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Abstrakt

Tématem této bakalarské prace je ziskavani a vybér zaméstnancl v organizaci, jejiz
cilem je analyza procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl v organizaci a zhodnocenf{
efektivity tohoto procesu. V teoretické ¢asti jsou popsany jednotlivé kroky procesu zis-
kavani a vybéru zameéstnancl zahrnujici doporuc¢ené metody a postupy. V praktické
¢asti je pfedstavena spolecnost, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni a polo-
strukturovany rozhovor. Na zakladé analyzy ziskanych informaci a vysledkd metod
sbéru dat byla navrzena doporuceni, kterd maji za cil tento proces zefektivnit.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancd, vybér zaméstnancl, zaméstnanec, organizace

Abstract

The topic of this bachelor thesis is the recruitment and selection of employees in the
organization. The aim of the thesis is to analyse the process of recruiting and selecting
employees in organizing and evaluating the effectiveness of this process. The theoret-
ical part describes the individual steps of the process of recruiting and selecting em-
ployees, including recommended methods and procedures. The practical part intro-
duces a company that has been conducting a questionnaire survey and a semi-struc-
tured interview. Based on the analysis of the acquired information and the results of
the data collection methods, recommendations have been proposed to make the pro-
cess more efficient.
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Uvod

Cilem této bakalarské prace je analyza procesu ziskadvani a vybéru zaméstnancl ve
zkoumané spolecnosti Fast food a nasledné posouzeni efektivity tohoto procesu. Pfi-
nosem prace je podani ndvrhl na zlepseni efektivnosti tohoto procesu ve vybrané or-
ganizaci.

Tato bakalarska prace se sklddéd z teoretické a praktické ¢asti. V teoretické ¢asti je shr-
nuto téma ziskadvani a vybér zameéstnancd dle odborné literatury. V prvni kapitole je
vysvétlen pojem fizenf lidskych zdrojd zahrnujici ¢innosti jako je proces planovani lid-
skych zdrojd véetné popisu a analyzy pracovniho mista. Dal$i kapitoly jsou zaméreny
na proces ziskdvani zaméstnanc(l, druhy zdrojl, ze kterych Ize ziskavat a doporuce-
nych metod. V posledni kapitole se teoretickd ¢ast vénuje problematice vybéru za-
méstnancl, vybérovym fazim a pouzivanym metodam pfi vybérovém fizeni.

V Uvodu praktické &asti je pfedstavena spolecnost Fast food, kde byla proveden ana-
lyza aktualniho stavu spolecnosti. Dle informaci ziskanych z rozhovoru s vedouci ma-
nazerkou pobocky je popsan nastaveny proces ziskavani a vybéru zaméstnanc(l, kdy
jsou v rédmcijednotlivych krok( procesu doporuceny navrhy ke zlepsSeni. V posledni ka-
pitole je vyhodnoceno dotaznikového Setfeni, které ma za cil zjistit hodnoceni a spo-
kojenost zaméstnancl s vybérovym fizenim. Na zékladé vysledk( jsou na konci prace
uvedeny vysledky Setfeni a shrnuty navrhy ke zlepseni, kterd maji za cil zefektivnit na-
staveny proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Fast food.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Rizenf lidskych zdrojd je souhrn ¢innosti v organizaci operujici s lidskymi zdroji v pra-
covnim procesu. Prostfednictvim lidskych zdrojd je dosahovano predpokladanych vy-
sledk( a cild organizace.

Armstrong (Armstrong, 2015, s. 47) definoval pojem fizeni lidskych zdroj( jako ,strate-
gicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pra-
cujicich v organizaci".

Lidské zdroje jsou povazovany za cennou hodnotu, pomoci které je diky vynalozené
pracovni sile téchto zdrojd dosahovano cild organizace. Potfeby lidskych zdrojd jsou
ddrazné respektovany a zohlednény pfi procesu jejich fizeni. (Kocianova, 2010a, s. 12)

Systém fizenf lidskych zdroj{ zahrnuje podle SikyFe (Siky¥, 2016, s. 65) nasledujici &in-
nosti:
1. Vytvareni a analyza pracovnich mist,
Planovani lidskych zdrojq,
Obsazovani volnych pracovnich mist,
Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancy,
Odmeénovani zaméstnancy,

o 0 A~ wWwN

Vzdéladvani a rozvoj zaméstnancy.

1.1 Planovani lidskych zdroju

Planovanilidskych zdrojd je prvnim krokem pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancl a patfi
mezi vyznamnou soucast strategie organizace. Hlavnim prvkem planovani lidskych
zdrojl je definovani aktudlniho stavu, kdy je na zakladé této informace prfedpokldddna
budouci situace a potfeba organizace.

Popisu momentalni a budouci situace lze dosdhnout pomoci analyzy lidskych zdrojC.
Pro provedeni této analyzy je nezbytné, aby organizace méla prehled o aktudlnim po-
¢tu pracovnich mist, jejich obsazenosti a miry vyznamnosti pro organizaci.

PFi pldnovani lidskych zdrojd mdzeme rozhodnout, kolik novych zaméstnancd bude
potreba, v jakém Casovém horizontu a v neposlednifadé jakym zpUsobem jich dosah-

neme. (Dvorédkova, 2007, s. 114)

Cilem planovéani lidskych zdrojd je disponovat dostatkem pracovnich sil, které jsou ne-
zbytné k pInéni pracovnich Ukold. (Koubek, 2007, s. 93)
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Zakladem pro spravné planovani jsou podle Janisové (Janidovd, 2013, s. 184) nasledu-
jici kroky:
1. Shromazdéniinformaci potfebnych k analyze,
Analyza vnéjsiho a vnitfniho prostred;,
Posouzeni soucasného stavu,
Predpoklad budouciho stavu,
Rozdil mezi budoucim a aktualnim stavem.

oA W

1.2 Analyza pracovniho mista

JAnalyza pracovniho mista je proces shromazdovani, analyzovéani a zpracovani infor-
maci o pracovnich mistech v organizaci za tcelem vytvareni popist pracovnich mist a
zajistovani podkladl pro ziskavani, vzdélavani, hodnoceni prace nebo fizeni pracov-
niho vykonu". (Armstrong, 2015, s. 679)

Efektivni ziskavani zaméstnancl nelze provést bez analyzy pracovniho mista a dalsich
nezbytnosti jako je popis a specifikace tohoto mista. (Koubek, 2011, s. 69)

Volby spravného zaméstnance mUzZe organizace dosdhnout pomoci zfetelného vyme-
zeni obsazované pracovni pozice. Mezi nej¢astéjsi metody pouzivané pfi analyzu pra-
covni mista patfi dle Kocidnové (Kocianova, 2010a, s. 45-48) pozorovani, rozhovor a do-
taznik.

1.3 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista by mél byt krokem, ktery prichazi inned po zjisténi potreby
obsadit pracovni misto a analyze pracovniho mista. Tento popis ma podat potencio-
nalnimu uchazedi skutecnou prfedstavu o nabizeném zaméstnani a zaroven by mél ob-
sahnout vSechny podstatné naleZitosti.

Né&lezitosti popisu pracovniho mista podle Kocidnové (Kocianovd, 2010b, s. 52) zahrnuji
nasledujici body:

e Nézev pracovniho mista,

e Postaveniv organizacni struktufe,

e Zastupce pracovniho mista,

e Ucel pracovni pozice,

e Pracovni napln, tkoly a ¢innosti,

e (Ocekavané vysledky,

e Odpovédnost a pravomoci,

e Pracovni predpisy,

e Zafizeni a technické prostfedky spojené s pracovnim mistem,
e Pracovni podminky a pfipadnéa rizika spojend s vykonem prace.

| 8



2 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl je pocatedni etapou v obsazovani volnych pracovnich mist.
(Siky¥, 2016, s. 95) Kocidnova (Kocianovd, 20103, s. 79) zastdva nazor, Ze ziskavani za-
méstnancl je persondlni ¢innost zajistujici kvalitu lidi vstupujicich do organizace.

\V ndzoru o U&elu ziskdvani se shoduje Armstrong (Armstrong, 2015) i Siky¥ (SikyF, 2016).
,Ucelem ziskdvani zamé&stnanci je osloveni a pfildkani optimainiho poltu uchazeld
v odpovidajicim Case, s pfimérenymi naklady, splfiujici poZadavky na obsazované pra-
covni misto". (Siky¥, 2016, s. 95)

2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani by mél byt zahdjen pldnovanim, které vymezuje kolik a jakou pracovni
silu organizace potfebuje. Od tohoto kroku je odvijeno nacasovani procesu ziskavani,
tedy zjisténi, kdy je potfeba zacit s oslovenim trhu prace. (Dvordkova, 2007, s. 134)

Podle Sikyfe (Siky¥, 2014, s. 98) je prvnim ddleZitym krokem pfed zapocetim procesu
ziskavani zvazeni mozné alternativy obsazeni pracovniho mista. Pokud ndm to situace
v organizaci umoznuje, mdzeme misto docasné neobsazovat. Jestlize bychom usou-
dili, Ze pro organizaci neni pozice aktualné stézejni, je mozné nechat toto misto zanik-
nout.

Koubek (Koubek, 2007, s. 76) shrnuje proces ziskdvani zaméstnancd do nasledujicich
dvanacti krokd.

1. Zjisténi potfeby obsazeni pracovniho mista,

2. Popis a specifikace pracovniho mista,

3. ZvaZeni moznosti a alternativ,

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,
5. Zjisténi potenciondlnich zdrojl uchazecd,

6. Zvoleni metody ziskdvani zaméstnancd,

7. Zvoleni dokumentd poZzadovanych od uchazedd,

8. Formulovani nabidky zamé&stnani,

9. Uverejnéni nabidky zaméstnani,

10. Shromazdéni dokumentl ziskanych od uchazedd,

11. Pfedvybér uchazecl dle ziskanych dokument( a informaci,
12. Selekce uchazecl a pozvanka k vybérovému pohovoru.

| 9



2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl mdzeme uskutecnit ze dvou zdrojl, vnitfnich nebo vnéjsich.
Obé tyto moZnosti maji své vyhody a nevyhody, ale i zdkonitosti, podle kterych se pfi
ziskdvani rfidime.

Na volbu zdroje ziskdvani mohou mit vliv vnitfnii vnéjsi okolnosti. Mezi vnitfni okolnosti
fadime ¢asovy ramec, ve kterém je cilem zaméstnance ziskat. Dale jsem také patfi fi-
nancni prostredky, kterymi bude ziskdvani zaméstnancd financovéno. Vnéjsi okolnosti
jsou spojené s proménlivou situaci na trhu préce.

2.2.1 Ziskavani zaméstnanciu z vnitinich zdroju

Ziskavani z vnitfnich zdrojd znamena, Ze vyuzivame lidskych zdrojQ, kterymi organi-
zace disponuje. Umozniuje-li to situace, mélo by byt nejprve zvazovdno obsazeni pra-
covniho mista z vnitfnich zdrojd. (Armstrong, 2007, s. 348)

Mezi vnitini zdroje dle Siky¥e (Sikyt, 2016, s. 87) patif:
a) Soucasni zaméstnanci usporeni v dlisledku technického pokroku nebo
lepsSi organizace prace,
b) Zameéstnanci ochotni vykondvat naro¢néjsi praci,
c) Zaméstnanci ochotni zménit svou praci,
d) Zaméstnanci uvolnéni z ddvodu ukonceni ¢innosti nebo organizacni
zmeny.

Vyhody vnitinich zdrojti

Dvorakovéa (Dvorakova, 2007, s. 137) fadi mezi vyhody vnitinich zdroji skute¢nost, zZe
zameéstnavatel znd své zaméstnance Iépe, a tudiZz se mUze spolehlivéji rozhodnout o
jejich rozmisténi. Dale udava, ze ziskavani z vnitinich zdrojl zvySuje spokojenost za-
meéstnancy, jelikoZ jim zaméstnavatel timto zplsobem déva svoji dfvéru a mini vyuzit
jejich potencionalu. Také se v dUsledku poskytnuti pfilezitosti vlastnim zaméstnancdm
zmifuje o zlepSeni pracovni moralky, klimatu v organizaci a zvyseni motivace i loaja-
lity.

Kocidnové (Kocianovd, 20103, s. 83) udava jako vyhodu vnitfnich zdrojd ndvrat investice
a naklad(, které byly vioZzeny do zaméstnancd, jejich vzdélavani, mzdy apod. Déle také
tvrdi, Ze pokud ziskdvdme zaméstnance z vnitinich zdrojd, uspofime cas, jelikoZ v po-
rovnani s procesem ziskavani z vnéjsich zdrojl je ziskavani z vnitfnich zdrojl pod-
statné rychlejsi. V neposledni fadé zd(raznuje usporeni nakladd, které jsou nizsi nez u
vnéjsich zdrojd.

|10



Nevyhody vnitinich zdrojti

Na druhou stranu jako nevyhodu vyuZiti vnitinich zdrojd JaniSova (JaniSové, 2013, s.
198) udéava, ze stavajici zaméstnanci neprinesou do organizace nové kreativni mys-
lenky Ciinovace, kterymi by mohli novi uchazedi pfispét.

