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Uvod

Efektivni proces ziskavani a vybéru novych pracovniki je kliCovym prvkem pro
uspésnou personalni politiku kazdé organizace. Spravny vybér novych zaméstnanct
muze mit vyznamny dopad na vykonnost a kulturu pracovniho prostiedi. Tato bakalarska
prace se zamétuje na problematiku vybéru novych pracovnikii v konkrétnim podniku, a to

v Lokale Pod Divadlem.

Cilem bakalaiské prace je teoreticky zpracovat problematiku vybéru novych pracovnikt
a posoudit aktudlni stav naborového procesu v daném podniku a navrhnout kroky k jeho
zefektivnéni. Bakalafskd prace je rozdelena do dvou hlavnich casti, a to na Cést

teoretickou a praktickou.

Prvni ¢ast se vénuje teoretickému rozboru problematiky vybéru novych pracovniki. Jsou
zde definovany pojmy jako fizeni lidskych zdroji, persondlni prace a personalni ¢innosti.
Dale jsou zde popsany vnitini a vn&jsi zdroje ziskavani pracovniki a také jejich vyhody
1 nevyhody. Soucasti jsou také metody ziskavani pracovniki a metody vybeéru, které jsou
klicové pro efektivni obsazovani pracovnich mist. Teoretickd Cast se také veénuje
problematice adaptace nového pracovnika a buddy systému, jako nastroji, ktery

usnadiiuje zaclenéni do pracovniho kolektivu.

V praktické ¢asti je nejprve charakterizovan vybrany zkoumany podnik, jeho koncept
1 koncept sit¢ Ambiente, pod kterou Lokaly spadaji. Jsou zde popsdna také pravidla
obsluhy v 11 krocich, hodnoty, na kterych bylo Ambiente zaloZen¢ a které jsou také
klicové pro zkoumany podnik a systém Skoleni zaméstnancii. Nasleduje metodologicka
¢ast, v nizZ jsou popsany vybrané vyzkumné metody a vyzkumné otdzky. Kvili nizkému
poctu respondentl a pro komplexni analyzu byla vyuZita forma pifipadové studie, ktera
zahrnuje strukturovany rozhovor s personalni pracovnici, dotaznikové Setfeni a analyzu
internich dokumentti. Na zavér je provedeno porovnani ziskanych vysledkl a jsou

navrzeny kroky ke zlepSeni naborové politiky v daném podniku.



1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji (z angli¢tiny Human resource management, zkracené HRM) je

specializovand oblast procesil, ktera souvisi s lidskym prvkem v organizacich. Lidské

vvvvvv

vvvvvv

,Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vie, co se tyka Elovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavéani, formovani, fungovani, vyuzivéni, jeho organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, ale tyka se také vysledkd jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovéani, vztahu k vykonavané préaci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz
jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.*

(Srpova a kol., 2010, s. 257).

Kvalitni lidské zdroje maji pro fungovani podnikatelského subjektu i jeho rozvoj
podstatny vyznam (Martinovicova a kol., 2019). Pracovnici jsou klicovym vyrobnim
zdrojem, bez které¢ho by se Zadna firma neobesla. Co se tyce pidy nebo kapitalu, tyto
zdroje jsou lehce nahraditelné, ale kvalitni zaméstnanci, kteti disponuji uréitymi
znalostmi nebo zkuSenostmi a jsou ku prospéchu organizaci, jsou tézko nahraditelni

(Vrabcova & Urbancova, 2023).

1.1 Personalni prace

Koubek a Dvotédkova a kol. (citovani v Petrt Jezkova, 2021, s. 23) uvadé;ji, ze persondlni
prace je cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na vse, co se tyka cloveéka v souvislosti
s pracovnim procesem, tj. ziskavani pracovnikl, formovani, fungovani, vyuzivani
pracovnikil, organizovani a propojovani €innosti pracovniki, sledovani a hodnoceni
vysledkli prace pracovnikli, sledovani pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
vztahu k vykonavané préci, vztahu k organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam,
s nimiz se pracovnik v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz osobni uspokojeni

pracovnikl z vykonavané prace, socialniho a persondlni rozvoje pracovnikd.

1.2 Personalni ¢innosti

Ulrich (2009, s. 16) definuje persondlni ¢innosti jako ,,organizaéni procesy, které mohou

zlepsit individudlni schopnosti a celkovou schopnost organizace.
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V riizné odborné literatuie se I1ze setkat jak s riznym poctem personalnich ¢innosti, tak
1 s riznymi ndzvy, napf. persondlni sluzby nebo funkce personélni prace (Petrii Jezkova,

2021). Ptehled personalnich ¢innosti ukazuje tab. 1.

Tab. 1: Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti

Vytvareni a analyza pracovniho mista

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a ptijimani pracovnikt

Hodnoceni pracovnikti

Zarazovani pracovnikl a ukoncovani

pracovniho poméru

Odmeénovani

Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Personélni informacni systém

Zdroj: Koubek (2011), zpracovano autorkou
Vytvareni a analyza pracovniho mista

Jedna se o proces definovani pracovnich Ukoli a jejich nésledné seskupovani do
pracovnich mist, dile se zde zpracovavaji popisy i specifikace pracovnich mist (Sikyt,
2012).

Personalni planovani

Personalni planovani se tyka odhadovani a planovani potieby lidi v organizaci a jejiho

pokryti a také planovani personalniho rozvoje zaméstnanct (Koubek, 2011).
Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Jde o ziskani a vybér potencionalnich uchazeéi (Sikyt, 2016).



Hodnoceni pracovniki

Jedna se o Cinnosti, které se zamétuji na to, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jaké
ma pro ni predpoklady, jaky je jeho potencial (Koubek, 2011). Mayerova a Rizickova
(citovany ve Vachal a kol., 2013, s. 313) uvad¢ji, ze hodnoceni ma podat obraz

o vysledcich a perspektivach posuzovaného pracovnika.
Zarazovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru

Jedna se o rozmisténi zaméstnancii na dané pracovni mista, jejich kariérni rist, prevadéni

na jinou praci ¢i nizsi pozici, diivéj$i odchod do penze nebo propousténi (Koubek, 2011).
Odménovani

Odménovani pracovnikli se tykd ocenovani jejich skute¢ného vykonu a také slouzi
k motivovani a stimulovani k v&tsim i pozadovanym vykontim (Sikyt, 2016).
Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Slouzi k utvéfeni, prohlubovani a rozSifovani soucasnych schopnosti, dovednosti

i znalosti pracovnikd (Sikyt, 2012).
Pracovni vztahy

Jedna se o vztahy napfi¢ celou organizaci — tedy vztahy mezi pracovniky, pracovniky

a nadfizenymi, odbory apod (Koubek, 2011).
Péce o pracovniky

Tyka se ¢innosti, které néjakym zpiisobem mohou ovlivnit pracovni vykon zaméstnance.
Patfi sem naptiklad pracovni doba ¢i prostiedi, bezpe¢nost a ochrana zdravi pti praci nebo

pracovni vztahy (Sikyt, 2016).
Personalni informacni systém

Jedna se o zpracovavani persondlnich daji nutnych k naplnéni povinnosti, které

vyplyvaji z pravnich predpist a zabezpetovani persondlni prace ve firmé (Sikyt, 2016).



2 Ziskavani pracovniki

Ucelem ziskdvani pracovnikli je obsazeni volného pracovniho mista vhodnym
kandidatem. Ziskavani ma zajistit, aby novd pracovni mista pfilakala potencialni

uchazece, a to i s ohledem na néklady a ¢as (Srpova a kol., 2010).

2.1 Zdroje ziskavani pracovniki

Pti obsazovani volného pracovniho mista ma spolecnost dvé moznosti. Volné pracovni
misto muze byt obsazeno bud’ z vnitiniho zdroje, kdy se uchazeci hledaji ptimo ve firmé,
¢1 z vngjSiho zdroje, kdy jsou uchazeci hledani mimo spolecnost (Tausl Prochazkova,

2017).

Do vnitinich zdroji ziskavani pracovnikl spadaji pracovnici, ktefi byli uspofeni v ramci

technického pokroku, byli uvolnéni v disledku organiza¢nich zmén nebo byli ochotni

wewvr

pracovniky ostatnich spole¢nosti, studenty a absolventy stiednich i vysokych skol, zeny

v domécnosti, seniory nebo i osoby vykonavajici praci v zahranié¢i (Sikyt, 2016).

Kocianovd (2010) popisuje vyhody i1 nevyhody jak wvnitinich, tak vnéjSich zdroji

ziskavani pracovniki (viz tab. 2).
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Tab. 2: Vnitini a vn&jsi zdroje a jejich vyhody a nevyhody

Vnitini zdroje Vnéjsi zdroje
Vyhody Nevyhody Vyhody Nevyhody
Zamgstnavatel zna Omezeny vybér Sirsi nabidka Vétsi ndklady na
uchazece uchazectu uchazect proces ziskavani
,.Nova krev®,

Uchaze¢ zna
spolecnost a

spolupracovniky

Staly zaméstnanec
3

nemusi mit ,,noveé*

mysSlenky

jedinec muze
nabidnout fadu

novych myslenek

Obsazeni volné
pracovni pozice

trva déle

Minimalni naklady

Konkurence mezi

Novy zaméstnanec

ma velké pracovni

Novi zaméstnanci

pozaduji vyssi

zameéstnanci finan¢ni
nasazeni

ohodnoceni
. Neznalost

Pracovni misto je )

Zdroj know-how spolupracovnik,

rychle obsazené ‘
spolecnosti

Navratnost investic
(diky znalostem a
dovednostem

pracovniki)

Riziko nepftijeti

nového kolegy

Stres a nervozita

Zdroj: Kocianova (2010), zpracovano autorkou

2.2 Metody ziskavani pracovniku

To, jakou metodu ziskdvani uchazecl zvoli firma, zavisi na vnitinich nebo vnéjSich
zdrojich, na pozadavcich na uchazeCe o volnou pracovni pozici (napf. vzdélani,
zkuSenosti, schopnosti), typu osob, které by chtéla firma oslovit, situaci na trhu prace,
prosttedcich, jenz by firma vlozila do hledani novych pracovniki nebo na tom, jak rychle

by firma chtéla obsadit volné pracovni misto (Koubek, 2011).
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Armstrong & Taylor (2015) uvadi, ze firma miZze ziskat uchazece skrze online
recruitment, inzerovani skrze média, ufady prace, persondlni agentury ¢i vzdélavaci
instituce. Dals$i autofi dale uvadi naptiklad doporuceni uchazece, vyvésky, letaky nebo

vyuziti headhunterskych firem.

2.2.1 Online recruitment

Jedna se o nabizeni volnych pracovnich pozic skrze internet (Armstrong & Taylor, 2015).
V soucasné dob¢ se pouzivani internetu stalo neoddélitelnym a klicovym prvkem

(Melanthiou et al., 2015).

E-recruitment umoziiuje rychlou komunikaci mezi zaméstnavatelem a uchazecem,
zasilani riznych dokumentd, jako napft. Zivotopisy ¢i dotazniky. Inzerat na internetu
dokaze piredat velké mnozstvi informaci jak o nabizeném pracovnim misté, tak

1 0 samotné spolecnosti (Kocianova, 2010).

Lidé, kteti hledaji na internetu volna pracovni mista, mohou vyuzit bud’ webové stranky

firem, pracovni portaly ¢i mohou vyuZit silu socidlnich siti (Armstrong & Taylor, 2015).
Webové stranky firem

Obsahuji seznam volnych pracovnich mist a dilezit¢ kontaktni udaje. Na domovské
strdnce webovych stranek spolecnosti 1ze najit odkaz na sekci, ktera je urcena ptimo
uchazeclim. V této sekci uchazeci naleznou seznam volnych pracovnich mist, informace
o pozadavcich na zamé&stnance, zaméstnanecké vyhody a podminky, za kterych se mohou

o praci uchéazet (Armstrong & Taylor, 2015).
Pracovni portaly

Jedna se o servery, které poskytuji Sirokou nabidku volnych pracovnich pozic. Za uvedeni
volnych mist na pracovnich portdlech musi spolecnost zaplatit (Armstrong & Taylor,

2015).

Uchaze¢ muze hledat pracovni nabidky na serverech, jako je naptiklad Indeed.com,
Jobs.cz, Prace.cz, Profesia.cz, Winwinjobs.cz, Quickjobs.cz nebo Fajn-brigady.cz
(Rijswijk, n.d.)

Socialni sité

rapidné roste. V rdmci organizace je Ize vyuzit k interni komunikaci mezi zaméstnanci,
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mezi zaméstnanci a vedenim a také mezi organizaci a jejimi klienty. Socidlni sit¢ lze

vyuzit i pfi ndboru zaméstnanct (,,Recruitment and Selection Process*, 2019).

Do digitalniho svéta dennodenné vstupuje ¢im dal vice firem za ucelem osloveni
co nejvice osob a zvyseni tak povédomi o spolecnosti (Melanthiou et al., 2015).

Mezi nejcasteji pouzivané socialni sité pti hledani novych zaméstnanct patii predevsim
LinkedIn, Facebook, X nebo Instagram (Hovorka, 2020).

2.2.1.1 Nabor pres socialni sité

Naborem se rozumi specializovany proces, ktery je ¢asto v rukou HR pracovnika nebo
agentury, v némz dochazi ke hledani vhodnych osob na dand pracovni mista. Tento
proces zahrnuje vyhledavani, testovani, hodnoceni i samotny vybér nejvhodnéjsich

uchazecu na pracovni pozici (Kmosek, 2018d).

BureSova (2022, s. 706) definuje socidlni média jako ,,podmnoZinu médii, kterd vyuZzivaji

internetového spojeni.”

Specifickym socialnim médiem jsou pravé socidlni sité, ptes které jedinci mohou sdilet
své fotografie, videa, osobni informace, ndlady 1 pocity (BureSova, 2022).
Zameéstnavatelé mohou skrze socidlni sit¢ budovat povédomi o znacce, kdy jsou dané
inzeraty na pracovni pozice Sifeny cilené a pozitivné tak ovlivituji znacku firmy (,,Nabor
pies socialni média®, 2023).

