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ANOTACE

Tato bakalarska prdace je veénovana zpiisobu a strategii vyberu zaméstnancii ve vybraném
podniku. Prvni cast prdce je zamérend na teorii a zabyva se personalistikou v Sirsim rdmci.
Predevsim zde budou zminény a podrobnéji popsany vsechny cinnosti, které k procesu nabirani
novych zamestnancii patii. Druha cast prdace se jiz zabyva charakteristikou vybraného podniku,
jeho cili a strategii pri obsazovani volnych pracovnich pozic. Jsou zde detailnéji popsdany
metody, které podnik vyuziva a postup pri jejich aplikaci. Vysledkem prace jsou doporuceni pro
vybrany podnik, jak zlepsit jeho soucasnou personalni situaci.

KLICOVA SLOVA

Fizeni lidskych zdrojii, nabor zaméstnancii, pracovni misto, persondlni strategie

TITLE

Recruitment system in selected company

ANNOTATION

This thesis describes a strategies of choosing employees in a selected company. The first part
is focused on the theory and deals with human resources. All activities pertaining to this
processwill be mentioned and desrcibed. The second part of the thesis is focused on defining
the company, its aims and strategies in offering jobs. Methods used by the company and their
aplication is described.
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Uvob

Tato bakalarska prace se zabyva tématem lidskych zdroju. Tato oblast se pro fungovani
firma na trhu uspéje nebo neuspéje. Lidé také propojuji ostatni, vécné zdroje podniku, jako je
kapital, materidl a informace. Otazka Uspéchu a netuspéchu je jest¢ aktualnéjsi a dalezitéjsi
v segmentu sluzeb, kde se poskytovatel — vétSinou pravé zameéstnanec, setkava se zakaznikem
pfimo a dojem, ktery na né¢ho ud¢la kvalitou sluzeb a svym pfistupem je rozhodujici. Aby zde
vibec byla Sance na uspéch, musi byt zaméstnanec opravdu kvalifikovany a musi mit
odpovidajici znalosti, vlastnosti a dovednosti. Toto a cely potencidl clovéka by mél byt
vyuzivan ku prospéchu spolecnosti jako celku. O to uz by se mél postarat pravé podnik. M¢l by
S timto potencidlem umét pracovat tak, aby se neustale rozvijel. To Ize zabezpecit napiiklad
vhodnymi vzdélavacimi programy, kurzy a podobné. Zabezpeceni takovych zaméstnanci ma

na starost pravé fizeni lidskych zdroj.

Zamérem prace je co nejvice vystihnout dany podnik z hlediska jeho persondlniho
zabezpecCeni a struktury. Dale se bude zabyvat metodami, které pouziva k ziskavani novych
pracovnikti do svych tad. Jelikoz si vybrany podnik pieje zlstat v anonymité, nebude zde

uvedeno jeho jméno ani jména osob v ném pracujicich.

Prace je rozdelena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva fizenim lidskych zdroju a personalistikou
obecné. Jsou zde definovany pojmy z této oblasti, jako persondlni politika, strategie nebo
podnikova kultura. Déle se detailn€ji zabyva konkrétnimi persondlnimi ¢innostmi. Kazda
z ¢innosti je zde podrobné definovana. Prvni Cast také popisuje, jaky je postup aplikace
jednotlivych ¢innosti. Druhd ¢&ast se zabyva modelovym podnikem. Informuje, jakymi
¢innostmi se podnik zabyva, na jaky segment zékaznikd se zaméfuje a kam az saha jeho
historie. Dale se vénuje lidskym zdrojim. Nastifiuje souc¢asnou personalni situaci, jejiz soucasti
je vycet jednotlivych pozic a jejich klasifikace a organizacni uspotradani. Kapitola predstavuje
také aktualni persondlni problémy a strategii. Dale zmifluje a popisuje jednotlivé personalni
¢innosti v podnik tak, jak jsou popsany v prvni ¢asti od analyzy a vytvaieni pracovnich mist az
po adaptaci novych pracovniki.

Cilem celé prace je zjistit, jak probihaji personalni ¢innosti v podniku, predev$im pak
zpusob ziskavani novych zaméstnanci. Soucasti je také analyza personalni strategie

a soucasného stavu zaméstnanci. V zavéru bude prace obsahovat zhodnoceni celého

stavu a bude predstaveno nékolik doporuceni pro zlepSeni souc¢asné personalni situace.
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1. RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii se ve vyspélych zahraniénich zemich formovalo uz od 50. let
dvacétého stoleti, a to diky zménam, které pfindsela globalizace. Vzrostla konkurence, rozvijely
se nové technologie, ménily se pozadavky zékazniki a firmy postupné zacaly ptichazet na to,
ze jediné schopni, dostatecn¢ motivovani a systematicky piipravovani lidé dokazi zajistit
prosperitu a konkuren¢ni vyhodu (Koubek, 2003).

rrrrrr

jako snahu o rozvijeni lidského potencialu, ze které nasledn¢ bude tézit cely tym, spolecnost ¢i
organizace. Zasadni je dosahnout vyvazeného sloZeni zaméstnancti a zajistit jejich vSestranny
rozvoj. V uvahu by vzdy mély byt brany dva cile. Dosdhnout optimalnich kratkodobych

I sttednédobych vysledku a prizptsobit fizeni podniku potiebam zaméstnanca (Prazska, 1997).

Efektivni koncepce fizeni lidskych zdrojii by méla zahrnovat sprdvné nastavené systémy
hodnoceni a odménovani zaméstnanci, jejich motivaci a rozvoj, zapojovani pracovniki do
procesniho fizeni podniku a posilovat rozvoj spolecenské odpoveédnosti organizace a dobrych

pracovnich vztaht.

Z teorie 1 praxe podle Josefa Koubka (2003) vyplyvaji tyto hlavni ukoly, zamétené na zajmy

podniku i jedince:

e vytvorit soulad mezi poétem a strukturou pracovnich mist a pracovnikl tak, aby
schopnosti vSech pracovniki odpovidaly poZzadavkiim pracovnich pozic, které
zastavaji,

e optimaln¢ vyuZzivat pracovni sily, predev§im fond pracovni doby a kvalifikaci
pracovnikd,

e utuzovani kolektivu, péstovani zdravych mezilidskych vztahti a efektivni vedenti,

e rozvoj pracovnich a socidlnich schopnosti a kariéry zaméstnancli, vedouci
K vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace.

Pro efektivni plnéni téchto tkolu sepsal Josef Koubek (2003) ve své knize také nékolik
doporuceni. Mimo jiné je to dodrzovani vSech zakont o lidskych pravech, pravidelné
zajiStovani analyzy pracovnich mist, pfedvidani budouci potieby zaméstnancli a zpracovavani
plant smétujicich k pokryti této potieby, vybirani, ziskdvani a rozmistovani pracovnika tak,

aby byly co nejlépe vyuzity jejich pracovni schopnosti, vytvareni programt v oblasti rozvoje
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organizace prace, vytvoreni systému hodnoceni pracovnikii, rozvijeni jejich kariérnich plana
a vhodna motivace nebo pomoc pii vyjednavani s odbory. Prub¢eh fizeni lidskych zdroji zalezi
na velikosti organizace. V malych podnicich si vystac¢i s personalnim manazerem, ve velkych

korporacich by mélo byt ziizeno personalni oddéleni.

1.1. Personalni strategie vs. personalni politika

Kazdy zaméstnavatel, ktery ke svému podnikani pfistupuje zodpoveédné, by meél mit
vypracovanou komplexni personalni strategii, ktera bude v souladu s obecnou strategii celé
organizace. M¢l by jiz védét, kam chce smétovat, jakou filosofii chce nasledovat, jakou roli
chce hrat na trhu, jakych cili chce dosdhnout a jakym zplsobem a tomu celou strategii
ptizplsobit. Personalni strategie vymezuje hlavni dlouhodobé cile a z4sady a urcuje zékladni
postupy V oblasti fizeni lidského faktoru. Takto vypracovana strategie stanovuje zpusob Fizeni
a vedeni zaméstnancl, jejich ziskavani, rozmistovani a vyuzivani k uskutectovani
strategickych cilt. Resi také cesty a metody, jak dosahnout v téchto otazkach nejlepsiho feseni.
I mensi firma by méla mit neustale ptfipravenou a promyslenou koncepci vSech personalnich
¢innosti a celé persondlni prace. I kdyz se musi takova firma mnohem castéji ptizpisobovat

zménam, i zde ma cenu premyslet v dlouhodobém horizontu (Koubek, 2007).

Nastrojem, ktery vychazi z personalni strategie a slouzi k jejimu prosazovani, je personalni
politika, nékdy také nazyvana jako politika lidskych zdroji. Lze ji chapat bud’ jako systém
zasad, kterymi se podnik fidi pfi rozhodovani o vécech tykajicich se oblasti prace nebo jako
soubor opatteni, které podnik pouziva k ovliviiovani lidského faktoru. Dil¢i sloZky personalni
politiky jsou podobné jako u strategie. Je to tedy napiiklad politika ziskavani a vybéru
zameéstnanct, politika odménovani, vzdélavani, personalniho a socialniho rozvoje, spoluprace

s odbory atd. (Prazska, 1997).

1.2. Podnikova kultura

Podnikova kultura je obecné feceno chovani lidi v organizaci. Pfedstavuje pfesvédCeni,

domnénky, postoje a hodnoty, které tito 1idé sdili.

Definice podle Jifiho Dudy (2008) tika, Ze podnikova kultura je soubor hodnot, symbolu,
podnikovych hrdind, ritudlti a vlastnich déjin, které plsobi pod povrchem a velmi pfitom
ovlivityji jednani lidi na pracovnich mistech. Je to typické chovéni, uvazovani a vystupovani
¢lendl organizace. Navenek se projevuje jako forma spoleCenského styku spolupracovnikii

a v tom, jaké maji spole¢né zvyky, pravidla a materialni zabezpeceni.
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Jde o to, ze kazdy Clovek, ma sviij pohled na svét a s ptichodem do nového prosttedni firmy
se setkd se spoustou novych véci, které mu mohou piipadat podivné ¢i nezvyklé. Kazdy
zamé&stnanec mize mit k této kultufe jiny vztah. MlZe se s ni vnitiné ztotoznit, ale také nemusi.
Pokud s organiza¢ni kulturou zaméstnanci nesouhlasi, mohou to davat najevo otevieng,
naptiklad vyhradami nebo vtipy na ukor firmy. Existuji ale taci, ktefi navenek ptedstiraji
souhlas, ale v situacich, kdy je to pro né€ bezpecné a neohrozi tim svou pozici, kulturu
neakceptuji a jednani s ni v nesouladu. Pokud je snaha o poznani kultury v néjaké konkrétni
firmé¢, je dobré se zaméftit napiiklad na to, jakym zplisobem se k sobé chovaji a jak jednaji lidé
na raznych arovnich, jaky je vztah zaméstnancu k organizaci a K jejim produktim nebo
¢innosti, ktefi zaméstnanci jsou hodnoceni jako Uspésni a kteti jako problémovi a z jakych
davodu, jestli se ve firm¢ dodrzuji néjaké specialni zvyky nebo tradice nebo na to, jak se
zaméstnanci oblékaji a jak jsou uspotadana jejich pracovni mista. Podnikové kultura mize mit
na podnik dobry i Spatny vliv. V tom lepSim ptipadé vytvaii ptiznivé prostredi, které napomaha
lep$im vykoniim. V tom hor$im zase mtize napomahat vzniku bariér, které zlepSovani brani.
Lze rozliSit vnéjsi podnikovou kulturu, kterd v sobé skryva zpisob, jakym se firma
ptizplisobuje okolnim podminkdm a tvaf firmy (jak se firma prezentuje svému okoli a jak je
jim vnimana) a vnitini, ktera zahrnuje zptisob integrace uvnitt firmy (jak snadno nové metody,

postupy, ale i lidé zapadaji do organizace) a pribojnost strategie firmy (Duda, 2008).

1.3. Klasifikace pracovnich pozic

Klasifikace zaméstnani u nas zavedl Cesky statisticky Gifad v roce 2011 pro své potieby
sledovat jednotlivé skupiny zaméstnani v CR a jejich mezinarodniho srovnavani. JelikoZ je tato
klasifikace stala, daji se rizna zaméstnani srovnavat v riznych mistech a ¢asech. Pomoci této
Klasifikace lze napiiklad sledovat mzdovou uroven jednotlivych zaméstnani nebo strukturu
zamé&stnanosti. Jedna se o klasifikaci CZ-ISCO, coz je pétimistni ¢iselny kod. Kazdé cislo
v tomto kodu vyjadiuje néjakou informaci o daném zaméstnani. Prvni ¢islo udava hlavni tfidu
zamestnani, druhé Cislo tfidu zaméstnani, tfeti skupinu zaméstnani, ctvrté podskupinu a paté
kategorii. Kéd CZ-ISCO obsahuje 10 hlavnich tfid, 43 tiid, 130 skupin, 434 podskupin a 1362
kategorii. Zamé&stnani se sdruzuji do jednotlivych tiid podle vykonavané prace a kvalifikace.
Hlavni tfidy jsou fazeny podle Grovné znalosti a dovednosti potiebnych k vykonavani urcitého
povolani od nejnaro¢néjSich, kterd jsou v hlavni tfidé 1 a 2 po nejjednodussi. Napiiklad
v 1. tfid€é jsou zahrnuta zaméstnani vyzadujici znalosti odpovidajici bakaladfskému nebo
vysokoskolském vzdélani nebo védecké kvalifikaci a v 9. tfid€ jsou zaméstnadni pomocného

charakteru, kde nejsou kladeny pozadavky na znalosti a dovednosti (www.esfcr.cz).
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2. PERSONALNI CINNOSTI V ORGANIZACI

Personalni Cinnosti zahrnuji veSkeré aktivity souvisejici s lidskymi zdroji a jako vétSina
aktivit podporuji cile podniku. Tyto ¢innosti na sebe vzajemn¢ navazuji a tvoii takzvany systém
personalnich Cinnosti. Vétsina odbornych knih a konkrétné také Josef Koubek (2003) uvadi
nasledujici:
vytvéreni a analyza pracovnich mist,
persondlni planovanti,
obsazovani volnych pracovnich pozic,
piijimani pracovnikd,
adaptace pracovnikd,
odménovani,
vzdélavani a rozvoj pracovniki,

pracovni vztahy,

© ©° N o g bk~ w0 DN

péce o pracovniky,

10. personalni informacni systém.