Véchal a Partlova (Vachal, 2013, s. 298) doplnuji nevyhody vnitinich zdrojd o omezeny
pocet zaméstnancy, ze kterych mizeme vybirat. Dale poukazuji na rivalitu, kterd mze
mezi spolupracovniky vzniknout z d@vodu zavisti v kolektivu.

2.2.2 Ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdroji

Ne vzdy ndm vnitini prostifedi umoznuje obsazeni pracovniho mista z vnitinich zdroju.
Ziskavani z vnéjsich zdrojd je vice rozsirené, jelikoz vnitfni zdroje byvaji ¢asto v orga-
nizaci velmi omezenym pramenem.

Podle Koubka (Koubek, 2011, s. 70-72) do vnéjsich zdroji patfi:
e Zaméstnanci volni na trhu préace,
e Lidé vdlchodovém véku,
e Zeny na matefské,
e Pracovnici v zahranigi,
e Studenti.

- s

Vyhody vnéjsich zdrojii

Vyhodou ziskdvani lidskych zdrojl z vnéjsiho prostredi je predevsim Sirokd nabidka
uchazecd. Zaroven je zde vyssi pravdépodobnost, Ze najdeme vhodného zamést-
nance, ktery bude vyhovovat pozadavklm na pracovni misto. Koubek zaroven dodava,
Ze ziskavani z vnéjsich zdrojl patfi mezi levnéjsi moznosti ziskdvani zaméstnancy.
(Koubek, 2011, s. 75)

Nevyhody vnéjsich zdroji

Co by mohlo byt ziskdvani z vnéjsich zdrojl vytknuto, je ¢asova narocnost procesu
vnéjsino ziskavani. Také je podstoupeno vétsi riziko neldspéchu v podobé nevhodné
vybraného uchazede, jelikoZ soudime pouze z dokumentl a informaci, které ndm po-
skytne.

2.3 Metody ziskavani zaméstnancli

Pfi volbé metody ziskdvani zaméstnancl hraje roli mnoho faktord, kterymi je volba
ovlivnéna. Siky¥ (Siky¥, 2014, s. 59) pfid&luje metody ziskdvani zdrojiim, ze kterych jsou
zaméstnanci ziskavani. Tyto metody jsou k vnitfnim a vnéjsim zdrojdm prifazeny v na-
sledujici tabulce.
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Metody ziskavani z vnitinich zdroju Metody ziskavani z vnéjsich zdroju

Inzerce na intranetu a nasténce Inzerce (tisk, internet, socidlnf sité&)
Zaslani nabidky elektronickou postou Personalni agentury

Doporuceni stavajiciho zaméstnance Prfimé osloveni kandidata

Primé osloveni kandidata v organizaci Jtady prace a $koly

Tabulka 1 Metody ziskdvani z vnitinich a vnéjsich zdrojd, zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyre (Sikyt, 2014, s.
59)

Podle vysledkd prizkumu Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD,
2013b) je zaméstnavateli nej¢astéji vyuzivdno metod zobrazenych nésledujicim grafu.
Vysledek prizkum@ ndm sdéluje, Ze nejpouzivanéjsi metodou je vyuzivani viastnich
webovych stranek.

Nejvyuzivanéjsi metody k ziskavani zaméstnanct

socialnisits¢ [ 9%
inzerce v celostatnim tisku [N 12%
vzdélavaciinstituce | 14%
poradenské spole¢nosti NIEIEGININGIGG 17%
urady prace [HNINIEGE 19%
inzerce v odbornych ¢asopisech NG 24%
inzerce v mistnim tisku [ NGTTNNGEGEG 0%
pracovni servery [INIGEGEG 3%
profesni socialni sité, Linkedin [ NG 2%
doporuéeni od zaméstnanct [[NGTNNENEGEGEGEGE 33%
personaini agentury NG 0%
viastni webové stranky [N G2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Graf 1 NejvyuZivanéjsi metody k ziskavani zaméstnancd, zdroj: vlastni zpracovani z online zdroje do-

stupné z https://www.cipd.co.uk/learn/career/profession-map
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2.3.1 Doporuceni

Doporuceni je mozné povazovat za jednu z nejspolehlivéjSich metod, kdy je potenci-
alni uchazec doporucen na zakladé konkrétni pozitivni zkusenosti jiného jedince.

.Dobry zaméstnanec obvykle nepfivede do firmy nékoho, za koho by se poté musel
stydét.” (B&lohlavek, 2016, s. 32)

Doporuceni mize byt od zndmych, od soucasnych ¢i byvalych zaméstnancl. Tip ndm
muaze dat pfimo i soucasny zaméstnanec jako svého nastupce na danou pozici. (Kou-
bek, 2007, s. 83)

Pokud oslovime jedince s nabidkou zameéstnani, je témér zarucené, Ze tuto informaci
preda dal svym zndmym a zprava se tak velmi rychle rozsiti i mezi dalsi osoby.

Metoda doporuceni je levnym a zaroven rychlym zpdsobem, jak pracovni misto obsa-
dit. Tato metoda je vhodnd predevsim pro organizace malé a stfedni velikosti, kon-
krétné pro kvalifikovanéjsi a odpovédnéjsi mista.

2.3.2 E-recruitment

Internet je v dnesni dobé nepostradatelny zplsob, jak nabizet zaméstnani a vyhleda-
vat potencidlni uchazece. E-recruitment neboli elektronické ziskavani, bylo oznaceno
IRS vyzkumem (zkratka Internal Revenue Service) jako stéZzejni soucast procesu ziska-
vani. (Armstrong, 2006, s. 421)

Nejjednodussi formou je inzerce na vlastnich webovych strankach. Tato forma inzerce
by méla byt umisténa viditelné a srozumitelné z toho dlvodu, aby se k uchazeci do-
staly potfebné informace nezbytné pro uchazeni se o nabidku a posouzeni souladu
pozadavkd organizace s vlastnimi schopnostmi, dovednostmi a zkuSenostmi. (Prace a
mzda, 2006)

Organizace mohou dale vyvésit inzerdt s vlastni nabidkou prace na internetovych ser-
verech, které se soustfeduji na inzerci nabidek a poptéavek po préaci. Jako priklad téchto
portdld jsou napfiklad server Jobs.cz; Prace.cz atd. (Pracovni portély, b.r.)

Nevyhodou internetového ziskavani zaméstnancl je velké mnozstvi uchazecdl, kteri na
nabidku odpovi, a zaroven také zdaleka nemusi odpovidat nasim pozadavkim.
(Armstrong, 2009, s. 423)

2.3.3 Social networking

Social networking je Uzce spjaty se socialnimi sitémi jako je Facebook, Twitter nebo
LinkedIn. Hlavni podstata social networkingu je v navédzani kontaktl skrze tyto socidlni
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sité, které jsou v dnesni dobé velmi populdrnim prostfedkem pro kontaktovani ucha-
zell a jejich prilakani.

Facebook

V Ceské republice ma profil na Facebook celkem 4,5 milién{ lidi, tedy vice neZ polovina
uZivateld internetu a polovina obyvatel Ceské republiky. (Hugkova, 2016) Pokud inze-
rujeme nabidku napfiklad na Facebooku, mdzZzeme si byt témér jisti reakcemiv podobé
mnozstvi zddostia zaslanych ZivotopisU. Social networking je vyhodny, jelikoZ se jedné
o inzerci zdarma, kde je mozné oslovit velké mnoZstvi potencionalnich uchazecd.

LinkedIn

LinkedIn je profesni server, ve kterém je mozné rychle vyhledavat profily uchazect dle
pozadavkd, které Ize velmi snadné vyfiltrovat pri vyhledavani. Kazdy uzivatel mé sv(j
profil s informacemi o dosavadnich zkusenostech, vzdélani a praxi, stejné jako v bé&z-
ném Zivotopise.

Z posledniho vyzkumu spole¢nosti Society for Human Resources Management (2017)
vyplyva, Ze socidlni sité vyuziva k ndboru témeér 84 % organizaci, coz je o polovinu vice
nez pred 6 lety v roce 2011. (One-Third of Companies Have Disqualified Job Candidates
in Past Year for Questionable Social Media Activity, SHRM Survey Shows, 2017)

|

V nasledujicim grafu je vyjadrfen vyvoj vyuzivani socidlnich siti vletech 2011, 2014 a

2016. (Jobvite, 2018)

Ve 7 Ve

Vyvoj vyuzivani socialnich siti k naboru

120% zaméstnancl
100% g7, 4% 96%
80% 66% 66%
60% 55% 479 52%
20%
I

0%
LinkedIn Facebook Twitter

H2011 E2014 ®2016

Graf 2 Vyvoj vyuZivani socidlnich siti k ndboru zaméstnancd, zdroj: vliastni zpracovani na zakladé dat

z webu Jobvite (dostupné z www.jobvite.com)
Z grafu vyplyva, Ze nejvice uzivanou socidlni siti pfi ndboru zaméstnancl je praveé pro-

fesni sit LinkedIn, u které kazdy rok stoupd procentudini vyuziti. Facebook, jako druha
nejvice uzivand socialni sit, béhem danych let zaznamenala progres a poté stagnaci
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v letech 2014 a 2016. Posledni je Twitter, poté co vroce 2014 prokazal vyvoj, v roce
2016 zdjem o tuto sit znacné poklesl.

2.3.4 Uchazecdi se nabizeji sami

Pokud pfichazeji Zivotopisy bez jakékoliv snahy a prostfedkd, dand organizace je
zndma pro svou dobrou povést, a zaujima tak silné postaveni na trhu prace. Vétsinou
se nabizeji uchazediv podobé absolventl nebo studentl zajimajicich se o praciv dané
organizaci, kterd je pro né urcitym zpClsobem atraktivni. Nevyhodou mdze byt ne-
vhodné nacasovani, kdy neni mozné uchazedi Zzddné volné misto nabidnout. (Koubek,
2011,s.139)

2.3.5Inzerce

Inzerovani je nejastéjsi a nejtradi¢néjsi metoda ziskavani zaméstnancd. MGzeme in-
zerovat ve sdélovacich prostfedcich jako je napfiklad tisk, rozhlas nebo televize. Nej-
levnéjsi moznosti inzerce jsou tiskoviny, a naopak nejméné vyuzivanou formou je te-
levize, a to z dlvodu vysokych nakladg.

Dale mdzZzeme inzerovat ve venkovnich prostorech jako jsou billboardy, vyvésky nebo
poutace. Tento druh venkovni reklamy byva zpravidla umistén na mistech, kde se sou-
stfeduje velky pocet lidi. DGleZité je, aby reklama upoutala kolemjdouci chodce a spl-
nila tak svdj Gcel informovat o nabizeném pracovnim misté. (Hronik, 2007, s. 135)

Problém inzerce spodivd v omezeném poctu lidi, ktefi ji zaznamenaji. (Koubek, 2007, s.
137) Na druhou stranu se jedné o levnou metodu ziskavani zaméstnancg.

|15



3 Vybér zaméstnancu

Pokud mé&me vytvoreny seznam potencidlnich uchazecl ziskanych prostrednictvim
zvolené metody ziskavani, mizeme pristoupit k druhé etapé obsazovani pracovnich
mist — vybéru zaméstnancd.

Podle Sikyfe (Sikyt, 2014, s. 102) je G&elem vyb&ru zamé&stnancd rozhodnuti, ktery
z uchazell vyhovuje pozadavkim nezbytnym pro vykon prace, odborny rozvoj i
funk&ni postup v organizaci.

,Cillem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazedi o praci takové, ktefi budou nejen
vykonni, ale rovnéZz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterad se u nich oce-
kava, a nebudou jednat neZadoucim zplsobem, ktery sniZuje produktivitu prace a kva-
litu”. (Dvofrakova, 2007, s. 138)

3.1 Kritéria vybéru

Podkladem pro stanoveni kritérii vybéru zaméstnancd jsou viastni potrfeby organizace,
které vyplyvaji z pozadavkd na pracovni misto (napt. dosazené vzdélani, dosavadni
praxe) a také specifické pravni predpisy (napf. zdravotni zplsobilost, trestni bezdhon-
nost). (Siky¥, 2014, 5. 102)

Podle Stybla (Styblo, 2003, s. 64) a Koubka (Koubek, 2015, s. 170) je stéZejni stanovit
tzv. kritéria Uspésnosti, mezi které je napriklad zahrnuta kvalita prace, véasné plnéni
Ukold, nizka absence apod. Pokud spravné a efektivné stanovime kritéria, mZeme pre-
dejit nevhodnému vybéru zaméstnance.

Podle Koubka (Koubek, 2007, s. 170) rozdélujeme kritéria na tfi ndsledujici druhy.

1. Celoorganizacni kritéria
Jednd se o takova kritéria, kterd predikuji potencialni Uspé&sné pocindni ucha-
zece v organizaci a predpokladaji uchazecovo pfispéni svymivlastnostmi, mys-
lenkami a dovednostmi do organizace.

