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SOUHRN

Prace je zaméfena na ziskavani, vybér a motivaci zaméstnancti ve spolecnosti
McDonald’s. S t€émito pojmy souvisi i situace trhu prace na Pardubicku a metody a porovnani
s jinymi organizacemi. Vysledkem je vyhodnoceni metod, soucasné situace v McDonald’s

a doporuceni ke zlepSeni.
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The methods of obtaining and selecting employees in the company McDonald’s

ABSTRACT

The work is focused on the acquisition, selection and motivation of staff at
McDonald's. The situation of the labor market to Pardubicko and methods and comparing
with organiaztions relates with these terms. The result is an evaluation of methods, the current

situation in McDonald's and recommendations for improvement.
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Uvod

Lidské zdroje patii v souCasné dobé k velmi cennym zdrojim organizace. Kazdy
podnik nebo firma se snazi dosahnout optimdlniho zaméstnaneckého stavu, jak v podobé
kvalifikace, tak v poc¢tu pracovniki. Od lidi, ktefi v organizaci pracuji, se odviji ekonomicky
vysledek. Lidé jsou soucasti prosperity a konkurenceschopnosti organizace a vétSina
organizaci si je této skuteCnosti védoma. Proto jsem se rozhodl diplomovou praci zamétit na
jejich ziskavani, vybér a motivaci.

Ziskavani zaméstnancti a s tim spojeny jejich vybér je soucasti oblasti fizeni lidskych
zdrojti neboli personalniho fizeni. Toto odvétvi je soucasti kazdého vedeni podniku potazmo
jeho managementu. Ziskdvani zaméstnanci doprovazi i pojem motivace, ktery je dilezity
hlavn¢ z hlediska udrZeni si zaméstnanci a jejich pracovniho ristu. Pokud si podnik ¢i
spole¢nost nedokaze zaméstnance udrzet, ztraci proces ziskavani a vybéru zaméstnanct svij
vyznam.

Soucasna situace na trhu prace je diky velmi nizké nezaméstnanosti pro organizace
relativné slozita. Proto je dilezité jakou metodu ¢i strategii organizace v oblasti ziskévani,
vybéru nebo motivace zaméstnanci zvoli. Jakym zplisobem bude nabizet volnd mista
a prezentovat se na trhu prace. Svou roli zde hraje také povaha pracovniho mista a pozadavky
na potencionalni zaméstnance nebo umisténi organizace.

Ke spolupraci jsem si zvolil firmu McDonald’s v Pardubicich. Po vysvétleni pojmi
zhodnotim situaci trhu prace na Pardubicku, poté se budu soustfedit na samotnou firmu
McDonald’s a jeji ziskdvani zaméstnancti a na konec se zamétim na jiné firmy a pokusim se

zhodnotit jejich metody a doporucit zlepSeni pro McDonald’s v dané problematice.



1 Metody ziskavani zaméstnancu a zpusoby jejich motivace
1.1 Vymezeni pojmu

V nasledujici kapitole chei vymezit pojmy-ziskavani zaméstnancii, vybér pracovniki
a motivace.

Ziskavani pracovniki je soucést persondlniho fizeni, ,ktera ma zajistit, aby volna
mista v podniku byla atraktivni pro odpovidajici uchazece v dostatecném mnozstvi, v daném
Case a s priméFenymi ndklady. Vychdzi z podnikovych planii a operativni potieby. !

Vybér pracovniki je persondlni disciplinou, ktera po fazi ziskavani pracovnikd,
pomaha rozpoznat a urcit, ktery z uchazeci je nejvhodnéjsi pro ziskdni dané¢ho pracovniho
mista a zaroven bude pfinosem jak pro podnik, tak pro pracovni tym. Posuzuji se jak kritéria
tykajici se celého podniku, tak 1 kritéria isekova a kritéria dané¢ho pracovniho mista.

Motivace — a) je proces, kdy vidina dosazeni cilu stimuluje organismus k lepSimu
vykonu.?

b) je psychicky proces vedouci k energetizaci organismu. Motivace
usmériiuje nase chovani a jednani pro dosaZzeni urcitého cile. Vyjadiuje souhrn vSech
skuteCnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné oc¢ekavani, které podporuji nebo
tlumi jedince, aby n&co konal nebo nekonal.’

,Motivy jsou osobni priciny urcitého chovani — jsou to pohnutky, psychologické
priciny reakci, cinnosti a jednani clovéka zamérené na uspokojovani urcitych potieb.

Za zdkladni formu motivii jsou pokladdny potieby, ostatni formy se vyvijeji z potieb*.*

1.2 Rizeni lidskych zdroju

Tato soucast podnikového fizeni se zaméfuje na vse, co se tykéa clovéka v pracovnim
procesu. Tedy na jeho ziskavani, formovéni, fungovani vyuZzivéni, jeho organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledkii jeho préace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykonavané praci, podniku a spolupracovnikiim. Dulezitd stranka
personalniho fizeni je také zaméfeni na osobni uspokojeni z vykondvané prace, personalniho

a socialniho rozvoje zaméstnance.

: PALAN, Zdené&k. Vykladovy slovnik Lidské zdroje, Praha, Academia, 2002, strana 245
2Gate2Boitech [online], Aktualizovano 28.4.2008 [cit. 2008-04-28]. Dostupny na WWW:
<http://www.gate2biotech.cz/ziskavani-zamestnancu/>
3

Wikipedie, oteviena encyklopedie [online], Aktualizovano 15.04.2008 [cit. 2008-04-15]. Dostupny na WWW:
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace>

4 Wikipedie, oteviena encyklopedie [online], Aktualizovano 15.04.2008 [cit. 2008-04-15]. Dostupny na WWW:

<http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace>


http://cs.wikipedia.org/wiki/Psychologie
http://www.gate2biotech.cz/ziskavani-zamestnancu/
http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace
http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace

Lidské zdroje velice uzce souvisi 1 s ostatnimi zdroji spolecnosti, kterymi jsou zdroje
materialni, finan¢ni, technologické, technické apod. Casto byvaji oznatovany jako ten
nejcenngj$i a nejdrazsi zdroj podniku. Jsou rozhodujici v prosperité, konkurenceschopnosti
a postaveni podniku na trhu. V trznich podminkach si kazdy podnik ur€uje sdm svoji
persondlni strategii, hierarchii i1 strukturu. Zasahy statu by do této oblasti mé¢li byt pouze
minimalni a tyto zadsahy by méli slouzit pfedevsim k tomu, aby nevznikaly konflikty a mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem a aby nebyly porusovany zékladni principy.

Ukolem Fizeni lidskych zdrojii z obecného hlediska je, aby byl podnik vykonny
a jeho vykon se neustale zlepsoval. To znamena v oblasti lidskych zdroji neustalé zlepSovani
a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroja, které ovliviiuji 1 vyvoj zdroju ostatnich.

Z mén¢ obecného hlediska lze pak charakterizovat hlavni ukoly lidského fizeni takto:

1) Vytvafeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist

a poctem a strukturou pracovnikli v podniku neboli mit spravné lidi na spravném
misté ve spravny cas.

2) Optimalni vyuziti fondu pracovni doby a optimalni vyuZivani pracovnich

schopnosti pracovnika.

3) Formovani tymd, efektivni styl vedeni lidi a udrzovani lidskych vztahti v podniku.

4) Personalni a socialni rozvoj pracovnika podniku, tedy rozvoj jejich kariéry a s tim

spojeny pocit sebeuspokojeni z vykonavané prace. Stim souvisi i vytvafeni
kvalitnich pracovnich i Zivotnich podminek.

Splnénim vySe uvedenych hlavnich tkolti a dosazeni stanovenych cili je potieba
dodrzovani vSech platnych zdkoni a lidskych prav, provadéni analyz pracovnich mist,
predvidat a planovat potiebu pracovnich sil, realizovat vyty€ené plany, orientovat se na rozvoj
pracovnikll, motivovat je atd.

Personalni fizeni (management) je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika bez
ohledu na jeho postaveni v hierarchii fidicich funkci. V podstaté kazdy, kdo ma pod sebou
alespoii jednoho podiizeného pracovnika, vykonava fadu personalnich &innosti. Radu
praktickych ¢innosti pak vykondvaji pravé tito vedouci pracovnici véetné nejvyssiho vedeni.
Je tedy dilezité, aby pro tuto praxi méli dani pracovnici dané vzdélani a kvalifikaci.

V malych podnicich se na fizeni a usmériiovani personalni prace vétSinou podili
majitel nebo nejvyssi vedouci. Ve vétsich firméach se pak na tuto ¢innost zamétuji specialisté,

ktefi tvoii personalni utvary.’

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, Management Press, 1995
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1.2.1 Uloha manazeri v personalnim fizeni

Manazeti pusobi v kazdodennim pracovnim procesu jako prvni a vaci
spolupracovnikiim ve skupiné nebo tymu vystupuji jako hlavni aktéfi fizeni. Jejich tkolem
v persondlni oblasti je zejména:

» vybirat své spolupracovniky;

» podilet se na jejich rozvoji;

hodnotit vysledky prace;

= vytvafet pracovni vztahy;

= sbirat, zpracovavat a komunikovat informace.

Z vyse uvedenych ukoll jsem vybral vybirani spolupracovniki a hodnoceni vysledki
prace. Tyto tkoly nejvice souvisi s tématem.

Vybirat spolupracovniky - manazeii museji pfesné¢ definovat persondlni potieby
svého pracovisté 1 kritéria vybéru na obsazeni pracovniho mista. Museji byt schopni urcit
predpoklady uchazeci o dané misto, zhodnotit plnéni danych kritérii a znat postupy vybéru.
I za ptedpokladu, ze ndbor a vybér zaméstnancli organizuje specializované pracoviste, musi
byt manaZer aktivné pfitomen pii vybérovém fizeni a rozhodovat o tom, zda uchazec
odpovida pozadavkim daného pracovniho mista. Je odpovédny za ptesné urceni druhu
a rozsahu pracovniho tivazku, za dodrzovani podnikovych pravidel a predpist (plany, finance,
organiza¢ni ustanoveni, limity pracovnikil), za respektovani platné legislativy zaméstnanosti,
ochrany zdravi pfi praci a odvétvovych norem.

Hodnotit vysledky prace tymu a jednotlivei — manaZer definuje cile tymu
odpovidajici cilim firmy a vypracovava skazdym zuvedenych spolupracovniki jejich
individualni cile. Nésledné¢ hodnoti jejich vysledky. Rozhoduje o odménach, povyseni Ci
preloZeni. Jednotlivee 1 skupiny hodnoti a odménuje podle kvantity a kvality splnénych cilt

a pridélenych zdrojd. Informuje o hodnoceni dosaZzenych vysledki Gtvaru nadiizené.

1.3 Ziskavani pracovniku

Definice: ,,Ziskdvani pracovnikii je cinnost, ktera mad zajistit, aby volnda pracovni
mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
s primérenymi ndaklady a v zZadoucim terminu (véas). Spociva tedy v rozpoznavani

a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech

®STYBLO, Jiti. Persondlni Fizeni v malych a stFednich podnicich. Praha,

Management Press, 2003
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organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka i v presvedcovani vhodnych
jedincii o vyhodnosti prace v organizaci), vjednani s uchazeci, v ziskavdani primeérenych
informacich o uchazecich (tyto informace budou pozdeji slouzit k vyberu nejvhodnéjsiho
z nich) a v organizacnim a administrativnim zajisténi viech téchto innosti”".”

Ziskavani a vybér pracovniki je kliovou fazi formovani pracovni sily organizace a do
velké miry se podili na slozeni pracovnikil v organizaci. D4 se tedy i fici, Zze rozhoduje o tom,
zda bude realizace cili organizace zajiSténa potfebnymi pracovniky. Déle se tato oblast podili
na uspésSnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace. V nasi zemi se pro tento proces
vzil 1 pojem nabor pracovniki, je vSak dilezité védét, ze v moderni teorii fizeni lidskych
zdrojii se pojmy ziskdvani a ndbor odliSuji. Pod ndborem pracovnikli se rozumi hlavné
ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroji. Sou€asné ziskdvani pracovnikl se vSak nesoustiedi
jen na ziskavani pracovnikl z vnéjsku, ale hlavné na ziskavéani lidskych zdroji z tad
souCasnych zaméstnanci. S pojmem ziskdvani pracovnikd tedy souvisi i hospodateni
s pracovni silou a Usili o zvySovani produktivity prace. Moderni fizeni lidskych zdroja, jako
soucast vedeni organizace, ma také svou strategii. Tudiz ziskdvani zaméstnancl jako
personalni cinnost, narozdil od tradicniho pojeti naboru, je také vyrazné strategicky
orientované, tzn., Ze se zabyva otdzkou, jak dlouho bude organizace praci na daném
pracovnim misté potfebovat a jak se dana prace v priibéhu casu zméni. Podle téchto faktori se
pak sestavuje koncepce ziskavani pracovnikd. Pod pojmem ziskévani pracovnikll se také
skryva jeden z hlavnich cili dnes$ni personalni prace a to je ziskavani pracovnikl pro zajmy
acile organizace, pracovnikii zaujatych a motivovanych, pracovnikil, jejichz individudlni
zajmy se co nejvice shoduji se zajmy organizace a jejichz osobni hodnoty nejsou v rozporu se
systémem hodnot organizace.

V procesu ziskavani pracovnikll existuji dvé strany: na jedné strané je organizace
s potiebou pracovni sily a na druhé strané stoji potencionalni uchaze¢ o praci, ktery hleda
vhodné nebo vhodnéj$i pracovni misto, mezi t€émito lidmi jsou také soucasni pracovnici
organizace, ktefi z né¢jakého diivodu méni svoji soucasnou pracovni pozici. Proces ziskavani
pracovnikll mé zajistit vhodny tok informaci mezi spolecnosti a zdjemcem, tak aby reagoval
na nabidku zaméstnani.

Odezvu na nabidku pak ovliviiuje sama nabidka, vnitini podminky organizace (tedy
véci, které spolecnost mize ovlivnit sama) a vyrazné také vnéjsi podminky, které jsou dosti

proménlivé.

"KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji 3. vydani, Praha, Management Press, 2003,
strana 117
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1.3.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnancu

Reakce na nabidku zaméstnani zavisi na podminkach, které se daji dé€lit na vnitini
a vngjsi.

Vnitini podminky, které souvisi s pracovnim mistem:

= povaha préce;

= postaveni v hierarchii funkci organizace;

= pozadavky na pracovnika;

= rozsah povinnosti a odpovédnost;

= organizace prace a pracovni doby;

* misto a pracovni podminky.

Do vnitinich podminek patii i podminky souvisejici s organizaci, jsou to
napriklad:

* vyznam a uspéSnost organizace;

= povést a prestiZ organizace;

* uroven a spravedlnost odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi;

* {roven péce o zaméstnance a zaméstnanecké vyhody.

Nejzavaznéjsi vnéjsi podminky ziskavani pracovniki:

» demografické podminky - tzn. kolisavy vyvoj pracovnich zdrojd, prostorova

a mezistatni mobilita atd.;
= ckonomické podminky odréazejici cyklicky vyvoj narodniho hospodaistvi;

= socialni podminky, které¢ souvisi hlavné s hodnotovymi orientacemi lidi;

technologické podminky, které ovliviiuji nabidku pracovnich mist;

sidelni podminky;

politicko-legislativni podminky, ptfedevsim charakter osidleni v okoli organizace.
Vnéjsi podminky jsou pro organizaci v podstaté¢ dané a musi s nimi pocitat, zatimco

vnitini podminky mtze organizace ovlivnit.®

1.3.2 Zdroje ziskavani pracovniku

Identifikace zdroji a metod samotného procesu ziskdvani pracovnikll. V praxi
disponujeme dvéma typy zdroju a to jsou opét vnitini a vnéjsi.
Vnitini zdroje ziskavani pracovniki jsou nasledujici:

» vlastni pracovni sily, které maji z riznych diivodl zajem o pracovni misto;

» KOUBEK,Josef. Rizeni lidskych zdrojii 3. vydani. Praha, Management Press, 2003
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» zaméstnanci, ktefi pfiSli o stavajici pracovni misto z divodu napi. zastaveni
vyroby apod.;
= pracovnici, ktefi maji potencidl a znalosti pro ziskdni naroc¢néjSiho pracovniho
mista;
» zaméstnanci, jejichz pracovni misto bylo zruSeno vradmci zavadéni inovaci
v oblasti techniky a technologie.
Urc¢itym vnitinim zdrojem mohou byt Zeny vracejici se z matetské dovolené a tim
padem i lidé, kteti maji smlouvu na dobu urcitou a napt. zeny na mateiské dovolené zastupuji.
Mezi vnéjsi zdroje patii:
» uchazeci o zaméstnani na trhu prace;
= absolventi statnich a soukromych Skol, ktetfi se pfipravuji na vykon budouciho
povoléni;
» zaméstnanci firem, ktefi jsou jiz rozhodnuti ke zméné zaméstnani nebo
potenciondlni zaméstnanci, které k této zmén¢ inspiruje nabidka organizace;
» uchazeci vracejici se zaméstnani v zahranici.
Mezi vnéjsi zdroje se také mohou radit vnéjsi zdroje doplitkkové:
* 7Zeny v domécnosti;
= duchodci;
= zahrani¢ni pracovnici,
= studenti (na urcité ¢asti dne, tydne, svatky a prazdniny).
Ziskavani zaméstnancti z obou zdroji ma své klady i zapory, je poté na firmé, aby
zvazila co je pro ni a jeji prosperitu vyhodnéjsi.
Vnitini zdroje v sobé skryvaji tyto vyhody:
" Zz4jemce zna svou organizaci;
* firma je sezndmena se silnymi a slabymi strankami uchazece;
» vyuzivani zaméstnancu z vlastnich fad zvySuje motivaci a loajalnost nejen jich
samych, ale 1 dalSich ¢lent firemniho kolektivu;
* lepsi navratnost investic vynalozenych na trénink a rozvoj zaméstnanc.
Samoziejmé existuji i nevyhody vnitinich zdroji:
= urcita ,,provozni slepota’” neboli chybi zde Cerstvy vitr z venku;
* mulze vzniknout nebezpeci, Ze vlastni zaméstnanci budou povySovani na mista,
ktera budou nad jejich sily;
= soutézivost a kariérni postup mohou mit za nasledek zhorSeni mezilidskych vztahi

ve firmé.
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Samoziejmé je nutné zminit i vyhody a nevyhody vnéjSich zdroji. Mezi vyhody
vnéjSich zdroji patii:

= $irSi moznost vybéru;

= ngkdy je to levnéjsi, snadnéjsi a rychlejsi zptlisob;

= moznost ziskdvani novych poznatkd, zkuSenosti a pohledi.

NejcastéjSimi nevyhodami pak jsou:

= Casova naroc¢nost (ptiprava, pohovory, vyhodnocovani atd.);

= je obvykle nakladnéjsi nez ziskavani z vlastnich tad;

= celkovy proces zauceni a adaptace je Casove delsi a tim padem i ndkladnéjsi;

= nutné odborné znalosti personalistli a manaZzera;

= znaéné riziko pfijeti mén€ vhodného zaméstnance;

= negativni dopad na vztah zaméstnancti vuci firme.

Proces ziskavani zaméstnanci se pak skladéa z analyzy pracovnich mist, persondlniho
planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnancli. Pfedevsim je na firmé, aby uvazila, odkud chce
zaméstnance piijmout, na jaké pracovni misto, jaky je objem financnich prostfedki
vynalozenych na tuto ¢innost a také je nutné znat podminky na trhu prace, ktery ziskavani
zamé&stnanctl piimo ovliviiuje.’

Podniky ve vyspélych zemich déavaji pfednost ziskavani zaméstnancl z vnitinich
zdroju. Dusledkem je jednodussi ziskavani informaci, protoze k dispozici jsou jak informace
o pracovnicich, tak i o pracovnim misté. Je to jednodus$si i z hlediska ndkladi na drahou
inzerci, které tim paddem odpadaji. Teprve, kdyz nelze pokryt vSechna pracovni mista
z vnitinich zdrojii, obraceji se organizace na zdroje vnéj$i. Vhodnd, vtomto pfipadé, je

spolupréce s institucemi trhu prace a sluzeb zaméstnanosti.

1.4 Proces ziskavani pracovniku a jeho kroky

,,Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovniku je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou prindsi analyza pracovnich mist, a predvidani

v ror v r v ’ ’ ’ ’ ro. Vo ’ ’ ’ rorrr 10
uvolnovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucdsti persondlniho planovani”’.

STYBLO, Jiti. Persondlni Fizeni v malych a stiednich podnicich. Praha,
Management Press, 2003

""KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji 3. vyddni. Praha, Management Press, 2003,
strana 122
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Cely proces ziskavani pracovnikii se sklddd z nésledujicich na sebe navazujicich
krokii:

1. Identifikace potieby ziskdvani pracovniki.
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni moznosti.

Sl

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnikd.

5. Identifikace potencionalnich zdroji uchazecu.

6. Volba metod ziskavani pracovniki.

7. Volba dokument a informaci pozadovanych od uchazect.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazecii a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazect na zaklad¢ predlozenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Z hlediska metod ziskavani pracovnikil se organizace zamétuji na krok Volba metod
ziskavani pracovnikti. Tento krok musi vychdzet z toho, ze je tieba zajistit, aby se vhodni lidé
vedéli o existujicich volnych mistech v podniku a uchazeli se o n¢€. Volba metod souvisi s tim,
zda se organizace rozhodne vyuzit vnitfni nebo vnéjsi zdroje, jaké jsou pozadavky pracovniho
mista na pracovnika, jaka je situace na trhu prace (zejména na lokalnim), jaké mame finanéni
prostiedky, jak rychle je potfeba dané¢ misto obsadit atd.

Metod na ziskavani zaméstnanct je celd fada a organizace vétSinou nevyuZzivaji pouze

jednu, ale pouzivaji vice moznosti.

Nejvice vyuzivané metody jsou tyto:

a) Uchazeci se nabizeji sami

Organizace, ktera ma dobrou povést, nabizi zajimavou a dobfe placenou praci, popft.
prestizni praci, ma sestavenu dobfe personalni a socialni politiku atd., ¢asto pouzivaji velmi
pasivni metodu ziskavani zaméstnanct. Je to z divodu, Ze uchazeci o praci se na organizaci
obraceji sami. Tato metoda mé své vyhody v v podstaté nulovych nakladech na inzerci, které
jsou v jinych pfipadech nutné a vétSinou nemalé.

S touto metodou vsak souvisi i fada nevyhod. Uchazeci nabizejici svou praci jsou

Casto Spatn¢ informovani o potiebach organizace, a tudiz jsou pro organizaci nepotiebni.
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Uchazeci chodi plynule po cely rok (ne jako v pfipadé¢ kampanég), coz pfinasi zatéz pro
personalisty ¢i jiné manaZery, ktefi museji se zajemci jednat, odmitat je tak, aby to
neposkodilo dobré jméno firmy. Dale tento zplisob neposkytuje dostatecnou moznost vybéru,
protoze diky rozptylenosti zadosti uchazect nelze pouzit jeden z hlavnich nastroji vybéru a to
je porovnavani schopnosti a kvalit vétstho mnozstvi uchazeCl. ZvySuje se tim
pravdépodobnost piijeti nevhodného uchazece a to hlavné v pripadé nutnosti rychle obsadit
uvolnéné misto.

b) Doporuceni soucasného pracovnika organizace

Tato metoda se také fadi mezi pasivni. K tomuto zplsobu je vSak nutné vytvorit
informacni ptedpoklady, které by zajistili informovanost pracovnikli o uvoliiovaném nebo
volném pracovnim misté¢ a o jeho povaze. Tato metoda jde skloubit také se stimulacnimi
nastroji, jako napt. odména pro zaméstnance, ktery doporuc¢i vhodného uchazece.