~ror

Pt1 ndboru novych pracovniki se nejvice vyuziva LinkedIn, Facebook, X nebo Instagram

(,,Recruitment and Selection Process*, 2019).
LinkedIn

LinkedIn patii k nejvétsim internetovych socialnim sitim, kterd se zaméfuje na korporatni
klientelu, jez sdruzuje odborniky z nejriznéjsich obort z celého svéta (Horvathova a kol.,
2016). Tato socialni sit’ efektivné slouzi k hledani i kontaktovéni nejvhodnéjSich
kandidati o pracovni misto a také k inzerovani pracovnich nabidek (Vrabcova
& Urbancova, 2023). LinkedIn patii k velmi zndmym a oblibenym nastrojim pii naboru

zaméstnancl pies socialni sit¢ (LinkedIn, 2023).
Facebook

Facebook je idedlni platformou pro propagaci volnych pracovnich mist, oslovi Siroké

publikum a zaroven pomaha budovat znacku zaméstnavatele. Nabor skrze Facebook je
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rychly, levny a funguje velmi dobie pro zacileni jak na pasivni, tak aktivni uchazece.
Nabizi fadu funkci, jako naptiklad firemni stranky, ankety, facebookové skupiny, cilené
reklamy, ziva videa a mnoho dalSich (Semetaite, 2023). Prostfednictvim placené reklamy
1ze oslovit cilovou skupinu a pouze nékolika kliky si organizace mtize vybrat, komu bude
reklama zobrazena (Komulainen et al., 2019). Spole¢nosti mohou na své FB strance sdilet
nabidky prace a uchazeci najdou tyto prispévky v zdlozce Pracovni nabidky nebo na

Marketplace (Facebook Business, 2017).
X (Twitter)

X je velmi oblibenou platformou, na které se stietavaji jak bézni zékaznici, tak velké
spole¢nosti. Byl zalozen v roce 2006 v San Francisku a rychle se rozsifil po celém svéte.
K dispozici je nékolik jazykovych verzi. Uzivatelé mohou psat tweety o délce 280 znaki,
vkladat fotografie, videa nebo hlasové zpravy. Jde o uzite¢né médium, které slouZzi
k rychlé komunikaci s potencidlnimi uchazefi o zaméstnani, o novych udalostech
i novinkach (Horvathova a kol., 2016). Jeho hlavnim ucelem je spojovat lidi a umoznit
jim sdilet své aktualni mySlenky s velkym okruhem uzivatelli. Krom¢ toho PR tymy
1 marketéti vyuzivaji X ke zvySeni povédomi o znacce (Forsey, 2019).
Instagram

Instagram je velkym pfinosem pro nabor na socialnich sitich, jelikoZ se jedna o vizualné
orientovanou platformu. Skrze prohliZzeni fotografii nebo videi mohou potencidlni

uchazeci poznat, jak by prace na dané pracovni pozici mohla vypadat (,,How to Use

Instagram for Recruitment: A Step-by-Step Guide*, 2023).

2.2.2 Inzerovani skrze média

Firmy mohou také vyuzivat rizné druhy reklamy, naptiklad mohou zvetejnovat volné
pracovni pozice v mistnich novinach, radiu, televizi €1 v odbornych casopisech

(,,Recruitment and Selection Process®, 2019).

2.2.3 Uiady prace

Utady prace poskytuji zaméstnavateli poradenské a informacni sluzby v oblasti
pracovnich pftilezitosti, vyhledavaji na volna pracovni mista jak uchazece, tak zajemce
o zamé&stnani, poskytuji informace a poradenstvi v otdzkach spojenych se zaméstnavanim

osob se zdravotnim postiZzenim, poskytuji pfispévek na podporu zaméstnavani osob se
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zdravotnim postizenim na chranéném trhu prace a v ramci aktivni politiky zaméstnanosti
mohou poskytnout rizné prispévky, napiiklad ptispévek pii pfechodu na novy
podnikatelsky program nebo piispévek na zfizeni chranéného pracovniho mista a na

provoz chranéného pracovniho mista (Utad prace CR, 2021).

2.2.4 Personalni agentury

Personalni agentury funguji jako forma propojeni mezi uchazeci o pracovni misto
a zamestnavatelem (Kmosek, 2018e). Zprostiedkovavaji zaméstnani, praci ¢i brigady za
komerénim ucelem. Za uplatu vyhledavaji pro kone¢ného zameéstnavatele potencialni

kandidaty pro danou pracovni pozici (,,Personalni agentury*, n.d.).

2.2.5 Vzdélavaci instituce

Jednd se o obsazovani volnych pracovnich mist z fad absolvent Skol a jinych
vzdélavacich instituci (Armstrong & Taylor, 2015). Vyhodou je, ze je to financné
dostupnd metoda, kdy sama Skola mulze provadét predvybér, a tak doporucit
potenciadlniho absolventa. Nevyhodou je fakt, Ze absolventi nemaji pracovni zkuSenosti,

trva jejich vycvik i adaptace (Koubek, 2011).

2.2.6 Headhunting

Beélohlavek (2016) uvadi, Ze zaméstnance 1ze ziskat 1 ptes tzv. headhunting. Tento pojem
se nepiekladd a jeho volny pieklad znamend ,Jloveni hlav“. Tato metoda hledani
pracovnikl pochdzi ze Spojenych statii americkych z roku 1926. Headhunter neboli lovec
hlav hled4 a identifikuje potencialni uchazece na pracovni mista. Tento ¢lovék by mél
mit povédomi o oboru, pro které¢ hled4 pracovniky (Kmosek, 2018b). I pfesto, ze jsou

jejich sluzby drahé, jsou velmi vyuzivané (Bélohlavek, 2016).

2.2.7 Jiné metody ziskavani pracovniki

Mezi dals$i metody ziskdvani novych pracovnikii patii naptiklad doporuceni uchazece,
kdy zaméstnanec muize firmé doporucit vhodného uchazece, kterého pak sama spole¢nost
kontaktuje, nebo zaméstnanec piedd konkrétni osobé informace o nové pracovni
ptilezitosti. Dale sem patii vyvésky nebo letaky, jejichz ukolem je predat co nejvice

informaci a samy o sobé by mély uchazece zauymout (Koubek, 2011).
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3 Vybér novych pracovniku

,Cilem vybéru je nalézt takové uchazece, kteti disponuji pozadovanymi zpiisobilostmi,
vcetné postojli, moralky, charakteru, vile apod., potfebnymi pro uspésné vykonavani
pfislusné pracovni ¢innosti, pfipadné i k budoucimu odbornému ¢i kariérovému ristu.*

(Bartdk, 2023, s. 669).

3.1 Metody vybéru novych pracovnikii

SikyE (2016, s. 389) definuje metodu vybéru zaméstnanctl jako ,,specificky postup
zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchazecli o zaméstnani vykonavat pozadovanou

praci‘.

Mezi metody vybéru pracovnikil patii zkoumani dokumenti (napt. dotaznik, zivotopis),
vybérovy pohovor, vybérové testy a assessment centre (Kocianova, 2010). Lze sem
zatadit také zkoumani referenci, 1ékarské vySetieni nebo piijeti nejlepSich uchazect na

zku$ebni dobu (Srpova a kol., 2010).

3.1.1 Dotaznik

Dotazniky se obvykle stavaji soucasti osobniho spisu pfijatého uchazece a jejich podoba
se odviji od specifické pozice a napln¢ prace (Srpova a kol., 2010). Jsou vypracované
pfimo pro potieby spolecnosti a pozice, ktera mé byt obsazena. Pro introvertni typy lidi
je to velmi vhodnéa metoda, jelikoZ nepocit’uji tolik stresu a dokazi 1épe odpovidat. Jedna
se o uzite¢nou dopliovaci metodu, kdy uchaze¢ nejprve vyplni dotaznik a nasledné jsou

pii osobnim pohovoru detailn€ rozebrany odpovédi (,,Metody vybéru pracovnikd®, n.d.).

3.1.2 Zivotopis

Zivotopis nebo také curriculum vitae (latinsky ,,béh Zivota“, zkracené CV) je jednim ze
zakladnich dokumentti, prostiednictvim kterého uchaze¢ stru¢né a vystizné informuje
potencidlniho zaméstnavatele o dosavadnim vzdélani, schopnostech a pracovnich
zkuSenostech. CV se pokazdé piSe od soucasnosti zpét a mél by obsahovat pouze klicové

body uchazecCova zivota (,,Jak spravné napsat zivotopis*, n.d.).

Zivotopis by mél obsahovat tyto informace — osobni tdaje, vzdélani, pracovni zkuSenosti,

jazykové znalosti, jiné kvalifikace a znalosti, fidi¢sky priikaz, zdravotni stav, trestni
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rejstiik a hodnoceni od byvalého zaméstnavatele. Do Zivotopisu se ptiklada i fotografie

uchazece za predpokladu, Ze je na ni upozornéno v pracovni nabidce (Siegel, 2012).

Mezi vyhody rozboru profesniho zivotopisu patii naptiklad dostatek ¢asu, moznost
zhodnotit psany projev 1 upravu, moznost se vracet k nejistym bodim, moznost
porovnavani profill jednotlivych uchazec¢ii. Nevyhodou mitize byt to, Ze se vychazi pouze
z informaci, které jsou uvedené v CV, chybi kontakt s danym kandidatem, jedinci Casto
maji tendence v Zivotopisech prehanét, tudiz je nutné, aby v nich personalisté uméli ,,Cist*

nebo si jedinci zaplati za vypracovani zivotopisu (Evangelu, 2008).

3.1.3 Vybérovy pohovor

Jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu pii vybéru novych pracovnikli (Armstrong

& Taylor, 2015).

Cilem vybérového pohovoru je ziskat komplexni informace o uchazeci, a to jak o jeho
profesnich znalostech a dovednostech, tak i o jeho osobnosti, o¢ekavanich a pracovnich
cilech. Béhem pohovoru zaméstnavatel nejenze informuje uchazece o fungovani firmy
a specifice obsazovaného pracovniho mista, ale zaroven si déla detailni obrdzek o jeho
vhodnosti pro danou pozici. Zaméfuje se na uchazeCovy povahové rysy, motivaci,
komunika¢ni dovednosti a celkovy pfistup k praci. Zaroven ovétuje, zda ma uchazec
zakladni znalosti o spolecnosti a zda si realisticky pfedstavuje napli prace (Koubek,

2011).

3.1.3.1 Organizace pohovori

Vybérové pohovory se mohou ¢lenit dle poc¢tu zicastnénych osob, a to jak na strané
tazatelll, tak na strané¢ uchazecii. Spadaji sem individudlni pohovory (1+1), panelové

pohovory a vybérova komise (Kocianova, 2010).

Kasal (2019) uvadi, ze individualni pohovory se béZn¢ pouZzivaji pii vybéru zamestnanct.
Jedna se o rozhovor mezi ¢tyfma o€ima, ktery umoznuje tazateli a uchaze¢i navazat
blizky kontakt a vztah. Pfesto je tfeba mit se na pozoru pfed moznosti chybného nebo

povrchniho vybéru na zéklad¢ faktort, jako jsou sympatie nebo docasné sladéni.

Panelové pohovory zahrnuji skupinu dvou nebo vice osob, které vedou pohovor s jednim
uchaze¢em. Vyhodou panelu je, Ze usnadiiuje sdileni informaci a minimalizuje vyskyt

prekryvajicich se otazek (Kasal, 2019).
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Déle mize pohovor probihat pfed vybérovou komisi, kterd je formalnéjsi a rozsahlejsi
nez komise panelového pohovoru. Umoziiuje vice osobam posoudit kandidaty
a vzajemné porovnat jejich odborné znalosti. Mezi nevyhody vybérové komise patii
tendence klast improvizované a svévolné otazky, moznost, Ze predsudky nebo ndzory
dominantnich ¢lenti komise pfevazi nad nazory ostatnich, a omezena moznost uchazect
plné se vyjadiit, protoze jim je malokdy umoznéno rozvést své myslenky a obhajit se
(Kasal, 2019).

3.1.3.2 Druhy pohovori

Koubek (2011) uvadi, Zze se pohovory mohou ¢lenit dle obsahu a dle pribéhu, a to na

pohovory strukturované, nestrukturované a polostrukturované.
1) Strukturované pohovory

Strukturovany pohovor je typicky tim, ze ma pfedem stanoveny pocet otdzek
v neménném poradi (Kocianové, 2010). Kazdému uchazeci jsou kladeny stejné
otazky, které zkoumaji jednak vlastnosti uchazecl, jednak jejich jednéni, které je

nutné k uspéSnému vykonavani zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2015).

Vyhodou tohoto pohovoru je jeho efektivnost, spolehlivost a ptfesnost. Snizuje
pravdépodobnost opomenuti dilezitych skutecnosti a snizuje rozdily v posuzovani
uchazece u riznych hodnotiteli. Jeho nevyhodou je naro¢nost na piipravu a také

obtiznost posuzovat uchazeovu osobnost (Koubek, 2011).
2) Nestrukturované pohovory

Jedna se o obecny rozhovor, béhem kter¢ho posuzovatel poklada n€kolik otazek
uchazeci, které odpovidaji tomu, co pravé posuzovatel preferuje. Otdzky jsou

vétSinou pokladany nahodile a jsou spiSe nespecifické (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi vyhody patii zjistovani zajimavych informaci o uchazeci a moznost posouzeni
jeho osobnosti. Nevyhodou je jeho mala spolehlivost, vyrazny subjektivni piistup,
neumoziuje stejné piilezitosti a tazatelé maji tendence klast osobni otazky, které

zasahuji do soukromi uchazeci (Koubek, 2011).
3) Polostrukturované pohovory

Z nazvu je patrné, ze tento typ pohovoru ma ¢astecné pripravenou strukturu. Tazatel
si sepiSe tematické okruhy ¢i rozséhlejsi otazky, na které se béhem rozhovoru pta.

Pomocny seznam mu poslouZzi jako rdmcova tematickd osnova pohovoru nebo miize
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mit podobu srozumitelné¢ formulovanych a ftazenych otdzek, ato dle povahy
zkoumaného problému nebo praxe v urCitém oboru. Tazatel se prizplsobuje
odpovédim dotazovaného, udrzuje plynulost vypravéni a jeho snahou je polozit

vSechny pfedem pfipravené otazky (Zandlova, 2020).

V dnesni dobé¢ stale vice organizaci upiednostiiuje pohovory v online prostfedi. Video-
pohovory maji pro zamé&stnavatele fadu vyhod, ale i nevyhod. Kladem je, Ze jsou levné,
efektivni a pohodIné. Jsou strukturované, takze manazeti mohou sledovat fadu riiznych
kandidatt, ktefi odpovidaji na stejny soubor otazek. UchazeC a personalista se mohou
k videim vracet a prohliZet si je neustdle dokola. Poskytuji urcity prehled o tom, jak si
kandidati vedou pod tlakem za neobvyklych okolnosti. Nevyhodou mohou byt mozné
problémy s technikou, nedochazi zde k interakci tvari v tvar (ta mize odhalit charakter
jedince skrz fe¢ t€la, podani ruky ¢i o€ni kontakt) nebo zde mulze prevladat strach

uchazece, ze by se video mohlo dostat do cizich rukou (Armstrong & Mitchell, 2019).