2. Utvarova (tymova) kritéria
Utvarova kritéria se zamé&ruji na takové vlastnosti ,tymového hrace”, které jsou
nezbytné pro spravné zaclenéni do kolektivu a vziti se do nové firemni kultury.

3. Tradicni kritéria
Tradi¢ni kritéria byvala zdsadnim kritériem do té doby, nez je vytladil trend ty-
mové prace a mezilidskych vztahl. Cast&ji se vdnedni dobé provadi vybér
pfimo pro konkrétni organizaci nebo tym.
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Na druhé strané Armstrong (Armstrong, 2006, s. 344) vidi kritéria v podobé specifikace
pozadavkd na zaméstnance nasledovné:

e (Odborné schopnosti, znalosti a dovednosti,

e PoZadavky na chovania vhodny vzorec chovani,

e (Odborna pfiprava a vycvik, pozadované vzdélani,

e ZkuSenosti, dosavadni praxe v souvislosti s poZadavky,

e Zvlastni pozadavky,

e Vhodnost pro organizaci, pfijeti firemni kultury,

e Dalsi poZzadavky (pracovni doba, mzda apod.),

e Moznost splnit o¢ekdvani uchazece (profesni rozvoj, vzdélavani apod.).

3.2 Proces vybéru

Proces vybéru zaméstnanci zacina pri zahajeni vybérového fizeni a kondi prijetim jed-
noho z uchazecd. (Kocianovd, 2010a, s. 94-95) V pfipadé, Ze se ndm podafi ziskat kva-
litniho a odpovidajiciho zaméstnance na obsazované pracovni misto, mfZzeme pova-
zovat proces vybéru za Uspésny.

Nadchazejici obrdzek ilustruje tfi kroky vybérového procesu dle JaniSové (Janisova,
2013, s. 201-203).

Interview/Assessment
centrum

Rozhodnuti

Obrézek 1 Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd, zdroj: vliastni zpracovani dle JaniSové (JaniSova,
2013, s. 201-203)

Jak mdzeme usoudit z obrdzku, proces vybéru se podle Janisové (Janisova, 2013, s.
201-203) skldda z interview, moznosti assessment centra a nasledné analyzy vysledkd
a rozhodnuti.

PFi prvnim interview je vybradno 10 vhodnych uchazec(, ktefi jsou pozvani do druhého
kola vybé&rového pohovoru. U tohoto pohovoru jsou v idedlnim pfipadé pfitomni liniovi
manazefri a také personaini manazer/specialista.

V druhém kole byva seznam uchazecd zGzZzen na 3-5 nejvhodnéjsich kandidatd, kte-

rym je navrhnuto assessment centrum. V druhém pfipadé je mozné provést treti po-
hovor uz s nadfizenym zaméstnancem. (Janisov, 2013, s. 201-203)
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3.3 Faze vybéru uchazeéu

Vybérzaméstnancl mizeme roz¢lenit podle Koubka (Koubek, 2007, s.173-174) na dvé
¢4sti — predbé&znou a vyhodnocovaci fazi.

1. Piedbézna faze
V predbézné fazi vybéru je dllezitym prvnim krokem omezeni poctu potencidlnich
uchazecd na optimalni mnozstvi. (Styblo, 2003, s. 65) Tohoto kroku je docileno diky se-
lekci dokumentd ziskanych od uchazecl (napft. Zivotopis, osobni dotazniky, pracovni
posudky, reference apod.).

Podle Koubka (Koubek, 2007, s. 173) se samotny pfedvybér uchazelld skldda ze tii po
sobé jdoucich krokd:

1. Popis obsazovaného pracovniho mista;

2. Specifikace pracovniho mista (dovednosti, zkuSenosti, znalosti, kvalifikace);

3. Stanoveni konkrétnich podminek (délka praxe, pozadavky na vzdélani, charak-
terové vlastnosti).

Po probéhnuti vSech tff uvedenych krokl nasleduje samotny sbér potencidlnich ucha-
zell pomoci metod ziskdvani zaméstnancl (viz kapitola 2.3.).

2. Vyhodnocovaci faze

Poté, co jsme dosahli optimdlniho souboru uchazecl ndsleduje faze vyhodnocovaci.
Ta se skldda se z nékolika krok(, které jsou voleny dle povahy prace a vyznamnosti
obsazovaného mista. (Koubek, 2007, s. 174)

Koubek (Koubek, 2007, s. 174) do vyhodnocovaci faze rfadi nasledujici kroky:

e Zkoumani dokument( ziskanych od uchazece,

e PredbéZny pohovor,

e Testovaniuchazecl (assessment centrum, testy pracovni zpUsobilosti),
e |Interview,

e Analyza referenci,

e |ékarské vysetfeni,

e Vybér konkrétniho zaméstnance,

e Informovani uchazecl o vysledku rozhodnuti.

3.3.1 Dokumenty poZzadované od uchazecu

Volba dokumentd pozadovanych od uchazecll zavisi na povaze obsazovaného pra-
covniho mista. (Koubek 2007, str. 91)
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Od uchazedl je zpravidla dle Siky¥e (Siky¥, 2014, s. 102) poZadovan:
e Zivotopis,
e Motivadni dopis.
e Doklady o vzdélani a dosavadni praxi,
e Reference z pfedchoziho zaméstnani,
e Kopie vysvédceni, certifikatl a diploma.

Vdnesni dobé je predvybér zalozeny zejména na poskytnuti zivotopisu v Ceské
nebo anglické verzi. (Dvordkova, 2007, s. 138)

3.4 Metody vybéru

Pokud je rozhodovano o volbé metod vybéru, je nutné zohlednit faktory jako je vali-
dita, reliabilita, vhodnost a vy$e ndkladd. Podle Kolmana (Kolman, 2010, s. 86) je nejdd-

vvvvvv

vidajici kvalitu.

Metody vybéru zaméstnancl jsou voleny na zékladé charakteristiky pracovniho mista
a pozadavkd na néj kladenych. Cilem je ziskat vhodného zaméstnance prostrednictvi
jedné z uvedenych metod.

Siky¥ (Sikyt, 2016, s. 105) mezi zakladni metody vybé&ru Fadi hodnoceni Zivotopisu, vy-
bérovy pohovor, testovani uchazecl, assessment centrum a zkoumani referenci.

3.4.1 Hodnoceni zivotopisu

Zivotopis je profilovou tva¥ uchazece, kde jsou uvedeny osobni informace — jméno,
datum narozeni, adresa bydlisté apod. V Hlavni ¢asti je zahrnuto dosazené vzdélani a
nejpodstatnéjsi informace o dosavadni praxi. Je ddlezité zkoumat jednotlivé Zivoto-
pisy komplexné dle charakteristik, které souvisi s povahou pracovniho mista v organi-
zaci.

Po vyhodnoceni souboru zivotopisU, které byly ziskany, je provedena selekce ucha-
zecl. Dle Sikyte (Siky¥, 2014, s. 103) tak vznikaji dvé nové skupiny uchazecd:

e Vhodniuchazedi
Optimalni pocet je 5—10 postupujicich kandidatl. Tito uchazedi postupuji dale
ve vybérovém fizeni.

e Nevhodniuchazeci

Nevhodné uchazece je nezbytné informovat o vysledku vyhodnoceni a zdvofile
jim podé&kovat za zajem a Ucast ve vybérovém Fizeni.
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3.4.2 Assessment centrum

Jak tvrdi Bélohldvek (B&lohldvek, 2016, s. 371), assessment centrum je jednou z nej-
spolehlivéjsich metod vybéru zaméstnancl. Assessment centrum jako diagnosticko-
vycvikovy program je vyuzivan i pfi vzdélavani a rozvoji kompetenci, a to zejména u
managerd a specialistl. (Dvordkova, 2007, s. 141)

Podstata assessment centra spocivd v simulaci pracovnich ¢innosti, které odpovidaji
realité. Pfi téchto aktivitdch jsou Ucastnici pozorovani vyskolenymi lektory, ktefi zkou-
maji kompetence a charakteristiky uchazecu.

Dle Vajnera (Vajner, 2007, s. 12) jsou pfi assessmentu pouzivany metody jako prezen-
tace, diskuse, hranf roli, reSeni problém apod. MUzZe se jednat o individuaini ¢i skupi-
nové ukoly.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vyhody a nevyhody metody assessment centra
podle Hronika (Hronik, 2005, s. 64-67).

Vyhody assessment centra Nevyhody assessment centra

Komplexnost hodnoceni Casové ndro&nost na pfipravu
Redlnost situace Vyssi naklady
Vyssi spolehlivost a platnost  Simulacni riziko

Zpétnad vazba Riziko zkousSky nanecisto

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody metody assessment centra, zdroj: viastni zpracovani dle Hronika
(Hronik, 2005, s. 64-67)
3.4.3 Zkoumani referenci

Reference jsou poskytovany osobami, se kterymi uchazec pfisel do styku v pfedchozim
zaméstnani, ve vzdéldvani apod. Do referenci mUze organizace nahlizet pouze se sou-
hlasem uchazece. (Sikyf, 2014, s. 105)

Koubek (Koubek, 2007, s. 96) povazuje reference za nespolehlivy zdroj informaci, jeli-
koz mUzZou byt zkreslené diky vztahdm mezi uchaze¢em a zaméstnancem.

3.4.4Vybérovy pohovor

Pohovor je kli¢ovou metodou vybérového fizeni a dle Hronika (Hronik, 2007, s. 305) ho
lze povaZovat za stéZejni metodu celého procesu vybéru zameéstnancy.
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Podle Margaret Dale (Dale, 2007, s. 72) jsou pohovory nejvyuzivanéj$i metodou z toho
ddvodu, ze pro zaméstnavatele je pohovor jedinecny socialni kontakt na zakladé, kte-
rého mdze byt rozhodnuto, zdali uchazec zapadne do kolektivu, a jestli s nim pdjde
dobre vychazet.

Priprava na vybérovy pohovor je ¢asto podceniovéna. Pfed vyb&rovym pohovorem je
nutné stanovit kritéria podle zdsady ,koho ano”, nebo naopak ,koho ne". (Hronik, 2007,
s. 309) Je dulezité také konkretizovat misto a ¢as, kde se bude pohovor odehravat a
stanovit posuzovatele a Gcastniky pohovoru.

Strukturovany a nestrukturovany pohovor

V obecném rozdélenivybérovych pohovorl se shoduje vétsina autord. Pohovory se z&-
kladné déli na strukturované a nestrukturované. Hlavni rozdil mezi témito druhy je
v pfipravé pred samotnym pohovorem.

U strukturovaného pohovoru vychézi tazatel ze seznamu a okruh( otdzek, které by
meély byt do rozhovoru zahrnuty. Diky této predpfipravé je uchazecdm polozen pfi-
blizné stejny vzorek otdzek a z toho dlvodu je zaruc¢ena vyssi srovnatelnost pfi vybéru
uchazecd. (Kasper, 2005, s. 398)

Naopak nestrukturovany pohovor je ¢asem pro uchazece, kdy ma moznost ovlivnit
téma rozhovoru. (Hronik, 2007, s. 309)

Sikyt (SikyF, 2014, s. 104) tvrdi, Ze nestrukturovany pohovor se vede na z&kladé& stano-

veni hlavniho cile pohovoru. Pribéh pohovoru je tvofen aktudinim vyvojem pohovoru
a reakcemi uchazece

| 21



PRAKTICKA CAST

|22



4 Metodika Setreni

4.1 Cil a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem bakaldrské prace je analyza procesu ziskavani a vybéru zaméstnanctl
ve vybrané spolec¢nosti, zhodnoceni jeho efektivity a navrhnuti moznych zlepseni ty-
kajicich se tohoto procesu.

Na zakladé uvedeného cile byly stanoveny vyzkumné otdzky, které jsou v praktické
¢4sti bakalarské prace zodpovézeny pomoci zvolenych metod. Jednd se o nasledujici
vyzkumné otdzky:

1. Probih& proces ndboru a vybéru zaméstnancl efektivné a v souladu s te-
oretickymi vychodisky?

2. Jsou uchazedi spokojeni s procesem vybérového fizeni do spolecnosti?

3. Jak uchazedi hodnoti zpracovani webovych stranek spolecnosti?

4. Obsahuje dle uchazecd inzerce pracovniho mista veskeré nezbytné infor-
mace?

4.2 Metody shéru dat

Pro prozkoumani ziskavani a vybéru zaméstnancd byl zvolen kvantitativni vyzkum.
Zvolenou metodou kvantitativniho vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni realizované u
zaméstnancl spolecnosti Fast food. V rdmci sbéru dat byl dale uskutecnén rozhovor
s vedouci manazerkou jedné z pobocek spole¢nosti.

V praktické ¢asti jsou pouzity informace z internich dokumentd spole¢nosti, které byly
spolecnosti poskytnuty a nasledné analyzovany. Dale bylo Cerpano z vefejné dostup-
nych zdrojU, jako jsou webové stranky spolecnosti.