Vyhodou jsou opét nizs$i naklady a skutenost, ze doporuc¢eny uchaze¢ by mél byt
vhodny jak z hlediska odbornosti, tak z hlediska osobnostniho charakteru, protoze stavajici
zaméstnanec si nechce pokazit povest u svého zaméstnavatele. Nevyhodou je opét omezena
moznost vybéru.

Tato metoda se vétSinou pouziva pfi obsazovani odpoveédnéjsich pracovnich mist, kdy
nadfizeni pracovnici doporucuji své podiizené spolupracovniky k povyseni. Nékteré firmy na
zakladé této metody pfijimaji Cleny rodiny pracovnika. Jde o jakési d&déni pracovnich
zkuSenosti, tudiz nejcastéji jsou piijimany déti pracovnikd.

¢) Primé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda je urcitou zatézi na vedouci pracovniky, ktefi maji za tikol sledovat, kdo
je v jakém oboru dobry, mé4 napady nebo napiiklad publikuje svou praci v odborném tisku.
Tyto osoby pak firma v ptipad¢ potteby oslovi.

Vyhodou je, ze vybrany pracovnik byva vhodny jak z odborného tak z osobnostniho
hlediska.

Nevyhodou je mozné zhorSeni vztahtil s organizaci, které se dotykéd odlakavani jejich
zaméstnanctl a také to, ze osloveny pracovnik si miize zac¢it uvédomovat svoji hodnotu a tim
padem miize zac¢it smlouvat o pracovnich podminkach.

Metoda se pouzivd hlavné pro vybér zaméstnancli na vySe postavené a odborné
pozice, ale mlze byt také pouzita na obsazeni mista v délnickém oboru. Hojné je vyuzivana
majiteli malych podniki v pocatenich fazich existence podniku. Pfimé osloveni byva

zavérecnou fazi jinych metod napt. doporuceni souc¢asného pracovnika organizace.
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d) Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)

Jedna se o relativné levnou a nenarocnou formu, kdy jsou informace o volném mist¢
uvefejiovany na volné pfistupnych mistech pro zaméstnance. Jde o to, aby si pracovnici
vyveésk v§imli a mohli tak napt. doporucit vhodného kandidata. Pokud chce organizace
ziskat pracovnika z vnéjsich zdroji, jsou vyvésky umistény na mistech pfistupnych i pro
vefejnost. Vyvéska by méla uchazeci poskytnout relativné piesné informace o pracovnim
mistu véetné terminu, do kterého se mé uchazec ptihlésit.

Vyhodou, kromé nizsich nékladi je také dostatek informaci, které vedou k tomu, aby
se uchaze¢ rozhodl uchézet ¢i nikoliv o pracovni misto. Tim dochézi k redukci nevhodnych
uchazect. Diky terminovanosti Ize cely proces ziskavani 1épe a racionalnéji organizovat.

Nevyhodou je fakt, Ze informaci dostanou jen lidé¢, kteti si v§imnou vyvésky. Metoda
oslovuje zpravidla jen nejblizs$i lidi z okoli organizace a neni tak vhodna pro ziskavani
pracovnikti do kvalifikovanych pozic. Touto metodou se bézné ziskavaji Cerstvi absolventi
Skol, které¢ oslovily vyvésky v mist¢€ jejich studia.

Variantou vyvések jsou poutace, které jsou umistény tak, aby si jich vefejnost vSimla.
Obsahuji jen malo informaci o pracovnim misté a podnécuji tak uchazece, aby vyhledali dalsi
informace.

e) Letaky vkladané do poStovnich schrianek

Tato metoda je ponckud aktivnéjsi nez metoda vyvéesek, protoze 1idé jsou tak urcitym
zpisobem nuceni zaregistrovat nabidku. Letdky jsou prostiednictvim poStovnich
dorucovateldi, specializovanych firem nebo najatych jedinc vkladany lidem piimo do
schranky a to na urcitém tzemi.

Vyhody jsou v podstaté stejné jako u vyvések, 1 kdyz se jedna o podstatné drazsi
metodu, a kromé toho se nabidka dostane do rukou vSech rezidentti na daném tzemi.

Nevyhodou je, ze tato metoda je vhodna pro ziskdvani pracovnikli na méné
kvalifikovanou praci a jeji efektivnost zdvisi na mnozstvi letakii, které jsou vhozeny do
schranky (s vy$$im poctem se zvySuje riziko, Ze je respondent piehlédne). Zahranici je tato
metoda bézna pro ziskavani pracovnikli na manuélni praci a na praci docasnou.

f) Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Tato metoda je ziejmé nejrozsifenéjsi formou. Jednd se o inzerci ve sdélovacich
prostfedcich, pfedevsim v tiskovindch véetné odbornych periodik, ale stile vice je vyuzivan
irozhlas a televize. Inzerce miiZze mit regionalni, narodni i nadnarodni charakter podle
potiebné kvalifikace na obsazeni daného mista. Spi¢kovy specialisté jsou tak vyhledavani

1 pomoci medii v zahranici.
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Vyhodou inzeratu je to, ze se pomérn¢ rychle dostane k adresatovi a zasdhne velké
mnozstvi lidi nez pfi pouziti jiné metody.

Nevyhodou je cena inzeratu a z toho vyplyvajici snahy o minimalizaci nakladt nékdy
1 na ukor kvality inzeratu.

g) Spoluprice organizace se vzdélavacimi institucemi

Tato metoda je celkem rozsifenym zptisobem ziskavani zaméstnanctl. Rada organizaci
provozuje nebo se podili na provozu instituci, které ptipravuji mladé pracovniky na vykon
délnického povolani. Spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami pak pomahd ziskavat
mladé odborniky, ktefi maji pfislusné vzdélani. Organizace si také muze do jisté miry pojistit
vyhlédnutého studenta, kterého podporuje pomoci stipendia, miize mu nabidnout spolupraci
pfi vypracovani diplomové prace atd.

Vyhodou je, ze sama Skola déla pro organizaci jiz jakysi predvybér, doporucuje
studenty a absolventy a poskytuje organizaci informace o profilu studenta. Diky této formé
ma organizace moznost dikladnéji poznat dan¢ho studenta nez bézného uchazece.

Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventii a nemoznost tak operativné obsazovat
pracovni mista pies cely rok. Nékdy se tyto situace fesi docasnym obsazenim volnych mist,
nebo kdyz je znamo, Ze dojde k uvolnéni mista, je absolvent Skoly zafazen do riznych forem
vzdélavani v organizaci.

h) Spoluprace s odbory a vyuZivani jejich informacniho systému

Tato metoda se vétSinou pouziva v zemich s dobfe organizovanymi odborovymi svazy
pro ziskani uréité skupiny pracovnikd. Podminkou je, aby svaz mél dobfe vypracovany
informacni systém a mél spojeni na své ¢leny, véetné momentaln€ nezaméstnanych.

Tato metoda podporuje dobré vztahy mezi organizaci a odbory a dava organizaci do
jisté miry jistotu ziskani vhodného zaméstnance.

Nevyhoda je omezeny vybér pracovnikd. Ktery je predevSim zizen na délnické
profese.

i) Spoluprace se sdruzZenim odbornikii, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spole¢nostmi apod. a vyuZivani jejich informacnich systému

Tento typ piijiméni zaméstnanct je nepfili§ pouzivanym, ale na druhou stranu velice
vhodnym pro ziskavani Spickovych odbornikli. Informacni systémy vysSe uvedenych sdruzeni
obsahuji mnoho uzite¢nych detailit umoziujicich vyhledat vhodného jedince.

Vyhodou je, ze vyhlédnuti jedinci budou dostatecné odborné zptisobili. Diky ochoté
sdruzeni a jejich spolupraci se také jednd o metodu, kterd neni pfili§ nékladna. Ponékud

omezend moznost vybéru je v tomto pripadé zanedbatelna.
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Nevyhodou je fakt, ze vybrani odbornici jsou vétSinou jiz nékde zaméstnani a tudiz
jim organizace musi nabidnout vyhodnéj$i podminky a zajimavéjsi praci.

j) Spoluprace s arrady prace

Utady prace mimo to, Ze hledaji praci nezaméstnanym, také hledaji organizacim
vhodné pracovniky. Podminky spoluprace jsou velmi vyhodné a tudiz je vhodné tento typ
ziskavani zaméstnancii organizacim doporucit.

Vyhody- tato metoda je velmi levnd, protoze Ufady zprostiedkovavaji praci jak pro
uchazece, tak pro organizace zcela bezplatng. Naklady na tuto ¢innost jsou financovany ze
statnich prosttedkt. Dalsi vyhodou je, Zze urady sami zjist'uji potfebné informace o uchazeci
a jsou schopni zajistit ptedbézny vybér. V nékterych pripadech pak miize zaméstnavatel ziskat
i ptispévek na zaméstnavani urcitého pracovnika, kterym miize byt napiiklad osoba se
zménénou pracovni schopnosti.

Nevyhodou je ponékud omezeny vybér. Do jisté miry jde o osoby se snizenou
kvalifikaci nebo znéjakého davodu jinak obtizné umistitelné. Mimo to se mnozi
nezamé&stnani ani na ufadu prace neregistruji a hledaji préaci jinou formou.

k) Vyuzivani sluZzeb komerc¢nich zprostiredkovatelen

V zemich s rozvinutou trzni ekonomikou vyuzivaji organizace sluzeb komerc¢nich
agentur nebo zprostiedkovatelen, které zajiStuji nejen ziskdvani pracovnikl, ale i jejich
ptedvybér. Mohou pracovat v soucinnosti s organizaci nebo samostatn¢é. Kone¢né rozhodnuti
by vSak m¢la udélat vzdy organizace.

Mezi vyhody patii znalost trhu prace, vlastni databdze potencionalné¢ vhodnych
jedinct, lepsi zkuSenost s tvorbou nabidek zaméstnani a nabizeni dopliikovych sluzeb pii
ziskavani zaméstndni, komercni agenturou.

Nevyhodou je velmi vysoka cena za tyto sluzby. Komer¢ni instituce se snazi do velké
mary maximalizovat sviij zisk a tomu ne vzdy neodpovida kvalita a spolehlivost jejich sluzeb.
Nedostatecna komunikace mezi instituci a organizaci nebo také chybéjici zpétnd vazba od
organizace muze mit za nasledek pfijmuti ne zcela vhodného pracovnika. Ne vSechny
instituce zabyvajici se touto problematikou jsou seridzni, a proto dochazi i k velmi
nekorektnimu jednani ze strany komercnich agentur. Zprostiedkovatelské agentury maji
v podstaté stejné moznosti, jaké jsou v silach organizace, pokud respektuji platné zakony.
Jsou vSak agentury, které tvoii své databaze dosti neetickym zplsobem. Jsou to napiiklad
agentury, které maji obsahlou databazi odbornikt. JelikoZ je obecné odbornikli nedostatek, je

nutné si uvédomit, ze tato agentura jedna dosti neeticky.
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Moznost agentur jak ziskat vhodné zijemce je teoreticky v lepSich znalostech
a zkuSenostech, jak sestavit nabidku zaméstnani a vhodné¢ ji umistit. Nabidka agentur je vSak
anonymni vii¢i organizaci, a jelikoz priizkumy dokdzaly, Ze vétsi GspéSnost maji inzeraty, na
nichz je uvedena pifimo organizace, maji vétsi plsobnost na potenciondlni uchazece, je to
dal$i nevyhoda pro komer¢ni agentury. DalSim tuskalim je ne stoprocentni informovanost
o pracovnim misté a absence bezprostiedniho nadfizeného obsazovaného pracovniho mista,
ktery umi nejlépe posoudit odbornou zplsobilost uchazece. Zavérem lze
o zprostifedkovatelskych firmach fici, Ze je velmi dilezity jejich vybér a komunikace s nimi.

1) Vyuzivani pocitacovych siti

JiZ 1 u nas existuji internetové adresy, které slouzi pro organizace k nabidce volniho
pracovniho mista a také jedincim hledajici zaméstnani. Rada organizaci ma také své
internetové stranky, kde mimo jiné uvetejituje také nabidku zaméstnéni.

Vyhodou je relativné nizka cena, operativnost a moznost uvést podrobné informace,
které ma nabidka obsahovat.

Nevyhodou je zatim nelplné rozsifeni pocitacové sit€ u nas a také to, Ze internet

a elektronickou postu nevyuzivaji vSechny kategorie pracovnika.

Vyse uvedené metody lze rozdélit pasivnéjsi a aktivnéjsi. Pokud chce organizace
cerpat z vnitinich zdrojl, pak zpravidla sta¢i informace vyvéSené na obvyklém misté nebo
jejich uvetejnéni v obézniku ¢i podnikovém casopise. Pti ziskdvani lze také spolupracovat
s nadfizenymi vybraného pracovnika. Jde-li o ziskavani z vnéjSich zdrojt, jedna se zpravidla

o nékladné;jsi metodu a je dobré pouzit kombinaci n¢kolika moznych metod.

1.4.1 Pravidla, ktera je nutno pfi ziskavani pracovnikt dodrzovat

Organizace mohou mit dosti odliSnou politiku ziskdvani zaméstnancti, avSak ve
vyspélych zemich existuji nasledujici pravidla.

1. Organizace by nejdiive méla o volném misté informovat své vlastni zaméstnance
a az poté co nebude mozné pokryt tuto nabidku z vnitinich zdroji, méla by se obracet na
zdroje vnéjsi.

2. Pokud organizace oslovuje potenciondlni pracovniky z vnéjSich zdroji, méla by
vzdy vystupovat neanonymné.

3. Organizace by méla zajistit, aby kazdy uchaze¢ o pracovni misto, byl o ném

dostate¢né informovan, stejné tak o vSech podminkach, které s danou pozici souvisi.
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4. Zéroven by se organizace méla postarat o to, aby kazdy uchaze¢ mohl byt
kdykoliv informovan o tom, v jaké fazi se proces vybéru nachazi. Stejné tak by méla kazdému
zdjemci odpoveédét na jeho zadost, informovat ho asponl pfiblizné o ¢asovém planu celého
procesu ziskavani a vybéru pracovniktl a kdy tedy mize ocekavat dalsi kontakt od organizace

5. Organizace by se méla soustfedit hlavné schopnosti uchazeci pro danou praci.

6. Organizace by méla svou nabidku pracovniho mista uchazec¢tim ptredkladat podle
skute¢nosti a neslibovat podminky, které nemiize splnit.

7. Organizace by se méla vyhnout jakékoliv diskriminaci.''

1.5 Vybér pracovniku

Definice: ,, Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnéni,
shromazdenych behem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdepodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahu v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci,
je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace
a prispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je
dostatecne flexibilni a mad rozvojovy potencial pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym
zméndm na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.”""?

Vybér tedy bere v potencial odborné i osobnostni charakteristiky uchazece a také jeho
flexibilitu a potencial. Vybér musi mit strategickou povahu. V otazce metod je nutné
zdiraznit, Ze neexistuje Zadnad metoda, kterd by stoprocentné vybrala toho spravného jedince,
ktery bude optimalni pro obsazeni pracovniho mista a bude vyhovovat vS§em pozadavkim
organizace. V procesu vybéru je nutné specifikovat kritéria pro posouzeni zpusobilosti
uchazece vykonavat praci na obsazovaném pracovnim misté. Dale je nutné zvazit a provéfit
platnost a spolehlivost téchto kritérii. Pii vybéru pracovniku tedy hraji vyznamnou roli
metodologické otazky, vyber kriterii posuzovani uchazecl a vybér metod tohoto posuzovani.
V neposledni fadé je nutné vénovat pozornost organizaéni strance vybéru a vhodnému jednani
suchaze¢i. Kvalita a pfiméfenost pouzitych metod procesu vybéru pracovnikii maji
rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici. Je tedy spole¢né
s procesem ziskdvani pracovnikii kliCovou fazi formovani pracovni sily organizace

(staffingu). Je také nutné podotknout, ze vybér je oboustranna zalezitost. Tudiz nejvhodné;si

"KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojit 3. vyddni. Praha, Management Press, 2003
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii 3. vyddni. Praha, Management Press, 2003,
strana 156
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uchaze¢ mize pod dojmem Spatného jedndni ze strany organizace odmitnout nabizené
zameéstnani.

Diive nez lze pfistoupit k vlastnimu vybéru uchazeci je nutné vyfeSit nékolik
problémd:

1) Stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou zpusobilost
pracovnika.

2) Stanovit na zéklad¢ ¢eho se bude odborné zpiisobilost pracovnika posuzovat.

3) Stanovit kritéria uspéSnosti prace na obsazovaném, pracovnim miste.

4) Stanovit faktory, které pouzijeme k predvidani uspésného vykonu prace na
obsazovaném pracovnim misté.

5) Stanovit tymova (skupinova), utvarova a celoorganiza¢ni kritéria zadoucich ryst
osobnosti pracovnika.

6) Stanovit faktory a metody, které pouzijeme k zjistovani a predvidani charakteristik
osobnosti pozadovanych tymem (skupinou), utvarem a organizaci.

7) Vyfiesit problém ziskani objektivnich, dostate¢né podrobnych, vérohodnych
a ucelu pfimétenych informaci.

Nejvétsi dialezitost je kladena na prvni dva body, které museji byt posouzeny kladné¢,

jinak je uchaze¢ nepiijatelny.

1.5.1 Faze vybéru pracovnikt

Proces vybéru se ponckud prolina s procesem ziskavani. V literatufe 1ze nalézt Casté
ptiklady toho, kdy stejny krok (napt. predvybér) je jednou povazovan za soucést ziskdvani
pracovnikl a jindy zase za soucast vybéru.

Vybér pracovnikii mé vétSinou dvé faze: predbézna a vyhodnocovaci. Predbézna faze
souvisi s potfebou obsadit volné nebo potencionalné volné pracovni misto. Z toho vyplyvaji
ti1 kroky, které charakterizuji predbéznou fazi:

a) Popis pracovniho mista a stanoveni zdkladnich podminek na ném. Jasny a detailni
popis pracovniho mista, které ma byt obsazena, je rozhodujicim, ale Casto ptehlizenym
krokem zajist'ujici kvalitni vybér.

b) Specifikace pracovniho mista vsobé zahrnuje jakou kvalifikaci, znalosti,
dovednosti, osobni vlastnosti by mé¢l mit uchaze¢ pro UspéSné vykondvani prace na
obsazovaném mist¢.

¢) Posledni krok vychdzi z kroku druhého a jiz pfesné stanovuje pozadavky na

vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe a zvlaStni schopnost a osobni vlastnosti
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nezbytné pro to, aby byl uchaze¢ shledan vhodnym pro obsazeni pracovniho mista. Tyto
uplatiiovanymi pii vybéru.

Vyhodnocovaci faze nasleduje suréitym casovym postupem po fazi predbézné,
protoze v procesu ziskavani zaméstnancti musi dojit k nashromazdéni dostate¢ného mnozstvi
vhodnych uchazec¢li o pracovni misto. I vyhodnocovaci fdze ma nckolik krokd. V tomto
ptipad¢é vSak neni nutné podstoupit vSechny. Zavisi to pfedev§im na charakteru a obsahu
prace obsazovaného pracovniho mista a na vyznamu tohoto mista pro organizaci. Kazdy
z téchto kroku je spojen s ur¢itou metodou (nebo skupinou metod) vybéru. Jen vyjimeéné
staci k vybéru jen jedna metoda, ¢asto se pouziva kombinace dvou nebo vice krokt. Jedna se
obvykle o tyto kroky:

a) ,,Zkoumani dotaznikii a jinych dokumentii predloZenych uchazecem, vcetné
Zivotopisii.

b) Predbezny pohovor, majici doplnit nékteré skutecnosti obsazené v dotazniku
a v dalsich pisemnych dokumentech.

c¢) Testovani uchazecu pomoci tzv. testii pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assesment center (diagnosticky program.

d) Vyberovy pohovor.

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarske vysetreni (pokud je potrebné).

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchazecii o rozhodnuti.”” "

Pouziti vySe uvedenych krokd, jak jiz bylo feceno, tedy zavisi na povaze pracovniho
mista a kvalifikovanosti prace na ném, na mnozstvi uchazect, na zvyklostech panujicich
v organizaci atd. Pracovnici, ktefi jsou piijimani na malo kvalifikovana pracovni mista, se
mohou vybirat jen na zdkladé¢ zkoumani dotaznikli s pfihlédnutim k referencim, oboji
v kombinaci s pohovorem. V naSich podminkéch je mélo obvyklé zkoumani referenci a ne
vzdy je také nutnd Iékaiskd prohlidka, pracovni testy nebo piedbézny pohovor.
Vyhodnocovaci faze mize mit podobu, kdy uchazeci projdou vSemi kroky, které jsme pro
dané misto zvolili, a nebo po kazdém kroku mohou byt vyfazeni ti, jejichz vysledky nebyly
dobré.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii 3. vyddni. Praha, Management Press, 2003,
strana 163
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1.5.2 Metody vybéru pracovniku a jejich pouziti

Dotaznik — zpravidla je soucasti vybéru pracovnikii ve vSech vétsich podnicich. Diive
u nas existoval obecny dotaznik, ktery nerozliSoval charakter a obsah prace na obsazovaném
misté. Dnes existuji rizné formy dotaznikl, které organizace pouzivaji. Zpravidla ma
organizace vice variant dotaznikli podle pro rtzné kategorie pracovnich funkci. Pouziti
dotazniku je vhodné ve vSech piipadech a Casto je poté soucasti osobniho spisu pracovnika
a je zdrojem informaci evidence pracovnik.

Zkoumani Zivotopisu — je také dosti oblibend univerzalni metoda vybéru pracovniki
a je Casto spojena jestd sjinou metodou. Zivotopis miiZze prozradit mnohé o osobnosti
clovéka, ale posuzovatelé se vétSinou soustfedi na informace o vzdélani a praxi uchazece.

Testy pracovni zpisobilosti — nékdy se pro tyto testy nevhodné pouziva oznaceni
psychologické testy, které jsou vSak soucasti testl zpusobilosti. Tyto testy jsou rtizné
zaméteny a jejich pouzivani podléha mode. VSeobecné byvaji povazovany za pomocny nebo
dopliikovy nastroj vybéru pracovnikl. V nasledujicim odstavci jsou zminény nejcastéji
pouzivané druhy testu.

= Testy inteligence — tyto testy maji slouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit
urcité duSevni pozadavky (napt. pamét’, rychlost vnimani, schopnost tisudku apod.).

= Testy schopnosti — pouzivaji se k hodnoceni existujicich i potencionalnich
schopnosti jedince a pfedpoklada jejich rozvoje. Jsou zaméieny na mechanické a motorické
schopnosti, manualni zrucnost, vlohy atd. Do jist¢ miry uzce souvisi s testy inteligence
a s testy znalosti a dovednosti, protoze jsou zaméfeny také na fadu duSevnich schopnosti.
K témto testim také patii testy vzdé€lanosti, které posuzuji schopnosti ptfizplisobovat se
zménam.

» Testy znalosti a dovednosti — zaméfuji se na provéfeni hloubky dosazenych
znalosti nebo na ovladani odbornych navyku, kterym se uchaze¢ naucil ve Skole nebo béhem
ptipravy na povolani.