3.1.4 Vybérové testy

Vybérové testy jsou zaméefené na schopnosti, inteligenci, charakter osobnosti, nadani ¢i
védomosti uchazece. Testy, které méfi psychické jevy, se nazyvaji psychometrické a jsou
zaméfeny na inteligenci a osobnost jedince. Do vybérovych testii se dale fadi testy

schopnosti a zplisobilosti (Armstrong & Taylor, 2015).
1) Testy inteligence

Jedna se o soubor uloh zamétenych na méfeni kognitivnich vlastnosti jako je napf.
abstraktni uvazovani, schopnost fesit problémy a schopnost nabyvat znalosti (Guo et al.,

2019).
2) Testy osobnosti

Jsou zamétené na zjistovani osobnostnich predpokladil a charakteristik jedince. Existuje
fada rtiznych typl testli osobnosti, které se mohou zabyvat napiiklad extraverzi nebo
introverzi uchazece, jeho typem temperamentu apod. Hojné vyuZivanym osobnostnim

testem je MBTI test osobnosti (,,Co je to test osobnosti, n.d.).

MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) test byl vytvofen americkou psycholozkou Isabel
Briggs Myers spole¢né s jeji matkou Katharine Cook Briggs a ndzev tohoto osobnostniho

testu vznikl jako akronym z prvnich pismen jejich jmen (,, MBTI test (Myers-Briggs Type
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Indicator)“, 2015). Autorka BP si je védoma toho, Ze i pies velké vyuziti se jedna

o nevalidizovany typ osobnostniho testu.

MBTI test vychazi z poznatkii C. G. Jungova typologie osobnosti a jejimi zakladnimi

kritérii jsou:
e Extraverze (E), Introverze (1) Extraversion, Introversion
e Mysleni (T), Citéni (F) Thinking, Feeling
e Intuice (N), Smysly (S) Intuition, Sensing
e Usuzovani (J), Vnimani (P) Judging, Perceiving

Test se sklada z kombinaci vyse zminénych kritérii a vysledkem je 16 osobnostnich typt

(Vajner, 2007).

Tab. 3: 16 osobnostnich typt

Analytici Diplomaté
Architekt Logik Velitel Diskutér Advokat  Zprosttedkovatel Protagonista Bojovnik
INTJ INTP ENTJ ENTP INFJ INFP ENFJ ENFP
Strazci Prizkumnici
Logistik Obhajce Vedouci Konzul Virtuoso Dobrodruh Podnikatel Bavi¢
ISTJ ISFJ ESTJ ESFJ ISTP ISFP ESTP ESFP

Zdroj: Personality Types (n.d.), zpracovano autorkou

Na stejném principu funguje 1 diagnostickd metoda GPOP (Golden Profiler
of Personality), ktera téZ vychazi z Jungovy typologie osobnosti a oproti MBTI testu lze
tuto metodu vyuzit ve standardizované ceské verzi, kterd vyuziva normy ceské populace

(,,Golden Profiler of Personality*, n.d.).

GPOP test 1ze vyuZzit napiiklad pii volbé zaméstnani a rozhodovani o kariéfe, pfi snaze
o zlepSeni kvality osobniho, partnerského 1 rodinného Zivota, k lepSimu porozuméni nasi
vlastni osobnosti 1 osobnosti druhych lidi a také ho lze vyuZit v oblasti personalistiky
afizeni organizaci, a to zejména pii vybéru a rozvoji zaméstnancl, pii analyze
a sestavovani pracovnich tym, pro optimalizaci a posileni vztahti na pracovisti, pfi feSeni

nastupnictvi ¢i rozvoji talentii (Bachmanova, n.d.).
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Mezi dal$i osobnostni testy by se daly zaradit naptiklad BIP — Bochumsky osobnostni
dotaznik, NEO pétifaktorovy osobnostni inventat nebo PSSI — Inventar stylti osobnosti

a poruch osobnosti (Hogrefe, n.d.).
3) Testy schopnosti

Testy schopnosti zkoumayji, jaké védomosti jsou jedinci schopni praktikovat, jakou praci
jsou schopni vykonavat ¢i jakych vysledki jsou schopni dosahovat (Armstrong & Taylor,

2015).

Testy schopnosti jsou zaméfeny na pamét, pozornost, inteligenci, tvofivost, technické

porozuméni nebo na reakéni ¢as (Kocianova, 2010).
4) Testy zpusobilosti

Testy zpusobilosti jsou zaméfené na to, do jaké miry muze jedinec vykondvat urcité

povolani ¢i zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2015).

Kocianova (2010) uvadi, ze se jednd o vyznamnou skupinu vybérovych metod. Spada
sem psychologicka diagnostika, kterd se pouziva pro méfeni individualnich charakteristik
jedinct. Déle sem lze zaradit riizné testy a zkouSky, které se tykaji naptiklad odbornych

nebo jazykovych znalosti.

3.1.5 Assessment centre

Metoda Assessment centre je zvlastni typ procesu hodnocenti, ktery se pouziva pii vybéru
spravné osoby na spravnou pozici. Metoda byla vytvotfena béhem druhé svétové valky,
kdy bylo zapotiebi najit lidi, ktefi budou schopni vést za velmi obtiznych podminek

(Povah & Povah, 2012).

Jde o jakousi situacni zkouSku, kterd slouzi ke zhodnoceni vhodnosti jednotlivych
kandidati na danou pozici. Metoda Assessment centre (AC) je jedna z casové
atrva fadové déle nez bézny pohovor, protoze se nejcasteji jednd o sérii skupinovych
aktivit, kolektivni prace i individualnich ukold, které maji hodnotitelim ukézat, jak si
jednotlivi kandidati vedou pii praci v tymu (Moravec, 2021). AC byva spojovano

s development centre, které se zabyva dal$im rozvojem kandidata (Bélohlavek, 2016).

Podobné jako vybérové testy, i metoda AC umoziuje personalistim piesné predpoveédet

budouci pracovni vykon zaméstnancli. Mezi pouzivana cviceni, se kterymi se mohou
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ucastnici AC setkat, patii napt. schranka, ptipadova studie, skupinova diskuze nebo hra

na pohovor (Jay, 2007).

Mezi vyhody AC patii komplexni pohled na uchazece, redlnost situace, vyssi spolehlivost
a platnost, zajimavost jak pro Uc€astniky, tak pro hodnotitele i vedeni podniku a dale
modelace situaci dle potfeb (Lud€k, 2007). Nevyhodou je asova i financni naroc¢nost,
rozdilny vek, pohlavi nebo status uchazecu, velké naroky na profesionalitu organizatora
a posuzovatelil, neustalé pozorovani v rtiznych situacich a jsou zde velké pozadavky na

aktivitu, flexibilitu a kreativitu kandidati (Bartak, 2021).

3.1.6 Zkoumani referenci

Jednéd se o pracovni posudky z ptedchozich zaméstnani, Skol ¢i od osob, které znaji

daného kandidata (Srpova a kol., 2010).

3.1.7 Lékaiské vySetieni

Tato metoda vybéru se pouziva piredevsim tam, kde by si pracovnici mohli né€jak ublizit

¢i by doslo k ohrozeni jejich zdravi (Srpova a kol., 2010).

3.1.8 Prijeti nejlepSich uchazeci na zkuSebni dobu

Metoda spociva v tom, ze je piijjato vice kandidatl na zkuSebni dobu, pozoruji se jejich
schopnosti 1 pracovni chovani a firma si poté vybere nejlepsiho z uchazecl a ostatni
propusti. To vSak mliZe mit negativni dopad na skutecnost, Ze se v Zivotopise objevi
informace o tom, Ze byli propusténi ve zkusebni dob€, coz mlze neptiznivé pisobit na

budouciho zaméstnavatele (Srpova a kol., 2010).
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4 Adaptace nového zaméstnance

Adaptace a orientace pracovnikii, at’ uz se jedna o novacka ve firmé ¢i stavajiciho
zaméstnance na nové pozici, predstavuje zavérecnou fazi v procesu obsazovani volnych
pracovnich mist. Zahrnuje formalni i neformalni kroky, které jsou spojené s informacnim
1 odbornym zapracovanim a zaroven socidlnim zaclenénim daného ¢lovéka do pracovniho

kolektivu a firemniho prostiedi (Sikyt, 2016).

4.1 Adaptace

»Adaptace nového zaméstnance predstavuje cilové orientovanou ¢innost zaméfenou na
identifikaci a rozvoj odbornych, socidlnich a osobnostnich charakteristik novacka.
Odehrava se v piesn¢ vymezeném Case [...] a podle tzv. adaptacniho planu ¢i programu.*

(Bartdk, 2023, s. 686).

Adaptaci se rozumi pfizpisobeni se novym podminkdm, jak Zivotnim, tak pracovnim.
V ramci pracovniho prostiedi to znamena, ze se jedinec piizptisobuje podminkdm dané
organizace (napf. kultufe, procesim a vztahiim) a také se prizptisobuje podminkam

pracovniho mista (Snydrova a kol., 2021).

Schopnost se prizpiisobovat danému prostiedi se nazyva adaptabilita (Kocianova, 2010).
Prib¢h adaptace aurovenn adaptability pracovnika jsou ovlivnény individualnimi
osobnostnimi pfedpoklady a také objektivnimi pracovnimi podminkami (Kmosek,
2018a). U adaptovaného jedince, ktery se ztotoziiuje s danou praci a se socidlnim

prostfedim, 1ze o¢ekavat, Ze bude na pracovnim misté spokojenéjsi (Kocianova, 2010).

Avsak adaptacni proces nového pracovnika je jedna z velmi t€zkych a narocnych ¢asti

tizeni lidskych zdrojt (Filip, 2019).

Filip (2019) a Vajner (2007) uvadéji, ze spravné provedend adaptace mé jak pro

zaméstnance, tak pro zaméstnavatele fadu funkci. Mezi funkce pro zaméstnance patfi:

e motivatni — organizace ma zijem jak o samotného pracovnika, tak i o jeho
zapracovani

¢ informacni — poskytovani diilezitych informaci o firm¢ a pracovnim misté

e socidlni — seznamovani se s ostatnimi ¢leny v organizaci, zapracovavani se do
pracovniho tymu

e kontrolni — pocit'ovani tlaku na vykonnost 1 aktivitu
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psychohygienicka — redukce stresu/uzkosti, ze néco pracovnik nezvladne
rozvojova — skrze uceni novych dovednosti/schopnosti roste pracovnikovo
sebevédomi

sebereflexni — pracovnik zjist'uje, zda se na danou pracovni pozici hodi a ¢i na ni
staci

rekapitulaéni — pracovnik se adaptuje do organizacni kultury a rozhoduje se, zda

mu vyhovuje

Do funkci pro zaméstnavatele patfi:

4.1.1

rychlé zapracovani

zpétna vazba k procesu ziskavani a vybéru

rozvoj vykonnosti pracovnika

zlepseni postaveni firmy

argumentace pro mozné rozlouceni se se zaméstnancem
usSetfeni nakladl pii rozlouceni se

efektivni vyuziti zkusebni doby

zlepseni komunikace a tymové spoluprace

registrace moznych chyb v podnikovych procesech

Adaptacni program

Cilem adapta¢niho programu je rychlé zauCeni a zapracovani nové piichoziho

zaméstnance (Novak, 2016).

Bartak (2023) ve své knize uvadi, Ze adaptacni plan zahrnuje:

seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem price a pracovnimi
podminkami,

zajisténi patrona, ktery provazi nové zaméstnance procesem adaptace,

prabézné poskytovani pomoci a podpory od patrona, nadiizen¢ho
nebo spolupracovnik,

vypracovani adaptac¢niho planu,

realizovani adaptacniho planu,

monitoring adaptace nového pracovnika,

pribézné hodnoceni adapta¢niho planu
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e ajeho nasledné zavérecné hodnoceni.

Za prabeh adaptace nese odpoveédnost zaméstnanec, nadfizeny, persondlni manazefi,
mentor (patron, buddy) ¢i zaméstnanci, jichz se muze proces adaptace také tykat

(Kocianova, 2010).

4.1.2 Buddy systém

Buddy systém je adaptacni metoda, kterd se vyuziva k zacleniovani a orientaci novych
zaméstnanct v organizaci (Cooper & Wight, 2014). Vyuziva se i pii pfechodu pracovnika

do nového tymu nebo pii jejich povyseni (Jay, n.d.).

ZjednoduSuje proces adaptace, zvySuje produktivitu, pomah4d novym pracovnikiim
rozvijet jejich znalosti i dovednosti skrze socidlni interakce s ostatnimi pracovniky.
Buddy systém také zvySuje Sanci, Ze se vSichni novi zaméstnanci rychleji ,,zabydli*

v nové firm¢, snizuje nervozitu a napomaha k udrzeni zaméstnanct (Jay, n.d.).

Buddyho lze chépat jako mentora, patrona nebo pritvodce pro nového pracovnika. Mélo
by se jednat o zkuSeného a znalého zaméstnance, ktery bude poskytovat dulezité
informace, odpovédi na otdzky a v pfipadé potieby také nabidnout pomocnou ruku

(Kapadia Gandhi, 2023).
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5 Prakticka Cast

Cilem praktické ¢asti je prozkoumat, jak probiha vybér novych pracovnikl ve vybraném
podniku, jaké metody se nejéastéji pouzivaji pii ziskavani i vybeéru zaméstnanct a jak zde
probiha adaptacni proces nového zaméstnance. Na zéklad¢ provedené analyzy budou

navrzena konkrétni doporuceni pro zefektivnéni vybérového procesu.

S ohledem na nizky pocet respondentii a pro komplexnéjsi analyzu byla vyuzita strategie
ptipadové studie, ktera zahrnuje strukturovany rozhovor s persondlni manaZerkou,
dotaznikové Setieni, které bylo rozeslano zaméstnanciim plzeniského Lokélu a do Lokalu

Dlouh4a a také analyzu firemnich materialti.

Na uvod je pfedstaven podnik Lokal Pod Divadlem a jeho koncept, v némz bylo
vyzkumné Setfeni provedeno. Dale je zde uvedena metodologie, v niZ jsou popsany
jednotlivé metody, které byly vyuzity k analyze a dale jsou zde vypsané vyzkumné
otazky.

V zavéru prace jsou uvedena doporuceni, ktera by mohla zlepsit ziskavani a vybér

pracovnikii v daném podniku.

5.1 Predstaveni podniku

Lokal Pod Divadlem byl otevien v Plzni v roce 2015 a jedna se o restauraci v centru
Plzné, nachazi se v historické budové hned vedle divadla Josefa Kajetana Tyla (,,Lokal
Pod Divadlem*, n.d.). Nabizi tradi¢ni ¢eskou kuchyni, pouziva kvalitni lokalni suroviny
a peclivé oSetfené pivo, které je naepovano tou nejkratsi cestou do skla, a to pfimo

z tanku (Lokal CZ, s.r.o0., 2024).

Obr. 1: Logo firmy

POD DIVADLEM
Jghkat

Zdroj: Lokal Pod Divadlem (n.d.)
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5.1.1 Koncept Ambiente

Zakladatelem konceptu Ambiente a zdrovei jeho majitelem je pan Tomas KarpiSek, ktery
chtél vzdy vafit spravné piipravené pokrmy, které budou servirovany v piijemném

prostiedi, protoze podle n¢j v gastronomii jde hlavné o zazitky (,,Pfibéh Ambiente®, n.d.).