4.2.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni probéhlo v bfeznu 2018. Celkové bylo dotdzadno 30 zaméstnancd,
tedy 54 % z celkového poctu osob zaméstnanych na pobodce spole¢nosti Fast food.
Dotaznik vyplnilo vSech tficet dotazovanych respondentd Cili ndvratnost byla 100 %.
Dotaznik byl rozdan v tisténé podobé a samotny sbér dat trval priblizné tfi tydny na
zkoumané pobodce spolecnosti.

Celkové dotaznik obsahoval 21 otdzek z nichz bylo celkem 20 uzavrenych. Tfi z 21 ota-
zek byly vétvené s jednou podotazkou a posledni otdzka byla otevfend a dobrovolna.
U oznacenych otdzek bylo mozné vybirat i vice spravnych odpovédi. V ivodu dotaz-
niku byly respondenti stru¢né sezndmeni s cilem dotazniku a dlezitymi instrukcemi
k jeho vyplnéni. Tento dotaznik je pfilozen v pfilohach bakalarské prace.
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4.2.2 Polostrukturovany rozhovor

V dtery 13. bfezna 2018 byl uskute¢nén individudalni rozhovor s vedouci manazerkou
prodejny spolenosti Fast food. Vedouci manazer prodejny je zodpovédny mimo jiné
i za proces vybérového fizeni. Na zadkladé anonymity spolecnosti nebude uvedeno

s s

jméno vedouci manazerky dané pobocky, kterd na této pozici plsobi od zafi 2017.

Rozhovor se konal na adrese pobocky spolecnosti Fast food a trval priblizné 90 minut
ve formé dialogu na zakladé predem vytvofenych otazek. Ty byly béhem rozhovoru
rozsiteny v ndvaznosti na tok hovoru. Polostrukturovany rozhovor byl po celou dobu
zaznamenavan na nahrdvaci zafizeni. VeSkeré otdzky kladené pfi rozhovoru jsou uve-
deny v pfilohdch bakaladfské prace.

4.3 Respondenti

Vzorek respondentl zahrnoval zaméstnance, ktefi nastoupili do zaméstnani v roz-
mezi zafi 2017—-brezen 2018. Toto ¢asové vymezeni bylo uréeno z dlvodu uskutec-
néné inovace v procesu naboru zameéstnancl, kterd se vaze pravé k mésici zari roku
2017.Vybrany vzorek respondent( se tedy jiz zUcastnil nové nastaveného procesu.

Dani zaméstnanci zaroven absolvovali tento novy proces v pomeérné nedavné dobé a
méli tak dostatec¢né vzpominky na jeho prlbéh. Tato skutec¢nost zvySuje vypovidaci
hodnotu vysledk{ ziskanych z dotaznikového Setfent.

V nasledujicim grafu je zndzornéno procentudlni vékové rozlozeni respondent(.

Vékové rozloZeni respondentt

70%
60%

60%
50%
40%
30% 27%
20%
10% 1% 3%

0% N —

15-18 let 19-25 let 26-35 let 36-45 let

M Relativni ¢etnost

Graf 3 Vékové rozloZeni respondentd, zdroj viastni zpracovani dle vysledk( dotazniko-
vého setreni
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V nésledujici tabulce jsou uvedeny druhy pracovnich pomérd zameéstnancd, kteri byl
dotazovani. Z celkového poctu je 53 % dotazovanych zaméstnano ve formé dohod ko-
nanych mimo pracovni pomér a zbylych 43 % je zaméstnano na plny, polovicni ¢i ¢as-
tecny Uvazek.

Druh pracovniho poméru Relativni cetnost

PIny pracovni GUvazek 7 %
Polovi¢ni pracovni Gvazek 23%
Caste&ny pracovni Gvazek 17 %
DPC/DPP 53 %

Tabulka 3 Rozdéleni pracovnich poméri dotazovanych respondentd, zdroj: viastni zpracovani na zakladé

vysledk( dotaznikového Setreni
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5 Predstaveni spolecnosti Fast food

Cilem této kapitoly je pfedstavenia uvedeni zakladnich informaci o zkoumané spolec-
nosti. Spole¢nost si nepreje byt jmenovéana, a proto bude déle uvddéna pod fiktivnim
nazvem jako spolec¢nost Fast food. Kromeé centrdiné nastavenych postupl a obecnych
informaci, jsou v nasledujicich kapitolach uvddéna c&isla a informace tykajici se kon-
krétné pouze jedné z restauraci této spolecnosti s lokalitou v Praze 1.

Spolecnost Fast food je mezinadrodni korporaci, jejiz predmétem cinnosti je poskyto-
vani sluzeb rychlého obcerstveni. Spolecnost patfi pod skupinu AmRest Holding s.r.o.,
kterd patfi mezi nejvétsi nezavislé provozovatele restauraci v ramci stfedni a vychodni
Evropy.

5.1 Analyza aktualniho stavu spolecnosti

V této kapitole je popsan aktualni stav na zkoumané prodejné spole¢nosti Fast food
zahrnujici zamé&stnance zaméstnané ve spolecnosti, analyzu pohybu téchto zamést-
nanct, fluktuaci a ddvody ochodu zaméstnancy.

o Zaméstnanci
V soucasné dobé je na dané prodejné zaméstnavano celkem 52 zaméstnanc( a dalsi
4 manazefi. Na pobodce pracuje vice nez 60 % zaméstnancl na ¢astecny Uvazek i

dohodu o pracich konanych mimo pracovni pomér (DPC, DPP).

Ackoliv je dle vedouci manazerky ve zkoumané prodejné 95 % idealni struktury za-
méstnancl, potykd se prodejna s nedostatkem zaméstnanych osob na plny Uvazek.
Problém je zplsoben tim, Ze vétsina pracovniho tymu je tvorena studenty, ktefi mohou
dochazet do prace az odpoledne po vyucovani. Na zakladé této skutecnosti zazname-
nava prodejna trvaly problém s obsazenim dopolednich smén.

e Vystupy

Nejcastéjsi dGvody pro odchod u téchto zaméstnancd jsou zndzornény v nasledujicim
grafu. Tato data byla ziskana na zdkladé vystupnich rozhovor(, které se provadéji pri
odchodu zaméstnanci ze spolecnosti a slouzi ke zjisténi zpétné vazby a konkrétniho
dlvodu odchodu.
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Davody odchodu zaméstnancli v roce 2017
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zdravotni problémy
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H Poéet respondentl

Graf 4 Nejcastéjsi ddvody odchodd, zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé internich dat

Z grafu je patrné, Ze nejcastéjsim dlvodem pro odchod zaméstnancd je jind pracovni
prilezitost. Tato informace byla zkoumana v dotaznikovém Setfeni a bude déale analy-
zovana v ramci kapitoly €. 9.; 9.1.

¢ Fluktuace

Aktudlni mira fluktuace dané pobocky je 65 %, coZ je zaroven i centralné stanoveny cil
v ramci spole¢nosti. Mira fluktuace je ve spolecnosti vyjadfovana nasledujicim vzor-
cem.

pocet odchodii za rok

Fluktuace =( * 12) * 100 %

primérny pocet zaméstnancti za rok

Pro ndzornou pfedstavu o aktualni fluktuaci na prodejné spolecnosti Fast food byl vy-
tvoren néasledujici graf ¢. 5 zobrazujici délku zaméstnani u zameéstnancy, ktefi odesli
v roce 2017.
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Délka zaméstnani zaméstnancu pfi vystupu
ze spolecnosti v roce 2017
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H Polet zaméstnancl

Graf 5 Délka zaméstnani zaméstnancl pri vystupu ze spolecnosti v roce 2017, vliastni zpra-
covani

Z grafu vyplyva, Ze nikdo ze zaméstnancl pfi odchodu v roce 2017 nebyl ve spolecnosti
zameéstnan déle nez 2 roky. Nejvice zaméstnanci odeslo do 3 mésicl nebo v rozmez{
8-12 mésicd.
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6 Systém ziskavani a vybéru zameést-

nancu

6.1 Planovani lidskych zdrojt

Pfi pldnovani lidskych zdrojl vychéazi spolecnost zidedlni struktury zaméstnancg.
Tento vysledek je zavisly na Udajich tykajicich se navstévnosti pobocky, poctu prove-
denych transakci a ziskané trzby v dany den. Z téchto Udajl je ndsledné stanovena tzv.
idedlIni struktura neboli pocet zaméstnancy, ktery je vhodny praveé pro danou pobocku
v dany mésic.

V prfipadé, ze se aktudIni stav lisi od idedlniho, snazi se spole¢nost ziskat nové zameést-
nance. Vedouci manazerka ovsem pfi rozhovoru uvedla informaci, Zze realné probiha
naborovy proces kontinualné po cely rok. Spole¢nost tedy neprestava ziskavat a nabi-
rat nové zaméstnance ani v momentu, kdy dosahne vysledku idedIni struktury zamé&st-
nancg.

> Hodnoceni planovani lidskych zdroju

Autor hodnoti pldnovani lidskych zdrojd ve spolecnosti pozitivné, jelikoZ spolecnost
nabirda nové zaméstnance po cely rok. Tato skutecnost je v ramci spole¢nosti nezbytn3,
jelikoz je zde vyznamny pohyb zaméstnancl odchdzejicich ze spole¢nosti po kratké
dobé. Tyto zaméstnance je nezbytné nahradit novymi zaméstnanci. Pro spolecnost
mUze byt naopak vyhodou, pokud by méla nadbytek zaméstnancl a umoznila svym
zaméstnancldm jesté flexibilnéji obsazovat pracovni smény.

6.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis pracovniho mista je vytvaren spole¢nosti centrdlné, kdy kazda pracovni pozice
ve spole¢nosti ma tzv. job mapu (pracovni mapu). Z podstaty prace fadovych zamést-
nancd je jeji napln témeér stald, tudiz tyto dokumenty nebyvaji pravidelné aktualizo-
vany. Konkrétni priklad job mapy je uveden v prilohdch bakalafské prace.

Job mapa pracovniho mista obsahuje nasledujici body:
e Nézev pracovni pozice,
e Zodpovédné osoby,
e Cila popis pracovni pozice,
e Hlavni povinnosti,
e Nezbytné znalosti a schopnosti,
e (Osoby, se kterymi bude zaméstnanec v kontaktu.
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> Hodnoceni popisu pracovniho mista a doporuceni

| presto, Ze je pracovni napln témér konstantni, autor prace doporucuje managementu
spolecnosti alespon jednou ro¢né prochdazet veskeré job mapy a porovnat pdvodniin-
formace s aktudlnim stavem. Zavedenim tohoto opatfenim mUize spolecnost predejit
Spatné inzerci pracovniho mista a uvadéni mylnych informaci tykajicich se neodpovi-
dajicim pozadavkdm na dané pracovni misto.

6.3 Metody ziskavani zaméstnanci

e Inzerce

Mezi metody pouzivané spolecnosti k ziskdvani zaméstnancl patfi obzvldsté inzerce
volnych mist na pracovnich portalech. Spolecnost také investuje do reklamni inzerce
ve formé televizni reklamy, billboardl ¢i plakatl na verfejnych mistech véetné naboro-
vych letacku na jednotlivych pobockach. Metoda inzerce vcetné inzeratu pracovniho
mista bude blize pfiblizena v kapitolach 7.1; 7.1.1.

e Program Doporuc kamarada

V ramci spolecnosti je pro své zameéstnance pfipraven motivacni program s nazvem
,Doporuc kamarada". Podstatou tohoto program je doporuceni od stavajiciho zamést-
nance na konkrétni osobu z jeho okruhu zndmych & kamaradd. Za reference na poten-
cidlniho uchazece dostane zaméstnanec financni odménu, jejiz vyse zavisi na formé
pracovniho Uvazku, ve kterém je novy zaméstnanec zaméstnan. Pfedpokladem vypla-
ceni financni odmény je splnéni podminky odpracovani alespon tfi kalendarnich mé-
sic.
o Elektronické ziskavani

Spolecnost udava veskeré informace o zameéstnani ve spolec¢nosti na svych oficidlnich
webovych strankach v sekci kariéra. Kariérni webové stranky obsahuji soupis veskeré
inzerce volnych pracovnich pozic v rdmci Ceské republiky.

e Vlastni zajem uchazeci

Velmi ¢asto se spolecnosti uchazedi nabizeji sami osobné na prodejné, ve které se
chtéji uchazet o zaméstnani. Vtomto pfipadé je kandidatovi pfedloZzen obdobny do-
taznik jako v inzerci na pracovnich portalech, ktery mohou vyplnit pfimo na prodejné a
pfedat ho vedoucimu zaméstnanci.
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Analyza efektivity metod ziskavani zaméstnancii

V nasledujicim grafu je zobrazeno vyhodnoceni efektivity metod ziskavani zamést-
nancC, kterych bylo vyuZito v roce 2017. Tyto metody byly prvnim kontaktem s ucha-
zedi, ktefi byli zaméstnani v roce 2017.

