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Uvod

V dnedni dynamické dobé se sprava lidskych zdroji stava kliCovym faktorem pro
uspéch kazdé organizace. Efektivni personalni strategie hraje zasadni roli pfi
formovani a udrzovani konkurencni vyhody na trhu. Tato diplomova prace se
zaméfuje na analyzu personalni strategie ve vybrané spolecCnosti, s cilem
poskytnout hluboky vhled do stavajicich postupt fizeni lidskych zdroju, identifikovat

kliCové oblasti efektivity a navrhnout opatfeni pro optimalizaci sou¢asného stavu.

Z davodu ochrany citlivych dat spole¢nosti bude tato spoleCnost v praci

anonymizovana a bude v praci nazyvana ,Alfa“.

Motivace k vybéru tématu "Analyza personalni strategie konkrétni firmy" prameni
ze zajmu zjisténi informaci otom, jak mohou firmy efektivné vyuzivat svij
nejcennégjsi zdroj — lidsky kapital a jak strategické Fizeni lidskych zdroji pfispiva

k celkové strategii a cilim organizace.

Cilem této prace je provést komplexni analyzu stavajici personalni strategie ve
spole¢nosti Alfa. Na zakladé této analyzy budou identifikovany kliCové silné a slabé
stranky stavajicich postupl. Dale pak budou pomoci téchto poznatkl formulovana
doporuceni pro optimalizaci personalni strategie, aby bylo dosazeno nejen efektivity

v fizeni lidskych zdrojd, ale také strategického rozvoje firmy.

Prace je strukturovana do péti hlavnich ¢asti. V prvni Casti je Ctenaf uveden do
kontextu problematiky a jsou stanoveny cile prace. Druha ¢ast poskytuje teoreticky
ramec, zatimco tfeti se zamérfuje na konkrétni personalni strategii ve spolecnosti
Alfa. Ctvrta &ast se vénuje komplexni analyze vybranych aspektd personalniho
fizeni. ZavéreCna, pata Cast, prezentuje navrhy a doporuCeni pro optimalizaci
personalni strategie spolecnosti Alfa a zavér prace shrnuje kliCové poznatky

a sméfuje k budoucim moznostem v této oblasti.



1 Personalni rizeni

Personalni fizeni je v dnedni dobé soucasti vSech organizaci. Muzeme si pod timto
pojmem piedstavit vSe, co se tyCe fizeni lidskych zdroju, které jsou spolu s ostatnimi

zdroji (napf. finanénimi €i informacnimi) duleZité pro rozvoj organizaci.

Armstrong a Taylor zahrnuji mezi €innosti personalniho fizeni napfiklad strategické
fizeni lidskych zdroja, fizeni lidského kapitalu spole¢né s jejich zabezpelovanim,
fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani €i odménovani zaméstnancl a dalsi.

(Armstrong, Taylor, 2015)

Autor Koubek uvadi, ze moderni pfistup kfizeni zaméstnancli se zamérfuje
predevSim na strategicky rozmér v oblasti personalnich ¢innosti. To znamena, ze
se kladou vétsi pozadavky na promysleny a strategicky pfistup k lidem v organizaci.
Strategie lidskych zdroju jsou v dnesni dobé pevné spojeny s dlouhodobymi cili
spolec¢nosti, pficemz se soustfedi na hledani a vyvoj metod, které povedou K jejich
naplnéni. V dusledku toho je duraz kladen na hlubsi pochopeni vnéjSich faktora,

které ovliviiuji tvorbu a efektivitu pracovni sily v ramci firmy. (Koubek, 2011)

To také nepfimo potvrzuje autorka Kocianova, podle které se personalni fizeni tyka
predevsim (Cole,1990 cit. podle Kocianova, 2012, str. 10):

e Formulovanim, navrhovanim a pfijimanim personalni strategie a politiky
organizace.

e Poradenstvim avedenim managementu organizace Kk implementaci

personalni strategie a politiky.
e ZajiStovanim personalnich sluzeb pro organizaci.

e Poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socialnich dopadu

organiza¢nich zmen.”

Na zakladé uvedenych informaci lze konstatovat, ze personalni strategie hraje
v personalnim Fizeni velmi dalezitou roli a neméla by byt pfehlizena. Personalisté
by méli spolu s vedoucimi pracovniky aktivné vyvijet a uplatiovat strategie, které

jsou v souladu s celkovymi cili a kulturou organizace.