V poslednich letech si podle Koubka (2003) vydobyvaji status samostatnych personalnich
¢innosti 1 naptiklad: priazkum trhu préce, ktery by mél na zaklad¢ rtiznych analyz (populaéniho
vyvoje, nabidky a poptavky pracovnich sil na trhu, prace, konkuren¢ni nabidky pracovnich
prilezitosti apod.) odhalit potencionalni zdroje pracovnich sil, zdravotni péce o pracovniky,

nebo dodrzovani zakont v oblasti prace.

Body 1-5 budou podrobné&ji zpracovany v samostatnych kapitolach, proto se ted’ kratce
zminim jen o bodech nasledujicich, které jiz ptesahuji rozsah mé prace.

Do odménovani jsou zafazeny vSechny hmotné i nehmotné néstroje pro motivaci
pracovnikd, jejichz Ucelem je pifiznivé ovlivnit jejich vykon. Mezi tyto nastroje patii mzda,
zamé&stnanecké vyhody, pochvala ¢i uznéni.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl zahrnuje identifikaci potieb dal§iho vzdélavani, planovani,

poptipad¢ vytvoreni vlastniho vzdélavaciho procesu.

V oblasti pracovnich vztahii maji personalisté za ukol zajistit dobré vztahy a komunikaci

mezi firmou a pracovniky, sledovat agendu stiznosti nebo fesit konflikty.
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PéCe o pracovniky zahrnuje ¢innosti zaméfené na pracovni prostiedi, bezpeCnost, otdzky
pracovniho rezimu a pracovni doby, fesi také socialni zalezitosti, jako kulturni aktivity, zivotni

podminky pracovnikii apod.

Personalni informacni systém zpracovavani a uchovavani vSechny potfebné informace

tykajici se pracovnikt (Koubek, 2003).

2.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prvni personalni ¢innost, o které Ize fici, Ze je to zakladni kdmen, na ktery jsou stavény
vSechny dalsi ¢innosti, je vytvoreni pracovniho mista. Toto misto se pak dale musi analyzovat,
predevsim z hlediska druhu a rozsahu provadéné prace, aby na né mohli byt sehnéni pracovnici

s odpovidajicimi vlastnostmi a kvalifikaci.

2.1.1. Vytvoreni pracovniho mista

Je to proces, ktery ma za ukol stanovit konkrétni pracovni tkoly pracovnika a vytvofit mu
dobré podminky pro jejich efektivni plnéni. Tyto ukoly se nasledné musi seskupit do zakladnich
prvkill organizaéni struktury — do pracovnich mist. Spravné vytvofené pracovni misto by mélo
uspokojovat jak potieby firmy, tak potieby zaméstnance. Firma by méla zajistit, aby pracovni
ukoly na dané pozici efektivné napomahaly plnit jeji cile, aby uspokojovaly, napliovaly
a motivovaly pracovniky, aby nemély negativni dopad na fyzické ani psychické zdravi

pracovnikil a byly v souladu s kvalifikaci, dusevnimi schopnostmi a se zakony (Sikyt, 2016).
Cinnosti pii vytvafeni pracovniho mista jsou podle Koubka (2007) obvykle néasledujici:

e specifikace vyrobnich cil a jejich rozlozeni do pracovnich tkoli,

e stanoveni rozsahu téchto pracovnich ukold,

e rozbor technickych a organiza¢nich podminek pfi plnéni pracovnich ukold,

e urceni postupu pii plnéni tkoli s ohledem na technické a organiza¢ni podminky,

e stanoveni poZadavki na schopnosti pracovnika,

e urceni standartni ¢asové naro¢nosti,

e porovnani ndro¢nosti pracovnich kol s vlastnostmi pracovnikd,

e urceni potfebného mnozstvi kazdého typu pracovniho mista.

Pii vytvareni pracovnich mist Ize vyuzit n€kolika pfistupti. Mechanicky pfistup je zalozen

na predpokladu, Ze existuje jeden nejlepsi zptsob vykonavani ¢innosti a uzite¢nost pracovniki
se posuzuje pravé podle toho, jak dobfe tuto ¢innost dokazi délat. Vyhodou mechanického

pfistupu je napiiklad snadnéjsi ziskavani a vzdélavani pracovnikil, niz§i mzdové néklady nebo
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mensi pravdépodobnost chyb. Nevyhodou naopak nizsi spokojenost s praci, vyssi fluktuace
nebo dopady na zdravi. DalSim pfistupem, ktery lze vyuzit je motiva¢ni. Ten klade diraz na to,
aby pracovnici byli spokojeni se svou praci, protoze jeding tak ji budou vykonavat co nejlépe.
Mezi motivatory se fadi naptiklad Gspéch, uznani, odpovédnost nebo povyseni. V tvahu bere
také hygienické faktory, coz mohou byt napiiklad vztahy s nadfizenymi, podiizenymi, kolegy
nebo jistota prace. Hygienické faktory mohou motivaci snizit nebo ji udrzet na stejné urovni,
nemohou ji zvysit. Vyhodou motivaéniho pfistupu je vyssi spokojenost s praci, vyssi vykon
nebo nizsi absence a fluktuace, nevyhodou niZz§i mira vyuziti zdroja, vyssi pravdépodobnost
chyb a naklady na vzd€lavani pracovniki. V literatufe se uvadi také biologicky pfistup, nékdy
také nazyvany ergonomicky. Soustfedi se na odstranéni problémi biologického charakteru,
jako je fyzicka unava, bolest a dalsi zdravotni potize. K feSeni téchto problémti obvykle pouziva
potizeni zidli, stolti a dal§iho zatizeni k usnadnéni prace a vétSimu pohodli, odstranéni hluku,
lepsi vyuzivani fondu pracovni doby apod. Vyhodou je méné fyzického usili a Gnavy, vyssi
spokojenost s praci, nevyhodou jsou vyssi naklady na vybaveni. Posledni je percepéni pfistup,
ktery je zaloZzen na vnimani. Zaméiuje se tedy hlavné na dusevni pozadavky. Cilem je
zredukovat duSevni naroCnost prace, coz lze udélat napiiklad omezeni informaci
k zapamatovani, poskytovanim jasnych instrukci, vytvofenim grafickych postupovych schémat
nebo kontrolnimi seznamy bodu, podle kterych je tieba postupovat. Vyhodu tohoto pfistupu je
mensi pravdépodobnost chyb, nehod a duSevniho pfetizeni, nevyhodou mize byt nizsi
spokojenost s praci a niz§i motivace. Pfi vybéru pfistupu by nemél byt preferovan pouze jeden
z nich a ostatni uplné vyloucit, spiSe by méla byt racionalné urcena takova kombinace vSech
téchto pristupd, kterd bere v potaz vSechny souvislosti a je v souladu se zajmy pracovnikii i celé

organizace a také koresponduje s celkovou firemni kulturou (Dvotakova, 2007).

V praxi se, hlavné¢ u mensich podnikt, lze setkat Stim, Ze napli ani povaha prace na
pracovnich mistech neni pfesné specifikovana v pracovni smlouvé a pracovnikovi jsou tkoly
pridélovany podle momentalni potieby firmy. To mtze byt zptisobeno tim, ze cely proces je
slozity a zpravidla pfesahuje moznosti vedoucich pracovniki. To ma za nasledek to, ze vykonny
pracovnik nema ke svému zaméstnavateli ani praci pozitivni vztah. V tvahu by tedy mély byt
brany nejen soucasné tkoly, ale také to, co od zaméstnance pravdépodobné bude pozadovano
v budoucnu. Ptedesly postup lze shrnout tak, Ze, zdkladem pro vytvofeni pracovniho mista je
charakteristika firmy (jeji cile, produkce, technologie, organizaéni struktura) a charakteristika
pracovniki (jejich znalosti, osobnost, kapacita, potteby, motivace). Vytvofené pracovni misto
by mélo uspokojovat pracovnika a naopak. Tato ¢innost je spiSe nikdy nekoncici prace nez

jednorazova zalezitost (Koubek, 2000).
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2.1.2.  Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace, ktera je na daném misté potieba vykondvat
a tim vytvari pfedstavu o vlastnostech pracovnika, ktery by ji m¢l zastavat. Musi se zajistit
a zpracovat informace o tkolech, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz bude
prace vykonavana, protoze prave na nich kvalita celé analyzy zavisi. Zdrojem téchto informaci
byva nejcastéji pracovnik zkoumaného mista, skoleny pozorovatel, bezprosttedni nadiizeny,
ale i podfizeny nebo nezavisly odbornik. Cilem analyzy pracovniho mista je z té€chto informaci
zpracovat tzv. popis pracovniho mista, ktery slouzi jako podklad pro specifikaci pozadavkaii,
které by mél spliovat pracovnik na toto misto pfifazeny. Vzhledem k velké proménlivosti
podminek podnikani, kterou ptfinasi dnesni rozvinuté trzni ekonomika je potieba pomérné Casta
aktualizace popisu a specifikace vSech pracovnich pozic. Popis pracovniho mista by m¢l
obsahovat informace jako ndzev pracovni pozice, zafazeni v hierarchii pracovnich mist,
pracovni ¢innosti, pracovni vybaveni a podminky, pfipadna rizika prace, pfedpisy a normy.
V dalsi specifikaci by mély byt uvedeny informace o dosazeném vzdé€lani, pracovnich
zkuSenostech, specifickych znalostech, fyzickych a dusSevnich piedpokladech nebo
0 pozadované délce praxe. Analyza by méla zobrazovat praci tak, jak se jevi v okamziku sbéru
informaci, a ne tak, jak vypadala v minulosti nebo jak by vypadat méla. Aby to bylo spravné
urceno, je dobré znat ndzev prace, kde se pracovni misto nachazi, jak je organizacné zaclenéni,
jaky ma smysl a jaké pracovni tkoly se na ném vykonavaji, které tikoly se délaji pfilezitostné
a které nepfetrzité, které jsou hlavni a které vedlejsi, komu je pracovnik odpoveédny, jaky je
vzajemny vztah jednotlivych tkoli a jaké je potadi, jakym zptisobem jsou tkoly vykonavany,
jaky je vztah daného pracovniho mista na jina, jaké jsou obvyklé pracovni podminky, jako jsou
na pracovnika kladeny fyzické a duSevni poZadavky apod. Zdrojem informaci pro analyzu
pracovniho mista byva nejcastéji pracovnik pracujici na dané pozici, protoze ma vétSinou
nejlepsi predstavu o provadeéné praci a o tom, jaké jsou zde kladeny pozadavky. Vyuzit lze
I pracovniky, ktefi na pracovnim misté pracovali dfive, naptiklad formou pohovord
s odchézejicimi pracovniky. I pracovnici na ostatnich pracovnich mistech mohou byt vhodnym
zdrojem informaci. MlZe se jednat o pracovniky nadfizené, podiizené nebo na podobné pozici
na stejné urovni, ktefi maji n¢jakou spojitost se zkoumanym pracovnim mistem. U vSech
pracovnikii se musi ale dbat na objektivitu a pravdivost. Lidé maji tendenci vnimat praci
subjektivné a mohou byt ovlivnéni nejriznéj$imi vlivy, coz pak miize celou analyzu zkreslit.
Jako zdroj se daji vyuzit také odbornici, pfedev§im externi analytiky prace nebo technické
experty nebo stavajici firemni dokumenty, pokud jsou k dispozici tieba jiz z minulych let

(Sikyt, 2016).
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2.1.3. Postup analyzy

Pfi provadéni analyzy se vyplati nasledovat jiz piedem ovéfeny postup, na kterém se shoduje

vétsina literarnich zdroju. Nasledujici seznam sepsal Josef Koubek (2003).

e Stanovit ucel a cile analyzy, kde nejsou opomijeny ani potteby dalSich personalnich
¢innosti,

e sestavit plan vedeni organizace,

e promluvit si s vedoucimi vSech zapojenych utvart a ziskat jejich podporu,

e pfizvat k planovani liniové manazery a specialisty,

e spolupracovat také s predstaviteli pracovniki,

e sestavit plan, ktery bude obsahovat také ¢asovy rozvrh,

e povérit vybrané osoby,

¢ informovat pracovniky na mistech, kterd budou analyzovéna

e prikrocit k pilotnimu kroku analyzy,

e Zzkontrolovat vysledky a probrat piipadné problémy, které by mohly analyzu
doprovazet,

e realizace v planovaném rozsahu,

¢ kontrola a vyhodnoceni vysledki,

e zpracovani popisti pracovnich mist.

2.2. Planovani zaméstnancu

Personalni pldnovani pomaha realizovat cile organizace tim, ze rozpoznava a piedpovida
potiebu pracovnich sil a usiluje o to, aby jich organizace méla vzdy dostatek. Zajist'uje také to,
aby pracovnici méli potfebné znalosti a osobni vlastnosti, byli v organizaci ve spravny Cas a aby
naklady s nimi spojené byly pfiméfené. Je to proces predvidani a realizace opatieni v oblasti
pohybu lidi v organizaci. Ma-1i byt personalni planovani efektivni, nesmi byt izolovano od
ostatnich dlouhodobych planti organizace, ale musi z nich vychazet. Z planu vyroby, rozvoje,
prodeje atd. Pti spravném postupu by mély byt dodrzovany nékteré zasady, jako naptiklad znat
a respektovat strategii organizace, casoveé cyklus planovani ¢innosti a personalniho planovani

sladit a do planovani zahrnout celou organizaci (Siky#, 2016).

Podle Jifiho Dudy (2008) proces planovani zahrnuje ¢tyfi funkce. Mé¢la byt zjisténa soucasna
situace. To znamena piedev§im odhadnout kolik je k dispozici zaméstnanct a jaké jsou jejich
schopnosti a dovednosti. Dale je dobré piedvidat, jak se bude situace vyvijet do budoucna,

stanovit si cile a realizovat je.
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Pti odhadu budouci potieby pracovnikl podniky narazi na fadu neznamych, protoze je tézké
odhadnout smér, jakym se budou vyvijet faktory, které potfebu pracovni sily ovlivituji. Témito
faktory mohou byt naptiklad technologické zmény, chovani spotiebitelii nebo vyvoj lokalniho
hospodarstvi. Existuje n€¢kolik metod, které mohou odhadu napomoci. Delfska metoda je
zaloZena na intuitivnich odhadech odborniki, ktefi hledaji vzajemnou shodu ve svych nazorech
na to, jaky bude budouci vyvoj potteby pracovnikil. Kaskadova metoda je podobna delfské, ale
navic pfinasi také odhad pokryti potfeby pracovnikli z vnitinich zdroji organizace. Znama je
také metoda manazerskych odhadi, ktera je rovnéz podobna oboum predchazejicim metodam,

s tim rozdilem, Ze jsou do ni zapojeny vSechny vrstvy organizace (Koubek, 2000).

