diky ziskavani zkuSenosti
propracovala k zodpovédnéjsim funkcim. Vzhledem k osobnimu pfistupu ze strany
majitele a jeho manzelky a vedeni zde naSla pevné zazemi a pronikla do zakulisi
vedeni téchto provozu. ZkuSenost vedla k hlubSimu porozuméni konkrétnich
specifik danych podniktd a umoznila lepsi identifikaci moznych zlepSeni. Naerpané
znalosti autorka vyuzila jiz pfi psani bakalafské prace, kterou vypracovavala
na Vysoké sSkole polytechnické v Jihlavé.

V diplomové praci budou vyuzity metody individualniho nestandardizovaného
rozhovoru vedeného s pani Masinovou, které budou doplnény vysledky
dotaznikového Setfeni. Formulafe dotaznikd byly distribuovany s pomoci pani
Masinové mezi zaméstnance SAFARI PIVOVARU s.r.o. a SAFARI GASTRA s.r.0.,
a to v obdobi tésné pred ukonCenim hlavni sezony 2023. Tento ¢asovy usek byl
zvolen umysIné s ohledem na mnozstvi pfitomnych zaméstnancl a Cerstvost jejich

zkuSenosti.



Struktura prace ma nasledujici posloupnost. Nejprve bude v teoretické Casti
za pomoci literarni reSerSe zpracovano strategické fizeni a personalni strategie
firem. Budou urCeny zasady a postupy uspésné personalni strategie a soucasné
trendy v oblastech fizeni lidskych zdroju. Nasledné autorka predstavi vybrané
spolecnosti SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o., na které byla cilena
tato diplomova prace.

Zavérem bude shrnuti vSech aspektl zmifiovanych v diplomové praci
a ze zjisSténych skuteCnosti bude vyselektovana oblast, ve které by mohly byt

navrzeny a posléze implementovany zlepSujici postupy a skute¢nosti do praxe.



1 Strategické rizeni

Pokud chce byt v souCasném trznim hospodarstvi firma uspésna, je nutné zejména
strategické rozhodovani. Rizeni firmy je nutné planovat v dlouhodobém horizontu
s ohledem na vesSkeré mozné vyvoje a s nimi spojené reakce. Obecné Ize fict, ze
0 co vice je firma pfipravena i na méneé realné scénare vyvoje hospodarskeho trhu,
o to vice je poté schopna reagovat na nastalé situace. Ve strategickém fizeni je
potfebné neustale reagovat na faktory, napf. vyvoj konkurence, politiku v daném
staté a jeji legislativu, ale i zalezitosti tykajici se ekologie atd. Vzdy existuje pomér
mezi spravné strategicky fizenym podnikem, jez ma dané cile a smér vyvoje a jeho
uspésnosti. Firma, jez si zaklada na spravném strategickém Fizeni mize rychleji
reagovat na ménici se podminky trhu, je efektivnéjsi a dava svym zaméstnancum
jistotu sméfovani a cilu firmy. Lze namitnout, Ze existuji i argumenty proti pevnému
a dlouhodobému strategickému fizeni. Mezi né se fadi napf. i neoCekavané
,nahody“ nebo rychlost s jakou se situace na trhu muze zménit. DalSi z vyhod
strategického fizeni je i to, ze zlepSuje komunikaci managementu s fidicimi
pracovniky, ktefi poté zkvalithuji své rozhodovani. Vysledky jednotlivych firem
v ramci strategického fizeni se témér vzdy odliSuji. Dle odbornik vSak dlouhodoba
vize firmy zdokonali podnikani az o 80 % (Hanzelkova, Kerkovsky, Vykypél, 2017).

1.1 Zakladni pojmy v ramci strategického fizeni
Strategie

Kazda firma si pfi svém vzniku stanovi cile, kterych chce dosahnout. Tomuto
vysledku podfidi i svou strategii. Strategické cile firmy lze vyjadfit zpusobem
SMART. Pod pismeny této zkratky se naléza:

S — stimutaling. Vize cile musi byt hnacim motorem k dosazeni téch nejlepSich

vysledku.

M — measurable. Kazdy posun k dosazeni cile, at’ jiz pozitivhi nebo negativni, by
mél byt vyjadfitelny &i zméfitelny.

A — acceptable. Cile firmy musi byt vzdy pfijatelné pro vSechny zainteresované

subjekty, a to jak v ramci firmy, tak i mimo ni.

R —realistic. Cile firmy by mély byt stanoveny v dosazitelnych a realnych hodnotach.



T — time. U cile je nutné urcit Casovy horizont ve kterém ho bude dosazeno

(Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013).
Mise

V okamziku zalozeni jakékoliv firmy Ci organizace je nutné mit stanoveno poslani
(misi), jez se firma bude snazit za dobu své existence naplnit. Timto poslanim je
poskytovani svych zdroju ziskanych vyrobou ¢&i poskytnuti sluzeb koncovym
zakaznikim. Dalo by se Fict, Ze misi je vyjadfena zakladni myslenka, kvuli které
firma vznikla. Tato mysSlenka byva ve vyspélych zemich Casto u firem k vidéni
v jejich stanovach, prospektech ¢i reklamach. Smérem k budoucim zékaznika,
zameéstnancim, ale i dodavatelim poskytuje zasadni informaci jakym cilim se
hodla firma vénovat. Naopak pro zaméstnance firmy mise vytvafi zakladni normu

ur€ujici jejich chovani (Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013).
Vize

Podnikatelska vize je dokumentem, ktery by méla mit vypracovana kazda dobfe
vedena firma. Tento dokument je obvykle vytvofen jako stfednédoby (napf. 5 let).
U firem, jez jsou ve svém podnikani ovlivnény vnéjSimi faktory (napf. platnosti
patentu) se tato doba muze liSit. Pod pojmem vize se rozumi, kde se v daném
C¢asovém horizontu bude firma nachazet v jednotlivych obdobich. Obsahem vize
jsou jednotlivé body, jak téchto cili v dané Casové jednotce dosahnout. Kazda
z firem si svou vizi vytvafi sama a je tedy pro ni originalni. | poté, co je vize
u konkrétni firmy stanovena je nutné, aby si udrzela jistou miru pfizpusobivosti.
V pfipadé nutnosti je Zadouci, aby firma reagovala na zmény plynouci z reakci trhu
(Fotr a kol., 2020).

Strategické obchodni jednotky (SBUs)

Pro spravné fungovani jakékoliv firmy je nutné mit zmapovany trh, na ktery se tato
firma chysta vstoupit. Prvnim krokem je zjisténi poptavky po konkrétnim vyrobku
Ci sluzbé, jez chce spole€nost v této oblasti nabizet. Management firmy by mél mit
zjistény zakladni informace, které ovlivni poptavku po jeho nabidce. Jedna se
napf. o druh konkuren&nich vyrobku &i sluZzeb, které jsou zde jiz zavedeny, vysSi

poptavky a zda v budoucnu toto mnozstvi mize rust a dalSi ovliviujici faktory.

VétSina firem podnika v tomto sméru na vicero trzich. V tuto chvili je nutné rozdélit

strategii na jednotlivé obchodni Casti dle typu kone¢ného produktu, ktery firma



nabizi. Poté je na né nahlizeno jako na samostatné strategické obchodni jednotky

(Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013).

1.2 Role personalni strategie ve strategickém fizeni firmy

Strategie organizace se sklada z menSich Casti, jez jsou na sebe provazany
a vzajemné se doplfuji. Jednou ztéchto Casti je personalni strategie. Ta se
zamérfuje na feSeni otazek v oblasti personalni a jejim cilem je byt napomocna
k splnéni cilu strategie organizace. Personalni strategie musi byt pruzna a dokazat
reagovat jak na vnitfni podminky organizace, tak na vnégjsi vlivy, v nichz firma
pusobi. Tyto cile jsou dlouhodobé. Zpusobul, kterymi mohou firmy personaini
strategii sestavit je vice a neni mozné formulovat pouze jeden spravny postup.
V kazdém pfipadé je vzdy nutné zohlednit zakladni body v dlouhodobém
strategickém fizeni podniku. Jedna se napf. o to, kolik zaméstnanci a jaké
kvalifikace bude firma v nadchazejicich obdobich potfebovat. Zda jsou soucCasni
zaméstnanci motivovani k nejlepSim vysledkim a je naplnén jejich vykonnostni
potencial a zda si firma v souCasné podobé poradi s ukoly, jez pfijdou
v nadchazejicim obdobi. Je také dllezité, aby se firma vénovala i rozvoji vzdélavani
pracovnikl, jez by vedly k lepSi kvalité vyrobku &i poskytovani sluzeb (Kocianova,
2012).



2 Personalni strategie

Personalni strategie svou politikou podporuje celkovou strategii podniku a pomaha
ke splnéni vyty€enych bodu tak, aby bylo dosazeno nejvyssiho mozného uspéchu.
Strategie musi umét reagovat na vesSkeré zmény v chodu podniku a podpofit
ve svém useku celistvé fungovani firmy. Je nezbytné, aby personalni strategie
nejprve vytvofila analyzy souCasného stavu a po jejich vyhodnoceni sestavila
strategii, smér, kterym se bude ubirat. Analyzovat je nutné vnitfni prostfedi. Zde se
zohlednuje chod podniku, naplanované cile firmy i typ sou€asnych zaméstnancu
a typ jejich prace. Oproti tomu je zde i analyza vnéjSiho prostiedi, ktera zohlednuje
veSkeré okolni faktory, jez na firmu pUsobi a v nichz firma musi existovat.
Po vyhodnoceni analyz je stanovena personalni strategie (Vodak, KucharCikova,
2011).

Fotr a kol. (2020) déli podnikatelské prostfedi do nasledujicich urovni:

e Externi prostfedi — jedna se o prostredi, které nijak nezavisi na fungovani

firmy.

e Mezoprostfedi — oblast, jeZ Ize do urdité miry pfizpasobit spravnym vyvojem

marketingu.

e Interni prostfedi — fadi se sem sama firma a jeji partnefi Ci zakaznici.

| MAKROPROSTREDI |
Legislativa Demografie
|MEZOPROST§EDi |
Zékaznici Distribuce Sociologie
Ekonomika Kultura

MIKROPROSTREDI

Zdroje  strategického
zaméru (podniku)

Technologie Ekologie

Konkurence Dodavatelé

Zdroj: (Fotr a kol., 2020, s. 56)

Obr. 1 Podnikatelské prostredi
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V oblasti personalni strategie se pouziva tzv. SLEPT analyza. Vyménou poradi

jednotlivych pismem lze ziskat dalSi nazvy pouzivané vtomto oboru jako
napi. PEST, PESTLE, SLEPT ¢i PESTEL. Jedna se vSak stale o stejnou analyzu.
Jeji nazev je vytvofen slozeninou prvnich pismen oblasti, kterym by méla byt

vénovana pozornost.

S —social.

L —legal.

E — economical.
P — political.

T — technological.

Nékdy byva tato zkratka rozSifena o dalSi pismeno E — environmental (Hanzelkova,
Kerkovsky, Kostron, 2013).

Sociologické faktory

V této Casti analyzy je nutno zhodnotit pfedevsim socialni faktory, jez maji
vliv na fungovani spole¢nosti. Je Zadouci, aby lidé spolupracujici s firmou
zastavali stejné firemni hodnoty a postoj firmy. At se jiz jedna
o zaméstnance, dodavatele Ci zakazniky. Dale se zaméfuje na vyzkum
v oblasti demografické a strukturu populace. Konkrétné na vliv téchto
ukazatelt na pracovni trh. V neposledni fadé je nutné zohlednit i situaci
ve spole¢nosti ve které firma pusobi (Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron,
2013).

Lednicky (2006) k tomuto dale doplfiuje, ze pfi stanovovani podnikatelské
¢innosti je nutné zachovat rovnovahu mezi ekonomickou otazkou zisku firmy
a zaroven odpovédnosti v socialni oblasti. Tyto body pfi svém zanalyzovani
vytvofi jak moznou cestu postupu firmy, ale ukazou i rizika, ktera by mohla
firmu pozdrzet (Lednicky, 2006).

Legislativni faktory

V oblasti vytvareni pravni analyzy je nutné dbat na zakony, nafizeni
a vyhlasky, které jsou v dané zemi v platnosti. Jejich dodrzovani by mélo byt
vyZadovano, protozZe jejich nedodrZeni by ve firmé& mohlo mit za dusledek
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sankciovani. V pripadé Ceské republiky je navic nutné zohlednit i nase
Clenstvi v EU a dodrzovani pravidel Unie. Jako pfiklad Ize uvést zakon
na ochranu osobnich udaju o obchodnich informacich. Je tedy nutné
zpracovat veSkeré podklady tykajici se napf. zabezpecCeni systému proti
vniknuti z vnéjSiho prostfedi, pravidelna proskolovani zaméstnancu. S timto
narustaji i naklady firmy. Na druhou stranu, pokud jsou tato opatfeni
fungujici, je firma vnimana jako bezpecna (Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron,
2013).

Pravo a politicky segment jsou nerozlu¢né provazany a prosazovanim
zakonl jsou uréeny hranice podnikani. Zadny z pravnich systémii vsak
nemuze byt nikdy pfipraven na v8echny nastavajici eventuality a situace
a poté musi nastoupit eticky kodex firmy a jeho uplatnéni v praxi (Lednicky,
2006).

Ekonomické faktory

Ekonomicky stav podniku je silné provazan s nynéjSim, ale i budoucim
stavem ekonomiky ve staté, ve kterém firma pusobi. Dulezité je zmapovat
jednotlivé oblasti, které maji vliv na vyvoj ve firmé. Jedna se predevsSim
o hospodafskou politiku vlady, ktera svymi nafizenimi ¢i zakony muze v dany
okamzik, ale i do budoucna, vyrazné ovlivnit chod podniku. Pokud se viada
rozhodne podpofit podnikani v urc€ité oblasti nebo pfislibi ochranu investic.
DalSim z dualezitych faktor( je vySe inflace, zda se stat nachazi v pfiznivém
stadiu hospodarského cyklu €i vSeobecné situaci na kapitalovém trhu. VySe
uvedené vlivy jsou nékteré z mnoha Ciniteld, na které je nutné brat ohled
pfi vytvafeni budouci strategie. Pro pfiklad Ize uvést, Ze pokud bude stoupat
nezaméstnanost, odrazi se to ve snadnéjSim hledani novych pracovnich sil

a naopak (Hanzelkova, Kefrkovsky, Kostrori, 2013).
Politické faktory

Pro vyjadfeni personalni strategie podniku je velmi dulezitym faktorem
politika a politicka situace statu. Odbornici se zabyvaji v dlouhodobych
horizontech vitéznou stranou v nasledujicich volbach. Pokud vitézna strana
bude mit ve svém programu napf. zvySeni minimalni mzdy ¢i socialnich

davek, odrazi se to i na situaci ve spole¢nosti. Dulezitou otazkou je i €innost
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odboru, a to zejména u vétSich firem. V zmifiované oblasti maji odbory velice
silné postaveni a mohou vyjednat podminky pro zaméstnance, které nemusi
byt pro ziskovost firmy rentabilni. Dal8im z vlivli pro budouci vyvoj je i uroven
Skolstvi. Pokud stat podporuje reformy a zlepSovani Skolniho systému je poté
i snaz8i hledani kvalifikovanych odborniki na danou problematiku

(Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013).
Ekologické faktory

Kazda zemé Ci region ma v oblasti ekologie své priority. Firma by se tedy
pfi vstupu na mistni trh méla co nejvice snazit pfizplsobit podminkam
a zakonum v dané oblasti. Dllezité je analyzovat priority a zapracovat je
do ekologického sméfovani podniku. Je zadouci, aby se firma v ramci
ochrany zivotniho prostfedi napf. zaméfila na zvySené vyuzivani
obnovitelnych zdroju, ekologickou recyklaci a udrzitelny rozvoj. Lze zohlednit
i dostupnost a velikost zdroji vody a vyuZiti i té recyklované (Mallya, 2007).

Technologickeé faktory

Vypracovani rozboru z oblasti technologickych trendl je pro chod podniku
velmi dulezity. Firma pusobi v dané oblasti, a tak jako okoli ovliviiuje firmu,
tak i firma ovlivhuje toto okoli. Zmény v technologickém vyvoji, pokud jsou
brany na zfetel, se mohou stat ukazatelem uspésnosti. Dullezité je brat
v potaz vyvoj novych technologii, jejich zleviiovani a zaroveri rychlost jejich
zastaravani. Pokud stat vénuje do védy a vyzkumu vétSi sumu a umoznuje
tak rozvijet nové techniky, odrazi se to i na kvalitn&Sim vyvoji firmy. DalSi
neopomenutelnou oblasti, kterou je dullezité sledovat jsou napf. nové
postupy v pracovnich procesech €i rozvoj internetu. S tim jsou propojeny
i noveé styly bezhotovostnich plateb (Mallya, 2007).

