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UVOD

Ziskavani a udrzovani zaméstnancti je jednou z priorit vSech instituci. Kvalitni a
schopny zaméstnanec je zakladnim stavebnim kamenem dobré a fungujici spole¢nosti, je
ticba se 0 n& Suctou starat a takovych zaméstnancti si patficné vazit. Nejen kvalitné
ohodnotit jejich pracovni vykony, ale pfedevSim je patficné ocenit. Projevit zajem
0 jejich pocity a brat zietel na jejich nazory. Starat se o zaméstnance a dbat na jejich rozvoj je
pro podniky velmi dilezité, protoze absence kvalifikované pracovni sily negativné ovliviuje
pozici na trhu. Spokojenost zaméstnancii je jednim ze znakl konkurenceschopnosti,
a predev§im velmi vazenad vizitka spolecnosti. Problém spokojenosti nastava predevsim
u mensich podnikd, kde jednatel klade velky duraz na omezeni nakladi a maximalizaci zisku.
Casto dochézi k prioritizaci kvantity nad kvalitou, a to vede k fatalnim nasledkam. Jednim

z nich mize byt vysoka mira fluktuace.

Cilem bakalafské prace, ktera je zaméfena na téma franchisové spole¢nosti
a personalnich ¢innosti, je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané franchisové siti,
posouzeni personalnich ¢innosti za ucelem zvySeni zaméstnanecké loajality. Prvni cast je
zaméfena na predstaveni znaka a typa franchisingu a podminky spojené s franchisovym
podnikanim. Soucasné se zaméiuje na definovani personalnich ¢innosti a jejich fungovani.
Zminuje konkurenceschopnost jako takovou a predstavuje moznosti spojené s personalistikou,

se kterymi mize mit Spole¢nost lepsi postaveni na trhu.

Ve druhé casti je predstaven vybrany franchisovy podnik a jeho personalni ¢innost.
Cerpano je predeviim z dotaznikového §etfeni, internich materialt a vlastnich zku$enosti,
nebot’ autorka ve vybrané franchisové spole¢nosti pracovala Sest let. Je piedstavena
vyzkumna metoda a vzorek respondentl, ktery dotaznikové Setfeni podstoupil. Na zakladé
vysledki z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci franchisového podniku je vytvoieno

doporuceni, jak zlepsit spokojenost zaméstnanct a omezit vysokou fluktuaci.
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1 Franchising

Jednou z mozZnosti, jak vysvétlit pojem franchising, je popsat ho jako systém
marketingu sluzeb, technologii a produktt, jenz je zalozen na uzké spolupraci franchisora a
franchisanta. Franchisor poskytuje franchisantovi vlastni obchodni znacku i know-how a
franchisant je vykonavatel franchisingu, ktery podnika pod pronajatou obchodni znackou.
V ramci této spoluprace franchisor franchisantim poskytuje narok podnikat pod fungujici a
zavedenou znackou, coz je vyhodné piedevsim z divodu reklamy a jistoty, kterou zakaznik
o¢ekava. Vyménou za tuto sluzbu se franchisant zavazuje franchisorovi provozovat své
podnikani v souladu s koncepci franchisingu, tedy dodrzovat know-how znacky a také
pravidla, ktera spoluprace franchisanta a franchisora stanovila. Soucasné se zavazuje pouzivat

I obchodni nazev znacky a zavedené technické i obchodni metody pii podnikani.

Pojem franchising lze také velmi jednoduSe ptedstavit jako prostiedek, ktery
umozniuje vybrat si cestu jistoty. Jak podnikatelim, tak i zakaznikiim umoznuje vyhnout se
moznym rizikiim. Ob¢ strany védi, co mohou oc¢ekavat. Cely koncept fungovani franchisingu
je postaven natom, Ze vyuziva jméno a know-how jiz zavedené a prosperujici znacky. Na
pocatku dlouhé cesty je napad franchisora, jak a kam orientovat své podnikani. Pokud je
napad natolik dobry, Ze jeho zprostredkovani vynese zisk, je mozné zacit s jeho rozsifovanim.
To je pravé podstata franchisingu — rozsifovani dobrého napadu — tedy pokud jeho realizace
funguje. Franchising umoziuje nejen tvofit dcefiné spole¢nosti, ale také zaplést do podnikani
i tfeti osoby, kterym se odborné tika ,.franchisanti.« Franchisanti znaji tajemstvi tispésného
podnikani a na ném poté vytvaii svij byznys. Podminkou zrealizovani tohoto modelu je
prvotni vklad vstupniho Kapitalu a také potiebné energie do podnikani. Oboje je vlozeno
franchisantem. Franchisant podnika na svij vlastni ucet. Tato skutecnost i potieba vynalozeni
pocatecnich sil a vlozeni zakladniho kapitalu jsou motivatory ke snaze dosahnuti co

nejlepsich vysledka (Ctibor, Horackova, 2017; TopFranchising, 2016).

V Ceské republice v zadném ze zakond nenalezneme vymezeni pojmu ,,franchising.“
Ditvodem je to, ze Ceské pravo tento pojem nijak vyslovné nereguluje. To je jednim z divodi,
pro¢ se v Ceské literatufe i mimo ni setkavame s pojmy ,.fransizing,” , fransizink,” a také
,fran¢izing.” VSechny jsou v tomto ptipad¢ spravné, divodem je jiz vySe zminéné neobsazeni
v zakonech. Shoda nepanuje ani pii rozhodovani &eskych soudd nebo Utadu pro ochranu

hospodarské soutéze. Ob¢ strany jSou nuceni pii své rozhodovaci ¢innosti predkladat vlastni
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vymezeni obsahu ¢innosti ¢i dohod, které pojem ,.franchising* zastfesi (Ctibor, Horackova,
2017).

Nékteré pravni fady se vymezeni definice franchisingu umysiné vyhybaji. Davodem je
skutecnost, ze dokud nebude pojem franchising dostate¢né vymezen, lze aplikovat ptislusna
ustanoveni zakona i na pravni vztahy, které jsou franchisingu podobné, a tim i zamezit
obchazeni zakona. Pfikladem muze byt francouzska pravni Gprava, ktera se vztahuje na pravni
vztahy souvisejici s provozovanim obchodni sité prostiednictvim tietich subjektt, tedy nejen
na franchisové smlouvy. (Abell 2013) Franchisova smlouva opraviiuje franchisora
na sjednanou dobu prodat franchisantovi franchisovou licenci. Podpisem smlouvy franchisant
ziskava znalosti o vedeni a know-how. Obsahem franchisové smlouvy jsou pifedev§im prava
k uzivani franchisové licence. Franchisova licence udava povoleni na podnikani pod znamou
znackou. Soucasné i opravnéni k prodeji produktt nebo poskytovani sluzeb v urcité oblasti

jednou firmou firmé jiné (Ctibor, Horackova, 2017; TopFranchising, 2016).

1.1 Znaky a typy franchisingu a jejich vhodnost

Na zakladé riznych definic je mozno zminit tyto znaky franchisingu:
e franchisa je udélovana za tcelem dals$iho prodeje zbozi ¢i poskytovani sluzeb;
e franchisant ma pravo uzivat obchodni znacku zbozi nebo jméno ¢i znacku sluzeb;
e franchisant zna a vyuziva know-how franchisora;
e franchisant ma moznost vyuzivat podporu Vv podnikani, kterou poskytuje franchisor.

Podle anglického odbornika na franchising Marka Abella (2013) je vymezeno $est
zakladnich znaku franchisingu. Jsou jimi nezavislost smluvnich stran, ekonomicky zajem,
uziti znacky, uziti obchodniho modelu, kontrola franchisanta franchisorem a asistence

poskytovana franchisantovi franchisorem.

Produktovy typ franchisingu je prvnim, tedy nejstar§im typem franchisingu, ktery
zacal fungovat na principu opravnéni k prodeji, které franchisor udélil franchisantovi.
Opravnéni k prodeji franchisorova zbozi bylo doprovazené privilegii v podobé exkluzivity
v urcité oblasti nebo pouzivani oznaceni vyrobce jako reklamy. Az pozdéji se k tomuto
systému podnikani pti€lenila i moznost poskytovani sluzeb na stejném systému spoluprace.
Podstata produktového franchisingu tkvi v prodeji zboZzi nebo poskytovani sluzeb

Vv obchodnich prostorach, v nichz jsou zpravidla oznacovany franchisorovym obchodnim
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jménem nebo obchodni znackou. Zbozi, které franchisant nabizi, mlze byt pfimo
franchisorem vyrabéné, ale i pouze distribuované. Podnikani ma jednotnou obchodni politiku,
ktera zahrnuje pravidla pro propagaci, prodej zbozi i poskytovani sluzeb. V Ceské republice
produktovy typ franchisingu vyuziva napi. ¢eska franchisova sit’ Manufactura, ktera byla
zalozena v roce 1991 v Praze (Ctibor, Horackova, 2017; Manufaktura, 2023).

Podnikatelsky typ franchisingu, neboli Business Format Franchising, je v dnesni dobé
nejrozsifenéjsi forma franchisového podnikani. Podstata podnikatelského typu tkvi v pravidle,
kdy franchisant zcela pfijima obchodni koncept franchisora. Dilezity je nabizeny produkt, ale
ptrikladem podnikatelského franchisingu je fetézec McDonald's. ktery své podnikani zaméfil
na hostinskou ¢innost. Dal§imi piiklady mohou byt rychlé obcerstveni Burger King nebo sit’
kavaren Starbucks. V Ceské republice na podnikatelském typu franchisingu vyrostly
pivovarské restaurace, které formou franchisingu provozuje Plzensky prazdroj, Staropramen
¢i Bernard a fada dalsich (Ctibor, Horackova, 2017).

Pramyslovy typ franchisingu funguje na principu udéleni licence franchisantovi, a to
k vyrobé produktt v souladu s know-how a se vSemi technologickymi postupy franchisora.
Franchisant produkty nasledné prodava pod franchisorovou znackou obvykle v piedem
vymezené oblasti. Priimyslovy typ se muze zdat kopii produktového typu, avSak existuje
nékolik rozdilt, a to piedev§im v tom, ze dohody mezi franchisorem a franchisantem jsou
horizontalniho charakteru. Na ¢eské pudé funguje na tomto principu napi. Coca-Cola HBC,
ktera vyrabi produkty nejen pro Cesky, ale i pro zahrani¢ni trh. V soucasné dobé Coca-Cola
HBC pusobi ve 28 zemich napii¢ Evropou, Asii a Afrikou. Zemé, které jsou soucasti
Coca-Cola Hellenic Bottling Company jsou zobrazeny na obrazku 1. V soucasné situaci, kdy
Rusko vede valku o ukrajinské tizemi, byla vyroba Coca-Coly na celém ruském uzemi (interni
materialy spole¢nosti Coca-Cola) pozastavena. AvSak vyrobni zavody v Rusku stale stoji
(Ctibor, Horackova, 2017; Mam.cz, 2023).
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Obrazek 1: Zem¢, ve kterych ptsobi Coca-Cola HBC
Zdroj: Coca-Cola HBC, 2023

Na trhu se objevil také pojem masterfranchising. Jde o zvlastni formu franchisingu,
ktera pfedstavuje tfeti smluvni stranu — masterfranchisanta. Masterfranchising je zptsob
roz$ifeni franchisového konceptu. Poskytnutim prava jinému podnikatelskému subjektu pro
vetsi tizemi lze provozovat franchisovy koncept a poskytovat lokalni franchisové licence na
vymezeném uzemi podle pravidel stanovenych franchisorem. Masterfranchisant je osoba,
ktera vstupuje do vztahu mezi franchisorem a franchisantem v piipadé, ze se jedna o
mezinarodni franchisingovy koncept. Masterfranchisant pusobi Vv podstaté jako zastupce
franchisora — udili licence a poskytuje pfijemctum licenci sluzby. Vztahy mezi franchisorem

a masterfranchisantem upravuje masterfranchisova smlouva (TopFranchising, 2016).

(13

Dalsi kategorii néktefi autofi vymezuji jako ,partnersky franchising.” Hlavnim
znakem partnerského franchisingu je rovnovazné postaveni dvou partnerd — franchisora a
franchisanta. Franchisant ma moznost ovliviiovat franchisovy koncept a role franchisora
spociva vice v podpofe nez v kontrole franchisanta. Je nutno ale zminit, ze néktefi autofi

existenci partnerského franchisingu zpochybnuji. Bliz§imi detaily partnerského franchisingu

17



se zabyval Martinek (1987), ktery partnersky franchising rozd¢lil do tii riznych podkategorii,

a to koordinacni, koali¢ni a konfedera¢ni franchising.

Koordinaéni franchising smlouvu nestavi na distribuci, nybrz na spolupraci ohledné
distribuce. Zajmy a postaveni obou subjektt jsou rovnocenné. Franchisant ma moznost
zapojit se do franchisového systému a tézit zknow-how franchisora. Dilezité je,

ze franchisant neni podtizen franchisorovym pokyntim.

Koali¢ni franchising vede ob& smluvni strany k naplnéni Spole¢ného cile, a tim je
vytvofeni c0 nejvyssiho zisku za naplnéni franchisového konceptu. Franchisant se nefidi
pokyny franchisora z divodu podfizenosti, ale z divodu vzajemné sjednaného zavazku

spoluprace (Ctibor, Horackova, 2017; TopFranchining, 2017).

Konfederaé¢ni franchising je podle Martinka charakterizovan jako mnohostranny
smluvni vztah, ktery vznikd mezi jednotlivymi Cleny franchisové sité vcetné franchisora, a
franchisora piirovnava Kk nahradé¢ za spole¢ny zavod vSech franchisanti. Konfederacni

franchising je vidén v fetézcich Ibis, Intercontinental Hotels nebo napt. OBI.

Nekteré typy se mohou prolinat, jako ptiklad uvadi Abell (2013) spole¢nost Costa
Coffee, Yves Rocher nebo Ralph Lauren. Tyto franchisové spolecnosti jsou na pomezi

koordina¢niho a koali¢niho ¢lenéni.

Franchising 1ze v dne$ni dobé vyuZzivat ve vétSin€ hospodaiskych odvétvi. Podle
Horacka (2016) jsou na vzestupu franchisové systémy zaméiujici se na poskytovani sluzeb
souvisejicich se zdravym Zivotnim stylem. Potencial je vidét v oblastech specializujicich
se na péci o seniory. Ceska narodni banka dokonce nevylucuje moznost vyuziti franchisingu
v bankovnictvi. Ta je bohuzel zatim z hlediska slozitosti neprakticka. Nutnosti, aby mohla
takova smlouva fungovat, je, aby kazdy =z franchisanti ziskal vlastni bankovni licenci,
a to predevsim z diivodu, aby mohl na vlastni Gcéet pfijimat vklady od vefejnosti. Zaroven
ale Ceska narodni banka upozoriuje na jiz existujici mode tzv. franchisovych kioskd,
které v Ceské republice vyuziva napf. spole¢nost UniCredit Bank, ktera formou franchisingu
oteviela jiz pfes 50 obchodnich mist. Tento model funguje jako doplnéni distribucni sité
banky a jsou na né delegovany doplinkové bankovni sluzby jako napf. prevzeti zadosti
o zfizeni bankovniho G¢tu, sjednani uvéru, sjednani stavebniho spofeni, vytvoreni platebniho
piikazu nebo pfijeti penéznich prostfedkii a mnohé dalsi. V roce 2015 se na trh dostala
spole¢nost OK Point, ktera je postavena na franchisové smlouvé. Spole¢nost vyrostla

piedevsim diky pandemii Covid-19, nejvétsi rozkveét spolecnost pocitila v letech 2021
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a 2022, kdy lidé zacali vice premyslet o svych financich. Hlavnim diivodem byla rostouci

inflace a vysoky skok cen energii (Ctibor, Horackova, 2017; Usp&sny fransizant, 2022).

1.2 Podnikani ve franchisingu — vyhody a nevyhody

Franchising je chapan jako prostfedek, ktery umoziuje snadnéjsi vstup na trh novym
podnikatelim. Podporuje tak rozvoj podnikatelského prostiedi a tvorbu novych pracovnich
mist. Franchisanti navic ucasti ve franchisové siti ziskaji nové a cenné zkusenosti
s podnikanim, a budou tak 1épe piipraveni, pokud by se v budoucnu rozhodli vstoupit na trh

se svym vlastnim projektem.

Zalozeni a rozsitovani znacky formou franchisingu probiha ptevazné z divodu touhy
po vyssim finanénim vydélku, Casto ale i z divodu touhy po rozsifeni povédomi 0 sluzbé
¢i zbozi. Franchisor pak prostfednictvim franchisantd muze oteviit libovolné mnozstvi
pobocek V libovolnych lokalitach. Vyhodou pak je to, Ze franchisor z jednotlivych pobocéek
profituje, ale pii budovani se plné nepodili na celé finan¢ni zatézi, ktera pfi rozvoji znacky

vznika (Ctibor, Horackova, 2017).

O nové vybudované pobocky se staraji franchisanti. Ti maji touhu po vysokém
vydélku a jsou schopni vénovat budovani a ristu podniku daleko vice ¢asu a energie, nez by
byl schopny vénovat franchisor sam. Ze skute¢nosti, Ze z vynosu poboc¢ky profituji obé&
strany, je v zajmu vSech zacastnénych zajimat se o lokalni trh a na potiebné zmény reagovat

rychleji a ve prospéch zékaznika (Reznickova, 1999).

Franchising je Casto uvadén jako idealni piiklad tzv. partnerstvi win-win. To lze
vysvétlit jako obchodni vztah, ze kterého profituji obé strany. Model win-win je dalezitym

pilifem uspésnosti a dlouhodobé udrzitelnosti kazdé podnikatelské spoluprace.

Mimo nespocet vyhod vzajemné kooperace nese franchisové podnikani i nékolik
uskali. Jednim z nejpodstatnéjsich je vyse spokojenosti zakaznika. Zakaznik pfi koupi zbozi
nebo sluzby nevidi firmu, od které zbozi kupuje, nybrz pouze znacku produktu. VétSina
zakaznikd ani nerozumi franchisovému podnikani, a uz viibec nezna pravidla, které tento akt
obnasi. Pokud tedy dojde k pochybeni franchisanta, Spatna zkusenost zakaznika se odrazi
VvV ramci celé znacky. Zakaznik na znacku Casto zanevie a sam pak jesté $ifi Spatnou reklamu.
I kdyz dochazi k pravidelnym kontrolam vsech pobocek znacky, a to jak franchisantem,
tak franchisorem (nebo né&jakym jeho zastupcem), chybovosti se neda uplné zameazit.
Da se ji ale pfedchazet, a to hned nékolika zptsoby. Nejjednodussim z nich je peclivost.
Ale protoze nikdo neni neomylny, snazi se nejenom franchisové spole¢nosti zaméfit
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na snizeni chybovosti na minimum, ideadlné¢ na nulu. Franchisové spolecnosti si oblibily

tzv. mystery shopping.

Mystery shopping lze definovat jako kvalitativni metodu vyzkumu trhu, diky které 1ze
zméfit a ovefit kvalitu produktu ¢i sluzby. Mystery shopping se vyuziva nejen pro kontrolu
nabizenych produktli a sluzeb vlastniho podniku, ale i pro ziskani informaci 0 podnicich
jim konkurujicich. Kontrolu provadi tzv. mystery shopper. V Ceské republice je &astéji
vyuzivany pojem tajny zakaznik nebo také neznamy host. Mystery shopper je pozice
vyzkumnika, ktery vystupuje jako bézny host. Jeho tkolem je vytvofit nakup zbozi ¢i sluzby
a pfi tom ziskat urcité informace prostiednictvim kladenych otazek, a poté predat zpétnou
vazbu. Mystery shopper podava zpétnou vazbu prostiednictvim vyplnéného dotazniku. Diive
se vyuzivaly i audio ¢i video nahravky. Vyhodou vyuziti mystery shoppingu je eliminace
uniku informaci oproti jinym technikdm vyzkumu — napt. dotaznikové Setfeni. Mystery
shopping se vyuziva ve vSech moznych odvétvi — hotelnictvi, kina i restaurace, ale také
napf. pii ovéfeni, zda obsluha vyzaduje kontrolu zletilosti u zakaznikt kupujicich alkohol,
cigarety a dalsi. Jelikoz podnikiim zalezi na dobrych vysledcich, vedeni ¢asto motivuje
zaméstnance finan¢ni ¢i hmotnou odmeénou za vizit s dobrymi vysledky. Pokud chce vedeni
ziskavat zpétnou vazbu oficialni cestou, je nutné myslet na to, ze koncept franchisového
podnikani musi byt stejny pro vSechny, a tak i takovéto kroky musi byt schvaleny

franchisorem a sjednoceny pro vSechny pobocky na jednom tzemi (Mula¢ova, Mulac, 2013).

K dal$§im nevyhodam franchisového podnikani patii také rtizné pohledy na danou
problematiku. Naptiklad pfti feSeni otazky, kam dale bude franchisova sit’” sméfovat, dochazi
K ¢astému rozporu nazort mezi franchisorem a franchisantem. Divodem c¢asto byva vysoka
investice do inovaci. Znacka vsak musi jit s dobou, je tedy samoziejmosti, Ze je poticba
piizplsobit se novym trendim, a tedy Vv piipadé potieby zménit ¢i upravit franchisovy
koncept. Aby se ptedeslo témto sportim a tahlému feseni problém, franchisova smlouva musi
byt postavena tak, aby umoznovala kontinualni rozvoj franchisového konceptu (Mulacova,

Mulag, 2013).

Ne vzdy také plati, ze franchisor rozsitfuje pouze vybudovanou znacku. Obcas byva
obchodni strategii pravé skutecnost, ze franchisor ziskava franchisanty jiz ve chvili, kdy
franchisova znacka jesté zdaleka nenasla stabilni zakaznickou zakladnu. V tomto ptipad¢ je
franchisant nucen maximalné podporovat reklamu a povédomi o znac¢ce. Aktivni propagace

znacky a usili na to vynalozené franchisantem by pak meéla byt ze strany franchisora
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kompenzovana napf. niz§imi odvody na franchisoriv ucet. I kdyz tato obchodni strategie
nebyva az tak Casta, presto plati, ze vstup na trh prostfednictvim franchisového systému je
Z vysledku vyzkumu Britské franchisové asociace v 95 % piipadt dosahuji franchisy zisku jiz
po péti letech, ale obdobné spolecnosti, které nevyuzivaji franchisovy systém podnikani,

dosahuji zisku po péti letech podnikani pouze ve 45 % pripada (Abell 2013, op. cit., s. 30).

Duivodem, pro¢ si zvazit vSechna pro a proti podnikani ve franchisové siti, mize byt
také skutecnost, ze franchisova smlouva ma omezené trvani. Jeji prodlouzeni je pak mozné
pouze na zakladé vzajemné dohody. Franchisant by mél myslet na svou budoucnost a snazit
si vyjednat ve smlouvé takové podminky, které pro né&j budou vyhodné a zajisti mu zadouci
stabilitu v podnikani. Své podnikani by mél pak provadét tak, aby piesveédcil franchisora

o budoucim prodlouzeni franchisové smlouvy.

1.3 Konkurenceschopnost

Neni tajemstvim, ze franchisova sit’ skvéle konkuruje globalnim hrac¢tim, a pozitivné
tim rozviji hospodaiskou soutéz. Clenové franchisové sité jsou pfitom stfedni nebo drobni
podnikatelé, kteti by sami za sebe velkym fetézcim konkurovat nemohli. Obrovskou
vyhodou, kterou koncept franchisingu nabizi, je prodej zbozi ¢i sluzeb za niz$i ceny,
ale pfi vyssi kvalité. Tento fakt lze pozorovat ve srovnani se samostatnym podnikatelem
v daném oboru. Vyhody lze docilit pti racionalizaci nakupu i distribuce. Celkové cena
a kvalita je vyhoda, kterou franchising pfinasi svym zakazniktim/spotiebitelim. Franchisovy
podnik ma obrovsky ptedpoklad byt uz od samého zacatku existence schopny konkurovat.
Jistota v zacatcich byva c¢asto divodem, pro¢ se podnikatel rozhodne pro franchisové
podnikdni. Nespornou vyhodou je nizké, ne vSak nulové, riziko bankrotu. Podpora ze strany
franchisora, fungujici know-how a znama znacka podporuji expanzi podniku. | tak za velkou

¢asti expanze musi stat franchisant — ten zodpovida za vsechny vzestupy a pady podniku.