= Testy osobnosti — mohou byt oznacovany jako skute¢né psychologické, protoze by
meli ukdzat rizné stranky osobnosti uchazece, jako jsou zakladni rysy jeho povahy,
raciondlnost, emotivnost, spolecCenskost atd. Rliznymi testy se zjiStuji uchazecovi zdjmy,
postoje nebo hodnotové orientace. Lidé, kteti pracujici ve stejném oboru mivaji podobné
zajmy a charakteristiky osobnosti. Toto mlze signalizovat to, zda se testovana osoba pro
prislusnou praci hodi ¢i nikoli. Problémem je vSak platnost a spolehlivost téchto testi, ktera

limituje jejich pouzitelnost pii vybéru pracovnikd.
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= Skupinové metody vybéru pracovniki — tato forma vybéru také byva casto
zafazovana mezi testy. Jedna se o jakousi simulaci feSeni néjakého praktického problému
nebo hrani urcité role. Jednd se o praci jednotlivcl nebo ve skuping, kde ucastnici fesi,
obhajuji a posuzuji zadany problém a jsou posuzovani podle toho, jak ptispeli k vyfeSeni

zadané situace. Tyto testy se pouzivaji pfi vybéru na vyssi pracovni pozice.

Méné obvyklé jsou pak formy testl jako: grafologie (rozbor pisma), polygraf (detektor
1zi), testy integrity nebo drogové testy, které se pouzivaji napf. v bezpecnostnich slozkach.
Testy pracovni zpusobilosti byvaji zpravidla pouzivany ve spojeni s jinymi metodami vybéru
pracovnikl, nikdy ne samostatné a jsou chapany jako doplnkové metody. Uplatiiuji se
zejména pii obsazovani vysSSich pracovnich pozic, vysoce kvalifikovanych specialistii, osob
zabyvajicich se prodejem apod.

Mén¢ zndmou, ale stale vice pouzivanou se stava univerzalni metoda tzv. assessment
centre. Je to natolik vzity termin, Ze se podstaté¢ do narodnich jazykl nepieklada. Jedné se
o sérii simulaci typickych manazerskych ¢innosti, pti nichz se testuje pracovni zplsobilost
uchazece o manazerskou pozici a jeho rozvojovy potencidl, ale také miize slouzit i k rozvijeni
manazerského potencidlu soucasného manazera. Jedna se celkem o presnou metodu, protoze
ucastnici tfesi praktické kazdodenni problémy manazeri. Mimo to tento program obsahuje
1 pohovory, testy osobnosti a testy schopnosti. Podoba assessment centre se musi vztahovat
k danému pracovnimu mistu a neni tedy dobré pouzivat univerzalni komeréni verze. Jedna se
o metodu, kterd je nakladnéjsi, ale za to presngjsi.

Vybérovy pohovor nebo také rozhovor — podle vétSiny zdroji se jedna
o nejvhodnéjsi a klicovou metodu vybéru pracovniki. Pro jeho Uc¢innost je vSak velmi
dalezitd jeho ptiprava a provedeni. Kromé obecného posouzeni pracovni zpusobilosti
uchazeCe ma pohovor jesté ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, poskytnout
uchazeCi informace o organizaci a praci a zalozit a pratelské vztahy mezi organizaci
a uchazecem.

Podle mnoZstvi a struktury ucéastnikii se pohovory déli: pohovor 1+1, pohovor pred
panelem posuzovatell, postupny pohovor a skupinovy pohovor.

Podle obsahu a priubéhu lze rozeznavat tyto formy pohovoru: nestrukturovany
pohovor, strukturovany, polostrukturovany.

Zkoumani referenci z predchozich pracovist’ — nebo také ze Skoly a od osob, které
uchazece znaji. Tento zplisob vybéru je také pomérné pouzivanou metodou, hlavné v USA,

kde jsou reference povazovany za velmi spolehlivy zdroj informaci.
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Lékarské vySetieni — pouzivd se jako metoda vybéru hlavné v ptipadech, kdy by
mohlo dojit k ohrozeni jinych lidi. N&které organizace se touto metodou brani pfijeti
uchazect, kteti nejsou naprosto zdravi, a vykon povolani by jejich zdravotni stav jesté zhorsil.
Obcas byva tato metoda brana jako diskriminacni.

Prijeti pracovnika na zkuSebni dobu — jedna se o metodu ponc¢kud nakladnou
a organizacn¢ naro¢nou, ale jednu z nejefektivnéjSich. Teprve odvedenou praci uchazec

prokazuje, zdali byl vybér jeho osoby spravny.'*

1.6 Motivace zaméstnancu

Uginny systém motivace zaméstnanctl se opira o pracovni prostiedi a systém odmén.
Pracovni prostiedi podporuje motivaci zaméstnancii a systém odmeén je soubor pravidel, které
umoznuji zaméstnanci ziskat (z pravidla finan¢ni) odménu za dosazeni urcitého cile nebo
osvojeni ur€itého zplisobu chovani v pracovnim procesu. Soucésti tvorby a implementace
systému motivace je také pravidelna kontrola, zda dany systém odmén funguje a spliuje
stanovené cile. Pravidelné ovéfovani systému motivace je také zdkladem pro provadéni uprav.

Pracovni prostiredi

Pozitivni vliv na motivaci zaméstnancii méa propojeni faktori pracovniho prostiedi
souvisejicich s manazerskym stylem, socialnim prostfedim a firemni kulturou. Faktory, které
priznivé podporuji motivaci zaméstnanci, posiluji ucinnost systému finanéniho odménovani,
mohou mnohdy snizit jeho naklady.

Mezi ty nejdilezitéjsi 1ze zaradit:

* Pozornost vic¢i Uspéchim - zaméstnanci fadi k nejdilezitéjsim motivaénim
faktorim osobni podékovani. Bylo vsak zjisténo, ze vice jak polovina zaméstnanct za dobie
odvedenou praci vibec nedostane nebo jen velmi ziidka osobni podékovani od svého
manazera. ManaZefi se spiSe zaméfuji na upozoriovani na chyby. Pfitom nedostatek uznani
a pfiznivého ohodnoceni je jednou z hlavnich pfi¢in pro¢ lidé opoustéji sva pracovni mista.
Negativni motivace muze vést ke snizeni vyskytu nezadouciho chovani, ale obvykle nevede
ke zvySeni chovani zadouciho. Negativni motivace a kritika vedou spiSe k negativnimu
postaveni pracovnika k praci, vyhybani se nadfizenym a k pocitiim, které brani dobrému
vykonavani prace. Nadfizeni pracovnici by se méli zaméfit na silné stranky pracovniho

vykonu zaméstnanct a ne na jejich kritiku.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii 3. vydani. Praha, Management Press, 2003

-27 -



,Presumpce neviny - manazeti mohou podléhat iluzim, Ze jeho zaméstnanci
chtéji svou praci vykonavat zdmérné Spatné, ovSem ten, kdo nechce vylozené sabotovat
¢innost firmy, zpravidla nechce odvadét vyloZené Spatnou praci. ManaZer by svou praci mél
soustredit spiSe na podporu pracovniho vykonu zaméstnanct a to cestou tréninku, povzbuzeni
a podpory, nikoli cestou vyhriizek a potrestani.

= Divéra a respekt ve schopnosti zaméstnancii - pokud manazer véii v to, ze jeho
zaméstnanci mohou néceho dosdhnout, véfi tomu zpravidla i oni sami. To napomahd ke
zvySeni pracovniho Usili a motivuje k vykonani prace spravné. Ke zvySeni motivace, loajality
a pracovniho nasazeni vede také divéra jejich nadiizeného a ucast v rozhodovacich
procesech.

* Omezeni obav zneuspéchu - pozitivnost pracovniho prostiedi také posiluje
odstranéni obavy sdélit svlij neuspéch nadfizenému. Motivace je také vedeni pracovnikil
k samostatné praci a potlaceni trestli za ptipadné chyby v jejich préci.

= Oteviena komunikace - kritickym faktorem uspéchu organizace je vzajemna
komunikace mezi zaméstnanci. Je to také faktor jejich motivace. Ukolem vedouciho
pracovnika je podpora zaméstnanci vtom, aby si sv€é ndpady nenechavali pro sebe
a pfekonavali tak organizacni bariéry. Tyto bariéry se projevuji nejcasteji sklonem hajit zajmy
svého utvaru a trpét profesni slepotou.

* Rozvoj zaméstnancli - jednim u nejsilnéjSich motivacnich faktori dneSnich
zaméstnanctl je ziskani moZnosti a podnétd k dal§imu rozvoji. Ukolem vedeni je podpora
zaméstnancl ke zvySeni jejich schopnosti a znalosti vedoucich k naplnéni cili organizace

a poskytnout jim k tomu dostate¢ny trénink a podnéty.

1.6.1 Systém odmeén

Promysleny systém odmén je velmi dilezitym prvkem tu¢inného motivacniho systému.
Odménu, kterd mize mit podobu variabilni slozky platu, zvySeni jeho zdkladu, uznani
a pochvaly by mél zaméstnanec moznost ziskat za dosazeni urcité¢ho cile nebo osvojeni si
urc¢itého zptisobu chovani.

Systém odmén by mél také respektovat urcita pravidla:

=  Vztah k cilim organizace - efektivni sytém odmén by mél byt velice tzce spjat
s vykonnostnimi cili organizace. Systém odmén je proto dobré utvéret tak, aby zvySoval
vykonnost ¢i produktivitu zaméstnanct, posiloval vyskyt poZzadovaného chovani a omezoval
¢etnost chovani nezddouciho. Vychozi bod pro odmény podporujici rast vykonnosti by mél

zahrnovat fakt, ze vykonnost Ize zvysit u kazdého zaméstnance bez ohledu na jeho schopnosti
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* Spolutcast zaméstnancl- Systém odmén musi byt zaméstnancim piedstaven
a vysvétlen a to hlavné z hlediska cilii organizace a piinosti pro zaméstnance. Pro podporu
systtmu odmén ze strany zaméstnancl je nutnd jejich ucast pii jeho navrhovani
a implementaci.

Frekvence odmén- Odména zaméstnanciim, resp. Obdobi, za které by ji méli dostat,
by se méla odvijet od povahy prace, kterou vétSina zaméstnanci vykonava. Pro vétSinu
zaméstnancu je totiz prace spiSe sledem rutinnich dennich ¢innosti, které vykonavaji v klidu
abez velkého vzruchu a ne fada po sobé jdoucich mimotddnych uspéchid. U fady
zaméstnanct je tak moznost dosazeni vyznamnych uspéchl velmi omezena a doba mezi nimi
zpravidla pomérné dlouha. Je tedy nutné odmeénovat zaméstnance nejen za velké uspéchy,
které¢ neptichazi trak Casto, ale i za uspéchy malé. To ovSem neméni nic na vyznamu
naro¢nych cilli vyzadujicich znacné usili a vysoké schopnosti. Ocenéni dil¢ich uspéchu je
vSak stejné dualezité jako odména za vysledek celkovy.

= Sledovani efektivnosti odmén- Pokud systém odmén nepiindsi takové uspéchy,
jaké méla organizace v planu, je dilezité zamyslet se nad tim, zda se odmény véazou k cilim,
kterych chce organizace dosdhnout. I ten nejefektivnéjsi systém odmén ztraci po Case svou
funk¢nost, protoZe pracovnici zaCinaji brat odmény jako samoziejmé a zarucené. Systém

odmeén je tedy dulezité cas od casu obménovat, aby neztratil svou ucinnost.

1.6.2 Vyznamnost penéz

Penize jsou povazovany za zakladni pracovni pohnutku pracovnik. Mnozi vedouci
pracovnici jsou presvédCeni, Ze penize jsou to nejdilezitéjsi. Mnohdy se toto piesvédceni
opird o urcitou pohodlnost, protoZze pené¢zni odmény jsou v podstaté¢ jednoduché. Penézni
odménu sta¢i vyplatit a je v podstaté o motivaci postardno, zatimco nepenézni odmeéna
vyzaduje vétSi pozornost a iniciativu manazera. Penize az na vyjimky nejsou nejsilngjSim

motivaénim faktorem.
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Lidé jsou silné motivovani penézi pro uspokojeni svych zakladnich potieb, jejichz
povaha se v Case méni, a pokud pracovnici urcité arovné dosdhli, pen¢zni motivace se pro n¢
stiva méné intenzivni. V tomto piipad¢ pfichdzeji na fadu druhy motivace nefinancni
vztahujici se piedev§im k obsahu prace, pracovnimu prostiedi, moznostem osobniho
uplatnéni, uznani ze strany manazera a spolupracovniki atd. Navic penize, které zaméstnanec
ziskd bud’ v podobé zdkladniho platu nebo odmény, bere spiSe jako kompenzaci za své
pracovni usili, které pfispiva k uspéchu organizace. Je to chdpano jako spiSe pravo ¢i narok
zaméstnance. Zameéstnanci, ktefi dostavaji penézni odménu v pravidelnych intervalech (napf.
jako ro¢ni bonusy), mohou velmi brzy brat tuto odménu jako sviij narok. Z pocatku je ucinek
téchto odmén vcelku znac¢ny, ale po kratké dobé pozbyva smyslu odmény, a pokud neni
vyplacena, miiZe to vést aZ nepfatelstvi ze strany zaméstnanct. Rada manaZzerti vénuje do
penéznich odmén velkou ¢astku penéz, aniz by to pfineslo o¢ekavany uspéch. Tyto penize se
vSak daji vynalozit na mnohem efektivnéj$i motivacni néstroje a to i s mensimi naklady.

Praktické nastroje nefinan¢ni motivace - G¢innost nefinanéni motivace souvisi s tim,
zdali motivace pfichazi pifimo od nadfizeného manazera, vztahuje-li se k vykonnosti
pracovnika a zdali neni jen pfilezitostni, ale vztahuje se ke kazdému dosazenému uspéchu.
Uznani musi byt objektivni a nesmi ho pracovnik ziskat zadarmo, jinak to vede, jak ke snizeni
funk¢nosti motivace a také k poklesu manazerské davéry.

Mezi nejvice motivujici nastroje manaZera patri:

= ochota kdykoliv vyslechnout pracovnika, ma-li o to zajem;

= vcas a upfimné podékovat zaméstnanctim za dobie vykonanou praci;

= pomahat zlepsit vykon zaméstnance a poskytovat mu zpétnou vazbu k jeho praci;

= oceniovat a podporovat pracovniky s vysokou vykonnosti a vénovat se tém, kteti
maji nizkou vykonnost a z hlediska zlepSeni nebo odchodu z organizace;

= informovat zaméstnance o prosperité¢, planech a strategii vac¢i konkurenci
a vysvétleni jejich ulohy v téchto planech;

= vést zaméstnance k ucasti v rozhodovacich procesech, hlavné v téch, které mohou
ovlivnit, podporuje to jejich z4jem,;

= povzbuzovat zaméstnance v jejich ristu a ziskavani novych zkusenosti s tim, Ze
vedi jak jim mlze manaZer pomoci,

= podpora ,vlastnického vztahu~ zaméstnancl kjejich praci i za pomoci
symbolické podoby;

= podpora novych myslenek ,napadd, iniciativy a dotazovani zaméstnancu na jejich

nazory;
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= oslavovani uspéchu spole¢nosti, oddéleni 1 jednotlivcli, vénovani Casu akcim

podporujicich tvorbu tymu a spole¢nou motivaci. '

Nejbéznéjsi typy stimula¢nich odmén:

= Ukolova prace - pracovnik je odméfovan za kazdou vyprodukovanou jednotku.
Jedna se o plat, ktery je urcen na zéklad¢ poctu vyprodukovanych jednotek. Na produktivitu
ma v tomto piipadé¢ vliv i natlak kolegti diky kolektivnim normam.

= Vyrobni pfiplatky - jednd se o stimula¢ni odménu, ktera se vypléaci za prekroceni
ur¢ité arovné vykonu a je soucasti pevného platu. Pokud je pracovnik pracovitéjsi, dostane
priplatek za vynalozené usili, ktery se vypocte podle sazby za kus nebo napi. na zaklad¢
uSetien¢ho Casu.

= Provize - v prodejni sféfe (prodej automobilil ¢i nemovitosti) je tento typ celkem
bézny. Prodavajici dostava urcité procento prodejni ceny nebo predem stanovenou ¢astku za
kazdou prodanou jednotku. Nékdy se plat pracovniky sklada jen z té€chto provizi.

= Kifivky rastu - tyto kiivky upravuji horni hranici mzdového rozpéti. Pracovnici
jsou pak hodnoceni podle produktivity a zkuSenosti a tim dosahuji urcité pozice na kiivce.
Timto zptisobem Ize vynikajici zaméstnance odmeénovat za jejich usili, aniz by bylo nutné je
kvali vysi platu prefazovat na vyssi pozice.

= ZvySeni mezd podle zasluh - je to jedna z nejrozsifenéjSich forem stimulac¢nich
odmén, kde jsou pracovnici odménovani na zékladé hodnoceni jejich pracovniho vykonu.
O odméné rozhoduje vétSinou piimy nadfizeny po konzultaci s ostatnimi vedoucimi.
Nebezpecim zvySenych mezd za zasluhy mlze byt zaujatost pracovniho hodnoceni, které se
jen ziidka véaze ke konkrétni mzdové normé. Muze se stat, Ze situace mlze byt zkreslena
zaujatosti pohledu a tudiz vykon, ktery by si zaslouzil uznani, zlstane bez odmény. Navic
dochazi k tomu, ze pracovnici jsou timto zpisobem nedostate¢n¢ informovani o tom, co se od
nich oc¢ekava.

* (Odmeéna za znalosti - pokud si pracovnik osvoji novou nebo vyssi kvalifikaci bude
mu vramci odmén za znalosti zvySen plat. Plat se tedy zvySuje na zdklad¢ toho, co by
pracovnik mohl d¢€lat a ne na zaklad¢ toho, co udélal. Zvysovani kvalifikace nebo osvojovani
si novych zkuSenosti davd vedoucim pracovnikim vétSi pruznost pfi organizovani prace,
zaroven snizuje celkovy pocet zaméstnanci a vede ke kvalitngjsim vysledkim. Vyssi platy

samoziejmé vice uspokojuji pracovniky a projevuji se i v mensi absenci a nizsi fluktuaci.

' URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci. Praha, ASPI Publishing, 2003
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Nepenézni stimula¢ni odmény - stimulacni odmény jsou vétSinou v penézni formé, ale
existuji 1 nepenézni formy. Celd tada firem odménuje své zaméstnance raznymi
upominkovymi pfedméty, diplomy, dovolenymi nebo mimofddnymi volny a jinymi
nepenéznimi stimulaénimi odménami. Ty jsou zaméfeny na podpofeni vétstho a uze
zaméteného nasazeni pracovnika. Kromé odmén spojenych s pracovnim vykonem, to mohou

byt odmény v podobé& socialnich vyhod nebo zmény v organizaci prace. '

1.6.3 Motivace ve formé mimopracovnich akci

V soucasné dob¢ se velmi vyuziva k motivaci zaméstnanct také jejich pobyt mimo
pracovisté. Jsou k tomu vyuzivany sportovni programy, které nabizeji nezavazné tradicni
1 neobvyklé sportovni vyziti, ale 1 rozvoj individuélnich i skupinovych socidlnich dovednosti
prostfednictvim fizenych fyzickych aktivit. Zaméstnavatel, ktery pracovniky na kurz posila, si
sam muze urcit charakter akce. Tyto kurzy mohou byt také ve formé pifesné¢ ordinovanych
sérii riznych zatizeni, kterymi se sleduje rozvoj manazerskych schopnosti. Cilem je propojeni
modelovych situaci s redlnymi procesy, které probihaji v pracovnim prostiedi. Silné zazitky
z téchto aktivit pozitivné ovliviiuji prenos poznatkli do praxe a posiluji Zzaddouci efekt
prislusného tréninku. Tématické zaméteni téchto cvicni pojmenovanych pod nazvem outdoor,
pak mize mit podobu: sebeprosazeni (asertivita), rozvoj osobnosti, budovani a rozvoj tymu,
vedeni lidi, odolnost jedince v zat&zi."”

Sportovni nebo relaxa¢ni outdoor miize mit rizny namét. VEtsinou se jedné o akce pro
vice lidi, ktefi pracuji v tymu a maji se vice sblizit a stmelit tak jejich pracovni tym. Tyto akce
nazyvané jako teambuildingové mohou mit ndmét pievzaty napi. podle seridlu Ztraceni nebo
namét bojové hry, vojenského cviceni, hledani pokladu az po extrémni situace a hry, kde se
nejvice projevi tymové jednani a individualni schopnosti. Tyto akce jsou vedeny zkuSenymi
instruktory a maji vétSinou pozitivni vliv jak na jedince, tak hlavné na cely tym.

Objevuji se vsSak pruzkumy, které dokazuji, ze pratelstvi, které vznikd na
outdoorovych kurzech, miize snizit tymovou vykonnost. Pfitom zékladni mysSlenkou je
posileni pratelstvi a s tim spojend vétSi uspeéSnost celého tymu. Pokud se v tymu podil

pratelskych vztahii k celkovému poctu vztahti mezi lidmi blizi 100%, je dokazané, Ze je

" WERTHER, William B., DAVIS, Keith Jr. Lidsky faktor a persondlni management.
Praha, Victoria Publishing, 1992
' Hajd s.r.o [online], Aktualizovano 05.05.2008 [cit. 2008-05-05]. Dostupny na WWW:

<http://www.hajd.cz/index.asp?menu=576>
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tymova vykonnost vyrazné nizsi. V tymu dochdzi k izolaci, Spatné ptistupnosti k vnéjSim
vlivim a jsou nezdravé sebejisté. Toto lze odstranit pouzivanim brainstormingu nebo
zafazenim nového €lena do tymu. Tyto dva zplsoby jsou vSak u¢inné pokud vztahy v tymu
nejsou az piili§ tésné. Ukazuje se, ze pratelstvi mize tymu nejvice pomoci, sméfuje-li ven
z tymu. Dobré vztahy s lidmi z jiné ¢asti firmy mohou piinaset dalezité informace do tymu.
Zdrojem socialniho kapitdlu pak mohou byt vztahy, které prertstaji do spolecenské
mimopracovni  oblasti. Manazeti mohou podporovat takové vztahy podporou
mimopracovnich aktivit lidi z rGznych utvard firmy. Tim se vytvéfeji prilezitosti pro

14 14 O 1
navazovani vztaht tohoto druhu. '8

'8 Marketing&Media [online], Aktualizovano 16.05.2008 [cit. 2008-05-16]. Dostupny na WWW:
<http://mam.ihned.cz/c4-10000585-15766430-103000_d-pratelske-vztahy-snizuji- produktivitu>
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2 Soucasna situace na trhu prace na Pardubicku
Situace na trhu prace, zvlasté na lokdlnim, velice tizce souvisi s metodami ziskavani

zaméstnancti. Tato kapitola charakterizuje situaci na trhu prace na Pardubicku. Utad prace

v Pardubicich kazdoroéné vydava zpravu o situaci na trhu prace. Jedna se vzdy o souhrn dat

z predchoziho roku. Aktuélni data neni mozné v pribéhu roku zpracovavat, proto je cerpano

z informaci za rok 2007.