Nabor — ziskavani potfrebnych zaméstnancii

Pokud ve firmé dojde k potfebé nového pracovnika, prvnim krokem je vyvolani

tzv. naboru neboli ziskavani i vyhledavani nového pracovnika. Aby akce byla co

vV o wrwzs

Zanalyzovani relevantnich aspektd, jako jsou napf. vzdélani ¢i narok na ¢asovou

flexibilitu pracovnika. Po zhodnoceni dat je také nutné rozhodnout, zda pozice neni
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mozna obsadit z vnitfnich zdroju firmy a bude potfeba oslovit vnéjsi zdroje. Nabory
vSeobecné Ize rozdélit do dvou kategorii, na vnitfni a vnéjsSi (Kocianova, 2010).
Vnitini zdroje

Dle Bartaka (2023) je nutné nejprve definovat jaké pracovniky a v jakém mnozstvi,
eventuelné jak rychle, potfebuje spoleCnost zajistit. V navaznosti na tento
pozadavek je vybér pracovnikl sméfovan na jejich nabizené znalosti a kompetence.
Kocianova (2010) dodava, Ze pokud je firma postavena pfed nutnost volby obsazeni
volného ¢i nové vzniklého mista z vnitfnich ¢&i vnéjSich zdroju, je vzdy lepSi
se nejprve  porozhlédnout v okruhu stavajicich pracovnikd. Pokud neni
na uvolnénou pozici nutné potreba specialni kvalifikace, je mozné ji obsadit v ramci
vnitfnich zdroji zaméstnancem, ktery nedosahuje na své souCasné pozici
uspokojivych vysledku, ale pfesto mu firma chce dat moznost realizace. Dale maze
byt obsazovana pozice specifického razu, a proto na jeji pokryti |ze pfesunout
stavajiciho zaméstnance, ktery jiz dokoncil svlj projekt. Pro pracovnika maze byt
pFesunuti na nabizenou pozici krokem vpfed a muze to byt chapano jako povySeni
se vSemi jeho benefity. Pokud se firmé podafi obsadit volnou pozici v ramci vnitfnich
zdroju, je to vyrazem dobré personalni politiky spole¢nosti.

Vnéjsi zdroje

VnéjSi zdroje se vyuzivaji poté, co pozadovani pracovnici nebyli nalezeni
ve vnitfnich zdrojich. Pfi ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdrojl Ize vyuzit v prvni
fadé vlivu socialnich siti. Jejich pomoci je mozné oslovit Siroky okruh potencialnich
vhodnych kandidatd. S uspéchem se také setkalo doporu¢eni od zaméstnancu

Vv  wriwvs

pokryti pozadovaného mista je vyuziti tzv. outsourcingu (Armstrong, 2015).
Outsourcing

U tohoto typu naboru je dllezité nejprve posoudit, v jakém rozsahu je pozadovana
oblast zajisténi nové funkce. Zda jde o jednotlivého zaméstnance Ci je potfeba
pokryt cela sluzba. Tj. zda vyZzadovanou €innost je mozné pokryt pfijetim jednoho
pracovnika nebo zda je nutné pokryt vétSi mnozstvi pozic. V pfipadé vyhledavani
se firma muzZe obratit na externi dodavatelskou spole¢nost. Také vyhodnoti, zda
externi partner bude poskytovat pouze jednotlivce na splnéni urcitych ukolu &i zda

pfevezme celou slozku sluzby a zajisti jeji fungovani. V praxi jde napf. o to, zda
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dodavatel outsourcingu poskytne zadavajici firmé napf. jednu uklizeCku Ci si
pod svuUj dohled vezme kompletni uklidové sluzby v poptavajici firmé. V pfipadé
Ze se zadavajici firma rozhodne najmout externiho dodavatele sluzeb
na poskytovani tzv. full servisu, pak uz pouze kontroluje plnéni a kvalitu odvedené
prace Ci usmérnuje dodavané sluzby. Tento typ outsourcingu se vétSinou pouziva
ve chvili, kdy firma v dané oblasti zahajuje svou Cinnost a potfebuje tak vykryt
okrajové oblasti své Cinnosti. VyuZitim externiho dodavatele pracovnich zdroju
se mlUze soustfedit na kliCové strany své Cinnosti a neni nutné rozmélfiovat
pozornost a souCasnou Cinnost mezi méné podstatné oblasti. Po ustaleni firmy
na trhu a jejim rozbé&hnuti, kdy jsou jiz kliCové oblasti fungovani firmy obsazeny
a ustaleny, lze externiho dodavatele postupné nahradit firemnimi zaméstnanci.
Tento postup se ale v nékterych pfipadech muze ukazat jako nerentabilni. Pokud
zameéstnance dodava externi subjekt, |ze dosahnout uspor nakladu a zaroven pfi
vypadku nékterého z pracovniku neni tfeba hledat ndhradu — poskytne ji externi
dodavatel (Muzik, Krpalek, 2017).

Bartak (2023), Koubek (2011) a Vajner (2007) se shoduji, Zze mezi vyhody

vnitfniho vybéru zaméstnance na pozadovanou pozici Ize zafadit:
e nizSi ekonomicka narocnost na vyhledani uchazece,

e zaméstnavatel mize posoudit zaméstnancovi schopnosti a prfedpoklady

pro dany ukol,
e uchazec jiz zna pravidla firmy a nemusi podstupovat vstupni Skoleni,

e obsazenim z vnitfnich zdroju je mezi zaméstnanci posilovana moznost

motivaéniho ristu,

e firma tak zhodnocuje pfedchozi investice do S$koleni a dovednosti

zaméstnancu.
Naopak jako nevyhody vnitfniho vybéru zaméstnance uvadé;i:
e stavajici kandidati nemusi pfinést nové myslenky,

e pfesunuty pracovnik, ktery byl na svém pfedchozim projektu uspésny,

nemusi byt automaticky uspésny pfi pInéni nového ukolu,
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v pfipadé povyseni kandidata v sou€¢asném kolektivu maze vzniknout bariéra

v ramci byvalych kolegd,

pokud firma dodrzuje upfednostnéni obsazeni funkce z vnitfnich zdroju
(povySovani), zaméstnanec po urCitém mnozstvi povySeni nemusi byt

schopen zvladat zadané ukoly,

rivalita mezi pracovniky v soutéZeni o vy$Si pozici miaze ovlivnit atmosféru

na pracovisti.

Pfedchozi autofi zaClenuji v pfipadé vnéjSiho naboru zaméstnance mezi vyhody:

SirSi okruh eventualnich zajemcu, a tim padem i novych myslenek a pfistupd,
novy zameéstnanec je nezaujaty a pfinasi svézi vitr do kolektivu,

novacek se bude snazit o vytvofeni dobrého dojmu a odvadeét praci rychleji
a peclivéji,

v pfipadé vyuziti personalnich agentur je ruCeni za kvalitu zaméstnance
v jejich rezii,

pfi potfebé vice kvalifikovaného zaméstnance je zpravidla vysSi Sance jeho

nalezeni z vnéjSich zdrojl.

Mezi nevyhody vnéjsiho vybéru zaméstnance uvadéji:

nutnost zaskoleni nového pracovnika a dalSi naklady na jeho zapracovani,
noveé pfichozi se nemusi bezproblémové zaclenit do stavajiciho kolektivu,
pokryti pozadované pozice vyzaduje delSi Casovy usek a s tim jsou spojeny
i vySSi naklady,

riziko vzniku nepfijemnosti ze strany sou€asnych zaméstnancu, ktefi méli

zajem o nabizené misto,

v pfripadé osloveni personalni firmy, vznikaji vys$Si naklady na mzdu.

2.1 Personalni strategie a specifika v malé a stredni firmé

| u malych a stfednich firem je nutné mit vypracovanou personalni strategii.

Dokonce Ize konstatovat, Ze malé firmy musi daleko rychleji reagovat na zmény

a vytvaret nové oblasti uplatnéni. Zatimco vétSina podnikatell jde za zvySenim své
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Zivotni urovné, ve spravné vedené personalni strategii malé a stfedni firmy je snaha
o pohled do dlouhodobégjsi reality. Zadouci je sméfovat podnik k rozvoji
a zlepSovani, byt na ukor nizSich ziskl pro majitele. V personalni strategii se musi
zohlednit i misto, kde firma pusobi, rozmisténi obyvatel v daném okoli &i jeho ochota
dojizdét za praci.

VSeobecné by se dalo fict, ze menSi firmy maji niz8i pocCet pracovnikd &i uzsi
specializaci na jeden okruh Cinnosti. V malych firmach je vétSina kompetenci
ohledné fizeni ¢i sméfovani firmy drZzena v rukou majitele, jenz ma k ruce své
zastupce. Vzhledem ktomu je vedeni vdaleko uzSim kontaktu s fadovymi
pracovniky, a i rozhodovani je flexibilngjSi. Naopak pfi pohledu z druhé strany,
pfi vypadku jednoho &i dvou z vedoucich pracovnikil (napf. z ddvodu nemoci)
dochazi k plynulému preruSeni chodu firmy. A tim je tedy firma zraniteln&jSi
(Koubek, 2011).
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3 Zasady a postupy uspésné personalni strategie

V této Casti bude rozebrana personalni strategie a jeji zasady a postupy. Je zde
podrobnéji vysvétleno, jak postupovat v oblastech nutnych pro uspé&sné zpracovani
personalni strategie ve firmé. Hanzelkova, Kefkovsky a Kostron (2013) uvadéji,
Ze toto mulze poslouzit manazerdm a povéfenym zaméstnancim Kk vytvoreni

uspésné osnovy strategie.

3.1 Vytvareni pracovniho mista

Aby firma byla schopna svého delSiho fungovani, musi zajistit odpovidajici
personalni pokryti. Pokud ma pfijmout nové zameéstnance musi si nejprve
zodpovédeét zakladni otazky a na zakladé jejich vyhodnoceni vytvofit dané pracovni
misto. Mezi tyto otazky spada napf. vyhrazeni co bude cilem nového zaméstnance,
jak ma postupovat pfi vykonu prace, jaka bude jeho pracovni doba, pracovni
prostfedi a v neposledni fadé, jaka bude jeho finan¢ni odména za vykonanou praci.
Pokud je takto specifikovana pracovni €innost, musi firma z druhé strany zarucit
budoucimu zaméstnanci, Ze vykonavana prace bude v souladu s pravnimi pfedpisy,
zaméstnanec bude motivovan klepSim vykonim a nebude mu hrozit fyzicka
Ci psychicka ujma. Pfi vytvareni tohoto pracovniho mista je zadouci jiz dopfedu
pocitat s jeho propojenim do SirSich organizaCnich jednotek. Tim vznika zakladni
organizaéni struktura firmy a dochazi k pozadovanému pracovnimu vysledku (Sikyf,
2016).

Koubek (2011) dodava, Ze efektivni vytvareni pracovnich mist je vétSinou pro mensi
a stfedni firmy zalezitost pomérné slozita. Je tedy lepSi vyuzit nabidky nékteré
z poradenskych firem a pozadat je o odbornou analyzu a zpracovani této otazky.
V realném chodu je v sou€asnosti spiSe béznou praxi vytvofeni pracovniho mista
vedoucim pracovnikem bez jakékoliv budouci vize. V téchto pfipadech se Casto
stava, Ze zaméstnanec nema v pracovni smlouvé pevné urCenou napli prace
a vykon jeho Cinnosti je posouvan dle okamzité potfeby firmy.

v v v

Dale Koubek (2011) zminuje, Ze specifikem malych firem je t&€ZSi planovani potfeby
zameéstnancl. Vzhledem k tomu, Zze v malych firmach se daleko hdfe odhaduje
potfeba novych pracovnikl, je vtomto pfipadé pro firmy vyhodnéjSi pokryti

z vlastnich zdroju. To znamena, Ze pro danou firmu je pfinosnéjsi, pokud maji jeji
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zameéstnanci SirSi zabér znalosti a dovednosti a jsou tedy schopni bez problému

pruzné vykonavat praci na riznych usecich.

3.2 Analyza pracovnich mist

,LAnalyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani udaji o pracovnich

mistech a poZadavcich pracovnich mist na zaméstnance*” (Sikyf, 2016, str. 80).

Vysledkem této analyzy by mél byt dokument, diky kterému zodpovédny pracovnik
muze pfijmout zaméstnance, ktery svymi schopnostmi odpovida na presné
specifikované a dané misto. Vtomto dokumentu je pfesné popsan vzhled
pracovniho mista, tzn. kdo bude danému pracovnikovi nadfizeny, zda dany
pracovnik bude mit ve své funkci podfizené, jaké budou jeho pracovni povinnosti
a pravomoci. Dale je v této analyze konkrétné specifikovano dosazené vzdélani,
jez zaméstnanec musi mit. Pokud to misto vyzaduje, jsou zde vyjmenovany i nutné
dovednosti i praxe. Samoziejmosti je i vypis z rejstiiku trestd €i dobry zdravotni
stav (SikyF, 2016).

3.3 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroju je duleZitou €&asti v fizeni podniku. Jeho cilem je
analyzovat sou€asnou i budouci potfebu firmy na mnozstvi a typ zaméstnancl
a navrhovat feSeni, jez by vedla k pokryti téchto pozadavkld. Sou€asné zajistuje
u stavajicich zaméstnancu pokryti jejich potfeb, napf. rekvalifikacemi a naslednym
presunem z nadbyteCnych na nedostatkové pozice. Planovani by se dalo rozdélit

do tfi nasledujicich oblasti:
e planovani potfeb zaméstnancu,
e planovani pokryti potfeby zaméstnancu,
e planovani personalniho rozvoje zaméstnancu.

Planovani potfeb zaméstnancl — pfi tomto planovani si organizace musi vytvofit
rozbor v kterém zohledni, jaky poc€et a jakych zaméstnancl bude potfebovat. Pokud
se jedna napf. o firmu, jez narazové (sezonné) potiebuje urcity pocet pracovniki
s nizSim dosazenym vzdélanim, aby byl zajistén plynuly chod firmy. Vysledkem
by mél byt jasné dany plan naboru zaméstnancu na dané obdobi a jejich délka

vykonavané prace.
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Planovani pokryti potfeby zaméstnanci — zde firma kalkuluje kolik pracovnikl
a jakého typu v dané chvili ma k vyuziti a zda je jejich poCet dostacujici na vytvoreni
naplanovaného cile. Pokud se ukaze, ze tento poCet zaméstnancl neni dostacduijici,
firma muze zvazit vyuziti vnitinich i vnéjSich zdroju.

Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu — v okamziku, kdy je pracovnik
na své pozici jiz etablovan, by firma méla planovat jeho rozvoj. Dlouhodobym
naplanovanim kariéry zaméstnance firma napomaha jeho profesnimu rastu.
Je potiebné vytvofit takovy plan, jenz by pracovnikovi i zaméstnavateli v budoucnu

zhodnotil veSkeré investice do jedince.

Velkou vyhodou pfi vyuZziti vnitfnich zdroju organizace je pfedevsim fakt, Ze se tito
lidé vétSinou jiz znaji z dosavadniho pusobeni. Sami zamé&stnanci jsou motivovani
k nasazeni na nové pozice moznosti rozSifeni své kvalifikace, a to jim zvySuje
i moznosti v budoucnu. Jednim z negativnich dusledkd by mohla byt skute¢nost,
Ze firma nemusi vyhledavat nové pracovni sily, a tudiZz nerozsSifuje své portfolio

zaméstnanci o nové talenty (SikyF, 2016).

Dle Koubka (2015, str. 129) do vnitfnich zdroju zafazujeme:
e ,zaméstnanci organizace usporeni v dusledku technického pokroku,
e zaméstnanci organizace uvolnéni v dusledku organizacnich zmén,
e zameéstnanci organizace pripraveni vykonavat narocnéjsi praci,
e zameéstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.*”

Pokud firma potfebuje pokryt volna mista, muze zvolit vyuziti vnéjSich zdroju.
Vyhodou je SirSi vybér mezi uchazeli a Sirokd paleta novych zaméstnancu
se znaCnymi zkuSenostmi. Tito lidé obvykle pfinesou do organizace ,svézi vitr*
a nové idey, které mohou obohatit a rozsifit chod spoleCnosti. Nevyhodou by mohlo
byt, jestlize firma v konkrétnim okamziku, kdy tyto zaméstnance potfebuje, je neni
schopna nalézt. Poté musi personalisté vynalozit mnohem vice Usili a prostfedk
k ziskani téchto zadoucich zaméstnancuq, a to s ne vzdy uspésnym koncem. Proto
také vétsi a uspésSnéjsi organizace davaji prednost vychové svych zaméstnancu
a investovanim do jejich vzdélavani a az pak hledaji pozadované zaméstnance

z vnéjsich zdroja (Siky, 2016).