Efektivhost metod ziskavani v roce 2017

= Pracovni portaly

= Webové stranky

45% . .
spolecnosti

Dotaznik v
restauraci

Doporu¢ kamarada

Graf 6 Efektivnost metod ziskavani v roce 2017, zdroj vlastni zpracovani

Z grafu je viditelné, Ze nejefektivnéjsi metodou je program Doporuc kamarada, pro-
stfednictvim kterého bylo zaméstnano 42 % novych zaméstnanc( v roce 2017. Tento
vysledek v rdmci nejefektivnéjsi metody ziskavani byl zaroven potvrzen pfi rozhovoru
s vedouci manazerkou prodejny. Spolecnost by se tedy méla zaméfit na rozvinuti to-
hoto programu a dale se blize vénovat inzerci, ktera je druhou nejefektivnéjsi meto-
dou.

» Hodnoceni metod ziskavani a doporuéeni

Jako doporuceni v oblasti metod ziskavani by autor spolecnosti navrhl zamérit se na
social networking. Vzhledem k zjisténému faktu, Ze je na prodejné velky podil mladych
zameéstnancd (vice nez 60 %), bylo by pro spole¢nost nepochybné vhodné zaradit tuto
novou metodu. Socidlni sité jsou pro skupinu mladych lidi v dnesni dobé stézejnim a
ponejvice i prvnim zdrojem, kde hledaji zaméstnani i pfivydélek pfi studiu.

V rédmci ziskadvani zaméstnancd by autor spolednosti doporudil na oficidlni faceboo-
kové strance spolenosti Fast food zvefejiiovat inzerci volnych pracovnich mist. Popfi-
padé tuto inzerci umistovat pfimo do skupin tykajicich se nabidky prace (napt. skupina
prace/ brigady/ pfileZitosti — Praha a okoli). (Facebook skupina: Prace/ Brigady/
Pfilezitosti - Praha a okoli, 2018)
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7 Proces ziskavani a vybéru radovych za-

méstnancu

Systém ziskdavani a vybéru zaméstnancl se v ramci spolecnosti rozdéluje dle druhu
obsazované pozice, a to na proces pro manazerské pozice a radové zaméstnance.
V ndvaznosti na dotazované respondenty, ktefi byli pouze ze skupiny rfadovych za-
meéstnancl, bude déle podrobnéji popsan pouze tento proces. Jednotlivé kroky v po-
stupu ziskdvani a vybéru zaméstnancl jsou zobrazeny na obrazku nize.

Selekce . 1. kolo 2. kolo
Zivotopist/ Telefonicky

Rozhodnuti

Inzerce vybérového vybérového Ses .-
o prijeti

reenin
screening pohovoru pohovoru

dotaznikl

Obrazek 2 Proces ziskavani a vybéru radovych zaméstnancd, viastni zpracovani

Inovace v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii

VesSkeré kroky procesu od inzerce az po rozhodnuti o pfijeti byly uskutecriovany
v ramci dané pobocky do zafi roku 2017.V tomto mésici doslo k castecnému presunuti
odpovédnosti za proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl na centralu spole¢nosti Fast

food.

Primarnim ddvodem této inovace byla pracovni vytiZzenost asistenta a vedouciho ma-
nazera prodejny. Cilem této novinky je navyseni idedini struktury zaméstnanc( na re-
stauracich, snizenf fluktuace managementu a zlepseni jejich work/life balance. KvQli
této inovaci byla vytvorfena nova pozice ndborového specialisty, ktery proces naboru
fidi z centraly spolecnosti.

Nové zavedeny proces funguje na zdkladé mési¢niho reportingu manazera prodejny
naborovému specialistovi. V tomto reportu jsou uvadény vysledky idealni struktury, ze
kterych vychazi potfeba novych zaméstnancl a dale rozpoctu, ktery si pobocka preje
v tomto mésiciinvestovat do inzerce.

» Hodnoceniinovace procesu manazerkou prodejny

Vedouci manaZerka prodejny klasifikuje tuto inovaci v procesu negativné, jelikoz od
zafi minulého roku byl zaznamenan pokles v uskute¢nénych pohovorech na dané pro-
dejné. V nasledujicim grafu je zndzornén pocet pohovord v préibéhu roku 2017. V zafi
tohoto roku po zavedeni inovace byl zaznamenan velky pokles poctu pohovord az o

70 % z pGvodnich &isel.
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Graf 7 Pocet pohovor(l pfed a po inovace, zdroj: vliastni zpracovani na zakladé internich dat

7.1 Inzerce

Inzerce je prvnim krokem v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd, kdy je pracovni
nabidka vioZena na trh. Z grafu efektivnosti metod (graf ¢. 6) vyplyva, Ze inzerce je za-
roven druhou nejvyuzivanéjsi metodou ziskdvani zaméstnancl ve spolecnosti Fast
food.

Po zavedeni inovace vroce 2017 byly hlavni pracovni portaly pfesunuty do kompe-
tence naborového specialisty. Inzerce je centralné zabezpelovana na portalech: Fajn
brigddy, Jen Prace, Flek, Na brigddu a webovych strdnkach spole¢nosti. Veskeré ostatni
pracovni portaly jsou v kompetenci vedouciho manazera prodejny.

> Hodnoceniinzerce a doporuceni

Autor zastava nazor, Ze by inzerce méla byt vytvarena jako celistvy prvek zabezpeco-
vany pouze jednou stranou. Pokud je vytvaren inzerat rozdilnymi osobami, mlze byt
velmiodlisny a nevytvofitak kladny dojem na uchazece, ktery tuto nesrovnalost objevi.
Jedna se sice o nezavazny detail, ale dle ndzoru autora pouze poukazuje na dalsi ne-
dokonalost nové zavedeného systému ndboru ve spole&nosti.

7.1.1Inzerat volného pracovniho mista

V pfipadé inzerce pracovniho mista je vzdy uvadéna konkrétni pobocka, ve které se
nachazi volné pracovni misto. Jsou zde uvedeny i dalsi upfesnéni, jako je druh Gvazku,
smény, pracovni ndpln ¢i vyse odmeény.
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V Uvodu inzerdtu se nachazi prlvodni text, ktery blize pfibliZzuje zaméstnani ve spolec-
nosti a vyzdvihuje jeho hlavni prednosti. Pfiklad privodniho textu inzeratu je uveden
nize.

,Co takhle mit konecné kolem sebe lidi, diky kterym se budes tésit do prace? Diky kte-
rym zazijes pfi praci legraci? Kdyz k tomu pridas moznost flexibilniho planovani smén,
jistotu stalé mzdy a hromadu vyhod, tak nemuzes jinak, neZ se k ndm pfidat! Cekd Té
U nds naprosto unikatni firemni kultura, Nabizime plny i zkraceny uUvazek nebo bri-
gadu.”(Zdroj: kariérni stranky spole¢nosti Fast food-inzerce volného pracovniho mista)

Dalsiinformace v inzeratu se tykaji:
e Vycet benefitld (napf. vikendové priplatky, moznosti rozvoje, pfispévek na stra-
vovani apod.),
e Napli préce (kuchat, pfiprava jidla, pokladni apod.)
e PoZadavky na uchazele (dosazené zakladni vzdélani apod.).

> Hodnoceniinzeratu a doporuceni

Autor hodnoti zpracovani inzeratu volného pracovniho mista kladné, jelikoZ neobsa-
huje Zzadné zadvazné nedostatky. Co se tyce zpracovani, byl ustanoven nazor, Ze je text
vinzerdtu napsan v pratelském duchu a Gvodni text inzerdtu mdze u potencidlnich
uchazecl vzbuzovat zadjem a atraktivitu, vzhledem k uvedené flexibilité, unikatni fi-
remni kulture a prostfedi v mladém kolektivu.

7.2 Selekce Zivotopisii a dotazniku

Pri selekci zivotopisU se pfihliZzi pfedevsim k celkové Urovni tohoto dokumentu, jeho
grafické Upravé a usporadani informaci. Nezbytnosti je alespon zakladni znalost an-
glického jazyka, jelikoZ restauraci navstévuje velké mnozstvi cizinc(, které bez této vé-
domosti neni mozno obslouzit.

V samotné odpovédi uchazece ¢i v jeho zZivotopisu se zkouma predevsim typ Uvazku,
ktery dany uchazec poptdvd. Na zakladé této informace je posuzovana dosavadni
praxe jedince. Mezi podstatné informace patfii asové moznosti, které uchazec nabizi.

> Hodnoceni selekce zivotopisu a doporuéeni

Autor prace je presvédceny, Zze tato Cast byla spolecnosti vcelku spravné nastavena.
Zlepseni v rdmci selekce dokumentl ziskanych od uchazece by mohlo byt provedeno
tim, Ze by selekci dokumentd a Zivotopisd provadélo vice osob. Vtomto nastaveném
procesu by ovéem musela byt vytvofena nova pozice v ramci centraly spolecnosti pa-
ralelné vedle pozice ndborového specialisty.
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V druhém pfipadé, pokud by byl zaveden pClvodni systém a tento krok by byl opét
v kompetenci prodejny, bylo by mozné selektovat dokumenty dvéma osobami (ve-
doucim manazerem a asistentem manazera). Toto opatfeni by mohlo pfispét k vybéru
opravdu vhodnych uchazedl a nepfichdzelo by se tedy o ¢as a naklady, které by byly
na nevhodné uchazele vynalozZeny.

7.3 Telefonicky screening

Pokud byl vybran potencidlné vhodny uchaze¢, nasleduje tzv. telefonicky screening.
Telefonicky screening je kratky strukturovany telefonicky rozhovor s uchazelem pfed
samotnym osobnim pohovorem. Tato ¢ast procesu je pod vedenim ndborového spe-
cialisty, ktery telefonicky kontaktuje vybrané uchazece nejpozdéji do 48 hodin po pro-
jevenijeho zajmu.

Béhem telefonického rozhovoru jsou kladeny uchazedi otdzky o jeho byvalém zameést-
nani, zdjmu o tuto praci, oCekavani a ¢asovych moznosti. Tyto otazky jsou centralné
stanoveny spolecnosti v rdmci formuldfe slouziciho k telefonickému screeningu.

V pfipadé, Ze se uchazec jevi jako pozitivni a komunikativni, pfistupuje nadborovy spe-
cialista k pozvance na osobni pohovor a dohodnuti jeho terminu. Vzdy je snaha do-
mluvit termin pohovoru, co nejdfive, aby vybérové fizeni probéhlo v co mozna nejkrat-
sim cCase.

» Hodnoceni telefonického screeningu

Tento krok procesu ziskavani autor hodnoti jako spravné nastaveny, a to vzhledem
k faktu, Ze je pri ném vyuzivano formulare. Ndborovy specialista m{ze postupovat krok
po kroku a odskrtavat si splnéné kroky. Na zdkladé tohoto podkladu by s velkou prav-
dépodobnosti nemélo dojit k situace, Ze by néjakd podstatna ¢ast rozhovoru s ucha-
zeCem byla opomenuta.

7.4 Osobni pohovor

Ve chvili sjednani terminu pohovoru vytvari ndborovy specialista udalost v kalendafri
manazera prodejny. Komunikace mezi manazerem a ndborovym specialistou probiha
vyhradné elektronicky. Od tohoto momentu je vybérovy proces prevzat vedoucim ma-
nazerem nebo jeho asistentem, ktefi se ddle vénuji pfipravé na osobni pohovor s vy-
branym uchazelem.

Pohovor na pobodce je rozdélen do dvou kol, kdy prvni pohovor vede asistent mana-
Zera. V pfipadé, Ze uchazec postoupi do druhého kola, setkava se s vedoucim mana-
Zerem prodejny. Pokud je i po druhém kole pohovoru vedouci manazer presvédcen o
kvalitdch uchazece, schvaluje jeho ndbor.
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> Hodnoceni osobniho pohovoru a doporuceni

Dle autorova ndzoru je tento postup spravné nastaven, jelikoZ se jedna o dvoukolovy
pohovor, na kterém se podileji dva odlisni vedouci a o vysledném rozhodnuti o pfijeti
uchazede rozhoduje nejvyse postavend osoba v rdmci prodejny — vedouci manazer.

Jediny nedostatek vidi autor v predani informaci o terminu pohovoru. Autor zastava
nazor, Ze by predavani informace terminu pohovoru mélo probéhnout idedIné na za-
kladé telefonické dohody mezi manazerem a ndborovym specialistou. AZ poté, co na-
borovy specialista ziskd souhlas od manazera o konkrétnim terminu, by méla byt uda-
lost vloZena do kalendé&re. Tim by se predeslo anulovani udalosti, vyjednavani novych
termind s uchazedi, a predevsim zkraceni doby vybérového fizeni, na kterou klade spo-
le¢nost velky ddraz.

7.5 Vyhodnoceni procesu ziskavani a vybéru zamést-
nancl ve spole¢nosti

V této kapitole je celkové zhodnocen systém ziskdvani a vybéru zameéstnancl ve spo-
leCnosti, ktery je porovnan s teoretickym zakladem v ramci odborné literatury na toto
téma.