Planovani lidskych zdroji pomahd managementu predchézet nadbytecnosti nebo naopak
nedostatku pracovnikii, poméha pti rozhodovani o rozmisténi pracovnikli, organizaci prace
nebo o planovani vzdélavani. Aby rozhodnuti mohlo byt zaloZeno na racionalnich informacich,
mél by do planovani podnik zahrnout rozbor prostfedi, ptedpovéd’ poptavky po préaci,
ptedpovéd nabidky lidskych zdrojii a identifikovat rozdil mezi ptedvidanou poptavkou

a nabidkou pracovni sily (Dvorakova, 2007).

Pokud se v podniku piedpoklada nedostatek zaméstnanct,, Dvotakova (2007) doporucuje
vyhledat a ziskat novou pracovni silu na plny, poptipad€ zkraceny uvazek, na dohodu o préci,
vyuzit sluzeb personalnich agentur nebo investovat do vzdélani a rozvoje svych stavajicich
zaméstnancll a roz$ifit rozsah jejich prace. Naopak pokud podnik predvida nadbytek
pracovniki, navrhuje opatieni, jako zredukovat praci ptres€as, neprodluZovat pracovni pomeéry
na dobu urcitou, zkracené pracovni tivazky a dohody o préci, poskytnout zaméstnanciim
outplacementové sluzby nebo jim nabidnout velkorysé moznosti pii vybéru dobrovolného
odchodu, naptiklad vysoké odstupné. DalSi moznosti mohou byt také zavedeni zkraceného

pracovniho tydne nebo poskytnuti neplacené dovolené.
Stejné jako u analyzy pracovnich mist i zde kvalita planovani zavisi na kvalité informaci,
které lze zajistit. Planu jako takovému by tedy mélo pfedchazet zjistovani informaci, jejich

analyza a z ni sestavena prognoza (Kleibl, 1998).

2.3. Obsazovani volnych pracovnich mist

Po planovani, kdy uz ma podnik ptedstavu, jaké pracovni mista, kdy a jakymi pracovniky
potiebuje obsadit pfichazi na fadu samotné obsazovani téchto pozic. Tuto ¢innost lze rozd¢lit
na ziskavani zaméstnanct, kdy se podstatou jich co nejvice nalakat na danou pracovni pozici,

a vybér, kdy je z jiz ziskanych uchazec¢l vybiran ten nejlepsi.
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2.3.1. Ziskavani zaméstnancu

Fézi, kterd navazuje na personalni pldnovani je ziskdvani zaméstnanci. Je to prvni ¢innost,
kde uz podnik aktivné spolupracuje s potencionalnimi uchazeci. Ukolem ziskavani pracovnikii
je zaujmout a piildkat na volné pracovni pozice co nejveétsi mnozstvi vhodnych uchazeci,

samoziejmé s co nejniz§imi naklady a v zddoucim terminu (Dvotékova, 2007).

Podobné informace obsahuje i dalsi zdroj, Ze tedy cilem néboru je ziskéni co nejvétsi zasoby
vhodnych kandidatii na volna mista, pouzivani slusného postupu a davani to nalezité najevo,
zajisténi, aby vSechny naborové Cinnosti sméfovaly k dosahovani cili podniku a zddoucimu
image a provadéni vSech naborovych aktivit efektivnim zplisobem a to pfedevsim z hlediska

vynalozenych naklada (Foot, 2002).

Zakladem je vyhledani vhodnych zdrojt pracovni sily, vhodny zpiisob informovani o novych
pracovnich pozicich a jejich nabidka, jednani s uchazeci a ziskavani informaci o jejich osobach.
Tyto informace pozd¢ji budou slouzit jako kritéria pro hodnoceni a vybér nejvhodnéjsiho
uchazece. Musi se také zajistit organizani a administrativni zajisténi vSech téchto Cinnosti.
ZvySovat atraktivitu podniku pro potencionalni uchaze€e ma za ukol persondlni marketing,
ktery by mél umét dostateéné presné odhadnout jejich potteby. Pokud mé podnik s ptilakdnim
uchazect problémy, doporucuje Armstrong (2012) vypracovat studii silnych a slabych stranek
podniku jako zaméstnavatele. Ta by se méla zaméfit predevSim na povést podniku, mzdy,
pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, zaméstnanecké benefity, pfileZitost
ke vzdélani a rozvoji, perspektiva kariéry nebo umisténi pracovisté. Cilem studie je vytvofit

lepsi obraz podniku pro potieby inzerce a naborovych materiald.
Proces ziskavani pracovnik se rozdéluje do téchto fazi:

e definovani pozadavki na pracovni misto,
e piilakani uchaze¢l — posouzeni moznych zdroji uchazecd uvnitt i mimo podnik,
e Vvybirani uchazeci — sbér a tfidéni zadosti, pohovory, testovani uchazect, ptiprava

pracovni smlouvy.

V praxi se Casto lze setkat také s pojmem nabor pracovnikli, ktery ma ponckud odlisSny
vyznam. Terminem nabor je mySleno vyuZziti zaméstnanct pouze z vnéjsich zdrojl, zatimco
ziskavani je pojem §irsi a zahrnuje 1 zdroje vnitini.

Do wvnitinich neboli internich zdroji patfi pracovnici uspofeni technickym pokrokem,

pracovnici uvoliiovani v diisledku ukonceni néjaké ¢innosti nebo organizac¢nich zmen, ti, kteti

jiZz dozrali k vykondvani naro¢né€jsi prace nebo ti, ktefi maji zdjem zménit pracovni misto.
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Ziskavani zaméstnancu z internich zdroji ma své vyhody. Podporuje motivaci, snizuje naklady,
omezuje fluktuaci a pracovni misto je obsazeno rychleji. Ve vyspélych zemich organizace
téchto zdroju vyuzivaji stale castéji, predevsim kvuli tomu, ze je mnohem jednodussi ziskat
0 nich informace a nemusi se fesit obdobi adaptace, v jehoz diisledku se do¢asné snizuje vykon

pracovnika.

Vnéjsi zdroje tvofi lidé na trhu prace, naptiklad lidé registrovani na ufadech préce,
absolventi, pracovnici jinych organizaci, ktefi planuji v blizké dobé zménit zaméstnavatele.
Mezi hlavni vyhody externich zdroji patii Sir§i moznost vybéru, nové impulsy pro podnik,
ptresnéjsi pokryti potieby. Na druhou ma vyuziti vnéjsich zdroju i mnohé nevyhody. Jsou to
napiiklad vyssi naklady, fluktuace, riziko zkuSebni lhity, omezeni Sanci postupu pro stavajici
zaméstnance, proces adaptace nebo delsi trvani obsazeni mista. Rozhodne-li se podnik vyuzit
externich zdroji, mlze vyuzit ufady prace, spoluprace s persondlnimi odd€lenimi jinych
organizaci, spoluprace s vysokymi, stiednimi Skolami a ucilisti, podani vlastnich inzerat
a sledovani inzerati uchazecli o praci, vyhlaseni konkursniho fizeni nebo doporuceni od
stavajicich zaméstnanct. Do vnéjsich zdroju Ize zaradit také takzvané zdroje doplikové, coz

jsou piedevsim studenti, dichodci nebo zZeny na matetské dovolené (Duda, 2008).
Metody ziskavani pracovniku

Metody ziskavani pracovnik maji za ukol dat vhodnym lidem na védomi, Ze existuje volna
pracovni pozice. Volba vhodné metody zdvisi na povaze a pozadavcich pracovniho mista
(nekteré se hodi pro hledani délniki, jiné pro hledani kvalifikovanych specialistl) a na tom, zda
podnik zvolil vnitini nebo vn&jsi zdroje. Jifi Duda (2008) ve své knize uvadi nasledujici

metody:

e doporuceni stavajiciho zaméstnance — zaméstnanec upozorni podnik a doporuci
svého zndmého nebo naopak upozorni zndmého a doporuci mu volné pracovni misto.
Je to levna a i€innéd metoda, vyuzivana predev§im na obsazovani nizSich pozic,

e piimé osloveni vyhlédnutého ¢lovéka — pouziva se v piipadé, Ze v personalista ma
ptehled o odbornicich a specialistech v daném oboru,

e inzerce v tisku a rozhlase — touto cestou ptichazeji vétsinou zajemci o vykonné i
asistentské ¢innosti, poptipadé niz§i manazerské funkce,

-----

nebo inzeratu,
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e spoluprace s vefejnymi vzdélavacimi institucemi — jsou to naptiklad rekvalifikacni
programy pro uchazefe vedené na ufadech prace nebo spoluprace s vysokymi
Skolami,

e samostatné prihlaSeni — zadosti od uchazecu, které prichdzeji neocekavané, nejsou
posilané na konkrétni nabidku prace, uchaze¢ dava najevo svlj zajem pracovat
Vv konkrétnim podniku a ocekava zpétnou vazbu v podobé nabidky pracovnich pozic.
Tuto cestu vyuzivaji pfedevsim absolventi,

e veletrhy pracovnich prilezitosti — firmy se prezentuji na vefejnosti a ucastnici mohou
vyuzit velké koncentrace nabidek zaméstnani na jednom misté. Nejcastéji se veletrhy
orientuji na studenty vysokych Skol a Casto se také na vysokych Skolach konaji.
Veletrhy mohou byt také specializované na urcity obor, kam se potom snazi prilakat
specialisty,

e headhuntingové spole¢nosti — vyuziti specialisty (headhuntera), ktery je najiman
vétSinou pii obsazovani pozic ve stiednim a vrcholovém vedeni. Sestavuje si vlastni

seznam Vhodnych uchaze¢i na zdkladé databazi nebo svych kontakti.

2.3.2. Vybér zaméstnancu

Dalsi ¢innosti je posouzeni vSech pfihlaSenych uchazect. Cilem je rozpoznat, ktefi uchazeci
budou nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovniho mista, pfispéji k pozitivnimu vyvoji jak
mezilidskych vztaht, tak celého podniku a maji potencial ptizpisobit se pracovnimu mistu.
Cilem by mélo byt shromazdit co nejvice relevantnich informaci, které budou nasledné

vyhodnocovany (Foot, 2002).

vvvvvv

Dtive, neZ za¢nou vybirat a hodnotit kandidaty, musi si stanovit:

¢ nazakladé ¢eho se bude posuzovat odborna zptisobilost — napt. vyucni list, maturitni
vysvédCeni, diplom, doklady o ziskani urcité praxe, fidi¢sky pritkaz,

e kritéria uspéSnosti prace — vzdélani a vysledky béhem studia, dosavadni praxe,
vysledky testl, udaje z dotaznikl, pracovni posudky c¢i reference, vysledky
pohovort, 1ékaiskéa prohlidka,

e Kkritéria zadoucich rysi osobnosti — dikladnost, systemati¢nost, spolehlivost,

pfizpusobivost, otevienost, upfimnost nebo tolerance,
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e faktory a metody zjistovani charakteristiky osobnosti — testy osobnosti, assesment
centra, pohovory, skupinové diskuze, hrani roli,

e Zpisob, jakym ziskat objektivni, podrobné a vérohodné informace.

Kritéria vybéru samotna nam ale Gspésnost nezaruci. Ta zavisi hlavné na kvalité informaci
o uchazecich, hlavné v ptipad€ vnéjSich zdroji. Soucasti celého procesu posuzovani by méla
byt snaha o verifikovani v§ech informaci. Jako u¢inné se jevi kombinovat rizné metody vybéru.

Udaje uvedené v dotazniki 1ze ovéfit pomoci dal$ich dokumentt, ¢ béhem pohovoru (Koubek,
2003).

Dalsim krokem pfi vybéru pracovnikd je stanovit, jaké dokumenty od nich budou
pozadovany. Mezi nejcastéjsi patii zivotopis, privodni neboli motivaéni dopis, ve kterém
uchaze¢ uvadi pro¢ ma o danou pozici zajem a pro€ si mysli, Ze je na ni vhodny, reference od

ptedchoziho zaméstnavatele, doklady o vzdélani a praxi nebo vypInény dotaznik (Duda, 2008).

U vybéru zaméstnancu se rozlisuje tzv. predvybér, jehoz obsahem je vytipovat uzsi skupinu
zadateld podle zaslanych materiali a pozvat je na vybérovy pohovor. Analyza materiali by
mela napovédét, zda je uchaze¢ zpusobily vykondvat nabizenou praci, zda zapadne do
pracovniho kolektivu a zda ma spravny zajem a motivaci. StéZejnim hodnocenym dokumentem
je zivotopis. Vystihuje, jak zaméstnanec umi charakterizovat svou pracovni zpusobilost
avypovidda o jeho osobnim a profesnim rozvoji. Pozadovanou formou je dnes castéji
strukturovany Zzivotopis. Uvedené informace vytvareji podklady pro otazky u vybérového
pohovoru. Mezi sledované tdaje patii napfiklad to, jak cCasto uchaze¢ ménil Skoly
a zamé&stnavatele, zda ma dokoncené studium, jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych

zamé&stnavatell nebo jaké duvody vedly k profesnim zménam (Dvotakova, 2007).
Vybér se rozdéluje podle Josefa Koubka (2000) nasledovné:

e predbéZzny pohovor, doplitujici informace z pisemnych dokumentt,

e testovani uchazecli pomoci testll pracovni zpiisobilosti nebo assesment centrum,
e Vvybérovy pohovor,

e zkoumani referenci,

o I¢karské vySetieni,

e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

e informovani uchazecu.