Dle Koubka (2015, str. 129-131) do vné&jSich zdroju zafazujeme:
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e volni uchazecéi o zameéstnani na vnéjsim trhu prace;

e zameéstnanci jinych organizaci;

e studenti a absolventi $kol a dalSich vzdélavacich instituci;

e Zeny v domacnosti, dichodci, studenti, lidské zdroje v zahranic¢i apod.“

U menSich firem se vzdy daleko hufe pokryvaji nové vzniklé ukoly z vnitfnich zdroja
spole¢nosti. Je tedy dulezité, aby personalisté méli vzdy dobfe zmapovanou situaci
na trhu prace. Bohuzel, dostupné zdroje, jako napf. ufad prace €i podobné zdroje
nejsou vzdy dostateCné spolehlivé. Jevi se proto efektivnéji pfi pFijimani novych
zameéstnanct formulovani jejich pracovnich povinnosti ve smlouvach v SirSim
okruhu (Koubek, 2011).

3.4 Obsazovani volnych pracovnich mist

Pokud se ve firmé vytvofi nové pracovni misto, je na personalnim oddéleni vytvoren
pozadavek s pfesné danymi kritérii, jez by mél novy zaméstnanec spliovat.
V moderni personalistice se zohlednuje nejen dostacujici kvalifikace uchazece,
ale i jeho osobnostni rysy. V praxi to znamena, ze vhodny kandidat by mél nejen
na dané pozici splinovat veskera kvalifikacni kritéria, ale i vychazet se zameéstnanci
ve svém okoli a byt vSeobecné pfinosem pro firmu. Daraz se klade i na jeho

pracovni nasazeni, loajalitu a ochotu pro firmu obé&tovat napf. svij volny €as.

V okamziku, kdy v organizaci dojde ke vzniku potfeby pokryti nebo vytvoreni
nového mista, zaCina vyhledavani zaméstnancu. Personalni management si
v prvni fadé zodpovi nékolik zakladnich otazek. Jedna se o specifikaci napf. jaké
zaméstnance firma shani, kolik jich bude potfeba a jak rychle, jakou maji mit

zameéstnanci kvalifikaci, pokryti z vnitfnich i vnéjSich zdroju.

Po zodpovézeni téchto =zakladnich otazek dojde k samotnému vybéru
zaméstnanc. Cilem vybéru zaméstnancl je vzdy zajisténi nejlepSiho uchazece
z pfihlaSenych, jez splhuje pozadavky dané v personalnim oddéleni. Cilem je
takovy uchazecC, ktery splnuje veSkeré pozadavky tykajici se vzdélani, ale i svym
charakterem zapadne do budouciho kolektivu a zaroven je pfinosem pro celou

firmu.

Samotny nabor nového uchazece se déje dvéma zakladnimi postupy pfi vybéru
vhodnych uchaze¢d. Pro nizSi pozice, jako jsou napf. délnické
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a administrativnéspravni se postupuje na zakladé vybérového fizeni. Pokud se
hleda zaméstnanec na obsazeni vyssich Fidicich funkci €i na specializované misto,

tak se jiz vypisuje konkurzni fizeni.

V okamziku, kdy je novy zaméstnanec pfijat, prochazi tzv. pfijimacim procesem
novych pracovniki. Povéfeny zaméstnanec novacka provede procesem podpist
vSech pracovnich dokladl, seznami jej s firemnimi pFfedpisy a provede jej

po pracovisti.

V kratké dobé po nastupu nového zaméstnance na jeho pracovni pozici dochazi
k adaptaci. Po tuto dobu by novacek se mél seznamovat s béhem firemnich véci,
naplni své prace a pracovnimi podminkami. V této adaptaci novackovy pomaha
jeho patron. Patronem je Clovék (muze byt i nadfizeny), ktery je jiz s chodem firmy
detailné seznamen a novackovi usnadni zafazeni mezi zaméstnance (Bartak,
2023).

Koubek (2011) upozorfiuje na specifikum ohledné ziskavani pracovnikd u malych
a stfednich firem. Zde personalisté musi velice peclivé vybirat, ktery z uchazec
bude zvolen. Zatimco u velkych firem je po€et zaméstnancl na dany ukol zpravidla
vétsi, v malé firmé je toto na bedrech jednoho Clovéka. Proto je nezbytné vzdy

svédomité vybirat vhodného pracovnika.

3.5 Motivace pracovnikl (hodnoceni a odménovani zaméstnancii)

Hodnotnou slozkou v ovliviiovani kvality a kvantity prace zaméstnance je jeho
motivace k lepSim vysledkim. VSeobecné Ize shrnout motivovani do tfi bodu. Jedna
se o hodnoceni, odménovani a podporu jejich vzdélavani a rozvoje. Kombinaci
téchto tfi bodu je mozné ovlivnit vykonnost zaméstnance. Neméné vyznamnym
muzZe byt i osobni pfiklad nadfizeného (Séfa) (Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron,
2013).

Po zapracovani zaméstnance na jeho funkci, by mélo dochazet k jeho hodnoceni.
Hodnoceni rozliSujeme jako formalni ¢i neformalni. K neformalnimu dochazi
vétSinou pribézné béhem prace a nadfizeny pracovnik diky nému muze plynule
zaméstnance pochvdlit & naopak upozornit na nedostatky. Dulezitéjsi je vSak
tzv. formalni hodnoceni, k nému ve firmach zpravidla dochazi v urcitém ¢asovém
obdobi. Za tuto dobu je na zaméstnance vytvofen jakysi posudek, ve kterém

je zhodnocena kvalita jeho prace. Vyhodou formalniho hodnoceni je to, Ze je lépe
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vyjadfeno nasazeni zaméstnance, jeho slabé i silné stranky, nutnost dodate¢ného
definovat jeho slabé stranky a problémy. Hodnoceni by mélo vznikat v takovém
Casovém ramci, aby mélo aktualni vypovidajici hodnotu. Zpravidla se jedna
o Casovy ramec jednoho roku, ale je mozné jej vypracovat i dle potfeb. Hodnoceni
se také zpracovava pfi odchodu zaméstnance a jeho doporu€eni k novému

zaméstnavateli (Koubek, 2011).

Bartak (2023) doplfiuje, Ze zakladni hodnoceni se muze specializovat na nékolik
pohledd. MuzZe hodnotit pracovni vykonnost zaméstnance (mnoZstvi prace
odvedené jedincem), posuzovat kvalitu prace, zohlednuje, do jaké miry je
zaméstnanec schopen zadany ukol vyfeSit sam ¢i postoj pracovnika k feSeni
zadané prace (aktivni pfistup). Dale hodnotici pracovnik zadava zaméstnanci ukoly
na dalSi hodnocené obdobi. Jak zadanou praci splnil bude vyhodnoceno pfi dalSim

setkani. Hodnoceni by mélo byt komplexni a je pfedevSim nutna jeho objektivita.

Dle Armstronga (2015) je pracovni vykon zaméstnance a jeho pracovni nasazeni
uzce provazano s jeho odménovanim. Personalisté spoleCnosti by méli vytvaret
podminky, které zajisti za vysoce kvalitni a efektivni praci spravedlivé odménovani.
Systém odmén je dulezitou €asti pracovniho poméru. Mélo by byt adekvatni,
Ze kvalita pracovniho vykonu ovlivni odménu a naopak. Firma by méla mit
vytvofenou filozofii odménovani v podobé zakladnich zasad. S témito zasadami by
méli byt zaméstnanci seznameni. Zakladni body odmérnovani organizace vytvari
tak, aby byly pfehledné, srozumitelné a hlavné transparentni. Jejich cilem je pfilakat
potfebné pracovniky a zatraktivnit jejich zaméstnani. K odménovani mize dochazet
jak v podobé celkové odmény, tak i k finanénimu benefitu za dodrzeni dil€ich ukold.
V systému odménovani se nachazeji dvé hlavni slozky. Prvni slozkou je
odmeénovani finan¢ni a v té druhé jde o nepenézni odmény. Kombinace téchto dvou

sloZek je dulezitym faktorem, jenz ovliviiuje uroven pracovniho procesu.

Hodnoceni pracovnikl v malych a stfednich firmach je vytvafeno vétSinou
na zékladé osobnich vztahl( ve firmé&. V malych podnicich s menSim mnozstvim
zameéstnancl je podstatné hledat citlivéjSi zpasob pfi hodnoceni. Na téchto
pracovistich dochazi k osobnim vztahim mezi hodnoticim a hodnocenym. Je tedy
dulezité pfi vytykani nedostatkd zvolit mirnéjSi formu a detailngjdi vysvétleni

vytykaného problému (Koubek, 2011).
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Jinak tomu neni ani pfi odménovani pracovnikl v malych a stfednich firmach.
Vzhledem k tomu, Ze se zde zaméstnanci zpravidla znaji ¢i dokonce jsou zde
zaméstnani i rodinni pfislusnici majitele, je nutné pfi odmérnovani postupovat se
znacnou citlivosti. Stanovend odména muze ve firmé zafungovat jak negativnim
dopadem (pokud pracovnik neni s jeji vySi spokojen), tak i pozitivné, a to zvySenim
produktivity prace (Koubek, 2011).

3.6 Strategické vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani pracovnikl je vyznamnou soucasti personalni strategie kazdé firmy.
Personalisté musi byt pfipraveni pokryt z firemnich zdroju nové vznikajici pracovni
mista. ldealni je mit v zaloze pfipraveny zaméstnance, ktefi diky Skoleni
Ci dovzdélani budou rozsahem svych znalosti schopni pokryt potfebnou Cast
naroku. V podnicich s vétsim poctem zaméstnancu je cCastéjSi, ze probiha
hromadné Skoleni pro vétsi poCet uchazecu. Na rozdil od toho v malych podnicich
jde Castéji o individualni pfistup. Vzdy je ale nutné, aby firma méla vizi, jakym
smérem a Vv jakych oblastech bude nutné investovat do vzdélani svych
zaméstnancl (Koubek, 2011).

Jak jiz bylo zminéno, pro udrzeni hladkého chodu firmy je zasadni neustala
investice do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancl. V mnoha pfipadech lIze fict,
Ze se zaméstnanci vzdélavaji pribézné s predlozenim novych ukoll, jenz musi
splnit. V tomto pfipadé jde o ,Zivelné® vzdélavani, kdy zaméstnanec, aby vyfesil
ukol, ktery jeSté nezna, je nucen vytvofit novy postup a naucit se sam od sebe
novym dovednostem. Na druhou stranu, kazda organizace by méla mit vypracovan
plan vzdélavani s ohledem na nové postupy Ci ukoly, které jeji zaméstnance Cekaji.

To vede k uspé&Snému rozvoji organizace a jejich cili (Armstrong, 2015).

Jednou z hlavnich oblasti je odborné vzdélavani zaméstnanci. Pfi tomto
je prohlubovana znalost pracovnika v odborné casti jeho vyuziti zaméstnavatelem.
Pfi nastupu do prace je zaméstnanec zaskolen na urcité pracovni pozici a musi byt
seznamen s potfebnymi schopnostmi k vykonani zadané prace. Jiz v prubéhu
zaméstnani dochazi k doskolovani. Zde si zaméstnanec prohlubuje Ci rozsifuje
schopnosti v ramci daného oboru a rozSifuje znalosti napf. i vramci vyvoje
technologii. DalSi oblasti, kdy dochazi k Skoleni zaméstnancu je pfi jejich prevedeni

na jinou pozici. Zde dochazi k rekvalifikaci pracovnika, aby nemusel byt propustén
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z dlvodu nadbyteCnosti. Soucéasti vzdélavani zaméstnanci muze byt ijejich
pfiprava na budouci mozné zafazeni, kdy si pracovnik zvy$uje kvalifikaci (SikyF,
2016).

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

Identifikace potfeby
vzdélavani

Planovani vzdélavani

Vyhodnocovani vysledk
vzdélavani

L Realizace vzdélavani

Zdroj: (Koubek, 2015)

Obr. 2 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct

V reakci na stéle se zvysujici pozadavky, rozvoj techniky a technologii je nezbytné
i v ramci malych a stfednich firem mit zpracovan plan vzdélavani pracovnikd.
U malych podniku je zadouci, aby byly vytvofeny moznosti, kdy si zaméstnanci
mohou své schopnosti rozSifovat a prohlubovat individualné. Diraz by mél byt
kladen na umoznéni a pfistup k novym informacim, kurzim a v neposledni fadé
i UCasti na stazich (Koubek, 2011).

3.7 Péce o zameéstnance

VSeobecné by se dalo shrnout, ze €im vétSi vynaklada zaméstnavatel péci
0 zaméstnance a jejich pracovni prostfedi, tim |épe by se zaméstnanec mél citit.
Spokojeny zaméstnanec se rovna kvalitnéji a Iépe odvedena prace. Tato péce se
déli do dvou zakladnich rovin. V prvni fadé se jedna o povinnou (smluvni) péci. Tyka
se to délky pracovni doby, pracovnimu okoli, dodrZzovani bezpeénosti prace atd.
Druhou urovni je tzv. dobrovolna péce, pfi které zaméstnavatel poskytuje

zaméstnanci vyhody nad ramec péce povinné.
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Je dulezité najit rovhovahu mezi motivovanim zaméstnancu a vysledky jejich prace.
Firma musi najit takové nastroje odménovani zaméstnancu, aby ti méli pocit,
Ze jsou sami vnitfné vedeni k dosazeni cilu firmy, a to je pro né dostateCnou
kompenzaci. Samotné odmeény vedouci k uspokojovani vnitinich potfeb pracovnik
jsou pro né uziteCné a pfinosné.

Zakonik prace upravuje délku pracovni doby v pracovnim poméru v€etné délky
odpocinku. Pfi podpisu pracovni smlouvy je zaméstnanec seznamen s rozvrzenim
jeho pracovniho tydne pfi riznych pracovnich rezimech. Zaméstnavatel muze se
zaméstnancem podepsat i jiny typ pracovni smlouvy, napf. na zkracenou pracovni
dobu. Ze zakona je uvedeno i rozvrzeni pracovniho tydne. V soucasnosti
zaméstnavatelé i sami zaméstnanci zacCinaji vyhledavat i jiné typy pracovnich

uvazkd, jako je napf. sdileni pracovniho mista &i distan¢ni prace.

Nedilnou soucasti je i kvalitni pracovni prostfedi. Dobfe zvolené okoli muze
zameéstnance motivovat k lepSim vykonim a kvalitnéji odvedené praci. Zakonem
upraveneé podminky (vystrazné znacky, upozornéni na prostfedky pozarni ochrany)
je pouze jeden z faktor(i barevné koncepce pracovisté (SikyF, 2016).

Koubek (2011) poukazuje na markantni rozdil mezi velkymi a malymi podniky.
Zatimco pocetna firma muZe nabidnout svym zaméstnancim vétSi materidlni
zazemi, na rozdil od ni mala firma muaze tuto péci zaméfit individualné k jednotlivym
pracovnikim. S ohledem na potieby zaméstnance je schopna vytvorit

napf. pruznéjsi pracovni dobu, ¢i nabidnout neobvyklou formu prace.
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4 Soucasné trendy v fizeni lidi

Konkurenceschopnost firem se v poslednich letech pfesouva z oblasti do té doby
dalezitych, jako napf. vyvoj novych technologii, vyrobnich Cinnosti do oblasti
zameéfujici se na lidské zdroje. Vzhledem k tomu, ze nové technologie se daji velice
snadno okopirovat a technicky pokrok je u stejné zamérenych firem pfiblizné stejny,
je ddraz kladeny na lidské zdroje velmi dulezity (Kocianova, 2012).

Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancl bylo vzdy v urcité mife oborem trendd lidskych zdroju
ve firmé. V souCasnosti se tato oblast posouva daleko vice k individualnimu
pfistupu k zaméstnanci. PredevSim se jedna o trend, jenz zdlraznuje,
Ze vysokoskolské vzdélani zaméstnance muze nahradit pfirozena inteligence
jedince a jeho zkuSenosti v oboru. Je prokazano, ze firmy, které dokazou ocenit
zaméstnance stémito benefity, se vsouCasné dobé stavaji flexibilngjSimi

a konkurenceschopnéjsimi (www.pinya.hr, 2024).