Tabulka ¢. 1 - Celkova charakteristika okresu

Pocet obyvatel (stav ke dni 1. 1. 2007) 162 175 osob
Pocet obyvatel v produktivnim véku (stav ke dni 1. 1. 2007) 114 302 osob
Pocet ekonomicky aktivnich obyvatel VSPS pro IV. Q 2007 82 965 osob
Pocet pracovnich mist u organizaci stav ke dni 31. 12. 2007 82 555 mist
Poget OSVC stav ke dni 31. 12. 2007 14 922 osob
Poget zaki s ukondenou ZS Skol. rok 2006-2007 1 629 osob
Pocet novych absolventi SS, ISS, SOU Skol. rok 2006-2007 2 455 osob
Z toho: z okresu Pardubice Skol. rok 2006-2007 1 568 osob

zajem o dalsi studium Skol. rok 2006-2007 970 osob

nastup do pracovniho poméru Skol. rok 2006-2007 598 osob
Primérny pocet volnych mist rok 2007 4 032 mist
Primérny pocet uchazecii o zaméstnani rok 2007 3 833 osob
Prumérna mira nezameéstnanosti rok 2007 4,1 %

Zdroj: http://portal.mpsv.cz/sz/local/pa_info/zpravy up pa

Na konci roku 2007 monitoroval Utad prace Pardubice 1258 zaméstnavatelskych

subjektt, které zaméstnavaly v té dobé 58 909 pracovnikl,, coz znamenalo pokles o 187

subjekti a nartst o 3 864 zaméstnancii oproti roku piedchozimu. Po srovnani téchto dat

s databankou vedenou Okresni spravou socidlniho zabezpeceni lze zjistit, Ze Utfad prace

v Pardubicich monitoroval 30,5 % zamé&stnavatelti a 71,4 % zamé&stnanci.'

9

Tabulka ¢&. 2 - Zaméstnavatelé dle po&tu zaméstnancti (monitoring UP)

o ~ . 31.12. 2006 31.12. 2007
Pocet zaméstnancu = = = = = = = =
zaméstnavatelé | zaméstnanci | zaméstnavatelé | zaméstnanci
1-24 1034 8595 840 8402
25-99 307 15166 312 15935
100 — 499 93 17253 94 17855
500 — 999 4 2617 5 3225
1000 — 4999 7 11414 7 13492
Nad 5000 - - - -
CELKEM 1445 55045 1258 58909

Zdroj: http://portal.mpsv.cz/sz/local/pa_info/zpravy up pa

' Integrovany portal MPSV [online], Aktualizovano 16.05.2008 [cit. 2008-05-16]. Dostupny na WWW:

<http://portal.mpsv.cz/sz/local/pa_info/zpravy up pa>
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Vroce 2007, podle tdajii zmonitoringu zaméstnavateli (na zékladé pololetnich
Vykazi o stavu zameéstnancl zasilanych plosn€), doSlo k mirnému vzestupu poctu
zaméstnavatell nad 25 zaméstnanclii (zaméstnavali 65 000 zaméstnanci) a podle OSSZ
k lehkému poklesu zaméstnavatelit v drobném a stfednim podnikani (zaméstnavali 17 555
zaméstnancll), opét v porovnani s rokem 2006. Pocet osob samostatné vydéle¢né ¢innych
vzrostl v roce 2007 na 14 922.

Podle monitoringu Ufadu prace v Pardubicich se také zménil podet zahraniénich
zamé&stnavatelll, ktery stoupl o 11 subjektli a pocet spolec¢nosti s mezinarodni ucasti se snizil
02 subjekty. SpoleCnosti srucenim omezenym tvofili 47,9 % zcelkového poctu
monitorovanych spolecnosti. Tabulky, které charakterizuji druh odvétvi a strukturu
zaméstnanosti v ném a tabulku podle druhu vlastnictvi podniku a strukturu zaméstnanosti,

uvadim v ptilohach.

2.1.1 Vyvoj a struktura volnych pracovnich mist

Pocet volnych pracovnich mist v Pardubickém okrese se mési¢né pohyboval
v pruméru na 4032 mistech a mél rostouci tendenci. Rostl podil volnych mist pro délniky,
naproti tomu klesal podil po¢tu volnych mist pro technicko hospodaiské funkce. Klesajici
tendenci mél i podil po¢tu volnych mist pro osoby zdravotné postizené. Pocet volnych mist
pro absolventy a mladistvé se v prubéhu roku 2007 zvySoval a pohyboval se mezi 10,5-55,6
%. Nejvice volnych mist bylo podle ocekavani hldSeno z Pardubicka (88,4%), poté
z Pteloucska a Holicka.

Nejvice volnych pracovnich mist bylo s pozadavkem kvalifikace zakladni vzdelani
ato do odvétvi elektrotechniky, sluzeb a stavebnictvi. Druhd nejcetnéjsi skupina byla volna
mista pro kvalifikaci stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem. Tato kvalifikace byla nejvice
zaddana v odvétvi strojirenstvi, ostatniho zpracovatelského primyslu, obchodu, sluzeb
a stavebnictvi. Pro kvalifikaci Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou pocet volnych
pracovnich mist tvofil 7,6 % a mirn¢ rostl v prabéhu celého roku 2007. Tuto kvalifikaci
nejvice zadali zaméstnavatelé z odvétvi elektrotechniky, strojirenstvi, obchodu a sluzeb. Pocet
volnych mist pro vysokoskolskou kvalifikaci se v prib&hu roku pohyboval okolo 1 % a mél
mirné rostouci tendenci. Trvaly zdjem o tuto kvalifikaci byl v odvétvi elektrotechniky, ve
Skolstvi, sluzbach a strojirenstvi. Vyrazny zdjem byl o technicky vzdélané pracovniky se
znalosti ciziho jazyka.

Nejvice volnych pracovnich mist bylo v roce 2007 hlaSeno z odvétvi elektrotechniky,

strojirenstvi, sluzeb, obchodu, ostatniho zpracovatelského primyslu a stavebnictvi.
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Mezi nejcetnéjsi profese volnych mist pro technicko hospodaiské pracovniky patiily:
elektrotechnik, obchodni referent, obchodni zéstupce, programator, technik strojirensky,
ucetni, ucitel, mistr, vedouci pracovnik. Pro délnickou kategorii to byla mista: montazni
délnik elektrotechnického zatizeni, nekvalifikovany pracovnik, pomocny délnik v Zivocisné
vyrobé, automechanik, ¢isnik, servirka, nastrojaf, frézat kovi, kuchat, uklize¢, montazni

dé€lnik, prodavac, fidic, svarec, zednik, zdmecnik atd.

2.1.2 Nezaméstnanost

K 31. 12. 2007 byla nezaméstnanost v Ceské republice 6,0 %, v okresu Pardubice
3,8 %, coz je o 1,4 % niz8§i nezaméstnanost nez k 31. 12. 2006. Vzhledem k volnym
pracovnim mistim pak pfipadalo na jedno volné pracovni misto 0,7 uchazece.
Nezaméstnanost zistala béhem celého roku pod republikovym primérem a pohybovala se
v rozmezi hodnot 3,4 % az 5,3 %. Nizkd mira nezamé&stnanosti byla zplsobena trvalym
zdjmem o nové pracovniky ve vSech pracovnich odvétvich.

V okrese Pardubice bylo k 31. 12. 2007 na ufadu prace zaevidovano 3603 uchazect
o zaméstnani. Béhem roku se jejich pocet snizil o 23,8 %. Z pohledu struktury uchazect se
jednalo o pokles ve vSech kategoriich (v délnické, technicko hospodaiské, ostatni, osoby
zdravotné postizené, absolventi).

Nejcetnéjsi skupina uchazect z hlediska vzdélanosti byla skupina se stfednim
odbornym vzdé€lanim s vyucnim listem, dale uchaze¢i se zakladnim vzd€lanim, uchazeci
s uplnym stiednim odbornym vzdé€lanim s maturitou, vysokoSkoladci a uchazeci s Gplnym
stiednim vzdélanim. Zeny byly zastoupeny v 53,2 %.

Podle vékové struktury byla nejcetnéjsi skupinou kategorie ve véku 50-54 let, dale
55-59 a 20-24. Ve vsech vekovych kategoriich doslo ke sniZzeni poc¢tu uchazect. V roce 2007
byl primérny veék uchazect 39,9 let (muzi 1 Zeny). U Zen byla nejcetnéjsi kategorie 50-54 let,
poté 30-34 let a 35-39 let.

Mezi nejvice zastoupené profese technicko hospodarskych pracovniki byly na tradu
prace tyto: administrativni pracovnik, obchodni zastupce, strojirensky technik, skladnik
(arednik), odborny ekonom atd. Z hlediska délnické profese tyto: pomocny a nekvalifikovany
pracovnik, pomocny a nekvalifikovany pracovnik zaméfeny na prodej a sluzby, prodavac

v obchodech, pomocny a nekvalifikovany dé€lnik v primyslu (ve vyrob¢), montdzni délnik
atd.”

20 Internetovy portal MPSV [online], Aktualizovano 16.05.2008[cit.2008-16-057,
Dostupny na WWW: <http://portal.mpsv.cz/sz/local/pa_info/zpravy up pa>
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Pocet uchazeci byl v celorocnim priméru 1 uchaze¢ na jedno volné misto. K tomuto
snizeni doslo ve vSech kategoriich s vyjimkou osob se zdravotnim postizenim, u kterych doslo
ke zvyseni poctu uchazeci.

Podle porovnani nabidky a poptavky lze urcit skupiny pozadovanych, nadbyte¢nych
a nedostatkovych profesi na regionalnim trhu prace:

= Pozadované profese — zajem byl o klasické strojirenské profese, stavebni profese,
pfidruzené stavebni profese, oSetfovatel hospodaiskych zvitat, d€lnik v elektrotechnice,
prodavac, kuchat, chemik, ¢iSnik — servirka a dalsi.

= Nedostatkové profese — poptavka po téchto mistech existovala, ale po delsi dobg,
kdy se neobjevili vhodni zdjemci a uchazeCi zaméstnavatelé tuto nabidku ptestali zadavat.
Jednalo se o profese: obrabé¢ kovil, soustruznik, frézaf, karuseldf, horizontkat, ndastrojaf,
svareC s vyssimi typy zkousek, slévac a dalsi.

= Nadbytecné profese — po téchto mistech neni poptavka, ale je vysoka nabidka.
Mezi tyto profese patiily: sekretdika, administrativni pracovnice, pracovnik v ekonomice

a podnikani, pracovnik v organizaci a managementu riznych odvétvich.

Z ptislusnych analyz lze vybrat problémové skupiny uchazecid, ktefi se obtiZné
uplatiiuji na trhu prace. Jsou to: osoby se zdravotnim postizenim, uchazeci starsi 50 let,
dlouhodobé nezaméstnani, uchazeci se zakladnim vzdélanim, matky samozivitelky s détmi,
uchazeci z lokalit se Spatnou dopravni obsluznosti, uchaze¢i ze znevyhodnénych skupin
obtizn¢ umistitelni na trhu prace.

Za zminku stoji také zvySeni pocCtu zameéstnanych cizinci. Koncem roku na
regiondlnim trhu prace pracovalo 10 264 cizinch z23 stath svéta (nejvice z Ukrajiny,

Vietnamu a Mongolska). Pocet platnych povoleni se v prib¢hu roku zvysil o 185,1 %.

2.1.3 Pardubicko

V okrese Pardubice bylo Pardubicko nejméné problémovym mikroregionem za rok
2007. Svédéi o tom 0,5 uchazecii na jedno volné pracovni misto. Ze vSech evidovanych
uchazec¢l o préaci jich bylo 66,5 % pravé na Pardubicku a ze vSech volnych mist to bylo
87,5 %. Tento stav je vysledkem koncentrace obyvatelstva a podnikatelskych subjekti
ruznych odvétvi. Nabidka volnych mist byla nej¢astéji pro zakladni vzdéelani, sttedni odborné
a stfedni odborné s maturitou do odvétvi strojirenstvi, elektrotechnika, obchod, sluzby
a stavebnictvi. Mezi uchazeCi o zaméstnani pievazovali se stfednim odbornym vzdélanim

s vyuénim listem, zdkladnim vzdélanim a stfednim odbornym s maturitou. Do problémové
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skupiny byli zafazeni uchazeci se zdravotnim postizenim, se zakladnim vzdélanim, ve véku
50 let a vice a uchazedi v evidenci delsi nez 12 mésict.”'

Praci pro studenty Utad prace vyloZené nevyhledava. Sluzba, ktera je pro studenty na
uradu dostupna je vyzkousSeni si studijnich pfedpokladii pro studium na stfedni Skole. Pomoci
testll jsou Skolakiim doporuceny varianty sttednich Skol. Piehled nabizenych brigadd pak urad
prace zvetejiiuje na nasténce a na internetovych strankdch uradu. Pomoc studentim pfi
hledani brigddy vSak tfad neposkytuje a ani nijak neeviduje zijem ze strany studentl
o brigady nebo jejich zaméstnanost na ¢aste¢ny tvazek.

Situace na trhu prace je velmi pfiznivd pro potencionalni uchazece. Poptavka je
téméei po vSech pracovnich kvalifikacich a mira nezaméstnanosti je pod celorepublikovym
primérem. Z pohledu zaméstnavatell je tato situace naopak znacn¢ neptiznivd. Nedostatek
pracovni sily ztézuje ziskavani i vybér pracovnikli. Firmy jsou pak nuceni ménit strategie,

hledat jiné alternativy anebo piijimat zaméstnance, kteti nejsou ptimo vhodnymi kandidaty.

3

2 Internetovy portal MPSV [online], Aktualizovano 16.05.2008[cit.2008-16-057,
Dostupny na WWW: <http://portal.mpsv.cz/sz/local/pa_info/zpravy up pa>
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Charakteristika spolecnosti McDonald’s a systému ziskavani
zaméstnanci

3.1 Historie firmy

Zalozeni firmy McDonald’s, v podobé¢ jakou ji zname dnes, se datuje k 15. dubnu roku
1955. Jeji pocatky vSak sahaji o 15 let do minulosti. V roce 1940 si bratii Dick a Mac
McDonaldovi otevieli restauraci v San Bernardinu v Kalifornii, kde v roce 1948 zavedli tzv.
Speedy service system, tedy systém rychlé obsluhy zdkazniki, ktery spocival v tom, ze
najednou bylo mozné obslouzit az § zakaznikli najednou. Restaurace byla ur€end pouze pro
motoristy, ktefi byli obsluhovani pfimo ve voze. Jeji padorys byl paprskovity, coz
umoziovalo piijezd az 8 automobilii najednou. Jejich restauraci navstivil vroce 1954
obchodni cestujici s mixéry na mlééné napoje znacky Multimixer Raymond Albert Kroc,
jelikoZ ho zajimalo, pro€ si jedina restaurace objednala 8 stejnych vyrobkd. Jejich konceptem
byl R. A. Kroc, ktery se narodil v roce 1902 Ceskym emigrantim pochdzejicich ze Stupna
u Plzné, natolik fascinovéan, ze nabidnul bratrim McDonaldovym spolupraci. Ti vSak byli
proti jakékoli expanzi do dalSich mést Spojenych statlii americkych. Po né€kolika mésicich
vyjednavani pfistoupili na to, ze uzavieli s R. A. Krocem smlouvu, jenZ mu umoziovala
pouzivat jejich systém prodeje a jméno firmy. O rok pozdéji, 15. 4. 1955, si Kroc oteviel svou
prvni restauraci ve mésté¢ Des Plaines pobliz Chicaga ve staté Illinois. Zachovaval principy
zavedené bratry McDonaldovymi, tedy omezeny jidelnicek té nejvyssi kvality, rychla obsluha
a nejlevnéj$i mozné ceny. Z nich vzeSlo vroce 1957 motto spolecnosti platné dodnes:
»Kvalita, servis, ¢istota a hodnota (QSC&V - Quality, Service, Cleanliss & Value).” A to mu
prinaselo stale vétsi uspéch, proto v roce 1959 oteviel jiz stou restauraci v USA. V roce 1960
zalozil Kroc McDonald’s Corporation, pfelomovym se stal rok 1962, kdy od sourozencti
McDonaldovych zakoupil za tehdejSich astronomickych 2,7 milionti dolarti prava na systém
McDonald’s. Nedlouho poté zacal ve své firmé naplno uplatitovat principy franchisingu.

Vroce 1967 zaCala firma expandovat mimo Uzemi Spojenych stati americkych,
nejprve do Kanady a Portorika, pak do Australie, Japonska, Velké Britanie a Némecka. Od té
doby se firma neustdle rozristala, propracovavala své systémy vyroby produktl, marketingu,
prace s lidmi apod. Dal§imi dilezitymi milniky byly vstupy na nejvétsi svétové burzy — New
York, Tokio, Londyn a dalsi. V soucasné dobé pusobi firma McDonald’s ve 120 zemich
svéta, kde je otevieno 31.900 restauraci. Prvni restaurace u nas byla oteviena v tehdejSim
Ceskoslovensku, 21. bfezna 1992 v Praze ve Voditkové ulici. Na jate roku 2008 je v Ceské

republice v provozu 73 restauraci, z nichz 58% je provozovano na zéklad¢ franchisingu.
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Franchising je smluvné podlozeny dlouhodoby vztah mezi pravné nezavislymi
partnery: mezi tim, kdo franchisu udéluje (McDonald’s), a tim, kdo se stava jejim drzitelem
(franchisant). McDonald’s na zakladé svych studii vybere lokalitu, ve které na vlastni ndklady
zbuduje restauraci. Franchisant si kupuje vybaveni restaurace a zaroven franchisu, ktera ho
opraviiuje po dobu 20 let pouzivat obchodni zndmku a dalsi prava spolec¢nosti McDonald's.
Stava se soucasti systému McDonald’s, ktery mu umoziuje vyuzit veskerych vyhod z toho
plynoucich, napt. centrdlni ndkup, marketingové kampané a dal§iho know-how. Na druhé
stran¢ je franchisant povinen dodrzovat standardy spolecnosti v oblasti QSC&V a odvadét

poplatky za poskytnuti franchise. V celosvétovém méfitku je dnes 85 % restauraci

provozovano franchisanty.*

3.2 Systém ziskavani zaméstnancu, jejich udrzeni a rozvoj

McDonald’s mé& velmi propracovany systém naboru zaméstnanct, jejich zaSkoleni
a dalsiho pracovniho rozvoje v ramci struktury firmy a vytvari Sirokou paletu motivacnich
programu pro fadové zaméstnance 1 manazerské pozice.

Cely naborovy proces se standardné uskuteciiuje v n€kolika krocich, které na sebe

navazuji a jsou spolu provazané.

3.2.1 Prazkum prostredi

Naborovy proces u nové otevirané restaurace stejné jako u fungujicich restauraci
zacina prazkumem prostiedi, v némz se restaurace nachazi. Tento prizkum v sob¢€ zahrnuje:

Okoli restaurace — vn¢jsi faktory, které maji vliv na restauraci: napi. umisténi,
dopravni dostupnost, skladba obyvatel.

Konkurenéni zaméstnavatelé — je nutné mit prehled, jaci zaméstnavatelé jsou v okoli
restaurace a co svym zaméstnanciim nabizeji, protoze mohou byt jak konkurenci, kam mohou
zameéstnanci odejit, pokud se jim v restauraci nelibi, tak zdrojem novych zaméstnanct.

Externi zaméstnanecky test — formy kontaktu se spolecnosti — ma za kol zmapovat,
jaké vztahy ma nebo muize mit restaurace s organizacemi, které mohou byt zdrojem
zaméstnanct (Skoly, internaty, vysokoskolské koleje, zajmové kluby).

Interni zaméstnanecky test — provadi se s novymi zaméstnanci po 14 dnech jejich
prace v restauraci, slouzi jako zpétnd vazba pro persondlniho manazera a vedouciho

restaurace. Obsahuje 19 zakladnich otdzek, které by mély odhalit, jestli cely tréninkovy

2 McDonald’s, firemni intranet
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a motivacni proces v restauraci funguje a jestli novy zaméstnanec dostal vSechny potifebné

informace k tomu, aby se mohl soustfedit jen na svou praci.

3.2.2 Planovani naboru

Miniméln¢ 2 tydny pted zahajenim ndborové kampané se provede urceni naborové
potteby zaméstnanct na dalSich 8 tydnd dopfedu (tzv. staffing plan). Tento vypocet v sobé
zahrnuje n¢kolik faktort — planovany pocet obslouzenych zakaznikl, pldnovanou
produktivitu prace, celkovou potfebu pracovnich hodin, pocet zaméstnancti vénujicich se
zaSkoleni, primérnou uroven fluktuace. Tim vznikne tzv. Plan zaméstndvani = pocet
zaméstnancl, ktery je nutné pfijmout. Neni rozhodujici, znat pouze KOLIK zaméstnanct
potiebuje restaurace ziskat, ale také JAKE uchazeée chce piijmout. Stanovuiji se tedy kritéria,
ktera musi uchaze¢ spliiovat:

= pracovni zafazeni — zaméstnanec do provozu, hosteska, manaZzer atd.;

= pracovni uvazek — plny, zkraceny plny, ¢astecny;

= pracovni doba — flexibilni pracovni doba, pouze urcité¢ hodiny nebo dny v tydnu;

=  v¢k uchazect — pro nocni smeény je potieba oslovit plnoleté zaméstnance;

= standardni poZadavky — upravenost, souhlas rodi¢l u nezletilych.

3.2.3 Sestaveni rozpoc¢tu naborové kampané

Konkrétni investici, kterou je restaurace schopna na zékladé svych ekonomickych
vysledkl vlozit do ndborové kampané, schvali vedouci restaurace (franchisant) a nese za ni
plnou zodpovédnost. Podrobny ndvrh vyuziti finan¢nich prostiedki v ndborové kampani
predklada zpravidla persondlni manazer spolu se staffing planem minimalné 2 tydny pied

naborovou kampani.

3.2.4 Materialni zabezpeceni naboru

Pted zapocetim vlastniho ndboru musi persondlni manazer provéfit, zda je k dispozici
dostatecnd zdsoba naborovych materidld (letdky, brozury, plakaty, transparenty),

tréninkovych materialli, novych uniforem a Satnich skifinék pro zaméstnance
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3.2.5 Systém pro vyhodnocovani naborovych akci a archivaci zadosti

Kazda restaurace McDonald’s potiebuje védét, jakd ndborovda metoda je pro ni
restaurace nejvetsi pocet kvalitnich zaméstnancti. Proto jesté pted vlastnim zahajenim naboru
urci vedouci restaurace (franchisant):

= osobu zodpovédnou za cely prubéh ndboru — zpravidla jde o persondlniho
manazera;

* systém vyhodnoceni ndborové akce — uspéSnost akce z pohledu: pocet pohovoril
ku poctu piijatych zaméstnanci, naklady naborové kampané, archivace kopii naborovych
materialu;

= systém archivace zadosti o zaméstnani — vSechny pfijaté Zadosti o zaméstnani je ze
zdkona nutné archivovat po dobu 5 let, McDonald’s archivuje zadosti chronologicky
(mésicné) s timto rozdelenim: uchazeci, kteti byli pfijati, uchaze¢i pozvani na pohovor,

zamitnuté zadosti, nevytizené zadosti (uchaze¢ odmitnul dalsi kontakt).

3.2.6 Vlastni naborova akce

Pfi ndboru novych zaméstnancii se postupuje ustdlenym zplisobem — vyuziva se

5 naborovych zdroji, které se vyuzivaji postupné po sobg.

1. zdroj — Povést restaurace

Dobra povést restaurace vyrazné usetii financni zdroje i energii managementu, protoze
uchaze¢i sami zadaji v restauraci o praci — dlouhodobé tvofi tato skupina 30 % zaméstnanct
restauraci McDonald’s. Pifi mapovéani povésti restaurace se zaméfuje management na:
celkovou Cistotu restaurace, stav a vzhled mistnosti pro persondl, stav uniforem, upravenost
zaméstnancl, stav a vzhled stroji, zafizeni a vybaveni restaurace, vztahy mezi
managementem a zameéstnanci, nazory zamestnancli a nalada v restauraci. Po prozkoumani
téchto bodl se piipadné stanovi tzv. akéni plan pro zlepSeni, ktery obsahuje specificka
opatieni, cilové terminy pro jejich dosazeni a zodpovédné osoby. Naborova kampan se nikdy
nezahdji pred splnénim vSech bodu, které pripadny akéni plan pro zlepSeni obsahuje, protoze

restaurace nevalné povésti oslovi lidi nevalné kvality.