Jedna se o sit’ restauraci, hospod, kavaren, cukraren a obchodd, ktera vznikla v roce 1995.
Jako jedna z prvnich restauraci Ambiente vznikla v Praze v porevolu¢nim obdobi, ktera
vynikala nad ostatnimi restauracemi v této dobé&. Do té doby se v Praze nachazely radoby
luxusni restaurace, které byly drahé a vlastnili je zahrani¢ni majitelé nebo levné hospody,
které nemély troven. Ambiente restaurace ale pfisly na trh ¢eské gastronomie jiz od
uplného zacatku s né¢im novym. Napadem bylo vytvofit restaurace, které budou kvalitni,
a presto budou drzet ceny mezi levnou a luxusni kategorii. Povést Ambiente je tedy
zalozena hlavné na vybéru kvalitnich a lokalnich surovin (,,Ambiente znamena ,,pfijemna

atmosféra“ — a prave takové jsou restaurace Ambiente Restaurants Group*, 2024).

5.1.2 Koncept Lokali

Jedna se o restauraci zamétenou predevsim na domaci ¢eskou kuchyni a pivo, které je
¢epované piimo z tanku do skla, tudiz tou nejrychlejsi cestou. Lokaly spadaji pod
spolecnost Ambiente, jejiz koncept je popsan vySe (Lokal CZ, s.r.0., 2024).

Lokali najdeme v Ceské republice celkem 9, z toho sedm v Praze, jeden v Brné a jeden

v Plzni. Oba mimoprazské Lokaly byly oteviené v roce 2015 (Lokal CZ, s.r.0., 2024).

Nabidka, servis jidla 1 pfistup obsluhy k zékaznikovi by mél byt v kazdém Lokale totozny
az do puntiku stejny. Cisnik nebo servirka by méla k hostovi pfistupovat jako opravdovy
hostitel a fidi se pfitom 11 kroky obsluhy, které niZze zachycuje tab. 4 (Lokal CZ, s.r.o.,
2024).
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Uvitani hosta

* pozdrav, ismév, o¢ni kontakt, popis restaurace

Nabidka

* konkrétni doporuceni; v dobé obéda nabidka exprest, vecer nabidka hladinky,
tmavého piva nebo specialit

Servis napojli

* tacek na pivo, pullitr uchem do prava, poprat "Na zdravi!"
Nabidka jidla

* doporuceni, pomoc s vybérem, zopakovani objednavky a pod¢kovani

Servis jidla

* prezentace, nabidka ptidavku (omacky, ptilohy)

Zpétna vazba
* kontrola spokojenosti s konkrétnim jidlem a s pitim, oteviené otazky

Odnaseni ze stolu

* debaras, "prazdné ruce — holé nestésti"
Nabidka dezertu a kavy

* konkrétni doporuceni

Vyuctovani

* zjisténi spokojenosti s navstévou, kontrola uctu, predlozeni uctu

Placeni

* spravné vraceni

Rozloudeni

* pozdrav, ismév, pobidka k dal$i navstéve

Zdroj: Lokal CZ, s.r.o. (2024), zpracovano autorkou



Zakladni hodnoty, na kterych bylo v roce 1995 zalozeno Ambiente a které tvoii zaklad

fungovani, se také prosazuji ve vSech Lokalech. Hodnoty jsou zachyceny nize v tab. 5.

Tab. 5: Hodnoty Ambiente

Opravdovost

* co hldsame, to plnime, co piSeme v menu, je vzdy na talifi, co je Cerstvé, neni
mrazené, na surovindch nam zalezi, a proto hostliim servirujeme Cerstva
a plnohodnotn4 jidla z nejlepSich ingredienci

Otevienost

* jsme vstiicni k détem, starSim lidem, v§em lidem usmévavym, zamracenym,
v oblecich i v trickach

Vrtelost

* chceme, aby se u nas hosté citili spokojené a bezpecné, nasi snahou je zprosttedkovat
jim obsluhu, ktera nerusi, ale je vzdy po ruce a je ochotna vyjit vstfic vS§em specidlnim
pranim a pozadavkiim

Korektnost

* férové a transparentni jednani v mezilidskych i obchodnich vztazich

Entuziasmus

* vaseni pro praci a snaha o neustalé zdokonalovani se a posouvani hranic

Soudrznost

* nasi zaméstnanci vytvareji obraz nasi firmy, naSi manazefi utvareji nas tym, ctime
vzajemnou otevienost a upiimnost, vSichni délame praci, kterd nas tesi a ktera ma
smysl
Zdroj: Lokal CZ, s.r.o. (2024), zpracovano autorkou

Pti nastupu do Lokalu si novy zaméstnanec projde 13 riznymi Skolenimi, ktera ho
seznami s firmou, jeji kulturou, produkty, procesy a dilezitymi pravidly. Skoleni jsou

zobrazena na obr. 2.
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Obr. 2: Seznam Skoleni

Datum Kdo Ekolil Podpis

Seznameni se
s Lokéalem

Desatero obsluhy

Hodnoty

Stamgast / Staly host /
Specificky host

Napojovy listek
Jidelni listek
Pivo

Pfijiméani rezervaci /
Telefonovéani

Stifnosti hostd
Tajny host
Vérnostni program
Septim kasa

Seznameni s kuchyni

Zdroj: Lokal CZ, s.r.o. (2024)

5.2 Metodologie a vyzkumné otazky

Metodika prace byla sestavena na zaklad¢ relevantni odborné literatury. Jejim studiem
byly definovany kli¢ové pojmy a metody ziskdvani i vybéru novych pracovniki.
Teoreticka ¢ast poslouzila k formulovani vhodnych vyzkumnych otazek, které

napomohly k dosaZeni stanovenych cila.
Pted provedenim vyzkumného Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jaké metody se nejCastéji pouzivaji pfi ndborovém procesu novych zaméstnancii
ve vybraném podniku?
2. Jak v daném podniku probiha vybérovy proces?

3. Ma podnik vytvoteny adaptacni plan?
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zvolena strategie piipadové studie, kterd kombinuje strukturovany rozhovor, dotaznikové

Setfeni a analyzu firemnich dokumentt.

Prvni vyzkumna metoda, kterd byla vyuzita, je strukturovany rozhovor, ktery probéhl
s personalni manazerkou vybraného podniku. Svarcova (2005) uvadi, Ze metoda
interview je zaloZena na pfimé interakci mezi tazatelem a respondentem, a to formou
verbalni komunikace. Strukturovany rozhovor je slozen z otazek, které jsou piesné

formulované, jednozna¢né a maji jasn¢ stanovené poradi (Hyhlik, 2018).

Dalsi vyzkumnou metodou je dotaznikové Setieni, které bylo rozeslano pracovnikiim
plzenského Lokalu a do Lokéalu Dlouhdda. Dotazniky patii k nejvice vyuzivanym
vyzkumnym metoddm a technikdm sbéru dat a jde o soubor ptfedem pfipravenych otazek,
na které respondenti pisemné odpovidaji (Eger & Egerova, 2017). Dotaznikové Setfeni se
vyznacuje zprosttedkovanym sbérem dat prostfednictvim subjektivnich vypoveédi
respondentl. To znamend, ze nedochdzi k piimé interakci mezi vyzkumnikem

a respondentem (Disman, 2018).

Posledni zvolenou metodou je analyza dokumentli. V ramci bakalafské prace byl
analyzovan dokument s ndzvem ,,Vitej v Lokale!*, ktery slouzi novym zaméstnanciim
jako pftirucka, v niZ jsou uvedené zakladni informace o spolecnosti, o konceptu Lokalu
1 Ambiente a také predstaveni firemni strategie 1 jeji kultury. DalSim analyzovanym
dokumentem byl Check list osobni sloZzka zaméstnance. Analyza dokumentl pfedstavuje
rozbor a interpretaci informaci obsazenych v oficidlnich dokumentech firmy (Buridnek,

2018).
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5.3 Analyza a zhodnoceni dat

Tato Cast bakalaiské prace se bude zabyvat analyzou a naslednym zhodnocenim dat, které
byly ziskany skrze strukturovany rozhovor s persondlni manazerkou, dotaznikovym

Setfenim a analyzou firemnich dokumentt.

Cely rozhovor s personalni manazerkou je piepsan do textové podoby a odpovédi

respondentli jsou ve vétSin€ pripadi vypracovany za pomoci tabulek ¢i graft.

Na zavér jsou navrzena a zdivodnéna opatieni zaméfend na zlepSeni procesu vybéru

novych pracovnikt v podniku Lokal Pod Divadlem.

5.4 Vysledky vyzkumného Seti‘eni — strukturovany rozhovor

Dne 19. tnora 2024 byl ve zkoumaném podniku proveden rozhovor s personalni
manazerkou Lucii Soukupovou. Béhem rozhovoru ji bylo poloZeno 20 otazek, které se
tykaly problematiky ziskdvani a vybéru novych pracovnikl (viz. ptfiloha A). Pani
Soukupova ochotné a podrobné¢ zodpovédeéla vSechny otazky a cely rozhovor probihal
v klidném a ptatelském duchu. Jednotlivé otazky a odpovédi pani Soukupové jsou

shrnuty a podrobné popsany nize.

1. Kdo zajiSt'uje personalni procesy ve Vasi spolecnosti? Kdo se zde zabyva

ziskavanim a vybérem novych pracovniki?

Na prvni otdzku persondlni manaZerka odpovédéla, Ze za persondlnimi procesy
a zabyvanim se ziskdvanim i vybérem novych pracovnikd v plzeniském Lokale je

zodpoveédny personalni manazer. V nyné¢jsi dobé tedy Lucie Soukupova.

2. Vyuziva VaSe spolecnost k obsazovani pracovnich pozic spiSe vnitfni nebo

vnéjsi zdroje ziskavani pracovnikii?

Druhé otazka se zabyvala tim, zda spole¢nost preferuje obsazovani volnych pozic spise
internimi zamé&stnanci nebo je ochotna hledat vhodné uchazece i mimo firmu. Dotazovana
zminila, Ze se snazi nova mista obsazovat rovnomérné. Déle také uvedla, ze obsazovani
mist také zavisi na konkrétni pozici. Pokud se jedna o vyssi pozice, jako je naptiklad
manazer, vycepni nebo Séfkuchat, firma nejprve hledd vhodné kandidaty mezi svymi

stavajicimi zaméstnanci, kteti uz ve firmé néjakou dobu pracuji.
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3. Jaké metody ziskavani nejvice vyuZivate pri oslovovani novych kandidatu na

pracovnim trhu? Jaké vyuzivate nejéastéji?

Personalni manaZerka uvedla, ze Lokal se pii hledani novych kandidatt zaméfuje nejvice
na online recruitment. Pro usnadnéni procesu a nalezeni relevantnich uchazeci vyuziva
aplikaci Teamio, kterd umoziiuje automatické zvetejiiovani inzeratl na raznych online
platformach a pracovnich portalech. Dale uvedla, ze Ambiente provozuje kariérni web
"Zapoj se", kde uchazeci naleznou aktualni nabidku volnych pozic jak v Lokalech, tak
1 v ostatnich podnicich spadajicich pod Ambiente. V ramci oslovovani novych kandidata
Lokal aktivn€ vyuziva i socialni sité.

4. Vyuzivate pii hledani novych pracovnikii i socidlni sité? Jaké nejvice

pouzivate?

V ptedchozi otdzce personalni manazerka zminila, Ze pfi hledani novych pracovniki jsou
také vyuzity socidlni sité. Pfi ndboru novych pracovnikl jsou nejcastéji vyuzivany
socialni sit¢ jako Instagram a Facebook. Také jesté zminila, Ze spravu téchto siti

a vytvareni inzeratd na starosti nemd ona, ale HR manazeti pfimo z Ambiente.

5. Vyuziva Vase spolec¢nost pri ziskavani novych pracovnika Urady prace nebo

personalni agentury?
Persondlni manaZzerka uvedla, ze sluzby Utadu préace ¢i personalnich agentur nevyuzivaji.

6. Spolupracuje Vase firma se vzdélavacimi institucemi nebo §kolami? Jak tato

spoluprace podporuje nabor novych talenti?

Dotazovand uvedla, ze Lokdl se vzdélavacimi institucemi dlouhodobé spolupracuje.
Nabizi praxe jak v kuchyni, tak 1 na ,,place. Dale také sdé€lila, ze po dokonceni studia

néktefi z absolventl zde zlstavaji na hlavni pracovni pomér.

7. Jaky profil uchazefe je pro Vasi firmu klicovy? Jakymi dovednostmi

a schopnostmi se snaZite tym doplnit?
Z odpovédi personalni manazerky vyplynulo, Ze idedlni kandidat by mél byt empaticky,
mit nadSeni pro praci sriznymi typy lidi, schopnost efektivné komunikovat, feSit

nestandardni situace a také zvladat pracovni situace pod tlakem.
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8. Jak probiha vybérové fizeni ve Vasi spolecnosti? Kdo vede pohovor a jaky

druh pohovoru je vyuZivan?

Pohovory s kandidaty v Lokalu Pod Divadlem vede personalni manazerka. Pohovor trva
piiblizn¢ 30 minut a probihd v piijemné a neformalni atmosféfe v restauraci. Dotazovana
také dodala, ze se béhem pohovoru soustfedi na seznameni s uchaze¢em, na pfedstaveni
konceptu restaurace, zjistuje informace o zkuSenostech kandidata v gastronomii, véetné
délky praxe a zastavajicich pozic. Dale se také zajima o to, zda ma uchaze¢ povédomi
o siti Ambiente a o specifickych pozadavcich prace v restauraci. Zameétuje se také na
zjisténi preferovaného typu uvazku, jakymi jazykovymi znalostmi kandidat disponuje
a kdy by mohl nastoupit do zaméstnani. Samoziejmosti jsou také ptipadné odpovédi na

dotazy uchazece.
9. Jaké dokumenty vyZadujete od kandidata?
Personalni manazerka zminila Zivotopis a také vyplnéni osobniho dotazniku.

10. Vyuziva VaSe firma nékteré z téchto metod vybéru? Pokud ano, jaké
nejcéastéji?

Dotazovand uvedla, Ze nejcastéjSimi metodami, které jsou vyuZzivany pii vybéru novych

pracovnikl, jsou kromé zivotopisu a dotazniku také vybérové pohovory, lékarska

prohlidka a pfijeti nejlepSiho kandidata. Dale se zminila o referencich, které jsou

vyzadany pouze za piedpokladu, Ze uchaze¢ prechézi z jine¢ sit¢ Ambiente.

11. Kdo a na zakladé c¢eho posuzuje vhodnost uchazefii a nasledné nové

pracovniky vybira?