Trendem dneSka je vzdélavani, jehoz rychlost a smér si sam zaméstnanec,
po konzultaci se svym nadfizenym, stanovi. Stanovi se takeé to, jakého typu vzdélani
chce dosahnout a sam si také vyhledava dostupné moznosti a pfilezitosti uceni.
Mezi moderni sméry ve sdileni zkuSenosti nebo naucCenych znalosti se fadi
tzv. peer learning, kdy zaméstnanec, ktery napf. proSel Skolenim, sdili své poznatky
s dalSimi spolupracovniky. V tomto pfipadé dochazi k pfedani naucenych
dovednosti mezi $irSi okruh zaméstnancUl, zaroven si proSkoleny zaméstnanec

zopakuje pfijaté informace (www.novitim.cz, 2024).
Socialni odpovédnost organizaci

Dle Armstronga a Taylora (2014, str. 106) je definovana socialni odpovédnost
organizaci: ,jako projev organizaci, které své podnikani vedou eticky, zohledruji
enviromentalni, socialni a ekonomicky dopad svych ¢innosti a tim prekracuji pouhé

dodrzovani zakonu.“

Jiz zaCatkem 20. stoleti vznika myslenka, ve které je zddraznéna odpovédnost firmy
za socialni odpovédnost. Prosazovani této mySlenky maji za ukol hlavné vlastnici
a vrcholni manazefi firmy. Organizace ve svém pusobeni musi zohlednit vlivy

na okoli, ve kterém se nachazeji. Dle klasifikace CSR je mozné je rozdélit
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do nékolika pilif. Témi jsou etika, dobrolinnost, legislativa a ekonomika
(Kocianova 2012).

Zejména v posledni dobé& CSR ovlivhuje chovani firem a ty se soustfeduji na rozvoj
timto smérem. Podniky vnimaji, Ze spotfebitelé preferuji vyrobky nejen z hlediska
kvality &i chuti, ale kladou dliraz i na jejich dopad na Zivotni prostfedi nebo
na korektnich podminkach pfi jejich vzniku. Toto je mozné chapat i jako jeden
ze smérd, jak odliSit pravé dany vyrobek od konkurenénich subjektd, které na tento
smér neberou takové ohledy. U firem jejichZ pasobnost je v mezinarodnim méfitku
se v soucCasnosti ukazuje trend, ktery ucelenou firemni strategii v oblasti CSR

zavadi do jednotlivych usekd (www.businessinfo.cz, 2008).
Work-life balance

Pojem work-life balance je koncepce, ktera neni v HR Zadnou novinkou. V pribéhu
60. a 70.let se personalisté soustfedili na vztahy matka — zaméstnanec X firma.
V pribéhu let, kdy se tento obor vyvijel, se v této otazce zacal FeSit i pFistup
k SirSimu okruhu zaméstnancl. Firmy zacaly postupné rozSifovat zohledriovani
i dalSich skupin. Zacali respektovat jak zeny, tak i muz, ale i skupiny (rodiny).
Postupem Casu se pojem work-life balance rozsSifil i o mysSlenku family—friendly
policy. Pod timto pojmem si Ize pfedstavit politiku spoleCnosti, jenz je pratelska
k pracovnikim a jejich rodinam. Cilem této myslenky je vyvazena doba, kterou
zameéstnanec vénuje praci a chvilky, které travi soukromym zivotem. Pracovnik, jenz
ma vyvazeneé obé strany tohoto spektra, Zije kvalitnéjSim zivotem a benefitem je

lépe odvedena prace pro zaméstnavatele (Kocianova, 2012).
Rozsireni hybridnich a remote pracovnich modela

Jednim z novéjSich pfistupl spadajici pod work-life balance jsou i nové pfistupy,
které firmy mohou svym zaméstnancim nabidnout v ramci benefitd. Jde
napf. o moznost prace z domova. Pokud zaméstnavatel vyieSi prekazky, které
mohou u tohoto typu prace nastat (nutnost zapojeni do kolektivu i pfes odloucené
pracovisté, nedostateCna komunikace), je mozné vytvofit pozitivni prostiedi

vyhovujici zaméstnanci (www.pinya.hr, 2024).
Al a jeji vyuziti v HR
Mezi novinky, které se pomalu implementuji do chodu firem, spada i generativni

uméla inteligence. Zpocatku bylo jeji vyuziti provazeno negativnim dojmem,
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ale s postupem doby se stava neodmyslitelnym pomocnikem v oboru HR. Vyuziti
Al Ize ve firmé vyuzit od zakladnich ukoll, kterymi mohou byt napf. psani inzerata,
preklady nebo popisy, az po pokrocilejSi vyuziti ve formé chatbott &i virtualnich
asistentl, ktefi komunikuji se zakazniky a pomahaji jim pfi telefonatech
nebo chatech (www.novitim.cz, 2024).

Diversity management

Jednim ze stale aktualnich trendd v HR je diversity management. Jedna
se o poskladani tymu ¢&i skupin zaméstnancu, pfi kterém je bran ohled i na jejich

vék, pohlavi, etnikum nebo pfihlédnuti k jejich zdravotnimu stavu.

Mezi t€mito novymi sméry je bran velky zfetel na genderové vyvazeni pracovni
skupiny. Kofeny tzv. politiky rovnych pfilezitosti Ize vysledovat jiz do 60. az 70. let
minulého stoleti, ale teprve v dneSni dobé |ze ucinky této ,pozitivni diskriminace”
skute€né ve firmach pocitit. V souCasné dobé se rozdily mezi genderovymi
skupinami jiz smazavaiji a pfistup firem se v tomto ohledu vyrovnava (Pauknerova,
2012).

DalSim z pozitivnich trendd dneska je smér, ve kterém se prosazuje zaclenéni
tzv. age management. VV tomto procesu firma pfistupuje k zaclenéni zaméstnancu
vy8Siho ¢i ddchodového véku do tymu, aby rozSifila jeho rdznorodost.
Tito zaméstnanci do tymu vnasSeji své letité zkuSenosti i vSeobecny rozhled a jsou
pro mladsi ¢leny dulezitym zdrojem inspirace. Stejné tak, pokud je tym slozen
i ze zaméstnancl s nizSim vzdélanim, ale s letitou praxi, dochazi k vyraznému
obohaceni rozmanitosti pfistupu. Cim $irsi je ochota firmy mit tymy pracujici
na jednotlivych ukolech rozmanitéjsi, tim pFinosnéjsi a efektivnéjSi muze byt
vysledek prace. Dalo by se Fict, Ze dllezitym trendem dneska je vyuziti diverzity,
rovnosti a inkluze, a to jak z ekonomického, tak lidského pfistupu k zaméstnaneckeé
politice (www.pinya.hr, 2024).

Personalizovany pristup k pracovnikovi a tvoreni jeho agilnich kariérnich cest

Smér, ktery nabira vétSi miru vyznamu v souc¢asném HR, je individualni pfistup
k zaméstnanci. HR manazefi se v ramci tohoto trendu zamétuji na jednotlivce a jeho
potfeby. V podstaté se snazi u jednotlivych zaméstnancl najit typ jeho potieby
a poskytnutim personalizovaného benefitu zvySit jeho efektivitu. Podle typu

zameéstnance se razni i druh téchto bonusl. Nékterému z pracovnikl muze
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vyhovovat financni odména, zatimco jini oceni flexibilitu pracovni doby Ci delSi
dovolenou. Timto druhem odmén se firmy snazi pfilakat do svych fad nové
talentované zaméstnance, ale stejné tak si udrzet ty stavajici (www.novitim.cz,
2024).

V HR je dulezité a zadané i sledovani sou€asnych trendu. Manazefi by se méli
poucit z novinek, které pfichazi do tohoto oboru. RozSifit typy benefitd a zaclefovat
tyto novinky do nabidky odmén pro zaméstnance. Kazda generace v navaznosti
napf. na svlj vék &i rodinné zazemi preferuje jiny smér odmén. Generace
Z pfi vybéru benefitd oceni work-life balance, pfi kterém Ize velice uspé&sné vyuzit
praci remote a oproti tomu napf. mileniadlové preferuji vzdélavani, progres

a pfitazlivou napln prace (www.pinya.hr, 2024).
Hidden workforce

Tento pojem Ize volné prelozit jako skryta pracovni sila. Na trhu zaméstnancu je
velka skupina lidi, ktefi nemusi naborare na prvni pohled zaujmout. Do této skupiny
spadaji napf. dichodci nebo lidé tésné pred dichodovych vékem, osoby pedcujici
o své blizké Ci zdravotné postizeni. V budoucnu by se méla jejich hodnota ocenit
a zaméstnavatelé by méli na plno vyuZzit jejich potencial. Pokud se firma bude snazit
a najde smeér, jakym Ize zaclenit tento typ zaméstnance do svych tyma, otevfe se ji
cesta k Siroké skupiné moznych pracovnikd. Zplsobem, kterym Ize tohoto
dosahnout, je podpora hybridnich modeld zaméstnavani a home office

(www.novitim.cz, 2024).
Nové sméry HR procest — digitalizace a automatizace

Mnoho firem v souCasnosti vede své HR oddéleni stale v zastaralych systémech.
Neni vyjimkou evidence vedena v papirové formé&, kancelare plné kartoték se
Sanony a planovani strategie pomoci zastaralych tabulek. Pokud se spole¢nost
rozhodne prejit do moderni verze vedeni tohoto procesu, je nutné postupovat
po malych kruc¢cich a v8e dikladné pfipravit. Po vybrani vhodného typu systému
HR softwaru je firmé vytvoren software pfimo na kli€¢. Zaclenénim tohoto softwaru
odpadne neefektivni a zdlouhava, ¢asové narocna prace pro cely tym HR oddéleni.
Pokud se spolecnost rozhodne pro spravny typ vyuziti automatizace procesu,

postupem Casu bude ocenovat vysledky (www.pinya.hr, 2024).
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Produktivita prace a jeji optimalizace

Pokud chce firma dosahnout vyS$si produktivity prace, je nutné se predevsim zaméfrit
na spokojenost a wellbeing zaméstnance. Pokud je v zaméstnani spokojeny
zameéstnanec, dochazi k nartstu produktivity jeho pracovniho nasazeni a zaroven
ke zvySeni loajality k matefské spoleCnosti. Podpofit zdravy pfistup zaméstnance
k frmé& Ize mnoha zpusoby. Mezi trendy dneSni doby Ize vyzdvihnout
napf. organizovani workshopu, u€¢ast zaméstnance na riiznych typech Skoleni. Mezi
nesporné ucinné nastroje se fadi i moznost vyuziti flexibilni pracovni doby
¢i pfesunuti urcitych typl pravomoci na podfizeného pracovnika. Nelze opomenout
také trend, kterym je diraz na péci o firemni kulturu. Pokud bude pracovnik dobfe
chapat firemni hodnoty a bude je také prosazovat v kazdodennim pracovnim
procesu, dojde k vytvofeni sounalezitosti s firmou jako takovou a zaméstnanec se
poté citi vice soucasti podniku. Pomoci slou¢eni vSech téchto bodl ke zvySovani
pracovni produktivity a jejich implementace do chodu firmy Ize zvysit efektivitu
a produktivitu prace, ktera se posléze odrazi i ve vysledcich celé firmy

(www.novitim.cz, 2024).
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5 Predstaveni vybranych spole¢nosti SAFARI PIVOVAR s.r.o.
a SAFARI GASTRO s.r.o.

Po konzultaci s manzelkou majitele, pani MaSinovou, bylo rozhodnuto rozSifeni
zabéru diplomové prace o spole¢nost SAFARI GASTRO s.r.o. Davodem je
provazani provozl téchto dvou spole€nosti. Nasledujici ¢ast diplomové prace
vychazi zejména z rozhovoru s pani Masinovou a z dat, ktera poskytla.

Predstaveni spole¢nosti

Hybnou silou celého podniku je majitel a zaroven jediny jednatel spolecnosti, pan
Igor MaSin. Jak sam o sobé Fika, narodil se a vyrUstal v t&€sné blizkosti zoologické
zahrady v Neumannové vile a jednou z jeho inspiraci byla maminka, pani Jitka
Masinova, ktera je v souCasné dobé autorkou maleb v Safari parku. Poté, co pan
Masin dostudoval hotelovou Skolu, se po Case vratil do Dvora Kralové nad Labem
a rozhodl se podnikat v gastronomii ve svém rodném meésté. Impulsem k zalozeni
spole€nosti byla neuspokojiva situace na uzemi tehdejSi zoologické zahrady a vize
feditelky Dany HoleCkové o lepSim stravovanim. Z nabizenych projektu si ziskal jeji
pozornost pravé projekt pana MaSina a rozvinula se mezi nimi dlouholeta
kooperace. Pocatek plUsobeni firmy se datuje do roku 1998, kdy firma zacinala
s nékolika stanky a minimem zaméstnancu. Postupem doby se vytfibil smér, kterym
se majitel rozhodl podnik sméfovat, az do sou€asné formy (www.kralovedvorsko.cz,
2018).

Z poCateCnich skromnych podminek se spoleCnost rozrostla na nékolik
,kamennych“ restauraci a mnoho stankud. Hlavni ¢ast spole¢nosti — restaurace se
nachazi u vstupu do arealu Safari parku, kde jsou umistény i kancelare provoznich.
DalSi Casti, jako jsou stanky a mensSi restaurace, jsou umistény na strategicky
vybranych mistech po celém komplexu Safari parku. V nedaleké minulosti, v roce
2022, byla panem MaSinem zalozena dalSi spolecnost SAFARI PIVOVAR s.r.o.
Jejim hlavnim ukolem je uspokojit poptavku hostl po kvalitnich typech piv. Tento
minipivovar je soucasti provozu restaurace. Zakaznik si tedy pfi konzumaci jidel
a napojli muze vychutnat i pohled na vareni piva. Za timto u¢elem je do Dvora
dovazen specialni chmel pfimo z Jihoafrické republiky, diky kterému je hostim
pfedkladana Siroka nabidka pivnich speciall. Jednim z nejnovéjsich pocinu je také

vystavba pfipravny, ktera zasobuje cely provoz, napf. kavou, ktera je zde prazena,
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Cerstvym pecivem, vafenym pivem z afrického chmele, a do budoucna je v planu

vyroba domaci zmrzliny.

Neméné dulezitou soucasti vedeni podniku je i manzZelka pana Masina. pani Andrea
Masinova. Jedna se tedy o rodinny podnik, tudiZ i vize o jeho rozvoji podporuje
rodinné hodnoty a osobni pfistup jak khostim, zaméstnancim

i ke spolupracovnikum.

Zakladni informace

Nazev: SAFARI PIVOVAR s.r.o.

Datum zalozeni: 3. ledna 2022

Adresa: Stefanikova 3213, 544 01 Dvir Kralové nad Labem
Web: safaripivovar.cz

Nazev: SAFARI GASTRO s.r.o.

Datum zalozeni: 30. bfezna 1998

Adresa: Stefanikova 3213, 544 01 Dvir Kralové nad Labem
Web: safarigastro.cz

Hodnoty podnikt

Hodnoty vyznavané firmami by se daly rozdélit do dvou kategorii. V prvni ¢asti firmy
zdUraznuji specificky pfistup k zakaznikdm. | v jidelnim listku Ize dohledat desatero,
kterého se firma drzi. V desateru se naléza:

bez palmového oleje — u nich ho nenajdete,

e nepouzivaji nahrazky a uméla dochucovadla — glutamaty ne!
e vairi z kvalitnich surovin — jidla, vyvary, téstoviny, tésta, pivo,
e vyrobou jejich piva pfispivaji na ochranu nosorozcu,

e pouZzivaji vejce ,0d Stastnych slepicek” z podestylky,

e nakupuji kolem komina + v Africe,
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e chombo kelimky, dfevéné pfibory, papirova brCka, kelimky a talife,
e maximalni snaha o tfidéni odpadd,

e 100% recyklovany PET na jejich pivni lahve,

e v3e zlepSuji — pro vasi pohodu a skvély zazitek.

Druhou kategorii zasad je pfistup k spolupracovnikim, zejména pak
k zaméstnancum. Z hlediska HR je podstatné osobni nahlizeni na kazdého
zaméstnance a individualni feSeni mzdovych podminek. Samoziejmosti je slusné
chovani a pfistup ke kazdému zaméstnanci a spolupracovnikiim. Tento postoj, ktery
podniky vyznavaji, je zakladem pro jejich dobrou povést a spolupraci jak
s personalem, tak i spolupracovniky z fad Safari parku.

Informace o zaméstnancich

Spolecnosti zaméstnavaji v misté vétSi mnozstvi zaméstnancu, a to jak na staly
pracovni pomér, tak na dohodu o provedeni prace nebo hlavni pracovni pomér

na dobu urditou.