Aby mohly byt podniky ¢i spole¢nosti konkurenceschopni, je nutné konkurenci
analyzovat. Analyza konkurence je dilezita pfedevsim pro marketingové planovani, souc¢asné
ale také odhaluje klicové konkurenty firmy a pomaha hledat davody tspéSnosti. Je potieba
znat data o tom, jak si konkuren¢ni spole¢nosti vedou na trhu, znat veskeré silné a slabé
stranky, a na zakladé toho vytvofit obchodni strategii. Pokud existuji relevantni dala o
konkurenci, da se na zaklad¢ dat odhadnout i budouci reakce konkurence. Cilem kazdé¢ firmy

je zpravidla zvySeni trzeb, poptipadé udrzeni stavajicich trzeb a sniZzeni dosavadnich naklada.
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Tohoto cile se snazi firma dosahnout a na zaklad¢ ziskanych dat z analyzy konkurence si
stanovi svoji budouci obchodni a marketingovou strategii. Nutno podotknout, Zze pii analyze
konkurence je zapotiebi zohlednit i potencialni konkurenty, tedy ty, ktefi by se v budoucnu
konkurenty firmy mohly stat. A to jak ti, ktefi navySeni objem produkce a prodeje,
tak i ti, ktefi v budoucnu mohou vstoupit na trh s totoznym nebo podobnym produktem ¢i
sluzbou. Pti analyzovani konkurence je tedy zapotiebi predvidat, co by se mohlo v budoucnu
odehravat. Dulezité je brat v potaz neustalé zlepSovani, zdokonalovani procest a pohyb trhu.
Pro dobrou konkurenceschopnost je potieba konkurenty sledovat neustale (McGrath, Bates,
2013; KG.cz, 2022).

Konkurenci lze rozd¢lit do tii Kategorii — piima, nepiima a potencialni. Pfima
konkurence zahrnuje podniky nabizejici stejné sluzby a produkty. Nepiima konkurence je
sestavena z firem, které nabizeji podobné zbozi, ¢i zbozi, sluzby a vyrobky piibuzné — tzv.
substituty. Kdezto potencialni konkurence piedstavuje podniky nové, které by eventualné
v budoucnu mohly konkurenci ptedstavovat, pokud by na trh vstoupily se stejnym zbozim
nebo sluzbou. Pravidlem, jak byt Gspésny, je ziskat konkurenéni vyhodu. Tedy odlisit se od
ostatnich konkurentd, rozsifit sortiment nabizené¢ho zbozi nebo sluzeb, idealné pfijit s nécim

novym, s né¢im, co zakaznik jinde postrada (KG.cz, 2022).
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2  Personalni ¢innosti a personalni politika

Personalni c¢innosti nebo také persondlni fizeni piedstavuji oblast fizeni lidskych
zdroji, ktera se zabyva pracovniky, a to nejen zamé&stnanci, ktefi jsou vdzani zaméstnaneckou
pracovni smlouvou, ale i dal§imi osobami, které pro danou organizaci vykonavaji pracovni
¢innost. Cilem personalnich cCinnosti je optimalizovat vyuzivani lidského potencidlu a
soucasné optimalizovat i investice, které jsou pii vyuzivani lidského potencialu vynaloZeny.
Dalsim cilem je vytvaret predpoklady pro spokojenost pracovniki s vykondvanou praci,
vytvafet predpoklady pro motivaci k praci a k rozvoji v zaméstnani. Personalni ¢innosti jsou
dynamické, komplikované, a patii Kjedné znejvice citlivych oblasti fizeni organizace.
Hlavnim tkolem personalnich ¢innosti je zajistit sou¢asné a budouci ¢innosti, rozvijet lidsky
potencial, vytvaret klima, které bude pracovniky motivovat Kk nejlepsim vykonim
a k dlouhodobému setrvani v organizaci, posilovat interni vztahy a podporovat individualni

I tymovou praci (Amstrong, 1999).

V praxi je potieba brat v potaz prostiedi a respektovat situaci organizace. Pfed tim, nez
se oddé€leni personalnich ¢innosti pusti do stanoveni cilti, metod a nastroju fizeni, musi dojit
k analyze podminek vné€ i uvniti organizace. Charakter personalniho fizeni je v kazdé
organizaci odlisny. Je tfeba si uvédomit, ze podminek, které organizaci ovliviwji z vnéjsku,
je mnoho. V prvni fad¢ je nutné zohlednit socialni a kulturni vlivy a vlivy demografické
(populace, demografické slozeni pracovni sily podle trovné vzdélani, pohlavi, vék, imigrace).
Mezi vnéjsi vlivy patfi 1 aktudlni situace na trhu prace (lokalni, celostatni i mezinarodni trh
prace a podminky na trhu prace, dostupnost pracovni sily a jeji kvalifikaéni struktura), dale
internacionalizace trhu prace, prostorova mobilita trhu pracovnich sil, konkurence
na narodnim trhu (tlak na kvalitu a produktivitu prace). Ekonomické a ekologické podminky,
na které se v dnesni dobé bere vysoky potaz (ohled na zivotni prostfedi, ekologické aspekty
hodnoceni vysledki prace). Je potieba pracovat s faktem, ze se vnéjsi podminky personalniho
fizeni neustale méni, Ze spolu vzajemné souviseji, a ze zména jednoho faktoru ovlivni faktor
dalsi. VSechny tyto faktory se méni v case, n¢které v kratkodobém horizontu, jiné v horizontu
nékolika let (napf. sloZeni pracovni sily). Organizace bohuzel nemuze vnéjsi vlivy ovlivnit,
a tak je potfeba, aby se persondlni fizeni naucilo s témito zménami pracovat. Naopak vnitini
podminky neboli podminky organizacni, jsou podminky, které je organizace schopna z velké
¢asti ovlivnit. Mezi vnitini podminky dlouhodobé neménné patii geograficka poloha
organizace, charakter ¢innosti organizace a jeji velikost. Ten ovliviiuje charakter prace

a strukturu pracovni sily (obsah a podminky pracovni Cinnosti, naroky na kvalifikaci,
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pfitazlivost prace, finan¢ni ohodnoceni, moznost vzdélavani se a kariérni postup). DalSim
vnitinim vlivem je strategie a politika organizace (organizacni cile a podnikova kultura, styl
vedeni lidi), organiza¢ni struktura, ekonomickd situace organizace (hospodaiské vysledky),
organiza¢ni kultura, struktura pracovniki (socialni, profesni a kvalifikaéni) a odbory.
Personalni fizeni ovliviiuje vrcholovy management a velky vliv na persondlni fizeni maji
I liniovy manazefi.

Soubor vSech uplatiovanych metod pfi personalnim fizeni, vyuzivanych néastroji
a stabilnich zasad se nazyva personalni politika. Ta uréuje pravidla, kterymi budou fizeni lidé
Vv organizaci, a také urcuje zpusoby jednani vedoucich zaméstnanci pii feSeni zaleZitosti
V otazce personalnich ¢innosti. Podle Amstronga (1999) personalni politika definuje obecny
zpusob jednani a poskytuje ramec, ve kterém jsou piijimana odpovidajici rozhodnuti.
Personalni politika je hlavni koncepci realizace personalni strategie a souc¢asné urcuje pravidla
pti realizaci personalnich ¢innosti. Podminky, které si organizace nastavi, musi personalni
politika respektovat a zohlednovat je, také musi zohledfiovat zajmy pracovnikll organizace.
Obsahem persondlni politiky je politika zaméstnanct (naroky na pracovni silu, zdsady vybéru
a ziskavani pracovnikill), vzdélavaci politika a politika rozvoje zaméstnanct, politika vedeni
(mezilidské vztahy, spolehlivost, Gsili o rozvoj pracovnikl), politika, ktera se tyka pracovni
¢innosti, politika odménovani (pravidla odménovani, slozky odmén, zaméstnanecké benefity)
a politika rozmistovani pracovniku (pravidla pii obsazovani pozic, piiprava pracovniki
pro jiné pozice). Odpovédnost za personalni ¢innosti a personalni politiku v organizaci nese

vrcholové vedeni a personalisté (Kocianova, 2010).

2.1 Organizace a personalni Fizeni

Pojem fizeni je v organizaci nesmirn¢ dilezity. Ve stfednich a velkych organizacich se
fizeni vénuje nékolik specializovanych pracovniki &i celd oddéleni. Ridici pracovnici uréuji
mimo jiné rozmisténi zaméstnanct v organizaci a formalni vztahy formou nadfizenosti
a podfizenosti a Spoluprace. A protoze pracuji s lidskymi zdroji, jsou fidici pracovnici ruku

v ruce s personalisty, kteti se 0 lidské zdroje — zaméstnance — staraji.

N 24

v ramci personalistiky a personalniho fizeni patii personalni administrativa, ktera se zabyva
spravou dat o zaméstnancich, smluvni agendou, agendou cestovnich nahrad, evidenci
pracovni doby a vypoctem mezd. Dale personalni planovani a controlling, které tvofi

pracovni pozice a napln prace, organizacni strukturu, planuje rozmisténi lidskych zdroji.
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Sleduji a predikuji vyvoj po¢tu zaméstnancti a 0sobnich nakladi. Dulezitym subprocesem
je odménovani a benefity — zde dochazi k tvorbé mzdového systému, analyze a ocenovani
prace, dale také k tvorbé systému benefitd a jejich spravé. Dalsim subprocesem je rozvoj
lidskych zdroji. Tento subproces zahrnuje hodnoceni zaméstnancl, tvorbu a spravu
persondlnich rezerv a planovani a fizeni osobniho rozvoje zaméstnanci. Priprava
a vzdélavani definuje kvalifika¢ni pozadavky, zodpovida za spravu kvalifikace zaméstnanci
a fidi vzdélavani. A Vv neposledni fadé¢ recruitment, ktery spravuje data o uchazeCich

a organizuje vybérova tizeni (Rejf, Kiiz, 1996).

Aby byly vSechny personalni ¢innosti kvalitné zajistény, je nutné, aby spolecnost
disponovala schopnymi pracovniky v daném odvétvi, tedy personalisty. Nutno neopomenout,
Ze aby byl pfistup personalistd k zaméstnancim kvalitni a smysluplny, je dtlezité, aby mél
personalista na zaméstnance ¢as a prostor fesit jejich problémy a prani. Kazda spolecnost
by méla mit adekvatni pocet odbornikt v oblasti lidskych zdroji ku poctu zaméstnanci
v organizaci. Spole¢nost TREXIMA se vroce 2013 zabyvala projektem, ze kterého vzeslo,
Ze na 100 zaméstnanci je potieba 1,1 personalisty. Z tohoto udaje vyplyva, ze zaméstnanec,
ktery by se vénoval pouze personalnim zalezitostem Vv malych a stfednich podnicich, ¢asto
chybi. A to predev$im z ekonomickych divodu. Praci personalisty si pak mezi sebe déli
administrativni pracovniCi, manazefi, ucetni ¢i jsou vyuzivany pomoci outsourcingu

(Frischmann, Zufan, 2017).

Organizacni struktura vychazi z potieb organiza¢ni ¢innosti firmy. Na zakladé potieb
je vytvofen navrh struktury organizace. Je potieba, aby byl respektovan vztah mezi fizenim
a organizacni strukturou. Nékdy byvaji tyto pojmy oznacovany jako nezavisla a zavisla
proménna. Organizacni Struktura vytvari potfebné ptedpoklady pro to, aby byl pribéh fizeni
zadouci. Pfi tvorbé organizacni struktury firmy se vyuziva tzv. metoda OSKAR. Zohlediuji
se tyto faktory: Objectives— cile (jaky cil je sledovan pii  vytvofeni),
Specialization —  specializace, Koordination — koordinace  (umisténi  pracovniku),

Authority — pravomoc (pracovniki), Responsibility — odpovédnost.

fizeni firmy bylo maximalné optimalizované. Cilem je pfifadit vedoucim tolik podfizenych,
aby je byli schopni optimalné fidit. Vyuzit moznosti na maximum, ale zase pohlidat hranici,
kdy je schopen se vedouci svym podiizenym plnohodnotné vénovat. Optimalni pocet

podfizenych neni ve vSech smérech podnikani stejny, je nutno pii rozhodovani zohlednit
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nékolik faktord, kterymi mohou byt napf. druh a sloZitost prace podiizenych, rychlost
chapani a spoluprace s lidmi, prostorové rozmisténi vedoucich a podiizenych nebo také
schopnosti podrizenych. Jsou zndmy dvé urovné manazerti, a to manazeii vrcholovi
fakt, ze vy$si management Casto zastava vice funkci a celi vétsi zodpovédnosti. Pokud
je tvofena organizacni struktura podniku, je nutné zohlednit i rozpéti organizace. Rozpéti
organizace Spole¢nosti je uzké nebo Siroké. Organizace s uzkym rozpétim, kterou Ize vidét na
obrazku 2, vyuziva 2 az 3 podiizené, kteti zodpovidaji za zbytek zaméstnancti. Vyhodou je
tésna kontrola vedeni a také rychla komunikace mezi vedoucimi pracovniky a jejich
podiizenymi. Naopak zde hrozi tendence vedoucich pracovnikd angazovat se v praci svych
podiizenych. Je zde vysoky pocet organizacnich urovni, to miize vést ke komunika¢nimu
Sumu. Soucasné vznikaji vys$si naklady spojené s vySSim poctem organizacnich urovni,

a i to je nutné povazovat za nevyhodu (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).

Obrazek 2: Organizace s uzkym rozpétim
Zdroj: Prukner, 2014

Opakem je organizace s rozpétim Sirokym. Struktura organizace s Sirokym rozpétim
je zobrazena na obrazku 3. Tento systém se vyuziva naptiklad na univerzitach. Vyhodou
mize byt nutnost vedoucich delegovat pravomoci. Manazeti si své podiizené vybiraji
peclivéji, nebot’ nemaji tolik prostoru pro kontrolu jejich prace. Nevyhodou byva casto
pracovni pretizenost Vedoucich. To poté vede k oddalovani rozhodnuti. Existuje zde riziko, ze

vedouci ztrati prehled nad svymi podiizenymi a jejich plnénim tkold.
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Obrazek 3: Organizace s Sirokym rozpétim
Zdroj: Prukner, 2014

Organiza¢ni struktura je pojem nadfazeny k pojmu pracovni misto. Pokud se pracovni
mista seskupi do logickych utvar, vznikla skupina se nazyva Organiza¢ni utvar. Organizacni
utvary poté tvofi organizacni strukturu podniku. Pod pojmem organizac¢ni utvar si lze
pfedstavit napf. odd@leni, stfedisko. Nejdulezitéjsim duvodem, pro¢ doslo ke vzniku
organizacnich utvari, je moznost efektivné kontrolovat a korigovat podiizené v organizaci

(Prukner, 2014).

Podle Koubka (2000) je zakladnim prvkem organiza¢ni Struktury organizace pracovni
misto. Presnéji pise, ze pracovni misto je uréené misto jedince v organizaci, také jeho misto
v délbé prace uvniti dané organizace, jeho postaveni v fetézci pracovniho procesu i jeho

postaveni v hierarchii funkci.

Pracovni misto mizeme jednoduse definovat jako misto jedince, tedy misto, které
je obsazovano pravé jednim zaméstnancem. Jsou piipady, kdy dochazi k obsazeni pracovniho
mista dvéma zaméstnanci, ale k tomu dochazi vyjimeéné. Casto byvéa pojem ,,pracovni misto
zaménovano s pojmy profese, zaméstnani ¢i druh prace. Zde lze vysvétlit pojem na piikladu,
kdy zaméstnanec obsadi pouze jedno pracovni misto, zatimco podnik nebo organizace
zamé&stnava nékolik pracovniki s téze profesi. A¢ mtzou mit podobnou, ¢i dokonce stejnou,
napln prace, kazdy obsazuje jiné pracovni misto a plni naplii a poslani s pracovnim mistem
spojenou. Pracovni misto Ize popsat jako mnozstvi prace, kterou je schopen zaméstnanec
splnit, a to za zékladni ¢asovou jednotku, kterou je pracovni doba. V Ceské republice zakonik
prace stanovuje pracovni dobu na 40 hodin tydné. Existuje pak nékolik vyjimek, kdy tydenni

pracovni doba ¢ita 37,5 hodiny, a to napt. u zaméstnanci pracujicich v podzemi pii té€Zzb¢ uhli,
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rud a nerudnych surovin, dale v dilni vystavbé a na banskych pracovistich geologického
prizkumu. Vyjimku tvoii také zaméstnanci, ktefi pracuji ve tiisménném ¢i nepfetrzitém
pracovnim provozu. | pro tuto skupinu pracovniku ¢ita pracovni doba 37,5 hodiny tydné. Tieti
skupinou, Ktera tvoii vyjimku, jsou zaméstnancCi pracujici na dvousménny provoz. Pro né
je pracovni doba vymezena na 38,75 hodin za tyden. VSechny tyto vyjimky jsou uvedeny
v odstavci 2 a 3 §79 vzakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. Kazdé pracovni misto
je charakterizovano popisem pracovniho mista a naplni prace. Popis pracovniho mista si tvoii

zameéstnavatel sam.

2.2 Personalni planovani a personalni politika

Personalni planovani se fadi k zdkladnim procestim personalniho fizeni. Hlavnim
cilem je predikovat zejména potiebu pracovnikti na urcité obdobi, tedy vytvofit plan poctu
pracovnikt, a efektivné je vyuzit. Efektivni vyuziti zaméstnanci znamena nejen spravné
vytvorit harmonogram smén a plan dovolenych, ale piedev§im zaméfit se na zpusob
obsazovani, a i uvolfiovani, pracovnich mist, zaméfit se na osobni rozvoj a vzdélavani. Nelze
opomijet plan na ziskavani pracovnikt, plan pfemistovani a povySovani zaméstnanct, rozvoj
jejich dovednosti a kompetenci ve smyslu rozvoje znalosti a schopnosti, a pfedev§im plan
na jejich dlouhodobé udrzeni ve firmé, tedy zaméieni se na jejich spokojenost. Dulezité
je rozplanovat i naklady spojené se zaméstnavanim pracovniku, kterymi jsou mzdovy

rozpocet, rozpocet osobnich nakladi, rozpocet na vzdélavani a jiné.

Personalni plany lze koncipovat jako dlouhodobé, stfednédobé a kratkodobé. Mezi
dlouhodobé neboli strategické plany patii plan vyvoje poctu zaméstnancii a dlouhodobé
rozpocty. Dale také plan fizeni naslednictvi a stabilizace zaméstnanci. Mezi stiednédobé
plany patii predevSim plan na ziskadvani zaméstnanci, rozmistovani a propousténi, dale plan
na odménovani a motivaci, plan na rozvoj a vzdélavani pracovnikd, a v neposledni fad¢ plan
na fizeni bezpeénosti prace. Do plant kratkodobych, nebo také taktickych, se fadi plan poétu
zaméstnancl na stanovené obdobi, harmonogram smén a dovolenych, mzdovy rozpocet, plan
akci urCenych ke vzdélavani, plan vybérovych fizeni a také plan kontrol. V pfipadé,
7e je potieba zamyslet se nad zakladnimi ¢innostmi tvoficimi personalni planovani v oblasti
poétu zaméstnanct, je nutné rozebrat vnéjsi i vnitini prostiedi podniku. Jako vnéjsi prostiedi
se oznacuje ekonomika, legislativa, konkurence, demografie a dalsi faktory, které ovliviuji
trh prace. Vnitini prostiedi podniku je zpravidla strategie organizace, podnikatelské cile,
piedpokladané pozadavky nazménu poctu a kvalifikace zaméstnanci Vv souvislosti

se zm&nami technologii, rozSifovanim na nové trhy nebo jejich opousténim a dalsi faktory,
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které ovliviuji poptavku po praci. Personalni plany slouzi k ochrané podniku proti nedostatku

lidskych zdroju a zabranuji ristu mzdovych nakladu, které mtize zplsobit piezaméstnanost.

Trh prace je makroekonomicky definovany jako misto, kde se nabidka prace stretava
s poptavkou po ni. Trh prace si pro potieby personalniho fizeni z pohledu konkrétniho
zaméstnavatele 1ze rozdélit na dva nestejné velké segmenty, a to vnéjsi a vnitini trh prace.
Vnitini trh prace zahrnuje veskeré pracovniky, ktefi jsou jiz do podniku zapojeni jakymikoliv
formami. Vn¢&jSim trhem prace se rozumi vSichni potencialni zaméstnanci, ktefi nejsou
s organizaci vV zadném pracovnépravnim vztahu. Vngjsi trh slouzi k obsazovani vyssich pozic
kvalifikovanymi zaméstnanci v piipad¢, ze uvniti organizace nejsou vhodni kandidati, ktetiby
danou pozici mohli vykonavat, nebo v piipadé potieby navysit po¢et zaméstnanct organizace.
Piijeti zamé&stnance z vngjsiho trhu prace s sebou nese zvySené riziko v podobé $patného
vybéru ¢i adaptace zaméstnance v organizaci. Zaroven tento krok muze byt naopak pfinosem,
nebot’ novi zaméstnanci mohou do podniku piivést nové znalosti a dovednosti (Frischmann,
Zufan, 2017).

Zakladni ¢innosti personalniho planovani je pfedpovidani potieb pracovnikd. Cilem
je stanovit idealni mnozstvi pracovnikli a jejich strukturu, a to ve vSech jednotlivych
soucastech organizace v prubéhu planovaného obdobi. Vychodiskem je plan hlavnich tkolt
spole¢nosti, oficialné¢ oznacovano jako podnikatelsky plan podniku. K ptedpovidani potieb

zaméstnancu slouzi rizné metody. Mezi nejéastéji pouzivané patii:

Exaktni, vypocetni metody, tedy vypocet potiebného poctu zaméstnancli, se
nejcastéji vyuzivaji ve vyrobnich podnicich, kde neni téZké vypocitat potiebny pocet
personalu, a to na zakladé technologickych procest. Témi jsou napt. rychlost vyrobnich linek,
sménnost, disponibilita zaméstnanct. Tyto metody lze uplatnit napt. i ve sluzbach, i kdyz
Castéji byvaji vyuzity metody expertniho odhadu. Ty vychazeji predevsim ze zkuSenosti
vedoucich pracovniki, ktefi by méli zvladnout urcit, kolik podfizenych na vykondni prace
potiebuji, nepochybné za dodrzeni pozadované kvality prace a ¢asu. Aplikace téchto metod je
zalozena zejména na nékolikakolovém jednani mezi manazery prvni linie a vyssiho
managementu, kterému jsou navrhy predkladany. Pfi vyuziti této metody je nutnd vyborna
znalost problematiky, a to na vSech zainteresovanych urovnich, pfedevsim ze stran vys$siho
managementu. V opa¢ném piipadé muze ze strany vys$siho managementu pfijit navrh

nasnizeni poctu zaméstnanct. Pokud je tento navrh odsouhlasen, ma ¢asto fatalni

nasledky — upada kvalita vyroby, vznikaji pfescasové hodiny, a predev§im nespokojenost
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fadovych zaméstnanci, ktera mize vést k ukonceni pracovniho poméru. Metody, které jsou
zalozené na ¢asovych fadach jsou typické pro extenzivné rostouci organizace. NejCastéjSim
zpusobem aplikace metody ¢asovych fad je nalezeni pozadované hodnoty prodlouZzenim
znamého trendu (prabéh funkce zavislosti poc¢tu pracovnikil na Case). Pti vyuziti této metody
byva zpravidla vysledek okomentovan ,,pii jinak nezménénych skute¢nostech,* to znamena,
ze metoda nebere v uvahu zadné zmény ani Uvnité organizace (napf. zména technologii),
ani vngjsi vlivy (stav trhu prace). Opakem, tedy metodou, ktera tyto zmény bere v potaz,
je metoda modelovaci. Rozvoj této metody umoznilo piedev§im hromadné vyuzivani
vypocetni techniky. Modelovaci software umoznuje zahrnout do extrapolace vice faktort,
které mohou nabyvat riznych hodnot. Tim Ize dosédhnout ziskani celého spektra moznych
vysledki, pfi¢emz je pro dalsi ¢innosti nutné vybrat nejvyse téi nejpravdépodobnéjsi z nich

(Frischmann, Zufan, 2017).

Personalni politika neboli také politika lidskych zdroju je nastrojem realizace strategie
lidskych zdroju. Lze fici, ze definuje zasady fizeni a vedeni lidi v organizaci. Skrze personalni
politiku vyjadfuje vedeni spolecnosti hodnoty ve vztahu Kklidem ve spolecnosti
a stakeholderim. Hodnoty personalni politiky maji byt konzistentni s organiza¢nimi
hodnotami podniku, jejich orientace sméfuje pievazné na fizeni lidskych zdroji v organizaci.
Podle Amstronga (2015) existuje Sest hodnot celkové politiky lidskych zdroja. Témi jsou
spravedlnost, ohleduplnost, uc¢eni probihajici v organizaci (ve smyslu prosazovat vzdélavani
a rozvoj zaméstnanci), vykon prostiednictvim lidi, kvalita pracovniho Zzivota a zdravé
a bezpeéné pracovni podminky — piijemné pracovni prostiedi (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016).