Postupovat lze bud’ tak, ze uchazeci absolvuji vSechny vybrané kroky a pak se rozhodne

(komplexni neboli kompenzacni postup) nebo Se po kazdém kroku vytadi ti uchazeci, kteti méli
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nedostacujici vysledky (vyfazovaci postup). Mezi t€émito dvéma postupy se ¢im dal Castéji
zacind uplatiovat tzv. smiSeny (hybridni) postup, ktery vypadad tak, Ze €ast postupu ma
komplexni a ¢ast vyfazovaci charakter. Do kompenzacni ¢ésti jsou obvykle zahrnuty testy

osobnosti a vybérovy pohovor.
Metody vybéru pracovniku

Metod, které 1ze vyuzit k vybéru nejvhodnéjsiho kandidata na danou obsazovanou pozici je

cela fada. Nejcastéji vyuzivané jsou dle Josefa Koubka (2000) metody nasledujici.

e Dotaznik
Pouziva se zpravidla vétSich organizaci. V jedné organizaci mize byt pouzivano ruznych
podob pro ruzné kategorie pracovnich funkci. V poslednich letech se stale Castéji objevuji

elektronické dotazniky.

e ZKkoumani Zivotopisu

Casta, univerzalni oblibend metoda, ktera se asto pouziva v kombinaci s nékterou dalsi

vvvvvv

e Testy pracovni zpisobilosti
Testy pracovni zpusobilosti se nejéastéji objevuji se formée testl inteligence, schopnosti,
znalosti a dovednosti nebo testti osobnosti apod. Lze se setkat také s pojmem psychologické
testy, ktery je podle Koubka nevhodny, protoZe neobsahuje zdaleka vSechny testy pracovni

zpusobilosti.

e Assesment centrum
Assesment centrum je komplexni program, zalozeny na vhodné struktufe metod vybéru
zaméstnancl. Pouziva se predev§im u obsazovani manazerskych pozic. Testuje pracovni
zpusobilost uchazece a jeho rozvojovy potencial. Jeho vysledkem je pomérné piesna pfedpoved’
pracovniho vykonu, nebot’ k posuzovani pouziva simulovanych ukézek a feSeni kazdodennich

problémi manazera.

e Vybérovy pohovor
Nejpouzivangjsi a podle odborniki také nejvhodnéjsi a klicovou metoda, u které se ale musi
dbat na dobrou ptipravu. Mezi cile vybérového pohovoru se kromé posouzeni zpusobilosti
uchazece tadi také ziskani hlubsich informaci o uchazeci (jaké ma ocekavani, pracovni cile),
informovani uchazece o organizaci a praci (m¢l by mit realistickou piedstavu) a posouzeni
osobnosti uchazeCe. M¢él by také postavit zaklady ptatelskému vztahu mezi uchazeem

a organizaci. Rozezndvaji se rizné typy vybérovych pohovort podle mnozstvi a struktury
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uchazecu. Nejbéznéjsi je pohovor 1+1, u kterého je pfitomen jeden predstavitel organizace
(obvykle vedouci pracovnik nebo piimy nadfizeny mista, o kterém se jedna) a jeden uchazec.
Dalsi variantou je pohovor pied panelem posuzovatelll, ktery je tvoren n€kolika predstaviteli
organizace, kde kazdy z nich ma svou roli. Uchaze¢ muze byt pfitomnosti vice osob stresovan,
ale jeho posouzeni je objektivnéjsi a vSestrannéjsi. Pouzit 1ze také postupny pohovor, coz je
série pohovoru 1+1 s vice posuzovateli. M¢l by byt objektivnéjs$i nez samotny pohovor 1+1, ale
méng stresujici pro uchazece nez pohovor pred panelem. Pouzivany je také skupinovy pohovor,
kterého se ucastni vice uchazect a jeden nebo vice posuzovateli. Pouziva se predevsim pro
zkoumani chovani ve skupiné. Dale se rozliSuji pohovory podle obsahu a pribéhu na

nestrukturovany, strukturovany a polostrukturovany.

e Zkoumani referenci
Casta metoda, zkoumajici pfedlozené zpravy o uchazeci z predchozich zaméstnani nebo od

osob, které uchazece znaji.

o Lékarské vySetieni
Vyuziva se v ptipadech, kde by mohl pracovnik ohrozit zdravi ostatnich lidi. Stale vice je

tato metoda povazovana za diskriminacni.

e Prijeti nejlepSich uchazeci na zkuSebni dobu
Efektivni metoda, kterd je ale organiza¢né i finanén€ narocnd. Organizace piijme na
zkusebni dobu vice vhodnych uchazect s tim, Ze po uplynuti zkuSebni doby se rozhodne,
kterého pracovnika si nechd a ostatni propusti. Béhem této doby jsou uchazeci pecliveé

pozorovani & monitorovani.

V praxi se vSechny zminéné metody rizné¢ kombinuji, pfedev§im podle charakteru
obsazované pracovni pozice. V Ceské republice je nejpouzivanéjsi metodou zkoumani
zivotopisu, spolu s néjakym typem pohovoru. NejpouzivanéjSim pohovorem je u nas

pohovor 1+1.

2.4. Prijimani zaméstnanci

Pfijimani pracovnikil je souhrn ¢innosti, které nasleduji po vybrani vhodného uchazece
a jeho informovani o tom, ze prave on byl shledan jako nejvhodnéjsi ¢lovek k vykonavani prace
na obsazovaném pracovnim misté. UZSi pojeti definice pojmu fikd, Ze pfijimani pracovnika
tvofi ty cCinnosti, které souviseji s pocateCni fazi pracovniho poméru nové piichoziho
pracovnika. Sir§i pojeti zahrnuje i Ginnosti spojené s pfechodem dosavadniho pracovnika

A4

Z jednoho mista na druhé. UZsi pojeti se tedy tyka jen zaméstnani pracovnika z vnéjSich zdroji,
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do $irSiho pojeti jsou zahrnuty pfijimani zaméstnance z vnitinich zdrojl a jeho pfesunu na jiné
misto (Armstrong, 2007).

S 24

jehoz formulaci by se méely podilet ob¢ strany. Nejcastéjsi formou je sepsani pracovni smlouvy,
Aby byla pracovni smlouva platnd, musi obsahovat tfi povinné informace. Den nastupu do
zaméstnani uvedeny bud’ presnym datumem nebo splnénim uréité podminky nebo udalosti,
druh prace, na které se zaméstnanec se zaméstnavatelem dohodl a misto vykonu prace. Obé
strany se mohou dohodnout i na mnoha dalSich bodech, které se uvedou do pracovni smlouvy.
MiiZe obsahovat také informace o zkusebni dob¢, kdy se ob¢ strany vzajemné seznamuji a maji
SirSi moznosti feSeni pfipadnych problémt a neshod, dob€ trvani pracovniho poméru,
ustanoveni o tydenni pracovni dobé nebo udaje o vypovédnich dobach. Dalsi formou uzavieni
pracovniho poméru jsou dohody o pracich konany mimo pracovni pomér. Jedna se o dohodu
0 provedeni prace a dohodu o pracovni Cinnosti. Dohoda o provedeni prace se uziva
Vv ptipadech, kdy ptfedpokladany rozsah prace neptfesdhne 150 hodin na rok a lze ji uzavfit
pisemné nebo Ustné. Dohodu o pracovni Cinnosti zaméstnavatel uzavira se zaméstnancem,
pokud ptedpoklédany rozsah prace mize (ale nemusi) piesdhnout 150 hodin za rok nebo se
bude jednat o opakovanou ¢innost. Tato dohoda musi byt pisemné a obsahovat rozsah pracovni
doby, ktery ale nesmi piesahovat v priméru 20 hodin tydné. DalSimi nezbytnymi formalnimi
kroky u pfijimani nového pracovnika je naptiklad zajisténi l1€katské prohlidky, jeho zatazeni do
persondlni evidence (to zahrnuje zalozeni osobniho spisu, ktery obsahuje identifika¢ni tidaje
zamé&stnance, mzdovy vymeér, pracovni posudky od minulych zaméstnavateli, predchozi praxe,
zivotopis apod.), zalozeni eviden¢niho listu dichodového zabezpeceni a mzdového listu,
prihlaSeni k socialnimu a zdravotnimu pojiSténi, sezndmeni pracovnika s pfedpisy bezpecnosti
prace a pozarni ochrany a zajisténi zaméstnancova podpisu pod tyto listiny. U nas casto
opomijenym krokem je uvedeni nového pracovnika na pracovisté, kde je formalné predan
svému nadfizenému, ktery ho sezndmi s ostatnimi spolupracovniky a ukdZe mu misto, na

kterém bude vykonavat své pracovni povinnosti (Duda, 2008).

2.5. Adaptace zaméstnanci

Adaptace je proces, kdy se zaméstnanec seznamuje s organizaci a jejich chodem, tkoly,
stylem prace, piedpisy a technologiemi. Ma za kol spravné a co nejrychlejsi zaclenéni
pracovnika, 1 kdyZ trva obvykle déle, nez zkuSebni doba a za¢ina jesté pred oficidlnim néstupem
do firmy. Adaptace probiha vzdy, at’ uz volné, nebo je cilen€ fizena organizaci. Cilem spravné

nastavené¢ho adaptacniho procesu by meélo byt to, aby byl pracovnik schopen dosdhnout
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pozadované urovné vykonnosti co nejdiive. Strucné feceno je to snizit ndklady na fluktuaci
zaméstnancu, zvysit pracovni spokojenost a co nejvice zamezit ztratdm na produktivité. Vse
zavisi na druhu a mnozstvi informaci, se kterymi se pracovnik musi seznamit a jak obtiznou
praci bude vykonavat. Snahou spolecnosti je stabilizovat zaméstnance co nejdiive. Ve velkych
organizacich je dobré zpracovavat orienta¢ni program — adaptacni program, ktery slouzi jako
prosttedek k urychleni zaclenéni. Na programu se podili personalist¢ a liniovi manazefi
aspole¢n¢ vypracovavaji tzv. prirucku zameéstnance, kterd seznamuje nové prichozi se
spolecnosti, jeji politikou, strukturou, pracovnimi podminkami a zaméstnaneckymi vyhodami.
Posledni dobou je velky diraz kladen také na firemni kulturu, ktera v této prirucce byva detailné
popsana. Velmi dilezitou roli v tomto procesu ma i pfimy nadfizeny, ktery by mél byt vzdy
k dispozici a ochoten s celym procesem pomoci. RozliSuje se pracovni a socialni adaptaci.
Pracovni adaptace zajiStuje pribézné zvladdni zmén v ndrocich a podminkach pracovni
¢innosti, k nimz dochazi v disledku védeckotechnického pokroku. Socialni adaptace je proces,
kde se jedinec zaclenuje do celého socidlniho systému spolecnosti. Nastava i v piipadé zmény

postaveni pracovnika v pracovni skuping, tedy napiiklad pti povySeni (Dvotakova, 2007).
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3. RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANEM PODNIKU

V nasledujici kapitole budou poznatky ziskané v piedchozich kapitolach aplikovany na
vybraném podniku. Jelikoz si podnik pteje zlstat v anonymité, nebude zde zminén jeho nazev

ani jména osob v ném pracujicich.

3.1. Predstaveni podniku

Modelovy podnik ptisobi v 0boru ubytovani, stravovani a pohostinstvi. Jeho sidlo se nachazi
na severu Cech, ve mésté Rumburk, které ma piiblizné deset tisic obyvatel. Konkrétné se
nachazi na okraji tohoto mésta, coz je vzhledem K zaméfeni na rekreaci, pobyt v pfirodé
a sportovni aktivity velice vyhodna poloha. Podle po¢tu zaméstnancti se fadi mezi malé

podniky.
Podle vetejného rejstiiku se podnik zabyva témito ¢innostmi:

e hostinska ¢innost,
e prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,
e pronajem nemovitosti, byti a nebytovych prostor,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona.

Jednoduse feceno, v soucasné dobé v sobé podnik spojuje restauraci a hotel s pestrou
nabidkou sportovnich aktivit. Tyto aktivity nabizi ubytovanym hostiim, ale i vefejnosti. Zabyva
se také potadanim sportovnich her, akci, teambuildingti a Skolenim pro firmy. V zimnich

meésicich je také idealnim prostiedim pro vano¢ni vecirky.

Hlavnimi klienty, na které se podnik specializuje jsou vétsi skupiny. Nejcastéji se jedna
0 soustfedéni sportovnich tyml déti 1 dospélych. Podnik nabizi idedlni zdzemi, které takové
skupiny pottebuji pro trénovani i odpo€inek. V hlavni sezoné od kvétna do zaii je hotel obsazen
vétSinou témito skupinami. Tato specializace se vyplati pfedevsim z hlediska nizkych naklada
na stravu, kde méa podnik vysokou marzi. Skupiny jsou také pocetné, primérny zajezd cita
30— 50 déti nebo dospélych, které vétSinou obsadi zna¢nou ¢ast nebo rovnou hotelu cely hotel.
Jelikoz ndklady na ubytovani v 1été¢ jsou témét nulové, méa z toho modelovy podnik vysoké
zisky. Za 1éta své existence Si vybudoval zna¢nou ¢ast stalych klientt, ktefi jezdi pravidelné,
na zimni 1 letni pobyty. V soucasné dob¢ jsou vyvijeny také marketingové snahy k ptilakani

dalSich klientd. Tyto snahy se soustfed’uji pfedev§im na némecké sportovni tymy a Skoly.
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3.2. Historie podniku

Podnik je na trhu jiz pfes dvacet let. Byl zalozen dvéma spole¢niky 19. srpna 1993. Na
zacatku fungoval jako restaurace s prirodnim koupali$tém a rozsahlou travnatou plochou, kde

se o vikendech odehravaly diskotéky, koncerty a jiné akce.

V priubéhu své existence podnik prochazel nejriznéjsimi transformacemi. Postupné upadal
zajem o kulturni akce. Doslo k hadce mezi spolecniky (a néaslednému vystoupeni jednoho
Z nich), protoze kazdy si vyvoj podniku piedstavoval jinak. Po vyfeSeni téchto problémi se
majitel rozhodl pro zménu a doslo k vybudovani sportovniho centra a ubytovaciho zatizeni.
Vznikly zde tenisové kurty, multifunkéni a beachvolejbalové hiisté, byla piistavéna velka
sportovni hala, 2 squashové kurty a n€kolik bowlingovych drah a wellness. Podnik se tedy zacal
soustiedit na Uplné jiny segment zdkaznikl. Od mistnich lidi se zaméfil spiSe na zahrani¢ni
turisty nebo turisty ze vzdalengjsich koutti Ceské republiky. Nachazi se totiz v krasné piirods
v Ceském Svycarsku, které je oblibenou turistickou destinaci. Podafilo se mu také ptilakat
Ceské 1 zahrani¢ni sportovni tymy na soustfedéni a sportovni pobyty, na které se chce

specializovat.

Podnik se nadéle rozviji jako sportovni centrum a buduje dal$i moznosti aktivni relaxace
a odpocinku a také zvétSuje svou ubytovaci kapacitu, ktera je v souc¢asné dobé 43 hotelovych
a apartmanovych pokoji a 10 chatek s priblizné 240 lizky. V restauraci se nachazi priblizné

110 mist k sezeni, ale pfi vecircich a jinych akcich dokazi prostory pojmout az 250 hosti.

3.3.  Soucasna personalni situace

Podnik ma nyni tfi spole¢niky, z nichZ jeden ma vétSinovy podil 96 % a v této praci je o ném
psano jako o majiteli. Dal§imi spole¢niky jsou manzelka majitele a hlavni provozni podniku.
Majitel a hlavni provozni jsou zéroven také statutdrnimi organy, tedy jednateli. Majitel
zastupuje spole¢nost samostatné, druhy jednatel samostatné pouze ohledn¢ obchodut s plnénim

do vyse 300 000 K¢.