Vyvoj sloZzeni a po¢tu zaméstnancu
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W HPP stali zaméstnanci W HPP sezdna zaméstnanci DPP

Obr. 3 Vyvoj sloZeni a poctu zaméstnanct

Z dat poskytnutych pani Masinovou vyplyva, Zze ve sledovaném obdobi od roku
2009 doslo k urcitému vykyvu v rozmezi let 2010 az 2016 a od té doby je celkovy
pocet zaméstnancl pomérné stabilni. Z rozhovoru s pani Masinovou vyplyva, ze a¢

roste poCet mist, kde si lze v Safari parku vychutnat obCerstveni, tak diky
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zameéstnancim s pracovnim pomérem na HPP, ktefi jsou na své pozici zau€eni, se
nezvysuje nutnost naboru vice zaméstnancu na DPP. Ukazuje se, Zze kvalitné
zasSkoleny zaméstnanec zastane pozadovanou praci kvalitnéji a rychleji

nez novacek pfijaty pouze na brigadu.

Vék a pohlavi respondent(
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Do 18 19-30 31-45 46-60 60 a vice

o N b OO

B Mu?i mZeny

Obr. 4 Vék a pohlavi respondentti

Z této otazky v dotaznikovém Setfeni vyplyva, ze mezi respondenty, ktefi se
ucastnili Setfeni, je majoritni ¢ast zastoupena zenami ve vékové kategorii 19 az
30 let. V této vékové kategorii jsou nejvice zastoupeni i zaméstnanci muzského
pohlavi. Toto rozlozeni zastoupeni zen mezi pracovniky podnikd vychazi z typu

nabizené prace, ktera je sméfovana prevazné na zeny.

Narodnost
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Obr. 5 Narodnost respondentu
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Provozy SAFARI GASTRO s.r.o. i SAFARI PIVOVAR s.r.o. byly vzdy otevieny
pfijimani zaméstnancl bez ohledu na narodnost. Mista vyzadujici kvalifikovany
pristup, ale i mista kvalifikaci nevyzadujici jsou obsazovana bez rozdilu narodnosti.
Pravdou je, Zze diky zaméstnancum z Ukrajiny se dafi obsadit i pozice, o které neni
mezi Cechy takovy zajem. Z Setfeni vyplyva, Ze prevaznou &ast zaméstnancu
ukrajinské narodnosti tvofi Zeny, oproti tomu je pomér mezi muzi a Zzenami Ceské

narodnosti ttmef vyrovnany.
Organizaéni struktura

Ve vedeni spolecnosti je jako jediny jednatel pan MaSin, pod kterého spadaji hlavni
Ctyfi useky. Témito useky jsou kuchyné, pod vedenim pana Séfkuchare, provoz,
o ktera se stara tym provoznich, sklad, ktery zastituje zasobovani a provoz budov
a v neposledni fadé vyroba. Tato nejnovéjSi ¢ast zasobuje provoz pivem, kavou,

pekafskymi vyrobky, v planu je i pfidat domaci zmrzlinu.

VEDENI SPOLECNOSTI

KUCHYNE PROVOZ SKLAD VYROBA
t horni (hotova jidla) |- areal (stanky) I:zésobovém’ vareni piva
ala carte restaurace sprava budov praZeni kavy
fast food pekérna

Obr. 6 Organizacni struktura
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6 Personalni strategie SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI
GASTRO s.r.o.

S pfihlédnutim na nastaveni firem jako rodinného podniku, ve kterém je kladen velky
ddraz na individudlni pfistup k jednotlivym zaméstnancum a jejich potfebam, je
i personalni strategie vedena v tomto duchu. Nasledujici ¢ast prace se tyka firem
SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAGARI GASTRO s.r.o. a je zalozena na rozhovoru

s manzelkou majitele, pani Masinovou.
Postup a ziskavani pracovniku

Postup firem pfi ziskavani novych zaméstnancu je veden zkuSenostmi
z pfedchozich let, kdy byly eliminovany metody vyhodnocené jako nerentabilni,

naopak se personalni strategie zaméfila na sméry vyhodnocené jako spravné.
Identifikace potfeby nového zaméstnance

Prvnim impulsem je potfeba nového zaméstnance, a to bud z divodu nedostatku
personalu v nékterém ze stavajicich provozu, nebo potfeba pokryt nové vytvofené
pracovni misto. V pfipadé potieby doplnéni zaméstnanci do sou€asného stavu
provozu pfichazi impuls od vedouciho dané sekce. Oproti tomu, pokud je potfeba
obsadit nové vytvofenou funkci, je toto rozhodnuti na jednateli po konzultaci

s vedoucimi jednotlivych usek.
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Pokud dojde k potfebé obsazeni mista, které je jiz vytvofeno, pouze je potfeba
navysSit jeho kapacitu, pfichazi impuls od vedoucich jednotlivych usekl. Vzhledem
k tomu, Ze firmy nemaji personalni oddéleni, je ukol vyhledat nového zaméstnance
a veskeré nasledujici kroky v rezii oddéleni provozu. Poté, co provoz pozadavek
pfevezme, provozni specifikuji, jaké vlastnosti a dovednosti by mél mit hledany
zaméstnanec. Pokud jde o misto, které vznikne nové (jesté nebylo obsazovano),

specifikuje jeho kritéria a jeho obsazeni jednatel spole¢nosti s pani Masinovou.
Volba moznych zdroji uchazec¢i

Firmy vyuzivaji k ziskani pracovnikl jak vnitini, tak vné&jsi zdroje. V oblasti vyuZiti
vnitfnich zdroji je procento uspeSnosti niZs$i. Jen minimum zaméstnanci ma

potfebu, znalosti i kompetence k pfestupu na vysSi pozici. VétSina z nich zUstava
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na souCasném misté. Z vnéjSich zdroju firmy vyuZivaji jak napf. personalnich

agentur, tak i dalSich kanalu.
Volba metod ziskavani pracovniku

Podniky vyuzivaji moznosti vyhledavani zaméstnancl na placenych platformach,
jako jsou napf. jobs.cz, prace.cz a dalSi. Na téchto portalech vyuzivaji bali¢ku
v pfipadech naboru vétSiho mnozstvi zaméstnanci zejména pred sezdnou.
OsvédCilo se také vyuziti specialni agentury, a to v pfipadech zaméstnavani
ukrajinskych pracovniku. Firmy mély zajem zaméstnat ukrajinské sily napfimo,
ale po analyze mnozZstvi potfebnych dokumentu bylo vyhodnoceno, Ze neni v silach
firem toto uskutecnit. Je tedy vyuzivano sluzeb specialni agentury, ktera Ukrajincim
legalizuje pracovni pobyt na Gzemi Ceské republiky a vSe je tedy v souladu
s pracovnimi zakony. Pokud ma néktery z ukrajinskych uchazell zafizené vesSkeré
potfebné dokumenty, podniky jsou pfipraveny ho zaméstnat i bez zprostfedkovani
agenturou. V souladu s dnesni technickou dobou firmy také vyuzivaji socialnich siti.
Pfed letni sezdénou se osvédcila také forma, kdy jsou vhazovany letaky s nabidkou
prace a brigad do schranek ve Dvore Kralové nad Labem a jeho blizSim okruhu.

V pfipadé vyuziti standardnich personalnich agentur si firmy zadaji pozadavek
na obsazeni pracovnich mist se specifikaci konkrétniho mista a personalni
agentura jej pokryje. Dale vyuzivaji také znalosti mistniho trhu a dobrych kontaktu.
Pokud napf. v regionu ukon¢i svUj provoz restaurace, firmy oslovi jeji pracovniky

s nabidkou zaméstnani.

Vyjimku tvofi usek kuchyné, ktery ma specifické pozadavky na své zaméstnance.
Proto ma ve vybéru personalu rozhodujici slovo Séfkuchaf. Ten absolvuje pohovory
s uchazeci o pozice v tomto useku a po konzultaci s provoznimi rozhoduje o pfijeti

zajemce.
Volba dokumentu a informaci pozadovanych po uchazec€ich

Vzhledem k tomu, Ze firmy poptavaji pfevazné obsazeni mist s nizSi kvalifikaci,
odpovidaji tomu i pozadované dokumenty nutné k pfihlaSeni zajemcl o misto.
Prvnim krokem je telefonicky Ci jiny kontakt s povéfenym pracovnikem, ktery je
nasméruje k zaslani potfebného zivotopisu, €i alespon jeho zjednodusSené formy.

Podstatnou informaci je i to, zda uchazec jiz v minulosti pracoval v oboru gastro.
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Firmy netrvaji na odborné zpracované zadosti o zaméstnani, davaji prfednost

osobnimu pfistupu.
Pohovor

Poté co zadatelé o nabizené pracovni misto zaSlou své Zzivotopisy jsou pozvani
ke schlzce s provoznimi. Vyjimku tvofi zajemci o pozice sezénnich brigadniku
na stancich. Ti zivotopisy posilat nemusi a jsou pfizvani na pohovor ihned. Provozni
nejprve telefonicky kontaktuji uchazeCe a dohodnou se s nim na terminu a misté
konani pohovoru. Termin si vétSinou stanovuje provozni dle svych Casovych
moznosti a téméf vzdy se pohovor kona v prostorach restaurace SAFARI
PIVOVAR. Na této schuzce je zdjemce seznamen s naplni prace, kterou by mé mél
zastavat, pracovni dobou i s finanénim ohodnocenim. Vzhledem k dlouholeté praxi
jednotlivych provoznich, ktefi vedou pohovory, vedeni netrva na dodrzeni jednotné
struktury pohovoru. Provozni by si na schizky méli brat s sebou notebooky,
ale v realité spiSe chodi se seSity, do kterych si zapisuji poznamky o uchazecich.
Majitel tedy véfi ve spravnou intuici provoznich. Pokud se jedna o misto fadového
zaméstnance nebo brigadnika, je konecny vybér vhodného kandidata na uvazeni
provoznich. Ve firmach existuje i tzv. blacklist, na ktery se dostanou kandidati, ktefi
se jiz v minulosti neosvédCili. AC je vybéru ze strany provoznich vénovana velka
snaha a pohovor zabere velmi mnoho z jejich €¢asu, ne vzdy jsou pfijati pracovnici
rentabilni. Hlavni pfiCinou je jejich fluktuace. Tyto pozice se nachazeji zejména
v arealu Safari parku a jsou to napf. obsluha ve stancich, pokladni, prodavac. Mista
se obsazuji sezénnimi pracovniky pfevazné z fad stfedoSkolakd nebo senioru. Ti
poté ve velmi kratké dobé zjistuji, ze jim vykonavana prace nevyhovuje a pracovni
pomér ukonci. Bohuzel tim veSkera vynalozena prace (zafazeni do dochazkového
systému, vytvofeni smluv, pfidéleni vstupniho Cipu a pracovniho odévu) je
zbyteCna. Vedeni firmy se proto vzdy snazi upfednostnit mezi zgjemci o nabizenou
ty, ktefi jiz v minulych letech zde pracovali. A poté pouze jejich stavy dopliuji o nové

tvare.
Preselekce uchazecu

Pokud je nutné obsadit vySSi pozici (provozni, administrativa a dalSi), provadéji
provozni uzsi selekci vhodnych kandidatd. Tém muaze byt nabidnuta moznost si

napf. o vikendech vyzkouset planované zaméstnani. Pfi téchto zkouskach si nejen
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uchazeci ovéfi, zda by jim nabizeny pracovni pomér a napli prace vyhovovala, ale
z druhé strany i provozni uvidi, jak si uchaze¢ vede. Nejde jen o to, zda ma
dostate¢nou kvalifikaci ¢i odbornost na nabizenou pozici, ale zda napln prace zvlada
i pod tlakem a vSeobecné si rozumi s budoucimi kolegy. Poté je Zadatel predstaven
majiteli, popfipadé i jeho manzelce pani MaSinove, ktefi na zakladé zjiSténych
vysledkl rozhoduji, ktery kandidat bude vybran. Neuspésni kandidati z fad
uchazeCld o Fadova pracovni mista jsou informovani o vysledku pohovoru
provoznimi firem. UchazeCi o vySSi pozice, ktefi nebyli vybrani, jsou telefonicky
kontaktovani bud vedoucim provozu, nebo pfimo panem Masinem nebo pani
Masinovou. Pokud se jedna o pozici v kuchyniském provozu, kontaktuje je pfimo
Séfkuchar.

Spoluprace se strednimi Skolami

Do budoucna slibnou se jevi vychova vlastnich zaméstnancu formou spoluprace
s obory spratelenych stfednich Skol. Firmy jiz oslovily nékolik stfednich Skol
v zajmovych oborech, ale bohuzel k dohodé doslo zatim pouze se Stfedni Skolou
gastronomie a sluzeb v Nové Pace. Vedeni firem nabidlo fediteli Skoly, panu
Mgr. Petru JaroSovi, a jeho zastupkyni, pani Ing. Ladislavé Kocourkové, moznost
praxe pro jejich Zaky. To se setkalo s kladnym ohlasem a jiz zde absolvovali praxi
mnozi studenti. Spoluprace se jiz osvédcCila a néktefi absolventi zde zUstali po Skole
pracovat. V souCasné dobé se jevi jako slibna naplanovana spoluprace s Hotelovou
Skolou v nejmenovaném meésté. Jejim studentiim je v planu nabidnout exkurzi po
aredlu firem a jejich zazemi. Studentim bude zejména pFedstaveno ,zakulisi®
provozl a mista, na ktera se jako bézni hosté nedostanou. Pokud se podafi
spolupraci se skolou navazat, jsou firmy pfipravené nabidnout studentim dokonce

i ubytovani v arealu po dobu trvani praxe.

Firmy si svym pfistupem ve hledani novych zaméstnancu na pudach Skol vyslouzily
i zajimavé ocenéni. Vroce 2022 jim byla pfedana cena Kralovehradeckého
kraje: Firma $kole — Skola firmé. Kralovehradecky kraj a Krajské hospodarské
komory Kralovehradeckého kraje timto oceriuji spolupraci zaméstnavatell
a stfednich skol.
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Motivace pracovnikii

Firmy zvolily Siroky okruh prostfedk(, pomoci kterého se snazi motivovat své
zaméstnance k lepSim vykonim a zaujmout nové uchazeCe o zaméstnani. Nékteré

z téchto metod v praxi nezaujaly, jiné byly hodnoceny kladné.
Zaskoleni zaméstnancu

Po pfijeti nového zaméstnance na pracovni pozici v arealu (stanky) nebo obsluha
restaurace, probiha jeho zaskoleni v pribéhu bézného provozu. Novacek je
pfidélen k osobé, ktera odpovida za provoz daného pracovisté, a tento sluzebné
starSi kolega €i kolegyné ho postupné zaskoluje do Cinnosti potfebnych k provozu.
Vizi firmy je mit na kazdém z pracovist alespon jednoho stalého pracovnika, ktery
bude odpovédny za provoz a zaroven bude jakymsi styénym bodem v jednani se
skladem a provoznimi. Dalo by se fict, Zze jak si tento povéfeny pracovnik svého
brigadnika zaSkoli, tak ten bude tak v budoucnu pracovat. Pfi obsazovani pozic
na hlavni pracovni pomér je vzdy novy pracovnik pfidélen tomu ze stavajicich,
kteréemu ma v jeho praci pomoci. Pokud tedy je pracovnik zaskolovan na pozici
provozniho, stravi néjaky Cas po boku zkuSenéjSiho kolegy a Cerpa znalosti
a dovednosti z bézné praxe. Pokud je nové vytvorena funkce z vicero obord, projde
si novacek postupné praxi s vicero kolegy. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o gastro
provozy, je tedy i zauCovani nejvice v hlavni sezoné pomérné narocné. Méni se
podminky v ramci desitek minut a je nutné byt pfipraven na kazdou situaci. Novacek
ma cca tfimeésicni ,dobu hajeni®, po které by mél byt jiZ schopen samostatné prace.