Dotazovand zminila, Ze jako persondlni manazerka posuzuje vhodnost uchazece
komplexné¢, a to s ohledem na kompatibilitu s ostatnimi pracovniky, jeho motivaci i zdjem
o dané pracovni misto, pfijeti kolektivem a formalni hodnoceni, jako je posouzeni
Zivotopisu, vyb&rového pohovoru a v ramci sit€ Ambiente pak hodnoceni od byvalych

zameéstnavateld.

12. Jak se uchazec dozvi, Ze byl na dané pracovni misto prijat/neprijat?

Personalni pracovnice kandidaty kontaktuje bud’ telefonicky nebo zaslanim SMS zpréavy.
V ptipadé€ pfijeti uchaze€e sd€li zaroven i termin nastupu do zaméstnani a dalsi potiebné

informace. Nevybranym kandidatim zasle zdvotilou odmitavou SMS zpravu.
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13. M4 VasSe spolecnost néjaky adaptacni plan/program, podle kterého pak

probiha adaptace pracovniku?

Personalni manazerka ve své odpovédi zdiraznila, Ze sice nemaji zadny formalni
adaptacni plan, ale kazdy novy pracovnik si projde 13 riznymi Skolenimi, aby mohl poté
praci odvadét co nejlépe. Zminila, ze Skoleni se zaméfuje na sezndmeni s Lokalem,
firemni kulturou, ndpojovym i jidelnim listkem, pivem, pfijimani rezervaci/telefonati,
stiznostmi, vérnostnim programem, pokladnou a kuchyni. Jednotliva skoleni vede bud’

prislusny manazer, hlavni vycepni nebo $étkuchat.
14. Jaké kroky uskuteciiujete pri zacleiovani nového zaméstnance do firmy?

Personalni manazerka béhem rozhoru zminila, Ze proces zac¢lenovani nového pracovnika
zahrnuje jeho pfivitdni manaZerem, sezndmeni s pracovnim prostfedim a s kolegy.
To pomahé novackovi se adaptovat na nové prostiedi a usnadituje jeho zaclenéni do

firmy.
15. Davate novym pracovnikiim zpétnou vazbu a pokud ano, v jaké formé?

Na otdzku tykajici se poskytovani zpétné vazby persondlni manazerka uvedla, Zze v Lokale
poskytuji novym kolegiim zpétnou vazbu formou individudlniho setkdni v neformalnim
prostiedi, naptiklad v kavarné. Cilem je, aby se novacek citil uvolnéné a mohl se oteviené
podélit o své mySlenky a pocity. Béhem setkani se diskutuje o pracovnim vykonu,
spokojenosti obou stran, silnych a slabych strankach a oblastech, ve kterych by se novy
zamé&stnanec mohl zlepsit. Persondlni manaZerka se také zajima o to, jak se novacek
v Lokale citi, co ho bavi, jak si rozumi s kolektivem a co by se dalo z pohledu firmy

zlepsit.
16. Jakymi zptsoby podporujete tymovou kulturu a spolupraci?

Personalni manaZerka béhem pohovoru zdlraznila, Ze silné a pratelské vztahy mezi
kolegy jsou v Lokéle vnimany jako dilezity faktor pro spokojenost a motivaci v praci.
Z tohoto diivodu aktivné podporuji firemni kulturu teambuildingovymi aktivitami. Nabizi
Sirokou Skalu aktivit, jako naptiklad spolecné vylety do hor, cyklovylety, Ambi Tour po

sedmi prazskych Lokalech s ochutnavkou piva i jidla, ochutnavky jidel v Brasileiru' nebo

! Brasileiro je sit’ brazilskych restauraci, které nabizi neomezenou konzumaci grilovaného masa a bohaty
bufet s moiskymi plody, sushi nebo salaty. Funguje na konceptu ,,snéz, co zmiizes* (,,Brasileiro, n.d.).
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Café Savoy?. Kromé teambuildingu se firma zamé&fuje na podporu zaméstnanct formou

pravidelné zpétné vazby, uznani a benefitt.

17. Jaké hodnoty a normy by méli novi zaméstnanci sdilet?

Personalni manazerka zdlraznila, Ze jak stali, tak i nové ptichozi pracovnici by méli sdilet
a dodrzovat zakladni hodnoty Ambiente, mezi néz patii opravdovost, otevienost, vielost,
korektnost, entuziasmus a soudrznost. Manazerka dala uvedla, Zze jejich dodrzovani
zajist'uje kvalitni servis pro hosty a vytvari ptijemné a motivujici pracovni prostredi. Také
zminila, ze dodrzovéani téchto hodnot pfispiva k dlouhodobému tspéchu i prosperité

firmy.

18. Jak firma podporuje trvaly vyvoj svych zaméstnancii po jejich prijeti?

Podporuje jejich profesni rust?

Dle slov personalni manazerky vyplyva, ze Lokal klade velky duraz na rozvoj svych
zaméstnancl. V ramci Ambiente probihd §iroka Skala odbornych Skoleni a kurzd, do
kterych se mohou zapojit vSechny pozice. Kromé profesniho rozvoje Lokal podporuje
1 kariérni rtst svych zaméstnancii. Existuje mnoho moznosti, jak se posunout na vyssi
pozici, at’ uz v ramci dané provozovny nebo v ramci celé sit¢ Ambiente. Uvedla také, ze
nabidka kurzl je pestra a reflektuje potieby jednotlivych profesi. Kurzy se mohou tykat
emocni inteligence, jak spravné zvladat nestandardni situace u stolu, jak efektivné vést
naro¢né manazerské rozhovory, pfirozené sladka vina, specifika hovéziho ¢i dribeziho

masa.
19. Jaké jsou nejcastéjsi divody odchodu pracovniki z Vasi spole¢nosti?

Dle personalni manazerky se diivody odchodu z Lokalu 1isi v zavislosti na individualni
situaci a prioritdich daného pracovnika. Domniva se, mezi faktory patii lakavé;si pracovni
prilezitosti, osobni divody nebo nerovnomérna pracovni doba.

20. Vyuziva spole¢nost kromé vstupnich i vystupni pohovory?

Personalni manazerka uvedla, ze se ve firmé¢ vystupni pohovory standardné nevyuzivaji.

Nicmén¢ vnima jako diilezité, aby se odchéazejici zaméstnanci podélili o zpétnou vazbu.

2 Jedna se o kavarnu ve videfiském stylu, kterd nabizi Sirokou nabidku pokrmi, od tradiénich geskych az
po moderni gastronomii. Café Savoy také nabizi Siroky vybér kavy, ¢aji i alkoholickych napoja (,,Cafe
Savoy“, n.d.).
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Dodala také, ze si podnik zpétné vazby velice vazi, jelikoz predstavuje cenny zdroj

informaci, co se tyce zlepsovani pracovniho prostiedi i podminek ve firme.

5.5 Vysledky vyzkumného Setieni — dotaznikové Setieni

Pro doplnéni dat pro bakalaiskou praci probehlo v tnoru 2024 kromé rozhovoru
1 dotaznikové Setieni. Dotaznik byl vytvofen pies platformu Google Forms a obsahoval
celkem 22 otazek (viz. priloha B). Jednalo se o otdzky uzaviené, oteviené i vybéroveé,

pfi¢emz vSechny musely byt zodpovézeny. Dvé otazky v dotazniku byly vétvené.

Zamg¢ioval se na zaméstnance plzeniského Lokalu a Lokalu Dlouhdaa. Celkem se
dotazniku zacastnilo 24 respondentil, z toho 15 z plzeiiské pobocky (8 muzii a 7 zen)

a9 z prazské (2 muzi a 7 Zen).

Dotaznik se sklada z 5 ¢asti. Prvni Cast je zamétena na zjiSténi zékladnich informaci
o respondentech. Dal$i ¢ast dotazniku se zaméfila na metody ziskavani, tfeti ¢ast na
metody vybéru a jak probihal vybérovy proces, ve Ctvrté Casti byly polozeny otazky
tykajici se adaptace pracovnikii a v posledni, tedy paté casti, byly otdzky zaméfeny na
spokojenost pracovnikl s danou firmou a s kolektivem. V zavéru dotazniku bylo pridano

podékovani a prostor pro piipadné pripominky k dotazniku.

Vékova skala se pohybuje od 18 let do véku 35 let a nejcastéji zastoupena v€kova skupina

byla ve véku 22-24 let.

Co se tyce vzdélani, nejvice bylo zastoupené sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitni
zkouskou (13 respondentt), 6 respondentti uvedlo stfedoskolské bez maturity, 4 1idé maji

vysokou Skolu a jeden ¢lovék zékladni.

Na nasledujicich stranach jsou analyzovany dal$i odpovédi respondentli za pomoci

tabulek a grafi.
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1. Kde jste se dozvédéli o pracovni prilezitosti ve firmé?

Respondenti méli na vybér z moznosti — webové stranky firmy, socidlni sité firmy, inzerat

na pracovnich portalech, pfes zndmého (doporuceni), v dané firmé&, radio, TV, tisk,

letdky, vyvésky nebo skrze Skolu. Nejvice bylo zastoupeno doporueni a inzeraty na

pracovnich portalech. Dale také respondenti uvedli, Ze pracovni nabidku nalezli na

socidlnich sitich, na webovych strankach nebo formou praxi skrze Skoly, které

spolupracuji s vybranym podnikem. Réadio, TV ¢i tiskoviny nebyly vybrany ani jednim

respondentem.

Tab. 6: Zdroj pracovni nabidky

Pocet respondenti

MozZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhada
Webové stranky firmy - 2 2
Socialni sité firmy 2 1 3
Inzerat na pracovnich
3 4 7
portalech
Pres znamého
8 2 10
(doporuceni)
Skola 2 - 2
Radio - - -
v - - -
Tisk - - -
Letaky - - -
Vyvesky - - -

Zdroj: vlastni zpracovani
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2. Na jaké socialni siti jste se dozvédél/a o pracovni prileZitosti?

Tti respondenti uvedli, Ze pracovni nabidku nalezli na socialni siti. Na vybér méli

Facebook, Instagram, X nebo LinkedIn. Dva respondenti uvedli, ze se

prilezitosti dozvédéli skrze Facebook a jeden respondent skrze Instagram.

Tab. 7: Socialni sité

0 pracovni

Pocet respondenti

MoZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa
Facebook 1 1 2
Instagram | - 1
X - - -
LinkedIn - - -

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Na jakém pracovnim portale jste nasel/nasla pracovni nabidku?

Respondenti méli na vybér z riznych typt pracovnich portali — Jobs.cz, Indeed, Prace.cz,

JenPrace.cz, Atmoskop nebo Pracezarohem.cz. Pét respondentt uvedlo, Ze naslo pracovni

nabidku na portéle Prace.cz a dva respondenti na portale JenPréce.cz.

Tab. 8: Pracovni portaly

Pocet respondenti

Moznosti odpovédi
Lokal Pod Divadlem Lokal Diouhaaa

Celkem

Jobs.cz - -

Indeed - -

Prace.cz 3 2

JenPrace.cz - 2

Atmoskop - -

Pracezarohem - -

Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Pamatujete si, jaké informace byly obsaZeny v pracovni nabidce?

Respondenti zde mohli vybrat n€kolik moznych odpovédi. Respondenty byl nejcastéji
uvadén nazev pracovniho mista, popis a napln prace, misto vykonu prace nebo
pozadované vlastnosti. Dale si také respondenti vzpomnéli na informace tykajici se platu,

podminek pfiijeti nebo dokumentt, které byly potfebné k zaslani.

Graf 1: Informace v pracovni nabidce
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Zdroj: vlastni zpracovani
5. Byly informace v pracovni nabidce dostacujici?

Z odpovédi respondent bylo zjisténo, Ze informace v pracovni nabidce byly pro vétSinu

z nich dostacujici. Pouze 3 respondenti uvedli, Ze informace v nabidce nebyly dostate¢né.

Tab. 9: Informace v pracovni nabidce

Pocet respondenti

Moznosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa
Ano 14 7 21
Ne 1 2 3

Zdroj: vlastni zpracovani
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6. Jaké informace Vas natolik v pracovni nabidce zaujaly, Ze jste se rozhodl/a

uchazet o pracovni pozici v dané firmé?

Informace v pracovni nabidce, které¢ kandidaty nejvice zaujaly, se liSily v zavislosti na
jejich individudlnich preferencich a prioritach. To vyplynulo z oteviené otazky, kde
respondenti méli dle sebe uvést, co je k podani ptihlasky motivovalo. Nicméné mezi
nejcastejSimi faktory, které motivovaly respondenty uchazet se o pracovni pozici, pattilo
zejména platové ohodnoceni a pracovni doba. Déle respondenti také zminovali lokalitu
podniku, naplii prace i hodnoty firmy. Nekteti se o praci uchazeli na doporuceni piratel
nebo v ramci sité¢ Ambiente chtéli vyzkouSet néco nového a Lokal jim pfisel jako fajn

misto.
7. Jaké dokumenty po Vas zaméstnavatel pozadoval?

Respondenti méli opét na vybér z vicero moznosti. VSech 24 respondenti uvedlo
zivotopis, 8 znich také dale zminilo, ze zaméstnavatel pozadoval vyplnéni osobniho

dotazniku a jeden respondent zminil hodnoceni od byvalého zaméstnavatele.

Tab. 10: Pozadované dokumenty

Pocet respondentii
Moznosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa

Zivotopis 15 9 24

Motivacni dopis - - -

Reference - 1 1

Osobni dotaznik 5 3 8

Zdroj: vlastni zpracovani
8. Jaké metody vybéru vyuzil zaméstnavatel pri VaSem naboru do firmy?

Z odpovédi respondentii se ukazalo, Ze nejCastéji pouzivanymi metodami vybéru
uchazect v danych podnicich byly Zivotopis a vybérovy rozhovor. Tyto metody uvedli
vSichni respondenti. Dale respondenti uvedli, Ze byli pfijati na zkuSebni dobu. V n¢kolika
ptipadech bylo soucasti procesu vyplnéni osobniho dotazniku i I¢katské vySetieni.

U dvou respondentli zaméstnavatel vyuzil metodu vybérovych testi a u jednoho
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respondenta pozadoval reference od byvalého zaméstnavatele. Assessment centre (AC)

nebylo v zddném z podnikt vyuzito.

Tab. 11: Metody vybéru

Pocet respondentii
Moznosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa

Zivotopis 15 9 24

Vyberovy pohovor 15 9 24
Osobni dotaznik 5 3 8
Prijeti na zkusebni dobu 8 3 11
Lékarske vysetieni 5 2 7
Vybérové testy 2 - 2
Zkoumani referenci - 1 1
AC - - -

Zdroj: vlastni zpracovani
9. Pripravoval/a jste se néjakym zptisobem na pracovni pohovor?

Vice jak pilka respondenti uvedla, Ze se na pracovni pohovor nijak nepfipravovala,

pouze 6 osob zminilo, Ze ano.