Podle poc¢tu zaméstnanci se modelovy podnik fadi mezi ty malé. V soucasné dobé
zaméstnava 7 zameéstnancl na hlavni pracovni pomér a 21 na dohodu o provedeni prace.
Zamgéstnava také nekolik nestalych brigadnika, také na dohodu o provedeni prace. Celkoveé ma

podnik 4 technickohospodaiské pracovniky a zbytek ¢inni ti vykonni.

29



Tabulka 1: Ptehled pracovnich pozic

Pracovni pozice Pocet zaméstnancii

Vedeni

Ucetni
Servirka/¢iSnik
Kuchat

Udrzba
Uklizecka/pokojska
Brigadnici (servirka/¢isnik) |10
Brigadnici (pomocny kuchar) |4

Wb INIPLP|W

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsechny tyto pozice jsou aktudlné obsazeny piisluSnym poctem zaméstnanci uvedenym
v tabulce. Na nasledujicim grafu lze vidét slozeni zaméstnanct podle toho, na jaky Gvazek
V podniku pracuji. Zaméstnanci pracujici na dohodu o provedeni prace byli jesté rozdé€leni na

ty, ktefi pracuji pravidelné a ty, ktefi vypomahaji nepravidelné, predevsim v sezong.

= HPP = DPP (stali zaméstnanci) = DPP (vypomoc)

Obrazek 1: SloZeni zaméstnanct podle typu pracovniho poméru
Zdroj: viastni zpracovaini
Z grafu vyplyva, Ze v podniku pracuje pouze jedna Ctvrtina zaméstnancti na hlavni pracovni
pom¢ér a zbytek tvofi brigadnici. Nejvice je v podniku stalych brigadnik. Do této kategorie
spadaji udrzbari, uklizeCky a pokojské a cast stalych brigaddnikdi vypomahajicich na pozici
servirka/¢iSnik. Zbyvajici brigadnici pracuji jako pomocné sily v kuchyni nebo pomocné

servirky/Ci$nici a nechodi pracovat pravidelné, ale dle potteby.
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Nasledujici graf zndzornuje slozeni zaméstnancti také z vékového hlediska, coz vysvétluje,
vysoky pocet brigddnikl. Podnik zaméstnava vysoky podil mladych lidi. Nejvice je zastoupena
vekova kategorie od 19 do 30 let, coz jsou z prevazné vétsiny studenti. Z grafu lze

12

10

Pocet zaméstnancu
D

N

0-18 19-30 31-40 41-50 51+

Vékovy interval

o

B Zeny W Muzi

Obrazek 2: Slozeni zaméstnanci podle véku

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik zaméstnava vysoky podil mladych lidi. Nejvice je zastoupena v€kova kategorie od
19 do 30 let, coz jsou z pirevazné vétSiny studenti, tedy brigadnici. Z grafu lze také jasné vidét,
ze v podniku pfevazuji zeny nad muzi. Jedini specificti zaméstnanci z tohoto thlu pohledu jsou

udrzbafi, kteti se skladaji pouze z muzi vékové kategorie 51+.

3.3.1. Kilasifikace jednotlivych pozic

Vsechny v podniku zastoupené pozice patii do kategorie pohostinstvi, cestovni ruch
a wellness. Vedouci pracovnici jsou zatfazeni do hlavni tfidy 1. Majitel podniku patii konkrétné
do kategorie 11203, mezi nejvySsi predstavitele malych spole¢nosti a instituci (do 49
zameéstnanctl). Jeho podfizeni vedouci pracovnici jsou zatazeni v podskupiné 5151, konkrétné
pod kdédem 51512 jako provozni pracovnici ubytovaciho a stravovaciho zafizeni (kromé

Skolnich jidelen a menz) (czisco.cz).

31



Tabulka 2: Klasifikace pozic vybraného podniku podle Ceského statistického tGifadu

Pozice Hlavni tfida | T¥ida | Skupina | Podskupina | Kategorie | Cely kod
Ucetni 4 3 1 1 1 43111
Recepcni 4 2 2 4 0 42240
Kuchat 5 1 2 0 1 51201
Pomocny kuchat 5 1 2 0 3 51203
Cisnik 5 1 3 1 0 51310
Pokojska 9 1 1 2 3 91123
Udrzbat 9 6 2 2 0 96220

3.3.2.  Organiza¢ni usporadani

Zdroj: viastni zpracovani

V podniku funguje liniova organizacni struktura. Ridici pracovnici a ucetni jsou podiizeni

ptimo majiteli. Ostatni vykonni zaméstnanci jsou podfizeni hlavnimu manazerovi. Vzhledem

K tomu, Ze podnik zaméstnava tak malo zamé&stnancti, v§e ma na starosti hlavni manazer.

Schéma organizacni struktury Ize vidét na nasledujicim obrazku.

Obrazek 3: Organizacni struktura

Majitel podniku

Hlavni manaZer

Ostatni zaméstnanci
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Provoz v podniku je jednosménny. Zameéstnanci se stiidaji v kratkém a dlouhém tydnu.

Podle potieby se potom dojednéavaji smény s brigadniky.

3.4. Aktualni personalni problémy

Z konzultace s vedenim vyplyva, ze se v soucasné dob¢ podnik potyka s n€kolika problémy
v oblasti lidskych zdrojii. Predevsim se jedna o nedostatek kvalifikované a zodpovédné
pracovni sily, a to hlavné na pozicich servirka/¢iSnik a kuchat. I kdyZ provoz restaurace je
Z hlediska pifijmu podniku méné vyznamny, jsou tyto pozice klicové, aby mohly byt hostim

poskytnuty komplexni a kvalitni sluzby.

Situace je podle internetového portalu personalista.com kritickd i u mnoha dalsich podnikd,
pusobicich v oblasti gastronomie. Podle prizkumu, ktery provedli v srpnu loniského roku na
pracovnim portalu profesia.cz se oproti roku 2016 sice nepatrné snizil pocet nabidek prace
v tomto oboru, ale zna¢né se také snizil pocet reakci na né. ZhorsSila se tedy jiz tak nepiizniva

situace, protoze problém nedostatku zaméstnanct je v tomto oboru dlouhodoby.

Situaci potvrzuje i nasledujici graf, ktery je zpracovan dle dat uvedenych na portalu

ministerstva prace a socialnich véci a ukazuje soucasny stav trhu préce.
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e Pocet volnych pracovnich mist e=Poc¢et nezaméstnanych ve véku 15-64 let

Obrazek 4: Vyvoj nezaméstnanosti a volnych pracovnich pozic v okrese Dé¢in

Zdroj: vlastni zpracovani

V meziro¢nim srovnani rokt 2014-2017 lze vidét, Ze pocet nabizenych pracovnich mist
v okrese Dé&Cin skoro Ctyfnasobné stoupl a pocet uchazecl o praci zase prudce klesl.

Zaméstnanci tak nyni dostavaji velkou vyjednavaci silu pfi feSeni svych pozadavk.
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Dtivody, které vedou k nezdjmu o tyto profese jsou predevSim narocna prace z fyzického
I psychického hlediska, nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni, vysoka fluktuace a delsi pracovni
doba. Podniky se snazi vzajemné¢ si konkurovat predev§im vys§imi mzdami, které stale rostou.
Nejvice se zvySovaly nizké mzdy pravé v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi.
Vzrostly oproti roku 2014 nejvice ze vSech odvétvi, a to 0 16,8 %. Median hrubych mezd za
mezd je v odvéti administrativy a podpirnych Cinnosti, ktery ¢inni 18 025 K¢ a ¢innosti

V oblasti nemovitosti, ktery je 22 333 K¢& (www.trexima.cz).

Lze konstatovat, Ze je podnik, vV ramci konkurence, se svymi hrubymi mzdami kuchaie 23 000
- 28 000 K¢ a ¢isnika 20 000 K¢ vysoce nad celorepublikovym priimérem. Je to predevsim diky
tlaku od samotnych zaméstnancii. Praxe je vétSinou takova, Ze zaméstnanci v pohostinstvi
dostavaji oficidlné pfiznanou jen velmi malou mzdu a zbytek penéz dostdvaji neoficialné.
Jelikoz v podniku pracuji predev§im mladi lidé, nelibi se jim, Ze jako nasledek ma tento zplisob
vyplaceni mzdy napfiklad niz$i pifispévek v matetstvi, nemocenské davky, nebo problém

dosazeni vyssi hypotéky.

3.5. Personalni strategie

Jak bylo zminéno v ptedeslé kapitole, podnik nema idealni stav zaméstnanct.. Vzhledem
k vysokym nakladim na zaméstnance si ale nemutze dovolit mnoho novych piijmout.
Realita pohostinstvi a ubytovani je takova, Ze podniky svym zaméstnancim pfiznavaji oficialné
jen cast celkové sumy, kterou si nakonec mésicné odnesou. U servirek vétSinou pfiznavaji
pouze minimalni mzdu s tim, Ze si piivydé€laji na spropitném. To dokladé i ¢lanek na webu
Hospodatskych novin, ktery uvadi, ze median mezd servirek a ¢iSnikti za rok 2015 byl

10 776 K¢&. Minimalni mzda Vv tomto roce ¢inila 9 200 K¢.

Podniky se takto snaZzi uSetfit na povinnych odvodech na danich a socidlnim a zdravotnim
pojisténi, které jsou vysoké. Jako pozitivni piipad toho, Ze se modelovy podnik snazi obstat
v konkuren¢nim boji a je pristupny vyjednavani se zaméstnanci Ize uvést situaci, kdy podnik
pro udrZeni kvalitniho pracovnika pfistoupil na jeho pozadavek, aby mél ptiznanou oficialné
celou ¢istou mzdu. Na néasledujicim obrazku je ukédzan vypocet celkovych mésicnich mzdovych

nakladu na tohoto zameéstnance.
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Tabulka 3: Mzdové naklady na jednoho zaméstnance

Hruba mzda 30400 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel 7 600 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnavatel 2736 KE
Zaklad dan¢ 40 800 K¢
Socialni pojisténi zaméstnanec 1976 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnanec 1368 K¢
Dan 6 120 K¢
Danova sleva 2070 K¢
Zaloha na dail po zvyhodnéni a slevach 4 050 K¢
Cista mzda 23 000 K¢&

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako zaklad pro vypocet byla brana hruba mzda 30 400 K¢. Po pficteni socialniho a zdravotniho

pojisténi, které hradi zaméstnavatel vychdzi, ze meési¢ni mzdové ndklady na jednoho

zaméstnance se rovnaji 40 736 K¢. Rocné jsou pak tyto ndklady v celkové vysi 488 832 K¢.

Vezme-li se v tivahu, ze podnik ma kuchate 4 a 2 servirky, jsou to naklady v fadech miliont,

jak ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 4: Celkové ro¢ni naklady na servirky a kuchare

Pozice Pocet Primérna Naklady Celkové Celkové ro¢ni
pozic hruba mzda na SP a ZP | mési¢ni naklady
(34 %) naklady
Kuchat 4 25000 K¢ 8 500 K¢ 134 000 K¢ 1 608 000 K¢
Servirka | 2 20 000 K¢ 6 800 K¢ | 53 600 K¢ 643 200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, Ze rocni mzdové naklady na kuchate jsou 1 608 000 K¢ a na servirky

643 200 K¢ ro¢né. Celkové ro¢ni ndklady na tyto dvé pracovni pozice jsou 2 251 200 K¢.




Idealni nastaveni personalni politiky tedy nelze vidét v navyseni stavu zaméstnancti ale spiSe
ve strategii optimalizace jejich struktury. Prvni mozZnosti je zaméstnance vymeénit za

kvalifikovangjsi a vykonnéjsi nebo zvysit jejich znalosti a dovednosti.

Podnik se své zaméstnance snazi motivovat k vyssi vykonnosti a kvalité¢ prace jiz dlouho
a vSsemoznymi zpusoby. PiedevSim se je snazi motivovat finan¢ni slozkou ato v podobé
ruznych fondd, bonusi, procent z trzeb a podobné. Servirkdm, které si diky specializaci na
détska soustfedeéni a sportovni tymy, nevydélaji tolik na spropitném jako u konkurence, protoze
se vSe plati pies fakturu, byla navySena hruba mzda a jsou jim vyplacena procenta z trzeb za
prodany alkohol ve vysi 10 %. Také dostavaji proplacené piebytky, které vyplynou z inventury,
ale nesmi se jednat o védomé okradani hostl. Proplaceni procent z trzeb u alkoholu také
ptedchazelo vyplaceni piebytkd, ale zaslo to az tak daleko, Ze personal naléval poloviéni davku,
nez mél a dochdzelo k velkému okradani hostd. Vize do budoucna je, Ze procenta z trzeb budou
vyplacena nejen z alkoholu, ale i z piva a nealkoholickych napoji. Pokud to zaméstnanci
spravné uchopi, a projevi vétsi iniciativu pii prodeji, vyplati Se to nejen jim na mési¢ni mzde,
ale i podniku na celkovych trzbach. Piikladem mohou byt domaci limonady a koktejly, které se
podnik v minulosti snazil zavést do svého sortimentu. Nabidl zaméstnanctim procenta z trzeb,
ale ani pfesto neprojevili vEtsi iniciativu pfi jejich propagaci a prodeji. Pfitom jen na tomto
produktu by si jeden zaméstnanec mohl zna¢né prilepS$it. Prodejni cena byla stanovena na 55
K¢. Z kazdé limonady by mél tedy zaméstnanec 5,5 K¢. Pti prodeji 20 ks denné by si za svych
15 dni v praci vydélal 1 650 K¢ navic. Dal§imi finanénimi bonusy jsou slevy na konzumaci

a veSkeré podnikové aktivity ve vysi az 50 %.

Podnik nabizi i spoustu dal$ich benefitd, jejichz cilem je prilakat dalsi zajemce o zamé&stnani
a motivovat ty soucasné. Vedeni je velmi pfistupné kompromisim a domluvé se zaméstnanci
ve viech ohledech, samoziejmé v ramci moznosti. Ty zaleZi také na kvalité pracovnika. Cim je
moznost dale se vzdélavat a rozvijet se po pracovni 1 osobni strance. Obor gastronomie je velmi
proménlivy a rychle se vyviji a podnik je ochoten vysilat zaméstnance na nejriznéjsi kurzy,
veletrhy apod. aby tento vyvoj mohli sledovat. Nabizi se také vzdélavani cizich jazykt. Vse by
bylo pln¢ hrazeno podnikem. Ze snahy vzdélavat své zaméstnance vyplyva dalsi kladna
vlastnost a to inovativnost. Podnik potfebuje byt konkurenceschopny i v ramci nabizenych
sluzeb, a proto nevahé investovat do moderniho vybaveni. V neposledni fadé¢ zde ma kazdy

kvalitni pracovnik zaméstnani jisté.
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V soucasné dobé v podniku chybi kvalifikovani zaméstnanci na pozicich uvedenych

V nasledujici tabulce.