2 Personalni strategie

Personalni strategie je zasadnim prvkem moderniho fizeni organizaci, ktery
vyZaduje integrovany a strategicky pfistup. Personalni strategie se neomezuje
pouze na jednotlivé aspekty Fizeni lidskych zdrojl, jako je nabor, vykon, vzdélavani
¢i odménovani, ale je spojena s celkovou strategii a dlouhodobymi cili organizace.
(Koubek, 2011)

Strategické Fizeni lidského kapitalu zahrnuje metody, kterymi organizace pini své
klicové cile skrze své zaméstnance. Tyto cile jsou vytvofeny v souladu se strategii,
politikou a postupy v Fizeni lidskych zdrojl, které organizace uplatriuje. (Armstrong,
Taylor, 2015)

Jak si mizeme povsSimnout, pfi tvorbé celkové strategie firmy hraje personalni
strategie vyznamnou roli. Pfi tvorbé firemni strategie je nutné zabyvat se urCitymi
strategickymi otazkami. Mezi tyto otazky mulze patfit napfiklad otazka firemniho
poslani, jaké jsou silné a slabé stranky firmy nebo jakych cill a jak jich chce firma
dosahnout. (Koubek, 2011)

Podle Kocianové je dulezité pfi tvorbé strategie brat v potaz nasledujici (Kocianova,
2012):

e Budouci potfebné kvalifikace a schopnosti.

e Zda souCasna vykonnost umoziuje zvySeni ziskovosti, produktivity, lepsi
kvalitu a sluzby zakaznikam.

e Pokud soucasny stav struktury, procest a systéml zavedenych
v organizacich budou schopny vyhovét zatézi budoucich pozadavka.

e Zda jsou zaméstnanci v organizacich vyuZzivani co nejefektivnéji v ramci
jejich kvalifikace a potencialniho vykonu.

e Zda jsou investice do rozvoje potfebnych schopnosti dostatecné.

Podle Bfezinoveé (2021) pokryva personaini strategie oblasti jako je napfiklad Zivotni
cyklus zaméstnancl, hodnoceni, odmérnovani zaméstnancu, interni komunikace,

odchody, zajisténi pfijemného pracovniho prostfedi a dalSi.

Armstrong a Taylor (2015) doplfuji oblasti jako je motivace zaméstnanc, planovani

lidského kapitalu nebo Fizeni expatriantu.



3 Vybér zaméstnancu a onboarding

3.1 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancl je zasadnim rozhodnutim pro firmy, jelikoz ovliviuje celkovou
pracovni kulturu a vykon organizace. Proces vybéru by mél byt peclivé zvazen
z dhvodu financni i Casové naro€nosti. Vybér zaméstnancu vyzaduje propojeni
s internimi odborniky personalistiky, vedenim a pfipadné externimi specialisty.
Kli€ovym prvkem je transparentnost pfi poskytovani informaci kandidatim. Hodnoty
a oCekavani organizace by mély byt jasné komunikovany a musi odpovidat
oCekavanim uchaze€l. Timto zpusobem mohou obé strany (zaméstnavatel
I potencialni zaméstnanec) navazat vzajemné vyhodné partnerstvi. (Kocianova,
2010)

Podle Kocianové je vybér pracovnikl ,strategickou personalni ¢innosti, protoze

ovlivriuje kvalitu pracovniku organizace®. (Kocianova, 2010, str. 94)

Vybér zaméstnancl se sklada podle Armstronga a Taylora (2015) z nasledujicich

krokU uspofadanych v daném pofradi:

¢ Definice pozadavkl — Pozadavky jsou zahrnuty v popisu pracovnich mist.

e Oslovovani uchaze€¢li — Zahrnuje analyzu silnych a slabych stranek
ziskavani zaméstnancl, specifikaci pozadavkl na kandidaty a identifikaci
moznych zdroju uchazecu.

e Vyfizovani zadosti uchazec¢li — Analyza informaci poskytnutych uchazedi
a posouzeni jejich vhodnosti k pohovoru.

e Pohovory s uchazeéi — Jedna se o hlubsi poznani uchazece. Mohou byt
strukturované €i nestrukturované.

e Testovani uchaze€ll — Pouziva se pro ovéfeni schopnosti, znalosti
a osobnostnich rysech uchazecu.

e Posuzovani uchazec¢t — Rozhodnuti o nejvice vhodnych kandidatech.

o Ziskavani referenci — Reference slouzi pro ovéreni chovani zaméstnance
v pfedchozim zaméstnani nebo diavodu jeho ukoncéeni.

e Kontrola zadosti uchazec¢i — Ovéreni pravosti informaci poskytnutych
uchazedi. Kontrola totoznosti, registr dluznik a dalsi.

e Potvrzeni nabidky zaméstnani — Informovani kandidata o jeho pfijeti

a vypracovani pracovni smlouvy.



e Sledovani nového zaméstnance — Po pfijeti kandidata do organizace je
vhodné sledovat jeho zacClenéni a pfipadné analyzovat a vyfeSit vzniklé

problémy.