Strategické vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Majitel firem si velice zaklada na individualnim pfistupu ke kazdému
ze zaméstnancu. Nabidka vzdélavani a osobniho rozvoje se soustfedi zejména
na zaméstnance v hlavnim pracovnim poméru. Zaméstnanci pusobi na svych
pozicich ve firmé vétSinou delSi Casové obdobi a vedeni se tedy vyplati investovat
do jejich vzdélavani a rozsifovani znalosti. Pfikladem muaze byt u€ast vedouciho
provoznich na dvoudennim Skoleni — Vedeni zaméstnancdu, jak byt dobry team
leader. \Vzhledem k tomu, Ze firmy jsou v Kralovehradeckém kraji velkymi odbérateli
od fetézce Makro, byla jim nabidnuta moznost ucasti pro své zaméstnance z fad
kuchaitl a $éfkuchafe na poradanych workshopech, festivalech, seminafich, a to
i v O2 Aréné v Praze pod hlavickou Makro akademie. Firmy také poradaji kazdy rok
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pred zahajenim hlavni sezony Skoleni svého personalu ve strategickych oblastech.
Zde se jedna napf. o uméni Cepovani piva, pfipravy kavy a orientace v Sirokém
spektru vin a sektd. Firmy vyuZzivaji i nabidnutych moznosti od statu. Zde se jednalo
napf. o dotaéni pobidku z Ufadu prace v oblasti jazykového kurzu. Moznost rozsifit
si znalosti v oblasti anglického jazyka z fad vedoucich pracovnikil a provoznich
vSak vyuzil pouze Séfkuchar a pani Masinova. Pokud zaméstnanec projevi zajem
a nadani v urcité oblasti, jsou MaSinovi pfipraveni podpofit jeho vzdélani i v méné
standardnim zaméreni. V posledni dobé se jednalo napf. o ucCast na Skoleni
v oblasti socialnich siti pro jednoho z provoznich. ZvySeni rozhledu v této oblasti by

firmy v budoucnu mohly vyuzit napf. pfi propagaci a marketingu vSeobecné.

Svym osobnim pfistupem k potfebam jednotlivcl se snazi majitel firmy, a pfedevsim
jeho zena, pani Masinova, vyjit vstfic potfebam vzdélavani Sirokému spektru
zaméstnancu z fad HPP. Snazi se nabizet rizné druhy 8koleni a seminari. Bohuzel

praxe je takova, Zze zaméstnanci nejevi o tyto nabizené moznosti pfilisS zajem.
Hodnoceni a odménovani

Z pohledu odmérnovani a hodnoceni by se dali zaméstnanci rozdélit do dvou
hlavnich skupin. V prvni skupiné se jedna o fadové zaméstnance. Tito jsou
pfevazné zameéstnani v arealu Safari parku na pozicich ve stancich, obsluha
restaurace, skladnici atd. Jejich odménovani je sloZzeno z pevné Castky, ktera je
uvedena ve smlouvé (tzn. hodinova mzda), dale je zohlednéna vySe trzby, kterou
vytvofi pracovisté za dany mésic. Zaklad mzdy vypracovava pani MasSinova
spoleC¢né s hlavnim provoznim. Tyto dvé Castky jsou zakladem, ke kterému je
pfidano osobni ohodnoceni. K tomu jsou pfizvani provozni, ktefi jsou
v dennodennim kontaktu s ohodnocovanymi pracovniky. VySe odmény je uzce
provazana s jejich nazorem na vykon konkrétniho zaméstnance. Pokud jsou s jeho
praci spokojeni, je tedy i vySe odmény vysSi. Ve druhé skupiné zaméstnanci jsou
ti, ktefi tvofi pevné jadro podniku a jejich prace je nenahraditelna. Do této skupiny
se fadi Séfkuchaf, provozni, vedouci skladu. Jejich osobni ohodnoceni probiha
odliSnym stylem. Hodinova mzda a ohodnoceni z trzby je stejné jako u fadovych
zaméstnanc(l zakladem. Castku, ktera tvofi odménu zde v8ak stanovi pfimo majitel,
pan Masin. Pan Masin také =z pozice jednatele firem vyhodnocuje praci
zameéstnancl na vySsi pozicich formou vytvareni osobnich posudku. Ohodnoceni

zpracovava vétsinou jednou za rok a je v ném vyjadieno pracovni nasazeni daného
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zaméstnance, jeho negativa Ci vyzdvihnuty naopak jeho silné stranky. Poté se

majitel se zaméstnancem osobné sejde a spoleCné rozeberou moznosti zlepseni.
Péce o zaméstnance

Nedilnou soucasti ohodnoceni prace zaméstnancu je i pé€e o né. Vedeni firem
nabizi Sirokou Skalu vyhod, které mize personal Cerpat. Nejvice viditelnou vyhodou
z této oblasti je samoziejmé prace v atraktivnim africkém prostfedi. Manzelum
Masinovym se v pribéhu let podafilo vytvofit v ramci firmy jednotny a velice
vydafeny design, ktery je dodrzovan ve vSech pracovistich v arealu Safari parku.
S polohou pusobeni firem souvisi i dalSi z benefitd, kterym je mozZnost volnych
vstupenek pro vSechny zaméstnance a jejich rodinné pfislusniky do arealu Safari
parku. Dalsim okruhem, ktery pfispiva k pécCi o pracovniky, je nabizeny pfispévek
na penzijni pfipojisténi ¢&i jiné typy pojistného. BohuzZel o tento typ benefitd byl
projeven pouze minimalni zajem. Pani MaSinova to pfipisuje na vrub mozné finan¢ni
negramotnosti zaméstnanc, ktefi v okamzicich, kdy jim je tento benefit nabidnut,
odmitnou. Ze sou€asnych pracovnikl vyuzivaji tohoto pfispévku pouze dvé osoby.
PFi nahlych finan¢nich krizovych situacich je vedeni firem pfepraveno nestandartné
pomoci zaméstnancum i timto smérem. ProtozZe firmy funguiji v oblasti gastro, neni
problém vyjit vstfic pracovnikim i v oblasti Casového rozvrzeni jejich smén. Jsou
schopni pfizpUsobit jak délku pracovniho Uvazku, tak i jeho naplanovani na urcité
dny ¢i smény. Pokud tedy se napf. zaméstnankyné na rodiCovské dovolené chce
vratit na zkraceny uvazek a mit moznost si pfivydélat, firmy ji rady vyjdou vstfic

a pokusi se pfizpUsobit jejim potfebam.
Kuchafri z Keni

Trendem v celé Ceské republice v gastronomii je nedostatek kvalifikovanych
a spolehlivych kuchafu. | tento problém se firmy rozhodly feSit nestandartnim
zpusobem. Rozhodly se nabidnout praci obyvatelim oblasti, ve kterych Safari park
podporuje chov nosorozcl a zaroven je tam vyvazi. Jiz na pfelomu fijna a listopadu
je rozebéhnut proces, jehoz vysledkem je moznost zaméstnani kucharu z Keni.
Tento proces zadina kontaktovanim Ufadu prace a vytvofenim Zadosti o volné
pracovni misto kuchare. Dale je nutné kontaktovat ambasadu statu Kena, ktera poté
oslovi Ministerstvo vnitra. Ve chvili, kdy Ministerstvo vnitra zadost schvali, je

kuchafim z Keni udéleno Sestimésicni pracovni vizum. Proces je dlouhodoby
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a vétsinou je pfilet novych posil sméfovan na polovinu dubna nasledujiciho roku.
Jejich zaméstnanim nejenze firmy vyfesi svou potfebu nedostatku pracovnich sil,
ale zaroven nepfimo podpofi obyvatelé oblasti odkud kuchafi pochazeji. Vzhledem
k tomu, ze finan¢ni ohodnoceni je na africké pomeéry velice nadstandardni, Kefiané
z néj podporuji Siroké rodiny doma. | pfesto, Zze zaméstnanim téchto osob firma
vyfeSi nedostatek kuchafl, je postavena pfed mnoho dalSich vyzev. Jedna se
napf. o to, jak budou moct kuchafi posilat finance svym rodinam. Pani Masinova se
snazi svym osobnim pfistupem fesit i toto. Pomaha vytvofit cestu pomoci sluzby
Remitly a zohlednit souasny nepfiznivy kurz keriského Silinku vici dolaru. Vizi
firem je rozSifit povédomi o moznosti zaméstnavani téchto lidi i mezi navstévniky
Safari parku. V souCasnosti je kazdy pfilet novych kuchafl a zalatek jejich
pusobeni v kuchyni prezentovan pomoci socialnich siti. Restaurace také nabizi
specialni africké menu tvofené pravé kuchafi z Keni. Do budoucna by také vedeni
rado prezentovalo své zaméstnance z této zemé i v blizSim kontaktu s hostem.
V planu je zaclenit je i do provozu venkovniho grilu, kde by hostim nazivo
prezentovali své speciality. Snem pani Masinové je realizovat béhem letoSniho léta
akci ,piknik u jezera hrochd“. Jak sama béhem rozhovoru fekla, ,byla by parada,
kdyby tento piknik prichystal Robert nebo Lily (kuchafi z Keni) a pfivitali by hosty
pozdravem Jambo.“V tuto chvili se pani Masinova snazi pfekonat hlavni pfekazku,
a tou je jazykova bariéra. Re$enim by mohlo byt sparovani s anglicky hovoficim
kolegou, ktery by pfi své praci zaroven tlumocil.

6.1 Vyzkumné otazky

Jak fika Koubek (2011), u malych a stfednich firem je nutné mit zpracovanou
personalni strategii, ktera bude smérovat firmy k rozvoji. Pro firmy stfedni velikosti
je vytvareni novych pracovnich mist pomérné slozité a je vyhodné vyuzit
poradenskych firem. Siky (2016) dodava, Ze je potfebné mit precizné zpracovano,
kolik pracovnich mist a jaké naplné budou firmy v nasledujicim obdobi potfebovat.
Podle Bartaka (2023) je v moderni personalistice nutné mit vypracovan postup,
ktery na zakladé definovanych otazek stanovi pfesné dana kritéria, ktera by mél mit
vhodny kandidat na pozadované misto. Navrzena prvni vyzkumna otazka je tedy
stanovena nasledovné: ,Jaka opatfeni mohou podniky SAFARI PIVOVAR s.r.o.
a SAFARI GASTRO s.r.o. pfijmout ke zlepSeni personalni strategie na zakladé

zjiSténych potreb a preferenci zaméstnancu?*
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Pokud chtéji firmy drzet krok s dobou, a i v souCasnosti uspét, je nutné vyuZzit
a zaclenit nové technologie do fungovani provozu. Vybranim vhodného a kvalitné
vytvofeného softwaru se zrychli a zoptimalizuje mnoho procesu
(www.pinya.hr, 2024). Vyuzitim urCitého typu umeélé inteligence Ize ve firmach
zjednodusit, zrychlit a zefektivnit pracovni procesy a timto pomoci zaméstnancim
(www.novitim.cz, 2024). Této problematice se vénuje navrzena druha vyzkumna
otazka: ,Jak lIze optimalizovat pracovni procesy zaméstnanci v ramci SAFARI
PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.0.?“
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7 Empiricky vyzkum

Empiricky vyzkum diplomové prace vychazi z dotaznikového Setfeni mezi
nahodnym vzorkem zaméstnanct firem SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI
GASTRO s.r.o. Je dopInén o rozhovor s manzelkou majitele firem, pani Masinovou.
Je zdlUraznén nahled na personalni strategii podnikl a implementaci vysledku

vyzkumu do rozvoje v tomto sméru.

7.1 Metody zkoumani

Pfi zkoumani v ramci této diplomoveé prace byly zvoleny dvé zakladni metody. Jako
prvni byl pouzit individualni nestandardizovany rozhovor s pani MasSinovou.
Na zakladé rozhovoru bylo stanoveno, jaké jsou zakladni hodnoty podnikl a jejich
personalni strategie. Druhou metodou bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Zde byly
jako respondenti osloveni zaméstnanci firem. Dotaznikové Setfeni rozSifilo

informovanost na zkoumanou oblast z pohledu personalu.

7.2 Sbeér dat

Rozhovor probihal v kancelafskych prostorach restaurantu Kibo. Jako zdroj byla
vybrana pani Masinova, ktera je v podniku pravou rukou majitele, pana MasSina.
Vzhledem Kk jejimu dlouholetému pusobeni v oblasti gastro byly jeji poznatky
neocenitelnym zdrojem informaci. Rozhovor byl zaméfen na vyvoj zaméstnanosti
podnikd, jejich hodnoty a modernizace pfistupu k zaméstnancim az po personalni
strategii. Tazatel mél pfipraven okruhy otazek, které byly spektrem jeho zajmu
a cely rozhovor nahraval na zaznamové zafizeni. Personalni strategie byla
soucasné doplhovana upfesnujicimi otazkami s dotazovanym subjektem. Rozhovor
byl veden krok po kroku od identifikace potfeby nového zaméstnance, pres jeho

nabor az po nasledné hodnoceni, rozvoj a péci.

Druhou metodou bylo dotaznikové Setfeni. To probihalo papirovou formou, kdy byl
dotaznik distribuovan mezi souCasné zaméstnance firem. Dotaznik obsahoval
19 otazek. Jeho pomoci byly zjistény zakladni informace o respondentech, jejich
pracovni zafazeni. Dale zde byly kladeny otazky, které zjiStovaly jejich osobni
pohled na podniky a jejich personalni strategii. Bylo zde polozeno 13 uzavienych
a 6 polouzavienych otazek. Pétkrat byla pomoci Likertovy Skaly zjiStovana
spokojenost respondentd na zkoumana témata. Zastoupeny zde byly i otazky, které
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pouzivaji typy odpovédi pomoci vyCtu nebo sefazeni poloZzek. Po sestaveni
dotazniku byla jeho tiSténa forma roznesena tazatelem za asistence pani Masinové
po jednotlivych provozech Safari parku, kde byly jednotlivi zaméstnanci pozadani
ojeho vyplnéni a navraceni do kancelafe provoznich v prostorech hlavni
restaurace. Cast dotaznikd byla také diky iniciativé pani Masinové rozdana
zaméstnancim v prubéhu kazdoro€niho setkani po ukon&eni hlavni sezény. Zde
byli osloveni pfedevsim ti, ktefi neméli sménu pfi prvni roznasce. Vzhledem k tomu,
Ze se tazatel snazil oslovit co nejSirSi vzorek respondentl, byly dotazniky
predkladany v dobé& ukonCenim hlavni sezény v minulém roce. Vysledky tak

obsahuji zkuSenost zaméstnancu po absolvovani celého naroéného obdobi.

7.3 Analyza dat dotaznikového Setreni a jejich vyhodnoceni

Jak jiz bylo zminéno vysSe, dotazniky byli osloveni zaméstnanci na vSech pozicich
firem. Jednalo se tedy o respondenty z okruhu fadovych zaméstnancu, brigadnika,
pres zaméstnance restauraci, a to jak obsluhu, ale i zaméstnance starajici se
0 zazemi. Z kmenovych zaméstnancul byl nedilnou sou€asti dotaznikového Setieni
i personal kuchyné. Mezi oslovenymi byli také pracovnici z administrativy, skladnici
a provoz. Zpét k tazateli se vratila méné nez polovina vyplnénych dotaznikd. Tato
skuteCnost byla zminéna pfi setkani s pani Masinovou, ktera se osobné ucastnila
distribuce dotazniku, a ta vyslovila velky udiv a zklamani nad mnozstvim vracenych

vzorku.
Zakladni udaje o respondentech

7 v 7

V nasledujici ¢asti je ukazano, jakého byly dotazovani pohlavi, vékového rozlozeni,

narodnosti a jaké bylo jejich dosazené vzdélani.
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Obr. 7 Vék a pohlavi respondenti

Z grafu vyplyvaji zakladni udaje o respondentech s pfihlédnutim k jejich pohlavi
a véku. Ve vSech vékovych kategoriich byly zastoupeny ve vétsi mife Zeny. Toto
rozlozeni plyne z charakteru pracovnich pozic v ramci firem, které jsou sméfovany
spiSe na zenskou &ast (obsluha stankd, pokladni). MuZzi jsou zastoupeni zejména
na fyzicky naro€néjsich pozicich, jako jsou skladnici, kuchafi a provozni.

Narodnost a pohlavi respondentd
18
16
14
12

10

Muzi Zeny

M Ceskd m ukrajinskd

Obr. 8 Narodnost a pohlavi respondenti
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Narodnostni graf ukazuje sloZeni zaméstnancu s ohledem na jejich narodnost
a pohlavi. Spole€nosti jsou pysSné na svoji firemni politiku, kdy jsou pfistupny
zameéstnavat i zahranicni pracovniky. Po vypuknuti konfliktu na Ukrajiné se zvysil
pocet pozic obsazenych uchazeci z Ukrajiny. Z grafu plyne, ze mezi t€mito uchazedi
byly pfedevsim Zeny. Pfijetim ukrajinskych uchazecul firmy také vyfeSily nedostatek

personalu z fad tuzemskych pracovniku.