2. zdroj — Kamaradi stavajicich zaméstnanci
Pti vyuziti tohoto naborového zdroje se vychdzi zteze, ze ,,zaméstnanci, ktefi

poskytuji dobré reference o zameéstnavateli, jsou nejlepSim zdrojem kvalitnich uchazect®,
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protoze dobry zaméstnanec nedoporuci nékoho, o némz si mysli, ze bude Spatny zaméstnanec
a také proto, ze pracovnik, ktery doporuci svého kamarada, mu nejprve fekne vSechno, co vi
o restauraci. Takovy uchaze¢ jde pak do restaurace jiz s urcitou piedstavou, co ho ceka.
Prakticky se tento naborovy zdroj vyuziva 2 zplisoby organizace:

,Dni otevifenych dverFi“ — moznost prohlidky zdzemi restaurace s vykladem pro
znamé, kamarady a sourozence zaméstnancti

Odmény pro zaméstnance — vyhlaSeni Casové omezené soutéZe pro pracovniky
s predem jasnymi pravidly, za jakych okolnosti bude odména vyplacena — vétSinou je
podminka (kromé pfijeti doporu¢eného kamarada) odpracovani urcitého poctu pracovnich
hodin. Odména je pfedavana vetejné, aby se podpofili ostatni zaméstnanci v zapojeni do této
soutéze. Zakladnim kamenem tuspéchu takové soutéze je vSe kvalitné komunikovat viem

zaméstnancam.

3. zdroj — Prijimani zakazniki

Mnoho zaméstnanci McDonald’s byli nejdfive jeho zdkazniky. Persondlni manazer
provede kratké pohovory s témito zaméstnanci, aby zjistil, co je zaujalo, zZe zacali v restauraci
pracovat. Z vysledkt téchto pohovort se pripravi cilend inzertni kampan pfimo v restauraci —
plakaty, letaky, prostirani na tacy, rozhlasova inzerce v restauraci, transaparenty, informacni
brozury. Takové kampan by méla trvat maximalné 2 tydny a béhem nich je nutné minimalné
jednou zménit polohu plakatl a transparenti tak, aby se nestaly standardni soucasti vyzdoby
restaurace. Stejné¢ jako frekvence opakovani naborovych rozhlasovych spott. Je-li tfeba nabor
zopakovat, Ize tak ucinit nejdiive po 2 tydnech od skonceni kampané prvni.

Pro uspéch takové kampané je dilezité nejenom vyvésit ndborové materidly, ale
management ma také za kol hovofit se zdkazniky, ktefi si tyto materidly ¢tou nebo se o né
zajimaji a zjistit od nich, co si mysli o McDonald’s nejen jako o restauraci, ale také

o pracovnim misté. Tyto informace pomahaji doladit ¢i vylepSit naborovou kampari.

4. zdroj — Styk s mistnimi skupinami verejnosti

Vyuziti tohoto naborového zdroje je pro kazdou restauraci specifické vzhledem
k jejimu umisténi. NejcastéjsSimi skupinami jsou stfedni Skoly a internaty, vysoké Skoly
a koleje, ufady prace a rtizné civilni skupiny (sportovni a kulturni kluby). Prvotni navazani
styku s danou instituci by mél provést vyhradné vedouci restaurace (franchisant) — osobni
navstévou feditele, vedouciho, apod., kdy poskytne podrobné informace o moznosti prace

u McDonald’s, zodpovi vSechny otazky a domluvi pfipadnou spolupraci. Nejvétsi prekazkou
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byva, Ze nékteii ulitelé jsou toho nazoru, ze zameéstnani koliduje se studiem. Zde je
doporuceno trpélivé vysvétlit, ze jde o praci na ¢asteCny uvazek s pruznou pracovni dobou.
Pfi uspéchu téchto jednani je nutné zajistit, aby informovani potencionalnich uchazect
provedla vzdy restaurace, nikdy osoba dané organizace. Je velmi dilezité udrzovat osobni
kontakty s vedenim danych organizaci i po skonceni konkrétni nadborové akce. Udrzuje to
dlouhodobé¢ vztahy s mistni komunitou, kde McDonald’s podnika.

Existuje nékolik moznosti osloveni studentl na Skolach: prezentace piimo ve Skole,
exkurze v zdzemi restaurace s vykladem, plakat nebo informacni letdk na nasténce ve Skole,
prima ucast na aktivitach dané skoly, sponzoring téchto Skolnich ¢i klubovych akei, inzerce ve
Skolnich novinach, Skolnim rozhlase, nabidnout studentim moZznost absolvovani povinné

praxe — zvlaste hotelové Skoly, Skoly cestovniho ruchu, ekonomické skoly.

5. zdroj — Verejna inzerce

Zde je k dispozici Sirokd paleta moznosti vyuziti naborové inzerce. Veskeré ndborové
materidly musi byt provedeny a umistény maximalné profesionalnim zplisobem, pribézné
kontrolovany, aby byly vzdy v dobrém stavu. Pokud si restaurace tvoii sama néborové
materialy, ma za povinnost dodrzet standardni barvy a velikost loga McDonald’s a jeden
z péti schvalenych layoutt (vzorovych vzhledl) téchto materiali. Formulace naborové inzerce
musi byt zajimava, pravdiva a nevtiravd, pfesnd, vystiznd a hlavné co nejvice specifickd, aby
vyhovovala cilové skupin€, kterou chceme kampani oslovit. Nikdy by nemélo chybét logo
a nazev spolecnosti, nazev pozice a kontaktni osoba (adresa, e-mailova adresa, telefon). Pro
rozhlasovou, televizni ¢i internetovou ndborovou kampan je doporuceno pouzit oficialni spoty
nebo klipy, které zajiStuje centrala McDonald’s ve spolupraci s partnerskou reklamni
agenturou. O veskerych naborovych aktivitich tohoto typu musi byt informovano oddé¢leni
human resources centrdly McDonald’s, které¢ koordinuje ndbor celé spolecnosti a miize byt
v kampani uzitecnym pomocnikem restaurace — napi. moznost umisténi lokalni naborové
inzerce na celostatnich internetovych strankach firmy.

Na uspesnosti kazdé takové kampané se podili: volba media (néklad, Etenost,
poslechovost), forma inzeratu, umisténi, vhodnd doba uvefejnéni (konkrétni cast dne,
konkrétni ptiloha novin, apod.), velikost inzeratu ¢i délka spotu nebo klipu, typ tisku

a barevné ladéni, resp. pouzité zvuky a hudba.
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3.2.7 Prvni kontakt uchazece

Pied zahajenim vlastni naborové akce je nutné ovefit, zda vSichni zaméstnanci
1 manazefi restaurace védi o probihajicim naboru a zda pldn smén managementu umoziuje
vzdy minimalné jedné osobé vénovat se novym uchazectim.

Telefonicky kontakt — po dobu trvani ndborové kampané je v restauraci urceny
manazer, ktery je k dispozici uchazecim, kteti si zatelefonuji pro podrobné informace.
Uchazeci jsou vSechny otazky zodpovézeny a je pozvan do restaurace pro vyzvednuti
predbézného dotazniku.

Osobni kontakt v restauraci — na kazdého uchazece by si m¢l vybrany manazer udélat
¢as minimaln¢ 5 minut, aby mu piredal predbézny dotaznik k vyplnéni, vysvétlil mu jednotlivé
kolonky a po odevzdani s nim nejlépe ihned domluvil termin ptijimaciho pohovoru.

Kazda restaurace by méla mit sviij tydenni kalendar pohovort a této ¢innosti vénovat
2-3 dny v tydnu. Kalendat zajisti pfehled o vSech domluvenych pohovorech a nemélo by se
tak stat, ze budou na stejny den a stejnou hodinu pozvani dva uchazeci najednou. Je také
nutné pocitat stim, ze uchazeCi o casteny Uvazek mohou piijit az v odpolednich ¢i
podvecernich hodinach. Plan smén managementu se tomu musi pfizplusobit. Predbézny
dotaznik zajisti zékladni informace o uchazeci, aby se vlastni pfijimaci pohovor nezdrzoval

témito formalitami.

3.2.8 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancti u McDonald's 1ze rozdélit do 5 kroki: predbézny dotaznik, osobni
prijimaci pohovor, ovéieni referenci, rozhodnuti a ptijeti.

Po kazdém kroku je klicovou otdzkou pro personilniho manazera ¢i vedouciho
restaurace: ,,Vyhovuje uchaze¢ nasim pozadavkim?“ Kli¢ovym bodem vybéru novych
zaméstnancl je osobni pfijimaci pohovor. Jednou z dalSich moznych variant je usporadani
tzv. OJE (On The Job Experience) - jednodenni program, ktery umozni uchazeci
o zaméstnani, aby si vyzkouSel praci v provozu a managementu ovéfit si spravnost
ptipadného rozhodnuti o pfijeti. Tento program se uplatituje vétSinou pii naboru do vyssich
pozic v hierarchii restaurace. Jinou moznosti je tzv. Peer Hiring - po provedeni piijimaciho
pohovoru s uchazeCem o zaméstnani se vybere zkuseny zaméstnanec z fad restaurace, ktery
pfedstavi nabizenou pracovni pozici ze svého pohledu. Formou neformdlniho rozhovoru
probere suchazeCem, co vSechno obsahuje jeho prace, predstavi kolektiv a atmosféru
v zaméstnani. To muze prispét k tomu, ze se uchaze¢ dozvi odpovédi na dalsi otazky, které ho

pii oficidlnim pohovoru s personalnim manaZzerem nebo vedoucim restaurace nenapadnou.
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Tento zplsob vybéru zaméstnanci ma také velkou motivaéni vahu, protoze zkuSeni
pracovnici maji moznost podilet se na vybéru novych kolegli a pfimo tak ovliviiovat fizeni

restaurace.

3.2.9 Predbézny dotaznik

Pied osobnim piijimacim pohovorem je dileZité prostudovat predbézny dotaznik
a pripravit si tak vhodné otazky. Manazera zajimaji v dotazniku nasledujici aspekty: mezery
mezi jednotlivymi zaméstnanimi, jak dlouho a pro¢ uchaze¢ nepracoval, pracovni zézemi
pfedchozich zaméstnani (druh vykonavané prace, diivod ukoncéeni pfedchoziho zaméstnani),
konflikt ¢innosti (pocetné vedlejsi z4jmy a aktivity), spolehlivost, budouci disponibilita

(preferovani jsou uchazeci, ktefi chtéji v restauraci pracovat rok a déle)

3.2.10 Osobni prijimaci pohovor

vvvvvv

u McDonald’s. Proto piijimaci pohovor provadi pouze personalni manazer, ktery absolvoval
persondlni kurz na centrdle McDonald’s nebo vedouci restaurace (franchisant). Firma se
snazi, aby pohovor u McDonald’s byl pro uchazece pozitivni zkuSenosti. Z toho divodu je
kazdému pfijimacimu pohovoru vénovano minimalné¢ 15 minut, mezi jednotlivymi pohovory
je pauza 10 minut, aby se manazer mohl kazdému vénovat stejné¢ a zadny pohovor
neuspéchal. Standardem McDonald’s je, Ze by mé¢l uchaze¢ mluvit 80 % ¢asu pohovoru, aby
si manazer udélal co nejlep$i obrdzek a mohl se spravné rozhodnout. Z dlouhodobych
internich vyzkumt vyplyva, ze pro GspéSny nabor neni rozhodujici, kolik informaci se
uchaze¢ dozvi o budouci praci, ale naopak kolik informaci se management dozvi o uchazeci.

Pfi pfijimacim osobnim pohovoru se otdzky formuluji tak, aby byly zaméteny na Ctyfti
dimenze prace, které jsou pro McDonald's kli¢ové:

Pracovni standardy — napln piedchozich zaméstnani, specifické povinnosti, co délal
uchazec nejlépe.
situace a ukoly, kterou musel uchaze¢ fesit, kolik Casu potiebuje na konicky a kolik jim
opravdu vénuje.

Motivace — co se mu nejvice libilo v pfedchozim zaméstnani (ve Skole), co se nelibilo,
pro¢ zména zameéstnani, pro¢ pracovat u McDonald’s, kdy se v zivoté citil soucésti tymu,

jakého a proc.
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Uroveii energie — kolik hodin denn& pracoval, kolik dnii v tydnu pracoval, pracoval

nekdy v noci, pracoval nékdy prescas.

Informace, které manaZer pii osobnim pfijimacim pohovoru sdéluje uchazeci, jsou
shrnuty v 10 bodech v tzv. ,,Ceklistu poskytovanych informaci. — nabidka hmotné odmény,
prezentace zaméstnaneckych vyhod a motivacnich programt, flexibilni pracovni doba, péce
o pracovni podminky a prostfedi, zdjem o vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — moznosti
postupu, péce o firemni okoli a jeho rozvoj (vztah k regionu), informace o uspésich firmy,
seridznost ke vztahu k zakaznikiim, klientim i zaméstnanciim, dodrzovani zdkonnych norem
a predpist, informace o historii firmy a konkrétni restaurace. Tyto informace je doporuceno

podavat citlivé a Ize je samoziejmé rozsifit dle otazek, které uchazec polozi.

3.2.11 Ovéreni referenci

ZkuSenosti ukazuji, ze vétSina uchazeci se snazi predstavit v co mozna nejlepSim
svétle a nékdy 1 za cenu toho, Ze jimi sdélené informace se rozchazeji s informacemi od
predeslého zaméstnavatele (ze Skoly). NejCastéjsi rozdily se tykaji divodu odchodu
z posledniho zaméstnani a vySe piijmu. Proto McDonald’s uplatituje oveétovani referenci v co
nejsirsim métitku. Samoziejmosti je pisemny souhlas uchazece s ovérenim referenci. To lze
provést telefonickym rozhovorem s pfedchozim zaméstnavatelem (ucitelem, feditelem Skoly)
nebo pisemné na zdklad¢ jednotného formuléafe pro vSechny restaurace McDonald’s. Tento
dokument je pIné& v souladu s pracovn&-pravni legislativou Ceské republiky.

Pokud je restaurace pozadana o poskytnuti referenci na byvalého zaméstnance,
vyzaduje pisemny dotaz na hlavickovém firemnim papife a pisemny souhlas zaméstnance
s poskytnutim referenci na jeho osobu. McDonald’s vzdy potvrdi pouze informace, které ze

zakona muze sdélit — tzn. data zaméstndni, druh prace a platové informace

3.2.12 Rozhodnuti

Stoprocentni objektivitu pfi rozhodovani nelze zajistit ztoho divodu, Ze lidské
vnimani je podbarveno citovym a zkuSenostnim piistupem, ale je mozné se k ni co nejvice
priblizit. K tomu pomadhaji personalnim manazerim a vedoucim restauraci McDonald’s
nasledujici zésady:

Osobni sympatie ¢i antipatie stejné jako prvni dojem je nesmi ovliviiovat vice, nez

samotny pfijimaci pohovor, ze kterého vyplynou konkrétni fakta pro rozhodnuti
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Prvotni a konecny efekt — informace, které manazer dostane na zacatku a na konci
pohovoru jej v posuzovani ovlivituji vice informace sdélené uprostted pohovoru. Proto se
doporucuje dé€lat si pozndmky na samostatny papir po celou dobu pfijimaciho pohovoru,
pozorng naslouchat a v§imat si vice prostiedni ¢asti pohovoru

Efekt kontrastu — porovnavani uchazecli mezi sebou se lze vyvarovat tim, ze v pauze
mezi jednotlivymi pohovory manazer okamzit¢ vyhodnoti své pozndmky a rozhodne, zda
bude pokraCovat ve vybéru zaméstnance v dalSim kroku (ovéfeni referenci) — tzn., zda
uchazec¢ spliiuje predem stanovené podminky bez ohledu na to, jestli byl ,,lepsi“ nebo ,,horsi
nez uchaze¢ pred nim

Rozhodnuti o piijeti se tedy uchaze¢i nesdéluje hned po skonceni pohovoru, ale
zpravidla na konci ndborového dne. Telefonicky je suchaze¢i domluven termin kratké
schiizky, kdy se mu piedaji vS§echny dokumenty, které musi kompletné vyplnéné dodat v den
nastupu a vétSinou se také domluvi termin podpisu pracovni smlouvy (dohody o pracovni

¢innosti, dohody o provedeni prace).

3.213 Program Manager Trainee

Stejné jako fada dalSich firem ma i spole¢nost McDonald’s program urcéeny pro nabor
pracovnikii do manazerskych pozic v restauracich. Clenem manaZerského tymu se miize stat
fadovy pracovnik, ktery se postupem Casu vypracuje v zebficku pozic v restauraci nebo prave
absolvent programu Manager Trainee.

oy e

zkuSenost s fizenim lidi a zdkladni znalost angliCtiny. Vybérové fizeni probiha 3kolové:
1. pohovor - OJE (On The Job Experience), 2. pohovor - toto vybérové tizeni provadi vedouci
restaurace (franchisant), persondlni a tréninkovy manazer restaurace a zastupce provozniho
oddéleni nebo persondlniho oddéleni centrdly McDonald’s. 3. pohovor — v této Casti se
uchaze¢ detailné sezndmi s naplni prace a dohodne se s vedoucim restaurace na mozném
terminu néstupu a dalSich podrobnostech.

Po Gspésném absolvovani vybérového fizeni je kandidatovi pfedan tréninkovy plan na
4 mésice, béhem kterého se sezndmi s kompletnim provozem a fungovénim restaurace
a absolvuje prvni (z celkovych 5) manazersky kurz na centrdle McDonald’s. Po uspéSném
zavrSeni tohoto tréninkového planu je jmenovan do pozice floor manaZzera a dostava dalsi plan

opét na 4 mésice, kdy si prohlubuje znalosti z piredchoziho obdobi, ziskava zkuSenosti

a absolvuje druhy manazersky kurz. Po splnéni druhého tréninkového planu je jmenovan do
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pozice II. asistenta restaurace a program Manager Trainee oficialné skon¢i. Jeho dalsi postup

potom zavisi zcela na jeho pracovnich vysledcich, nasazeni a aktivits.>

3.3 Motivace a metody udrzeni vybranych zaméstnanctu

Ptijetim nového zaméstnance konci naborova kampan. Jeji uspéSnost vSak zavisi na
kvalit¢ prace, kterou novy zaméstnanec odvadi a na dobé, kterou zilstane v restauraci
zaméstnan. Proto ma McDonald’s vypracovany podrobny tréninkovy pldn pro vsSechny
zaméstnance restaurace a také nabizi svym pracovnikim velké mnoZzstvi motivacnich

programu a aktivit.

3.3.1 Tréninkovy plan firmy McDonald’s

Uvodni trénink (prvnich 180 odpracovanych hodin)

Po uzavieni smlouvy obdrzi zaméstnanec zelenou jmenovku a Plan Gvodniho tréninku
na nasledujicich 180 pracovnich hodin (30 dna u plného uvazku). Je k nému pfifazen tzv.
crewtrenér, jehoz naplni prace je trénink personalu. Prvni pracovni den se novy zaméstnanec
seznami s celou restauraci, dostane brozuru ,,Vitej u McDonald’s* a crewtrenér mu béhem
tzv. Uvodni orientace sd&li zdkladni informace o struktufe zaméstnancid, planovani smén,
systém pracovniho hodnoceni a obecnych zasadach dané restaurace.

Pracovnik prochézi jednotliva pracovisté dle Planu Gvodniho tréninku a je znovu podrobnéji
seznamovan s BOZP&PO. V této fazi tréninku — Uvodni trénink (UT) — jsou zaméstnanci
vypracovany hodnotici ¢eklisty (kontrolni dokumenty) na vSechny stanovisté s jeho védomim.
Vypracovani ceklisti maji v ndplni prace crewtrenéfi a manazefi restaurace. Po ukonceni
Uvodniho tréninku (nejdéle po 3 mésicich) je zamé&stnanci vypracovano pracovni hodnoceni
po UT (PR-01) na zakladé vypracovanych &eklisti. Déle je provedena se zaméstnancem
kontrola znalosti z oblasti BOZP a PO, coz je vyznaceno na ¢eklistu BOZP. Zaméstnanci je

vymeénéna zelena jmenovka za modrou.

Zakladni trénink (nasledujicich 180 odpracovanych hodin)

V tomto obdobi zaméstnanec pfi priabézné kontrole crewtrenér samostatné pracuje na
vSech pracovistich /mimo produkéni kontrolu/ dle rozpisu smén.

V této fazi tréninku — Zakladni trénink — jsou zaméstnanci vypracovany hodnotici
ceklisty na vSechny stanovist¢ bez jeho védomi (s obsahem je seznamen vzdy po ukonceni

smeny).

2 McDonald’s, Persondlni manudl, interni material
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Po ukonceni Zakladniho tréninku (nejdéle po 3 mésicich) je zaméstnanci vypracovano
pracovni hodnoceni po Zakladnim tréninku (PR-02) na zéklad¢ vypracovanych ceklistii. Podle
vysledku tohoto hodnoceni je mozna Gprava mzdy dle mzdového piedpisu spole¢nosti.

Zaméstnanci je vyménéna modra jmenovka za Zlutou.

Obdobi po zakladnim tréninku (¢asové neohranic¢ené obdobi)
Na pocatku tohoto obdobi /nejpozdéji do 2 mésicil/ je zaméstnanec zapracovan na pracoviste
produkéni kontrola.

Po ukonceni zapracovani je provadéno hodnoceni pomoci ceklistii stejné jako
v Zakladnim tréninku. Na zakladé téchto ceklistli je vypracovavano pracovni hodnoceni (PR-
02) 1 x za 6 mésicl. Pracovni hodnoceni hodnoti praci zaméstnance nejen dle ceklisti, ale
hodnoti i plnéni tkoli obsazenych v piedeslém pracovnim hodnoceni a zohlediiuje personalni
zapisy, které pisi crewtrenéfi a manazeti. Na zaklad¢ vynikajiciho pracovniho hodnoceni a za
predpokladu dobrych komunikativnich dovednosti, schopnosti rychlého osvojovani novych
véci a z4jmu z jeho strany je mozné nabidnout zaméstnanci moZznost pfipravy na pozici
crewtrenéra (CT). Tento zaméstnanec obdrzi cervenou jmenovku (nejvySe na obdobi
3 mésicl) a rovnéz akéni plan, ktery je vyhodnocovan a aktualizovan dle aktualni potieby.
V piipadé uspésného dokonceni piipravy na pozici crewtrenéra je zaméstnanci piedana bila
jmenovka. V tento okamzik je mozné upravit mzdu dle mzdového systému spolecnosti.

Podrobny popis prace je obsazen v Job description pro zlutou jmenovku.

Crewtrenér (¢asové neohranicené obdobi)

Crewtrenér je zodpovédny za pfedavani znalosti a dovednosti novym zaméstnanciim,
dale pribézné kontroluje stavajici zaméstnance az do pozice s ¢ervenou jmenovkou. Jako
hodnotici nastroj pouziva ceklisty na jednotliva pracovist¢ a personalni zapisy.

Podrobny popis prace a odpoveédnosti je popsan v Job description pro bilou jmenovku.

Seznamuje jemu pfidélené zaméstnance s novymi vyrobnimi procedurami, novymi
produkty a dal§imi zménami v oblasti provozu.