3.2 Onboarding

Onboarding je proces integrace novych zaméstnancu do firmy, ktery zahrnuje
pocCate¢ni orientaci a ziskani informaci o firmé ajeji kultufe. Délka integrace

zameéstnance muaze trvat nékolik dni az rok. (Hills, 2022)

Podle Sikyie (2016) se adaptaéni proces sklada ze 3 hlavnich aspektd. Prvnim je
informovani nového zaméstnance o vSech faktorech dulezitych pro vykon jeho role.
Spravna informovanost podporuje Uspésny start zaméstnance ve firmé. Informace
se mohou pfedavat verbalné urCenym zaméstnancem nebo pisemné pomoci
informacnich privodcl. DalSim aspektem je odborné zaskoleni nové pfichoziho
zaméstnance. To usnadiuje pfizplusobeni podminkam a pozadavkim nového
zaméstnani. Zaskoleni muze probihat pfimo na pracovisti prostfednictvim
instruktaze a asistence nebo prostfednictvim externich Skoleni a seminar.
Poslednim dulezitym aspektem je socialni zaclenéni, vramci kterého novy
zaméstnanec poznava a pfizplsobuje se socialnim vztahium na pracovisti.
K socialnimu zaclenéni pfispiva manazer spolec¢né s kolegy tymu nové prichoziho

zaméstnance.

Kocianova dodava, ze ,dulezitou soucasti adaptace zaméstnance je zmirnéni
Stresu pracovnikii z nového pracovniho plsobeni a minimalizace zatéze
spolupracovnik( z pfitomnosti nového kolegy a z poZadavkt na jeho ,,uvedeni” do
Zivota organizace, pracovni skupiny a na pracovni misto.“ (Kocianova, 2010, str.
131)

Dobre nastaveny proces onboardingu poskytuje vyhody nejen zaméstnancum, ale

také zaméstnavatelum. Mezi tyto vyhody podle Hillse (2022) patfi:

e lepSi produktivita a angazovanost nové pfichozich zaméstnancu,
e usnadriuje pochopeni napiné nového zaméstnani,

e snadnéjSi navazani vztahl mezi zaméstnancem a organizaci.
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Podle Hillse (2022) odpovédnost za zaclenéni novych zaméstnancl obvykle nese
HR oddéleni, ¢asto s pomoci specializovanych HR pracovniki ve vétSich
organizacich. Kromé HR, se na procesu podili i jini zaméstnanci, ktefi pfedstavuiji
novacky rlznym aspektim organizace. Cely proces je ale zpravidla koordinovany
HR oddélenim.

Dulezitou roli v procesu hraji také pfimi nadfizeni, ktefi by méli co nejdfive navazat
osobni vztahy s novymi zaméstnanci, nastavit oCekavani a vést je v jejich novych
ulohach. Vedouci pracovnici organizace by méli byt také aktivné zapojeni, coz

ukazuje dulezitost zaclenéni a pfistupnost vedeni. (Hills, 2022)

Hills (2022) také tvrdi, Ze v procesu zaclenéni mohou hrat roli mentora i vrstevnici
nové pfichoziho zaméstnance. Zde je dulezité peclivé zvazit vhodnost osoby, aby
se predeSlo negativnim vlivim. Neé&které organizace rovnéz zahrnuji dalSi
zainteresovaneé strany, jako jsou ¢lenové spravni rady nebo externi spolupracovnici,

ktefi mohou novackam poskytnout SirSi perspektivy a pocit dulezitosti.

3.3 Ukonceni pracovniho poméru a outplacement

Ukonceni pracovniho poméru je konecnym krokem Zzivotniho cyklu zaméstnance.
Pracovni pomér je mozné ukoncit na zakladé nasledujicich divodu (Kocianova,
2010):

e rezignace pracovnika,

e propusténi pracovnika,

e penzionovani pracovnika,
e umrti pracovnika.