Tabulka 5: Ptehled pozic, na kterych chybi kvalifikovani zaméstnanci

Pozice Pocet hledanych pracovniki
Kuchat 2
Servirka/¢isnik 1
Udrzbat 2

Zdroj: viastni zpracovani

Podnik sice zaméstnava 4 kuchafe, nicméné dva znich jsou néjakym zpisobem
nevyhovujici a bylo by dobré je nahradit. Na pozici servirky by podobnym zptsobem bylo
dobré optimalizovat jedno pracovni misto. Na pozici udrzbafe se podnik nebrani pfijmout

pracovniky navic, jelikoz na né€ nejsou tak velké mzdové naklady.
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4. ZISKAVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

Lze konstatovat, ze v podniku je personalistika jako celek dosti opomijena. Vedeni si sice
uvédomuje, jak duleziti 1idé jsou, ale pfili§ se nezabyva vyvojem lepSiho systému naboru
novych zaméstnancti. Argumentuje tim, Ze je zde spoustu jinych provoznich zaleZzitosti, které

se musi fesit bezodkladnéji.

4.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a predevSim analyza pracovnich mist je jednou znejvice opomijenych

personalnich ¢innosti v podniku viibec.

4.1.1. Vytvareni novych pracovnich mist

Jak bylo jiz vyse zminéno, podnik se v souc¢asné dob¢ nachazi ve fazi rozvoje. Je zde tedy
potencial pro vytvareni novych pracovnich mist. Jak pise Koubek (2007), spravny postup pro
vytvafeni pracovnich mist je obtizné a vétSinou je nad sily majitelt malych podnika. Tak je
tomu i vtomto ptipadé. Nezpracovavaji se zadné dokumenty, které by obsahovaly cile
pracovniho mista, rozsah pracovnich ukolti na ném, jejich ¢asova naro¢nost a jiné doporucené

body. Vse je zatim jen ve fazi myslenek.

4.1.2. Analyza pracovnich mist

Ani v piipadé analyzy pracovnich mist neexistuji dokumenty, které by piesné a podrobné
popisovaly jednotlivé povinnosti, tedy stanovovaly popis pracovniho mista. Povinnosti jsou
pouze ramcoveé vymezeny v pracovni smlouvé. Dalsi ¢innosti jsou zaméstnancim sdélovany
ustng pii zasSkolovani.

Pozice, kde se tento nedostatek projevuje nejvice je pozice recepéni. Jejimi ukoly jsou
ubytovani hostli a péce o né, rezervace a obsluha sportovist’, pfiprava rozpisii pro kuchyn a uklid
apod. Jelikoz ale vyuzit4 hotelova kapacita zna¢né kolisd, a neda se odhadnout pfili§ dopfedu,
predevsim ve vSedni dny a mimo sezonu nema recepcni dostatek prace. Navic jsou vSechny jeji
¢innosti zastupitelné bud’ vedenim nebo servirkou/¢iSnikem. V soucasné dobé je tato pozice
feSena brigadnikem na vikend. Podnik se v tomto ohledu stale rozhoduje, zda pozici personalné
nechat zabezpecenou brigadniky, ktefi budou ochotni v sezoné pracovat v kratkém a dlouhém
tydnu a mimo sezonu se pak stiidat o vikendech nebo zda na recepcni delegovat vice tkolt
vedeni a vytvofit znovu plnohodnotnou pracovni pozici. Situace z nakladového pohledu vypada

nasledovné. Hrub4a mzda recepcni je 21 000 K¢. Celkové mési¢ni nédklady jsou tedy 28 140 K¢
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na jednu pracovni pozici. vytvoreny by se musely dvé, aby se zaméstnanci v praci sttidali, takze
se Castka zdvojnasobuje na 56 280 K¢&. Pokud recepéni chybi, musi podnik pfijmout navic
jednoho brigadnika, kterému plati mzdovou sazbu 80 K¢ za hodinu. Za primérnou
patnactihodinovou pracovni sménu alespon 12 dni v mésici podnik za takového brigadnika
zaplati 14 400 K¢. Aby se tato pozice vyplatila, musi byt opravdu efektivné vyuzita. K tomu,
aby mohla byt efektivné vyuzita se musi vedeni naucit, jak spravné delegovat praci a predavat

informace. O toto by se postarala pravé fadna analyza pracovniho mista.

4.2. Personalni planovani

Dalsi fazi, ktera predchdzi samotnému ziskavani pracovnikll je jejich planovani a odhad
budoucich potieb firmy, co se tyka pracovnikli. Ve zkoumaném podniku personalni planovani
provadi vedeni, které se snazi prubézn¢ piedvidat budouci potfebu zaméstnancti a v¢as se na to
pripravit. Porovnava soucasny stav zaméstnancu S tim, jaké potieby a cile bude mi podnik do
budoucna. Sleduje také své zaméstnance a prostiednictvim nenucenych piatelskych rozhovora

sleduje, jestli naptiklad nepfemysleji o zmén€ zaméstnani, zalozeni rodiny apod.

Potfeba zaméstnanct se v podniku odviji pfedevS§im podle obsazenosti hotelu, poptipadé
restaurace, coz jde obcas tézko predvidat. Obecné lze ale fici, ze vice zaméstnanct je v podniku
potfeba v hlavni sezong, coz je od kvétna do zafi. Tato sezonni potieba je vétSinou pokryta
studenty, co si na prazdniny hledaji brigady a jsou piijati na dohodu o provedeni prace.
V soucasné dobé ale podniku ale chybi stali a spolehlivi zaméstnanci, pfedev§im kuchafi

a servirky.

4.3. Obsazovani volnych pracovnich pozic

Podnik se snazi o zabezpeceni bezproblémového a co nejplynulejsiho chodu, proto se snazi
s nabidkami volnych pracovnich mist pfichazet co nejdiive, aby bylo na vSe dostatek casu.
Postup pti hledani novych lidi je u vSech pozic velice podobny. Po identifikaci potieby
nasleduje zvefejnéni nabidky (zplsoby a zdroje budou uvedeny v nasledujicich kapitolach),
vytipovani nejvhodnéjsich adeptd podle Zivotopisti a jejich nasledné pozvani na pohovor. Jedna

se pruméerné o dva az tfi takové kandidaty.

43.1. Ziskavani zaméstnancu

Hlavnim zdrojem pracovnikli jsou pro modelovy podnik vnéjsi zdroje. Vnitini zdroje
vyuziva podstatné méné, protoze vzhledem k malému poctu zaméstnanct je zde velmi malé

pravdépodobnost, Ze se mezi stavajicimi zaméstnanci najde nékdo, kdo by mohl byt postradan
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na své soucasné pozici. Jedna se predevsim 0 situace, kdy podnik v prvni fadé oslovi s nabidkou
préace brigadnika a toho pak zaméstna na hlavni pracovni pomér. Vnéjsich zdroju tedy podnik
vyuziva podstatné Castéji. Nejcastéji jde o nezaméestnané na trhu prace, zaméstnané u jinych
zamestnavatelli nebo absolventy. Jak je zminéno vyse, k pokryti sezonni potfeby nebo pro méné
kvalifikovanou praci vyuziva také doplikovych zdroji, jako jsou studenti, dichodci nebo Zeny

na matefské dovolené v radmci brigddnickych pomért.

4.3.2. Metody ziskavani novych pracovnikii

Podnik vyuziva nékolik jiz osvédcenych metod, které pouziva velice podobné pro vétSinu

obsazovanych pracovnich mist.

Ustni nabidka
Vedeni se V prvni fad€ s pracovni nabidkou obraci na své kamarady nebo zndmé, které

shledava jako vhodné kandidaty.

Doporuceni

Soucasné s pracovni nabidkou, pokud neni pfijata, je dany ¢lovék pozadan o doporuceni na
nékoho jiného, kdo by o praci mohl mit zajem a o to, aby mu o volné pracovni pozici fekl a on
se ptripadné mohl ptihlasit do vybérového fizeni. Nejcastéjsim zdrojem doporuceni jsou ale

stdvajici zaméstnanci.
Samostatné prihlaSeni

Vyjimec¢né nastava situace, ze se uchazec piijde sam zeptat na moznost spoluprace. Byva
pravidlem, Ze takovi uchazec¢i jsou po absolvovani pfijimaciho pohovoru pfijati. Vedeni

podniku vysoce ocefiuje vlastni iniciativu svych zaméstnanc.

Internetové portaly

K inzerci inzeratli jsou obc¢as vyuzity internetové portdly zamétené na hledani prace.
K v minulosti vyuzivanym portaliim patii naptiklad prace.cz nebo jobs.cz.

Socialni sité

Podnik hojné vyuziva k naboru novych pracovnikt socialni sité. Napiiklad na Facebooku
ma podnik velmi dobré podminky, protoze zde existuji skupiny sdruzujici blizké i Sirsi okoli,
které maji velky pocet ¢leni a nabidka préce se rychle rozsiii i mezi ty, ktefi na socialnich sitich
nejsou. Inzeraty bud’ piSe vedeni ze svych soukromych profili nebo nyni jiz vyuziva vlastni

facebookové stranky, kdy na ni vlozi inzerat, ktery pak sdili ve vSech téchto skupinach.
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Spoluprace s airadem prace

Spoluprace s uradem prace podnik vyuziva predevsim u pozic servirka a ¢iSnik. V soucasné
dobé v podniku pracuje nékolik zaméstnanct, kteti byli ziskani ze zdroji Gfadu prace. Tento
zpusob ziskavani novych lidi je vyhodny predevs§im v tom, Ze je zde moznost vyuzivat dotace

na mzdy téchto zaméstnanci.
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Podnik v minulosti spolupracoval se stfedni odbornou $kolou, kde je jednim z mnoha obori
1 kuchart a ¢iSnik. Studentim zde bylo umoZznéno plnit si svou povinnou praxi v ramci studia
a zarovenl se mohli informovat o podob¢ piipadné budouci spoluprace. V soucasné dobé
v podniku zadni takovi studenti nejsou, protoze tato metoda byla zastinéna jinymi, ale vedeni
premysli i jejim opetovném zavedeni.

Na nasledujicim grafu lze vidét slozeni zaméstnanctii podle toho, jakymi metodami byli

ziskani.
Samostatné Piimé osloveni
prihlaSeni 11%
14%

Internetové
portaly

7%
Socialni sité
29%
Doporuceni
32%

Utad prace
7%

Obrazek 5: Slozeni zamé&stnanct podle metody jejich ziskani

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ukazuje, ze nejefektivnéj$i metoda ziskavani novych pracovnikli je pro modelovy
podnik doporuceni. Skoro tfetina zaméstnanct byla ziskana timto zpisobem. Vyhodou této
metody je, Ze takovi zaméstnanci jiz vétSinou podnik znaji a maji pfedstavu o tom, jak to v ném

chodi. Neni zde tedy tak dlouhy proces adaptace. Prostiednictvim doporuceni byli ziskani



predevsim udrzbari, pokojské a néktefi brigadnici. Vhodnou metodou pro hledani brigadnika
se ukazuji socialni sité, které maji druhy nejvyssi podil. Tteti nejcastejsi metodou je samostatné
ptihlaSeni. Tento vysledek je pro podnik pfiznivy, i kdyz polovinu z téchto zaméstnanct tvoii
brigadnici. DalSimi metodami, které byly v minulosti vyuzity a zajistily podniku stavajici

zamé&stnance jSOU spoluprace s ufadem prace, piimé osloveni a internetové portaly.

4.3.3. Vybér zaméstnancu

V této velmi dulezité fazi je vybiran ten nejvhodnéjsi ptihlaseny uchaze¢. Podnik se o vSech
piihlaSenych uchazecich snazi shromazdit co nejvétsSi mnozstvi relevantnich informaci, na
jejichz zaklade€ bude vSechny ptihlaSené hodnotit.

Piedvybér

Podle manazera podniku je prvni krok pifi vybéru zaméstnancl je zaloZzen na zkouméani
dokumentd pozadovanych od uchazeci. Tyto dokumenty si podnik nechava zaslat na firemni
e-mail a tim shromazd’uje vSechny potfebné informace. Jednd se predevSim o zivotopis
a motivacni dopis. Pti zkoumani téchto dokumentii se vedeni nejvice zaméfuje na to, jaké ma
uchaze¢ dosavadni zkuSenosti, motivaci a zajem o praci nebo ptipadné reference. Velkou
hodnotu priklada také informaci, jak dlouho uchazec setrval na ptedeslych pozicich a jaké jsou
mezi nimi mezery. Management zajima také uchazeCovo vzdélani, ale neni to prioritou pii

hodnoceni. Zastava nazor, Ze vSe se d4 naucit, pokud je ochota a chut’ do prace.

Jelikoz je mésto, ve kterém podnik sidli celkem malé, ma vedeni kromé& zkoumani
dokumentt i jiné moznosti ziskani dalsich a dopliujicich informaci. Tyto informace si ziskava
prostiednictvim zndmych a kamaradu, ktefi daného ¢loveka znaji. Jak je zminéno vySe, jsou
tyto informace spiSe dopliiyjici a neni jim ptikladana pfiliSna vadha. Vedeni si pak vSechny
zjisténé poznatky peclivé ovétuje. Pokud nékteré informace nejsou dostatecné nebo chybi,
muze byt uchaze¢ kontaktovan telefonicky nebo prostfednictvim e-mailu a pozadan o jejich

uptesnéni nebo doplnéni.

Zjisténé informace jsou dale porovnavany s kritérii pro stanoveni vhodného kandidata. Tato
kritéria nebyvaji nikde zdokumentovana, ale vedeni je ma pouze v hlavé a fidi se svym
usudkem. Vyhodnoti tedy vSechny uchazece a sestavi pofadi od nejvhodnéjsiho po nejméné
vhodného. Na osobni pohovor jsou pozvani ti, ktetfi byli shledani jako ptichédzejici v avahu.
Pocet neni piesné dan, vzdy se odviji prave od po¢tu vhodnych kandidata, ale primérné to byva
3-5 lidi. Zbytku uchazeci je zdvotile a slusné ozndmeno, ze do dalsiho kola vybérového tizeni

nepostoupili.
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Vybér
Vsichni vhodni kandidati jsou pozvani na individualni vybérovy pohovor. Piipravu a cely
pribéh opét zajistuje vedeni. Cas pohovoru vzdy zaleZi na domluvé obou stran, vedeni je

schopno se pohovoru vénovat kdykoli v pribéhu své pracovni doby.