Po analyze a porovnani teorie se zavedenym systémem v praxi byl ustanoven nazor,
Ze proces ziskavani a vybéru zaméstnancl funguje v souladu s teoretickymi vycho-
disky. Jednotlivé kroky procesu ziskavani ve spole¢nosti odpovidaji postuplm, které
jsou odbornou literaturou doporuceny v rdmci ziskavani a vybéru zaméstnancy.

Na koncijednotlivych krok( v procesu ziskdvani a vybéru jiz bylo provedeno hodnocenf
a navrZzena mozna doporuceni. Na zdkladé analyzy tohoto procesu ovsem autor navr-
huje nize jedno stézejni doporuceni, které by mélo byt spolecnosti zvazeno.

> Posouzeni efektivity inovace procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Dle autorova ndzoru by méla centrala spolecnosti zvazit zavedenou inovaci v procesu
ziskavani zaméstnancl. Na zdkladé analyzy poctu pohovor( bylo zjisténo, Ze pohovory
po zavedeni nového systému klesly z prdmérného poctu 30 pohovord mésicné na 9
pohovor(. Autor navrhuje provést Setfeni tykajici se poklesu poctu pohovor( po zave-
deni této inovace u vSech prodejen spolecnosti. Pokud by se s timto poklesem poty-
kaly i ostatni pobocky spole&nosti, mélo by byt provedeno opatfeni k zamezeni tohoto
poklesu. Mensi opatfeni by mohlo zahrnovat zlepseni komunikace a predavani infor-
maci mezi vedoucim manazerem a naborovym specialistou sidlicim na centrale.
V krajnim pripadé by méla centrédla spolecnosti uvazovat o zavedeni plvodniho sys-
tému ziskdvani zaméstnanc(, ktery byl cely v kompetenci vedouciho manazera.
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8 Vysledky dotaznikového Setreni

Tato kapitola bude vénovdna vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. NiZe je uvedeno cel-
kem 14 otdzek s grafickym zndzornénim. Na zdkladé odpovédi respondentd byly vy-
hodnoceny vysledky tohoto Setfeni.

Otazka 1: Navstivil/a jste webové stranky spolecnosti alespon jednou?

= Ano

= Ne

Graf 8 Navstévnost webovych stranek, zdroj: vlastni zpracovani

V prvnim grafu byla zjistovdna navstévnost webovych stranek spole¢nosti. Na zdkladé
ziskanych dat byl zjistén vysledek, ze 83 % respondentl navstivilo webové stranky
spolecnostialespon jednou. Zbylych 5 respondentd (17 %) tyto strénky nikdy nenavsti-
vilo.

Otazka 2: Byly pro Vas informace uvedené na webovych strankach diivodem, diky
kterému jste se o praci uchazel/a?

= Ano
= Caste¢né ano
= SpisSe ne

Ne

Graf 9 Informace na webovych strankdch spolecnosti, zdroj: vlastni zpracovani
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Pokud respondenti odpovédéli na predchozi otdzku ¢.1 moznost ,ano”, patfila jim déle
tato navazujici otdzka ¢.2. Tato otdzka méla za cil zjistit, zdali byly webové stranky do-
stacujicim a motivujicim zdrojem pro uchazece, diky kterému se o praci ve spole¢nosti
uchazeli.

Bylo zjisténo, Ze 30 % odpovédélo ,¢astedné ano” a dalSich 30 % zvolilo odpovéd ,spise
ne". Zbylych 22 % se pfiklonilo k moznosti ,ne”, a poslednich 18 % zvolilo moznost
,ano". Ztéchto procent tedy vyplyva, Ze kladné na tuto otdzku odpovédélo 48 % re-
spondentd (moznosti ,ano”, ,¢astecné ano"), které ovsem prevazily negativni odpo-
védi s 52 % hlasd (moznosti ,ne”, ,spise ne”). Nadpolovi¢ni vétsina respondentd tedy
uvedla, Ze pro né dané informace na webovych strankach nebyly stéZzejni pro rozhod-
nuti o jejich zdjmu o praci.

Otazka 3: Zaujalo Vas na prvni pohled zpracovani webovych stranek spolecnosti a
informace na nich uvedené?

® Ano, stranky jsou moderné
zpracovany a zaroven mi poskytly
dostatecné i zajimavé informace

= Ne, stranky se mi nelibily

17%

Priimérné zpracované webové

43% stranky

3% Stranky jsem nenavstivil/a

Graf 10 Zpracovani webovych stranek, zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka tykajici se webovych stranek spole¢nosti byla zamérena pfimo na
hodnoceni jejich zpracovani. Z vysledkd autor dosel k ndzoru, Ze z vétsiny (43 %) pd-
sobi webové stranky na uchazece jako primeérné zpracované, coz neni povazovano za
pozitivni vysledek. Dalsich 37 % ovsem odpovédélo, Zze povazuji stranky za moderné
zpracované, tudiZ se respondenti rozdélili priblizné na polovinu (rozdil 6 %), kde vice
ale pfevazovala Cast, kterou webové stranky nezaujaly.
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Otazka 4: Ziskali jste dostatek informaci jiz ze zdroje, ze kterého jste se o nabidce
dozvédéli?

= Ano

= Ne

Graf 11 Dostatecnost informaci v nabidce, zdroj: vlastni zpracovani

Ve Ctvrté otdzce bylo zjistovano, zdali uchazedi ziskali dostatek informaci jiz ze zdroje,
ze kterého se o pracovni nabidce prvotné dozvédéli. Tyto zdroje byly jmenovany
v predchozi otdzce a jednalo se o webové stranky spole¢nosti, inzerce na pracovnich
portdlech, doporuceni od znadmého, ptfimé osloveni spolec¢nosti nebo osobni zdjem ¢i
jiné.

Celkem 67 % dotazovanych odpovédélo, ze z daného zdroje ziskali dostatek informaci
a zbylych 33 % zvolilo odpovéd ,ne". Jedna se celkem o pozitivni vysledek, kdy vétsSina
meéla dostatecné informace jiz z prvotniho zdroje.

Otazka 5: Jaké konkrétni informace Vam v inzeratu chybély?

® Podminky pfijeti
® Popis a napln prace
= Finan¢ni ohodnoceni

Pozadavky kladené na
uchazece

Graf 12 Chybéjiciinformace v inzeratu, zdroj: viastni zpracovani

Dle grafu 40 % zameéstnancdm v inzerdtu nejvice chybély informace ohledné financ-
niho ohodnoceni. Ostatni moznosti jako podminky pfijeti, popis a ndplh prace a poza-
davky kladené na uchazece byly zvoleny vZzdy v poméru 20 % respondentd.
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Otazka 6: Po jak dlouhé dobé Vas spolecnost kontaktovala po vyjadieni Vaseho za-

jmu o praci?

= \/ den projeveni zajmu

= Po 2 dnech

= Po 3-5 dnech

Graf 13 Rychlost odezvy spolecnosti, zdroj: vlastni zpracovani

V otdzce tykajici se rychlosti kontaktovani bylo 77 % zaméstnanc( osloveno v ten samy
den, kdy projevili zdjem o praci ve spolecnosti. Pouze pét uchazecl bylo kontaktovdno
az po dvou dnech a dale dva zaméstnanci zvolili odpovéd kontaktovani po 3—5 dnech.

V rdmci spole¢nosti je stanovena povinnost kontaktovat uchazece idedlné do 24 hodin
¢i maximalné do 48 hodin, jelikoz poté klesa ,zivotnost” zajmu uchazece.

Otazka 7: Byl/a jste priubézné a detailné informovan/a o viech krocich vybérového
Fizeni?

= Ano
® SpiSe ano

= Ne

Graf 14 Informovanost o pribéhu vybérového fizeni, zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s mirou informovanosti o ndsledujicich krocich a postupu vybérového fi-
zeni zvolilo 77 % dotazovanych zaméstnancl moznost ,ano” a dale 2 ,spiSe ano". Je-
den zaméstnanec odpovédél ,spiSe ne" a nikdo z dotazovanych nezvolil odpovéd ,ne”.
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Otazka 8: Jak byste hodnotil/a dobu trvani astniho pohovoru?

V dalsi otdzce slouzici ke zhodnoceni délky trvani Ustniho pohovoru bylo jednoznacné
odpovédéno véemi respondenty, ze tuto dobu povazuji za dostatecné dlouhou. Dle
rozhovoru svedouci manazerkou prodejny bylo uvedeno, Ze se jednd vétsinou o
rozhovor v délce 30-40 minut.

Otazka 9: Mél/a jste dostateény prostor pii pohovoru na kladeni Vasich dotazi a
otazek?

= Ano
= SpiSe ano

SpiSe ne

Graf 15 Prostor pro kladeni dotazl pri pohovoru, zdroj: viastni zpracovani

V ramci otadzky tykajici se dostate¢ného prostoru pro kladeni dotaz(l pfi pohovoru
zvolilo 80 % zaméstnancl mozZznost ,ano”, tedy ze méli dostatek ¢asu pro své otazky.
DalSich 17 % dotazovanych odpovédélo ,spiSe ano" a jeden zaméstnanec zvolil
moznost ,spiSe ne”. Pfimou odpovéd ,ne"” nezvolil Zddny z dotazovanych.

Otazka 10: Byly tyto dotazy zodpovézeny?

Na pfedchozi otdzku navazuje otazka C. 10, kterd se detailné taze, zdali tyto dotazy byly
v rdmci pohovoru zodpovézeny. Z celkového poctu 97 % zaméstnancl jednoznacné
zvolilo moznost ,ano, vsechny dotazy byly zodpovézeny". Pouze jeden ze zamést-
nancd zvolil moznost ,dotazy byly zodpovézeny, ale ne dle mych predstav”.
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Otazka 11: Byly Vam v priibéhu pohovoru poloZeny otazky ohledné Vasirodinné a
osobni situace nebo zdravotniho stavu?

= Ano

= Ne

Graf 16 Neetické otazky v pradbéhu pohovoru, zdroj: vlastni zpracovani

V rdmci otazky tykajicich se pribéhu pohovoru a otédzek ze strany vedouciho pohovoru
bylo zjisténo, ze 27 % bylo tdzdno ohledné jejich rodinné nebo osobni situaci ¢i zdra-
votniho stavu, coz je povaZzovano za neetické a diskriminacni chovani. Zbylym 73 %
dotazovanych nebyly tyto otdzky polozeny.

Pri pohovoru s vedouci manaZerkou prodejny byl autor ujistén, Ze tyto otdzky zasadné
béhem pohovoru nejsou kladeny, a ze z pozice vedouci pohovoru respektuje soukromi
zaméstnancd. Na zdkladé této informace bylo ustanoveno nazoru, ze se jednd pouze
0 Spatné porozumeéni otdzce ze strany respondent(, kdy byla tato otdzka poloZena ne-
pfimo a nebylo zde uvedeno, ze se jedna o neetické a diskriminalni otazky.

Otazka 12: Jak na Vas plisobil/a vedouci iistniho pohovoru?

® Pratelsky
® Pozitivné naladéna/y

= Profesiondlné
pfipravena

Graf 17 Hodnoceni vedouci pohovoru, zdroj: vlastni zpracovani
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Na otdzku zamérfujici se na hodnoceni vedouci Ustniho pohovoru byly ziskadny velmi
kladné odpovédi. Na 32 % dotazovanych plsobila vedouci pohovoru pratelsky a dal-
sich 31 % uvedlo, Ze vedouci pohovoru byla pozitivné naladéné. Zbylych 32 % odpové-
délo, Ze vnimali vedouci pohovoru jako profesiondlné pfipravenou na vybérovy poho-
vor. Casto byly uvedeny véechny tyto tfi odpovédi zarovef v rdmci moZnosti zvolenf
vice odpovédi v této otdzce. Pouze 3 dotazovani uvedli, Ze na né vedouci pohovoru
plsobila autoritativné.

Otazka 13: Jaky je Vas celkovy pocit z priibéhu pohovoru a vybérového fFizeni?

® Nad ocekavani dobry
= Kladny

Neutralni

Graf 18 Celkovy pocit z pribéhu vybérového fizeni, zdroj: vlastni zpracovani

StéZejni otdzkou dotazniku byla otdzka tykajici se celkového pocitu z pribéhu vybéro-
vého Fizeni do spolecnosti. Z analyzy odpovédi byl zjistén pozitivni vysledek, kdy 60 %
dotazovanych uvedlo moZnost ,nad ocekavani dobry pocit” a 30 % ,kladny pocit”. Tfi
respondenti uvedli moznost ,neutralni”. Hlavnim pozitivnhim vysledkem v této otdzce
je, ze nikdo ze zaméstnancl nevybral moznost ,zaporny" i ,spise zaporny".

Otazka 14: Uvedte prosim jednu véc (mazZete i vice), kterou byste vytkl/a, nebo na-
opak vyzdvihl/a v procesu naboru do spolecnosti.