V ramci ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem je vhodné nepferusovat
komunikaci ze strany organizace. Pro zaméstnance i zaméstnavatele je vhodné
rozejit se v dobrém. Pokud by se tak nestalo, jednani zaméstnance by mohlo byt
vUuci opusténé organizaci ovlivnéno. Pokud zaméstnanec odchazi z vlastni vile,
organizace by se meéla snazit projevit zajem o zjisténi dlvodu, pro¢ zaméstnanec
odchazi a pokusit se o uskute¢néni rozhovoru, ktery ji mize poskytnout cenné
informace pracovnim prostfedi. Nasledné pak muze pfipadné zavést opatfeni

k potencialnimu odchodu dalSich zaméstnancu. (Kocianova, 2010)
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Pokud dochazi k ukon€eni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele, je mozné
odchazejicim pracovnikim pomoc v podobé poradenstvi (outplacementu).
NejCastéji se tak déje v pripadé propousténi z nadbyteCnosti. V ramci
outplacementu organizace pomaha propusténym zaméstnancum najit nové
zaméstnani, poskytuje zaméstnancim poradenstvi s analyzou jejich kariéry
a doporuceni pro budouci rozvoj, poskytuje technickou a informacni podporu.
Kromé& toho muUzZe organizace nabidnout propousténym zameéstnancim
psychologickou podporu, poskytnout vzdélavaci programy a dalSi. (Kocianova,
2010)

,Cilem outplacementu je minimalizace traumatu ze ztraty zaméstnani a doby
nezameéstnanosti, jeho ukolem je dodat klientovi odvahu, mobilizovat sily k hledani

prace.“ (Kocianova, 2010, str. 196)
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4 Motivace zameéstnancu

Motivace je kliCovym prvkem lidské psychologie, ktery ovliviiuje nase chovani,
rozhodovani a celkovy pfistup k zivotu i praci. V kontextu pracovniho prostfedi se
motivace zaméstnancu zabyva identifikaci a vyuzitim faktort, které vedou
jednotlivce k dosahovani nejlepSich vysledkl, zvySovani jejich zapojeni
a podporovani jejich osobniho a profesniho rlstu. Efektivni strategie motivace
mohou vést k vétSi produktivité, lepSi spokojenosti s praci anizsi fluktuaci

zaméstnancUl. (Armstrong, Taylor, 2015)

Podle Armstronga a Taylora (2015) motivace nejen aktivuje a udrzuje chovani
zaméstnancdl, ale také vyznamné ovliviiuje jejich vykon. Zaméstnanci s vysokou
mirou motivace jsou ochotni vynalozit extra usili. To se projevuje ochotou délat vice,

nez je od nich oCekavano.

Dulezitost motivace v pracovnim prostiedi potvrzuje také autor Arnold (2007), ktery
tvrdi, Ze motivace inspiruje zaméstnance k jejich ¢innosti, urCuje jejich pfistup
k praci, intenzitu a vytrvalost jejich usili. Motivace ma pfimy dopad na efektivitu

prace, ale pracovni vykon je také ovlivnén fadou dalSich faktoru.

Kocianova (2010) tvrdi, Ze spravna mira motivace je klicem ke kvalitnimu
pracovnimu vykonu. Jestlize je motivace nizka, pracovni vysledky se mohou jevit
jako neuspokojivé. Naopak pfiliSna motivace muize vést k hyperaktivité nebo
dokonce k poskozeni usili a ukonl jednotlivce. Dulezité je pochopit, ze efektivita

prace Clovéka zavisi na schopnosti najit tu spravnou rovnovahu motivace.

Motivaci pracovnikl rozdéluji autofi Armstrong a Taylor (2015) na vnitini a vnéjsi
motivaci. Pokud zaméstnanci citi, ze jejich prace ma hlubsi vyznam, je obohacuijici
a dava jim prilezitost k sebeurceni a rozvoji, jedna se o vnitini motivaci. Tento faktor
muze vést k vétSi spokojenosti a podporuje touhu po kariérnim rastu. Motivace
v tomto pfipadé vychazi z pracovni aktivity. Naopak k vnéjSi motivaci dochazi
pomoci rlznych stimulll, které organizace zavadi s cilem ovlivnit chovani
zaméstnanclt. Mezi tyto stimuly fadime mimo jiné finanéni odmény, uznani,
povySeni, ale itresty a konstruktivni kritiku. Tyto vnéjSi faktory mohou vyvolat
okamzitou reakci a zlepsit pracovni nasazeni zameéstnance v kratkodobém méfitku.

Na druhou stranu nejsou zarukou dlouhodobé motivace.
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Autorka Kocianova (2010) dodava, Ze vnitfni a vnéjSi motivace se odliSuje v tom, co
jedince pohani k &inim. Finan¢ni odmény jsou cCasto vnimané jako vnégjsi
motivatory. Mohou byt duleZité, ale nejsou hlavnim hybatelem pro kazdého. Z toho
dlvodu je mnoho autort fadi mezi vnéjsi typ motivace. AvSak v nékterych pfipadech
mohou penize slouZit k potvrzeni sebehodnoty, spoleCenské pozice a byt spojeny
s osobnim pocitem z uspéchu atouhou dosahovat cill,, které jsou pro jedince
vyznamné. Lze tedy uvazovat, Ze pro nékteré jedince muze mit finanéni odména

vnitini charakter motivace.