Tab. 12: Pfiprava na pracovni pohovor

Pocet respondentii

MozZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhdaad
Ano - 6 6
Ne 15 3 18

Zdroj: vlastni zpracovani
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10. Jakym zpiisobem probihal rozhovor a jak byl strukturovan?

V ramci oteviené otdzky respondenti popsali pribéh rozhovoru v daném podniku.
Z odpovédi se ukazalo, ze rozhovor probihal v klidné a pfijemné atmosféie. Personalista
vzdy nejprve predstavil znacku i samotny koncept podniku. Respondenti také dale uvedli,
ze se pohovory nesly v neformalnim duchu, az se postupné dostali k formalnim otazkam,

které se tykaly profesnich zkuSenosti a motivace.

11. Jaky byl Vas celkovy dojem z vybérového procesu v dané firmé? Jak byste

hodnotil/a pripravenost personalisty na pohovor?

V dalsi oteviené otazce respondenti popisovali sviij celkovy dojem z vybérového procesu
a také, jak by ohodnotili pfipravenost personalisty. Z jejich odpovédi jasn€ vyplynulo, ze
velké vétSina z nich hodnotila sviij celkovy dojem velmi pozitivn€. Personalistu, ktery
s nimi pohovor vedl, vnimali jako profesiondla s bohatymi zkuSenostmi a piijemnym
vystupovanim. Ocenili také jeho smysl pro humor, ktery pomohl vytvofit pratelskou
a uvolnénou atmosféru béhem celého rozhovoru. Respondenti dale kladn€ hodnotili délku

pohovoru, ktera dle nich nebyla zbyte¢n¢ zdlouhava.
Otazky zamérené na adaptaci pracovniki
12. Probihala Vase adaptace dle néjakého adaptacniho planu?

Vétsina respondentl uvedla, ze jejich adaptace probihala skrze adaptacni plan. Zbylych

8 respondentt se s zadnym adaptacnim pldnem nesetkalo.

Tab. 13: Adaptacni plan

Pocet respondenti

MozZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Diouhaaa
Ano 8 8 16
Ne 7 1 8

Zdroj: vlastni zpracovani
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13. Byl Vam v procesu adaptace pridélen tzv. buddy?

Z odpovédi 18 respondentii vyplynulo, ze jim byl v ramci procesu adaptovani pridélen
kolega (buddy), ktery jim byl napomocen a slouzil jako privodce v prvnich dnech na

place. Naopak 6 respondentti uvedlo, Ze jim buddy ptidélen nebyl.

Tab. 14: Pfidéleni buddyho

Pocet respondenti

MoZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa
Ano 12 6 18
Ne 3 3 6

Zdroj: vlastni zpracovani
14. Jak probihala Vase adaptace a jak jste byli ve firmé pFivitani?

V ramci dal$i oteviené otazky méli respondenti moznost popsat sviij pritbéh adaptace
v daném podniku. Z jejich odpovédi bylo vyhodnoceno, Ze adaptaéni proces u vétSiny
respondentl probéhl bezproblémové a s pozitivnim dojmem. Respondenti ocetiovali vielé
a milé pfivitani ze strany jak kolegt, tak i nadfizenych. VétSina respondentd poukdzala
na pozitivni aspekty a hodnotila pfivitani jako vielé a pfijemné, mnoho z nich také ocenilo
pratelsky kolektiv a vstticnost kolegii. Nekteti také zduraznili dikladné a trpélivé zau€eni
na vSech potebnych pracovnich pozicich a také ocenili rychlou i efektivni adaptaci.
Nicméné 1 par respondentli uvedlo, Ze u nich adaptace neprobihala nijak zvlast’ a jeden

respondent zminil 1 fluktuaci, kterd méla vliv na jeho adaptacni proces.
15. Byla Vam v procesu adaptace poskytnuta zpétna vazba?

V otéazce tykajici se zpétné vazby 17 respondentii uvedlo, Ze jim béhem adaptaniho
procesu byla zpétna vazba poskytnuta. Sest respondenti uvedlo, Ze zpétna vazba byla
poskytovdna pouze ziidka a jeden respondent uvedl, Ze mu zpétna vazba nebyla

poskytnuta viibec.
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Tab. 15: Poskytnuti zpétné vazby

Pocet respondenti

MoZnosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhaaa
Ano 12 5 17
Zridka 2 4 6
Ne 1 - 1

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazky zamérené na spokojenost
16. Jste spokojen/a s pracovnim tymem/kolektivem?

Z 24 respondentti vyjadfilo 21 spokojenost se svym pracovnim kolektivem. Tri

respondenti naopak uvedli, Ze se svym tymem spokojeni nejsou.

Tab. 16: Spokojenost s pracovnim tymem

Pocet respondentii

Moznosti odpovédi Celkem
Lokal Pod Divadlem Lokal Dlouhdda
Ano 12 9 21
Ne 3 - 3

Zdroj: vlastni zpracovani
17. Jak celkové hodnotite svou spokojenost s praci v dané firmé?

Na otdzku tykajici se celkové spokojenosti s praci v dané firmé 10 respondentil vyjadiilo
velkou spokojenost, pét respondentli bylo spokojeno, Sest respondentti bylo spiSe
spokojeno, ale n¢které oblasti by radi zlepsili. Jeden respondent hodnotil neutralng, dalsi
neni Upln€ spokojeny a jeden neni spokojeny viibec. Odpovéd ale nebyla blize

specifikovana.
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Graf 2: Celkova spokojenost

Celkova spokojenost
Nejsem vibec spokojeny g 1
Nejsem tplné spokojeny, jsou tu véci, které mivadi g 1

Neutralni —

Jsem spiSe spokojeny/4, ale jsou tu véci, které bych
rad vidél/a zlepsené — 5

Jsem spokojeny/d 1 4
Jsem velmi spokojeny/d  ——— 6
0 1 2 3 4 5 6 7

Praha ®Plzen

Zdroj: vlastni zpracovani

5.6 Interni materialy

Kromé rozhovoru a dotaznikové Setieni byla v ramci praktické ¢asti bakalarské prace
provedena i analyza internich materiali Lokalu Pod Divadlem. Cilem bylo ziskat hlubsi

vhled do fungovéni podniku a jeho firemni kultury.

Jako prvni byla analyzovana pfiruc¢ka pro nové zaméstnance s nazvem ,,Vitej v Lokale!*,

ktera slouzi jako privodce pro nové pracovniky v jejich prvnich dnech v Lokale.

Tato ptirucka obsahuje informace o historii a profilu spolecnosti, je zde popsana napln
prace obsluhy i kuchare, jsou zde uvedena desatera obsluhy i1 kuchate v jedendcti krocich
(viz. tab. 4), seznam Skoleni, kterymi si novacek projde (viz. obr. 2), zdlraziuje také
vyznam tréninku a kariérniho ristu, dale jsou zde vysvétlena zakladni pravidla chovani
v Lokale, jako jsou napiiklad uniforma, mobilni telefony nebo pfistup k riznym typim

hostti. V ptirucce jsou také uvedeny hodnoty, které Lokal sdili (viz. tab. 5).

Druhym analyzovanym internim materidlem byl tzv. Check list osobni slozka nového
zaméstnance. Tento check list obsahuje seznam rtiznych dokumentt, které uchaze¢ musi

bud’ vyplnit ¢i dodat, jako napiiklad:

e Osobni dotaznik
e Podepsana pracovni smlouva
e Podepsany mzdovy vymér
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e Zdravotni prukaz

e Popis prace

e Platné I1€kaiské prohlidky

e Pouceni se o zpracovani osobnich dat (GDPR)

e Podepsané skoleni BOZP a PO

e Podepsané prohlaseni poplatnika dané z ptijmu fyzickych osob
e Podepsané prevzeti uniformy, Satni skiing, klice, karta

e Zapoctovy list z minulého zaméstnani

e Splnény test

5.7 Shrnuti vyzkumného Setieni

Po srovnani a vyhodnoceni informaci z vyzkumnych Setfeni se ukazalo, Ze se vétSina
odpovédi persondlni pracovnice a zaméstnancti shoduje. V malém poctu piipadi se
objevily drobné odchylky, které ale nijak dramaticky neovlivnily celkové vysledky
Setfeni a potvrzuji tak jeho zjiSténi.

Ve zkoumaném podniku byl proveden rozhovor s persondlni manaZerkou Lucii
Soukupovou, ktery byl zaméten na problematiku ziskavani a vybéru novych pracovnikd.
Béhem rozhovoru bylo polozeno 20 otdzek, které pani Soukupova ochotné a podrobné
zodpovédéla v klidném a pratelském duchu. Z rozhovoru vyplyva, Ze personélni procesy

ve spolecnosti zajist'uje persondlni manaZzer, v soucasné dobé Lucie Soukupova.

Vybérové fizeni vede personalni manaZerka, ktera klade dliraz na pfijemnou a neformalni
atmosféru pohovoru. Spolecnost se snazi obsazovat volné pozice rovnomérné z internich
i externich zdroji avyuzivad online recruitment pii oslovovani novych kandidati.
Pozadované dokumenty od kandidati jsou zivotopis a vyplnény osobni dotaznik.
Adaptace novych pracovnikli zahrnuje seznameni s pracovnim prostfedim a kolegy.
Novym zaméstnanciim je poskytovana zpétna vazba formou individudlnich setkéani. Silné
a pratelské vztahy mezi kolegy jsou v organizaci vnimany jako dulezity prvek, ktery

podporuje tymovou kulturu a spolupraci.

Vystupni pohovory se ve firmé standardn€ nevyuzivaji, ale odchazejici zaméstnanci jsou
vitani, aby poskytli zpétnou vazbu, kterd je cennym zdrojem informaci pro zlepSovani

pracovniho prostiedi.
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Nejcastéji respondenti nalezli pracovni misto pomoci doporuceni zndmého a inzeratli na
pracovnich portalech. Dalsi zdroje, ze kterych respondenti ziskali pracovni nabidku,
zahrnovaly socialni sité firmy, webové stranky firmy, Skolu a praxi skrze Skoly, které

spolupracuji s danou firmou.

Celkovy dojem respondentli z vybérového procesu byl velmi pozitivni. Respondenti
hodnotili personalistu, ktery s nimi vedl pohovor, jako profesionila s bohatymi
zkuSenostmi a piijemnym vystupovanim. Ocenili také jeho smysl pro humor, ktery
pomohl vytvofit pratelskou a uvolnénou atmosféru béhem rozhovoru. Respondenti dale

kladn¢ hodnotili délku pohovoru, kterd podle nich nebyla zbytec¢né zdlouhava.

Vétsina respondentil je spokojena se svym pracovnim tymem, avSak existuji
1 respondenti, ktefi nejsou s tymem spokojeni. Pokud jde o celkovou spokojenost s praci
v dané firm¢, nékteii respondenti vyjadrili velkou spokojenost, jini byli spokojeni, dalsi
byli spise spokojeni, nektefi by radi vidéli zlepseni v nékterych oblastech, nékteti nebyli

uplné spokojeni a nékteti nebyli spokojeni viibec.

Analyza internich materidlti Lokdlu pomohla 1épe porozumét firemni kultufe a hodnotdm
podniku. Také poskytla cenné informace o fungovani podniku a jeho pozadavcich na

zameéstnance.

Bylo zjisténo, ze Lokal klade velky diraz na kvalitu sluzeb a spokojenost zakazniki.
K dosazeni téchto cili se podnik zaméfuje na rozvoj svych zaméstnancii a jejich profesni
rust. Pfirucka pro nové zaméstnance a Check list osobni slozky nového pracovnika jsou
uzitenymi nastroji, které pomahaji novym pracovnikim se s Lokdlem seznamit

a zacClenit se tak do jeho kolektivu.

5.8 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

1. Jaké metody se nejcastéji pouzivaji pri naborovém procesu novych

zaméstnanci ve vybraném podniku?

Z odpovédi personalni manazerky vyplynulo, Ze nej€astéji pouzivanou metodou pii

ziskavani novych pracovnikl je e-recruitment.

Firma vyuzivd pracovni portaly, webové stranky firmy a socialni sité¢. Persondlni
pracovnice vyuziva k rychlému a efektivnimu uvefejilovani inzerati na relevantnich
pracovnich portalech aplikaci Teamio, ¢imZz dokdze oslovit velké mnoZstvi

potencionalnich uchazect. Sitt Ambiente provozuje kariérni web "Zapoj se", kde uchazeci
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najdou aktualni nabidku volnych pozic v Lokélech i v ostatnich podnicich spadajici pod
Ambiente. Vybrany podnik také spolupracuje se Skolami, ¢imz oslovuje dalsi skupinu

potencialnich uchazeci.

Odpovédi respondentt tato zjisténi potvrdila. Nabidky prace nasli nejcastéji na internetu,
ale pomérné velkd skupina respondentti uvedla, Ze novou praci ziskali na doporuceni

znamého. Nékteti také uvedli, Ze se o pracovni ptilezitosti dozvédeli skrze skolu.

Nejcastéjsimi metodami vyberu, které zminila personélni pracovnice, zahrnuji zivotopis,
osobni dotaznik, vybérovy pohovor, lékarskou prohlidku a nasledné pfijeti nejlepsiho
uchazece. Odpovedi respondenti se v tomto ohledu mirné 1iSily. VSichni uvedli zivotopis
a vybérovy pohovor, ale osobni dotaznik a Iékafskou prohlidku zminilo jen mensi

mnozstvi respondent.
2. Jak v daném podniku probiha vybérovy proces?

Vybérové fizeni v restauraci Lokal Pod Divadlem probiha pod vedenim personélni
manazerky, ktera zodpovida za cely proces a klade diraz na osobni setkani s uchazeci
v neformalni a ptijemné atmosfére.

Spolec¢nost se snazi obsazovat volné pozice rovnomérné, at’ uz internimi zameéstnanci
nebo externimi kandidaty. Pfi obsazovani vyssich pozic, jako je manazer, vycepni nebo

Séfkuchat, firma preferuje nejprve hledat vhodné kandidaty mezi svymi stavajicimi

zamestnanci, kteti jiz dlouhodobé pracuji ve firmé.

Pii hledani novych kandidath se zaméfuje se primarné na online recruitment.
Pro usnadnéni procesu vyuziva personalni pracovnice aplikaci Teamio, kterd umoziuje

automatické zvetejnovani inzerati na riznych online platformach a pracovnich portalech.

Od kandidath se pozaduje zivotopis a také vyplnéni osobniho dotazniku. Pohovory
s uchazeci nejsou nijak zdlouhavé a probihaji v pratelské a neformalni atmosfére v daném
podniku. Béhem pohovoru se manazerka zamétuje na bliz8i sezndmeni s uchazecem,
predstaveni konceptu restaurace, zjiSténi informaci o jeho pracovnich zkuSenostech
v gastronomii, délce praxe a dosavadnich pozicich. Déle se zajimé o povédomi uchazece
o siti Ambiente a specifické pozadavky prace v restauraci, preferovany typ pracovniho
uvazku, jazykové schopnosti a dostupnost pro nastup do zaméstnani. Soucasti pohovoru

je také moznost zodpoveézeni otazek ze strany uchazece.