Cilem pohovoru je ovérit informace, které jsou uvedeny v zivotopise a seznamit se
s osobnosti uchazece. Pouzivan je pohovor 1+1, kde je tedy pfitomen jeden zastupce organizace
a jeden uchaze¢. Pohovor probihd spise neformaln¢, formou rozhovoru. Prvni faze je zamétena
na uchazecuv zivotopis a motivacni dopis, kdy je znovu tazan na nékteré otazky. Cilem je
ov¢tit, zda se odpovédi shoduji. Ve druhé fazi ma kandidat naopak prostor pro vlastni dotazy,
je mu ukédzano pracovni prostiedi a sdéleny pracovni podminky a kultura. Pohovor je ukoncen
S tim, Ze po uplynuti ur¢itého ¢asového intervalu dostane uchaze¢ vyrozumeéni, pokud ma tedy

stale o praci zdjem. Vétsinou se vysledky dozvi béhem jednoho tydne.

S kandidaty na pozici kuchaie si vedeni posléze domluvi jesté testy schopnosti. Ty trvaji
vétsinou nékolik hodin a pokud to jde, nasleduji hned po pohovoru. Pribéh je takovy, Ze
uchaze¢ nebo uchazecka dostane za ukol pfipravit celé menu, na jehoz zaklad¢ jsou hodnoceny
jeho nebo jeji dovednosti. Zavéry z tohoto testu jsou vétSinou sdélovany ihned. Pokud jsou
vysledky neuspokojivé, je s tim uchaze¢ seznamen a je dohodnut dalsi postup, pro ktery jsou
V podstat¢ dvé alternativy. Prvni moznosti je, Ze se ob¢ strany dohodnou, Ze spoluprace nebude
déle pokracovat. Druh4 alternativa nastava bud’ v ptipad¢, Ze neni dostatek jinych, vhodné;jSich
uchazeci nebo v ptipadé shledani, ze nedostatky jsou snadno napravitelné nebo ma uchazec
chut’ do prace a snahu na svych nedostatcich zapracovat. Je mu nabidnuta moZznost absolvovani
rychlého Skoleni na ndklady podniku. Kurz trva zhruba mésic a béhem této doby je jiz pracovnik
zamé&stnan a chodi do prace, kde se jiz za chodu vzdélava. Zatim nema piiliSnou odpovédnost,
ale pomahé co nejvice miize a zvladne a tim se také postupné zlepSuje. Vyhodou tohoto testu
schopnosti je také to, ze ma uchaze¢ moznost detailnéji se seznamit s pracovnim prostiedim

a kolektivem.

Po probéhnuti a vyhodnoceni vSech kandidat je ten nejlepsi telefonicky informovan o svém
pfijeti a mliZe nastoupit do zaméstnani.

4.4. Adaptace pracovniki

V podniku nefunguje oficidlni a fadné zpracovany adaptacni program. Podle manaZera
u n€kterych méné dilezitych pozic neni adaptace potieba skoro viibec, pracovnik je pouze

seznamen se svym pracovnik prostiedim, a to pfedev§im od svych kolegii na stejné pozici.
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Jedna se naptiklad o pokojské a uklizeCky. Adaptace pracovni na pozicich kuchaf, servirka,
¢iSnik nebo recepcni probiha podle manazera zhruba tyden. Novy pracovnik je postupné
seznamovan nejen se svou praci, ale je mu ukazano, jak probiha prace v podniku jako celku,
protoze vSechna tato pracovni mista jsou tizce propojena. Nového pracovnika si prvni den nebo
dva vezme na starost vedeni a ukaze mu nejdilezitéjsi cast prace. Dalsi dny je jiz normalné
zapojen do provozu a uci se od svych kolegli vSechny detaily své prace. Socialni adapta¢ni
proces probiha neformalné, novy pracovnik je sice oficidln¢ ptedstaven jako novy kolega, ale
o zapadnuti do kolektivu se jiZ musi snaZzit sam, to znamena, Ze podnik k tomuto procesu nijak
dale nepfiispiva. Je to vSak proces velice dulezity, protoze dobré vzajemné vztahy pfispivaji

K plynulému chodu podniku.
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5. ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI

Zkoumany podnik je jiz dvacet let zavedena mala spole¢nost pasobici v oblasti gastronomie,
pohostinstvi a ubytovani. Za dobu své existence prosla velkym vyvojem a v proménlivém
prosttedi spoustou slozitych situaci. VSechny nepfijemnosti byly vzdy nakonec uspésné
pfekonany, coZz znaéi jistou odolnost. Podnik tedy svym zaméstnancim muze nabidnout

pomérn¢ stabilni zaméstnani.

Problémy, které se v podniku objevuji l1ze rozdélit na dveé Casti. Na problémy v oblasti
naboru novych zaméstnanct, tedy v pfilakéni novych a kvalifikovanych lidi a v nedostate¢né
motivaci stdvajicich zaméstnancii, kterd ma negativni vliv na jejich pracovni vykon. Na tyto

dvé kategorie jsou rozd€lena nasledujici doporuceni.

5.1. Doporuéeni v oblasti naboru

Vybrany podnik se v oblasti personalniho zabezpeCeni potyka s problémem sehnat
kvalifikované zaméstnance. Jako priméarni divod se jevi nedostatecnd aktivita podniku
v piilakani téchto kvalifikovanych pracovniki. Jak jiz bylo zminéno, nefunguje zde zadna
zavedend, promyslend a jednotna persondlni strategie, kterd by ur€ovala postup pfi ziskavani
novych pracovnikld. Vedeni pouze vyuzivd metody, které se mu v dané situaci jevi jako
nejjednodussi ¢i nejvhodnéjsi. Podnik jako zaméstnavatel nema v okoli nejlepsi povést, a i kdyz
se uz situace davno zmeénila, spousta lidi ma stale o praci zde mylné ptfedstavy. Pii naboru
novych zaméstnancii by mélo byt vice dbano na vyzdvihovani silnych stranek podniku jako
zamgstnavatele, aby potencionalni uchazeci byli motivovani se do vybérovych fizeni piihléasit.

Vzhledem k tomu, ze v blizkosti je stfedni odborna Skola, ktera vyucuje i obor kuchat a ¢isnik

1ze ptedpokladat, Ze vhodni uchazeci v okoli existuji, jen se do vyberovych tizeni nehlési.

Jednim z nepfijemnych dtsledkli absence kvalitnich pracovnich sil je naptiklad to, ze se
management musi neustdle zabyvat drobnymi, ale castymi personalnimi problémy.
Zaméstnanci, ktefi neodvadi dobfe svou praci tim také kazi povést podniku, protoze negativni
zkuSenosti Se Vv okoli §ifi rychle. Tato persondlni situace by méla byt co nejrychleji vyteSena,
aby se predeslo ptipadnym vaznym disledkiim. NejlepSim feSenim by bylo tyto pracovniky
nahradit. Jednim z divodi, pro¢ je obecné nedostatek zaméstnanctli na trhu prace je v soucasné
dobé rekordné nizkd nezaméstnanost. Doklada to i graf, ktery analyzuje stav trhu prace
a ndzorn¢ ukazuje, zZe volnych pracovnich mist v regionu ptibyva, ale volnych pracovnich sil

na trhu ubyva.
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Management podniku nevénuje personalistice velkou pozornost. Problémy tykajici se
zamé&stnancl teSi spiSe operativné a podle momentdlni situace. Neexistuji zpracované
dokumenty, které by obsahovaly postupy a manuély. Nejvice opomijend je analyza pracovnich
mist, na kterou se autor prace doporucuje zameéfit. Vedeni ma problém s tim, fadné
zaméstnancim piedat informace a piidé€lit praci, coz by takovy dokument zajistil. Zpracovany
popis pracovniho mista by také pomohl nové pfijatému pracovnikovi Iépe se adaptovat na
pracovni pozici a tim by urychlil proces zapracovavani a zaméstnanec by byl dfive pfipraven
aplikovat na pozici recepcni a znovu tuto pozici obsadit plnohodnotnym zaméstnancem
zaméstnanym na hlavni pracovni pomér. Tato recepéni by tak byla efektivné vyuzita a prevzala
by jistou agendu managementu, ¢imz by mu jesté vice dovolila vénovat se strategickému fizeni
arozvijeni podniku. Doporuéeny postup je nasledujici. V prvni fadé by se mélo vedeni zamyslet
a urcit co nejvice ¢innosti, které by mohlo na recepéni delegovat a vytvofit tak pracovni misto,
kde by byly jednoznaéné specifikovany pracovni ukoly, které bude zaméstnanec vykonavat.
Méla by se urcit asova naroc¢nost té€chto ukolil a stanovit potiebné mnozstvi pracovniho mista.
Dale by se méla provést analyza vytvorené¢ho pracovniho mista, ze které by vznikl popis

pracovniho mista. Z n¢ho by nasledné vyplynuly pozadavky na vhodného kandidata.

Dalsi oblasti, kde byly shledany nedostatky je ziskavani zaméstnancii, tedy piilakéani
a zaujeti dostatecného poctu uchazeci. Zakladem je zvolit vhodny zdroj pracovni sily a zptisob
informovani o volnych pracovnich pozicich a jejich nabidka. Musi zde byt jasné patrné vyhody,
které zaméstnani v podniku znamena. Jako vhodny zdroj pracovni sily pro ziskani novych,
fadovych kuchatt, servirek a ¢iSniku se jevi stfedni odborné Skola, kterd vyucuje obor kuchar
a CiSnik. Nejen, ze do podniku takto budou pfichazet mladi lidé s inovativnimi pfistupy, ale
bude zde také prostor pro jejich ,,vychovu®. Bylo by dobré vytvofit zajimavé propagacni
materialy, které by byly studentlim ve §kole volné dostupné a podnik by zde uvedl, co v§e miize
novym potencionalnim uchaze¢tim nabidnout. Jako dobra metoda pro ziskani absolventi se jevi
opétovné nabidnuti studentim moznost vykonavani v podniku povinné odborné praxe. Hodné
studentl na tuto odbornou skolu dojizdi pfimo z mésta Rumburk a nékteré restaurace ve méste
jiz tuto moznost studentliim nabizi. Velky prostor pro zdiraznéni vyhod, které podnik nabizi
svym zaméstnancim a které ptilakaji nové uchazece, davaji také internetové pracovni portaly,
které byly podnikem vyuZivany diive a mély pomérné velkou miru odezvy. Velk4 pozornost
by méla byt vénovana formulaci Inzeratu. Ten by mél byt dobte zpracovany. Mél by poskytovat

co nejlepsi obraz prace a co nejpiesnéjsi informace pozadavcich na spravného uchazece, ale

také vSechny dostupné vyhody, které tim uchazec ziskd. Musi zde byt jasné kroky, které
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povedou k piihlaSeni do vybérového fizeni, jako zaslani zivotopisi a motivacnich dopisti na

firemni e-mailovou adresu a podobn¢.

Pracovniky by také mohly prildkat nové, atraktivnéj$i pozice stfedniho managementu.
Podnik by mohl zvazit vytvoteni pozic §éfkuchaie a hlavni servirky/¢isnika. Séfkuchai by mél
pod sebou vSechny ostatni kuchaie a zodpovédnost za jejich vykon a dodrzovani bezpecnosti
a hygieny. Mél by také na starosti podobu celého menu, sestavovani jidelniho listku, aranzovani
bufetd, rozdélovani prace pomocnym kuchaifim a ostatnim pomocnym Silam v kuchyni
a zajisténi primétrenosti nakladi. Rozhodoval by o vSech zélezitostech tykajicich se kuchyné.
Hlavni servirka by zase pievzala zodpovédnost za cely bar. V néplni prace by mohla mit navic
organizaci ostatnich pracovnikil, od jejich zajisStovani az po rozdélovani prace, optimalizaci
nabidky népoji, podporu prodeje nebo starost o cely prostor restaurace, véetn¢ sezonnich
vyzdob nebo modernizace. V uvahu pfichazi jesté pozice hlavni pokojské, kterd by taktéz
dostala zodpové&dnost za cely stav hotelu. V jeji kompetenci by mohlo byt napiiklad zajiSténi
brigadnika pro tklid a jejich rozvrzeni, celkovy vzhled pokoju, v¢etné jejich vybaveni, nakup
uklidovych potieb a povleceni apod. Lidé by takovou praci mohli vnimat jako lukrativnéjsi, nez
pozici ,,oby€ejného* kuchatre nebo servirky. U nékterych zaméstnancti podniku se objevuji
nazory, ze je prace nebavi a vnimaji ji spiSe jako podfadnou, protoze slouzi lidem. Takovi
jedinci by mohli ocenit vétsi zodpovédnost a to, ze maji moznost tidit a podilet se na chodu

podniku.

Pracovnici na téchto pozicich stfedniho managementu by zna¢né odlehcili vedeni, protoze
by pfevzali vyznamnou ¢ast jeho prace. Podle manazera zabira tato prace, ktera by se dala
delegovat na nizsi stupenn fizeni asi 30-50 % jejich celkové pracovni doby. Pracovnici
vrcholového managementu se tak nemohou dostate¢né vénovat vymysleni novych strategii pro

rozvoj podniku nebo zlepSovani procest.

Ve vybéru nebyla shledana Zadna slab4 mista. Vedeni vyuZziva osvé€d€enych metod, jakymi
jsou zkoumani Zivotopisti a vybérové pohovory 1+1, na kterych se o uchazecéich dozvi vSechny

potifebné informace, na zaklad¢ kterych mize posuzovat jejich vhodnost ¢i nevhodnost.

5.2. Doporuceni v oblasti motivace zaméstnanci

Problémem podniku neni jen nedostatek zaméstnanct jako takovy, ale piedev§im nedostatek
téch, ktefi by svoji praci vykonavali svédomité, zodpoveédné a samostatné. O takové pracovniky

maji nouzi i ostatni organizace pusobici ve stejném odvétvi a v blizkém okoli se o né tedy svadi
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velky konkurencni boj. Kazdy podnik se tedy musi snazit nabidnout svym zaméstnanciim néco

navic, co by je do podniku pfildkalo a také v ném nasledné udrzelo.