2.3 Nabor pracovnikia a vybérové metody

je shromazdit dostate¢ny pocet vhodnych uchaze¢i o pracovni misto, ze kterych poté
za pomoci uziti vhodnych metod dojde k vybéru nejvhodnéjsiho kandidata na obsazeni urcité
pracovni pozice. Pied otevienim vybérového fizeni na uréitou pozici je nejprve potieba
rozhodnout, na ktery segment trhu prace se bude cilit, a zaroven, jaké komunikacni prostiedky
budou zvoleny. Dalsim bodem, ktery je pfi naboru pracovnikii nutno zvazit, je urceni,
zda vybérové fizeni usporada organizace za pomoci vlastnich sil, nebo zda vyuzije pomoc

treti strany, kterou v tomto ptipadé mize byt napt. personalni agentura ¢i ufad prace.

30



Pfi snaze o obsazeni vysSich pozic, byva ¢asto snahou organizace obsadit tyto pozice
jiz stavajicimi zaméstnanci. PfedevSim z divodu jiz ziskané divéry na obou stranach
a znalosti vize organizace. Dals$i moznosti, jak obsadit prazdna pracovni mista, at’ uz niz§iho
¢i vyssiho tadu, je vyuziti stavajicich zaméstnancu k rozsifeni informace o vybérovém fizeni.
Zaroven ziskani doporuceni vhodnych kandidatt o pracovni pozici je velmi efektivni formou
komunikace strhem prace. Spousta organizaci ma zaveden program na obsazovani
pracovnich mist skrze doporuceni jiz stavajicich zamé&stnanct. Konktrétné napi. Coca-Cola
HBC Cesko a Slovensko ma zavedeny program ,,Doporu¢ talent,” kdy pii usp&$ném naboru
dostane doporucovatel i finanéni odménu ve vysi 10 tisic Korun pii obsazeni standardnich
pozic a ve vysi 20 tisic korun pii obsazeni tzv. horkych pozic neboli pozic, které jsou
dlouhodob¢ neobsazené (Horalikova, 2006).

Pokud se organizace rozhodne oslovit vnéjsi trh prace, rozumi se tim osloveni vSech
disponibilnich uchaze¢d mimo vlastni organizace, ktefi maji odpovidajici kompetence
a mohou pracovni misto v potfebné dobé obsadit. V tuto chvili je potieba urcit prioritu,
zda misto je nutné obsadit ihned, a tim tedy pfijit 0 potencialni vhodné uchazece, ktefi jsou
Vv soucasné dobé zaméstnani a sahnout po téch, ktefi v momentalnim okamziku praci nemaji,
nebo jim konéi vypovédni lhuta, ¢i vyckat a pracovni misto obsadit Vv nasledujicich
dvou az tfech mésicich. Informaci o vyhlasovani vybérového fizeni na pracovni misto
nebo mista v organizaci lze komunikovat smérem k vné&j§imu trhu prace nékolika formami.
Nejcastéji vyuzivana forma komunikace je inzerce prostfednictvim riznych medii. Inzerce
patii k nejstar§im a stale nejvice vyuzivanym metodam komunikace zamé&stnavateld s vnéjsim
trhem prace. Za poslednich 20 let doslo k vyznamnému piesunu podilu mezi formami,
kde byla inzerce realizovana. Zatimco diive dominovala inzerce v novinach a dalSich
tiSténych médiich, nyni se pfevazna vétSina inzeratl presunula na webové portaly, predevSim
na portaly spravované personalnimi agenturami. Od roku 2015 se na rozsifovani nabidek
volnych pracovnich mist zna¢né¢ podilely socidlni sité. Socialni sit€ patii dnes
k nejpouzivangjsim formam komunikace, a to nejen v otazce inzerce pracovnich nabidek.
K nejznaméjsim platformam patii LinkedIn, ktery vznikl v roce 2002 scilem propojit
zamé&stnavatele a zajemce o nova pracovni mista. Dalsi formou komunikace pracovnich
nabidek je vyuziti personalnich agentur a cileného vyhledavani ,headhuntingu,” vyuziti
sluzeb wiradu prace ¢i komunikace prostifednictvim stavajicich zaméstnanca (Frischmann,

Zufan, 2017).
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Vyznamnym krokem predchazejicim zahajeni vybérového fizeni by mélo byt
stanoveni pozadavkl na zaméstnance. Pozadavky Ize rozd¢lit na dvé skupiny — tvrdé a mekké
dovednosti. Tvrdé dovednosti, Casto také zminované jako hard skills, jsou dovednosti,
mezi které fadime pozadavky na dosazené vzdélani, jazykovou znalost, praxe, vék, pozadavky
na fyzickou kondici, zdravotni stav, a jsou nepochybné neopominutelnou podminkou
pti vybéru vhodného kandidata. Me&kké pozadavky neboli soft skills jsou pozadavky
vyjadiujici zejména osobnostni charakteristiky vhodného kandidata a jsou v ¢ase proménné.
Cilem téchto pozadavkt je vybrat vhodného uchazecCe, ktery se zvladne rychle adaptovat
v kolektivu pracovnikti, a bude schopen efektivné komunikovat v organizaci i mimo ni.
M¢kké pozadavky jsou ty, které sméfuji k osobé nejlepsiho uchazece ze vSech kandidatu,

ktefi spliuji ,,tvrdé* pozadavky (Horalikova, 2006).

Za stanoveni pozadavkl na vhodné uchazeCe zodpovida hlavné piimy nadfizeny
pracovniho mista, na které je vypsané vybérové fizeni. V posledni fad¢ je potieba urcit, kdo
se bude vybérového tizeni castnit, jaky bude harmonogram a jaky bude ptipadny rozpocet
spojeny s vybérovym fizenim. Na obrazku 4 je zobrazen piiklad kompeten¢niho profilu
idealniho kandidata. V podnicich, kde vybérova fizeni probihaji Casto, je idealni vytvofit
vnitini smérnici, ktera bude podminky spojené s vybérovym fizenim stanovovat (Frischmann,
Zufan, 2017).

analytické schopnosti
10

leadershi e
P asertivita

schopnost reakce
na zménu zadani

Ipéni na dodrZovani
zvykovyh pravidel

préace pod tlakem komunikace v tymu

kreativita

Obrazek 4: Ptiklad kompetencniho profilu idealniho kandidata

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Frischmann, Zufan, 2017
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Pii vybéru vhodného kandidata je efektivni vyuzit nékteré z vybérovych metod,
kterymi jsou vybérovy rozhovor, testovani, ovéfovani dovednosti, analyza piedchozich
vysledkt spojena s behavioralnim rozhovorem a assessment center. Vybérovy rozhovor je
nejCasteji pouzivanou vybeérovou metodou. Zvyseni pravdépodobnosti vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata docilime dvou nebo vice kolovym vybérovym rozhovorem. Vhodné je také rozdelit
pohovor na 1+1, tedy pohovor, kterého se tcastni pouze uchaze¢ a personalista. A pohovor
3+1, kterého se navic Gc¢astni piimy nadfizeny a néktery ze seniornéjSich spolupracovniki
nebo vy$8$i nadfizeny, piipadné externi konzultant, Kterym mize byt napi. psycholog.
V zavislosti na charakteru pracovniho mista, které je obsazovano, je typické zvolit vice
¢i méné formalni uspotfadani a fizeni pohovoru. U mist, kde se ocekava asertivita zaméstnance
a schopnost se durazné, ale zaroven taktné prosadit, je vhodné vyuzit vybérové fizeni, kterého
se Ucastni vice uchazecu najednou. Dalsi metodou vybéru je testovani, které se obvykle
zamétuje na ovéfovani intelektu, zjisténi znalosti uchazeci, osobnostnich ryst nebo nékterych
vykonnostnich predpokladi. Testy, které se vyuzivaji pii této metod¢ jsou odborné testy,
které zachycuji problematiku vykonavané prace na obsazované pracovni pozici. Otazky
se tykaji napf. norem, znalosti terminologie nebo napt. znalosti pracovnich postup.
Jsou vyuzivany i testy osobnosti ¢i testy inteligence. K dal§im metodam, které jsou vyuzivany
pti vybéru vhodného kandidata, patii prakticka zkouska nebo také ovéfovani dovednosti.
Ob¢ varianty jsou vhodnou metodou pii vybéru uchazeci na pracovni mista, kde
zamgstnavatel pozaduje rutinni zvladnuti jistych dovednosti. Prakticka zkouska by méla trvat
piiméfen¢ dlouho a méla by mit predem piipraveny a promysleny pribéh. Analyza
predchozich vysledki je metoda, ktera je zaloZena na piedpokladu, Ze kvalita a vykonnost
prace zaméstnance je konstantni veli¢inou, tedy Ze znalost vysledkt z pfedchozich zaméstnani
umoziuje predpovidat budouci vysledky. Nejkomplexngjsi vybérovou metodou je metoda
assessmentu center. Jedna se o metodu, pii které je na jednom misté shromazdéno vice
uchaze¢t najednou a jsou podrobeni vice vybérovym metodam, a to jak individualnim,
tak kolektivnim. Nejvice efektivnim zpisobem realizace této metody je outsourcing
se zapojenim dalSich pracovnikd, kterymi jsou nejcastéji ptimy nadiizeny a personalisté,

jenz vykonavaji pozici pozorovatele a hodnotitele.

Po uspésném vybrani vhodného kandidata je tfeba vyberové fizeni nalezité uzaviit.
Ukonceni vybérového fizeni spociva v nékolika cinnostech. V prvni fadé je zapotiebi
informovat o vyrozuméni vybraného kandidata. Nasleduje vyjednavani o pracovni smlouve,

resp. zahajeni ukonu vedoucich k uzavieni pracovni smlouvy. Je zapotiebi, aby kandidat
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absolvoval vstupni 1ékatskou prohlidku, pokud je tieba, a doslo ke kontrole vSech ptislusnych
dokumentd. Dale je zapotiebi informovat o vysledcich vybérového tizeni i ostatni kandidaty.
Na zavér dojde kvyhodnoceni pribéhu vybérového fizeni, a to zhlediska dosazeni

stanovenych cilti, dodrzeni rozpoétu a planovanych termint (Frismann, Zufan, 2017).

2.4 Druhy pracovnich poméri

Pokud existuje vztah zaméstnanec-zaméstnavatel, existuje i n&jaka smlouva, ktera
tento vztah oSetfuje. Pokud je zaméstnanec vézany smlouvou, jednd se bud’ o smlouvu na
hlavni ¢i hlavni zkraceny pracovni pomér, nebo o formu dohody — dohoda o provedeni prace

nebo dohoda o pracovni ¢innosti.

Smlouvu na hlavni pracovni pomér vyuziva vétSina pracujicich obcant. Takova
smlouva musi zakonit¢ obsahovat minimalné¢ druh prace, misto vykonu prace a den
nastupu. Délka pracovni doby je 40 hodin tydné, zaméstnanci s vicesménnym nebo
nepfretrzitym pracovnim rezimem maji pracovni fond kratsi, a to 37,5 hodin tydné. Z hrubé
mzdy zaméstnanec odvadi 4,5 % na zdravotni pojisténi a 6,5 % na pojisténi socialni.
Zaméstnavatel za zamé&stnance odvadi jesté 9 % na zdravotni pojisténi a 24,8 % na socialni
pojisténi. Podpisem smlouvy vznikd narok na zkusSebni dobu, ta mize trvat maximalné 3
meésice, vyjimku tvoii zaméstnani pracovnikli na vedoucich pozicich, kde mtze byt zkusebni
doba stanovena az na pul roku. Pracovni pomér Ize uzavtit na dobu urcitou nebo neurcitou.
Pracovni pomér na dobu uréitou nemtze byt delsi nez 3 roky ode dne vzniku pracovniho
poméru. A smlouva mize byt prodlouzena maximalné¢ dvakrat. Poté musi byt podepsana
smlouva na dobu neurcitou. Existuji i vyjimky, jako je naptiklad zaméstnani v zeméd¢lstvi,
kde se zaméstnanci vyuzivaji pouze na sezonni prace, V téchto ptipadech ma zaméstnavatel
pravo stanovit si pravidla vlastni. Pokud chce pracovni pomér zaméstnanec ukoncit, a obé
strany se neshodnou na dohodé o ukonceni pracovniho poméru, prvnim dnem nasledujiciho
meésice zafina bézet vypovedni lhita, ta je ze zakona dvoumeési¢ni. Zaméstnanec ma mimo
jiné narok na dovolenou, kterd v sou¢asné dobé stanovena na &tyfi tydny za rok (Cesko,
2006).

Pokud zaméstnanec pracuje na hlavni pracovni pomér zkraceny, ma stejna prava
i povinnosti jako zaméstnanec pracujici na plny tivazek. Hlavnim rozdilem je smluveny fond
hodin. Nejcastéji byva vyuzivany Sestihodinovy uvazek, tedy 30 hodin tydné, nebo tivazek
¢tythodinovy ¢€i polovi¢ni, ktery je vazany 20 hodinami tydné. Zkracené uvazky jsou oblibené

predeviim pro maminky s détmi &i pro zaméstnance pied odchodem do penze (Cesko, 2006).
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Pokud se smlouva tyka kratkého obdobi, byva nejcastéji vyuzivana
dohoda o provedeni prace. Dohoda o provedeni prace je velmi oblibenou formou smlouvy
pro studenty ¢i dachodce, kdy je dohoda do 10 000 K¢ mési¢né osvobozena od dané
a zaméstnanec neodvadi zdravotni ani socialni pojisténi. Nevyhodou této smlouvy je,
ze pokud zaméstnanec nemé zadny dalsi piijem, nebo za né¢j neodvadi zdravotni pojisténi stat,
musi si zdravotni pojisténi hradit sam. Dilezitou podminkou této smlouvy je piedevsim to,

7e u jednoho zaméstnavatele nesmi prekrogit 300 hodin za rok (Cesko, 2006).

Posledni moznosti, jak uzaviit vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
je dohodou o pracovni Cinnosti. Dohoda o pracovni ¢innosti je uzavirana nejdéle na 52
tydnd. Podminkou je, Ze objem praci nesmi ptekrocit polovinu stanovené pracovni doby
zaméstnavatele. Pokud neni ve smlouvé stanoveno jinak, u dohody o pracovni ¢innosti, stejné
tak jako u dohody o provedeni prace, nema zaméstnanec narok na dovolenou ¢i jiné benefity,
kterymi mohou byt napf. piiplatky za praci o vikendu ¢i svatcich. Z dohody o pracovni
¢innosti je odvadéno socialni a zdravotni pojisténi a také dan z piijmu. Vyjimku tvoii
zaméstnani malého rozsahu, tedy s vydélkem do 3500 K¢, kdy se zdravotni ani socialni

pojisténi neodvadi (Cesko, 2006).

V Ceské republice se mimo vySe zminéné pravni vztahy mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli, vyuziva i napf. agenturni zaméstnavani, kdy maji zamé&stnanci vykryt
docCasnou potiebu obsazeni pracovnich mist. Agentura, jako zaméstnavatel, odvadi
za zaméstnance zdravotni a socidlni pojiSténi. Soucasné zaméstnancim vyplaci mzdu
ve stejné vysi jako maji kmenovi zaméstnanci spole¢nosti. Zaméstnanec musi byt k agentute
V pracovnim poméru na zakladé pracovni smlouvy nebo s ni musi uzavtit dohodu o pracovni
¢innosti. Agenturni zaméstnanec agentuie nic neplati, nic se mu nestrhava ze mzdy. Za sluzby

agentury plati firma, ktera si ji najima (Pourova, 2021).

2.5 Motivace a odménovani pracovniki

vvvvvv

Motivace a spokojenost s odménovanim podporuje zaméstnaneckou vykonost a loajalitu,
a to at’ uz spokojenost vysi mzdy ¢i platu, ale i spokojenost s benefitnim systémem, predev§im
z hlediska spravedlInosti. Z hlediska personalniho marketingu jsou odmény, a jejich nastaveny
systém, nezanedbatelnou konkurenéni vyhodou spoleCnosti pii ziskavani novych
zaméstnanc. Nutnosti je také uvédoméni, Ze finance nejsou jedinym motivatorem

ke spokojenosti pracovnika v organizaci. Vedle hmotného ocenéni je vice nez velmi
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vyznamnou roli slozka motivace nehmotné. Pod nehmotnou motivaci si Ize predstavit celkové
podnikové klima a pfijemné prostiedi organizace, dale také individualni pfistupy nadiizenych

i ostatnich kolegu a celkové vztahy na pracovisti.

vvvvv

nejsilnéjsi motivacni faktor, ktery maji nadfizeni k dispozici. Vedlejsi benefity slouzi
predevsim jako posilovac loajality zam¢&stnanci v organizaci. Systém odménovani je soucéasti
personalni strategie, strategie odménovani tak vyjadiuje o jaké zaméstnance ma zaméstnavatel
zajem z hlediska trhu prace v oboru a v lokalit¢, kde pusobi, jakym zptisobem ocenuje
nadstandardni vykon a jakym zpisobem sankcionuje vykon, ktery neodpovida ocekavanym
vysledkim, zda zaméstnavatel povazuje vSechny zaméstnance za stejné dulezité, nebo zda
dochazi k uréitym preferencim, v jakém poméru jsou uplatiiovany kolektivni a individudlni
formy odménovani a jaké prosttedky a postupy zaméstnavatel uplatiiuje pii formovani
mzdové politiky. Smyslem toho vseho je vymezit predev§im mzdovou narocnost zvolené
strategie organizace, urCité zpusoby motivace, hledat nastroje K podpoie nadprimérnych
vykonu pii maximalni kvalité vykonu prace a stanovit vztahy celoorganiza¢ni odpovédnosti

za vysledky spole¢nosti (Evangelu, 2013).

Aplikaci systému odménovani v praxi je predevs§im mzdova politika organizace, kde
jsou stanovena piedevsim kritéria povazovana organizaci za dulezitd pro stanoveni ceny
prace. Mezi tyto kritéria patii napt. vySe vzdélani, znalosti, seniorita nebo dosazené pracovni
vysledky a dalsi. Dalsim bodem, ktery stanovuje mzdova politika organizace, je pomér mezi
zarucenou a pohyblivou slozkou mzdy a podil na vysledcich spole¢nosti. Dale je zde zahrnuta
otazka delegace pravomoci o stanoveni vykonnostni slozky mzdy konkrétniho zaméstnance
a stanoveni, jaké nastroje budou pouzity. Cilem mzdové politiky je stabilizovat pro organizaci
dilezité a potfebné pracovniky a vypudit z ni nevykonné jedince. Stimulovat pracovniky
K vybornym pracovnim vykonum a tidit objem mzdovych prostiedkt v souladu s rozpoctem
spole¢nosti. Mimo to je cilem mzdové politiky zajistit konkurenceschopnost spole¢nosti

na trhu préce.

Pojem mzda a plat neznamenaji totéz. Mzdou se rozumi penézni plnéni poskytované
zamestnavatelem zaméstnanci za odvedenou praci, neni-li v zakon¢ stanoveno jinak.
Plat je penéZni plnéni, které je poskytované zaméstnavatelem statnimu zameéstnanci za praci.
Zamgéstnavatelem je v tomto ptipadé stat, statni fond, tzemni samospravny celek, ptispévkova

organizace nebo skolska pravnickd osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze
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a télovychovy, krajem, obci ¢i dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdkona § 109
odst. 3 zakoniku prace. Z vysvétleni lze odvodit, ze mzdou jsou odménovani zaméstnanci
v soukromopravnim sektoru bez ohledu na druh vykonavané prace a své pracovni zafazen

(Frischmann, Zufan, 2017).

V Ceské republice se pracuje s pojmem minimalni mzda, tou se rozumi vy$e mzdy,
kterou je povinen pracovnikovi zaméstnavatel poskytnout bez ohledu na druh, slozitost
a kvalitu odvedené prace. Od poc¢atku roku 2023 ¢ini minimalni mzda 17 300 korun hrubého,
a to pti pracovni dob¢ 40 hodin za tyden. V pifepoctu na hodinu se jedna o ¢astku 103,8 korun
hrubého (Kucera, 2022).

Dalsimi slozkami mzdy jsou narokové a nenarokové priplatky, odmény za vysledky
nebo za nadstandardni vykon. A také prémie a bonusy jako podil z vysledkt spole¢nosti.
Mezi narokové priiplatky patiéi prace v noci, a to mezi 22 az 6 hodinou ranni, dale prace
piesCas, prace ve svatek, prace 0 vikendu a prace ve ztizenych podminkach. Vysi pfiplatkt
stanovuje zdkonik prace. Za pres€asovou praci ndlezi zaméstnanci narok na nadstandardni
odménu ve vysi minimaln¢ 25 % pramérného hodinového vydélku, pokud se obé strany
nedohodli na nahradé¢ v podobé nahradniho volna. Prace ve svatek je kompenzovana
nahradnim volnem, které je nahrazeno mzdou ve vysi primérného vydélku. Misto poskytnuti
nahradniho volna se Ize dohodnout na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzd¢, a to nejméné
ve vysi prumérného vydélku. Za praci v noci, tedy v ¢ase 22 az 6 hodin, ziskava zaméstnanec
narok na priplatek ve vysi nejméné 10 % z pramérného vydélku. Prace ve ztizenych
podminkach ¢&i prace o vikendu, tedy vsobotu a nedéli, je taktéz kompenzovana

10 % piiplatkem. Narokovou slozkou mzdy je taktéz i odména za pracovni pohotovost.

Zaméstnanci pracujici ve vefejnopravnim sektoru maji narok na piiplatky za vedeni,
za nocni praci, praci piescas, praci o vikendu, praci za ztizenych pracovnich podminek,
za rozdélenou pracovni sménu, za praci Ve svatek a zvlastni ptiplatek za praci v pracovnich
podminkach spojenych s mimotadnou neuropsychickou zatézi, rizikem ohrozeni zdravi nebo

Zivota €1 obtiZnym pracovnim reZimem.

Siroce pouzivanou formou odméiovani jsou prémie a bonusy. Casto byvaji vyplaceny
v uréitych obdobich — napt. kvartalng, a to predev§im kvuli navaznosti na hospodaiské
vysledky podniku. Prémie maji pfedem stanovenou vysi nebo zptsob, jakym se vySe bude

stanovovat. Za mimotadné vykony ¢i projevenou iniciativu organizace zaméstnancim vyplaci
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tzv. odmény. Odmeéna, na rozdil od bonusu, neni vazana na hospodatské vysledky organizace

(Frischmann, Zufan, 2017).

Zaméstnanecké vyhody jsou pro zaméstnavatele prostfedkem konkurenceschopnosti
na trhu prace, a to piedevsim z diivodu poskytnuti odmény zaméstnanctim, ktera je specificka
pro jejich piislusnost k dané spole¢nosti, a predevsim, odlisit se od ostatnich zaméstnavatelt.
navysovani mezd. Ve vétsing piipada jsou benefity danoveé uznatelnym nakladem a z hodnoty
se neodvani socidlni a zdravotni pojisténi. Pro zaméstnance jsou benefity soucasti motivace,
ale i prostredek, ktery organizace rozliSuje mezi sebou, a pfispivaji k vytvareni loajality vici
spole¢nosti (Frischmann, Zufan, 2017).

K poslednimu tinoru roku 2023 Utad prace Ceské republiky evidoval celkem 252 508
uchazeCi o zamé&stnani. Mira nezaméstnanosti se blizi ke 4 %. Na obrazku 5 lze vidét vyvoj

miry nezaméstnanosti v Ceské republice za poslednich pét let.