49



Vhodnost uchazece je pak posuzovana dle jeho motivace, zajmu o pracovni misto i dle
formalniho hodnoceni, jako je posouzeni zivotopisu, vysledki vybérového pohovoru

a ptipadnych referenci od byvalych zaméstnavatelii v rdmci sit¢ Ambiente.

Uchazec se dozvi o vysledku piijeti ¢i nepiijeti na dané pracovni misto bud’ telefonicky
nebo skrze SMS zpravu. V ptipadé kladného vysledku je kandidat dale informovan
o terminu nastupu a dalSich nezbytnostech. V opa¢ném piipad¢ je uchaze¢i zaslana

zdvorila odmitava SMS.
3. Ma podnik vytvoreny adaptaéni plan?

Podle informaci z rozhovoru s personalni manazerkou se zda, ze pfimo formalni
adaptacni plan neni vytvoren. Misto toho kazdy novy zaméstnanec absolvuje 13 riznych
Skoleni, kterd slouzi k tomu, aby mohl nésledné¢ efektivné vykondvat danou pracovni
pozici. Tato Skoleni zahrnuji sezndmeni s firemni kulturou, pracovnimi postupy,
napojovym a jidelnim listkem, pivem, pfijimanim rezervaci, stiznostmi hostt, vérnostnim
programem, pokladnou a kuchyni. Jednotliva Skoleni vedou manazefi, hlavni vycepni

nebo $éfkuchaf.

VétSina respondentd toto tvrzeni potvrdila, ale nasly se zde i malé odchylky. I kdyz piimo
formalni adaptacni plan neni zminén, zda se, Ze prostiednictvim téchto skoleni je zajisténa

adaptace novych zaméstnancii a seznamenti s diilezitymi aspekty prace v podniku.

Je dulezité poznamenat, ze se jedna o piipadovou studii se zamefenim na dva Lokaly,
a proto vysledky nelze zobecnit na vSechny restaurace. Vyzkum tak otevira prostor pro
dalsi Setfeni s vétSim vzorkem respondentli z ostatnich pobocek Lokall, piipadné

srovnani s jinymi restauracemi.

5.9 Navrh opatieni

Na zaklad¢ provedené analyzy by se dalo fici, Ze proces vybéru novych zaméstnanct
ve vybraném podniku Lokal Pod Divadlem probihd v souladu se standardy a vede
ke spokojenosti zaméstnancti. Nicméné i tak zde byly shledany drobné odchylky od bézné

praxe.

Z analyzy vyplynulo, Ze se odpovéd’ manaZerky a respondenti liSila ohledné vyplnéni

osobniho dotazniku a podstoupeni l1ékatské prohlidky. I kdyZ né€kteti respondenti uvedli,

50



ze tyto dvé véci podstoupili, dle slov personalni pracovnice by méli tyto dva kroky

absolvovat v§ichni nové nastupujici zaméstnanci.
Zavedeni osobniho dotazniku pro vSechny nové prichozi pracovniky

Prvnim navrhem je, aby se personalni manazerka zaméfila na to, aby vSichni novi
zaméstnanci vyplnili osobni dotaznik, ktery bude slouzit ke shromazdéni relevantnich
informaci o uchazeci. Personalni manazerka by m¢la dotaznik s novymi pracovniky
probrat a zodpovédét jejich dotazy. Osobni dotaznik by pak v tomto ohledu poskytl
ziskani cennych informaci o novych zaméstnancich a pomohl by napiiklad efektivné

zatadit pracovnika na vhodnou pracovni pozici (napf. manazerskou).

Realizace 1ékarské prohlidky u vSech nové prichozich zaméstnanci

Persondlni pracovnice by méla zajistit, aby vSichni nové ptichozi a stdvajici zaméstnanci
absolvovali vstupni i1 periodické lékatské prohlidky u zavodniho lékate, a to zejména
z diivodu zajisténi bezpecnosti a zdravi na pracovisti a také jako prevenci pracovnich

nehod nebo onemocnéni z povolani.
Vytvoreni formalniho adaptacniho planu

Ackoliv z dotaznikového Setfeni vyplynul fakt, Ze byli respondenti s adaptacnim
procesem spokojeni, implementace formalniho adaptacniho planu by mohla ptinést dalsi

znacné zlepSeni.

Podnik v soucasné dob¢ nabizi 13 Skoleni, kterymi si projde kazdy novy zaméstnanec,
aby mohl odvadét svou préci co nejlépe. AvSak zde chybi formalni adaptacni plan, ktery
by definoval etapy adaptacniho procesu, stanovil jasné cile a rozdé€lil zodpovédnosti mezi

zucCastnéné strany.

Zavedeni strukturovaného adaptacniho pldnu by pomohlo novackiim Iépe se integrovat
do firmy, zefektivnilo by jejich za€lenéni do pracovniho kolektivu a podpofilo jejich
dlouhodobou spokojenost a loajalitu. V kapitole 4.1.1 je uvedena struktura adaptacniho

planu podle Bartaka (2023). Tato struktura by mohla byt ve vybraném podniku vyuZita.
Odménovani stalych pracovnikii za doporuceni potencionalnich uchazeci

Z odpovédi respondentti na otdzku €. 1 v dotaznikovém Setfeni vyplynulo, Ze nachazeli
pracovni pozice v dané firmé na zaklad¢ doporuceni. Tento fakt otevira tak prostor pro
zavedeni motivacniho systému, ktery by odméinoval stdlé pracovniky za doporuceni

vhodnych uchazect.
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Podnik by mohl naptiklad zavést systém, v némz stavajici zaméstnanci obdrzi finan¢ni
odménu za doporuceni uchazece, ktery bude nasledné piijat a odpracuje minimalni dobu,
naptiklad 3 mésice. Odména by mohla byt vyplacena bud’ jednorazové ¢i formou

n¢jakého bonusu ke mzde.
Zapojeni stavajicich zaméstnancu do procesu niaboru

Kromé vyse uvedenych navrhi by mohlo byt dal§im krokem ke zefektivnéni ndborového
procesu zapojovani stalych pracovnikli do vybérového procesu. Persondlni manazerka
zminila, ze pfi posuzovani vhodnosti uchazece zohlediiuje i to, jak si novy pracovnik
sedne s pracovnim kolektivem. Proto by toto hodnoceni mohlo byt dale prohloubeno

a formalizovano.

Vzhledem k tomu, Ze stavajici kolegové znaji firemni kulturu, specifika dané pozice
a dynamiku tymu, mohou tak hrat kli¢ovou roli pfi stanovovani a navrhovani pozadavkl
na uchazece, kteti by idealn¢ doplnili pracovni tym. Diky jejich detailni znalosti

kazdodenni prace a vztaht v kolektivu dokazi definovat vlastnosti, znalosti i dovednosti,

které jsou pro danou pracovni pozici nezbytné.

Pokud se stavajici kolegové aktivné podileji na vybéru nového kolegy,
je pravdépodobnéjsi, ze ho s veétsi ochotou pfijmou mezi sebe a pomohou mu
s adaptovanim. To povede k hladSimu za¢lenéni novacka a snizi se riziko jeho brzkého

odchodu z firmy.
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Z.aveér

V uvodu bakalaiské prace byl stanoven cil, jehoz zamérem bylo teoretické zpracovani
problematiky vybéru novych pracovnikl za pomoci vyuziti relevantni odborné literatury

a nasledné zhodnoceni naborového procesu za pouziti vyzkumnych metod.

Vyzkumné metody zahrnovaly strukturovany rozhovor s personalni manazerkou Lokalu
Pod Divadlem, dotaznikové Setfeni, které bylo rozesldno mezi zaméstnance plzeiiské

a prazské pobocky a v neposledni fad¢ také analyza internich materiala.

Ziskana data z vyzkumného Setfeni a poznatky z teoretické studie byly nasledné

analyzovany a porovnany.

Ackoliv zjisténi naznacuji, Ze ndborovy proces ve vybraném podniku probihd v souladu

se standardy, objevily se zde mensi odchylky, které by mohly byt zlepSeny.

Na zékladé analyzy dat a teoretickych poznatkll byly navrZeny kroky, jez povedou ke

zlepsSeni naboru a adaptace novych pracovnikll ve firmé.

Mezi navrhy patti zavedeni osobniho dotazniku pro nové ptichozi zaméstnance, ktery
pomuze s jejich efektivnéj§im zatfazenim na vhodnou pracovni pozici. Dal§im navrhem
jsou vstupni a periodické 1ékai'ské prohlidky, které zajisti bezpecnost a zdravi pfi praci.
Ttetim navrhem je vytvofeni formélniho adaptacniho planu, ktery by pomohl usnadnit
novym pracovnikiim zaclenéni se do firemniho prostiedi a podpofit i jejich dlouhodobou
spokojenost. Ctvrtym navrhem pro spole¢nost je odméhovani stavajicich pracovniki za
doporuceni kvalitnich kandidatt, kde odména by byla vyplacena bud’ jednorazové ¢i jako
bonus ke mzd¢. Poslednim navrhem je pak aktivni zapojeni stavajicich zaméstnancti do
vybérového procesu, které by diky jejich znalostem kazdodenni prace a vztah
v kolektivu umoznilo definovat vlastnosti, znalosti i dovednosti, které by idealn€ doplnily

pracovni tym.

Implementace vySe uvedenych opatieni by mohla vést k zefektivnéni procesu adaptace
anaboru, k ziskavani kvalitn€jSich pracovnikii a ke zlepSeni celkové spokojenosti

a loajality zamé&stnancu.

Bakalatskd prace dosdhla svého cile, kterym bylo zhodnoceni ndborového procesu

a vybéru pracovnikli v daném podniku a nasledné navrzeni kroki k jeho optimalizaci.
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Piiloha A: Rozhovor s personalni manaZerkou

Kdo zajist'uje personalni procesy ve Vasi spole¢nosti? Kdo se zde zabyva ziskavanim
a vybérem novych pracovniki? ,,Persondlni procesy ma ve spole¢nosti na starosti

personalni manaZzer. V soucasné dob¢ se procesem naborovym procesem zabyvam ja.

ew7s

Vyuziva Vase spolecnost k obsazovani pracovnich pozic spiSe vnitini nebo vnéjsi
zdroje ziskavani pracovnikii? ,Snazime se obsazovat volnd pracovni mista
rovnomeérne. Zalezi zde také na tom, jakou chceme zrovna obsadit pozici. Pokud by Slo
naptiklad o vy¢epniho nebo dokonce o pozici manazera, budeme nejdiive hledat z nasich

tad lidi, které uz zndme a jsou u nas zamestnani n¢jakou dobu.*

Jaké metody ziskavani nejvice vyuZivate pri oslovovani novych kandidatd na
pracovnim trhu? Jaké vyuzZivate nejéastéji? ,,Pfi oslovovani novych kandidati se
zaméfujeme na online recruitment. Pro usnadnéni procesu a nalezeni relevantnich
uchazecl vyuzivam aplikaci Teamio. Ta umoziuje automatické zvetejiiovani inzeratli na
ruznych online platformach a pracovnich portalech. Dale Ambiente provozuje kariérni
web "Zapoj se", kde uchazec¢i naleznou aktualni nabidku volnych pozic v Lokalech
1 v ostatnich podnicich spadajicich pod Ambiente. V rdmci oslovovéani novych kandidath
aktivné vyuzivame také socialni sité.*

Vyuzivate pri hlediani novych pracovnikii i socidlni sité? Jaké nejvice pouZzivate?
»Jak jsem jiz zminila v pfedeslé odpovédi, 1 socidlni sit€¢ vyuzivame k ndboru novych
kolegii. Zamétujeme se na platformy jako Instagram a Facebook. Co se ale tyce tvorby
inzeratd na socialnich sitich, tu ja vSak na starosti nemam. Za celkovy chod socialnich siti
1 za zvefejiiovani pracovnich inzerath na nich zodpovidaji HR manazeti ptimo

z Ambiente.*

VyuzZiva VaSe spolefnost pri ziskavani novych pracovniki Urady priace nebo
personilni agentury? ,Ufady prace ani personalni agentury pii ziskavani novacka

nepouzivame.*

Spolupracuje VasSe firma se vzdélavacimi institucemi nebo Skolami? Jak tato
spoluprace podporuje nabor novych talentii? ,Lokal dlouhodobé spolupracuje
s Hotelovou Skolou v Plzni. V ramci této spoluprace studenti této Skoly absolvuji

v Lokalu odborné praxe jak v kuchyni, tak i na place. Po dokonceni studia néktefi z nich



v Lokalu zlstavaji na trvaly pracovni pomér. Naptiklad minuly rok jsme zde zaméstnali

4 absolventy.*

Jaky profil uchazece je pro Vasi firmu klicovy? Jakymi dovednostmi a schopnostmi
se snazite tym doplnit? , Idedlni uchazec by se mél vyznacovat empatickym piistupem
k lidem, nadSenim pro préci s nimi, schopnosti efektivné komunikovat a zvladat pracovni

situace i pod tlakem.*

Jak probiha vybérové rizeni ve Vasi spolecnosti? Kdo vede pohovor a jaky druh
pohovoru je vyuzivan? ,Vedeni pohovoru zajistuji ja jako personalni manazerka.
Pohovor trva ptiblizné¢ 30 minut a probiha v pfijemné a neformdlni atmosfére v nasi
restauraci. V uvodu se s kandiddtem seznamim a ptedstavim mu historii a koncept
restaurace. Dale se zamétfim na zjiStovani informaci o jeho zkuSenostech v gastronomii,
vcetné délky praxe, typu obsluhovanych provozl a zastdvanych pozic. Zajima mé také
jeho povédomi o siti restauraci Ambiente a o specifickych pozadavcich prace v nasi
restauraci. Ptdm se na preferovany typ tivazku (hlavni pomér/brigada), jazykové znalosti
a kdy muize kandidat nastoupit. Zajimam se také o jeho motivaci 1 o¢ekavani. Soucasti
pohovoru je i prostor pro dotazy uchazece, na které mu rdda odpovim. Na zavér pohovoru

shrnu klicové informace a sdélim kandidatovi dalsi postup.*

Jaké dokumenty vyZadujete od kandidati? ,Pozadujeme zivotopis a vyplnéni

osobniho dotazniku.*

Vyuziva Vase firma nékteré z téchto metod vybéru? Pokud ano, jaké nejcastéji?
(Metody: vybérovy pohovor, vybérové testy, metoda AC, zkoumani referenci
od byvalych zaméstnavateld, 1ékarska prohlidka, pfijeti nejlepSiho kandidata)
»Samoziejmosti je vybérovy pohovor, I¢katskd prohlidka i pfijeti nejlepSiho kandidata.
V ptipadé€, Ze uchaze¢ ptrechdzi z jiné sit¢ Ambiente, vyzadame si reference od jeho
byvalého zamé&stnavatele.*

Kdo a na zikladé ¢eho posuzuje vhodnost uchazeci a nasledné nové pracovniky
vybira? ,,Opét vhodnost posuzuje personalni manaZer. Koukdm na to, aby si tym
snovym pracovnikem sedl dohromady. Také pozoruji, jak velky zajem novacek
projevuje, zda ho kolegové pifijmou ¢i mu radi pomdhaji. Samoziejmosti je také
posouzeni zivotopisu, pracovniho pohovoru ¢i piipadnych hodnoceni od byvalych

zamestnavateld — v ramci sit€ Ambiente.