Kazdy crewtrenér ma v pracovnim hodnoceni (PR-03), které je provadéno jednou za
6 mé&sictl, vyznaceny ukoly, které jsou pritbézné¢ vyhodnocovany a aktualizovany.

V ptfipadé trvalého dosahovani vybornych vysledkli v praci méa crewtrenér moznost
zahdjit pfipravu na pozici floor manaZzera.

Podminkou zahajeni pfipravy na pozici floor manazera je nejenom vyborné pracovni

hodnoceni, ale musi jit vzdy svou praci ptikladem, musi mit ptikladn¢ hodnocenou oblast
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komunikace, musi umét vytvaret a udrzovat vyborné¢ mezilidské vztahy a samoziejm¢ mit
zajem o postup do této pozice.

Ptiprava na pozici floor manaZzera (FM) trvd minimalné 4 mésice. K pfipravé jsou
vyuzivany tréninkové pomicky spolecnosti McDonalds — Program odborného rozvoje
managementu (MDP 1), Privodce kvalitou, Crewtrenérsky manudl, O&T manudl, sesit
HACCP.

Ptipravu provadi tréninkovy manazer restaurace. V rdmci tréninku se schdzi
tréninkovy manazer s kandidatem a prochézi teoretickou ¢ast ptipravy dle sestavené¢ho planu
(minimalné¢ 1 x mési¢né). Po vyhodnoceni ptipravy je uspésnému kandidatovi umoznéno
absolvovat kurz FMC organizovany spolecnosti McDonald’s. Kurz FMC je kurzem 2 dennim,
kde jsou ovéfeny a prohlubovdny znalosti v oblastech komunikace, mezilidskych vztaht,
bezpecnosti produkti, tréninku zaméstnancti a vedeni usekil. Soucasti kurzu je vstupni test,
jehoz cilem je zjistit uroven ptipravy pied kurzem a dale je soucasti test vystupni, ktery ma za
cil zhodnotit pfinos samotné¢ho kurzu. Po ukonceni kurzu obdrzi vedouci restaurace podrobné
hodnoceni tucastnika od tréninkového oddé€leni spole¢nosti McDonald’s. Toto hodnoceni
zahrnuje jednak vysledky testl, uroven komunikace, vystupovani, kvalitu ptipravy pied
kurzem. Soucasti je i celkové hodnoceni ucastnika spolu s doporu¢enim ke zlepSeni.

Po uspésném absolvovani tohoto kurzu obdrzi zaméstnanec Certifikat o ukonceni
kurzu FMC a od tréninkového manaZera na restauraci ak¢éni pldn na obdobi max. 2 mésici, po
jehoz splnéni je povysen do pozice floor manazer. S timto obdrzi také uniformu a jmenovku

manazera. V tomto okamziku je mozné upravit mzdu dle mzdového systému spole¢nosti.

Floor manazer (pozice ¢asové neomezena)

K povinnostem floor manaZzera patii stidle trénink zaméstnancl, stejné jako
u crewtrenéry, a dale je odpovédny za vedeni tiseku. K témto povinnostem mu jesté pribyva
spoluprace sjinym manazerem pro urCitou oblast v restauraci (QSC, Profit, Equipment,
Marketing & Sales, Personal, Trénink). Podrobny popis prace a odpovédnosti je popsan v Job
description pro floor manazera. V této pozici je manazer hodnocen 1 x za 6 mésict na zakladé
pracovniho hodnoceni. Jako podklad pro toto pracovni hodnoceni slouzi tréninkovému
manazerovi vyhodnoceni zadanych tkolu z ptedesiého hodnoceni. K posouzeni prace floor
manazera slouzi také dokument ,,Pracovni list manazera®, do kterého persondlni manaZzer,
tréninkovy manazer a vedouci restaurace (franchisant) zaznamendvaji aktudlni pracovni

vykony (napft. vysledky kontrolnich reportl a navstév, vysledky prace v oblasti apod.)
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V ptipadé velmi dobrych pracovnich vysledkli a vybornych vysledkii pracovnich
hodnoceni, vynikajici adaptability, schopnosti samostatn¢ a uspeésSné fesit krizové situace
a zajmu zminéného managera je umoznéna piiprava na Il. asistenta restaurace.

Piiprava na pozici II. asistenta trvd minimaln¢ 4 mésice a je hodné zavisla na
individualni schopnosti manazera a na jeho zkuSenostech. K pfipravé jsou vyuzivany tyto
pomucky: Program odborného rozvoje managementu MDP II, O&T manual, Equipment
manual, Personalni manual, Motivaéni manual

Vramci pfipravy na pozici II. asistenta se schazi tréninkovy manaZer
s pfipravovanymi manazery a prochazi teoretickou cast ptipravy dle sestaveného planu (min
jednou za 14 dni). Po GspéSném absolvovani ptipravy, navrhuje tréninkovy manazer ucast
kandidata na kurzu SMC. Vedouci restaurace (franchisant) pak schvaluje jeho Ucast. Kurz
SMC je 5 dennim kurzem zaméfenym na ovéfeni a prohloubeni znalosti a dovednosti

v oblastech komunikace a kontroly, feSeni krizovych situaci apod.

SMC Kkurz:

Cty¥i dny jsou vénovany teoretické piipravé:

=  komunikativni dovednosti;

= zpusoby kontroly prace;

= delegovani ukolt;

= feSeni mimofadnych situaci

=  BOZP a PO pro vedouci pracovniky;

= personalni dokumenty a motivace;

= profitabilita restaurace;

= bezpecnost vyrobk;

= informacni technologie.

Jeden den prace v provoze - provozni den:

= analyza situace v restauraci v oblasti vedeni smény, bezpecnosti vyrobki,
BOZP&PO;

= sestaveni problémil a navrhy opatieni.
Soucasti kurzu SMC je vstupni test, jehoz ukolem je ovéteni kvality ptipravy pred

kurzem.

Dale je pak test zavérecny, jehoz cilem je posoudit piinos samotného kurzu.
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Soucasti kurzu je 1 hodnoceni ucastnika, které vypracovava tréninkové oddéleni
McDonald’s a zasild tréninkovému manazerovi. Toto hodnoceni obsahuje vyhodnoceni
vstupniho testu, zavérecného testu, Food Safety testu, provozniho dne, aktivity ucastnika,
vystupovani, schopnost zapojeni se do tymové prace, schopnost byt lidrem, schopnost
usmérnovat diskusi.

Uspé&$ny absolvent tohoto kurzu obdrzi certifikat o absolvovani kurzu SMC a certifikat
BOZP&PO pro vedouci pracovniky. Od tréninkového manaZera pak obdrzi akéni plan na
2 mesice. Po uspéSném splnéni akéniho planu a schvéleni vedoucim restaurace
(franchisantem) mize byt jmenovan do pozice II. asistenta restaurace. V tomto piipadé je

mozné zvysit plat v souladu se mzdovym piedpisem spolecnosti a zménit pracovni smlouvu.

I1. asistent (Casové neomezeno)

II. asistent v restauraci je odpovédny za vedeni smény, piebird zodpovédnost za
restauraci v dobé nepiitomnosti vedouciho restaurace (franchisanta) a I. asistenta. Spravné
a efektivni vedeni smény je hlavnim tUkolem II. asistenta. Podrobny popis prace
a odpovédnosti je popsan v Job description pro II. asistenta. Je mu svéfena jedna zjizZ
jmenovanych oblasti. Je zodpovédny za chod této oblasti a pravidelné informuje vedouciho
restaurace (franchisanta).

V této pozici je manazer hodnocen 1 x za 6 mé&sicl. Jako podklad pro vypracovani
pracovniho hodnoceni slouzi akéni plany, které jsou vyhodnocovany a aktualizovany jednou
za 3 mésice.

V ptipadé vybornych vysledkii v oblasti, zdjmu managera a po vyhodnoceni potieb
restaurace je mozné zah4jit ptipravu na pozici l. asistenta.

Priprava se rozdéluje na dvé casti:

= nakurz EMP;

= nakurz RLP.

V obou ¢astech ptipravy se schazi II. asistent a vedouci restaurace (franchisant) 1 x za
14 dni ke konzultaci dle planu. Jako pomicky slouzi — Program odborného vzdélavani
managementu MDP II, O&T manual, Equipment manual, Personalni manual, Motiva¢ni
manual, Marketingovy manual. Pfiprava na kurz EMP trva 2-6 meésici v zavislosti na
schopnostech a dovednostech II. asistenta. Pfiprava na kurz RLP trva 5-8 mésic.

Po uspésném absolvovani piipravného obdobi schvaluje vedouci restaurace

(franchisant) ucast na kurzu.
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EMP Kurz:

¢tyr denni teoreticka priprava:

= podrobna orientace v oblasti personélu;

= seznameni s technickym vybavenim restaurace - 1. ¢ast;
= counceling;

= marketing;

= ndbor a vybér;

= trénink.

Soucasti kurzu EMP je zavérecny test, slouzici k posouzeni znalosti u€astnika.
RLP Kkurz:

péti denni kurz:

¢tyr denni teoreticka priprava:

= detailni rozbor vykazu pfijmt a vydaja (P&L) restaurace;

= seznameni se s technickym vybavenim restaurace - 2. ¢ast;

= zpusoby regulace nakladu.

jeden den provozu — provozni den:

= velice podrobna analyza vSech oblasti vybrané restaurace;

= zhodnoceni slabych a silnych stranek vybrané restaurace;

= sestaveni akéniho planu pro dosazeni navrzenych cila.

Soucasti kurzu RLP je zavérecny test, slouzici k posouzeni znalosti ucastnika. Po
uspéSném absolvovani kurzi obdrzi Gcastnici certifikdt o absolvovani kurzd. Po kazdém
kurzu je pfipraven 1-2 mésicni akéni plan. V ptipadé Uspé€Sného ukonceni 2. akéniho planu
a schvaleni vedoucim restaurace je mozné jmenovani do pozice I. asistent. V tento okamzik je

mozné zménit mzdu dle platného mzdového piedpisu.

I. asistent /Casové neomezeno/

Manazer zodpovédny za troven QSC, fizeni oblasti tréninku, projekci trzeb, kontrolu
nakladi na mzdy, oblast oprav strojli a zatizeni, sledovani produktivity prace, spolupodileni
se na vytvareni mésicniho rozpoctu restaurace, ndvrhy na tpravu mezd u zaméstnancti.

Podrobny popis prace a odpovédnosti je popsan v Job description pro I. asistenta.

I. asistent je hodnocen pravidelné jednou za 6 mésict. Jako podklad pro hodnoceni

vyuzivame akéni plany sestavované a vyhodnocované na obdobi 3 mésicti. Kdyz ma 1.
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asistent predpoklad pro praci vedouciho restaurace a zajem pracovat v této pozici, mize
soucasny vedouci restaurace doporucit provoznimu oddé€leni centrdly McDonald’s zah4jeni
pfipravy na pozici vedouciho restaurace. V obdobi pfipravy na pozici vedouciho restaurace
probihaji pravidelné konzultace s vedoucim restaurace jednou za tyden. Pfiprava na pozici
vedouciho restaurace probiha dle planu a jeji délka je 1-2 roky. Soucasti kone¢né faze této
pripravy je povefeni vedenim vybrané restaurace na 3-6 mésicli a po UspéSném zvladnuti
jmenovani do pozice vedouciho restaurace. V této situaci je moznd Uprava mzdy dle
mzdového predpisu spolecnosti. Po GspéSném zvladnuti 1. roku vedeni restaurace dostava

vedouci prilezitost absolvovat odborny kurz BLP v Mnichové.

BLP kurz:

péti denni kurz:

zaméten na budovani tymu restaurace, zpisoby navysovani trzeb, ziskani praktickych
zkuSenosti a dovednosti zjinych regionli svéta, analyza a sestaveni financ¢ni vysledkové
listiny, uziti napravnych opatieni pii poklesu QSC a trzby v restauraci. Soucasti kurzu jsou
kazdodenni testy ovéfujici uroven znalosti. Po UspéSném absolvovani kurzu obdrzi vedouci

o1 s, 24
restaurace certifikat.

3.3.2 Motivaéni programy firmy McDonald’s

Spole¢nost McDonald’s a jeji franchisovy partnefi zaméstnavaji v Ceské republice
4000 zaméstnanci. To je znacny pocet, se kterym je spojend velkd zodpovédnost firmy
a jejich partnerti. Pro udrzeni nizké urovné fluktuace zaméstnancii a co nejlepsi produktivitu

prace existuji 2 trovné motivacnich programti ve firmé McDonald's.

Néarodni urovei motiva¢nich programii
Do této kategorie patii motivani programy, které organizuje piimo centrila

McDonald’s a je pouze na franchisovych partnerech, zda se do nich také zapoji.

Program McMoney
Tento program je uréeny pro zaméstnance na vSech pozicich v restauraci. Jedna se
o systém odménovani zaméstnancl za mimotadné pracovni vykony, za reprezentaci firmy

nebo restaurace nebo za dlouhodobé kvalitné odvadénou praci formou internich penéz — tzv.

* McDonald’s, Operations and Training manudl, interni material
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McDolarti. Zaméstnanec sbira tyto McDolary a za n€ si mize objednat vécné darky

z katalogu, ktery se kazdych 6 mésicti obménuje.

Dodatkova dovolena
Kazdy pracovnik, ktery odpracuje u McDonald’s 5, 10 a 15 let, ziskava v daném
kalendainim roce navic 2, 4, resp. 6 tydna dovolené navic. Jeden den dovolené navic ziskava

zaméstnanec pii narozeni ditéte a pifi svatbé.

Fotbalovy a volejbalovy turnaj
Kazdy rok organizuje tréninkové oddé€leni centrdly McDonald’s fotbalovy
a volejbalovy turnaj mezi jednotlivymi restauracemi. Prvnich pét tymi ziskd krom¢ poharu

a diplomi velké vécné odmény.

»Olympijské* hry
Kromé fotbalového a volejbalového turnaje pofada tréninkového oddéleni kazdy rok
tydenni ,,Olympijské* hry v rtiznych sportovnich i dovednostnich disciplinach. Vyhravaji opét

celé tymy, které reprezentuji své restaurace.

Zabavny vecer na parniku
Dvakrat ro¢né vybere vedouci restaurace 3 své nejlepsi zaméstnance a ty maji moznost
zucCastnit se zabavného odpoledne a vecera spojeného srautem a diskotékou na parniku

v Praze.

Vstupenky na mezinarodni sportovni akce

McDonald’s tradi¢né sponzoruje mistrovstvi svéta ve fotbale, mistrovstvi Evropy ve
fotbale a Olympijské hry. Na fotbalové turnaje maji moznost jet 2 nejlepsi zaméstnanci
z kazdé restaurace, ktefi dostanou vstupenky na vybrany zépas, na Olympijské hry jede vzdy
15 nejlepsich zaméstnanci z celé Ceské republiky, které vybere tréninkové a personalni

oddéleni firmy.

Stipendia pro studenty
Kazdy student, ktery minimalné rok pracuje u McDonald’s, m4 moZnost ziskat rocni
stipendium. U svého vedouciho se ptihlasi do vybérového fizeni, které se konéd kazdy rok

a pokud projde prvnim kolem,u kterého sedi v komisi zastupci tréninkového, personalniho,
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marketingového a provozniho oddé€leni centraly McDonald’s, je zafazen do 2. kola, které¢ se
konéa formou assessment centra, které se kona na centrale firmy. Nejlepsi 3 studenti potom

ziskaji roéni stipendium ve vysi 2 000,- K& mésicné.

Prace v ramci EU
Zameéstnanci McDonald’s, ktefi hodlaji cestovat a maji zadjem o praci v restauracich
McDonald’s v jiné zemi Evropské unie maji moznost ziskat od svého vedouciho tzv.

»McPassport®, coz je oficidlni potvrzeni o absolvovani tréninku u McDonald's.

Zahranicni staZe

McDonald’s nabizi pravidelné¢ svym uspéSnym manazerdm moznost absolvovat
zahrani¢ni staze v USA, Némecku, Italii ¢i Mad’arsku. Vybrany manaZzer se podili na fizeni
zahrani¢ni restaurace a sbird cenné zkuSenosti, které poté mize vyuzit doma. Délka zavidi na
nabidce hostitelské zemé, ale obecné se pohybuje od 6 mésici do 2 let. Manazeriim, ktefi maji
rodinné zavazky, nabizi spole¢nost moznost pfest¢hovani se srodinou do statu, kde staz

probiha.

Lokalni uroven motivacnich programii
Do této kategorie patii motivacni programy, které organizuje sama restaurace, resp.

jeji management pro fadové zaméstnance a vedouci restaurace pro management.

Bonusové programy

Kazda restaurace mé svij motivacni bonusovy program pro management, ktery je
zpravidla zavisly na vysi narlstu trzby v daném obdobi (mésic, Ctvrtleti, pololeti) a také na
uspésnosti  hospodareni restaurace (nadklady na mzdy, energie, vysSe odpadu surovin
a hotovych vyrobkil). Pro fadové zaméstnance se vétSinou tvoii bonusové programy na
dualezité udalosti Zivota restaurace — nejvice odpracovanych hodin v mésici, nejlepsi znamka
z pracovniho hodnoceni v daném mésici, vysledky kontrolnich reportii, apod. Vyse

jednotlivych bonusti se v kazdé restauraci lisi.

Interni soutéze
Toto je dulezita soucast provozu vSech restauraci McDonald’s. Pti zavadéni novych

vyrobkll se osvédCuje systém soutézi pro zaméstnance na pokladné. Pfedem stanovi

marketingovy manazer restaurace cile prodejnosti danych vyrobkt a vypise Casové omezenou
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soutéz, ktera ma za kol podpofit prodej zavadéné novinky a pracovnici maji moznost ziskat
finan¢ni ¢i vécné odmény, pokud vypsané kriterium splni. Dlouhodobé je to nejucinngjsi

motivacni nastroj a mezi zaméstnanci nejoblibeng;jsi

Outdoorové akce

Vedouci restaurace ma moznost ve spolupraci s tréninkovym oddélenim centraly firmy
McDonald’s uspoféadat pro svllj manazersky tym dvoudenni outdoorovy vylet, jehoz tikolem
je stmelit manaZery a umoznit jim poznat se navzajem. V restauracich lze najit rizné obdoby

tohoto konceptu.

Motivacni akce

Zpravidla jedenkrat mési¢né potada kazda restaurace jednordzovou motivaéni akci pro
své zaméstnance. Tyto akce spadaji do kompetence tréninkového a personalniho manazera.
Témata téchto akci mohou byt sportovni (bowling, plavani, vylet na kole, navstéva
sportovniho utkdni, turnaj ve fotbale, basketbalu, volejbalu,...), kulturni (navstéva kina,
divadla, koncertu, diskotéky,...) nebo vSeobecné spolecenské (turnaj v Sipkéach, turnaj ve

stolnich hrach,...).

Nefinanéni odmény

V nékterych provozovnach McDonald’s funguje systém nefinancnich odmén, coz
mohou byt odmény za vyteéné odvedenou praci ve formé& vstupenek do kina, divadla,
permanentnich vstupenek do lazni, poukdzek na jidlo u McDonald’s zdarma. Jedna se

o alternativu k celostatnimu programu McMoney.

Pracovnik mésice
Razné modifikace této motivacni aktivity se vyskytuji téméf ve vSech restauracich
McDonald’s, at’ uz jde o Pracovnika mésice celé restaurace, NejlepSiho pracovnika mésice na

pokladné, Nejlepsiho novacka mésice, apod.

Motivacni systémy u McDonald’s maji rozmanitou podobu a jsou dikazem, ze firma
bere svou zasadu: ,,U McDonald’s vSe stoji a pad4 s lidmi* ne pouze jako PR slogan, ale jako

vazné minénou a také napliiovanou filosofii pfi praci s lidmi.*

» McDonald’s, Motivacni manudl, interni material
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Systém exit interwiev

Nedilnou souc¢asti motivacnich procest v restauracich McDonald’s je systém tzv. exit
interview. Zaméstnanec je pii podpisu ukonceni pracovniho poméru pozadan o vyplnéni
formuléfe, ve kterém vyplni divody svého odchodu, struéné zhodnoceni fungovani firmy
a svého pusobeni. Personalni manazer tyto formulafe analyzuje na mésicni bazi a pfi
pravidelnych schiizkdch s vedoucim restaurace pracuji s t€émito daty — uprava néborového

inzeratu, motivacnich programt, systém komunikace se zaméstnanci apod.
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4 Zpisoby ziskavani zaméstnanci v jinych spole¢nostech a
doporuceni pro McDonald’s

V této posledni kapitole charakterizuji nabidku zaméstnani a zplsoby ziskdvani
zaméstnancl ve firméch, které se strukturou podobaji McDonald’s a mohou byt do urcité
miry konkurentem v ziskdvani zaméstnanct. Pro Chrudim, jsem vybral spole¢nost Vodafone
a jeji Call Centrum, z Hradce Kralové je to spolecnost T-mobile a v Pardubicich jsou to
spolecnosti O2 Telefonica, Foxconn, hypermarket Globus, Lion Teleperformance . Na konci
této kapitoly shrnu vSechna dosazend fakta, z kterych vytvoifim zavér a doporuceni pro
McDonald’s. Doporuceni se bude tykat mozné zmény taktiky z hlediska vlastniho ziskavani
zaméstnanct, které bude vyplyvat z postupii a také z analyzy konkurence. VétSina informaci
o spole¢nostech je zjejich webovych stranek. Na téchto strankach je sekce Kariéra
(Zaméstnani), kde se potenciondlni uchazeci dozvédi potfebné informace. Protoze vétSina
dnesnich uchazecli o zaméstnani jiz internet vyuziva, zameéfil jsem se na styl a data uvedena
na webovych strankach spolecnosti. Tato data jsou dostate¢né obsdhld a pro tento ucel
dostacujici.

Déle jsem pro ziskani informaci rozesilal do spolecnosti e-mail, v kterém jsem je zadal
o zodpovézeni nasledujicich otazek:

1) Zptsoby ziskavani pracovniki;

2) Zda nabizi brigady pro studenty a na jaké pozice;

3) Zda je mozné si podat ptihlasku na internetu;

4) Zdali spolupracuji s ufady prace nebo agenturami,

5) Kolik m4 organizace zamé&stnanct;

6) Motivacni programy.

Ptipojil jsem i dotaz na primérny plat v organizaci a zakladni hodinovou mzdu pro

castecné uvazky.

4.1 Vodafone Call Centrum, Chrudim

Jedna se o tzv. Call Centrum tohoto mobilniho operatora, ktery vstoupil na trh v roce
2000. V soucasné dobé jsou tato Call Centra pouze v Praze a Chrudimi. JelikoZ se jedna
o velkou firmu (v souc¢asné dobé ma 700 zaméstnanci), kterd ma mnoho zaméstnanct a je
v blizkosti Pardubic, zaradil jsem ji do vybéru firem, které by mohly konkurovat McDonald’s

v ramci ziskavani zaméstnancu.
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Vodafone pouzivd hlavné metodu internetové sit€. V soucasné dobé je pro pobocku
v Chrudimi na webovych strankdch Vodafonu umisténa nabidka zaméstnani. Je v podobé
zvyraznéného elektronického letdku v sekci O Vodafonu - kariéra a informuje potencionalni
uchazeCe o moznosti navstivit dny otevienych dvetfi na pobocce v Chrudimi. Tento letak
nabizi moznost poznat firmu zpohledu mobilniho operatora, ale také zpohledu
zaméstnavatele.