Posledni otdzka dotazniku byla jako jedind oteviena, ale zadroven dobrovolna. Bohuzel
byly na tuto otdzku ziskdny pouze 4 odpovédi. V ziskanych odpovédich byl pfedevsim
vyzdvihnut osobni pohovor s vedouci manazerkou, kterd byla jednim z respondent(
oznacena jako velmi pfijemna. DalSi odpovédi uvadély pratelsky pohovor, ze kterého
meéli dobry pocit a zddna negativni informace nebyla v odpovédich uvedeno

Autor zpétné hodnoti, Ze tato otdzka nebyla sprdvné polozena, jelikoz zpétnd vazba

v podobé odpoveédi byla velmi nizkd. Tato otdzka méla byt stanovena jako povinna ja-
koZto vsechny ostatni.
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8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni a doporuceni

Na zakladé odpovédi ziskanych z dotaznikového Setfeni byly zjistény relativné pozi-
tivni reakce na proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl. Celkové bylo z odpovédi zfe-
telné, ze spolecnost Fast food je vnimdana svymi zaméstnanci jako stabilni organizace
s dobrou image a povésti poskytujici velmi flexibilni zaméstnani. Respondenti ob-
zvl&sté vyzdvihovali osobni pohovor s vedouci manazerkou, kterd na né udélala velmi
kladny dojem.

Vyzkumné otdzky zkoumané v dotaznikovém sSetfeni jsou dle vysledk( vyhodnoceny
nize a ndsledné byly doporuceny navrhy ke zlepseni.

I. Jsou uchazeci spokojeni s procesem vybhérového fFizeni do spolecnosti?

S celkovym pribéhem vybérového fizeni bylo spokojeno 90 % dotazovanych, coz vy-
povida o spravném nastaveni tohoto procesu. Proces vybérového Fizeni probihad v krat-
kém casovém horizontu. Dle vedouci manaZerky prodejny cely proces trva v fadech
dn@, maximalné dvou tydnl. Ackoliv byly vysledky tykajici se spokojenosti v zdsadé
pozitivni, je nize uveden navrh ke zlepseni, ktery by mohl zlepsit aktualni situaci ve
spole¢nosti.

» Uvadéni pravdivé vyse financniho ohodnoceni a jeho navyseni

V rdmci dotaznikového Setfeni vzeslo zjisténi, Ze 53 % zaméstnancd zvazovalo Ci zva-
Zuje odchod ze spolec¢nosti pravé z ddvodu nizkého finanéniho ohodnoceni. Tato in-
formace by mohla byt dlvodem dlouhodobého problému nedostatku zaméstnanc(
na plny pracovni Uvazek.

Spolec¢nost aktualné nabizi svym zaméstnanclm na plny Gvazek nastupni hodinovou
mzdu 100 K¢&. Tuto nejnizsi sazbu odmeény ovsem spolec¢nost v nabidce prace neinze-
ruje, ale udava c¢astku jiz s pfidanymi bonusy (napf. za odpracovany pocet hodin). Tyto
bonusy ovsem nemusi vSichni zaméstnanci ve spolecnosti ziskat. S touto informaci o

pravdivé vysi odmeény uchazec obeznamen az pfi vybérovém pohovoru.

Oproti tomu nejvétsi konkurence spolecnosti nabizi svym zaméstnancdm nastupni
mzdu od 110-130 K&/hod dle mista vykonu a navstévnosti pobocky. V ramci zamezeni
odchodU ve zkusebni dobé &i v rozmezi 8—12 mésicl od nastupu (obdobi s nejvétsim
poctem odchodi), a zdroven navyseni po¢tu zaméstnancl na pliny pracovni Gvazek, by
meélo byt zavedeno opatieni v podobé navyseni finanéniho ohodnoceni zaméstnancy.
To by mélo byt zvySeno minimalné do vyse nastupni mzdy konkurenéni spolecnosti,
tedy na 110 K&/hod.
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Autor zaroven doporucuje neudavat ve svych inzerdtech mylné informace tykajici se
vyse finanéniho ohodnoceni. Spole¢nost by méla uvddét nejnizsi vysi nastupni hodi-
nové mzdy a u této informace déle uvést souvislost s moznosti navyseni této ¢astky
v ramci ziskani financnich bonus(, u kterych by mély byt popsany podminky ziskani.

I1. Obsahuje dle uchazecii inzerce pracovniho mista viechny potiebné informace?

Vétsina respondent( ziskala dostatek informaci jiz z prvotnich zdrojd. Celkové 40 %
respondentl neziskalo dostate¢né informace v inzerdtu o finanénim ohodnoceni
prace. Na zakladé tohoto vysledku bylo navrZeno nasledujici zlepseni.

» Uceleniinformaci v popisu pracovni nabidky

V rdmciresSerse inzeratl spolecnosti bylo zjisténo, Ze finanéni ohodnoceni je obsazeno
ve vsech inzeratech na webovych strankach spolecnosti, ale zdaleka ne ve veskeré in-
zerci na pracovnich portalech. V pfipadé, Ze tyto informace jsou k dispozici, byvaji uve-
deny v odlisnych ¢astkach ¢ rozmezich, coz mize byt pro uchazece matouci. Nékteré
inzeraty uvadeéji ¢astku od 109 K&/hod, jiné od 130 K&/hod ¢&i 116 K&/hod v rdmci regi-
onu Praha.

Mzda pro zaméstnance je stanovena centrdiné managementem spolecnosti, a proto
by méla byt uvedena ve vSech inzercich shodné. Jelikoz financni aspekty byvaji pfi hle-
déni prace jednim z nejdUlezitéjsich, je vhodné uvadét konkrétni vysi odmeény za praci
ve vsech inzeratech a zaroven ucelit informace uvedené v inzerci napfi¢ spolecnosti.

Ill. Jak uchazeci hodnoti zpracovani webovych stranek spolecnosti?

V rdmci vyzkumné otdzky souvisejici s hodnocenim webovych stranek spole¢nosti byl
zjistén spise negativni vysledek ze strany respondentd. Sice bylo zjisténo, Ze témér 70
% alespon jednou stranky navstivilo, ale bohuzel vice nez polovina respondentl za-
stava nazor, Ze webové stranky jsou prdmeérné zpracované.

Stejny vysledek byl ziskdn z otdzky, zdali byly tyto informace z webovych stranek di-
vodem zajmu o praci ve spolecnosti, kdy byly ziskdany odpovédi pfiblizné v poméru
50:50, kdy 0 4 % vice ziskaly zamitajici odpovédi. Dle tohoto vysledku je doporuc¢eno
nasledujici reSeni nedostatku.

> Inovace webovych stranek spole¢nosti

JelikoZ pfi analyze webovych stranek nebyly nalezeny Zddné nedostatky ve vy&tu uve-
denych informaci, méla by se spolecnost zaméfit zejména na designovou stranku spo-
le¢nosti.
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Stranky jsou na prvni pohled velmijednoduse fesené v barvach loga spolecnosti. Autor
zastdva nazor, Ze tento vzhled a jednoduchost jsou vyhovujici spise pro starsi gene-
raci. Vzhledem k zjisténé skutecnosti, ze zaméstnanci jsou z vétsiny z fad mladych lidi
(studentl), by méla byt inovace webovych stranek v podobé modernéjsiho pojeti a
zpracovani.Zména by méla zahrnovat vice interaktivnich moZnosti v rémci prochazeni
jednotlivych zalozek, popfipadé iinzerce a dale poutavy a barevnéjsi design.

Autor spolecnosti doporucuje provést analyzu stranek konkurenc¢nich spolec¢nosti na
trhu. Ty byly autorem analyzovany jako modernéjsi v porovnani se strdnkami spolec-
nosti Fast food. Na zdkladé téchto ziskanych poznatkd by méla spolecnosti zajistit
v ramci IT oddéleni Upravu webovych stranek.

Dle informaci od vedouci prodejny byly webové stranky naposledy aktualizovany na
pocatku roku 2017, coz bylo zaroven prvni aktualizovani stranek. Z toho ddvodu autor
navrhuje inovaci webovych stranek uskutecnovat ¢astéji, aby nedoslo ke stereotypni
image spolecnosti.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl
ve zkoumané organizaci, posoudit jeho efektivitu a navrhnout feseni, kterd by mohla
pfispét k jeho zlepSeni.

Pfi porovnani nastaveného procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanc( s odbornou lite-
raturou uvedenou v teoretické ¢asti, nebyly nalezeny zddné nedostatky. Na zakladé
této skutecnosti byl ustanoven nazor, Ze je tento proces v souladu s teorii.

V rdmci jednotlivych krok( procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancC byly navrzeny a
detailn& popsany nasledujici zmény:

e Aktualizovat popis pracovniho mista (job mapa) jednou ro¢né;

e Zavedeni nové metody ziskdvani — social networking;

e Jednostranné zabezpecovani vsech inzertnich pracovnich portalQ;

e Hodnoceni zivotopisl a dokumentd o uchazedi alespon dvéma osobami;

e Telefonickd domluva mezi ndborovym specialistou a vedoucim manaze-
rem pfi sjednavani terminu pohovoru.

V rdmcianalyzy procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl bylo zjisténo, Ze je tento pro-
ces ve spole¢nost Fast food detailné propracovany. S celkovym pribéhem vybérového
fizeni bylo spokojeno 90 % zaméstnanc(. A¢koliv byl ziskdn tento pozitivni vysledek,
autor doporucuje zvadzeni inovace v procesu ziskavani a vybéru ve spole¢nosti, a to
vzhledem k poklesu poctu pohovor( o vice nez 70 %. V radmci tohoto zjisténi doporu-
cuje autor provést analyzu poctu pohovorl na vSech prodejnach spolecnosti a dle
téchto vysledkl vyvodit zavér a zhodnoceni efektivity inovace.

Na zakladé vysledk(l dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze respondentlim chybély
informace tykajici se financniho ohodnoceni v inzeratu pracovniho mista. PFiresersiin-
zerce spolecnosti autor zjistil, Ze ne vSechny inzeraty tuto informaci uvadéji a také, ze
financni ohodnoceni byva uvadéno v rozdilnych vysich. K tomuto zjisténi bylo spolec-
nosti navrhnuto opatfeni tykajici se uceleni informaci o finan¢nim hodnoceni ve viech
inzeratech spolenosti. Vramci inzerce bylo dale doporu¢eno uvadét vzdy nejnizsi
miru nastupni mzdy (100 K&/hod) s uvedenim moznosti ziskani benefitl v prdbéhu

mesice, a neinzerovat tedy matouci a mylné informace.

Z dotaznikového Setfeni byl dale zjistén nedostatek ve zpracovani webovych stranek
spolec¢nosti, které zaméstnanci vesmeés hodnotili jako prlmérné. Autor spole¢nosti na-
vrhuje analyzovat webové stranky konkurence, kdy na zékladé zjisténych vysledkd
bude provedeno vylepseni designu téchto stranek. Autorem bylo také doporuceno
uskutecnovat inovaci webovych stranek pravidelnéji, jelikoz prvni zména byla prove-
dena poprvé v lednu 2017.
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Proces ziskavani a vybéru zaméstnancd je jednou z hlavnich ¢innosti spole¢nosti Fast
food, jelikoz je tento proces vyuzivan v pribéhu celého roku vzhledem k vysoké fluk-
tuaci zaméstnanc(. Realizace uvedenych ndvrhd by tak mohla tento proces zdokonalit
a usnadnit spole¢nosti Fast food ziskavani a vybér novych zaméstnanc(l, popripadé
prinést prilakani vétsiho poctu uchazecd.
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P¥ilohy

Priloha 1 Priklad inzeratu spolec¢nosti Fast food

Spoleénost Fast food pFijme nové kolegy! (od 116,-/H)

Co takhle mit kone&né kolem sebe lidi, diky kterym se budes t&sit do prace? Diky kte-
rym zazijes pfi praci legraci? Kdyz k tomu pfidas moznost flexibilniho planovani smén,
jistotu stadlé mzdy a hromadu vyhod, tak nemdzes jinak, nez se k ndam pfidat!