Mira nezaméstnanosti v % SVG PNG

Mira nez améstnanosti v %

e e e e e e e e e e e S e

Obrazek 5: Vyvoj nezaméstnanosti v obdobi leden 2018 az leden 2023
Zdroj: Kurzy.cz, 2023

Na grafu z obrazku 5 lze vidét, ze od Cervence 2022 procento nezam¢stnanosti stale
roste. Pocet volnych pracovnich mist stdle pfevySuje pocet nezaméstnanych osob. Zijem

0 nové pracovniky ze strany zaméstnavateli stale trva.
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Svédsky obchodni teoretik Jonas Ridderstrale roku 1966 iekl: ,, Misto toho, aby byli
zaméstanci Seznamovani s popisy prdce, méli by zaméstnanci seznamit zaméstnavatele

S popisem své motivace. “

V poslednich mésicich je v Ceské republice trend rostouci nezaméstnanosti, ktery
ve vidét na grafu vyse. S timto problémem se poji i nedostatek kvalifikovanych pracovnik,
po kterych je na trhu prace stale poptavka. Dal$im problémem casto byva si kvalifikované
zaméstnance udrzet v dlouhodobém horizontu. Podle prizkumu ¢esti zaméstnanci nejéastéji
ukoncuji pracovni poméry po tiech letech. Udrzet si kvalifikované a schopné zaméstnance
je cilem prevazné vétSiny zaméstnavateld. Zaméstnavatel musi do udrzeni zaméstnanci
investovat nejenom c¢as, ale pifevazné finance. Krom¢ odpovidajiciho mzdového ¢i platového
ohodnoceni, ma zaméstnavatel spoustu dalSich moznosti, jak zaméstnance patiicné motivovat
kidedln¢ co nejdelsi spolupraci. Zminénymi moznostmi neboli prvky motivace,
jsou piedev§im zaméstnanecké ¢i firemni benefity. Poskytovani benefiti musi byt zaneseno

Vv internich pfedpisech nebo oSetieno individualni ¢i kolektivni smlouvou (Hauzarova, 2017).

Benefity se daji rozdé&lit do péti skupin, a to benefity finanéni a stravovaci, pracovni

doba, péce o zaméstnance, pracovisté a osobni rozvoj, zaméstnanec a jeho rodina.

wewr

Mezi nejcastéjsi benefit patii poukazky na stravovani — tzv. stravenky. Poukazky na
stravu pfijima vétSina stravovacich zafizeni, ale také i spousta obchodnich fetézcii jako
napi. Lidl, Albert, Tesco. Stravenky nepodléhaji zdanéni ani jinym odvodim na socialni
a zdravotni pojisténi. Prostiednictvim stravenek zaméstnanci spole¢nost navysi realny Cisty
prijem. Prispévek nastravovani je pro zaméstnavatele danové uznatelnym nakladem,
a to azdovyse 70 % maximalniho tuzemského stravného pti pracovnich cestach. Podle
ustanoveni § 24 odst. 2 pism. j) zakona o danich z piijmi miZze zaméstnavatel pro tcely

daniové uznatelnych nakladi zaméstnanci uhradit hodnotu stravného az do vyse 55 %.

Dalsim oblibenym benefitem je pFispévek na penzijni p¥ipojisténi a soukromé
Zivotni pojisténi. Hlavnim davodem, pro¢ patii tento benefit k tém nejoblibenéjsim,
je skutecnost, ze se lidé nechté&ji spoléhat na dichodovy systém statu, ale dustojné ziti
I V neproduktivnim v€ku si chtéji zajistit sami. V souladu s ustanovenim § 6 odst. 9 pism. p)
zakona o danich z pfijmd muze thrnny limit pro osvobozeni od dané z piijmu fyzickych osob
je  uprispévku zaméstnavatele na  soukromé  zivotni pojisténi, a 1  napenzijni
pfipojisténi ve vysi 50 000 K¢ roc¢né, pficemz Se limit pocita u kazdého z pripadnych vice

zaméstnavatel zvIast’.
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Mezi dalsi velmi oblibené benefity patii tzv. ,,home office”, ktery zaméstnancim
ptivedla z velké ¢asti pandemie Covid-19. U zaméstnanci na pozicich, kde jejich pracovni
doba neni vazana na dalsi lidi ¢i procesy, byva ¢astym benefitem tzv. pruzna pracovni doba.
Casto se jedna o benefit pro pozice z oblasti personalistiky nebo napt. IT. Pruzna pracovni
doba muze byt stanovena napiiklad od 8:00 do 13:00 hodin. Za podminky splnit minimalné
meésiéni fond stanovené pracovni doby muze vyuzit zaméstnanec moznosti pohybovat
se mimo pracovisté. Moznost ¢aste¢né prace z domova je nyni jiz standardnim benefitem pro
vétsinu kancelafskych pozic. Casteéné je to vyhodné i pro organizaci, nebot’ tim v jisté mife

Setfi energie.

Dalsim jiz rozsifenym benefitem je dovolena navic nebo tzv. ,sick days“. Zakonik
prace podle § 213 odst. 1 udava, ze vyméra dovolené ¢ini nejméné Ctyii tydny v kalendainim
roce. Toto pravidlo plati pro soukromou sféru. V dnesni dob¢ je ¢astym standardem pét tydnt
dovolené. Organizace si muze sStanovit pro své zaméstnance dny zdravotniho
volna — tzv. ,,sick days®, a to za pomoci vnitropodnikové smérnice nebo kolektivni smlouvy.
Sick day je placeny den volna, ktery je uréeny pro zdravotni Gc¢ely. Ten si miize zaméstnanec

vybrat béhem kalendainiho roku bez udani divodu.

Mezi zaméstnanecké benefity patii i rozvoj zaméstnanci, jejich znalosti a zkusenosti.
Tyto benefity si lze ptedstavit formou piispévku na vzdélavani, a to napf. ciziho jazyka,
popiipadé zaméstnavatelem organizovanych kurzt na rozvoj kvalifikaci. Typickym piikladem
zvySeni kvalifikace je ziskani nebo rozsifeni fidi¢ského priukazu ¢i ziskani vyssiho stupné
vzdélani. Pokud je takové vzdélani v souladu s potiebou zaméstnavatele a nezbytné pro fadny
vykon sjednané prace, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci i v souvislosti se zvySovanim
kvalifikace poskytnout narok na pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu ve vysi
pramérného  vydeélku, atovrozsahu uvedeném Vv ustanoveni § 232  zakoniku
prace. Zaméstnavatel ma narok Se zaméstnancem v souvislosti s umoznénim zvySovani
kvalifikace uzavfit tzv. kvalifika¢ni dohodu, jejimz obsahem je zavazek zaméstnance setrvat
u zaméstnavatele po sjednanou dobu. Kultura, sport a rekreace je v dnesni dob¢ u lidi obecné
velmi oblibena. V piipadé poskytnuti pfispévku na kulturu, sport ¢i rekreaci zaméstnavatelem
zamestnanci je hodnota poskytnutého nepenézniho plnéni osvobozena od dané z piijmu
maximalné do 20 000 korun. Zaméstnavatel, ktery je organizacni slozkou statu, prispévkovou
organizaci, statnim podnikem nebo tzemni samospravy je povinen pro své zaméstnance

poskytnou penézni fond kulturnich a socialnich potifeb. ZjednoduSené se jedna o formu
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zaméstnaneckych benefitt, které zaméstnanci Cerpaji prave z tohoto fondu (Hauzarova, 2017,

Rutteova, 2021).

Dalsim benefitem muze byt pfispévek na cestovani do zaméstnani. Z pohledu
zaméstnance se jiz nejedna o benefit osvobozeny od dang, ale dochazi k odvodu zdravotniho
a socialniho pojisténi. Ze strany zaméstnavatele se vsak jedna o danové uznatelny naklad.
Z velmi oblibenych benefita je i poskytnuti ¢i zaptjeni sluzebniho automobilu pro soukromé
uziti. V dnesni dobé je jiz snad standardnim benefitem sluzebni mobilni telefon u pozic, kde
je mobilni telefon k praci vyuzivan. Benefitem je poté vyuzivani telefonu i pro soukromé
ucely. Velké firmy maji ¢asto vyhodné smlouvy s telefonnimi operatory a Casto se objevuje
benefit vyhodného tarifu pro vSechny zaméstnance, Casto i pro ¢leny rodiny. Mén¢ Casté,
ale i tak vyuzivané benefity jsou 13. a 14. plat, ockovani proti chiipce, pfispévek na zdravi
a vitaminy ¢i vécné dary. Snad nejméné rozsifenym, ale velmi podceniovanym benefitem,

jsou firemni Skolky ¢i prispévek na hlidani déti. V dnes$ni dobé, kdy pracovni doba od

6 do 14 hodin jiz neni samoziejmosti, firemni §kolky maji ¢im dal vétsi oblibu (Hauzarova,

2017).

2.6 Péce, rozvoj a angaZovanost zaméstnancu

Spokojenost zaméstnance se svou praci je zakladni stavebni kamen Kk podavani
nejlepsich pracovnich vysledkt. Aby byl zaméstnanec spokojeny, a tedy i vykonny, potiebuje
K praci pfijemné pracovni podminky, odpovidajici mzdové ohodnoceni a také pocit,
Ze je soucasti tymu, soucasti firmy. Kazdy zaméstnanec je pro spolecnost stejné dulezity
a kazdy zaméstnanec pracuje na pozici, bez které by Spolecnost nepodavala odpovidajici
vykony. Aby mél zaméstnanec pocit, Ze je organizaci dilezZity, je potfeba, aby o n¢j
zamg&stnavatel projevil zajem. Je potieba, aby nadfizeny rozvijel potencial pracovnikii, a aby
jim byla nabidnuta moznost kariérniho ristu. Tedy pokud o to jevi zdjem a maji potiebny

potencial (Evangelu, 2013).

Zaméstnanci by méli mit moZnost pfichazet s novymi napady, navrhovat inovace,
moznosti, jak fesit nékteré problémy. Meli by se podilet na rozhodovani nékterych
situaci — napf. 0 realizaci novych postupi. Pokud je organizace oteviena této Vizi,
jsou pro ni proaktivni a iniciativni zaméstnanci velice dualeziti. Organizace si proaktivnich
zamestnanct velice vazi a dava jim najevo, ze jsou dulezitym ¢lenem tymu. Tito zaméstnanci
pak nepatii k tém, ktefi by chtéli firmu opoustét. Pocit, ze se na ristu firmy podileli, pfinasi

divody, pro¢ ve firmé setrvat. Organizace by méla talenty aktivné vyhledavat a pecovat o né.
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Existuji rizné specialni programy, které se rozvoji talentil vénuji. Obsazovani vysSich pozic
proaktivnimi a loajalnimi zaméstnanci, a umoznit riast a realizaci jejich angazovanosti,
je jednim z nejvyznamngj§ich nastroji konkurenceschopnosti (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016).

V 90. letech 20. stoleti pfisla celosvétoveé ptisobici spole¢nost Hay Group s modelem
angazovaného vykonu — The Hay Group Engaged Performance® Model. Model byl
vyvinut na zaklad¢é spoluprace s pifednimi svétovymi firmami a organizacemi Vv sektoru
vetejnych sluzeb scilem zvySeni zajmu 0 angazovanost. Model Hay Group Engaged
Performance identifikuje Sest skupin faktort, ty pii zavedeni v praxi vedou K ristu vykonu

zameéstnancu. Téchto Sest faktoru délime do oblasti:

Oblast hmotnych a nehmotnych odmén, kam spada téma konkurenceschopné mzdy
¢i platu, téma zaméstnaneckych vyhod, pobidka k vy$s§im vykontim — pod tim si 1ze piedstavit
variabilni nebo vykonnostni odmény, potencial vlastnictvi — napt. druh akciovych programu
(akcie firmy zdarma, moznost pfimého nakupu), pokud pracovnik vidi, Ze jeho finané¢ni
zabezpeceni je zavislé na vysledcich spolecnosti, 0 t0 vice se snazi prispét, k co nejlepsim
vysledkim. Dal$im tématem je ud€lovani cen a uznani, jednak se jedna o formu ocenéni
a pod¢kovani pracovnikiim za odvedenou praci ¢i odpracovana léta, a také jako moznost,
jak efektivné zvysit moralku a oddanost organizaci. Posledni otazkou hmotnych
a nehmotnych odmén je spravedlnost odménovani, tedy dodrzeni pravidla ,,za stejnou praci

stejna odména“ a motivacni odmeny ,,za lepsi vykon vyssi odména‘.

Kvalita prace, v prvnim piipad¢, je dulezité, aby lidé vidéli, ze je jejich prace
hodnotnd a smysluplna. Smysluplnost byva castym rozhodovacim faktorem pii1 vybéru
povolani, proto je nutné zaméfit se pravé na ni. Zameéstnanci potiebuji vidét, Ze nadtizeni
vnimaji jejich odvedenou praci a dokazi ji ocenit. Tedy otazka vnimani hodnoty prace vede
K plnéni spole¢nych cili. Potieba zajimavosti — prace nemtze byt dlouhodobé monotonni.
Zajimavé pracovni misto pomaha projevit a rozvijet schopnosti zaméstnanct. Dalsi téma je
piilezitost k ispéchu — motivace vede k vytvareni a chopeni se pfilezitosti, k ochoté piijimat
vyzvy a obecné privadi véci ,,k pohybu®. Otazka pocitu svobody a autonomie, dale kvalita
pracovnich vztahti a v neposledni fadé¢ otazka pracovni zatéze, naroky prace by mély
dosdhnout maximalné takové miry, aby nedochazelo ke zdravotné zavadnému vlivu

na organismus zamestnance.
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Rovnoviha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem, kam patii pfedevs§im téma
ptiznivého a podporujiciho prostiedi — styl vedeni, podnikova kultura, feseni negativnich
jevi. Uznani potieb Zivotniho cyklu, tedy poskytnout zaméstnanciim prostor, aby si obstarali
1 svilj osobni zivot. Nejpraktictéj§im feSenim pro vytvofeni rovnovahy mezi 0SObnim
a pracovnim zivotem je tzv. pruzny pracovni rezim, dale zkraceny ivazek, homeoffice a dalsi.
Dale jistota pfijmu a socialni podpora a pomoc — feSenim, jak se zaméfit na tuto otazku,
mohou byt spoleéné obédy, teambuildingy, spole¢né stravena Cast volna, zkratka pomoc

lidem, aby se citili sou¢asti tymu (Horvathova, Bldha, Copikova, 2016).

Inspirace a hodnoty, na pracovni vykon zaméstnanci ma velky vliv chovani
nadiizenych a styl jejich vedeni. I kdyZ je hlavnim cilem vedoucich pracovniki dosazeni
stanoveného cile, nesmi byt opomijeno udrzovani vztahti mezi zaméstnanci a vedenim. Proto
je jednim z témat kvalita vedeni. Stejné¢ tak dulezitym tématem jSou hodnoty a chovani
organizace a jeji povest. Dobra povést organizace je dulezitym podnétem pro
konkurenceschopnost na trhu prace. Dalsi podstatnou otazkou je sdileni rizik — zaméstnanci
by neméli mit pocit, ze nesou nepiimétené riziko, které nemaji patiicné kompenzovano.
Pokud tomu tak neni, pravdépodobné se jejich pocity projevi na podavaném pracovnim
vykonu a motivaci k praci. K hodnotam patfi i uznani. Uznani je pro zaméstnance jednou
z nejvyznamnéjsich moznosti, jak ocenit jejich praci. Mnoho zaméstnavateld fe$i otazku
uznani vyhlaSovdnim a oceflovanim napf. ,,pracovnika mésice* ¢i ,,pracovnika roku.*
Poslednim dulezitym bodem, ktery se fadi K inspiraci a hodnotam je komunikace. Mysleno
jako pravo zaméstnanci vyslovit sviij nazor ohledné zmén a véci, Které se organizace tykaji,
tedy tykaji se 1 pracovnikil samotnych. Naslouchani nazort a realizace nadpadl vede k vysoké

motivaci a zapojeni se do pracovnich ukolt.

Priznivé, moZnosti poskytujici prostiedi — v prvni fad¢ zalezi na fyzickém prostiedi,
pfijemné pracovisté pozitivni vliv na vykony zaméstnanctu. Nastroje a vybaveni organizace
se také podepisuji na vykonnosti. Moderni zafizeni a stroje vedou K usnadnéni ¢innosti,
a to poté k vyssi efektivité prace. Oblast informaci a procestu, kam patii informacni podpora,
ktera je poskytovand jako soucast pracovniho procesu. Zameéstnanci s pieji mit pristup
K informacim tykajicich se firmy ¢i konkrétné jejich pracovniho mista. Dalsi dulezitou
otazkou je bezpecnost a osobni jistota v praci a dile moznost Se pro praci vzdélavat.
Absolvovat rozvojové tréninky jako napf. praci se softwarem, excelem nebo také time

management.
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Budouci rist a prilezitosti jsou poslednim faktorem, ktery vede K ristu vykonosti
zamé&stnancl. Prvni otazkou je vzdélavani a rozvoj nad ramec soucasné prace, vzdélavani
i rozvoj berou zaméstnanci Casto jako nehmotnou odménu. Nehmotné odmény vedou
ke spokojenosti zaméstnanct a k vy$si motivaci, oboje pak pozitivné ovliviiuje vykonnost
pracovnikll. Velmi motivaénim prvkem jsou pfilezitosti k postupu v Kariéte. Prilezitosti
k postupu by méli byt zaméstnanctim nabizeny, organizace by méla rozvijet zaméstnanecky
potencial a dbat na jejich dlouhodobé pracovni vykony. Posledni bod se tyka zlepSovani
pracovniho vykonu a zpétna vazba. Dnes je pro pojem zpétna vazba cCastéji vyuzivam
anglicky pteklad — tedy ,,feedback®. Pokud se chce organizace zlepSovat a posouvat se dale,
je zapotiebi, aby se nejprve dale posouval dlouhodoby pracovni vykon. Ten se posouva
a zlepSuje na zakladé poudeni ze vzniklych chyb (Horvathova, Bléha, Copikova, 2016;
Evangelu, 2013).

Prizkum spole¢nosti Hay Group, ktery byl realizovan v roce 2011 ve Velké Britanii
potvrdil nejvyssi vliv skupiny faktort inspiraci a hodnost pro stale rostouci pocet
zaméstnanct. Na druhém mist¢ stala skupina faktort budouciho ristu a prilezitosti a na tietim
misté skoncila skupina faktori hmotnych odmén. Modeli angazovanosti je zndmo mnoho,
mezi dalsi patii naptiklad AON Hewitt's Engagment Model nebo tieba Mercer's Employee
Engagment Model (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

2.7 Zaméstnanecka loajalita a oddanost

Zaméstnanecka loajalita je vysvétlovana jako souhrn pravnich povinnosti zameéstnance
ve vztahu k jeho zaméstnavateli. Byt zaméstnanecky loajalni znamena nejednat v rozporu
S opravnénymi zajmy zaméstnavatele. Zaméstnanec, tedy pracovnik vazany zaméstnaneckou
smlouvou, je podle § 249 odst. 1 ZP povinen pocinat si tak, aby nedochazelo k majetkové
¢i nemajetkové ujmé ani K bezdivodnému obohaceni. Soucasné se jedna i o jakési omezenti,
které¢ se tykd vykonu vedlejsi vydélecné cCinnosti, nebo piipadné sjednani konkuren¢ni
dolozky podle § 310 ZP. Tou se zaméstnaneC zavazuje, ze se za zaméstnavatelem poskytnuté
penézité vyrovnani po urcitou dobu po skoneni pracovniho poméru, nejdéle vSak po dobu
jednoho roku zdrzi vykonu vydélecné Cinnosti, ktera by byla totozna s predmétem Cinnosti

zaméstnavatele, nebo ktera by méla viici zaméstnavateli soutézni povahu.

Souhrn pravnich povinnosti zaméstnance vuci jeho zaméstnavateli zpravidla trva po
celou dobu trvani pracovnépravniho vztahu. Ve vyjime¢nych piipadech, napt. pfi uzavieni

konkuren¢ni dolozky, trvaji pravni povinnosti i po ukonéeni pracovnépravniho vztahu.
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Zaméstnanec muze byt povinen dodrzovat predpisy, které se vztahuji k jim vykonavané praci
i mimo jeho pracovni dobu (piikladem muze byt aktivita na socialnich sitich. Vyjimkou
dodrzovani zaméstnanecké loajality je podle Ustavniho soudu existence veiejného zajmu
(ochrana zivotniho prostiedi nebo zdravi obyvatelstva), v tomto ptipad¢ mize dojit k rozporu
s opravnénymi zajmy zameéstnavatele, avSak nesmi dojit k rozporu se zakonem. Pokud dojde
K poruseni zaméstnanecké loajality, tedy k poruseni povinnosti zaméstnance nejednat
V rozporu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele, je nutné piipad hodnotit vzdy s ohledem

na konkrétni okolnosti kazdé jednotlivé situace (Pravni prostor, 2016).

Mimo pravni hranice lze zaméstnaneckou loajalitu chapat jako jakousi oddanost
zaméstnance k zaméstnavateli. Podle Blahy (2013) se oddanost nejéastéji definuje jako
zavazek, sounalezitost a spolupatii¢nost pracovnika vici organizaci. Pokud ma zaméstnanec
silny pocit oddanosti vuc¢i organizaci, ¢asto to vede k vys$i angazovanosti. Oba pojmy
(oddanost a angazovanost) jsou spolu navzajem propojené. Stejné jako oddanost vede Kk vyssi
angazovanosti, vede angazovanost k vyssi oddanosti. Angazovanost je vice emocionalniho

charakteru, oddanost je vazana na hodnoty organizace.

Nelze ale fici, ze pojmy oddanost a loajalita jsou totozné. Loajalita je pojem
zduraziujici povinnost a kazen. Oddanost je pouze dobrovolny zavazek. Amstrong (2009)
fika, Zze oddanost se tyka predevsim identifikace pracovnika s cili a hodnotami organizace,
a ze je oddanost touha pracovnika patfit k organizaci a ochota vynakladat usili v zajmu
organizace. Oddanost organizaci je koncept, ktery popisuje vztah zaméstnance a organizace,
ve které pracuje. Vyjadiuje naklonost, identifikaci a loajalitu pracovnika vic¢i svému
zaméstnavateli. Cohen (2007) urcil téi hlavni charakteristiky oddanosti, kterymi jsou silna
touha zustat Clenem své organizace, pfipraveni vynalozit zna¢né usili ve prospéch této

organizace a diivérou vidi cilim a hodnotam své organizace (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016).

2.8 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanct se vysvétluje jako pfiliv a odliv pracovni sily ve firmach. Lze
to také zjednoduSené vysvétlit tak, Ze plivodni pracovnici odchazeji a stfidaji je pracovnici
novi. Fluktuace zaméstnanci je ptirozeny proces, ktery je cCasto dokonce pro vétSinu
spolecnosti nezbytny. A to z divodu, ze kazda firma, aby mohla prosperovat a vyvijet se,
potiebuje obménu kolektivu, nové napady, oziveni a inovativni pohled na pracovni postupy.

A4 4

Idealni mira fluktuace je mezi 10 a 15 procenty. Vyssi mira fluktuace jiz Casto negativné
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ovliviiuje ekonomické vysledky firmy, jeji stabilitu, konkurenceschopnost i dobré jméno.
Zaméstnavatel, popiipad¢ pak personalista, by se mél zabyvat divody fluktuace a snazit

se vytvotit lepsi podminky, aby drzel fluktuaci v efektivni normé (Kolarova, 2020).

V dnesni dobé¢, kdy pocet pracovnich mist pfevysuje pocet zajemci o praci, a firmy
kvalifikovaného personalu se fesi pietézovanim soucasnych zaméstnanct, vznika tak vysoky
pocet piesCasovych hodin ¢i nedosahnuti planovaného objemu produkce. Modernim feSenim
problému s nedostatkem pracovni sily je vyuzivani pracovnich agentur, to vSak neni vzdy
optimalnim feSenim. Agenturni zamé&stnanci nesetrvavaji v organizaci tak dlouho, aby mohli
byt vyskoleni na troven vysoce kvalifikovaného zaméstnance. V tomto ptipadé dochazi
k zaSkolovani zaméstnanci cCastéji nez pii vyuzivani standartniho naboru zaméstnanct
z vn¢jsiho trhu prace. Disledkem je narGst nakladd na zaskolovani. Dal§im feSenim
je pretazeni zaméstnanci z organizaci S podobnou ¢i shodnou podnikatelskou c¢innosti.
Toto jednani je povazovano za neetické, ale zdroven velmi Casto vyuzivané. Pietazenim
kvalifikovanych zaméstnancti vznikd vysoka Sance na ziskani kvalifikované a vysoce
kvalifikované pracovni sily. Firmy jsou nuceny nabirat zaméstnance nejen na doplnéni
chybéjicich pracovnich pozic, ale soucasné i potencialnich nahrad za zaméstnance
v budoucnu odchozi, ¢asto pravé za ty zaméstnance, které pretahla konkuren¢ni organizace.
Nové zaméstnance je nutno zaSkolit, coz vytvari vysoké ndklady, dale maji vyssi riziko
urazovosti a méné efektivni pracovni vykon. Velky pocet nové ptichozich a nezkusenych
zaméstnanct je jednim z divodt odlivu star$i a zkuSené pracovni sily. Tento jev se nazyva

fluktuace, ale personalisté jej Castéji oznacuji jako zaarovany kruh.