Spolecnost se na strankach prezentuje veelku vhodnym a standardnim zptsobem jako
cilevédoma, které zalezi na lidech, nedéld mezi nimi rozdily a podporuje jejich schopnosti
a pracovni tym. Nabizi zaméstnanctim zpiisob moderniho firemniho vzdélavani, které sleduje
osobni a firemni cile. Strategie ve vzdélavani ma za ukol, aby se zaméstnanci podileli na
spolecném uspéchu firmy, a kazda absolvovana uroven je nalezit¢ odménéna. Spolecnost
pouziva nastroje na fizeni pracovni vykonnosti a pracovni postup prostfednictvim vnitiniho
naboru. Spolecnost také pouziva moderni néstroje pro fizeni firmy a zaklada si na firemni
komunikaci, ktera podporuje spokojenost zaméstnancti.

V dalsi ¢asti v sekci Kariéra si potencionalni uchaze¢ muize zvolit funkéni zafazeni,
typ smlouvy, misto, druh préace, pracovni dobu, experience level. Velmi uZzite¢nou funkci pro
potencionalni uchazece je Muj pomocnik v kariéfe u Vodafonu Czech Republic, ktery
uchazectim posle e-mail pokazdé, kdyz se objevi volné misto, které si vybrali. Je to spiSe pro
zdjemce o plny pracovni tvazek, protoze delsi doba cekani hlavné u studentii mize ptertst
v nezajem nebo hledani jiné alternativy.

Mezi zplsoby ziskavani zaméstnanci u spolecnosti Vodafone patii: pomoci
internetové sité, kde jsou zvefejnéna volna pracovni mista, dale doporuCeni stdvajicich
zaméstnancll (odména pro né pii ziskdni nového zaméstnance) a poté obCasnad spoluprice
s agenturami pro ziskani brigadnikti. Pro studenty jsou nabizeny pozice operatort na ¢asteny
uvazek (20 hodin tydn€). Pfihlasku o zaméstnani je mozné podat pomoci internetu
a spolecnost také spolupracuje s portdlem jobs.cz. Spoluprace s pracovnimi ufady nebo
agenturami je vSak minimalni. Po¢et zamé&stnancli v Call Centru Chrudim je pfiblizné¢ 400 az
500. Mezi motivacni programy spoleCnosti patii: zaméstnanecké benefity, variabilni slozky
mzdy, team buildingy, celofiremni akce. K rozvoji zaméstnanct je pak vyuzivano rtznych
Skoleni a tréninki.

Hodinova mzda pro ¢aste¢né uvazky je cca 80,- K¢/hod.
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4.2 Foxconn

Tato firma je nejvétSim zaméstnavatelem v Pardubicich a je v popiedi zebiicku
spoleCnosti, ktery je méfen podle trzeb. Foxconn je uzndvanym globalnim leaderem
v poskytovani kompletnich feSeni v IT oblasti a produkci spotiebni elektroniky az po vyrobu
soucastek pro komunikac¢ni a elektronicka zatizeni.

Hned na uvodni webové strance mezi aktualitami inzeruje Foxconn nabidku pro
absolventy a stejn¢ jako ostatni firmy ma sekci Kariéra, kde se nachazeji ¢asti:

= jak se uchézet o praci — kde se nachéazi dotaznik pro z4djemce o zaméstnani;

* volnd mista — kde se nachazi ptehled volnych mist, v soucasné dob¢ jsou to jen
kvalifikované pozice;

= adaptace — v této sekci jsou informace o adaptacnich programech urcenych pro
absolventy stfednich Skol a vysokych Skol, které jim maji v prvnich tfech mésicich usnadnit
prechod ze Skolniho prostfedi do reality;

= zaméstnanecké vyhody — vtéto sekci jsou zminovany aktivity a akce pro
zaméstnance, mezi které patii: reprezentacni ples, lyzovani, vano¢ni vecirek atd. Dale jsou
zde uvedeny zaméstnanecké vyhody jako napft. piispévek na penzijni ptipojisténi, doprava do
organizace, slevy v urcitych prodejnach, stravovani atd.;

»  vzdélani — zde jsou uvedeny moznosti interniho a externiho vzdélavani;

= pro studenty — exkurze, diplomové prace, ptrednasky, staze a praxe, brigady.

Webové stranky jsou piehledné a uchaze¢ o zaméstndni zde nalezne potiebné
informace. Foxconn standardné nabizi pro studenty délnické profese a THP (technicko —
hospodaisky pracovnik, spiSe administrativa). Nejvetsi zdjem jak ze strany spoleCnosti, tak ze
strany studentl je o prazdninach. Ptes rok jsou piijimani studenti na brigady, ale v podstatné
mens$im mnozstvi. Zptsob piihlaSky o zaméstnani je mozny 1 na internetu, kde jsou uvedeny
volné pozice. Uchaze¢ vyplni dotaznik, k nému pfilozi zivotopis a dostane se do centralni
databaze Persondlniho oddéleni, které stémito daty posléze pracuje.Protoze spolecnost
zaméstnava velké mnozstvi cizincil je nutna spoluprace s ufadem prace pro kterou je sestaven
specialni tym. Také existuje spoluprace s persondlnimi agenturami, které spolecnosti
pomahaji v externim ziskavani pracovnikd, protoZe nelze Cerpat z vlastnich zdroji. Foxconn
zaméstnava v soucasné dob¢ kolem Sesti az sedmi tisic zaméstnancii, ale pfesna cisla neni
jednoduché ziskat. Motivacni programy a jejich struktura je pfimo umérna tak velkému poctu

zameéstnancu.

-62 -



4.3 Lion Teleservices CZ, a.s.

Lion Teleperformance Ceskd republika je obchodni znadka spole¢nosti Lion
Teleservices CZ, a. s. pro sluzby integrovaného komunikac¢niho centra, zajiStujici pro své
klienty ziskdvani a poskytovani informaci za pomoci veskerych dostupnych komunika¢nich
kanalti a moderniho technického vybaveni. Tato spole¢nost ma sidlo v Pardubicich.

Stejné jako piedchozi spolecnosti mé i tato spolecnost na svych webovych strankach
sekci Kariéra, kde se prezentuje jako firma, kterda za zdklad svého uspéchu povazuje své
zaméstnance a nabizi pfilezitost a patficné ohodnoceni v§em uspéSnym zaméstnanctim. Dale
je zde zminéno, ze zamé&stnanci ziskéavaji fadu zkuSenosti a benefiti ve spolecnosti, ktera je na
prednim mist¢ mezi poskytovateli sluzeb v oboru. Tato sekce je ukonfena odkazem na
nabidku prace. Spole¢nost nabizi volnd mista na hlavni pracovni pomér na pozicich
prodejniho manazera, trenéra a vedouciho tymu. Tyto pozice jsou doplnény strucnou
charakteristikou pracovni naplné. Pro brigddniky jsou nabizeny pozice operatort call centra
a telefonnich operatort.

Zpisob ziskdvani zaméstnancli je pomoci inzerce, poté vybérového fizeni, které je
rozdéleno na seznamovaci kolo, assessmet centrum a nabidku zaméstnani. Pro studenty, jak
jiz bylo feceno, jsou nabizeny brigady na pozici operator Call Centra. Uchaze¢ se o misto
muze uchazet prostfednictvim ptihlasky na internetu nebo na serverech prace.cz a jobs.cz.
Déle organizace spolupracuje s ufady prace v Pardubicich i Hradci Krélové a nemala je
1 spoluprace s pracovnimi agenturami (Grafton, Manpower, Start, Index Noslu§). Pocet
zaméstnancli ve firm¢ je 600 vcetné brigadnikli. K motivaci pracovnikll slouzi financni,
nefinan¢ni, dlouhodobé i1 kratkodobé soutéze, které mhou byt zaméfeny na tym nebo na

jednotlivce.

4.4 T-mobile Call Centrum, Hradec Kralové

Tato pobocka firmy T-mobile je stejné jako u firmy Vodafone forma tzv. Call centra.
Z toho plyne, Ze zaméstnava 1 vét§si mnoZstvi pracovniki na ¢astecny tivazek. Obecné je tato
firma jednim z hlavnich mobilnich operatorti v Ceské republice.

Opét jsem cCerpal z webovych stranek. Zajemci najdou potifebné informace v sekci
O spolecnosti - Zaméstnani. Firma rocn¢ obsadi ptes 400 pracovnich pozic, ale jednad se
o celorepublikové ¢&islo. Dovednosti a znalosti uchazecli jsou ocekavany podle typu
obsazované¢ho mista a jsou uvedeny v persondlni inzerci a predpoklady pro uspéSnou praci

jsou: chut’ pracovat, rychle se ucit novym vécem, zodpovédnost a samostatnost. Zajemci
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0 zam&stnani maji jednoduchy piistup pomoci internetu, kde jsou po vlozZeni Zivotopisu
a odeslani elektronického dotazniku tato data predana piimo specialistovi na lidské zdroje.
Tento pracovnik ma poté na starosti vybérové fizeni a informuje uchazece o dal§im postupu.
Vybérové tizeni je bud’ individualni formou interwiev nebo skupinové assessment center.

Protoze cile kladené na zaméstnance jsou vysoké, maji zaméstnanci k dispozici
nadstandardni balicek zaméstnaneckych vyhod a pracovnich pomtcek. Vyhody, které jsou
nabizeny zamé&stnanclim, jsou nésledujici: systém benefitli Cafeteria (jedna se o objednavani
ruznych slev, poukdzek, ptispévki, sluzeb), piispévek na penzijni pfipojisténi, slevy na
bankovni produkty, zaméstnanecké telefony, zdravotni péce, slevy na nakup sluzeb a zbozi.
T-mobile jako svou vysokou prioritu vzdélavani zaméstnancti, které zacind jiz hned po
nastupu tzv. ,,Orientaénimi dny”’, které sezndmi zaméstnance se spole€nosti a jeji kulturou.
Dale podporuje zaméstnance pomoci riznych $koleni, ve studiu na vysokych skolach, pouziva
vzdelavaci nastroj e-learning, kurzy anglického jazyka. Ma svou akademii internich trenéru.
Spolecnost také spolupracuje s nckolika univerzitami (technického zaméfeni) formou
budovani vyzkumnych laboratofi, odbornych ptfedndsek a spolupraci se studenty (zaddvani
semestralnich i diplomovych praci, stipendia, praxe).

Spole¢nost spolupracuje s personalnimi agenturami www.jobpilot.cz

a www.addeco.cz.

4.5 Globus, Pardubice

Jde o hypermarket, ktery jako prvni vstoupil na cesky trh. Sit” tfindcti prodejen je
rozmisténa po celé republice a vétSina téchto objektli je vybavena vlastni pekarnou,
feznictvim a Cerpaci stanici.

Webové stranky jsou prehledné a hned v prvnim okné je odkaz s ndzvem Zaméstnani.
V této casti se nachdzi zaméstnanecké vyhody, mzdova kalkulacka, volnd mista, kariérni
ptibehy naSich zaméstnanct a zdkonik prace v praxi Globusu. Sekce zaméstnanecké vyhody
je v podstaté vyCtem a ldkadlem pro potenciondlni uchazece a jedna se spiSe o zakladni
informace nez o zaméstnanecké vyhody. Globus se zde prezentuje jako poskytovatel dobrého
vydeélku za naronou a zodpovédnou praci, ktery by mél byt nad primérem vydélka
v maloobchodni sféfe. Nabizi zajimavou praci, stabilitu, respekt, ktery souvisi s lidskym
pfistupem a vzajemnym uznavanim mezi zaméstnanci. Globus respektuje potieby
zaméstnancl a zaklada komunikaci na vzajemné domluvé, podporuje rozvoj zaméstnanct
prostiednictvim kurzh a Skoleni pro trvalé zvySovani sebevédomi zaméstnanct. Jako jedina

organizace zde zduraziuje nabidku prace pro ty, ktefi ji shanéji obtiznéji, jako jsou diichodci,
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zeny na mateiské dovolené atd. Jde o praci na ¢asteCny uvazek, Casové omezené brigady nebo
rizné vypomoci napt. o Vanocich. Mezi zaméstnanecké vyhody patii 13.plat, stravenky nebo
napt. podpora sportovni a relaxacni ¢innosti. Mzdova kalkulacka slouzi pro vypocet mzdy
stavajicim zaméstnancim, kteti napt. absolvuji vice smén nebo pracuji o vikendu.

V sekci volnych mist je uveden seznam volnych pracovnich mist, zejména se jedna
o neptili§ kvalifikované pozice do hypermarketu, Baumarktu a pekarny (prodavac, pekar,
pokladni). Soucasti je i odkaz na personalni dotaznik. Velmi vhodné jako motivace pro
uchazece je umisténi kariérnich postupli zaméstnanct. V odkazu Zakonik prace v praxi
Globusu jsou celkem uzite¢né informace pro uchazece, aniz by tato ¢ast byla né&jakym
zpusobem vyrazna. Je zde zminéna adaptace nového zaméstnance a vysvétleni systému
pracovni doby vzhledem k otviracim hodindm. Tato ¢ast by si podle mého nazoru zaslouzila

vEtsi zvyraznéni.

4.6 Telefénica O2, Pardubice

Tato nadnarodni spole¢nost, ktera vznikla pievzetim spolecnosti Eurotel a Cesky
Telecom poskytuje jako jedind v Ceské republice komplexni nabidku hlasovych a datovych
sluzeb v pevnych a mobilnich technologiich vcetné nabidky na vyuZivani sitové
infrastruktury pro provozovatele a poskytovatele vefejnych i neverejnych siti a sluzeb.

Opét jako vSechny ptedchozi spolecnosti vyuziva k ziskdvani pracovnikl také své
webové stranky, kde je opét umisténa sekce kariéra, 1 kdyz v porovnani s ostatnimi je tato
zaméstnavatelem pro Spickové zaméstnance, které chce motivovat a rozvijet. Nabizi
uchaze¢iim moznost stat se clenem dynamického a profesiondlniho prostiedi nadnarodni
spolecnosti a dosdhnout tak osobniho a profesniho rozvoje.

Uchaze¢ si mizZe podle jednoduchého a ptehledného systému urcit region a druh
profese, ktery by rad u firmy vykondval. Pro pardubicky kraj jsou v soucasné dobé volné
pouze tfi pozice, které vSak maji pozadavky urcité kvalifikace. Vhodné je, Ze nabizena mista
obsahuji po rozbaleni v né¢kolika bodech popis pracovni pozice, pozadavky na uchazece,
nabidku od spole¢nosti co se tyCe profesniho rlstu, odmén apod. a kontakt. Celkové je
nabidka volnych mist velice pestrd (vCetné brigdd), ale je nutné si uvédomit, ze je
celorepublikova.

Ziskavani zaméstnancii se vSak neuskuteciiuje piimo spolecnosti, ale prostfednictvim
agentur, které spolecnosti zprostiedkovavaji operdtory. Na ostatni pozice jsou vypisovana

vybérova fizeni, kterd jsou uvefejiiovana na serverech agentur nebo napft. v tisku. Brigadnici
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tedy nejsou piimo zameéstnanci spolecnosti, ale jsou klienty agentur, ktefi jim praci
zprostiedkovavaji. VéEtSinou se jednd o pracovni mista operdtora nebo pracovnika prodeje.
Zajemce tedy nekontaktuje v pifipadé zdjmu spolecnost, ale je pfesmérovan na agenturu.
S urady prace spolec¢nost nespolupracuje, ale spoluprace s agenturami je Castd. Pardubicka
pobocka firmy spolupracuje s agenturou Legendor, ale mohou to byt také agentury napf.
Adecco nebo Axial, webovym serverem je jobs.cz. K motivaci je pro zaméstnance pouzivan
Siroky systém benefitd. Pro brigadniky se pouziva systém procent z prodeje nebo odmény
podle kvality rozhovort. Jinak se délaji rizné tydenni, mesi¢ni nebo Ctvrtletni soutéze.
Podatilo se mi ziskat i informace o mzdach pro zaméstnance a brigadniky. Operator
pies agenturu ma pramérné 11 500,-K¢ a ¢aste¢né uvazky zacinaji na 53,- K¢/hod. Operatoti

zaméstnani ptimo spole¢nosti maji cca 13 500,-K¢.

Vsechny uvedené organizace stejné¢ jako McDonald’s pfijimaji nové pracovniky.
Z toho plyne skutecnost, Ze mira nezaméstnanosti je velmi nizkd. Kazda z organizaci ma
stanoveny své strategie v ziskavani pracovnikll a snazi se pomoci nich ptilakat nové. Z vyse
uvedenych charakteristik a metod se pokusim v nasledujicim odstavci urcit doporuceni pro

spole¢nost McDonald's.

4.7 Srovnani a doporuceni

Aby bylo mozné zhodnoceni a doporuceni je potieba analyzovat soucasnou situaci

z pohledu personalniho fizeni ze strany McDonald’s Pardubice.

4.7.1 McDonald’s — webové stranky

Webové stranky spolecnosti jsou piehledné a ucelené. Podobné jako ostatni
spolecnosti, 1 McDonald’s ma hned v uvodu odkaz na sekci Kariéra. Tato ¢ast webovych
stranek je rozdélena na devét casti: nabidka pracovnich pfilezitosti, moZnosti brigad,
ptilezitosti pro nejlepsi, piibéhy zaméstnancl, systém hodnoceni a odménovani,
zaméstnanecké vyhody, hodnota McDonald’s, spoluprace se Skolami a kontakty.

V sekci Nabidka pracovnich pftilezitosti se spolecnost prezentuje jako jedna
zaméstnavatelem. Heslem spolecnosti je: ,,Spravni lidé na spravnych mistech McDonald’s
nabizi pracovni prilezitosti, které vyhovuji vSem zaméstnanciim diky flexibilnim pracovnim

uvazkiim. Ve spolecnosti tak mohou pracovat maminky na rodicovské dovolené, studenti,
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seniofi atd. Dulezité jsou prokazané schopnosti a pracovni vysledky a ne vzdélani nebo vék.
Pracovni vysledky jsou pak ptfedpokladem dalSiho pracovniho rustu. V této sekci je pak
ptehled volnych pracovnich mist v jednotlivych restauracich. V ¢asti Moznosti brigad je
nabidka prace pro studenty a jsou zde napsany vyhody pro¢ pracovat na brigdd¢ praveé
u McDonald’s vcetné studentskych stipendii.
Jsou jimi stipendia pro studenty (vétSina zaméstnancli na Castecny uvazek jsou studenti
a 30 % manazert jsou také studenti), naplanovani smén podle potieby studenta, budovani
kariéry a prace v zahrani¢i. Pfibéhy zaméstnancti jsou piehledem jak je mozné se v ramci
restaurace vypracovat z Uplného zaCateCnika az na pozici vedouciho restaurace. Systém
hodnoceni a odménovani popisuje systém pracovnich hodnoceni, které maji za nasledek
pracovni postup a zvySovani mzdy, je zde také zminén systém mzdovych ptedpisi pro
zameéstnance.

V sekci Zaméstnanecké vyhody jsou uvedeny darky pro zaméstnance, akce
(i celorepublikové), které maji riznou podobu (sport, kultura, zdbava) a dalsi zaméstnanecké
vyhody. V ¢asti Hodnota McDonald’s je pak clanek generdlniho feditele pana Arnauda
Burlina o dulezitosti zaméstnancii a jsou zde uvedena ocenéni, které spolecnost ziskala jako
dobry zaméstnavatel. Spoluprace se Skolami pak poukazuje na moznost stdzi, piipravy
projektl, exkurzi, ro¢nikovych a diplomovych praci. Odbornici od firmy pak také
spolupracuji se $kolami tim, Ze sami prednaseji své zkuSenosti z riznych oblasti.

Webové stranky spole¢nosti nijak nezaostavaji za strankami jinych spole¢nosti. Jsou
podle mého nazoru jedny znejlepSich a piinaSeji nejen potenciondlnim uchazeclim
o zaméstnani dostate¢né mnozstvi informaci. Z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze uvedené

informace nejsou zkreslovany a odpovidaji praxi.

4.7.2 Soucasna situace McDonald’s Pardubice z hlediska personalniho
fizeni
McDonald’s Pardubice se fidi v oblasti ziskdvani, vybéru a motivace zaméestnanct
vSemi postupy, které jsou zminény v pfedchozi kapitole. Tento systém ptizplsobuje
operativné svym potfebam a soucasné situaci. I presto, Ze je nastaveny systém velice kvalitni,

trapi tuto restauraci nékteré problémy.
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Problémy jsou:

* Problém nocnich smén — jedna se z pohledu pardubické restaurace o relativné
dlouhodoby problém (mimo velkych letnich prazdnin). Protoze vétSina restauraci je zaloZena
na pracovnicich na ¢asteény tivazek je v dobé Skolniho roku problém tyto smény, které konci
az hodinu a pul po ptlnoci, obsadit. Pracovnici na plny tvazek jsou potieba v dopolednich
hodinach a pies poledne. Z toho divodu je nedostatek zaméstnancii na obsazeni nocnich
smén.

» Vysoka fluktuace — tento problém je spiSe celorepublikovy a je vysledkem velkého
mnozstvi pracovnikl na ¢astecny uvazek. Nabizi se zde otazka jak si studenty udrzet i po
skonceni jejich studia.

= Jak jiz bylo fe€eno, McDonald’s zaméstnava spoustu mladych lidi, kterym dava
moznost vydélku penéz a hlavné (to studenti oceni az pifi hleddni zaméstnani) jim dava
moznost ziskat velmi cenou praxi. To vSak pfinasi riziko nejen vysoké fluktuace, ale také
velkého jednorazového odchodu zaméstnanct. Trénink novych pak trva urcitou dobu.

. Soudasna situace McDonald’s Ceska republika je zhlediska personalniho
managementu spojena s nedostatkem pracovnikii. Ziskavani zaméstnanct je tak celoro¢nim

procesem.

4.7.3 Vyhody McDonald’s Pardubice oproti ostatnim organizacim

McDonald’s Pardubice jako vétSina ostatnich restauraci pfijimé pracovniky b&hem
celého roku. Vhodny uchazec je kdykoliv pfijat a neni ovlivnén sezonnimi mésici, kdy ostatni
spolecnosti hledaji brigddniky napf. na zaskok za pracovniky na plny pracovni tivazek, kteti
maji dovolenou.

Z vlastni zkuSenosti vim, ze nastaveny systém souvisejici se ziskavanim, vybérem
a motivaci zaméstnanct je v pardubické restauraci dodrzovan a je na n¢j kladen velky duraz.
Hodnota lidskych zdroji je na vysoké trovni, coz je dilezité pro povést spolecnosti. To ma
také za divod, ze zde mladi zistavaji déle, nez méli pGvodné v planu, diky dobrému
kolektivu.

Pokud maji studenti stravit prazdniny v ciziné nebo chtéji delsi pracovni volno, ale
potom by se radi do restaurace vratili, spoleCnost se jim snazi vyjit vstfic. Jedna-li se
o vytrénovaného zaméstnance, do kterého byly vynaloZeny finan¢ni prostfedky, neni divod
pro¢ se s nim nedomluvit. Takova situace se také tykd napt. zaméstnankyn s détmi, které

dostavaji smény tak, aby byly schopné starat se o rodinu.
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Jako vyhodu muzeme brat i fakt, ze studenti jsou ochotni pracovat i za mén¢ pencz,
ale za podminky, Ze jejich prace ma smysl. Tomu odpovida situace, Ze napft. prace hostesek,
promotéri nebo telefonnich operatort, kterd je 1 z mé vlastni zkuSenosti nezadzivna, je oproti
jinym brigddam relativn¢ dobfe placend. Pokud neni naplii prace zaloZend na kreativite,
vlastnim rozhodovani nebo je pro pracovniky spiSe nepfijemnou povinnosti, davaji studenti
prednost radéji praci o néco hiife placené, ale o to prfijemnéjSi. Tim nechci srovnavat
hodinovou mzdu pro brigddniky mezi jednotlivymi spole¢nostmi ani tvrdit, Ze McDonald's
Pardubice nabizi nizkou mzdu, ale chci jako vyhodu urcit kreativni a zajimavou praci

v dobrém kolektivu, kterou spolecnost nabizi.