Vék a dosazené vzdélani respondentl

)]

B Zakladni

W Stfedni — s vyucnim listem
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Obr. 9 Vék a dosazZené vzdélani respondenti

Mezi respondenty, ktefi odevzdali dotazniky, je nejvice zastoupena vékova
kategorie 19 az 30 let, kde vedou zaméstnanci se stfednim vzdélanim. Pokud
zohlednime nejvysSi dosazené vzdélani, tak nejvice dotazovanych ma stfedni
vzdélani. Oproti tomu je nejméné vysokoSkolakl. Rozlozeni vyplyva ztypu

pozadované prace.
Pracovni udaje respondentt

Z nasledujicich grafl tazatel ziskal informace o pracovnim zafazeni, délce

zaméstnani a typu pracovniho poméru.
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Obr. 10 Pracovni pomér a dosazené vzdélani respondenti

Respondenti, ktefi v dotazniku uvedli pouze zakladni vzdélani, jsou prfevazné z fad
studujicich. Tomu odpovida i typ jejich pracovni smlouvy. Jako brigadnici
na sezoénni prace podepisuji ve firmach dohodu o provedeni prace. Druhy a tfeti
sloupec jasné ukazuje, ze stfedoSkolsky vzdélani lidé, a to jak s vyuénim listem
¢i maturitou, maji pomér typu smlouvy pfiblizné stejny. Oproti tomu vysokoSkolsky
vzdélani lidé jsou v podniku také ve vétSiné na dohodu o provedeni prace. V tomto
pfipadé se jedna o pracovniky, ktefi z jakéhokoliv duvodu v sou€asné chuvili
nemohou vyuzit svého vysokoskolského titulu a zaméstnani ve firmach povazuji

za docCasné.
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Pracovni pomér a zarazeni respondentd
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Obr. 11 Pracovni pomér a zarazeni respondentu

Z grafu ziskana data jasné ukazuji, ze mezi respondenty bylo vice zaméstnancu,
ktefi jsou zaméstnani na dohodu o provedeni prace. Vzhledem k tomu, Ze firmy
v turistické sezéné maji potfebu mnohem vétSiho mnozstvi zaméstnancu na méné
kvalifikované prace, je tento typ pracovniho zafazeni odpovidajici. Ze sloupct také
vyplyva, Ze nejCastéji je zastoupen personal pusobici v arealu, coz podporuje
pfedchozi vétu.
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Pracovni délka a zarazeni respondentt
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Celoro¢né Na sezénu

Obr. 12 Pracovni délka a zarazeni respondentu

Graf je navazujici na graf pfedchozi. Ze ziskanych dat vyplyva, Zze v provozech,
které jsou v provozu i mimosezoné (kuchafi, obsluha restaurace, provoz a sklad), je
personal na letni sezénu doplfiovan pouze brigadniky. Oproti tomu se v hlavni

sezoné rapidné navysuje stav pomocného personalu.

Sezdnni zaméstnanci/kolikdtou sezdénu

m 1sezénu = 2-3sezény =4 avice sezdn

Obr. 13 Sezénni zaméstnanci/kolikdatou sezénu
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Mnozstvi zaméstnancl, které vzrista v obdobi sezény, je predevSim zfad

brigadnikd (sezénnich pracovnikl). Z grafu je jasné vidét, Ze nejvice loriskych

sroan

klesajici tendenci.

Celoro¢ni zaméstnanci/kolikaty rok
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Obr. 14 Celoro¢ni zaméstnanci/kolikaty rok

Graf je zamérfen na stalé zaméstnance. Je z ného patrné ustaleni personalu. Jak je
zminéno i v rozhovoru s pani MaSinovou, v poslednich letech se dafi stabilizovat

kolektiv v hlavnich provozech a dle nutnosti pouze doplfiovat o nové ¢leny.
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Vzalenost bydlisté od zaméstnani
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Obr. 15 Vzdalenost bydlisté od zaméstnani

Zde je jasné patrné, Ze nejvice respondentl bydli v dojezdové vzdalenosti
do zaméstnani. Personalu, ktery by bydlel v dochazkové vzdalenosti, je oproti tomu
nejméné. Druhou nejvétsSi skupinu dotazovanych tvofi zaméstnanci, ktefi vyuzivaji
moznosti firemniho ubytovani. Zvelké C&asti je toto dano tim, Ze podniky
zameéstnavaji Ukrajince, pro které byla moznost ubytovani velkym benefitem.

Zdroj informaci i pracovni nabidce/vék
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Obr. 16 Zdroj informaci i pracovni nabidce/vék
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Ze sloupcl uvedenych vySe vyplyva, Zze pokud nejsou zaméstnanci osloveni
pfes agenturu (zahraniCni pracovnici), je nejjistéjSim zdrojem nového personalu
,nabor® pfes znamého. Kralovedvorsky region je pomérné mala oblast a osobni
doporuc€eni nové prace a kladné reference na zaméstnavatele zde jsou jistotou.
Povést firem, co by seriozniho a dobfe platiciho zaméstnavatele, je zarukou
pfi zajmu o brigadu, tak i o stalé zaméstnani. Pokud respondenti uvedli mozZnost
jiné, byly zde nejCestné&ji zminény odpovédi, ze dotazujici si praci nasSel sam

Ci ze v minulosti zde absolvovali povinnou Skolni praxi.

Subjektivni pohledy zaméstnancu

v v

V nasledujici ¢asti diplomové prace se tazatel zaméfi na odpovédi, které vyjadiuji

subjektivni nazory pracovnikl k praci, kolektivu i nadfizenym.

Zaskoleni zaméstnance
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Obr. 17 Zaskoleni zaméstnance

Z tohoto grafu je patrné, Ze firmy vénuji prvnim dnim nového zaméstnance
na pracovisti velkou pozornost a rozhodné nepodcenuji pribéh zaskolovani. At jiz
zaskolovani provadi u brigadniku nejblizsi spolupracovnik (napf. v arealu sluzebné
starSi kolega ze stanku), nebo v pfipadé provozniho pracovnika jeho budouci
kolega, nejsou podcenény prvni kroky na pracovisti a novacek se ma na koho

obratit.
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Vztahy na pracovisti
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Obr. 18 Vztahy na pracovisti

V navaznosti na pfechozi otazku je uspokojujici vidét, Ze i nasledovné vztahy
po zaskoleni na pracovisti jsou dobré. Vzhledem k tomu, ze béhem sezdny spolu
personal v jednotlivych pracovistich travi mnoho €asu, vznikaji az rodinné vazby.
StarSi kolegové supluji tém mladSim mentory a jsou jim Kkolikrat oporou
i v mimopracovnich otazkach. Pokud se stane, ze novacek z jakéhokoliv divodu
do kolektivu nezapadne, je vedeni podnikl ihned pfipraveno mu vyjit vstfic a zkusit
ho umistit na jiné pracovisté. Protoze ale u této otazky zadny z respondentl nevyuzil

zapornych odpovédi, je tedy spokojenost zaméstnancl dobrou vizitkou vedeni.

Dostatecnost poctu zaméstnancl
18
16
14
12

10

(o]

(&)

IN

N

Spokojen/a Spise spokojen/a Neutrdlni postoj Spise nespokojen/a Nespokojena

Obr. 19 Dostatecnost po¢tu zaméstnancu
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S ¢im uz takova spokojenost na pracovistich nebyla, bylo dostatecné pokryti
personalem. Bohuzel je toto ale v provozech zavislych na mnozstvi zakazniku
a okolnich vlivech ¢astym bolavym mistem. Firmy mohou najmout jen takovy pocet
zameéstnancu, pro ktery budou mit dostatek prace i ve dnech, kdy napf. neni hezké
poCasi a zakaznikl tak pfijde malo. Neni mozné mit ve stavu dostatek personalu

pro slunecné dny a ve dnech destivych je nevyuzit.

Pristup nadrizenych
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Obr. 20 Pristup nadrizenych

NejblizSimi nadfizenymi velké <&asti zaméstnancl jsou provozni podniku.
Zaméstnanci kuchyné spadaji pod Séfkuchare. BEhem hlavni sezony je vzdy nutné
feSit spoustu problému, které vznikaji za provozu, a ne vzdy se toto dafi k uplné
spokojenosti vyfeSit ihned. | pfes to zde vétSina respondentl byla spokojena &i méla
neutralni postoj k pfistupu svych pfimych nadfizenych. Vylozenou nespokojenost
nevyjadfril nikdo.
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Financni ohodnoceni
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Obr. 21 Finanéni ohodnoceni

Mzda ve firmach se sklada z nékolika slozek. Zakladni ¢ast tvofi hodinova mzda
uvedena ve smlouvé. Druhou slozkou je trzba vygenerovana na daném pracovisti
atreti Cast je individualni ohodnoceni pracovniho nasazeni konkrétniho
zameéstnance. MlUze se tedy stat, ze vdaném mésici zaméstnanec nema
odpracovany dostateCny poc€et hodin, nebo v mésicich na konci sezoény neni
vygenerovana velka trzba. Toto vSe se muZze odrazit na vySi vyplacené mzdy. Dle
slov pani Masinové je vzdy pohlizeno i na konkrétniho pracovnika a jeho pracovni

nasazeni se odrazi na vyplatni pasce.

Preferované ohodnoceni

Skoleni
Slovni pochvala
Zaméstnanecké vyhody - benefity

Financni prémie

Vyssi mzda

o

5 10 15 20 25 30 35

Hl m2 m3 m4 m5

Obr. 22 Preferované ohodnoceni
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Tazatel vtéto otazce zjistoval, jaké ohodnoceni své prace by preferovali
respondenti nejvice. Nabidnutych Sest moznosti mély ohodnotit Skalou 1 az 5, kdy
1 znamenalo tuto moznost preferuji nejvice a 5 nejméné. | zde se vysledky
dotaznikového Setfeni shoduji s poznatky pani Masinové plynoucimi z pfedeslého
rozhovoru. Zaméstnanci nejvice voli vySSi mzdu a souvisejici financni prémie.
Teprve poté bylo zvoleno ohodnoceni formou Skoleni. Diky individualnimu pfistupu
vedoucich byla kladné hodnocena i slovni pochvala.

VyuZivané benefity
Firemni spolecenské akce
Sezénni odmény
ZapUjcéeni firemniho vozu
Firemni obleceni

Zvyhodnéna cena firemnich produkt

1

L

|

0]
Ubytovani |

I

. ___________________|

Zvyhodnéné stravné

Obr. 23 VyuZivané benefity

Dle pracovniho zafazeni jsou zaméstnancim nabizeny i rizné typy benefitl. Téméf
kazdy z personalu pfi nastupu do zaméstnani dostane jednotné osaceni. Jak néktefi
z dotazovanych podotkli, ,jsou v provozu ve stanku dvé tricka na sezonu opravdu
malo.“ Benefitem, ktery vyuzivaji vSichni, je zvyhodnéné stravné. Pracovnici maji
moznost stravovani v arealu. Je v3ak realitou, Ze ne vSichni z divodu Casové tisné
stihnou tohoto benefitu vyuzit. | v odevzdanych dotaznicich bylo v nékolika
pfikladech na tento fakt poukazano. Zahrani¢ni zaméstnanci, ale i ti, ktefi jsou
ze vzdalengjsi nez dojezdové vzdalenosti, vyuZivaji firemni ubytovny. Casto
zminovany benefit je sezonni odména. Jeji vySe je vzdy, jak jiz bylo zminéno,

stanovena individualné nadfizenym pracovnikem.
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Davody k opétovné spolupraci

= Spokojen/a se soucasnou situaci = Vyssi financni ohodnoceni ujiné
Obr. 24 Divody k opétovné spolupraci

Pokud respondenti na tuto otazku odpovédéli, vétSinou volili moznost, Ze jsou se
souCasnou situaci spokojeni. Dal8i preferovana moznost bylo vySSi finanéni
ohodnoceni. Nékolikrat zde byla zvolena moZznost jiné. Zahranic¢ni respondenti by
ocenili moznost pfimého zameéstnani bez agenturniho sprostfedkovatele. DalSi
dotazovani upozornili na nedostatek zminény i v pfedchozim grafu. Jedna se

0 moznost plného vyuziti obédoveé pauzy a hygienickych prestavek.
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8 Vyhodnoceni dat, jejich interpretace a navrh opatreni

V nasledujici €asti jsou zanalyzovana pfedchozi data, ktera vychazeji z vysledku
dotaznikového Setfeni, nasledné jsou podlozena rozhovorem s pani Masinovou.
Kazda z vyzkumnych otazek (viz kapitola 6.1) je posuzovana a je zpracovana jeji
teoreticka a prakticka moznost zavedeni v podnicich.

8.1 Vytvoreni pozice personalisty

Z teoretické Casti, dotaznikového Setfeni i z rozhovoru s pani MaSinovou vyplyva
narocnost obsazovani pracovnich mist, a to jak uvolnénych, tak i nové vznikajicich.
Obzvlasté pred zacCatkem kazdé hlavni sezony se firmy potykaji s problémem
nutnosti obsazeni velkého poctu pracovnich mist. Vytvoreni funkce personalisty by
nejen zjednodusilo tento proces, ale zaroven by bylo mozné do jeho kompetenci
presunout i nékteré ze stavajicich povinnosti ostatnich zaméstnancu (provoznich),

kterym by tak vznikl SirSi prostor na feSeni jinych problému.

Na pozici personalisty je vhodné pfijmout uchazeCe s minimalné stfedoSkolskym
vzdélanim. V jeho kompetencich by byl Siroky okruh ukold. Pracovnik by mél
na starosti od prvniho kontaktu s novymi zaméstnanci, jejich tfidéni v prubéhu
pohovoru a zaroven zhodnoceni kladu i zapor( Zadatele. Pod hlavickou naboru
novych zaméstnancl je nutné si predstavit i specifikaci pozadavki nového
Ci uvolnéného pracovniho mista. To znamena, Ze ukolem personalisty je
i komunikace s pracovnimi ufady, agenturami a dalSimi subjekty, ktefi se zabyvaji
nabidkou novych pracovniku (www.nsp.cz, 2024). Jak v rozhovoru upozornila pani
Masinova, kroky vedouci k uspéSnému zaméstnani zahranicniho pracovnika jsou
velmi Casové i administrativné narocné. Pokud firmy chtély pfijmout kuchare z Keni,
bylo nutné absolvovat narocné koleCko administrativnich ukond. Jednalo se
o osloveni Ufadu prace, pres kontakt s ambasadou dané zemé&, aZ po povoleni
ze strany Ministerstva vnitra. | po uspésném dokonceni tohoto procesu pfichazi
mnoho dalSich povinnosti, které zajisti dobré zaclenéni zaméstnancu z Keni
do pracovniho kolektivu a jejich spokojenost. Tento proces je obdobné slozity
i v pfipadé zaméstnani ukrajinskych ob¢anul. Z dotaznikovych Setfeni plyne jejich
zajem byt zaméstnan v SAFARI PIVOVARU s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o. nikoliv

pod agenturou, ale tzv. napfimo. Pfevedeni téchto Ukold do pracovni napiné
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personalisty by bylo velkou ¢asovou usporou pravé pro pani Masinovou, ktera

v soucasnosti ma tyto kroky na starost.

DalSim z ukolu pro personalistu by byla veSkera administrativni ¢innost spojena
s naborem, pfijimanim, ale i propousténim pracovnikd. V tomto ohledu by bylo
pozitivem sjednoceni pfijimaciho pohovoru, ktery nyni provadéji dle Casovych
moznosti jednotlivi provozni. Zjednodusené by se dalo Fict, Ze ten, ktery ma v danou
chvili sluzbu, je vedoucim pohovoru nového Zadatele, a tudiz i tim, kdo vyhodnocuje
jeho zpusobilost k pfijeti. Kazdy z provoznich ma osobni pfistup, a i jeho pohled
na zadatele muze byt v nékterych pfipadech subjektivni. Sjednoceni pfijimacich
pohovord pod jednou osobou by zajistovalo rovnocenny pfistup a sjednoceni
podminek pro vSechny Zadatele.

V okamziku, kdy by byl novy zaméstnanec pfijat, by dalSim ukolem personalisty bylo
prevzeti prabéhu jeho zaSkoleni pfidélenim zodpovédného zaskolovaciho
pracovnika. Z dotazniku vyplyva, Zze v souCasné dobé jsou pracovnici SAFARI
PIVOVARU s.r.o. a SAFARI GASTRA s.r.o. s pribéhem zaSkolovani spokojeni,
a proto by bylo Zadouci tento standart dodrzet a dale zlepSovat. DalSi z oblasti,
ve které by pozice personalisty mohla ulehcit, je administrativni pracovnik. Prevzal
by nékteré z kroku nutnych k zavedeni nového zaméstnance do systému. Jak pani
Masinova v rozhovoru zminila, kazdy pracovnik po pfijeti obdrzi dochazkovy Cip,
firemni oble€eni a je mu nabidnuto zvyhodnéné stravné. Do vSech téchto systému
musi byt zaméstnanec zaevidovan, coz je zejména pfed a v pribéhu letni sezény

velmi ¢asové i administrativhé narocné.