Nabizime plny i zkrdceny Uvazek nebo brigadu.
Proc do toho jit?

e Ziskads hned smlouvu na dobu neurcitou

e Mzda ti pfijde na Ucet vZdy do 9. dne v mésici

e Praciovikendu a v nocisi pfijdes na 10 % pfiplatek

e Ve svatek dostanes 2x tolik (100 % priplatek)

e Moznost rlistu na manazerské pozice

e Jidlo na sméné za par kacek, hladovét té rozhodné nenechame :-)

e PIny kyblik benefitl: odména az 5000,- za doporuceni novych koleg(l, vyhody
dovSech nasich znacek, odmény pro zameéstnance mésice, bonus navic pro nej-
lepSi pracanty, spropitné pro kazdého, firemni party a akce, zvyhodnéné tarify

Co bude tvym ukolem?

e ZaleZi na tom, kterou pozici si vyberes. Chceme, aby ti prdce u nas co nejvice
sedla.

e Na pozici pokladni bude tvym hlavnim Ukolem poskytnout nasim hostlm ten
nejlepsi zazitek z ndvstévy restaurace, pfima komunikace s hosty a jejich obsluha

e Na pozici kuchafe budes marinovat, obalovat a dale zpracovavat kufeci speciality
dle naseho originalniho receptu

e Na Pripravé pokrm0 budes pfipravovat a kompletovat objednavky, které nasle-
dovné servirujeme hostdim

Jaké predpoklady bys mél spliovat?
e Pracovat s radosti v tymu je pro tebe samozfejmosti
e  Prijit o 5 minut dfiv je pro tebe akorat, na ¢as je pozdé
e Chtit na sobé pracovat a zlepSovat se

e Mitdokoncené zakladni vzdélani

Pokud Té nase nabidka zaujala, nevahej na ni zareagovat, tésime se na Tv(j profill
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Priloha 2 Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti Fast food

Vyzkumné dotaznikové SetfFeni ve spolecnosti Fast food

Dobry den,

jsem studentkou CVUT tfetiho ro¢niku oboru Persondlniho managementu v primyslo-
vych podnicich.

V rdmci mé bakalarské prace na téma ,Ziskadvani a vybér zaméstnanc(l v organizaci”
bych Véas chtéla pozadat o vypInéni dotazniku na toto téma.

Dotaznik je zcela anonymni a Vase odpovédi budou pouZzity pouze jako zdroj praktické
¢asti mé bakalarské prace. Cilem této prace je zhodnoceni procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancd v organizaci.

Dotaznik obsahuje celkem 21 otazek. Vénujte prosim pozornost poznamkdm v za-
vorce u jednotlivych otdzek. Pokud neni u otazek uvedena moznost volby vice moz-
nosti, zvolte prosim pouze jednu moznost. Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez
10 minut.

1. Z jakého zdroje jste se o nabidce prace ve spolecnosti dozvédél/a?
(MOzete zvolit vice mozZnosti)

a) Webové stranky spole¢nosti

b) Inzerce nainternetovych pracovnich portdlech
c) Doporuceniod zndmého

d) Pfimé osloveni spole¢nosti

e) Osobnizéjem

f) Jiné (uvedte prosim):

2. Ziskali jste dostatek informaci jiz ze zdroje, ze kterého jste se o nabidce dozvé-
déli?
a) Ano b) Ne

Vypliite, pokud jste zvolil/a odpovéd za b) ne. Jaké konkrétni informace Vam
v inzeratu chybély?

a) Finan¢ni ohodnocenf

b) Popis a napln prace

c) Podminky pfijeti

d) Pozadavky kladené na uchazece

e) Jiné (uvedte prosim):
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3. Jaké diivody vas piimély uchazet se o praci ve spoleénosti?
(MOzete zvolit vice moZnosti)
a) Dobrdimage spole¢nosti
b) Flexibilita préace
c) Finan¢ni ohodnocenf
d) Pracovninapln
e) Doporuceni od zndmého
f) Privydélek pfi studiu
g) Misto vykonu prace
h) Prace v mladém kolektivu
i) Jiny dGvod (uvedte prosim):

4. Které aspekty jsou pro Vas v zaméstnani nejdilezitéjsi?
(MGzete zvolit vice mozZnosti)
a) Jistota prace
b) Flexibilni pracovni doba
¢) Finan¢ni ohodnoceni
d) Moznost kariérniho postupu
e) Prace v dobrém kolektivu
f)  Prace ve stabilni spole¢nosti
g) Zaméstnanecké benefity
h) Dé&lat praci, kterd mé bavi
i) Jiné (uvedte prosim):

5. Do jaké miry je pro Vas diileZitd moZnost kariérniho postupu a rozvoje v ramci
spolecnosti?
a) Velmidalezita
b) Dulezita
c) Mam k ni neutrdiIni postoj
d) Nepodstatna

6. Navstivil/a jste webové stranky spolecnosti alespoii jednou?
a) Ano b) Ne

Vypliite, pokud jste zvolil/a odpovéd'za a) ano. Byly pro Vas informace uve-
dené na webovych strankach diivodem, diky kterému jste se o praci ucha-
zel/a?

a) Ano

b) Castedné ano

c) Spise ne

d) Ne
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7. Zaujalo Vas na prvni pohled zpracovani webovych stranek spolecnosti a infor-
mace na nich uvedené?
a) Ano, strdnky jsou moderné zpracovany a zaroven mi poskytly dostatecné i zaji-
mavé informace
b) Ne, stranky se mi nelibily
c) Pr@mérné zpracované webové stranky
d) Stranky jsem nenavstivil/a

8. Po jak dlouhé dobé Vas spolecnost kontaktovala po vyjadieni Vaseho zajmu o
praci?
a) Vden projeveni zdjmu o praci
b) Po 2 dnech
c) po 3-5dnech
d) Po 7 avice dnech

9. Byl/ajste priibézné a detailné informovan/a o viech krocich vybérového fizeni?
a) Ano
b) Zvétsiny ano
c) Ne
d) Spise ne

10.S jakymi metodami jste se v priibéhu svého vybérového fizeni setkal/a?
(MOzete zvolit vice mozZnosti)
a) Osobni pohovor
b) Telefonicky rozhovor
c) Dotaznik spolecnosti
d) Jiné (uvedte prosim):

11.Jak byste hodnotil/a dobu trvani istniho pohovoru?
a) Pfilis dlouhd
b) Dostatecné dlouhd
c) Nedostatecnd

12.Mél/a jste dostateény prostor pii pohovoru na kladeni Vasich dotazii a otazek?
a) Ano
b) Spise ano
c) Ne
d) Spise ne
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Vypliite, pokud jste zvolil/a odpovéd ano/spiSe ano. Byly tyto dotazy zod-
povézeny?

a) Ano, vSechny byly zodpovézeny.

b) Dotazy byly zodpovézeny, ale ne dle mych predstav.

c) Ne, dotazy nebyly zodpovézeny.

13.Byly Vam v pribéhu pohovoru polozZeny otazky ohledné Vasi rodinné a osobni
situace nebo zdravotniho stavu?
a) Ano
b) Ne

14.Jak na Vas pilsobil/a vedouci Gistniho pohovoru?
(MGzZete zvolit vice moznost)
a) Pratelsky
b) Pozitivné naladény
c) Profesiondlné pripraveny na pohovor
d) Autoritativné
e) Nepdlsobil/a na mné dobre

15.Jaky je Vas celkovy pocit z pribéhu pohovoru a vybérového fizeni?
a) Nad oclekdvani dobry
b) Kladny
c) NeutraiIni
d) Spise zdporny
e) Zaporny

16.0dpovida prace Vasim predstavam, které jste mél/a pred nastupem do spole¢-
nosti?
a) Ano
b) Vétdina ano
c) Vétsinane
d) Ne

17.Souhlasite s tvrzenim, Ze je Vase mzda pfimo iumérna praci, kterou ve spolec-
nosti vykonavate?
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
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18.Pokud jste nékdy premyslel/a o ukonceni ¢innosti ve spolecnosti, z jakého to
bylo diivodu?
(MGzete zvolit vice moznost)
a) Nizké financni ohodnoceni
b) Spatny pracovni kolektiv
c) Nadfizeny zaméstnanec
d) Néaro¢nost prace
e) Jind pracovni prilezitost
f) Jiné (uvedte prosim):

19.Kolik je Vam let?
a) 15-18
b) 19-25
c) 26-35
d) 36-45
e) 45 avice

20.V jakém pracovnim poméru jste ve spolecnosti zaméstnan/a?
a) PIny pracovni Gvazek
b) Caste¢ny pracovni Gvazek
c) Polovi¢ni pracovni Gvazek
d) Dohoda o pracich konanych mimo pracovni pomér (DPP, DPC)

21.Posledni otazka je zcela dobrovolna, nemusite na ni tedy odpovidat.
Uvedte prosim jednu véc (miiZete i vice), kterou byste vytkl/a, nebo naopak vy-
zdvihl/a v procesu naboru do spolecnosti.
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Pfiloha 3 Polostrukturovany rozhovor s vedouci manazerkou prodejny

Otazky kladené pri rozhovoru:

1.
2.

11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

20.

Kolik aktuadlné zaméstnavate zaméstnancl na Vasi pobocce?

Jaky je pomér mezi zaméstnanci zaméstnanymi na pracovni Uvazek a zamést-
nanci zameéstnanymi na dohody konané mimo pracovni pomér?

Potykdate se s nedostatkem zaméstnancd?

Jakd je aktudIni mira fluktuace ve Vasi spolecnosti a jakym zplsobem ji vycislu-
jete?

Jak vytvarite popis a specifikaci pracovniho mista?

MUzZete uvést nejcastéjsi dlvody, proc¢ lidé z vasi spolecnosti odchazeji?

Jak probihd proces planovanilidskych zdroj a jak zjistujete potfebu obsadit pra-
covni misto?

Jaké kroky zahrnuje proces ziskani a vybéru novych zaméstnanc(?

Jaké zmeény probéhly pfi inovaci procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd?
Jakym zplsobem komunikujete s ndborovym specialistou sidlicim na centrale,
ktery mé na starosti ¢ast procesu ziskadvani zaméstnanc(?

Jak hodnotite inovaci v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd?

Jaké metody pouzivate pfi procesu ziskavani zameéstnancd?

Kde uverejiujete nabidku volného pracovniho mista?

Mate stanovené striktni postupy, které musite v ramci vybérového fizeni dodrzo-
vat?

Jaké informace z zivotopisU jsou pro vas nezbytné pfijejich selekci?

Zjistujete u zaméstnancl napfiklad rodinny stav/zdravotni ¢i osobnf situaci?
Jaké metody pouzivate pfi vybéru zaméstnanci?

Jak probihd vybérovy pohovor a kolik ¢asu mu vénujete?

Jak se pfipravujete na pohovor? Jedna se o strukturovany nebo nestrukturovany
pohovor?

Jak Casto jsou aktualizovany webové stranky spole&nosti?
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Priloha 4 Popis pracovni pozice (job mapa)

Popis pracovni pozice - Job Mapa

Nazev pracovni pozice: Zaméstnanec kuchyné
Oddélent: Provoz
Zodpovidd: Vedouci manazer, asistent manazera, vedouci smény

Cil pracovni pozice
Zajistit 100 % spokojenost zakaznika pri ndvstéveé restaurace. Podilet se na pInéni cil{
restaurace pripravou prvotiidnich produktd a dodrzovanim klicovych hodnot.

Popis pozice

PInit vSechny Ukoly spojené s pfipravou produktd, spolupracovat s tymem obsluhy za-
kaznika a udrZzovat restauraci a nejblizsi okoli v Cistoté a poradku.

Hlavni povinnosti

Pfipravovat prvotridni produkty v souladu se standardy spole¢nosti

Zajistit vZzdy dostatecné zdsoby produktl

DodrZovat osobni hygienu a mit vzdy Cisty pracovni odév

Vytvaret pratelskou atmosféru v tymu spolupracovnik{

Skolit nové &leny tymu

Dodrzovat ¢asy spotfeby vSech produktl a surovin

Dodrzovat spravny postup pfi pfipravé produktl

Zajistit, aby vybaveni, které pfichazi do styku s potravinami, bylo vzdy ¢&isté
Udrzovat pofadek ve spolecnych prostorech a prostoru pro zdkazniky

UdrZovat zdznamy o dobach spotreby produktd a surovin

Prijimat dodavky v souladu se stanovenymi standardy

Starat se o zafizeni restaurace, pouzivat zafizeni a pfistroje v souladu se stanove-
nymi standardy

Zajistit, aby vSechny pfistroje byly zapinany a vypinany ve vhodnou dobu
DodrZovat pravidla pracovni, BOZP a pravidla pozarni ochrany a dalsi bezpeénosti
opatfeni

U¢astnit se crew mitinkd

Prevzit zodpovédnost za svéreny majetek, véetné povinnosti ho vratit nebo ho vy-
Uctovat ve stejné vysi, a to v souladu s pravidly stanovenymi v pracovnim fadu
PInit pokyny nadfizeného, které se vztahuji k danym povinnostem, v&etné povin-
nosti odvozenych ze soucasnych potfeb restaurace

Vyuzivat nastroje k planovani produkce
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Nezbytné znalosti a schopnosti

e Sezndameni se s klicovymi hodnotami a jejich podpora vlastnim pfistupem k praci.

e Sezndmeni se standardy a produkty s BOZP pravidly a pravidly pozarni ochrany a
s pracovnim rédem.

e Silna orientace na zakazniky.

e Schopnost pfipravit prvotfidni pokrmy v daném case.

e Schopnost U&inné spolupracovat v tymu.

Kontakty

e \Vnéjsi: zdkaznici, dodavatelé, persondl Uradd statni inspekce.
e Vnitfni: management, spolupracovnici.
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Petra Kollarikova
V Praze dne: 30.04. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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