Podniky si konkuruji pfedevsim financnimi benefity. Ze srovnani hrubych mezd, které maji
zaméstnanci v modelovém podniku a celorepublikového praméru v oblasti pohostinstvi je
patrné, ze podnik nabizi nadprimérné finan¢ni ohodnoceni. Z analyzy mzdovych nakladi na
zameéstnance vyplyva, ze tyto ndklady jsou ve zna¢né vysi. Navic jsou v soucasné dobé
zaméstnanciim poskytovany benefity ve formé slev na konzumaci a aktivity v podniku, fondy,
kam zaméstnancim pfispiva zaméstnavatel a které jsou v urCitych intervalech vyplaceny,
procenta z trzeb u urcitého sortimentu nebo moznost dalSiho vzdélavani. Autor doporucuje
zvazit zavedeni stravenek. Pfi dal§im navySovani platd se jevi jako vyhodna volba pro usporu
nakladu. Stravenky by zaméstnanci mohli uplatit jak na konzumaci v podniku, tak na nakupy
mimo podnik. Stravenky jsou vyhodné z nakladového hlediska, protoze 55 % z hodnoty
stravenek je daflové uznatelnych. Je tedy vyhodnéjs$i zaméstnanciim zvysit plat stravenkami nez
hrubou mzdou. Nevhodnymi benefity, které se nehodi k povaze vykonavané praci je naptiklad

home office nebo pruzna pracovni doba.

Vzhledem k tomu, Zze podnik ma v prevazné vétsiné roku volné ubytovaci kapacity, je tu
moznost nabidnout zaméstnancim jako benefit zvyhodnéného bydleni. K dispozici je
apartmanovy dim, ve kterém jsou byty 1+1. V takovém byté by mél zaméstnanec jiz
vybavenou kuchyn, jidelni stal, postel, obyvaci sténu, skiin a televizi. Samoziejmosti je
pfipojeni k internetu. Takovy benefit by mohl pomoci ptilakat pravé mladé lidi, ptipadné by
mohl zaujmout pravé studenty, ktefi by dostali moznost se osamostatnit. Najemné by bylo
v malé vysi a bylo by zaméstnanci strhavano ze mzdy. Vydélky na daném byté by nebyly tak
velké, jako kdyby byly prodavany hostiim, ale ubytovaci kapacita podniku je primérné vyuzita
pouze ze 30 % - 40 %.

Dal$im atraktivnim benefitem, ktery by mohl podnik zaméstnancim poskytnout jsou dny
placeného volna, tzv. sick days. V soucasné dobé si zaméstnanci musi chybéjici hodiny

nadélavat, jinak se jim o n¢ pokrati mésicni mzda.

V ramci motivace stavajicich zaméstnancii k vy$§imu vykonu autor doporucuje zaméfit se
na systém vyplaceni procent z trzeb a také na to, aby si zaméstnanci dokézali spocitat, co to pro
né znamena. JiZ vySe je zminéno, Ze takto to chodi u alkoholu. Pokud nejsou vyrazné ptebytky,
dostavaji servirky 10 %. V budoucnu se planuje zavést podobny systém i u nealkoholickych
napoju. Bylo by dobré si s pracovniky promluvit a vysvétlit jim cely systém vcetné vycisleni,

kolik si takto mohou mési¢né navic vydelat. K vy$§imu vykonu by zna¢nou mérou pfispély
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i odborné kurzy, které by byly vhodné piedevsim na pozicich kuchai a servirek a ¢iSniku.
Vzhledem Kktomu, ze zaméstnanci nejsou pfistupni takovym vzdélavacim aktivitam,
doporucuje autor opét jejich absolvovani odménit financni slozkou, naptiklad v podobé

jednorazovych prémii.

Poslednim doporuc¢enim pro podnik je zapracovat na PR, tedy vztahu s vefejnosti, ktera
zahrnuje jak potencionalni zakazniky, tak zaméstnance. Cilem je, aby lidé méli k podniku
V soucasné dob¢ se jiz objevuji snahy o vybudovani si vztahu k zakaznikiim prostfednictvim
socialnich siti, kdy se zde zacaly vymyslet a sdilet rizné akce. Nejvétsi potencial ma pro podnik
Facebook, kde ma jiz n¢kolik stovek sledovatelti. Zminény jiz byly také propaga¢ni materialy,

které by byly umistény ve skolach nebo na uradech prace.

5.3. Shrnuti doporuceni

Na zéklad¢ této prace byla zjisténa nasledujici fakta a modelovému podniku je proto

doporuceno zaméfit se na ndsledujici persondlni oblasti.

- Podnik se potyka s problémy ziskat kvalifikované a vykonné zaméstnance. Na zakladé¢
analyzy personalni situace, je doporucenO Vypracovat personalni strategii a vyuzit
k tomu poznatky ziskané z této prace. Strategie by se méla soustfedit na zpracovani
postupu jednotlivych personalnich ¢innosti, systému motivace, odménovani a péci 0

zameéstnance.

-V podniku je personalistika znacné opomijena. Existuji zde problémy se pifidélenim
prace a prenosem informaci. Je doporufeno veénovat vétS§i pozornost persondlnim
¢innostem, pfedevs§im analyze pracovnich mist, na jejimz zaklad¢ bude jednodussi dana
pracovni mista obsazovat. Napomize také efektivnimu ptidéleni prace a sdéleni vSech

potiebnych informace.

- Z analyzy mzdovych nakladi vyplyva, Ze si podnik nemtiZze dovolit pfili§ navySovat stav
zaméstnancil. Reseni spo¢iva v nahrazeni téch nekvalitnich nebo ve zvy$ovani motivace,

kvalifikace a vykonu téch stavajicich.

- Soucasni zaméstnanci postradaji potfebnou motivaci a kvalifikaci. Je doporuceno
vénovat veétsi pozornost systému zaméstnaneckych benefiti a vyhod. Efektivnim
stimulem je vyplaceni procent z trzeb. Pro zvyseni motivace zaméstnanct zvySovat svou

kvalifikaci by bylo dobré zavést jednorazové odmény za absolvovani odbornych kurzi.
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V ramci metod ziskdvani novych pracovnikii je doporuceno zaméfit se na obnoveni
spoluprace se stfedni odbornou $kolou, kterd by do podniku pomohla pfildkat mladé

a perspektivni uchazece.

Pro zaujeti kvalifikovanych zaméstnanct je doporuceno vytvofit atraktivnéjsi pracovni
pozice stfedniho managementu, které by zahrnovaly vétsi rozsah prace a zodpovédnosti
a byly by lépe finanéné¢ ohodnoceny. Aplikaci tohoto doporuceni by management

podniku ziskal vice ¢asu, ktery by mohl vénovat pravé rozvoji persondlni strategie.

Pro ptilakéni potencionalnich zaméstnancti se zaméfit na vypracovani komplexniho
systému odménovani, ktery by mohl zahrnovat naptiklad dny placeného volna, navyseni
mzdy ve formé& stravenek, nebo poskytovani firemniho bydleni v nevyuzitych

ubytovacich kapacitach za vyhodnou cenu.

vvvvv

zaméstnancl je doporuceno vénovat vétsi pozornost vztahu s vetejnosti, tedy PR. Bylo
zjisténo, ze velky podil na ziskavani novych pracovnikti maji socialni sité, a proto je
tento kanal vhodny i pro tyto ucely.

V ramci metod vybéru vhodnych kandidéti je doporuceno zachovat soucasny postup

zkoumani Zivotopisil a nasledny pohovor typu 1+1, ptipadné testy schopnosti.
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ZAVER

Jak bylo feceno v uvodu, lidské zdroje se v dnesni dobé stavaji pro podniky ¢im dal
sluzeb obzvlast. Situace v modelovém podniku jen potvrzuje, Ze tomu tak opravdu je.
Zameéstnanci zde zajistuji tu nejvetsi cast uspéchu, protoze pravé na nich zalezi, sjakym
dojmem zdkaznik odchdzi, zda se jesté vrati a pfedevsim, zda ho doporuci také svym pratelaim

a znamym a tim tak zajisti pfiliv dal$ich hosta.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva fizenim lidskych zdrojti a personalnimi
¢innostmi Z teoretického hlediska a definuje pojmy, se kterymi se pracuje v druhé casti. Jsou
zde charakterizovany pojmy z oblasti fizeni lidskych zdrojl, jako je persondlni strategie,
politika nebo podnikova kultura, ktera se stava také ¢im dal dalezitéjsi pii procesu, kdy si
zamé&stnanec vybira svého zamé&stnavatele. To je totiz situace ¢im dal ¢astéjsi. Popisuje také
jednotlivé persondlni ¢innosti. Druhd ¢ast je pak jiz soustfedéna na popis vybraného podniku.
Je zde zminéno, jakou ekonomickou ¢innosti se podnik zabyva a jeho historie. Dalsi kapitoly
se vénuji pfimo lidskym zdrojim. Je zminéno personalni zabezpeCeni spolecné s vyctem
aktudln¢ obsazenych pracovnich pozic a jejich klasifikace. Pozornost je také vénovéana
soucasné personalni situaci a jejim problémim. Popsana je také personalni strategie a jednotlivé

personalni ¢innosti.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat vybrany podnik z hlediska stavu zaméstnanct
a jejich struktury. V praci je uveden vycet vSech obsazenych pracovnich pozic v¢etné poctu
zaméstnanctl na téchto pozicich a jejich klasifikace dle norem Ceského statistického tifadu.
Analyzou bylo zjisténo, Ze tfi Ctvrtiny zaméstnancii pracuji na dohodu o provedeni prace. Na
hlavni pracovni pomér podnik zaméstnava pouze kucharte, servirky a €etni. Povaha ostatnich
praci umoznuje vyuziti dohody. Déle byl stav zaméstnanct analyzovan z vékového hlediska,
kde bylo zjisténo, Ze nejvetsi podil zde maji mladi lidé, pfevazné Zeny. Uvedena je také

organizac¢ni struktura vedeni.

Cilem prace bylo také zaméfit se na zkoumany podnik z pohledu personalni strategie. Pfi
bliz§im zkoumani ziskavani novych zaméstnanct bylo zjisténo, Ze podnik nemé vypracovanou
zadnou konkrétni strategii. Vedeni pouziva n€kolik osvédc¢enych metod, které voli spise
intuitivné, a ne na zaklad€ zpracovanych materiali pojednavajicich o cilech podniku. Hlavnim
divodem, proc¢ si firma nevybuduje cilenou strategii pro ziskdvani zamé&stnanct je jeji velikost.
Podnik je maly a ma pouze dva vedouci pracovniky, ktefi se nestihaji starat o cely podnik tak,

jak by vyzadovaly teoretické poznatky. Z analyzy metod pro ziskavani novych pracovnikt

51



vyplynulo, Ze nejefektivnéjsi metodou, kterou Ize v podniku vyuzit a diky které bylo ziskano
nejvice pracovnikl je doporuceni a socialni sité. Socialni sité, hlavné Facebook, jsou vhodné

predevsim co se tyka hledani novych brigadnikd.

Pii zkoumani personalni situace doSel autor k zavéru, Ze v podniku je potieba
kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi by dokazali svou praci uchopit jako profesionalové
a pristupovali ni zodpovédné a samostatné. Sou¢asnym problémem je jejich nedostatek, ktery
od managementu vyzaduje vénovat neustalou zvySenou pozornost provoznim zalezitostem
anedovoli mu se fadné€ vénovat strategickému planovani. Tim trpi podnik jako celek, protoze
mu to brani v dal§im rozvoji. Cilem je takové uchaze¢e do podniku pfilakat a nahradit jimi
nekvalifikované a nevyhovujici pracovniky, kteti svymi neuspokojivymi vykony kazi povést

podniku a soucasné pracovniky vice motivovat k vyssim vykontim.

Hlavni doporuceni v oblasti ndboru novych pracovnikli spocivaji ve vétSim zameéteni na
zanedbavané persondlni Cinnosti, pfedev§im pak na analyzu pracovnich mist. Jeji absence
zpusobuje, ze vedeni neumi svym podiizenym tadn¢ predat praci a informace. M¢ly by byt
zpracovany popisy pracovnich mist, které by jednoznacné urcovaly povinnosti, tkoly
a zodpovédnost vSech zaméstnancti. Tento postup by nasledné ulehcil 1 specifikaci narokii na
idealniho uchazece. Perspektivni a potencionalni zaméstnance je doporuceno hledat na stiedni
odborné skole s oborem kuchaf a ¢isnik, kam by bylo dobré umistit vhodné propagacni
materidly, aby studenti jiz béhem studia méli o podniku povédomi jako o dobrém
zamg&stnavateli. Pro zaujeti kvalifikovanych zaméstnanctli je doporu¢eno vytvofit a nabidnout
pozici sttedniho managementu — $éfkuchare a hlavni servirky/¢iSnika. Takové pozice by byly
pro uchazece atraktivnéjsi jak z pohledu vykonavané prace, tak 1 finanéniho ohodnoceni. Tito
zameéstnanci by byli nadtizeni fadovych kuchait a servirek/¢isnikti a méli by tim padem vétsi
zodpovédnost. Naklady na takové zameéstnance by byly sice vétsi, ale managementu by piinesly
velkou usporu ¢asu a mohl by se tak vice vénovat rozvoji podniku. Doporué¢enou metodou pro
nabor je obnoveni spoluprace se stiedni odbornou Skolou v rdmci povinné praxe. Dale jsou
vhodné internetové portaly, které davaji velky prostor pro zdiiraznéni nabizenych benefita.
Doporuc¢enym informa¢nim kanalem jsou také facebookové stranky, které rovnéz davaji znacny

prostor pro veskeré dileZzité informace.

Doporuceni v oblasti motivace zaméstnanct se soustiedi pifedev§im na zaméstnanecké
benefity, které pomohou podniku obstat v konkurenénim boji. Podnik jiZ v soucasné dobé
nabizi vysoké finan¢ni ohodnoceni. Dal§im krokem ve zvySovani pfijmt by mohlo byt zavedeni

stravenek, které jsou pro podnik z nakladového hlediska ptijatelngjsi, nez navyseni hrubé mzdy.
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Vyhodnym a atraktivnim benefitem, ktery neni vibec typicky je poskytovani moZznosti
ubytovani v nevyuzitych ubytovacich kapacitach. Tento benefit by mohl pfesvédcCit praveé
mladé lidi a absolventy, kteti by tak ziskali nové nebo levnéjsi bydleni skoro bez potieby
vlastniho vybaveni. Bylo by dobré zvazit, zda zaméstnanctim neposkytnout par dni placené¢ho
volna, protoze v soucasné dobé si zaméstnanci musi chybéjici hodiny napracovavat, aby jim
nebyla pokracena mési¢ni mzda. V rdmci motivace pro vyssi vykon autor doporucuje vytvofit
systém odménovani na zaklad€ procent z trzeb. Zaméstnanci by tak byli motivovani projevit
vetsi iniciativu a sami se snazit o vyssi prodeje. Doporuceni pro celkové zlepSeni situace zni

vénovat obecné vEétsi pozornost budovani vztahu s vetejnosti.
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