Aby se fluktuaci zvladlo predchazet, je nutné stanovit si zasadni body, které
zamé&stnance V zaméstnani drzi. Témi hlavnimi tfemi body jsou penize, lidé a uzitek. Lidé
pottebuji prosttedky pro svou existenci, potiebuji tedy penize (motivatorem jsou i dalsi
benefity). Cht&ji byt s lidmi, se kterymi se jim dobfe pracuje, at’ uz to jsou kolegové ¢i
zakaznici, lidé potiebuji byt v kolektivu. Maji potiebu byt uzite¢ni, vytvafet néco, co ma
smysl a tim pfinasSet prospéch. Tyto tfi aspekty tvoii pomyslny trojuhelnik a nékde uvnitf se

nachézi t&isté motivace. T&Zi§té motivace ma kazda zaméstnanec jinde. Casto se pohybuje

blizko bodu penéz, které jsou pro vétsSinu pracovniki potiebné ¢i dokonce nezbytné. U jinych

smysluplného. Je v poradku, ze ma kazdy své tézisté motivace nékde jinde, obecné lze vsak

2
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ze zaméstnani byva pravé pocit, ze zaméstnanci néco chybi. Nastava situace, kdy dochazi
k selhani jednoho z faktorti ¢i jejich kombinaci. Je potieba témto situacim piedchazet
a idealn¢ se jim Upln¢ vyvarovat. Firmy musi investovat do udrzeni soucasnych zaméstnancti,
protoze kdyz nebudou investovat do jejich udrzeni, budou muset investovat do shanéni
zaméstnancl novych a nasledné do jejich zaskoleni, to ve vétSiné piipadl patii k vysSSim
nakladim, neZ jsou naklady investované do udrzeni soucasné a kvalifikované pracovni sily

(Bednat, 2018).
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3  Organizacni struktura, firma MT Restaurants. r. o.

Firma, ktera umoznila vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni, se jmenuje MT
Restaurant s. r. 0. Jeji pravni forma je spole¢nost S ru¢enim omezenym. Sidli v Pardubicich na
ulici Palackého tfida 2831 Pardubice. Pfedmétem podnikani je hostinska ¢innost. V roce 2023

zaméstnava firma okolo 450 zaméstnancu.

Spolecnost MT Restaurant S. r. 0. byla zalozZena 28. ¢ervence 2003 a zakladni kapital
¢inil 200 000 K¢. Jednatelem spolecnosti je pan Tomas Honzik. Pan Tomas Honzik je
vlastnikem licence pro provoz znacky McDonald’s a v souc¢asné dob¢ vlastni pét poboéek —
Pardubice I, Pardubice Il, Osice, Vrbova Lhota a OC Stromovka. V minulosti mu patfila
restaurace na Sparté v Praze, ktera se vsak z divodu rekonstrukce fotbalového stadionu

musela zavrit (Kurzy.cz, 2023).

McDonald's expanduje, modernizuje, stavi nové pobocky. Zamétuje se na kvalitu,
Cistotu a servis smérem k zékaznikiim. McDonald’s patii mezi nejvétsi zaméstnavatele v CR.
Pysni se tim, ze zaméstnava uchazece bez ohledu na riizna ,,znevyhodnéni“. Je odpovédnou
firmou a nositelem ocenéni Zaméstnavatel roku — Stejna $ance. McDonald's podporuje v CR
sport a mnoho dalsich aktivit (McDonald’s, 2023).

3.1 Organiza¢ni struktura firmy MT Restaurants. r. o.

Firma vyuzivéa liniovou organiza¢ni strukturu. Za chod kazdé¢ restaurace/ pobocky
zodpovida vedouci restaurace, ktery ma pod sebou asistenty. I. Asistent vedouciho restaurace
neboli Senior Department Leader je pravou rukou vedouciho pobocky, a zaroven jeho
zastupce. Jeho praci je koordinace a kontrola Il. Asistentd neboli Department Leadru.
Departament Leadii zodpovidani za tii hlavni oblasti, kterymi jsou People, Guest experience

a Quality and Food Safety.

Na zaklad€ internich materialli bylo vytvofeno schéma organizacni struktury, které
je vidét na obrazku 6. Kazdy z Departmet Leadrtt ma pod s sebou Shift Leadry, jejichZ prace
je vedeni smény a Area Leadery, kteti se podileni na bezpecném chodu vSech oblasti. Oblast
People se stara o planovani trzeb, Smén, 0 trénink a rozvoj zaméstnanct a jejich spokojenost.
Trénink zaméstnancii realizuji Crew Trenéfi, ti pecuji o zaméstnance od nastupu az do doby,
nez zpozice Crew postoupi na pozici vyssi. Oblast Guest experience zodpovida
za zamestnance, ktefi se staraji o zakazniky (pozice Lidr péce o hosty), o kavarnu McCaffé

a o baristy, ktefi v kavarné pracuji. Rozviji Drive Thru tym (zaméstnanci poskytujici sluzbu
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lidem do aut pies vydejni okénko) a realizuje marketingové zmeény (PROMO akce). Lze fici,
ze zastituje celkovy servis smérem K zakaznikim. Oblast Quality and Food Safety
je nejptisnéji hlidanou oblasti, nebot’ se stara o bezpecnost a kvalitu surovin a vyrobenych
produkti. Mimo kvalitu, ¢istotu a HACCP (Hazard Analysis and Critical Control Points,
Cesky analyza nebezpeCi a kritické kontrolni body), se stara o zasoby, jejich objednani
a uskladnéni a o veskerou technologii v restauraci. Na obrazku 6 Ize vidét, Ze mimo zminéné
pozice jsou na spod organizacni struktury pozice Crew v tréninku a Crew. Crew V tréninku
je novacek, ktery do spoleCnosti nastoupi, po =zaskoleni postoupi na pozici Crew,
tito zaméstnanci nemaji zadné sekundarni tikoly, jejich jedinym tkolem je pfiprava produkti

a poskytnuti servisu zakazniktim, tedy prace na provoze.

Restaurant manager]|

Senior Department
Leader

Department Leader Department Leader Department Leader

1

Shift Leader Shift Leader Shift Leader Shift Leader Shift Leader

Area Leader Area Leader Area Leader Area Leader

Crew Trenér Crew Trenér Crew Trenér Lidr péce o hosty Lidr péce o hosty

Crew Crew Crew Crew

] =] [m=] [e=] [=] [

Obrazek 6: Organizacni struktura McDonald's

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.2 Rozvoj zaméstnanci

Spole¢nost McDonald’s se pySni tim, Ze Sanci pracovat v této spoleCnosti dostane
uplné kazdy ¢lovek napti¢ populaci. McDonald’s nefiltruje uchazece ani zaméstnance podle
vzhledu, barvy pleti, véku, narodnosti ani nabozenstvi. Kazdy zameéstnanec, ktery do
restaurace nastoupi, zacina na pozici Crew v tréninku, a to bez vyjimek. Vétsina zaméstnanct
jsou studenti stiednich a vysokych skol, ktefi pracuji na brigadu nebo na ¢asteény uvazek.
Pro tuhle skupinu zaméstnanci je doba zaskoleni stanovena na 3 az 6 mésicu.

Pro zaméstnance, ktefi nastoupili na plny uvazek, je doba na zaskoleni stanovena na
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1 az 3 meésice. Rozdilné Casové rozmezi doby zaskoleni je z divodu rozdilného poctu
odpracovanych hodin v mésici. Doba urcena na zaskoleni, tedy doba, kdy zaméstnanec
pracuje na pozici Crew V tréninku, je uréena na seznameni s pravidly provozu, seznameni
se znackou McDonald’s a poznani tymu. Co se ty¢e pracovnich mist, zam¢&stnanec se za dobu
zaSkoleni seznami a nauc¢i samostatné ovladat vSechna stanovisté. Start v novém zameéstnani
zacina zpravidla v kuchyni, a to z divodu, aby se zamé&stnanec nejprve seznamil s produkty,
které znaCka vyrabi, a az poté je nabizel zdkaznikim. Na stanovistich v kuchyni se pracovnik
postupné nauéi tyto véci: pfiprava zeleniny, obkladani sendvi¢i omackou a dalSimi
surovinami, doplnéni produktu masem a zabaleni, smazeni produkti (masa ¢i hranolky),

grilovani produktdi, a nakonec pozici Iniciatora, ktery urCuje tempo piipravy produktu.

Po samostatném ovladani vSech stanovist’ v kuchyni se pracovnik pfesune na servis.
Prvni servisové stanovisté jsou napoje (stanovisté Beverage Cell), kde se nauci toCit napoje
a pripravovat dezerty (zmrzlina, shake). V tuto chvili jiz zna celou nabidku a muze se zacit
ucit na stanovisti kompletace a vydeje. Stanovisté kompletace a vydeje se sklada ze tii pozic,
kterymi jsou Expeditor, Runner a Prezenter. Expeditor sesklada objednavku, Runner
k objednavce piida prilohu a napoje a Prezenter objednavku zkontroluje, zabali a vyda
zakaznikovi. Stejné pozice pak vykonava i Drive Thru tym, jedinym rozdilem je pravidlo,
ze se kazda objednavka bali do sacku s sebou a vydava se zakaznikiim skrze drive okénko
do aut. Posledni pozici na servise je kasa. Kasa je poslednim stanovistém, kde se zaméstnanec
zauCuje. Divodem, pro¢ je toto stanoviSté zafazeno az na konec tréninkového planu,
je ze zaméstnanec pracujici na kase musi znat veskeré nabizené portfolio produktd, musi
ovladat kombinaci vyhodnych akci, a ptfedevSsim musi byt pfipraven na komunikaci
se zakaznikem. Aby mohl byt ukonfen tvodni trénink novacka, je potieba, aby mél
na kazdém stanovisti uspésné splnény Checklist, a to na minimalné¢ 90 %. Tyto hodnoceni
vytvaii Crew Trenéfi, ktefi maji ivodni trénink novackl na starost a po dobu zaSkoleni jsou
snimi vuzkém kontaktu. Na obrazku 7 nize je vyobrazena cast kritérii, podle kterych

se vypocitava uspésnost Checklistu.
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3.7. Hranolky & Hash browns

Skupina Polozka

Pripravenost pro praci na stanovisti (upravenost, uniforma,

Zaméstnanec je na praci na stanovisti pfipraven, stanovi3té je hygiena).

pfed zahajenim prace pfipraveno a zasobeno.

Stanovisté je pripraveno (zédsobeni, Cistota).

Stanovisté je pfipraveno (zafizeni, bezpecnost).

« Vysvétli ofekavani hosth (Zlaty standard kvality).

DokéZe vysvétlit, co hosté oéekavaji od nasich produkti a jak Vysvétli, jak pfipravou hranolkd / Hashbrowns ovliviiuje zazitek

miZeme jejich spokojenost ovlivnit pfi pfipravé hranolk(. hosta v restauraci.

Neprovadi sekundarni dkoly na dkor hosta.

Postupuje podle doporuceni na eProduction.

Produkty pfipravuje v souladu s eProduction. » Dokaze vysvétlit vyznam pouZivani a jednotlivé informace na
eProduction.

» Nadavkuje spravné mnozstvi hranolkd / Hashbrowns do
smaziciho kose.

= Spusti pfislusny casovac po vlozeni hranolkd / Hashbrowns do
oleje.

» Po 30 sekundach od viozeni zatfese hranolky nad olejem
(shake).

Necha odkapat kos s hranolky / Hashbrowns po vyjmuti z oleje
5-10 sekund.

Dodrzuje spravny postup pfipravy.

= Vysype hotové hranolky / Hashbrowns po okapani do pfislusné
vany v souladu s FIFO.

Pri soleni drzi solni¢ku Accu-Salter 20 cm nad hranolky.

Po osoleni spravné promicha lopatkou dévku hranolkd.
Dodrzuje spravny postup soleni a baleni.

Sacky [ krabicky pini hranolky / Hashbrowns ve spravném
mnozstvi, uklada je do stojanu dle FIFO.

Dodrzuje doby ddrznosti.

= Dodrzuje zasady pro doplfiovani surovin (FIFO, BTO, 24/2).
Dodrzuje doby udrinosti a zasady doplfovani surovin.

Dodrzuje pravidlo "Méné surovin, castéjsi priprava®.
Obrazek 7: Kritéria hodnoceni na stanovisti Hranolky a Hash Brown
Zdroj: Interni materialy

Pokud ma zaméstnanec uspé$né Checklisty na vSech stanovistich, automaticky je
povysen na pozici Crew, tedy na pozici zkuSeného pracovnika. Pfehled vSech Checklistd,

Které jsou soucasti tvodniho tréninku, je vidét na obrazku 8.

Kuchyii: Uspéinost: Servis: Uspéinost:
Temperace 89% Beverage Cell 89%
Assembler 90% Runner 90%
Finisher 94% Prezenter 94%
Batch Cooker gril 95% Expeditor 95%
Batch Cooker frit 100% Order Taker 100%
Hranolky 85% DT Oder Taker 85%
Iniciator 74% DT Cashier 4%

DT Expeditor

DT Runner 79%

DT Prezenter

Obrazek 8: Ptiklad Checklistli pfi tvodnim tréninku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé interni dokumentace
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Soucasti zauceni je i n€kolik rozvojovych formalit. Po 1 mésici od nastupu si
snovadkem sedne tréninkovy koordinator a piedd zaméstnanci Uvodni Interview.
Koordinator projde se zaméstnancem obecné otazky ohledné jeho zacatku (napf. zda ma
kompletni uniformu nebo zda se jiz seznamil s kompletnim manaZerskym tymem), otazky
ohledn¢ bezpec¢nosti, a nakonec projdou jeho tréninkovy plan. Dilezitym tkolem
tréninkového koordinatora je pii Interview zjistit, zda je zaméstnanec spokojeny, zda se
v kolektivu citi komfortn¢ a zda nepotiebuje s né¢im pomoci. Dalsi formalni nalezitosti je
pracovni hodnoceni. Prvni pracovni hodnoceni probihd, kdyz zaméstnanec povysi z Crew
v tréninku na Crew, a poté kazdych 12 mésict. Vyjimkou je posun na dal$i pozici, pak
pracovni hodnoceni probiha pii uspé$ném ukonceni tréninku na vyssi poziCi, a poté opét

kazdych 12 mésict. Piiklad pracovniho hodnoceni je vidét na obrazku 9.

Pracovni hodnoceni / secicka petr / Upravit: Pracovni hodnoceni

Zijeme hodnotami

Starame se

Je srdecny, navazuje kontakt s
hosty.

Je vstricny potfebam kazdého
hosta. Poskytuje jim individualni
zazitek, ktery predci ocekavani.

Podava stabilné vysoky vykon, je
rychly a presny.

Vzdy déla to nejlepsi v zajmu
hosta.

Dévame prileZitost kazdému

Dba na osobni vzhled, dodrzuje
pravidla upravenosti.

Sebevédomé a profesionalné
odpovida na dotazy host(.

Projevuje chut’ pracovat pro
McDonald’s.

Piebird odpovédnost za sviij
trénink ve vsech oblastech,
hleda prilezitosti ke zlepseni a
rozvoji.

Jsme zodpovedni

Dodrzuje vsechny postupy
bezpecnosti prace, zabezpeceni
pracovisté a Food Safety.

Dodrzuje standardy QSC
spolecnaosti McDonald's.

Produkty pro hosta pripravuje
peclivé a s respektem. Vzdy vyda
Jen produkty odpovidajici
zlatému standardu.

PIni Gkoly a ¢innosti v souladu
se smérnicemi spolecnosti

Obrazek 9: Ptiklad pracovniho hodnoceni zaméstnance
Zdroj: Interni materialy

Jak je vidét na obrazku 9 vySe, McDonald’s se pii hodnoceni zaméstnancii zacal
zamétovat pouze na mékké dovednosti. Tato zména nastala zacatkem roku 2022, kdy se
z ptivodni procentualni uspésnosti, kterou tvofil pramérny vysledek Checklisti spolu
s pohledem Tréninkového koordinatora, ktery hodnoceni vytvarel, pieslo na hodnoceni

mekkych dovednosti. Vysledek pracovniho hodnoceni se jiz neudava v procentech, pocet
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dosazenych bodu je pouze doplnén komentarem s konstruktivni zpétnou vazbou a prilezitosti

ke zlepSeni. Ptiklad Ize vidét na obrazku 10.

Viykon vysoce presahuje pracovni roli. Ocekavani plnim nad ramec pracovni pozice. Dosazené skore: 20

Komentare k pracovnimu hodnoceni

Co slo dobre

Mila Natko, nastat cas si zhodnotit tvoji praci u nas. Zacala si se ucit v kuchyni, kde jsi se postupné naucila vSechna stanoviste.
Ukazala jsi se jako velice schopny a pracovity ¢lovék. Ve jsi se rychle naudila a nic pro tebe nebylo problém. Jsi aktivni a sama
vyhledavas kde pomoci. Nyni se postupné doucujes servis, kde pro tebe také nic neni prekazkou. Zaroven ti gratuluji k tréninku na
CT. Pokud nepolevis a dal budes podavat 100% vykaony, jisté levou zadni spInis sviij AP na CT.

Co by mohlo jit Iépe

Naty, vic se zamér na komunikaci v praci. Je fajn mit pratelské a vlidné prostiedi, ale vSée ma své hranice. Musime oddélit osobni
Zivot od pracovniho. Jako CT bude$ muset jit pfikladem pro ostatni crew.

Obrazek 10: Komentat k pracovnimu hodnoceni
Zdroj: Interni materialy

Sikovni a iniciativni zaméstnanci se zajmem pro karierni rust se mohou z pozice Crew

posunout na jednu z pozic:
e Lidr péce 0 hosty — pokud se chtéji vénovat zakaznikiim;
e Crew trenér — pokud se chtéji vénovat zameéstnanctim;

e Barista ¢i pozdé&ji Barista Master — pokud se chtéji vénovat kavé a pozdéji ucit baristy

nove.

Aby se mohl zaméstnanec posunout z pozice Crew na jednu z vyse zminénych pozic,
je tfeba, aby absolvoval trénink na vyssi pozici a splnil sviij Akéni plan. Po splnéni Akéniho
planu prob&hne pracovni hodnoceni a nasledné povySeni na dalsi pozici. Stejna pravidla,
pouze piisnéjsi hodnoceni, plati pfi posunu na manazerské pozice. Ptiklad akéniho planu pro

zaméstnance, ktery se trénoval na pozici Crew trenér, lze vidét na obrazku 11.
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Cil — vyznamny vysledek, kterého dosahnu

Co splnim? Vytrénovat se do pozice crew trenéra
Pro¢ na tom zalezi? Mdj osobni rozvoj, restauraéni cil a trénink zaméstnanct
Jak zjistim, Ze se mi to povedlo? Jmenovani do pozice crew trenéra

Jaké kroky povedou ke spinéni cile?
— Porozumeéni étyfem krokim tréninku a aplikovani v praxi

— Psani éeklistl podle stanovené struktury, alespon 10 SOC za mésic
— Porozuméni job discription pro crew trenéra a jeho plnéni

- 100% znalost prace s e-haccapem, ovladani méfeni mas

— Podpora zavedeni Best Burgeru

— Podpora managera na sménach, byt pravou rukou shifta

- Uspésné prezkouseni na pozici

Do kdy ma byt cil spinén? 31.01.2022
Obrazek 11: Ak¢ni plan pro zameéstnance v tréninku na Crew trenéra
Zdroj: Interni materialy

3.3 Systém odménovani, prehled benefiti

Vysi mzdy zaméstnancl restaurace McDonald’s urcuje franchisant. Jelikoz
McDonald’s neni zaméstnavatelem, vyse mezd je zcela v kompetenci franchisanta. Firma MT
Restaurant s. r. 0. ma mzdy sjednocené pro vSech svych pét pobocek. Zaméstnanci jsou
ohodnoceni hodinovou mzdou, ktera se odviji od pozice a miry zodpovédnosti, kterou dana
pozice ma. Vyjimku tvofi pozice Senior Department Leadera a Rastaurant Manager, ti maji
zakladni mzdu fixni na kazdy mésic, nejsou placeni od hodiny. Mzdy platné k prosinci roku

2022 jsou zobrazené na obrazku 12.

Mzdova tf¥ida: Pozice: Mzda:

VIIIL. Restaurant Manager neverejna informace
Vil. Senior Department Leader nevefejna informace
V. Department Leader 150 Ké/ hod

V. Shift Leader 140 K&/ hod

v. Area Leader 130 K&/ hod

1. Crew Trenér, LOPH, Barista, Barista Master 125 K&/ hod

Il Crew 120 K&/ hod

R Crew v tréninku 115 Ké/ hod

Obrazek 12: Mzdova tabulka firmy MT Restaurant s. r. o.
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé interni dokumentace

Vyplata zaméstnance za odvedenou praci je tvofena zakladni mzdou a nékolika
dalsimi piispévky. Narokova slozka mzdy je ptiplatek za Gdrzbu uniformy, ktery je
u manazeru (pozice Area Leader a vyse) 20 K¢ za kazdou opracovanou hodinu, a u ostatnich

pozic je vySe piispévku 10 K¢ za kazdou opracovanou hodinu. Na tento pfiplatek maji narok
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vSichni zaméstnanci. Nenarokovou slozkou mzdy je variabilni odména. Variabilni slozka
mzdy je stanovena u manazerskych pozic na az 20 K¢ za kazdou opracovanou hodinu,
U ostatnich pozic na az 10 K¢ za kazdou opracovanou hodinu. Podminky variabilni slozky
jsou vzdy zvefejnény pied zacatkem mésice na komunika¢nim kanalu kazdé pobocky.
Podminky si stanovuje vedouci restaurace se souhlasem franchisanta. Variabilni slozka se déli
z poloviny na splnéni osobnich cild, a z polovina na splnéni cilti restaurace. Mezi podminky
pro dostani variabilni slozky za splnéni osobnich cili zpravidla patii odchozeny fond hodin,
odpracovana polovina vikendovych dni v mésici, pouze kladné hodnoceni (Checklisty
a komentare od nadfizenych). Mezi podminky pro dostani variabilni slozky za splnéni
restauracnich cilti patii napf. Splnéni planovanych trzeb, splnéni kontrol a auditt, procentualni
spokojenost zakaznik nad 90 % (hlidano skrze report z dotaznik ,,Vas nazor*) nebo splnéni
stanovenych cCast pifipravy a vydeje objedndvek. Veskeré variabilni slozky jsou vSak
odkazany na vysledky restaurace, pokud restaurace nevydélava podle planu, nedostane
zaméstnanec bohuzel ani variabilni slozku za splnéni osobnich cilti. Posledni slozkou mzdy
je bonus. Bonus se vyplaci pouze ve vyjimeénych piipadech, jednim z nich mize byt pomoc
s obsazenim smén nad ramec pracovniho fondu, dalsim piikladem je jednorazova odména
pro vedouciho smény v piipad¢ zvladnuti neohlasenych externich auditi. Pokud restaurace
piekona trzebni rekord je zvykem jednorazova odména pro zaméstnance ve vySi

200 az 500 K¢&. Na obrazku 13 je ptehled piiplatka zobrazen.

Slozka mzdy: Pozice: Céstka:
Hodinova mzda viichni Podle mzdové tiidy
Pfiplatek za Gdribu uniformy Area Leader a vyie 20 Ké/ hod
ostatni 10 K&f hod
Variabilni slozka Area Leader a vyse az 20 KE [/ hod
ostatni az 10 Ké [ hod
Bonus viichni odvijeno od vysledkd restaurace

Obrazek 13: Slozky mzdy zaméstnance firmy MT Restaurant s. r. 0.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ interni dokumentace

vvvvvv

Odménovani a benefity jsou jednim z nejdulezitéjsich subprocest personalniho fizeni.
Tento subproces zahrnuje tvorbu mzdového systému, analyzu a ocenovani prace, tvorbu
benefita a jejich spravu. Motivace a spokojenost s odménovanim podporuje zaméstnaneckou
vykonost a loajalitu, a to at’ uz spokojenost S vysi mzdy ¢i platu, ale i spokojenost
s benefitnim systémem, predevsim z hlediska spravedlnosti. Z hlediska personalniho

marketingu jsou odmény, a jejich nastaveny systém, nezanedbatelnou konkuren¢ni vyhodou
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spolecnosti pii ziskavani novych zaméstnanct. Penize, tedy ohodnoceni za praci a dalsi
benefity, jsou jednim ze zasadnich bodu, diky kterym lze ptfedchazet fluktuaci. Penize tvofi

A%

Nedostatecné ocenéni prace vede ¢asto k odchodu zaméstnance z organizace.