Jak se uchaze¢ dozvi, Ze byl na dané pracovni misto prijat/neprijat? , Kandidaty
kontaktuji bud’ telefonicky ¢i zaslanim SMS zpravy. V ptipad¢é kladného vysledku jim
také sdélim termin nastupu a dalsi nezbytné informace. Uchazeci, kteii neuspéli, obdrzi

zdvoftilou odmitavou SMS zpravu.*

M4 Vase spolecnost néjaky adaptacni plan/program, podle kterého pak probiha
adaptace pracovnikii? ,Rekla bych, Ze piimo adaptaéni plan nemame, ale kazdy novy
zaméstnanec si projde 13 riznymi Skolenimi, aby mohl poté praci odvadét co nejlépe.
Skoleni zahrnuje seznameni se s podnikem, tedy s Lokélem, desaterem obsluhy,
hodnotami, kdo je to Stamgast/staly host/specificky host a jak k t€émto lidem pfistupovat,
napojovym i jidelnim listkem. Déle se skoleni tyka piva, pfijimani rezervaci/telefonatu,
tajného hosta, stiznosti hostl, vérnostniho programu, septimu kasy a také sezndmeni se

s kuchyni. Jednotliva Skoleni méa pak na starost manazer, hlavni vy¢epni nebo Séfkuchaft.*

Jaké kroky uskuteciiujete pri zacleniovani nového zaméstnance do firmy? , Pii
zaCleiovani je novy zaméstnanec pfivitdn manazerem, je seznamen s pracovnim

prostfedim a s jeho kolegy.*

Davate novym pracovnikiim zpétnou vazbu a pokud ano, v jaké formé? ,,Ano,
poskytujeme novym zameéstnancim zpétnou vazbu, a to ve form¢ individudlniho
rozhovoru, ktery probiha mimo pracovisté, naptiklad v kavarné. Toto neformalni
prostiedi vétsinou volim z toho diivodu, aby se novacek citil uvolnéné a mohl se oteviené
podé¢lit o své myslenky i pocity. Béhem tohoto rozhoru se diskutuje o pracovnim vykonu
novacka, o jeho 1 nasi spokojenosti, spole¢né¢ hodnotime jeho silné a slabé stranky nebo
oblasti, ve kterych by se mohl zlepsit. Zajimam se také o to, jak se v Lokale citi, co ho

bavi, jak si rozumi s kolektivem a co bychom my, jako firma, mohli zlepsit.*

Jakymi zpiisoby podporujete tymovou kulturu a spolupraci? ,,V Lokale vétime, ze
silné a pratelské vztahy mezi pracovniky jsou klicové pro spokojenost i motivaci v praci,
a proto aktivné podporujeme tymovou kulturu teambuildingovymi aktivitami. Nabizime
Sirokou Skalu aktivit, naptiklad spole¢né vylety do hor nebo cyklovylety, v ramci Ambi
Tour se chodi po sedmi prazskych Lokalech s ochutnavkou piva a jidla, dale ochutnavky
jidel nebo sladkych pokrmt naptiklad v Brasileiru nebo Café Savoy. Kromé téchto aktivit
také podporujeme nase zaméstnance pravidelnou zpétnou vazbou, uznanim nebo rtiznymi

benefity.*



Jaké hodnoty a normy by méli novi zaméstnanci sdilet? ,,Jak stali, tak i nové prichozi
zaméstnanci by méli dodrzovat zdkladni hodnoty Ambiente, které také uplatiiujeme
v Lokale. Mezi hodnoty patii opravdovost, otevienost, vielost, korektnost, entuziasmus
a soudrznost. Diky témto hodnotam zajistujeme kvalitni servis pro nase hosty, pfijemné
a motivujici pracovni prostiedi pro vSechny nase pracovniky a také dlouhodoby tuspéch
a prosperitu firmy. S hodnotami se novacci seznamuji bé¢hem adaptacniho procesu

a stavaji se tak jejich nedilnou soucasti.*

Jak firma podporuje trvaly vyvoj svych zaméstnanca po jejich prijeti? Podporuje
jejich profesni rist? ,,Ano, Lokal klade velky diiraz na rozvoj svych zaméstnanct, at’ uz
se jednd o novacky nebo stalé¢ pracovniky. V ramci Ambiente probihd Siroka Skala
odbornych $koleni a kurzil, do kterych se mohou zapojit vSechny pozice — od obsluhy
a vyCepnich azZ po manazery, generdlni manaZzery a Séfkuchare. Nabidka kurzl je pestra
a reflektuje potfeby jednotlivych profesi. Napiiklad generalni manazeti a $éfkuchaii se
mohou zic¢astnit kurzu zaméteného na emocni inteligenci, obsluha se nauci, jak spravné
zvladat nestandardni situace u stolu a manaZeti se dozvi, jak efektivné vést narocné
manazerské rozhovory. Dalsi kurzy se vénuji tématiim jako pfirozené sladkd vina,
pisemna komunikace s hostem nebo specifika hovéziho a dribeziho masa. Kromé
profesniho rozvoje podporujeme i kariérni riist svych zaméstnancii. Existuje mnoho
mozZnosti, jak se posunout na vyssi pozici, at’ uz v ramci dané provozovny (napiiklad
z pozice ¢iSnika na pozici manazera) nebo v ramci celé sit¢ Ambiente (naptiklad prechod
do jiné restaurace v jiném méste).*

Jaké jsou nejcastéjsi divody odchodu pracovnikii z Vasi spole¢nosti? ,,Na tuto otazku
asi neexistuje uplné univerzalni odpovéd’, protoze i pies to, Zze se v Lokdle snazime
pecovat o naSe zaméstnance a zlepSovat pracovni podminky, tak se dlivody mohou liSit
v zévislosti na individudlni situaci a prioritdich daného pracovnika. Nicméné& mezi faktory
bych zatadila lakav¢jsi pracovni nabidky jak v gastronomii, tak i v jinych oborech, osobni
divody jako st€éhovani, rodinné zalezitosti nebo zdravotni problémy. Dalsim divodem
muze byt naptiklad nerovnomérna pracovni doba, prace o vikendech i o svatcich, coz

muze byt pro né¢koho také prekazkou.*

Vyuziva spolecnost kromé vstupnich i vystupni pohovory? ,,V Lokale standardné
vystupni pohovory neorganizujeme. Pokud se pracovnik rozhodne z Lokalu odejit, tak
jeho rozhodnuti respektuji a v tento moment i nabizim dobrovolny vystupni pohovor.

Jeho zpétnou vazbu si rdda vyslechnu a vnimam ji jako cennou informaci, kterd nadm pak



pomaha zlepSovat pracovni prostiedi a podminky ve spolecnosti. I pies to, Ze vystupni
pohovory nevyuzivdme, snazime se o to, abychom s odchdzejicimi kolegy dobie

vychézeli a udrzovali dobré vztahy.*



Priloha B: Dotaznikové Setfeni
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Vybeér novych pracovnikil

B T U = T
Wazen,
jsem studantkou Ekonomicke fakulty Zapadodeskeé univerzity v Plzni a dovoluji si vas poZadat o vyplnénd
nasledujiciho dotazniky, ktery bude slouZit jako podkladovy material pro vepracovani prakticke césti mé
bakalatske prace nz téma Vybés novych pracovnikl.

Diotaznik je anonymni @ neni casove naroény. Yénujte prosim tedy nékolik minut swého Sasu k jeho vyplnéni.

Diékuji za odpovédi.
Lucie Millerova

Jakeho jste pohlavi? *
Zena
Muz
Hebinami

Jina_.

Kolik Vam je let? *

Text strutné cdpovedi

Vase nejvyssl dosazene vadalam? ¥
Zaklzdni
Vyuden/z
Stiedoskaolske 5 maturitow

Vysokozkolske

Z jake jate pobotky? *
Lakal Pod Divadlem

Lokal Dlouhaaa



Ziskavani zaméstnanci

Papis (nepovinmy)

Kde jste se dozvedéli o pracovni prilezitosti ve frme? *

() Webavé strénky firmy

() Socidini st firmy

() Inzerét na pracovnich portélech
() Pfes znaméha, doporuEeni
() W dané firmé

) Radic

T

() Tisk

) Letaky

) vivdshy

() Jind_.

Socialni sité

Paopis (nepovinny)

Ma jaké socidlni siti jste se dozvEdél/a o pracovni pileditosti? *
|1 Facebook
() Instagram
() X (Twitter)

() Linkedin

() Jind_




Pracowni portaly

Paopis (nepovinny)

Ma jakém pracovnim portéle jste nagel/nagla pracovni nabidku?

DJoha.l:z




Infarmace v pracovni nabidce

Pogis (nepovinny)

Pamatujete si, jaké informace byly obesaZeny v pracovni nabidoe? *
[] Wézev pracavniho mistz

["] Pofadované viastnosti schopnosti, dovednosti, zkusenosti

[ Popis a népifi préce

[ Misto vikonu prace

[7] Podminky pfijeti

[} Papis padniku
[} Jzk se o pracovni misto uchdzet
[7] Numé dokumenty k zaskni

[] Jiné..

Byly informace v pracovni nabidce destatujici? *
() Ane
[ Me

Jake informace Vas natolik v pracovni nabidee zaujaly, z= jste se rozhodl/a uchazet o pracowni *
pozici v dané firmé?

Text struéné odpovedi




Vybér zaméstnancl

Popis (nepovinny)

Jaké dokumenty po Vas zaméstnavatel pozadoval? *
[ Zivotopis

[ Motivaini dopis

["] Reference (hodnoceni ad bjvakich zam&stnavatelii
["] osabni dotaznik

[] Winé..

Jake metody vybéru vyuzil zameéstnavatel pri Vasem naboru do firmy? *
[] Ozobni dotaznik

[] Zivotopis

[] Vybérovy pohavar

[ ] Wybérové testy (testy schopnosti, dovednost], inteligence, osobnostni)

[ ] Assessmentcentre

[7] Zkouméni referenci

|| Lékafské vydetieni

[] Pfijeti na zkuebni dobu

[] Jing..




Pfipravoval/a jste se néjakym zpisobem na pracowni pohover? *
D Anao
) Me

Jakym zplsobem probihal rozhovor a jak byl strukturovan? *

Text struéné odpaovedi

Jaky byl Vas celkovy dojem z vyberoveho procesu v dané firmé? Jak byste hodnotil/a
pripravenost personalisty na pohovor?

Text struéné odpovedi

[ —

w




Adaptace

Popis (nepovinny)

Probihala Vaée adaptace dle néjakého adaptacniho planu? *
D Anao
) He

Byl Wam v procesu adaptace pridélen tzv. buddy? (zaméstnanec, ktery Vas provazel celym
procesem adaptovani a pomahal Vam)

D.Ann
) He

Jak probihala Vage adaptace a jak jste byli ve firmé pfivitani? *

Text strucne odpoved

Byla Vam v procesu adaptace poskytnuta zptna vazba? *
D Ana
() ZHidka

() Me
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Spokojenost

Papis (nepavinny)

Jate spokejen/a s pracovnim tymem/kolektivem? *
D Ano
() Me

Jak celkové hodnotite svou spokojenost s praci v dané firmé?
(1 Jsern velmi spokojeng/&
(1 Jsem spokojenj/a

(1 Jsem spiZe spokojeny/a, ale jsou tu véci kisré bych rad videl/z Zlepiend

() Heutrdini

() Hejsem dpiné spokojeny, jsou tu véci, které mi vadi

() Mejsem vibec spokojeny

Progtor pro Vas ;) MiZe méate prostor pro poznatky, které souviseji & tématemn dotazniku, pfipadné
doplnéni k nékterym otazkam.

Text diouhé cdpovedi




Abstrakt

Miillerova, L. (2024). Vyber novych pracovnikii [Bakalatska prace, Zapadoceska

univerzita v Plzni].

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, personalni ¢innosti, ziskavani novych pracovnikd,
vybér novych pracovnikli, metody ziskdvani a vybéru novych pracovnikili, adaptace

pracovnikl

Tato bakalafskd prace se zaméfuje na problematiku ziskdvani a vybéru novych
pracovnikil v Lokale Pod Divadlem. Cilem prace je posoudit aktualni stav naborového
procesu v daném podniku a navrhnout kroky k jeho zefektivnéni. Prace je rozdélena
do dvou casti: teoretické a praktické. Teoreticka Cast se zabyva teoretickymi poznatky,
které se tykaji ziskdvani a vybéru novych pracovnikl. Jsou zde popsany rizné metody
naboru, jejich vyhody a nevyhody, a také problematika adaptace novych pracovniki.
V praktické Casti je nejprve charakterizovan vybrany zkoumany podnik. Dale jsou
popsany vybrané vyzkumné metody, které byly v praci pouzity, a to strukturovany
rozhovor s personalni manaZerkou plzeniského Lokalu, dotaznikové Setfeni, které bylo
rozeslano mezi pracovniky plzenské a prazské pobocky a dale analyza internich materialt
podniku. Na zavér je zpracovano porovnani ziskanych vysledkl a navrzeny kroky ke

zlepSeni naborové politiky v Lokale Pod Divadlem.



Abstract

Miillerova, L. (2024). Selection of new employees [Bachelor Thesis, University of West

Bohemia].

Key words: human resource management, personnel activities, recruitment of new
employees, selection of new employees, methods of recruitment and selection of new

employees, adaptation of employees

This bachelor thesis focuses on the issue of recruitment and selection of new employees
in Lokal Pod Divadlem. The aim of the thesis is to assess the current state of
the recruitment process in the company and to propose steps to make it more effective.
The thesis is divided into two parts: theoretical and practical. The theoretical part deals
with the theoretical knowledge related to the recruitment and selection of new employees.
It describes various methods of recruitment, their advantages and disadvantages, as well
as the issue of adaptation of new employees. In the practical part, the selected enterprise
is first characterized. Then the selected research methods used in the thesis are described,
i.e. a structured interview with the HR manager of Lokal Plzefi, a questionnaire survey
that was sent to the employees of the Plzeni and Prague branches, and an analysis of the
company's internal material. Finally, a comparison of the obtained results is made and

steps to improve the recruitment policy at Lokal Pod Divadlem are proposed.