4.7.4 Doporuéeni pro McDonald’s Pardubice

Z dosazenych informaci jsem vytvofil doporuceni pro restauraci v Pardubicich. Jelikoz
systém restauraci je velmi podobny, mohou byt nize uvedené body i1 doporucenim
celorepublikovym.

* Personilni agentury — jelikoZ ma restaurace problém s obsazovdnim noc¢nich
smén a tato situace muze zasahovat i do ostatnich oblasti vedeni restaurace (zkuSeni
pracovnici musi misto tréninku zaméstnancti a jinych ¢innosti chodit na no¢ni smény, na
kterych své zkuSenosti neuplatni), doporucil bych spoluprici s persondlnimi agenturami.
Jedna se sice o nakladnou metodu ziskavani zaméstnanct, ale tato metoda mize mit kladny
vliv na ostatni oblasti fungovani restaurace. Jednalo by se o zprostiedkovani zaméstnanct
pouze na no¢ni smény a podle potieb restaurace.

= Internetové stranky — vzhledem k tomu, Ze potfeby restauraci jsou z hlediska
personalniho fizeni rozdilné, bylo by vhodné, kdyby byl na jednotnych strankach odkaz na
urcitou restauraci, o kterou ma uchaze¢ zajem. Restaurace by pak mohla se strankami do jisté
miry pracovat a sestavit tak pro potencionalni uchazece aktualni nabidku, ktera by odpovidala
dané restauraci.

» Zdiraznit flexibilni pracovni dobu — hypermarket Globus dava dostate¢ny
diraz na ptizpisobeni pracovni doby pozadavkim zaméstnanci. Tato skute¢nost se déje také
v McDonald’s Pardubice. Jen tato vyhoda pro zaméstnance neni novym uchazeclim
dostatecné prezentovana. Ptizplisobeni pracovni doby je soucasti kazdého planovani smén
a zamé&stnanci maji tak vetsi volnost a moznost osobniho volna, tak jak potiebuyji.

* Dny otevienych dvefi pro uchazefe — tuto soucast procesu ziskavani
zaméstnancu realizuje Vodafone v Call Centru v Chrudimi. McDonald’s kazdoro¢né také

uskuteciiuje Dny otevienych dveii. Ty jsou vSak zamétfeny na celou vetejnost. Potadat tuto
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akci zaméfenou pouze na potenciondlni uchazece by mohlo zvysit jejich zdjem. Tato metoda
by ani nem¢éla byt spojena s vysokymi naklady.

= Zvlastni zkuSenosti také vim, ze by bylo vhodné zkratit reakéni dobu na
odevzdané predbézné dotazniky o zaméstnani. Nékdy se proces vyhodnoceni dotazniku
a kontaktovani uchazece az neimérné protahuje. Divodem je jiné pracovni vytizeni
zodpovédné osoby. Casovy rozsah a misto pro vybérové pohovory by se také mohl zlepsit.
Pro tyto pohovory chybi v restauraci samostatné prostory, do kterych by nikdo b&hem
pohovoru nevstupoval.

= Pouzivani assessment center je jednim z dalSich bodi doporuceni a souvisi
s bodem piedchozim. Série simulaci typickych pracovnich ¢innosti a modelovych situaci
muze eliminovat nevhodné uchazece. Jelikoz v néplni prace je kladen velky diraz na praxi,
mohla by se tato metoda osvédcit.

= Dalsim bodem je spise ptipomenuti. Tyka se rotaci odmén, které pokud jsou stale
stejné, tak ztraceji svoji funkc¢nost.

= McDonald’s Pardubice ma také jistou rezervu v pouzivani tzv. exit interview.
Tyto formulare jsou sice odchazejicimi zaméstnanci vypliovany, ale jejich vyhodnocovani
anasledna analyza neni zcela vyuzivana pro stanoveni divodd odchodu a piipadné zmény
v systému personalniho fizeni nebo pfistupu k zaméstnanctim.

= Bonusy — tento systém se v pardubické restauraci pouzivd, ale podle mé ne
v dostate€ném méfitku VEt§i zainteresovanost do cilii restaurace a rozSifeni bonusového
systému mezi vSechny zaméstnance by také mohlo pfinést kladny vysledek napt. v oblasti
sniZeni fluktuace.

Spolupréce s Gfady prace by také mohla byt jednim z doporuceni. Ale soucasna nizka
mira nezaméstnanosti na trhu prace, ma za nasledek, ze doporuceni zaméstnanci nejsou piilis
vhodni. Jsou to lidé, ktefi patii napt. do skupiny tézko zaraditelnych zaméstnanch
a spoluprace s nimi nema ani pro spole¢nost ani pro uchazece budoucnost.

Otazkou je také uvefejnéni hodinové mzdy nebo primérného vydélku. Lidé, ktefi
hledaji zaméstnani nebo studenti hledajici brigddu nebo praci na ¢astecny tivazek, se Casto
zajimaji nejen o napln prace, pracovni podminky, ale samoziejmé také o to kolik si v nové
praci mohou vydélat. Od spolecnosti vSak neni jednoduché ziskat informace o mzdé. Nevim,
z jakého ditvodu jsou tyto tdaje tak ,,tajné*. Napt. student hledajici brigddu se hlavné zajima
o to, kolik si vydéla. To, Ze se to z pfistupnych zdrojii nedozvi, mlize mit za nasledek jeho
pozdéjsi nezdjem. Kontaktovanim spole¢nosti je mozné se dozvédét potencionalni vydélek,

ale bylo by jednodussi tyto informace zvefejiiovat.
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Z.aveér

McDonald’s Pardubice ma ve zminénych firmach velkou konkurenci v ziskavani
zaméstnancl. Spolecnosti vyuzivaji soudobé a moderni postupy pii ziskdvani, vybéru
a motivaci zaméstnancl. VSechny maji velmi dobie propracovany systém webovych stranek,
coz je ucinné hlavné pro ziskévani studentd na brigddy nebo caste¢ny uvazek, protoze ti
hledaji praci hlavné€ na internetu.

Dulezité je také, ze soucasni studenti maji ¢im dal vétsi nadroky na mzdu a pracovni
podminky. Bohuzel s jejich naroky pfimo umérné neroste kvalita jejich odvedené prace.
Myslim si, Ze mezi mladymi lidmi koluje povédomi o tom, ze penize se daji vyd¢lat velmi
lehce, ale poté zjiSt'uji, Ze realita je o poznani jind. To souvisi i s touto dobou, kdy rodice
davaji svym détem dostate¢né kapesné z divodu nedostatku casu jim vénovaného, ale
neuvédomuji si, Ze toto jedndni jim mulze zkomplikovat zafazeni do bézného zivota. Lidé,
ktefi maji v mladi zkuSenosti s néjakou brigddou nebo praci na ¢aste¢ny tivazek, jsou mnohem
l1épe prakticky vybaveni, maji vétsi praxi a dokazi si vazit penéz. Tento problém je obecné
vzato otazkou celé soucasné spole¢nosti. Podpora studenti a jejich moznosti vydélku by méla
byt ze strany staitu mnohem intenzivnéjsi. Bohuzel tento fakt si soucasni vladni piedstavitelé
uvédomili az v posledni dobé¢.

Béhem mé prace jsem kontaktoval vice spolecnosti. Komunikace byla z velké ¢asti
bezproblémova a dostalo se mi odpovédi na zaslané emaily. Jen m¢é piekvapil postup
hypermarket, které pro mé z nezndmého diivodu neodpovédély na emaily a pozadovana data,
kterd pfitom nemaji interni podobu. Ostatni spole¢nosti vySly mé prosbé o spolupraci vstiic
asi také proto, ze si pIn¢ uvédomuji vyznamnost lidskych zdrojt.

Lidské zdroje jsou velmi cennym zdrojem organizaci. Kazda spole¢nost si urcuje jaké
metody a strategie bude pouzivat. Dnes je ktémto metoddm diky pocetné literatuie
a informacim na internetu jednoduchy pfistup a aplikaci usnadni 1 praktické piiklady.
Samoziejmé, ze firmy maji 1 vlastni tymy specialistll - personalistil, kteti maji pro tuto oblast
patfiné vzdélani Je vSak dilezité, aby organizace byly flexibilni a pfizpisobivé a byly
schopné reagovat na ménici se situaci trhu prace. Cile, metody, strategie a taktiky v oblasti
lidskych zdroji je nutné obménovat a sledovat pfitom také ostatni organizace, které¢ jsou
1 v oblasti lidskych zdrojii pro organizaci konkurenci. Spolec¢nost se stale vyviji a proto je
nutné i v této problematice jit s dobou.

Vysledkem mé prace je vymezeni metod, pojmuil a postupd v oblasti ziskavani, vybéru

a motivace zaméstnancii. Zhodnotil jsem soucCasnou situaci trhu prace na Pardubicku,
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zmonitoroval jsem tyto postupy v jinych spolecnostech, které mohou byt konkurentem
v ziskdvani pracovnikii pro pardubickou restauraci a nakonec jsem z dosazenych dat

a informaci vymezil doporuceni pro McDonald’s Pardubice v dané oblasti.
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Seznam zkratek

BLP — Business leadership practises — kurz pro vedouciho restaurace

BOZP — Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

CT — Crew trenér — trenér zaméstnanct

EMP — Effective management practises — kurz pro pozici I. asistent

EU — Evropska unie

FM — Floor manager — vedouci smény

FMC - Floor management course — prvni manazersky kurz

HACCP - Hazard Analysis and Critical Control Points — analyza nebezpeci a kritické
kontrolni body

ISS — Integrovana stiedni §kola

MDP — Management development programme — systém vzdélavani manazera
OJE - On The Job Experience — program pii vybéru zaméstnancu

OSSZ — Okresni sprava socialniho zabezpeceni

OSVC — Osoba samostatng vydéleéné &inna

O&T — Operations and training — nazev tréninkového manualu

PO — PoZarni ochrana

PR — Performance review — pracovni hodnoceni

PR — Public relations — styk s vetejnosti

P&L — Profit and lost — zisk a ztraty

QSC&YV - Quality, Service,Cleanliss& Value — kvalita, servis, €istota a hodnota
RLP — Restaurant leadership practises — kurz pro pozici I. asistent

SMC — Shift management course — druhy manazersky kurz

SOU — Stedni odborné uciliste

SS — Stiedni Skola

THP - Technicko hospodaisky pracovnik

USA — United States of America — Spojené staty Americké

UP — Utad prace

UT — Uvodni trénink

VSPS — Vybérové etieni pracovnich sil

7S — Z4kladni 8kola
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Prilohy



Piiloha ¢. 1

Por. Zaméstnavatel, nazev, . Kontaktni osoba, Obdobi, . . .
. R Adresa zaméstnavatele j Pocet| Vék Druh prace
éislo pravni forma, odvétvi telefon pracovni doba
4 AMPA s. r. 0. Mezi Mosty 436 Alena Janatkova 1/08-8/08 4 18 mlynafsky vyrobni
" | mlynarstvi 530 03 Pardubice 315 721 740 7,5 hod délnik
AUTOINs. r. 0. Podébradska 292 Ing. Marek Simik 2008 . o
2. . 1 administrativni prace
ostatni spec.velkoobch 530 09 Pardubice 466 412 682 dle potifeby
BUSINESS INFORMATION SYSTEMS | Jaselska 597 Ing. Milan Vach stale . L,
3.
& SERVICES BISS, s.r.o. 53501 Preloud 466 953 006 6,00-14,30 10 dokoncovaci prace v
3 o ] A polygraf. Vyrobé
tisk a ¢innosti souvisejici s tiskem
4 BUSINESS INFORMATION SYSTEMS | Jaselska 597 Ing. Milan Vach stale
" | & SERVICES BISS, s.r.o. 53501 Prelou¢ 466 953 006 6,00-14,30 1 grafik
tisk a Cinnosti souvisegjici s tiskem
5 Ce:fska p'osta1 s. p. o Na Hradku 105 Jitka Merzova 7/08-9/08 30 18 svédek, tidia
postovni a prepravni éinnost 530 02 Pardubice 466 881 153 dle dohody
6. Cevska p’osta1 s. p. o Na Hradku 10§ Jitka Merzova 6/08-9/08 70 18 dorucovatel/ka
postovni a prepravni ¢innost 530 02 Pardubice 466 881 153 6,00-14,00
7 Domov pod Kurikou Raby 162 Véra Vyhnankova 7/08-8/08 2 nad 18 pracovnik socialnich
" | pobytové sluzby pro zdrav. postizené | 533 52 Staré Hradité 466 415 636 12-ti hodinova sluzeb
DAY S MENU v. o. s. Hostovice 74 Jana Havrankova 7/08-08/08 omocna sila v
8. | vyroba mrazZenych jidel 530 02 Pardubice 466 951 571 5,00-13,00 6 18 P kuchyni
13,00-21,00
Explosia a. s. Semtin 107 Ing. Vladimir Dostal 06/08-08/08
9. | vyroba vybusnin 530 50 Pardubice 466 824 769 dvousménny 5 18 vybusninaisky délnik
provoz (7,5 h)
10 Foxconn CZs.r. o. U Zamecku 26 Ing. Zdenék Petrovicky 07/08-08/08 100 min. déinik
" | montéaz vypodetni techniky 532 01 Pardubice 466 056 317 4 smény 18
Global Stores, a.s. Kpt. BartoSe 2777 Roman Kominek 6,7,8,/08 wskladiovani zbo3i
11. | obchodni ¢innost 530 02 Pardubice 724 561 751 8,00-16,30 nebo | 6-10 y aklid ’
466 741 100 8,00-20,00
Ingrid Kosikova- . .
2. | GEPARD s.r0. V Raji 919 Siantova 07/08 2 montaz, projekce




ost. stavebni instalace 530 02 Pardubice 466 797 691 7,00-15,30
13 HASTEX & HASPR s.r.o. Boé&ni 229 Patrik Filip 7,8/08 10 | od 16 opravy hasicich
" | vyroba, kontrola tlakovych zafizeni 533 52 Staré Hradisté 466 430 724 6,00-14,30 pfistroju, uklid, udrzba
14. Legen,dor, s'pol. s r.lo.w ' Masarykovo nqm. 2655 Katefina Rybitkova (Eely rok ) 70 16 tel. operator
ostatni podnikatelské Cinnosti 530 02 Pardubice 466 531 299 dle ¢as. mozn.
Lion Teleservices CZ, a.s. Erno Kostéla 870 Ivana Shanélova dle dohody .
15. 3 ) . . i 18 operator call centra
ostatni podnikatelské ¢innosti 530 12 Pardubice 466 029 132
Obec Ceperka B. Némcové 1 Jaroslav Bacina 1.4.-30.9.2008 N
16. L , - 4 16 délnické profese
verejna sprava 533 45 Ceperka 466 941 017 8,00-14,00
Obec Moravany Nam. Hrdinu 136 Vaclav Ro¢ek 6/08-9/08 min. -
17. b ) 2 uklid obce
vefejna sprava 533 72 Moravany 466 951 204 7,00-15,00 16
Obec Zdechovice Zdechovice 96 Ing. Robert Chutic 1.7.-30.8. min. e
18. L i . 3 manualni prace
verejna sprava 533 11 Zdechovice 466 936 101 7,00-12,00 15
Pekarna Prasek s. r. o. Jifiho Tomana €.p. 276 Jana Mrukova 1.6.-30.9.2008
19. | pekarstvi 530 09 Pardubice 9 466 330 682 5,30 - 12,00 2 prodavac
12,00-18,00
20 Pivovar Pernstejn a. s. Palackého 250 Korbelova 6,7,8,/08 5 18 pracovnik ve skladé a
" | vyroba piva 530 33 Pardubice 466 511 321/114 6,00-14,30 lahvarné
2. REMPO HOLOUBEK a. s. Primyslova 38? Dagmar Hnutova 7/08-8/08 y 18 administrativni prace
maloobchod a velkoobchod 530 02 Pardubice 466 068 203 6,30-15,00
REMPO HOLOUBEK a. s. Primyslova 382 Dagmar Hnutova 7/08-8/08 b v e
22. ; 1 18 udrzbarské prace
maloobchod a velkoobchod 530 02 Pardubice 466 068 203 6,30-15,00
23 Sluzby mésta Pardubic a. s. Harka 1803 Svétlana Poznikova 06/08-08/08 10 18 popeléF
" | adrzba, shromaZdovani a sbér odpadi | 530 02 Pardubice 466 260 815 5,30-14,00
Veronika Kmoni¢kova Devotyho €&.p. 2450 Veronika Kmoni¢kova celoroné )
24. | pohostinstvi Zelené Predmésti 731 158 388 sobota, nedéle | 1 | oo gisnik/servirka
530 02 Pardubice 2 14,00-18,00




Priloha ¢. 2
EXIT INTERVIEW PRO PRACOVNIKY McDONALD'’S

Druh zaméstnaneckého pomeéru :

PLNY UVAZEK / CASTECNY UVAZEK (BRIGADNIK)

Duvod Vaseho ukonceni pracovniho vztahu (mozno 1 vice) :

- platové podminky

- malé ohodnoceni dobré prace

- moznost postupu

- pracovni doba (doba rozpis smén)

- vztahy se spolupracovniky

- vztahy s managementem

- pracovni podminky

= JINEAUVOAY o

Komentar :




Piiloha &. 3
McDonald’s Pardubice
Predbézny dotaznik zajemce o zaméstnani

Jméno a pfijmeni:

Mobilni telefon: Pevna linka: E- mail:
Adresa:

Vék :

Mate zajem o: plny uvazek castecny uvazek

Pro piny uvazek:
Predchozi zaméstnani:

Zaméstnan jako: od: do:

Zaméstnan jako: od: do:

Adresa a telefon posledniho zaméstnavatele (popf. Skoly):

Duavody ke zméné zaméstnani:

Souhlasite, abychom navazali kontakt s Vasim poslednim zaméstnavatelem (Skolou?)

Ano ] Ne 1

Pro castecny uvazek:
Kolik hodin za tyden chcete
pracovat?

Napiste den a dobu (od, do) kdy budete chtit pracovat

pondéli oo [UROT do .
utery od ..o do e
stifeda od .o, [« [ T
ctvrtek od . (o [« T
patek (oo [ [« [o T
sobota (o o [ (o (o T
nedéle (o Yo (o [« Y

Na jak dlouho planujete praci u McDonald's?

Souhlasite, abychom navazali kontakt s Vasim poslednim zaméstnavatelem (Skolou?)
Ano [ Ne [

Na druhou stranu dotazniku napiste svij strukturovany zivotopis.

Na Vami vyplnény dotaznik se ozveme pouze v piipadé naseho zajmu do 10-ti pracovnich
dnti.

4.7.4.1 Dotaznik odevzdan dne:




Priloha ¢. 4

) McDonald ’s’Pardybice
5 PRACOVNI HODNOCENI NAZLUTOU JMENOVKU
(PR 02)
Jméno: Celkové hodnoceni:

51.1 Datum nastupu:

5.1.2 Datum vypracovani: Vypracoval:

H 1.1.1.1 HODNOCENI “

Oblasti s maximem 10 bodu

1. Servis — ILI obsluha 1 2 3 4 5
2. Servis - standardy 1 2 3 4 5
3. Marketing 1 2 3 4 5
4. Rychlost prace 1 2 3 4 5
Oblasti s maximem S bodi

5. Znalost pravidel restaurace 1 2 3 4 5
6. Kuchyné 1 2 3 4 5
7. Lobby 1 2 3 4 5
8. Vcasné prichody na sménu 1 2 3 4 5
9. Iniciativa + loajalita 1 2 3 4 5
10. Komunikace 1 2 3 4 5
11. Os. vzhled 1 2 3 4 5

Bodova stupnice

Pocet bodu: Znamka:
75 - 65 1
64 — 55 2
54 — 45 3
44 - 35 4
34 — méné 5

Vypracované SOC + Provozni testy

5.1.2.1.1 PRACOVIST

% 5.1.2.1.2 DATUM / VYSLEDEK

Grilové produkty

Fritované produkty

Salaty

Produk¢ni kontrola

Servisni usek

Péce o zdkaznika




Ptiloha ¢. 5

J Kariéra - McDonald's - Mozilla Firefox

Soubor  Upravy  Zobrazit  Historie  ZéloSky  Méstroje  Népovéda "

@ - e - @ @ @ ||:| http: ff mecdonalds, czfcsfkarierafindes:, shkml |'| P] |.

[ Hotmail [] Wlastni odkazy || Windows Media || Windows || Univerzita Pardubice @Centrum.cz

- ‘ Google ‘ Ly ]

Google Prekladad (%] ﬁ Studijni agenda | L SquirelMail 1.4.8-4,0,1,84,centos (%] [ %, Kariéra - McDonald's (%] l -

-(\-{l Jméno: Heslo:

'm lovin® it Registrovat

m DETI PRODUKTY McDONALD'S A SPORT Hledat

Horne
—

Kariéra

4=

* Nabidka pracovnich pfilezitosti * Piibéhy zamésmancii * Hodnota McDonald's -
- Moznosti brigad * Systém hodnoceni a odménovani * Spoluprace se skolami
Prilezitosti pro nejispésnéjsi * Zameéstnanecké vyhody * Kontakty

Cekdm na stats indextools. com. .

iy Start BEOE -




Ptiloha ¢. 6

a - Mozilla Firefox

Soubor  Upravy  Zobrazit  Historie  ZéloSky  Méstroje  Népovéda

<:E| - - @ /U} | & http: v vodafone cz)about/hrfindes. htm | '| D] |" ‘\]
] Hotmail [ Ylastni odkazy || Windows Media || Windows || Univerzita Pardubice (=) Centrum.cz
oogle Pekladac (%] ﬁstud\jnfagenda L squirrelMail 1.4.5-4.0.1.8M4.centos (%] [ & vodafone - Kariéra (%] [+
A~
Endlish version | Domd | Wontakty | Movinky e-meilem | Poslat SMS | Vyzvednout MMS | Mapa stranek | Nakupni kosik —
vodafone | [ Hiedei )
Vodafone OneNet 0 Vodafonu Vodafone live! Samoobsluha m Mobilni reklama Blogujeme _
Zvolte Yodatone! | Tarify a ceny | Telefony | Sluiby a nastaveni | [nfoa zabava | Napovéds | Data | Jdetoijinak
0 Vodafonu Kariéra
Tiskové certrum
Vyrotnl zprévy Pracovali byste radi na Call Centru spolecnosti Wodafone « Chrudimi? Pfijdte se k ndm P Nechte se doporuéit ;
Ocenéni podivat na den otevifenych dvefi, ktery se kond pravideln® kaZdy posledni patek v iskelt
finik mésici vZdy od 10,00 a od 14,00 hodin. V¥ krdtkosti vdm piedstavime Yodafone ZISRE T
iy nejen jako mobilniho operdtora, ale i coby zam&stnavatele, uvidite svoje pFipadng
Fakta o Gisla budoucl pracovisté a potkate pifijernné lidi. Stavte se, tEZime se na vis.
Kariéra
Préace ve Yodafone Czech Republic
Prot pracovat ve Yodatone Czech Prace ve ¥odafone Czech Republic Prot pracovat ve ¥Yodafone Czech
i 2 e . Republic?
Republic? Lidé, ktefi pracuji pro Yodafone, feknéte
“olnd mista Co midZeme nabidnout. cowy nato,
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