Benefitd, které firma MT Restaurant s. r. 0. nabizi, je opravdu. Kazdy zaméstnanec ma
narok na slevu 50 % na prodavany sortiment. Sleva plati pouze na samostatné produktu,
nelze ji vyuzit na menu ¢i na jiné zvyhodnéné nabidky. Zaméstnanec muze slevu vyuzit pouze
30 minut pted praci, béhem pauzy a 30 minut po ukonceni smény. Cena pred slevou nemuize
ptesahnout hodnotu 250 K¢ za den. Pozice od Area Leader a vySe nemaji narok na slevu
50 %, ale maji narok na produkty do ptivodni ceny 250 K¢ zdarma. VSichni zaméstnanci
McDonald’s, tedy nejen zaméstnanci firmy MT Restaurant s. r. 0., maji od McDonald’s
zaméstnanecké slevy v podobé kupénd v aplikaci McDonald’s na nakup produkti, slevy
z aplikace Ize vyuzit po celé Ceské republice. Zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji na plny
nebo zkraceny uvazek, maji narok 1x ro¢né na piispévek na obuv ve vysi maximalné 500 K¢.
Koupi obuvi je nutné dolozit dokladem. Zaméstnanci od pozice Area Leader a vySe maji
k dispozici slevovou karticku do kina CineStar, na tu lze jednou tydné vyuzit sleva 1+1
vstupenka. Nejvetsim benefitem, ktery firma prezentuje, je flexibilni pracovni doba (Interni
data).
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3.4 Fluktuace ve firmé

Na obrazku 14 je znazornén vyvoj poctu zaméstnanct jedné z Pardubickych pobocek
firmy MT Restaurant s. r. 0., a to na Palackého tfid¢, v letech 2018 az 2021. Soucasné je zde
vidét, Ze se fluktuace ve sledovaném obdobi drzi v priméru 70 %. Podle webu Skrblik.cz
(2021) se optimalni fluktuace pohybuje od 5 do 7 %. Dale web také uvadi, ze v dobé

ekonomického rustu jsou tyto hodnoty nerealné, pokud se tedy fluktuace pohybuje na hranici

10 az 15 %, hodnoty se povazuji za normu (Skrblik.cz, 2021).

Rok:

2018
2019
2020
2021

zaméstnancu Nastupy: Vystupy:

Prameér:

Pocet

k 1. lednu:

109
115
123
107

113,5

119
85
84
94

95,5

75
01
79
72

79,25

69%
79%
64%
67%
70%

Fluktuace:

Obrazek 14: Fluktuace zaméstnanci na pobocce Pardubice 2

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ interni dokumentace

Od roku 2020 mira fluktuace vzrostla u oboru, které byly postizeny pandemii Covid-
19. Jednim zobord, Ktery pandemie postihla nejvice, je pravé potravinafstvi. Zatimco

pred pandemii se fluktuace v gastronomii pohybovala okolo 19,8 %, v roce 2022 piesahla

hranici 40 % (Prtivodce podnikanim, 2022).

Mira fluktuace

Obrazek 15: Vyvoj fluktuace poboc¢ky Pardubice 2
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Na obrazku 15, kde je zvyraznény graf vyvoje fluktuace ve sledovaném obdobi
v letech 2018 a 2021, je vidét, ze jsou hodnoty vysoko nad primérem fluktuace
v gastronomii. Norma fluktuace je stanovena na 10 az 15 %, fluktuace ve sledovaném obdobi
pobocky Pardubice 2 na Palackého t¥idé se drzi v priméru ve vysi 70 %. Na zakladé téchto
dat je vidét, ze vyse fluktuace je o 55 az 60 % nad udavanou normou v Ceské republice.
A 0 30 % nad pramérnou fluktuaci v gastronomii udavanou po pandemii Covid-19, ktera
fluktuaci v gastronomii zdvojnasobila. Takto vysoké hodnoty jsou alarmujici, fluktuaci je
tieba aktivné a efektivné snizovat. Pro sniZeni fluktuace je tfeba zaméfit se na tii hlavni body,
kterymi jsou lidé, penize a uzitek. Zajistit zaméStnancim piijemné pracovni podminky
a klima, zaméfit se na adekvatni pracovni ohodnoceni a motivovat je benefity, a v posledni

fad¢ ukazat zaméstnanctiim, Ze je jejich prace potebna a uZzite¢na.
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4  Metody a vysledky vyzkumu

V bakalatrské praci je vyuzita metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setieni je
jednou z vyuzivanych technik sbéru informaci. Pfi této technice dochazi ke sbéru odpoveédi
od respondentl pisemné, a to prostiednictvim otazek, které jsou obsazeny v dotazniku. Diive
bylo cast&ji ke sbéru dat vyuzivano dotaznikové Setfeni pomoci tiSténych dotaznikd,
dnes je pfevazné vyuzivano dotaznikové Setfeni prostiednictvim elektronickych dotazniku,
které jsou dostupné online. Mezi hlavni rysy dotaznikového Setieni patii nepiima interakce
mezi vyzkumnym pracovnikem a respondentem, potfebné udaje jsou ziskavany
prostiednictvim subjektivni vypovédi zkoumanych osob. Dotaznikové Setieni je technikou,
ktera je vysoce formalizovana a standardizovana. Vypovédi osob maji potencialné maximalni
shodnost se skute¢nosti, hlavnim divodem je, Ze pii dotaznikovém Setfeni nedochazi k piimé
interakci mezi tazatelem a respondentem. Neptsobi tu zkreslujicim zptisobem faktor rozdilt
v osobnostech vyzkumnikt. Tato skute¢nost pomaha minimalizovat chyby, které mohou byt
vyvolany  tazatelem, takovymi chybami byva cCasto kladeni  sugestivnich
nebo nejednoznaénych otazek. Neptima interakce mezi vyzkumnikem a respondentem vede
k vétsi duvete respondenta, ze jeho odpovédi zistanou v anonymité. Vyhodou pfi vypliovani
dotaznikd je cas, ktery ma respondent na to, aby zvolil nejvhodnéjsi odpoveéd:.
Dalsi nepopiratelnou vyhodou dotaznikové Settfeni, je fakt, Ze za relativné velmi kratkou dobu
Ize ziskat udaje od velkého pocétu respondenttl, a ziskana data 1ze velmi dobfte kvantifikovat.
Pravé ztohoto divodu je dotaznikové Setfeni oznacovano jako nejproduktivngjsi technika
vyzkumu. Zaroven technika dotaznikového Setfeni je jedna z nejlevnéjSich metod sbéru
informaci. Nevyhodou je vSak moznost $patného pochopeni otazky respondentem, soucasné

nelze klast nasledné dopliiujici otazky (Disman, 2018).

Dotaznikové Setfeni je jednou z kvantitativnich metod vyzkumu vetfejného minéni.
Principem kvantitativniho vyzkumu je ziskani informaci od velkého vzorku dotazovanych.
Slouzi ptfedevS§im pro zjisténi stanovisek, postojii a pocitd. Kvantitativni marketingovy
vyzkum je provadén shromazdénim odpovédi dotazovanych 0sob, hlavnim rysem
kvantitativniho vyzkumu je pravidlo, ze kazdému respondentovi jsou otazky pokladany
stejnym zpusobem a ve stejném znéni. Kvantitativni metoda marketingového vyzkumu slouzi
jako kvantifikace nekterych jevi, témito jevy muze byt napf. povédomi o znacce, jeji vyuziti
¢i spotteba nebo motivy nakupujiciho rozhodnuti. Kvantitativni vyzkum je provadén

prostiednictvim dotaznikového Setieni. Sbér dat je uskuteénén jednou ze ¢tyi metod:
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1) Dotaznikové Setieni CATI (Computer Assisted Telefonic Interiew, telefonické
dotaznikové Setfeni),

2) dotaznikové Setieni (terénni sbér dat),

3) In-hall test, CLT (Central Location Test), senzorické testy,
4) dotaznikové Setieni CAWI (Computer Assisted Web Interview, elektronické

dotaznikové Setfeni).

Pti dotaznikovém Setfeni, které probéhlo v ramci této prace, byla ke sbéru dat vyuzita
metoda CAWI, tedy metoda elektronického dotaznikového Setieni. Jedna se o vyzkum,
kdy jsou dotazniky respondentiim distribuovany prostfednictvim internetu. Pti sbéru dat touto
metodou se ocekava velka response, divodem je jednoducha distribuce dotaznikii smérem
k dotazovanym Osobam. Tato metoda byva nejcastéji vyuzivana pii vyzkumu spokojenosti
zaméstnancu firem ¢i zakaznikd, a to at’ uz internetovych obchodii nebo sluzeb (MARKS

marketing, 2023).

Dotaznikové Setfeni, které zjist'uje zpétnou vazbu od zakaznika vyuZziva Spole¢nost
McDonald’s od roku 2017. Dotaznikové Setieni pod nazvem ,,Chceme znat Vas nazor*
odstartovalo 1. ¥{jna 2017 po celé Ceské republice. Kampaii ,, V4§ nazor Gspésné pokraduje
dodnes. Kazdy zakaznik, ktery si v restauraci objedna, obdrzi uctenku s objednavkou,
a také skodem pro vyplnéni kratkého dotazniku na oficidlnich strankach spolecnosti
McDonald’s. Dotaznik se skladd z nékolika otdzek a jeho vyplnéni zabere asi 2 minuty.
Jako odménu za vyplnéni dotazniku obdrzi kazdy zakaznik kupon se slevou na vybrané
produkty. Pro McDonald’s, pfedev§sim pro vyssi management, slouzi vyplnéné dotazniky
jako zpétna vazba, které si McDonald’s ceni opravdu mnoho. V dotazniku se nachazi otazky
na kvalitu obsluhy a obdrzeného produktu, na Cistotu restaurace, a na celkovy zazitek
z navstévy. Management pak mize na kritické body, kterych si zakaznici v§imaji, reagovat co
nejdiive a pokusit se je zlepSit. Ziskand data se propisuji do systému OSAT,
tedy Overall Satisfaction = celkova spokojenost, kde se data zaroven uchovavaji. Ukazka

dotazniku je na obrazku 16 (Interni informace, 2023).
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RADI BYCHOM ZNALI VAS NAZOR

McDonald's - Ceska republika

Zacit { dotaznik
Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost s posledni navstévou nasi restaurace?

& Velmi spokojeni

L

Spokojeni

3

& Ani spokojeni ani nespokojeni
2 Nespokojeni

2 Velmi nespokojeni

Jak jste byli spokojeni s Cistotou?

= Velmi spokojeni
Obrazek 16: Dotaznik McDonald’s

Zdroj: McDonald's, 2023

4.1 Cil a faze vyzkumu

Jednim z dil¢ich cili vyzkumu je na zaklad¢é dotaznikového Setieni zjistit spokojenost
zaméstnancl pobocky franchisové sit¢ McDonald’s Pardubice 2 Palackého tiida, a navrhnout
feseni, jak snizit vysokou fluktuaci zaméstnanct. Soucasné identifikovat jednotlivé faktory,
které vysokou fluktuaci mohou ovlivnit. Dotaznik je sloZzen z 24 otazek, které se tykaji
spokojenosti ve spolecnosti a v kolektivu, rozvoje, zajmu nadtizenych, benefiti a poslednich
7 otazek se tyka identifikace respondenta. V uvodu dotazniku je kratka zprava, ktera
informuje respondenty o ucelu a délce dotaznikového Setfeni a ujiStuje je, Ze se jedna

o anonymni sbér odpoveédi.

Vyzkum je dle Urbana a kol. (2011) mozné rozd¢lit do tii zakladnich fazi. Konkrétné

se jedna o ptipravnou, realiza¢ni a vyhodnocovaci fazi.

Ptiprava dotazniku probihala studiem odborné literatury a otdzky byly vytvofeny na
zakladé znalosti kritickych otazek z pobo¢ky McDonald’s Pardubice 2. Pro realizaci vyzkumu
doslo k osloveni zastupce jednatele firmy MT Restaurant s. r. 0., ktery podnika pod znackou
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McDonald’s. Zastupce jednatele vyslovil souhlas k provedeni vyzkumu. Pfipraveny dotaznik
byl konzultovan s vedoucim bakalaiské prace Ing. Martinem Mldzovskym. Dotaznik byl
pfipraven prostiednictvim portalu Survio, ktery provozuje sluzbu pro tvorbu a distribuci
online dotazniki. Pfed sdilenim dotazniku byla pfedbézna verze dotazniku ptedloZena nejprve
Ctyfem osobam, které ve firmé pracuji, a ti poskytli zpétnou vazbu. Nésledné byly pfipominky
zpracovany a upraveny dotaznik byl znovu piedlozen ke kontrole vedoucimu prace a poté
k odsouhlaseni zastupci jednatele firmy MT Restaurant S. r. 0. Jelikoz se dotazované otazky
tykaji pouze zaméstnanci firmy MT Restaurant s. r. 0., ktera se fidi kulturou McDonald’s
Ceska republika, neni v dotazniku pouzZito vykani, nebot si vsichni pracovnici McDonald’s

po celé Ceské republice tykaji.

Realiza¢ni faze byla zahajena 22. ¢ervna 2022 zaslanim elektronické verze do aplikace
Workplace, kterou McDonald’s vyuziva jako komunika¢ni kanal. K dotazniku mél pftistup
kazdy zaméstnanec, ktery pod firmou MT Restaurant s. r. 0. pracuje. Dotaznik vyplnilo
196 zamé&stnanct z celkového poctu 450 zaméstnanci, coz je 44 % tcast. Sbér odpovédi byl
ukoncéen 29. Cervence 2022. Na zakladé statistik, které udava Survio, mél dotaznik
347 navstév, to znamena, Ze procento uspésného vyplnéni je pouze 56,5 %. Obvykle trvalo

vyplnéni dotazniku 2 az 5 minut.

ZavéreCna cCast vyzkumu spocivala ve vyhodnoceni ziskanych dat. Data byla
zpracovana do piehlednych grafa, ty byly nasledné interpretovany. Na zakladé

vyhodnocenych dat bylo vytvoieno doporuceni.

4.2 Dotaznikové Setieni; vzorek respondenti
Vytvofeni dotazniku a prubéh samostatného Setfeni jiz byl specifikovan. Nize je
provedena samostatna analyza vysledki Setfeni, a to na zaklad¢ jednotlivych otazek.

Zpracované odpoveédi jsou okomentovany a doplnény o grafické zndzornéni.

Soucasti dotaznikového Setfeni bylo sedm identifikacnich otdzek. Prvni z téchto
otazek se tykala druhu pracovnépravniho vztahu respondentl. Z vysledki vyplynulo,
7ze dotaznikového Setieni se 2z celkového poc¢tu 196 respondentii zucastnilo 67,9 %
zaméstnancu, ktefi pracuji na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni
¢innosti, 16,3 % zaméstnancii, ktefi maji pracovni smlouvu na zkraceny uvazek a 15,8 %
zaméstnanct, ktefi jsou vazani smlouvou na hlavni pracovni pomér s fondem 38,75 hodin
tydné. Vysoké zastoupeni zaméstnancii, ktefi jsou vazani DPP nebo DPC je ovlivnéno situaci,

7e 57 % pracovnikt firmy MT Restaurant s. r. 0. jsou studenti. (Interni informace, srpen
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2022) Tuto skutecnost potvrzuje i dalsi identifikacni otazka cislo 21, ktera rozd€luje
pracovniky na ty se statusem studenta a ostatni zaméstnance. 66,8 % respondent uvedlo,
ze je prezencnim studentem, to je 131 respondentl z celkového poctu 196 dotazovanych.
Otazka ¢islo 18 rozdé€luje respondenty dle pracovniho zafazeni. 16,8 % respondentd uvedlo,
Ze pracuji na pozici Crew V tréninku, tedy ze ve firmé nepracuji déle nez 6 mésict. 29,6 %
respondenti oznacilo svoji soucasnou pozici jako Crew, tedy 58 pracovniki z celkového
poc¢tu 196 dotazovanych 0sob patii mezi zauCené zaméstnance, ktefi nepracuji na zadné
z vy$8ich pozic. Nejvice, a to 36,2 % respondentd uvedlo, Ze pracuje na pozici Lidr péce
0 hosty, Crew trenér nebo Barista. 13,8 % respondentil jsou ¢leny manazerského tymu (Area
Leader, Shift Leader, Departament Leader a Senior Departament Leader). Nejmensi
zastoupeni méla kategorie ostatni, kam spadaji administrativni pracovnici a vedouci
restauraci, a to pouze 3,6 %, coz bylo 7 z 11 moznych odpovédi (firma ma v pozici vedoucich
pét zaméstnanct a v pozici administrativniho pracovnika zaméstnanct 6). Nasledujici otazka
se tykala délky pracovnépravniho vztahu. Pro ptehlednéjsi zndzornéni byl vytvoten graf,
ktery je vyobrazen na obrazku 17. Nejcastéjsi odpovédi, a to v 31,6 % piipadd, bylo rozmezi

2 az 5 let. Nejméné, a to ve 12,8 % piipadii byla zvolena mozZnost ,,Méné nez 3 mésice.*
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Délka pracovné pravniho vztahu
Obrazek 17: Délka pracovné pravniho vztahu respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otéazka cislo 20 se tyka mista vykonu prace, tedy rozdéleni respondentii do pobocek.
Nejvice respondentti pochdzi z pobocky Pardubice 2, a to presné 42,3 % dotazovanych.

Diivodem je pravdépodobné skutecnost, ze tato pobocka ma nejvétsi pocet zamestnanct z celé
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firmy MT Restaurant, a to zhruba 140. Naopak pobocka OC Stromovka Praha, kterou za své
misto vykonu prace oznacilo pouze 1,5 % dotazovanych, ma pouze okolo 40 zaméstnanct. 1
% vybralo moznost ,,Pokud jina, dopli“ s tim, Ze jedna byla ,nefeknu‘. Grafické zpracovani
je znazornéno na obrazku 18. Z divodu, ze pouze 2 % respondenti byli z pobocky OC
Stromovka Praha, pro nasledujici zkoumani byly odpovédi od respondenti z OC Stromovka
Praha a od respondenta, ktery jako své misto vykonu prace uvedl ,,Neteknu,” zahrnuty do
skupiny ,,Ostatni‘.
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=

Obrazek 18: Misto vykonu prace respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 22 byla zaméfena na v€kovou strukturu dotazovanych zaméstnancti.
Rozdéleni do vekové kategorie bylo nasledujici: 160 respondenti uvedlo, Ze je jejich vek
mezi 15 a 24 lety, coz tvori 81,6 %, 17 respondenti uvedlo, Zze je jejich vék mezi
25 az 34 lety, 12 respondentt spadé to vékové skupiny 35 az 44 let, 7 respondentt spadé do
skupiny 45 az 54 let a zadny respondent neuvedl, Ze by patfil do vekové skupiny 55 let
a vyse. Vysoké procento zaméstnanct ve véku 15 az 24 let je logické, nebot’ jiz vySe bylo
zminéno, ze k 1. 8. 2022 m¢lo 57 % pracovniku status studenta. Firma zaméstnava zletilé
i nezletilé studenty jiz od 15 let. Dalsi otazka se tykala pohlavi. 53,6 % respondentii byly

zeny, 39,3 % respondentd byli muzi a 7,1 % respondentt si nepteje pohlavi zvefejnovat.
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4.3 Dotaznikové Setieni; vysledky vyzkumnych otazek

Vztahy na pobocce na zakladé mista vykonu prace

Prvni otazka zkouma vztahy na pracovisti. Otazka 1 z dotaznikového Setfeni Se pta:
Jaké jsou podle tebe vztahy ve spoleCnosti obecné? Na obrazku 20 lze vidét grafické
znazornéni otazky vztahti ve spole¢nosti v kombinaci s mistem vykonu prace. Z grafického
znazornéni je vidét, Ze jedina pobocka, kde jsou vztahy na pracovisti oznaceny za Spatné je
pobocka Pardubice 2 - Palackého téida. Moznost ,.Spatné“ zde zvolilo 33 respondenttl, coz
tvoii 40 % dotazovanych, ktefi jako své misto vykonu prace oznacili pobocku Pardubice 2.
Moznost ,,Velmi $patné“ byla zvolena dvakrat, a to také na pobocce Pardubice 2. Naopak
nejlepsi vztahy jsou podle vyzkumu na pobocce Pardubice 1 — Ttida miru. Jak je vidét na
obrazku 19, moznost ,,Velmi dobré*“ byla nejvice Cetna pravé u respondentd z pobocky
Pardubice 1. Zbylé dvé pobocky, kterymi jsou restaurace na dalnici D11, maji dle vyzkumu

vztahy na pracovisti dobré nebo velmi dobré.

H Velmi dobré W Dobré Spatné W Velmi $patné
100% 89%

90% 74%

a0,
20% 75%
0,
oo, - 34% 0%
40% 26% %
30% — 25%
20% o
A= 1 -
0, 0
10% — - [ |

0%

Relativni pocet respondentil

Pardubice 1- Pardubice 2 - Osice —dalnice Vrbova Lhota — Ostatni
Trida Miru Palackého tiida D11 dalnice D11
B Velmi dobré 44% 5% 26% 11% 25%
B Dobré 56% 53% 74% 89% 75%
Spatné 0% 40% 0% 0% 0%
W Velmi Spatné 0% 2% 0% 0% 0%
Pobocky

Obrazek 19: Vztahy na pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vztahy s kolegy na jednotlivych restauracich

Druha otazka z vyzkumného dotazniku se ptad na osobni vztahy na pracovisti. Na
obrazku 20 lze vidét grafické zndzornéni osobnich vztahii na jednotlivych restauracich.
Moznost ,,Velmi $patné“ byla opét zvolena respondenty pouze z pobocky Pardubice 2. Za

Spatné oznacilo 0sobni vztahy s kolegy 1 % respondentti z pobocky Osice a Vrbova Lhota,
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2 % respondentll oznacilo osobni vztahy za Spatné Vv restauraci Pardubice 2. Naopak ma

pobocka Pardubice 2 nejvyss

26 % respondentti 0znacilo vztahy na téze pobocce za dobré.

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

Relativni pocet respondentil

0%

u Velmi dobré
m Dobré
Spatné

m Velmi $patné

 Velmi dobré

60%

|40%
Pardubice 1—
Trida Miru
60%
40%

0%
0%

®Dobré m3Spatné M Velmi $patné

60% 61%

35%
30%
I 5% 5% I 3%
|

Pardubice 2 — Osice — délnice

58%

40%
I 2%

Vrbova Lhota —

Palackého tfida D11 dalnice D11
30% 35% 40%
60% 61% 58%
5% 3% 2%
5% 0% 0%

Pobocky

i procento odpovédi ,,Velmi dobr

¢, a to 13 %, a zaroven

50%0%

Ostatni

50%
50%
0%
0%

Obrazek 20: Osobnich vztahy mezi zaméstnanci na jednotlivych pobockéach

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud se vyzkum zaméfti pouze na pobocku Pardubice 2, vysledky jsou nasledujici:

90 % zaméstnancu restaurace Pardubice 2 oznacilo vztahy za dobré nebo velmi dobré.

Grafické znazornéni je prehledné vidét na obrazku 21.

5%

= Velmi dobré

= Dobré

Spatné  m Velmi §patné

Obrazek 21: Osobnich vztahy na poboéce Pardubice 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vztahy s nadfizenymi na jednotlivych restauracich

Tteti otazka zkouma vztahy s nadiizenymi pracovniky na jednotlivych pobockach. Za
velmi $patné oznacilo vztahy s nadiizenymi 2 % respondentti, a to opét pouze na pobocce
Pardubice 2. Na zaklad¢ Setfeni 1ze uvést, Zze 3 pracovnici z 85 dotazovanych zaméstnanct
z pobocky Pardubice 2 oznacilo své vztahy s nadfizenymi za velmi $patné. Dale bylo z Setieni
zjisténo, ze nejlepsi vztahy se svymi nadiizenymi jsou na pobocce v Praze, kde byly vztahy

s nadfizenymi oznaceny pouze za dobré nebo velmi dobré. Grafické znazornéni lze pozorovat

na obrazku 22.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

Relativni pocet respondenti

10%

0%

m Velmi dobré
m Dobré
Spatné

B Velmi Spatné

B Velmi dobré ® Dobré
64%
60%
32%|
23%
13%

4% 2%
[ |
Pardubice 1- Pardubice 2—
Tiida Miru Palackého tfida

32%
64%
4%
0%

23%

60%
13%
4%

Spatné

68%

29%

I 3%

Osice —dalnice
D11
29%
68%
3%
0%

Pobocky

B Velmi Spatné

75%

58%
25%

38%

Vrbova Lhota —

dlnice D11 Ostatni
3% 25%
58% 75%
2% 0%
0% 0%

Obrazek 22: Zamé&stnanecké vztahy s nadfizenymi na jednotlivych pobockach

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Setkani se s uznanim od nadrizeného

Ctvrta otazka z vyzkumného dotazniku zjidtuje, jak Casto se zaméstnanci setkavaji
s uznanim od nadfizeného zaméstnance. Zkoumany byly odpovédi od respondenti ze dvou
pobocek. Prvni poboc¢kou je Pardubice 2 a druhou Vrbova Lhota. Odpovédi od respondentt z
pobocky Pardubice 2 byly ke zkouméani vybrany z ddvodu zjisténi Spatnych vztahti na
pracovisti z pfedchozich zkoumanych otdzek. K porovnani byla vybrand pobocka Vrbova
Lhota. Divodem vybéru je nejpodobnéjsi provoz a trzebni vysledky restaurace v uplynulych
ttech letech, a také podobny pocet zaméstnancti (Interni dokumentace, 2022). Na obrazku 23
1ze vidét, ze 35 % zaméstnanct pobocky Pardubice 2 se s uznanim od nadfizené¢ho setkava
minimalné 1 az 2x tydné. 11 % respondentti se s uznanim nesetkalo nikdy. Na dal§im obrazku
(obrazek 24) jsou znazornény téze udaje, ale od respondentti Z pobocky Vrbova Lhota. Jak je
vidét z obrazku 25, 49 % respondenti Se Suznanim 0d nadfizeného setkava minimalné
1 az 2x tydné. To je o 14 % vice, nez ukazuji vysledky z Pardubické pobocky Palackého tiida.
Pouze 6 % dotazovanych pracovniki z pobocky Vrbova Lhota uvedlo, Ze se suznanim
od nafizeného nikdy nesetkalo. To je o 5 % méné, nez uvedli respondenti z pobocky
Pardubice 2.