Mimo hlavni sezénu by se mohl personalista zaobirat agendou, na kterou v pribéhu
letni sezony nebylo tolik prostoru. Jedna se predevSim o nastaveni zebfiCku
hodnoceni, druhd motivace a stanoveni odmén. Tyto postupy by byly ve vytizenych
mésicich pak jiz automaticky aplikovany. Jeho nizSiho pracovniho vytiZzeni by bylo
vyuzito ke zefektivhéni personalni agendy a ke konzultaci téchto kroku s manzely
Masinovymi. V mimosezénnich mésicich by personalista vypracoval analyzu
vedouci krozSifovani rozvoje a naslednému vyuziti k dalSimu vzdélavani
zaméstnancl. Formou Skoleni a seminafu by pracovnici ziskali uzite€né znalosti

a zajistil by se jejich rozvoj v oblasti gastro.
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V kompetenci personalisty by bylo také vyhodnocovani probéhlé sezony
s pfihlédnutim ke mzdovému ohodnoceni i k nabidnutym benefitdm. Jak z vysledku
dotaznikového Setfeni vyplyva, v souCasnosti je vétSina pracovnikl se svym
finan€nim ohodnocenim spokojena. Je dulezité tento trend zachovat, zaroven se
zaméfit na nabidku moznych nadstandartnich benefitld, které by firma mohla
nabidnout. Vzhledem k velkému procentu pracovniku, ktefi jsou ve firmach
zaméstnani na sezonu, je (dle dotazniku) nejvice preferovanym typem ohodnoceni
financni. Z dotaznikového Setfeni dale vyplyva, Ze pfistup nadfizenych je z velké
Casti posuzovan kladné. V nékolika malo pfipadech, kdy doSlo mezi nadfizenym
a podfizenym k neshodé&, by pomohl personalista. V ramci své kompetence by
prevzal vyfeSeni téchto problému, které v sou€asnosti spadaji do pracovni napiné

provoznich a jako neutralni Cinitel by pfispél k urovnani situace.

Dle stranek Narodni soustavy povolani (2024), které jsou databazi zpravovanou
Ministerstvem prace a socialnich véci CR, by platové rozmezi personalisty mélo
¢init 30 000-55 000 K& mésicné. Rozlozenim ukoll na sezdnni a mimosezonni
nastaveni by se zajistilo efektivni pracovni vyuziti personalisty po celou dobu
kalendarniho roku.

8.2 Vytvoreni osobniho dotazniku uchaze¢e o zameéstnani

DalSi moznosti, jak zefektivnit nabor novych zaméstnancl, a tim zaroven
zjednodusit a zrychlit proces tfidéni uchazecl, by byla mozZnost zavedeni
jednotného dotazniku. Pani Masinova v rozhovoru nékolikrat zminila soucasny
trend urcité nespolehlivosti mladych brigadnikd. Uchazedi, pfevazné zfrad
studujicich, se po pfijeti dostavi do prace jednou Ci dvakrat a poté, bez vysvétleni,
jiz nepfijdou. Vzhledem ktomu, Ze na pozice brigadnikd v hlavni sezéné
¢i pomocného personalu neni vyzadovan strukturalizovany Zivotopis, dotaznik by
ho mohl &aste¢né nahradit. Dotaznik by mimo zakladnich udaji obsahoval
ve zjednodusené formé nékolik otazek, které by po jejich vyplnéni uchazeCem
pomohly personalistovi vyselektovat okruhy uchaze€l vhodné pro zadanou pozici
a vyloucit ty, jejichz pfedstavy jsou nerealné, anebo nespliuji pozadavky firem.
V praxi by mu personalista poté, co byl osloven ze strany Zadatele, poslal e-mailem
tento dotaznik. Na zakladé jeho vyplnéni by okamzité védél, jaké ma uchazec
moznosti k nastupu do zaméstnani. Zadatel by v dotazniku uved| napf. termin,

od kdy je schopen nastoupit do zaméstnani (studenti po ukonceni Skolniho roku),
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o jakou pozici ma zajem (obsluha ve stanku, pokladni, obsluha v restauraci atd.),
zda je Casové omezen dobou trvani kazdodenni dochazky (posledni jedouci
autobus), prfedchozi pracovni zkuSenosti (zda jiz byl zaméstnan v oboru gastro).
Personalista tak jiz dopfedu bude znat odpovédi na zakladni otazky nutné pro pfijeti
uchazeCe. Soucasti dotazniku by mohly byt také otazky, které upfesni
napf. oCekavané ohodnoceni a typ benefitd. V dotaznikovém Setfeni respondenti
vyhodnotili jako nejvice upfednostfiované ohodnoceni vysSi mzdu a financni
prémie. Na zakladé spravné formulované otazky v dotazniku by firma mohla byt
schopna vytvofit a posléze nabidnout zaméstnancum typy benefitd, které by byly
akceptovany vice nez ty souCasné. DalSi dulezitou oblasti, kterou Ize upfesnit
otazkou v dotazniku, je i zdroj, ze kterého se uchaze€ dozvédél o nabizené pozici.
Z obrazku Cislo 16 napf. vyplyva, ze studenti, ktefi jsou nejvice zaméstnavanou
skupinou na sezénni prace, uvedli v dotaznikovém Setfeni jako zdroj ,od znamého*.
Pokud by se to i v navrhovaném osobnim dotazniku potvrdilo, bylo by tedy zadouci

zameéfit se na tuto oblast pfed kazdou hlavni sezdnou.

8.3 Zavedeni nového softwaru — Gastrobook

Z dotaznikového Setfeni i rozhovoru s pani MaSinovou je znat, jak je oblast gastro
naro¢na na proces planovani i kazdodenni bézny provoz. Okolnosti, které nikdo
z vedoucich pracovniki neumi ovlivnit (pocasi), dokazi pfedem naplanované
postupy béhem nékolika okamziku zrusit. Napf. pro hladky chod pracovisté/stanku
je v béznych dnech &i zkraje sezdny dostacujici niz8i poCet zaméstnancu. Firmy,
které pfijmou na stanek Sest zaméstnancu, musi pocitat stim, Ze o svatcich
a vikendech toto Cislo nedokaze zabezpecit plynuly chod stanku. | z dotaznikového
Setfeni plyne, Ze zaméstnanci by uvitali dodrzeni ¢asu na obédové pauzy. Jak jiz
autorka konstatovala, v oboru gastro nelze vzdy mit v zaloze dostateCny pocet
pracovniku. Je tedy nutné zaméfit se na zefektivnéni ostatnich procesu, diky jejichz
zrychleni a zjednodu$eni by zaméstnanclim zbylo vice €asu na jejich potfeby.
Jednou z moznosti, ktera by toto mohla umoznit, je zavedeni Gastrobooku.
Elektronicky pfistroj napf. ve formé tabletu vybaveny pfisluSnym softwarem by mohl
propojit veSkeré provozy na online urovni. Navrhovany software by obsahoval
nékolik typl aplikaci. Zakladni aplikace by zrychlila komunikaci mezi odlou¢enymi
pracovisti a skladniky. Pokud by tedy povéfeny pracovnik zjistil, ze mu dochazi
jakakoliv surovina nebo produkt, jednoduchym stisknutim ikony na tabletu by
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zazadal o jeji dopInéni z hlavniho skladu. DalSi, co by mohl software ,hlidat®, je
mnozstvi jednotlivych zasob na pracovistich a upozornit na vyCerpani zasob. Bylo
by také mozné jiz pfi naskladnhovani zadavat u jednotlivych surovin datum spotreby
a Gastrobook by hlidal i tuto polozku. V realném pracovnim procesu by to znacné
zrychlilo zdlouhavé vecerni kontroly na pracovistich, sepisovani potfebného zbozi
a tim by se znaéné zjednodusila prace jak zaméstnancu provozu, tak i skladniku.
Jak uvedla vrozhovoru pani MasSinova, jiz v souCasnosti pracuji s mistni
softwarovou firmou a bylo by tedy mozné vyuzit jejich sluzeb i vtomto navrhu.

Zavedeni Gastrobooku by vedlo k moznému zefektivnéni prace, a tim by se ulevilo

Vv,
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Zaver

Cilem diplomové prace bylo analyzovat personalni strategii a rozebrat moznosti
jejino aplikovani. Na zakladé literarni reSerSe z vybranych oblasti bylo cilem se
zaméfit na prislusné stranky personalni strategie a zohlednit to v ramci
personalniho fizeni. Dale bylo cilem zanalyzovat ve firmach SAFARI PIVOVAR
s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o. jejich personalni strategii, zhodnotit vesSkeré body
a za pomoci vyzkumného Setfeni a rozhovoru s pani Masinovou navrhnout mozna
opatfeni. Prace byla rozdélena do dvou oblasti — teoretické a prakticke.
V jednotlivych kapitolach teoretické Casti byly vysvétleny zaklady strategického
fizeni a personalni strategie. Stanoveny zasady a postupy pfi jejim aplikovani
od vytvofeni pracovniho mista az po pécCi o zaméstnance. Na konci teoretické Casti

byly pfedstaveny sou€asné trendy v fizeni lidi.

V praktické cCasti doslo k predstaveni firem SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI
GASTRO s.r.o. a jejich vedeni. V ramci praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci firem a byly vyhodnoceny jeho vysledky. Dotaznikové
Setfeni bylo provedeno umysiné na konci hlavni sezény, kdy byly veSkeré udaje
ziskany s minimalnim &asovym prodlenim a byly tedy relevantni. Udaje, které
vyplynuly z dotaznikl, byly konfrontovany v rozhovoru vedeném s pani Masinovou.
Jeji mnoholeté zkuSenosti pomohly nahlédnout na zkoumany problém z praktické
a jeji osobni zkuSenosti. Pfinesly mnoho neocenitelnych informaci. Na zakladé
dotaznikového Setfeni byly vypracovany grafy. Spojenim vysledkua grafl, jejich
vysvétlenim a opfenim o rozhovor s pani Masinovou byly stanoveny navrhy
opatreni. Pfedlozené navrhy na zlepSeni vychazely i z osobnich zkuSenosti autorky
pfimo v provozu SAFARI PIVOVAR s.r.o. a SAFARI GASTRO s.r.o. Autorka zde
nékolik let plsobila a navrzena opatfeni by i z jejiho pohledu byvalého zaméstnance
byla pfinosna. Jednalo se o vytvor ni pozice personalisty, ktery by po zapracovani
byl schopen nejen zefektivnit personalni oblast ve firmach SAFARI PIVOVAR s.r.o.
a SAFARI GASTRO s.r.0., ale i pfevzit nékteré z povinnosti, které jsou v souCasné
chvili rozdrobeny mezi vedouci pracovniky. S tim souvisi i vytvoreni dotazniku
pro uchazecCe o zaméstnani. Otazky obsazené v dotazniku by pfesnéji specifikovaly
jak oblast pozadavkl ze strany uchazele, zarovefni by také zjednodusily
rozhodovani ze strany personalisty. DalSi moznosti zlepSeni bylo navrzeni

a vytvoreni Gastrobooku s odpovidajicim softwarem. Tato inovace by nejen zlepSila
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a zrychlila komunikaci mezi zaméstnanci samotnymi, ale pomohla by i v oblasti
finan€nich uspor. Zavedenim obou navrhi do praxe by mohlo dojit k zefektivnéni
personalni strategie ve firmach. Zavérem Ize uvést, Ze teoreticka a prakticka ¢ast
diplomové prace byla naplnéna.
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Priloha 1 Dotaznik

Vazeny respondente,

jsem studentkou 2. roéniku Skoda Auto Vysoké $koly a zpracovavam diplomovou
praci

na téma analyza personalni strategie spole¢nosti SAFARI PIVOVAR s.r.o. a
SAFARI GASTRO s.r.o. Rada bych Vas timto pozadala o pomoc pfi vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery zjiStuje souCasny stav personalni strategie podniku.

Dotaznik je anonymni a vesSkeré odpovédi budou pouzity pouze za ucelem
zpracovani dfive zminéné bakalarské prace. Zvolte, prosim, vzdy jen jednu
odpovéd, pokud neni uvedeno jinak. Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku a za €as
nad nim stravenym.

E. Jaké je Vase pracovni zarazeni?
o Obsluha restaurace
o Prodavac, pokladni — areal
o Kuchyn
o Provoz
o Pomocny personal (myc¢ka, uklid, pfiprava pokrmu)
o Sklad
o Pivovar
2. Jaky je Vas pracovni pomér?
o Hlavni pracovni pomeér
o Dohoda o provedeni prace
o Dohoda o provedeni ¢innosti
o Jiné — prosim doplrite
3. Na jakou dobu jste ve spole€nosti zaméstnan/a?
o Na sezonu

o Celoro¢né
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3.1 Pokud jste odpovédél/a na sezdénu, kolik sezén uz v restauraci

pracujete?
o 1sezonu
o 2-3 sezony
o 4 avice sezon

3.2 Pokud jste odpovédél/a na sezénu, co by Vas presvédcilo k opétovné

spolupraci?
o Spokojen/a se soucasnou situaci
o VysSi finan¢ni ohodnoceni
o Benefity — cestovné, ubytovani
o Jiné — prosim doplrite
3.3 Pokud jste odpovédél/a celoroéné, kolik let uz v restauraci pracujete?
o Méné nez 1 rok
o 1-2roky
o 3—4 roky
o Sletavice
4. Jak daleko od mista zaméstnani bydlite?
o V misté
o V dojezdové vzdalenosti (autem, vefejnou dopravou, kolo atd.)
o Vzdalené — vyuziti sluzeb ubytovny
o Jiné — prosim doplrite
5. Jste spokojen/a s pristupem nadfizenych?
o Spokojen/a
o SpiSe spokojen/a
o Neutralni postoj
o SpiSe nespokojen/a

o Nespokojena
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6. Jste spokojen/a s dostate€nym poétem pracovnikd na pracovisti?

O

O

O

O

O

Spokojen/a

SpiSe spokojen/a
Neutralni postoj
SpiSe nespokojen/a

Nespokojena

7. Byl/a jste spokojen/a s priibéhem Vaseho zaskoleni?

O

O

©)

Rozhodné ano
Spise ano
Neutralni postoj
Spise ne

Rozhodné ne

8. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vaseho vykonu?

©)

O

O

Spokojen/a

SpiSe spokojen/a
Neutralni postoj
SpiSe nespokojen/a

Nespokojena

9. Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

O

O

O

Spokojen/a

SpiSe spokojen/a
Neutralni postoj
SpiSe nespokojen/a

Nespokojena
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10. Které z nasledujicich ohodnoceni byste preferovala?
(Ohodnot'te kazdy z bodtli na Skale 1 az 5, kdy 1 — nejvice, 5 — nejméné)
o VySSi mzda
o Finanéni prémie
o Zaméstnanecké vyhody — benefity
o Slovni pochvala
o Skoleni
o Jiné — prosim doplrite
11. Jaké benefity Vam firma nabizi?
o Zvyhodnéné stravné
o Zvyhodnéna cena firemnich produkti
o Ubytovani
o Firemni oblecCeni
o Zapuj€eni firemniho vozu
o Sezonni odmény
o Firemni spoleCenské akce
12. Jak jste se dozvédél/a o pracovni nabidce?
o Inzerce (internet, noviny atd.)
o Odznamého
o Urad prace
o Personalni agentura
o Jiné — prosim doplrite
Zakladni informace o respondentech

1. Uvedte pohlavi:
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2. Uvedte Vas vék:
o Do 18 let
o 19-30 let
o 31-45let
o 46-60 let
o 60 leta vice
3. Uvedte narodnost:
o Ceska
o ukrajinska
o Jiné — prosim doplrite
4. Jaké mate dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stfedni — s vyucnim listem
o Stfedni — s maturitou

o VysokosSkolskée
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Priloha 2 Osobni dotaznik uchazece o zaméstnani

Osobni udaje

Jméno a prijmeni

Kontaktni adresa

Telefon

E-mail

Mam zajem o pozici

Mozny termin nastupu

Ocekavané mésicéni ohodnoceni

(hruba mzda)
Casové moznosti (dny v tydnu)

Casové moznosti (od — do)

Znate jiz termin, ve kterém nebudete
moct pracovat? (dovolena, konec
prazdnin)

Jak jste se dozvédél/a o pracovni
nabidce?

NejvyssSi dosazené vzdélani:
O Zakladni
[0 Stfedoskolské bez maturity
[0 Stfedoskolské s maturitou
O Vysokoskolské

Mate jiz néjaké zkuSenosti v oboru gastro?

Mate jeSté néjaké dalSi dalezité informace, které byste chtél/a uvést?
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