11% 10%

® Pii kaZdké sméné/ té mér

pfi kaZdé sméné
m Piiblifné 1-2x tydné
o, 25% we - w v rw v
25% Pfiblizné 1-2x mési¢né
= Méné Casto

= Nikdy

29%

Obrazek 23: Frekvence uznani od nadiizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6%

= Pfi kaidké sméné/ téméf
pfi kaidé sméné

m Priblizné 1-2x tydné
Pfiblizné 1-2x mésicné

m Méné casto

m Nikdy

Obrazek 24: Frekvence uznani od nadfizeného na restauraci Vrbova Lhota
Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnost rozvoje u pozice Crew

Otazka ¢. 5 se zabyva moznosti rozvoje u pozice Crew. Pozice Crew je,
jak jiz bylo vySe uvedeno, pozice zkuSen¢ho zaméstnance. Crew je zaméstnanec, ktery umi
ovladat vSechna stanovisté v restauraci. Z pozice Crew by méli mit zaméstnanci moznost
rozvijet se, a to tréninkem na jednu z pozic Lidr péce o hosty, Crew trenér nebo Barista.
Na obrazku 25 jsou zobrazeny vysledky otazky 5 (Byl ti nékdy nabidnut postup na vyssi
pozici?) z dotaznikového Setieni v kombinaci s moznosti odpovédi ,,Crew” u otazky
18 (Oznac¢ pozici, na které v soucasné dob¢ pracujes). Z grafického znazornéni lze vidét, ze
9 % pracovnikii dostalo mozZnost rozvoje a nabidku neptijalo. Dale je z obrazku vidét, ze
50 % zaméstnanci na pozici Crew nabidku na rozvoj dostalo a pfijalo, to znamena, ze
V prib&ht sbéru odpovedi se 29 zaméstnanci napii¢ pobockami trénovalo na vyssi pozici.

41 % zaméstnanct pracujici na pozici Crew moznost rozvoje vibec nedostalo.
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9%

m Ano, a nabidku jsem

41% nepfijal/a

= Ano, a nabidku jsem pfijal/a

= Nebyl minabidnut karierni
posun

Obrazek 25: Rozvoje u pozice Crew
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku 26 jsou zobrazeny téze tudaje, ale navic v porovnani S délkou
pracovnépravniho vztahu zaméstnanct. 11 % zaméstnancl na pozici Crew, kterym nebyla

nabidnuta moznost rozvoje, pracuje ve spolecnosti 2 az 5 let.

B Ano, a nabidku jsem nepiijal/a M Ano, a nabidku jsem pfijal/a = Nebyl minabidnut karierni posun

25%
- 21%
t 20%
g 20%
5 16%
&
g 15% 13%
= 11% 11%
EL ]
8_ 10%
E =
= 5%
o I 2% 2%
o
0% [ | [ |
3-11 mésich 12-23 mésich 2-5 let Vice nei 5 let

Délka pracovnépravniho vztahu

Obrazek 26: Rozvoj v kombinaci s délkou pracovnépravniho vztahu u pozice Crew

Zdroj: Vlastni zpracovani
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PretéZzovanost zaméstnancu

Na obrazku 27 lze vidét znazornéni otazky pretézovanosti pracovniku na smeénach
na jednotlivych pobockach. Na zdkladé vyzkumu nelze fici, ze by nékterd z pobocek
zaméstnance vyrazn¢ pretézovala. Na zakladé poméru moznosti doslo k zavéru, ze nejméné
pretézovani jsou zaméstneanci na pobocce Vrbova Lhota. Jak je vidét na obrazku 28,

vysledky vsak nejsou od ostatnich extrémé odlisné.

B KaZdou sménu/ téméf kaidou sménu M Velmi ¢asto Ob¢as W Nikdy/ téméaF nikdy
70% 65% 64%

2 60% 56% 28%
b 50%
T 50%
o
&
o 40%
=
et
8_ 30% 74% 26% 25% 25%
g . . 19% 19%
2 2% 16% 14% 0
< 8% 10% 114
o 10% 4% I I G%I

0%

Pardubice 1-Trida Pardubice 2—  Osice —dalnice D11 Vrbova Lhota — Ostatni
Miru Palackého tida dalnice D11
Pobocka

Obrazek 27: Pretézovanost zaméstnanctli na jednotlivych pobockach
Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 28 znazoriuje vysledky na otazku: Jak Casto jsou muzi a zeny na sménach
pietézovani. Nejvice respondentl (61 %) oznadilo, Ze jsou pietézovani obcas. Piesnéji,
moznost ,,Obcas* zvolilo 37 % dotazovanych zen a 24 % dotazovanych mtzu. Pouze 1 % zen

a 4 % muzi odpovédélo, Ze jsou pietézovany kazdou sménu nebo téméf kazdou sménu.
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m/ena W Mu?

40% 37%
35%
e |
£ 30%
5] 24%
T 5% °
o
2 20%
e
- 15% 11%
O 10% 8% 8%
£ ’ A% 6%
= B in
Kazdou sménu/ Velmi ¢asto Obéas Nikdy/ téméf nikdy
témer kazdou
smeénu
Frekvence

Obrazek 28: Frekvence pocitu pietizenosti muzl a zen
Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni vykonané prace

Tato otazka byla zvolena piedev§im z diivodu, Ze 56 % manazeri (obrazek 29)
restauraci firmy MT Restaurant S. r. 0. neni star$i 24 let. Na zaklad¢ zjisténi z internich zapisu

dochazi Casto k nerespektovani mladych manazert star§imi zaméstnanci.

11%

56%

19%

m15-24 et m 25-34let 35-44 |et m45-54 et

Obrazek 29: Vékové rozdéleni managementu firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak je vidét na zobrazeni vyzkumné otazky ¢. 7 (obrazek 30), nazory na objektivni
hodnoceni odvedené prace jsou v kategoriich od 25 let srovnatelné. V kategorii od 35 let
zadny zrespondenti neuvedl, Ze by jeho prace nebyla témét nikdy ¢i nikdy objektivné
ohodnocena. Nejcastéji zvolena odpovéd na otazku ohledné objektivniho hodnoceni prace,

byla ,,Obvykle ano,* a to u respondentti v§ech vékovych kategorii.

B Anovidy B Pouze nékdy Obvykle ano B Téméar nikdy/ nikdy
70% 67%
60% - e

0,
o0% 43%

40% %
0% 29% 29%9%

19%22%
20%

12%
10% 1% 6%

15-24 et 25-34 let 35-44 let 45-54 let

Relativni pocet respondenti

VEékové rozmezi

Obrazek 30: Objektivnost pti hodnoceni prace nadiizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zijem o zaméstnance na zakladé pohlavi

Na zéaklad¢é zkoumanych hodnot Ize tvrzeni, Ze by nadfizeni projevovali vétsi zajem o
Zeny, zcela vyvratit. Na obrazku 31 je ptehledné znazornéna rovnost odpovédi muzi a zen

u moznosti ,,Ano, milj nadfizeny se o mé¢ vzdy zajima.*

EMui ®Zena Nechci odpovidat

70%
58%
OE 60% 55% 2 549
S
€ 0% 449 44% 43%
o
2 aom 38% 37%
=
)dJ
S 30%
j=1
5 20%
= 13%
© 8%
£ 10% ° 5% 4%
0%

Ano vidy Obvykle ano Pouze nékdy Témeér nikdy/ nikdy
Frekvence zajmu
Obrazek 31: Projeveni zajmu o zaméstnance nadiizenymi na zaklad€ pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Grafické znazornéni na obrazku 32 prezentuje, ze se o zaméstnance nadfizeny zajima
vzdy nebo obvykle Casto v 56 % piipadd, pouze nékdy ve 30 % a nikdy nebo témét nikdy

pouze ve 14 %.
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= Ano vZdy nebo obvykle ano
® Pouze nékdy

56% Téméf nikdy/ nikdy
30%

Obrazek 32: Zajem nadtizenych o zaméstnance
Zdroj: Vlastni zpracovani

Akceptace pozadavku na smény bez rozdilu, zda je zaméstnanec student ¢i nikoli

K 1. srpnu 2022 bylo 57 % zaméstnanct studenti prezencniho studia. Tento tdaj
jenom potvrzuje naro¢nou praci personalistii pii planu a obsazovani smén. 131 respondentt,
z celkového poctu 196 dotazovanych uvedlo, ze je prezenénim studentem. Divod,
pro¢ je zkoumana akceptace pozadavku na smény u studentti a u zaméstnanci bez statusu
studenta je ten, ze McDonald's prezentuje jako svij nejveétsi benefit moznost flexibilniho
planovani smén, a to pro vSechny zaméstnance. Jak je vidét na obrazku 33, trend odpovédi
zaméstnancll  kopiruje trend odpovédi studenti. Na zdkladé vyzkumu lze uvést,
7e jsou pozadavky na smény akceptovany bez rozdilu, zda je zaméstnanec studentem

¢i nikoli.
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B Anovidy M Obvykle ano Pouze nékdy B Téméar nikdy/ nikdy

60%

2 47% 48%

5 50% °

2 40% 42%

9 40%

EJQ,,' [+]

= 30%

]

o

(=

‘= 20%

=

2 11% 9%

= 10%

o 2% 2%
0% | | —

Student Bez statusu studenta

Status

Obrazek 33: Akceptace pozadavkid na smény u studentl a u ostatnich zaméstnanct
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ocenovani napadi zaméstnanci bez rozdilu na to, na jaké pozici pracuji

Tato otdzka je zkoumdna z diivodu, Ze se Casto na mési¢nich meetinzich pozic Crew
trenéri objevovaly pfipominky, Ze vedouci smén neberou v potaz jejich napady. Na zakladé
vyzkumu, kdy byly porovnany odpovédi na otazku 10 (Otazka 10: Ceni si vedeni tvych
napadt?) s odpovéd'mi na otazku 18 (Otazka 18: Oznal, na které pozici v souCasné dobé
pracujes), l1ze tuto domnénku zamitnout. Na obrazku 34, kde je vyzkumna otazka 10 graficky
znazornéna spolu s tabulkou relativnich cetnosti, 1ze vidét, ze nejcastéji byla oznacena
odpovéd’ ,,0Obvykle ano,“ a to ve 38 % piipadt. 34 % respondentd uvedlo, Ze je jejich napadi

cenéno pouze nékdy. Pouze u pozice ,,Manazer je nejcastéjsi odpoveéd ,,Pouze nékdy*.
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M Crew v tréninku - zelend jmenovka
M Crew - 7lutd jmenovka
Lidr péée o hosty, Crew trenér nebo Barista
B Manazer (floor manazZer, shift manazer, 2. asistent, 1. asistent)
m Ostatni
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50% 48%

42% 43%
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40% 8%
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20% " 9% 29%
20%
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16% 15% 15% 149
2% 19
10%
6%
0%
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TéméF nikdy/

Relativni pocet respondent

Ano vidy Obvykle ano Pouze nékdy nikdy

B Crew v tréninku - zelend jmenovka 6% 42% 36% 15%
B Crew - #luta jmenovka 16% 38% 34% 12%

Lidr pée o hosty, Crew trenér nebo
P R 17% 41% 28% 14%
Barista

B ManafZer (floor manaZer, shift o o o o
manaiZer, 2. asistent, 1. asistent) 15% 26% 48% 11%
W Ostatni 0% 43% 29% 29%

Frekvence

Obrazek 34: Frekvence oceniovani napadl nadiizenymi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku 35 je zobrazena odpovéd’ na otazku zda je napad vedenim ocenén u pozice
,»Ostatni,” tedy u vedoucich restauraci a administrativnich pracovnikll. Zde je k petkvapeni
Vidét, Ze zameéstnanci, kteti mohou nejvice ovlivnit chod a vysledky restauraci, neoznacili ani
jednou moznost, Ze je jejich napadi cenéno vzdy. Ocenovani napadi manazeru, vedoucich a
administrativnich pracovnikii bude predmétem doporueni na zvySeni zaméstnanecké

spokojenosti.
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W Ostatni (vedouci restaurace a adminitrativa)
45% 43%
40%

35%
29% 29%

Pocet respondentil
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0%
Obvykle ano Pouze nékdy Téméf nikdy/ nikdy

Frekvence

Obrazek 35: Ocenéni napadu vedenim u pozice "Ostatni"
Zdroj: Vlastni zpracovani
MozZnost ucit se novym vécem

Na obrazku 36 je zobrazen graf stabulkou relativnich cetnosti, ze kterého lze
ptehledné zjistit, Zze vSechny pobocky poskytuji zaméstnancim moznost uit se novym
vécem. Konkrétné zadny respondent z pobocky ,,Ostatni* (OC Stromovka Praha a ,,Neieknu*)
neuvedl, ze by nemé¢l mozZnost se novym vécem ucit. Divodem toho vysledku bude
pravdépodobné maly pocet zaméstnancii (pfiblizné 40), ktefi zde pracuji. Zaméstnanci musi
zvladat obsluhovat vice stanoviSt najednou, aby byla dodrZzena planovand produktivita
(restaurace v obchodnich centrech nemaji tak vysoké trzby jako restaurace mimo obchodni
centra, divodem je vysoka konkurence ve food courtech), a proto se vedeni aktivné podili na

rozvoji zaméstnancu.
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B Ano, mam moZnost uit se novym vécem B Ne, nemam mozZnost se ucit nowym vécem
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vEcem
Pobocky

Obrazek 36: Moznost ucit se novym vécem u zaméstnancti na pobockach
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrazku (obrazek 37) je piehledné zobrazena odpovéd, zda maji
zaméstnanci restaurace Pardubice 2 moznost uéit se novym vécem. 71 % zaméstnancl
pobocky Pardubice 2 uvedlo, ze ma moznost ucit se nové véci nad rdmec svych pracovnich
povinnosti. Vysoka fluktuace zaméstnancii na této restauraci nebude pravdépodobné

zaptiinénd nedostateCnym rozvojem.

MozZnost ucit se novym vécem
Pardubice 2 — Palackého tfida

= Ano, mam moZnost

= Ne, nemam moznost

Obrazek 37: MozZnosti ucit se novym vécem na pobocce Pardubice 2
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Adekvatnost platu k odvedené praci

Na obrazku 38 je pomoci grafu znazornéna adekvatnost platu vykonané prace. Z grafu
je patrné, ze 46 % respondentli ma pocit, ze jejich plat neni adekvatni k jimi vykonané praci.
Dokonce vice zaméstnanct pracujicich na pozici Crew Vv tréninku, ktefi maji pouze 0 5 K¢
na hodinu mén¢ nez zaméstnanci na pozici Crew, maji pocit, ze je jejich plat adekvatni pouze
v 8 %, v9 % respondenti uvedli, ze jejich plat neni adekvatni k praci, kterou vykonavaji.

Nejvice odpovida plat za vykonanou praci u pozice Crew.

B Ano, mam adekvatni plat B Ne, nemam adekvatni plat

o 80% . 71%
E 70% con 67%
2 0% 55% ° ca%
Q o,
5 50% A5%, 11% 46%
= 0% 33%
8] 29%
8. 30%
E 20%
=
= 10%
o
= 0%
Crew vtréninku - Crew - Zluta Lidr péce o hosty, ManaiZer (floor Ostatni
zelena jmenovka jmenovka Crew trenér nebo manaier, shift
Barista manaiZer, 2.
asistent, 1.
asistent)
Pozice

Obrazek 38: Adekvatnost platu u jednotlivych pozic
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku 39 je znazornén graf adekvatnosti platu u pozice ,,Manazer* v kombinaci
s mistem vykonu prace. Nejlepsich vysledki dosahla pobocka Pardubice 1, kde vSichni
respondenti na pozici ,,Manazer uvedli, ze je jejich plat adekvatni k jimi vykonané praci.
6 ze 7 dotazovanych manazerti pracujicich na pobocce Vrbova Lhota uvedlo, ze plat
je adekvatni k jimi vykonané praci. Naopak 50 % z 12 dotazovanych manazert pracujicich

na pobocce Pardubice 2 uvedlo, Ze jejich plat neodpovida vykonané praci.
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B Ano, mij plat je adekvatni B Ne, muj plat neni adekvatni

120%
100%

100%
86%

0,
80% 67%

60% 50% 50%

40% 33%
2o I 1a%
» ]

Pardubice 1—Trida Pardubice 2 — Osice —dalnice D11 Vrbova Lhota —
Miru Palackého tfida délnice D11

Relativni pocet respondenti

Pobocky

Obrazek 39: Grafické znazornéni adekvatnosti platu na pozici manazer
Zdroj: Vlastni zpracovani

Benefity

V tabulce 1 je zobrazen piehled benefitt, které maji zaméstnanci podle dotaznikového
Setfeni k dispozici. Udaje jsou rozdéleny zvlast pro plné &i zkracené tivazky a zvlast pro
brigadniky. 71 % tvazkl a 69 % brigadnik oznacilo, Ze maji K dispozici piispévek nebo
slevu na stravu, stravné. Dle firemnich smérnic ma na slevu ve vysi 50 % narok kazdy
zaméstnanec, a to pfed sménou, béhem pauzy nebo po ukonceni smény. Zaroven ma kazdy
zaméstnanec moznost vyuzivat zaméstnanecké slevy v mobilni aplikaci McDonald’s. 6 %
uvazkl ma prispévek na dopravu, na zakladé internich informaci se jedna o zaméstnance,
ktefi byli pfesunuty na jinou pobocku za Ucelem pomoci ¢i osobniho rozvoje. Témto
zam&stnancim je kompenzovan rozdil nakladdi na dopravu mezi ptivodnim a soucasnym
mistem vykonu prace. 13 % brigadnikli oznalilo, Ze md moznost vyuZzivat pfispévek na
dopravu. Téchto 13 % jsou zaméstnanci restauraci na dalnici D11 (Osice a Vrbova Lhota).
Pro zaméstnance z Osic je o vikendech umoznén svoz z okolnich mést Pardubice a Lazné
Bohdane¢, pro zaméstnance z pobocky Vrbova Lhota je zprosttedkovan svoz z Podébrad.
Zamgstnancim bez automobilu umozni svozy dostavat se do prace, jelikoz na dalni¢ni
restaurace se neni mozné dostat autobusem. Zarazejici udaj je, ze 13 brigadnikd dostava nebo
alespon jednou dostalo piispévek na pracovni obuv, na ktery ma podle smérnic narok pouze

zaméstnanec na plny nebo zkraceny uvazek.
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Tabulka 1: Benefity, které maji zaméstanci k dispozici

Nabizené benefity: Uvazek (plny nebo zkriceny) Brigadnik

M3 moZnost vyuzivat benefit Abselutni Relativni Absolutni Relativni
Prispévek nebo sleva na stravu, stravné 45 71% 92 69%
Prispévek na dopravu 4 6% 17 13%
Prispévek na pracovni obuv 17 27% 13 10%
Wyhodny mobilni tarif 2 3% 6 5%
SluZebni zafizeni (notebook, pocitac, telefon, ...) 3 5% 3 2%
SluZebni automobil 1 2% 3 2%
Flexibilita smén 40 63% 93 70%
Home office (pokud je pfi tvé praci moZny) 2 3% 4 3%
Jiné: Cinestar benefit karta 0 0% 1 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 14 z dotaznikového Setfeni zjist'ovala, o jaké benefity maji zaméstnanci zajem.

Tabulka 2: Benefity, o které maji zamé&stnanci zajem

Vysledky jsou piedstavené v tabulce 2. Nejvétsi zajem projevili dotazovani o prispévek
na dopravu do zaméstnani, a to celkové 44 % respondenti v obou kategoriich. V moznosti
,Jing,“ kde méli respondenti moznost napsat odpovéd’ vlastni, se V1 % ptipadid objevil
prispévek na parkovani. Zacatkem roku 2022 doslo ke zpoplatnéni parkovisté u restaurace
Pardubice 2, lze se domnivat, ze by tento benefit uvitalo vice zaméstnanctu. Velky zajem,
a to celkové 66 dotazovanych, projevili respondenti o kartu Multisport a 45 dotazovanych
projevilo zajem o Sick days. Vys8i zajem projevili respondenti i o piispévek na penzijni

pfipojisténi. A zaméstnanci na plném ¢i zkraceném uvazku (15 %) by ocenili tyden dovolené

Benefity které maji zaméstnanci k dispozici: Uvazek (plny nebo zkriceny) Brigadnik
Cetnosti: Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Prispévek na dopravu 28 44% 59 44%
Prispévek nebo sleva na stravu, stravné 21 33% 46 35%
Multisport karta 22 35% 44 33%
Prispévek na pracovni obuv 19 30% 36 27%
Prispévek na penzijni pripojisténi 12 19% 33 25%
Flexibilita smén 13 21% 29 22%
Sick days 19 30% 26 20%
Vyhodny mobilni tarif g 13% 21 16%
Cafeterie 7 11% 20 15%
Sluzebni zafizeni (notebook, poéitac, telefon, ...) 7 11% 13 10%
SluZebni automobil 7 11% 9 7%
Home office (pokud je pfi tvé praci moZny) 3 5% 8 6%
liné: Prispévek na parkovani 1 1%
5 tydnid dovolené 15 24%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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m Brigddnik ® Uvazek

Jiné: Prispévek na parkovani
Sluzebni automobil

Cafeterie

Benefity

Sick days
Pfispévek na penzijni pfipojisténi
Multisport karta

Pfispévek na dopravu

0

ES

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Relativni pocet respondent(

Obrazek 40: Grafické znazornéni tabulky 2
Zdroj: Vlastni zpracovani

Teambuildingové akce

Teambuildingové akce se konaji s cilem stmelit kolektiv a posilit vazby v tymu.
Klasicky teambuilding zahrnuje celou fadu outdoorovych i indoorovych aktivit. Jedna se o
workshopy, pfipadové studie a aktivity cilené na podnécovani a rozvijeni komunikace,

tymovych roli, tymové spoluprace, kreativity a sebereflexe.

Pobocky firmy MT Restaurant s. r. 0. nepotadaji klasické teambuildingové akce, nybrz
spi§ odménu formou vecefe v restauraci. Tyto Vecete jSOu nejcastéji situovany do podzimnich
mésict jako odména za naro¢nou letni sezénu. Na grafickém znazornéni nize (Obrazek 41),
Ize vidét zobrazeni odpovédi na otazku, zda byla nékdy zaméstnanci nabidnuta moznost
zUCastnit se restauraéni teambuildingové akce. Odpovédi jsou rozdéleny podle délky
pracovnépravniho vztahu respondentii. Z vysledki lze vidét, Ze 16 % respondentli uvedlo,
7e nabidku dostali, ale nepfijali ji. 38 % respondenti nabidku viibec nedostalo. Tento fakt
bude predmétem doporuceni. Na zakladé grafického znazornéni lze také tvrdit, Zze zajem

0 teambuildingové akce roste v zavislosti na délce pracovnépravniho vztahu zaméstnancu.
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H Ano, nabidku jsem pfijal/a ™ Ano, a nabidku jsem nepfijal/a Ne, moZnost mi nabidnuta nebyla

90, 86%
80%
73%
= 72% 0% 6
5 70%
=
§_ 60%
& 50% 7%
T
0 40%
2 8%
= 30% 24% 5% "
=
E 20% 1694.6% 18%
E 10% 11%
10% A% II 4%
oy M l -
Menia nes 3 3-11 mésicd 1%?% 2-5let Vice nei 5 let
mésice mésict
W Ano, nabidku jsern pfijal/a 4% 16% 47% 73% 86%
H Ano, a nabidku jsem nepifijal/a 24% 16% 25% 10% 4%
Ne, moZnost mi nabidnuta nebyla 72% 69% 28% 18% 11%

Doba pracovnépravniho vztahu

Obrazek 41: Zajem o teambuildingové akce
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku 42 je patrné, ze zajem o teambuildingové akce ma 63 % respondentd.

413

Moznost ,,Nevim/ mozna“ zvolilo 30 % dotazovanych. Nezdjem o teambuildingové akce

projevilo 8 % respondentd, a to nejcastéji ve véku 15 az 24 let.

HAno HNe Nevim/ moZna
100%
88%
= 90%
=5
o 80%
2
70%
=] 61%
=% 58% 57%
o 60% : °
2 50% 43%
1]
8_ A40% 379,
E 30% 25%
B 20% 129% 17%
o 8%
£ 10% °
0% [ |
15-24 let 25-34 let 35-44 |et 45-54 |et

Vékové rozmezi

Obrazek 42: Zajem o teambuildingové akce na zaklad€ véku

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni otazka z dotaznikového Setieni (Otazka 24) je nepovinna a umoziuje
respondentim vlozit doplitujici komentdf. Moznosti vyuzilo 10 respondentt, ¢tyfi muzi

a 6 Zen. K prezentaci byly vybrany jen nékteré z nich, které vyzkumu piidavaji hodnotu.
Komentar ¢. 1

10 Ze se citim pretéZovan neznamend, ze se mi to nelibi (obcas je fajn mit neustdle
co delat).” uvedl respondent z pobocky Pardubice 2, ktery v restauraci pracuje na pozici

Crew, a to o délce 12 az 23 mésicu.

Komentar ¢. 2

,,Prdace v McDonaldu je pro me zajimava, a prijde mi jako dobra zkusenost do Zivota
1) “ uvedl respondent z pobocky Pardubice 2, ktery v restauraci pracuje na pozici Lidr péce o
hosty, Crew trenér nebo Barista, a to o délce 3 az 11 mésica. Pocit tohoto studenta potvrzuje i
naborova kampai, kterd byla za¢atkem roku 2023 odvysildna do televiznich stanic a celé jaro
i 1éto roku 2023 bude podporovana v aplikaci McDonald’s. Kampan s nazvem ,,Mam davod,
pro¢ pracuji v Mekaci“ cili nejen na studenty, jednim z hesel kampané je: ,,Smény na pohodu!

Stihne$ Skolu i rodinu®.

Komentar ¢. 3

,,Kvalita a kvantita nejde dohromady, ““ uvedla respondentka z Vrbové Lhoty, ktera
pracuje na pozici Lidr péce o hosty, Crew trenér nebo Barista. Pro firmu pracuje jiz vice nez 5
let. Tento komentaf pravoplatné upozoriiuje na to, ze by se mél McDonald’s zaméfit bud’ na
rychlost, nebo na kvality. Oboji ve vysoké mife neni mozné. Diraz jak na kvalitu, tak na

kvantitu vede k vysoké chybovosti zaméstnanct, a ta poté k nespokojenosti zakazniki.

Komentar ¢. 4

,, Urcité by si vedouci méla vazit vice nasi prdace, kterou délame jako kolektiv, a vice
odmeénovat“ uvedla respondentka z pobocky Pardubice 2, ktera pracuje na pozici Crew,
a u firmy je vice nez 5 let. Tento komentai podpotil vysledek dotaznikového Setieni, Ze by

mél nadfizeny Castéji ocenovat praci svych podtizenych.
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Komentar €. 5

., Maximalni vstricnost pri planovani smeén, absolutné zZadny natlak chodit jinak, nez
bylo domluveno. Citim za to velkou vdecnost.“ Tento komentat uvedla brigadnice z poboc¢ky
Pardubice 2, ktery ve firmé pracuje v rozmezi 3 az 11 mésici. Zde je potvrzen benefit

flexibility pfi planovani smén, kterou se McDonald’s pysni.
Komentar ¢. 6

., Kazda dobrd firma se bez dobrych zaméstnancii neobejde. Neskodilo by vice chvaly
a oceneni.* Poznamku uvedla Zena z pobocky Pardubice 2, ktera pro firmu pracuje na pozici

Lidr péce o hosty, Crew trenér nebo Barista na plném tvazku jiz vice nez 5 let.

Komentar ¢. 7

., Aby se vice ddavaly PROMO poukdzky, a nejen urcitym lidem “ uvedla respondentka
ve véku 25 az 34 let z pobocky Pardubice 2. Promo poukazky jsou poukazky, které si
vytvotila firma MT Restaurant s.r.0. sama. Jedna se o papirovou poukazku, ktera je oznacena
razitkem firmy, a slouzi jako poukazka na sendvi¢ ¢i jiny produkt zdarma. Tato poukazka
funguje piedevsim jako forma odmény ¢i jako ocenéni odvedené prace. Vedouci smén ji
mohou pouzit také jako motiva¢ni nastroj pro zamé&stnance, tedy nejen jako odménu pro ty
nejlepsi.

W

Komentar ¢. 8

., Chtéela bych poukazat na to, zZe lidé, Kteri se hrnou dopredu za kariérnim ristem
neznaji ani zakladni véci nebo prosté svym chovanim na to nemaji. Nadrizeni koukaji jen na
to, jak kdo se usmiva a donadsi na druhé lidi, ale sam nedéla nic, jen se nosi s nosem nahoru,
ale podle vedeni to je ziejmé v poradku nehledé na to, Ze na kariérni rust se Splhaji hlavné
nezletil/ studenti. 4 jak dospély clovék ma poslouchat dité? To je asi nékde chyba, ze? “ Tuto
poznamku uvedla respondentka pracujici na zkraceném uvazku na pozici Crew V restauraci
Pardubice 2. Respondentka uvedla, Ze pro firmu pracuje v rozmezi 12 az 23 mésicti a vékem

se fadi do kategorie 25 az 34 let.

4.4 Zhodnoceni vysledii a navrZeni zlepSeni

Na zakladé analyzy personalni cCinnosti pobo¢ky McDonald’s Pardubice 2, jez
dodrzuje systém nastaveny od McDonald’s Ceska republika, bylo zjisténo, Ze rozvoj
zaméstnancu je jednou z priorit spole¢nosti. Pro zaskolovani a nasledny rozvoj zaméstnanct

ma spole¢nost vyskolené pracovniky (Crew trenéry), ktefi se o trénink a rozvoj zaméstnanct
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staraji. Trenéfi maji mezi sebou novacky a zkusené zaméstnance rovnomérné rozdeleny tak,
aby méli dostatecny prostor se jim vénovat. Maji k dispozici nékolik materialt, se kterymi
mohou pfi tréninku pracovat. Mezi tyto materialy patii Pfirucka Crew trenéra, Kvalitai, SPA
pracovni postupy a od roku 2022 jesté on-line platforma FRED, kde jsou pracovni postupy
nahrany na video s patficnym komentafem. Pracovni hodnoceni zaméstnanci na pozici Crew
v tréninku a Crew provadi tréninkovy koordinator (Manazer se sekundarni personalni
¢innosti) na zéklad¢ podkladl od trenéri. Pracovni hodnoceni Crew trenéri provadi taktéz
tréninkovy koordinator na zaklad¢ vysledkd jejich odvedené prace. O pozici Lidr péce
0 hosty, o jejich vykony a hodnoceni se starda manazer pracujici v oblasti Guest Experience.
Ten zodpovida i za oblast McCaffé, kde pracuji baristé. O jejich trénink se staraji specialné
vySkoleni baristé, ktefi pracuji na pozici Barista Master, tedy barista trenér. ManaZery
do pozic trénuji asistenti vedouciho restaurace, tedy Departament Leadfi. Po dokonceni
uvodniho tréninku zaméstnance do pozice manazera je zaméstnanec jmenovan do pozice Area
Leader. V tuto chvili je opravnén vést tisek kuchyné ¢i servisu na sménach, je vytrénovan
na feSeni krizovych situaci, na sprdvnou komunikaci se zaméstnanci a zdkazniky. Aby mohl
samostatné vést smény, musi projit tfimésicnim tréninkem na pozici vedouciho smény
a po dokonceni absolvovat tydenni kurz od McDonald’s v Praze nebo Olomouci. Jedna se
0 kurz se zkratkou SMC, tedy Shift Manager Cource, ktery se primarné vénuje vedeni lidi
a krizovym situacim. Podminky pro splnéni kurzu jsou aktivni ucast béhem celého tydne,
splnéni praktické ¢asti v provozu cizi restaurace a slozit zavéreény test. Mimo kurzu SMC
porada McDonald’s kurz EMP (Effective Management Practices), ktery je urcen pro asistenty
vedouciho restaurace, tedy pro Departament Leadry. Dale potada jesté kurz RLP (Restaurant
Leader Practices), ktery je uren pro vedouci restaurace. Pracovni hodnoceni manazert
a asistentll provadi vzdy vedouci restaurace. Na zdkladé téchto informaci lze jednoznacné

0znacit rozvoj zaméstnanci za velmi propracovany a na vysoké trovni.

Na zéklad€ dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze 1 mimo povinné kurzy a tréninky
maji zaméstnanci moznost ucit se novym vécem a na svém rozvoji pracovat. Pouze necela
jedna ¢tvrtina respondentt uvedla, Ze nema moznost se novym vécem ucit. Skutec¢nost, kterou
se McDonald’s se spokojenosti prezentuje, je fakt, ze moznost rozvoje dostane kazdy,
a to bez rozdilt zkusenosti z predeslého zaméstnani, veku ¢i vyse vzdélani. Neni tajemstvim,
ze na pozicich vedoucich restauraci pracuji jak zaméstnanci s titulem z vysoké skoly,

tak zaméstnanci, ktefi své studium ukoncili zakladni $kolou, at’ uz z jakychkoli davodi.
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Cilem S$etfeni bylo navrhnout zpisob, jak zvysit zaméstnaneckou spokojenost a loajalitu, a tim

snizit vysokou fluktuaci.

4.5 Navrhy na zlepSeni ve firmé MT Restaurant

Soucasny systém je ve firm¢ MT Restaurant S. r. 0. vhodné nastaven, piesto je mozné
uvést nékolik navrhi na zlepSeni. Vztahy na pracovisti jsou dle Setéeni obecné dobré, vyjimku
tvori pobocka Pardubice 2, na kterou bude zaméfena nasledujici kapitola. Podle odpovédi na
otazku rozvoje 41 % dotazovanych zaméstnancti pracujicich na pozici Crew nikdy nedostalo
moznost rozvoje. To je pomérné velka ¢ast zaméstnanct, tréninkovi koordinatofi by se m¢li
na tento fakt zam¢fit a snazit se rozvijet zaméstnance pracujici na pozici Crew. Nezajem o
rozvoj zaméstnance je jednim z divodi pro¢ se lidé rozhoduji ukoncovat své pracovni
poméry. 22 % respondentil uvedlo, Ze jejich prace objektivné hodnocena pouze nékdy,
7 % respondenti uvedlo, Ze jejich prace neni objektivné hodnocena téméf nikdy nebo nikdy.
Zaméfeni se na objektivni hodnoceni prace by se mélo stat jednim z cila firmy. Pouze
14 % dotazovanych wuvedlo, Ze jsou jejich ndpady vedenim ocenény, zaroven
14 % respondentt uvedlo, Ze jejich napady nejsou ocenény nikdy nebo témért nikdy. I zde je
prostor ke zlepSeni. Ocenit napad neznamena ho hned zavadét do provozu, nybrz dat
zaméstnanci najevo, ze je jeho proaktivita cenénd, a Ze si vedeni dokdze népadil vazit.
Soucasné pii zkoumani ocenéni napadu vedenim u pozice Ostatni, do které spadaji vedouci
restauraci a administrativa, doslo k zjisténi, ze zadny z respondentti neuvedl, ze by byl jeho
napad vzdy ocenén. Naopak 29 % respondentti uvedlo, Ze jejich napad neni ocenén nikdy
nebo témét nikdy. Doporuceni ocenovat napady vedoucich a administrativnich zaméstnanci

je mifené na jednatele a jeho zastupce, ke kterym jsou inovativni napady adresovany.

Na zaklad¢ zjistovani zajmu zaméstnanct o firemni benefity je navrzeno rozsifit
portfolio benefitt o pfispévek na dopravu do zaméstnani, Multisport kartu a Sick days. O tyto

benefity projevili zaméstnanci nejveétsi zajem.

Navrhy na zlepSeni na pobocce Pardubice 2

wewr

ze vSech pobocek firmy MT Restaurant S. r. 0., co se zaméstnanct tyka. Tato pobocka patii
mezi pét nejvydélecndjsich restauraci z celkového podtu 114 restauraci v Ceské republice.
Z dvodu, Ze je situovana témeét v centu mésta, konkurenéni boj o zaméstnance je v feSeni
na dennim potadku. Pravé tento fakt nepodporuje tvorbu pevné zaklady zaméstnanct

pracujicich na plném uvazku, a smény jsou obsazovany z velké €asti nezletilymi brigadniky.
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V cislech, k1. 3. 2023 méla pobocka Pardubice 2 celkem 145 zaméstnanct, z toho pouze
23 zaméstnancli pracuje na plny uvazek, 21 zaméstnanci pracuje na uvazek zkraceny
a 10 z nich stale prezen¢né studuje (pokryvaji tedy pouze odpoledni a vikendové smény).
Zbylych 101 zaméstnanct jsou brigadnici studujici stfedni ¢i vysokou Skolu. K 1. 1. 2023
firma registrovala, ze 57 % zaméstnanct jsou studenti. K 1. 3. 2023 zaméstnava pobocka
Pardubice 2 70 % brigadnikt, a celkem 77 % studentd. To je o 20 % vice, nez je pramér ze
vSech péti poboCek. Mozna praveé vysoké procento brigadniki zapfiCinilo, ze pii
dotaznikovém Setfeni pouze na pobocce Pardubice 2 byly vztahy na pracovisti oznaceny za
Spatné ¢i velmi Spatné. Soucasné byly v men$i mife oznaCeny za Spatné i osobni vztahy
s kolegy na pracovisti. Zaméfit se na vztahy na pracovisti by se mélo stat prioritou pro
vedouci zaméstnance. Moznosti, jak utuzit vztahy na pracovisti, mize byt zorganizovani
teambuildingové akce, vytvateni tymovych soutézi na sménach, ale i motivovani zaméstnancii
a patfi¢né ocenéni podaného pracovniho vykonu. Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze
36 % respondentt z pobocky Pardubice 2 se setkava s uznanim od nadiizeného méné casto
nebo vubec. 29 % respondentll z téZze pobocky uvedlo, Zze se s uznanim od nadtizeného
setkavd pouze 1 az 2krat mési¢né. V dusledku téchto faktl je potfeba, aby se vedouci
zaméstnanci a manazefi zaméfili na pochvalu a ocenéni prace ostatnich zaméstnanci. Nutno
zminit, Ze i vedouci restaurace by se mé¢l zaméfit na ocenéni prace manazerského tymu.
Poslednim bodem doporuceni pro pobocku Pardubice 2 je zaméfeni se vysi platu a odmén
manazeri. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze 50 % manaZeri na pobocce
Pardubice 2 neciti, ze by plat odpovidal vykonané praci. Je pochopitelné, ze mzda je
tabulkové dana pro vSechny pobocky stejné, ale stale existuje moznost ocenit praci manazeru

bonusem ¢i osobnim ohodnocenim.
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ZAVER

Stabilni firma potiebuje stabilni zaméstnance. V dnesni dobé€, kdy se zaméstnavatelé
ptfedhani, kdo nabidne leps$i pracovni podminky, vice benefitl, vys$si mzdu, je tieba
se s konkurencnim trhem pokusit drzet krok. Nékteré velké firmy zacinaji zavadét pouze
Ctyfdenni pracovni tyden, jini zaméstnavatelé poskytuji moznost libovolného home office,
pracovni podminky se neustale zlepSuji a je nutné, aby to zaméstnavatelé brali v potaz.
Dalsim neopomenutelnym bodem, ktery pomaha vyhravat boj o zaméstnance, jSou
zamé&stnanecké benefity. V dnesni dobé existuje obrovské mmnozstvi benefitd, a to od
prispévku na stravu, sport, relaxaci nebo piispévek na dichodové pfipojisténi ¢i na jina
spofeni. Zamé&stnavatelé by se méli snazit rozsifit své portfolio benefitli, protoze pravé to
byva jednim z rozhodujicich faktorii pfi vybéru ¢i zméné pracovniho mista. Je potieba jit
s dobou, protoze pokud nebudou firmy reagovat ihned, $patné se naskok ostatnich konkurenti

dohani.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci se také stava stale dulezitéj$i soucasti organizacni
strategie. A je dulezité, aby si organizace uvédomily, Ze lidské zdroje a jejich potencial jsou
rozvijet své zameéstnance, existuje nesCetné mnoho. Mezi nejoblibenéjsi a nejcastéji
vyuzivané moznosti rozvoje patii kurzy cizich jazykd, nejcastéji anglictiny. Nekteré firmy
zavadéji lekce angli¢tiny pro své zaméstnance v pracovni dob¢, zaméstnanci absolvuji kurzy
V ramci své pracovni napln€, a nemusi si ¢as straveny na lekcich nadélavat. DalSimi Casto
vyuzivanymi benefity, které maji za ukol rozvijet zaméstnance, jsou ruzné rekvalifika¢ni

kurzy ¢i kurzy na rozSifeni dosavadnich znalosti a schopnosti, napt. rozsifeni fidi¢ského

opravnéni.

Cilem této bakalatské prace bylo, na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni a nésledné
analyzy, navrhnout, jak zvysit zaméstnaneckou loajalitu a spokojenost ve firmé. Na zakladé
provedeného Setieni bylo zjisténo, ze prostor ke zlep$eni piistupu k zaméstnanciim je v otazce
ocenovani jejich prace jak po strance psychologické, tak v podobé vyssiho finan¢niho
ohodnoceni ¢i rozsiteni portfolia nabizenych benefiti. Ve spole¢nosti obecné panuje dobra
nalada a vztahy jsou pfevazné oznacovany za dobré. Pokud se bude firma MT Restaurant fidit
doporucenim, je pravdépodobné, ze to v dlouhodobém horizontu povede ke snizeni vysoké

fluktuace.
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PRILOHA A — Dotaznik

Spokojenost zaméstnanci franchisové sité
Mily kolego,

rada bych té poprosila o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalaiské praci. Dotaznik je zcela

anonymni a nezabere ti vice nez 5 minut.
Dékuji,
Barbora Pilna

1. Jaké jsou podle tebe vztahy ve spole¢nosti obecné?

Vyber jednu odpovéd’:

e Velmi dobré
e Dobré
« Spatné

e Velmi Spatné

2. Jaké mas ty osobné vztahy s kolegy na pracovisti?

Vyber jednu odpovéd’:

e Velmi dobré
e Dobré
« Spatné

e Velmi Spatné

3. Jaké mas ty osobné vztahy se svymi nadfizenymi?

Vyber jednu odpovéd’:

e Velmi dobré
e Dobré
e Spatné

e Velmi Spatné
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4. Jak ¢asto se setkavas s uznanim od svého nadrizeného?

Vyber jednu odpovéd’:

e Pfi kazdé sméné/ témet pti kazdé smeéné
e Piiblizn¢ 1-2x tydné

e Piiblizn€ 1-2x mési¢né

e Me¢én¢ Casto

5. Byl ti nékdy nabidnut karierni postup na vyssi pozici?

Vyber jednu odpoveéd’:

e Ano, a nabidku jsem pfijal/a
e Ano, a nabidku jsem nepfijal/a
e Ne

6. CitiS se pri sméné pretéZovany?

Vyber jednu odpoved

e Nikdy/ téméf nikdy
e Obcas
e Velmi ¢asto

e Kazdou sménu/ téméf kazdou sménu

7. MysliS si, Ze tviij nadrizeny objektivné hodnoti tvou praci?

Vyber jednu odpovéd

e Ano vzdy

o Obvykle ano

o Pouze n¢kdy

o Témeéf nikdy/ nikdy
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8. Zajima se o tebe tviij nadiizeny? (jak se mas, jak se ti v praci libi, ...)

Vyber jednu odpovéd’:

e Ano vzdy

e Obvykle ano

e Pouze n¢kdy

e Témef nikdy/ nikdy

9. Je ti vyhovéno s tvymi pozadavky na smény?

Vyber jednu odpoved

e Ano vzdy
e Obvykle ano
e Pouze n¢kdy

e Témét nikdy/ nikdy

10. Ceni si vedeni tvych napadu?

Vyber jednu odpoveéd’:

e Ano vzdy

e Obvykle ano

e Pouze n¢kdy

o Téméf nikdy/ nikdy

11. M4S moZnost ucit se nové véci nad ramec svych pracovnich povinnosti? (nové
stanoviSté, CiSténi stroju, pocitani inventury a dalsi)

Vyber jednu odpoveéd’:

e Ano
. Ne

12. Je tviij plat adekvatni k tebou vykonané praci?

Vyber jednu odpovéd
e AnNO
e Ne
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13. Benefity - oznad prosim benefity, které mas k dispozici:

Vyber jednu nebo vice odpoveédi:

e Piispévek na stravu nebo slevu, stravné

e Prispévek na dopravu

o Piispévek na pracovni obuv

e Vyhodny mobilni tarif

e Sluzebni zafizeni (notebook, pocitac, telefon, ...)
e Sluzebni automobil

o Flexibilita smén

o Home office (pokud je pfi tvé praci mozny)

o Jiné..

14. Benefity - oznad prosim benefity, které bys rad vyuzival/a:

Vyber jednu nebo vice odpovédi:

o Piispévek na stravu, slevu nebo stravné

e Piispévek na dopravu

o Piispévek na pracovni obuv

e Vyhodny mobilni tarif

o Sluzebni zafizeni (notebook, pocitac, telefon, ...)
e Sluzebni automobil

o Flexibilita smén

o Home office (pokud je pfi tvé praci mozny)

o Prispévek na penzijni ptipojisténi

o Multisport karta nebo ptispévek na zdravotni aktivity
o Cafeterie

o Sick days

o Dovolena 5 a vice tydnt

o Jiné...
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15. Byla ti nékdy nabidnuta moZnost zacastnit se teambuildingové nebo firemni akce?

Vyber jednu odpovéd’:

e Ano, nabidku jsem pftijal/a
e Ano, a nabidku jsem nepfijal/a
e Ne

16. Mél/méla bys zajem zucastnit se teambuildingové nebo firemni akce?

Vyber jednu odpoved
e« Ano
e Ne

e Nevim/ mozna

17. Jsi zaméstnany/a na:

Vyber jednu odpoveéd’:

« Brigadu (DPP, DPC)
e Zkraceny uvazek

e Plny Gvazek/ hlavni pracovni pomér

18. Oznac pozici, na které v souc¢asné dobé pracujes:

Vyber jednu odpoveéd’:

e Crew v tréninku - zelena jmenovka

e Crew - Zlutd jmenovka

e Lidr péce o hosty, Crew trenér nebo Barista

e Manazer (floor manazer, shift manazer, 2. asistent, 1. asistent)
e Ostatni

19. Jak dlouho pracujes$ u této spolecnosti?

Vyber jednu odpoved™

e M¢éné nez 3 mésice
e 3-11 mésica

e 12-23 mésicu

o 2-5let

e Vicenez 5 let
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20. Vyber restauraci, na které pracujes:

Vyber jednu odpovéd’:

o Pardubice 1 — Ttida Miru

o Pardubice 2 — Palackého tiida
e Osice — dalnice D11

e Vrbova Lhota — dalnice D11

o Praha- OC Stromovka

e Pokud jina, dopli ji:

21. Jsi dennim (prezen¢nim) studentem?

Vyber jednu odpoved
o« Ano
e Ne

22. Jaky je tviij vék?

Vyber jednu odpoved
o 15-24 let
o 25-34let
o 35-44 let
o 45-54 let

e 55 avicelet

23. Jakého jsi pohlavi?

Vyber jednu odpoveéd’:
e Muz
e Zena

e Nechci odpovidat

24. Pokud mas néjaky dopliiujici komentar, prosim, vloZ ho niZe.

o Napiste jedno nebo vice slov.
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