Pro jednodussi pochopeni mechanismu vnitfni a vnéjsSi motivace muzeme vyuzit
teorie motivace, které se vyvijeji jiz od 17. stoleti. Autofi Armstrong a Taylor (2015)

ve svém dile popisuji nasledujici teorie:

e Taylorismus (teorie instrumentality),
e Maslowova hierarchie potfeb,

e Alderferova teorie ERG,

¢ McClellandova teorie potieb,

e Herzberglv dvoufaktorovy model,

e Teorie sebeurceni,

e Teorie oCekavani a dalsi.

Ruzné teorie motivace pfispivaji k naSemu porozuméni procesl spojenych
s motivaci z riznych uhli pohledu. Teorie zaméfené na obsah identifikuji faktory
vedouci k motivaci. Procesni teorie objasnuji, jak motivace funguje. Pfestoze teorie
instrumentality poskytuje uZiteCny vhled do toho, jak finan¢ni podnéty mohou ovlivnit
motivaci a vykon, existuje nazor, ze tato teorie je pfili§ zjednodusSujici. (Armstrong,
Taylor, 2015)

4.1 Strategie motivace zaméstnancu

Existuji ur€ité prvky, které je vhodné pfi tvorbé personalni strategie uplatfiovat.

Organizace Randstad (2024) uvadi nasleduijici:

e Zpétnd vazba mezi zaméstnanci — ZvySeni ucinnosti zpétné vazby
v organizaci lze dosahnout podporou vzajemné komunikace mezi
zaméstnanci. Tento pfistup posiluje firemni spolupraci a vede k vytvofeni

proaktivni komunikacni smycky, ktera pfedstavuje alternativu k tradicnim
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hierarchickym strukturam. Posilenim zpétné vazby mlze organizace
dosahnout posileni dobrych vztahu mezi kolegy a tim docilit zvySeni jejich
motivace.

Flexibilita pracovnich podminek — Vyzkumy ukazuji, Zze lepSi vyvazeni
profesni a osobni sféry ¢asto motivuje pracovniky k setrvani v zaméstnani.
Prace z domova se jevi jako jedna z moznosti k dosazeni nizSi fluktuace
amuze vést k posileni motivace a entuziasmu zaméstnancl. Flexibilni
pracovni podminky reflektuji zajem o0 zaméstnaneckou spokojenost
a signalizuji divéru v jejich samostatnost a efektivitu vykonu mimo tradicni
pracovni prostiedi.

Systematické odmeénovani zaméstnanci - Odménovaci programy
pFispivaji k profesnimu rozvoji zaméstnancl. Systematické ocenéni jejich
prace pomaha vytvofit prostfedi uznani a zaslouzenych odmén. To ma
pozitivni vliv na jejich pracovni moralku, celkovou spokojenost a vede k jejich
motivaci.

Zdravi zaméstnanc — Iniciativy pro podporu pohody zaméstnancut zahrnuji
aktivity jako jsou programy pro dusSevni zdravi, podpora ve sportovnich
aktivitach (napfiklad multisport karty), prace z domova, pravidelné zdravotni
kontroly, sluzby péce o déti nebo zdravé stravovaci moznosti. Tyto benefity
ukazuji na zajem firmy o osobni blaho zaméstnancl, coz muze zvysit

motivaci k jejich pracovnimu zapojeni a pfispét k uspéchu organizace.

Autorka Ng (2023) uvadi kromé vySe uvedenych prvkd vhodnych pro tvorbu

personalni strategie nasledujici moznosti:

Identifikace potreb zaméstnancli — Porozuméni potfebam zaméstnancu je
nezbytné pro vyvoj cilenych motivaci. Pfistupy jako prazkumy, diskusni
skupiny a jednotlivé schlizky jsou kliCové pro sbér dat otom, co
zaméstnance pohani a s jakymi vyzvami se potykaji. Na zakladé tohoto
porozumeéni lze formulovat strategie. Ty se pfizpusobi identifikovanym
individualnim potfebam, at uz se jedna o sniZeni stresu prostfednictvim
wellness programu nebo jinych podplrnych sluzeb.

Spravna formulace cil — Stanovit jasné a méfitelné cile je zakladnim
prvkem vedeni zaméstnancu. Pomaha jim orientovat se v jejich rolich

a chapat pfinos jejich prace k celkovym cilim firmy. Dulezité je, aby cile byly
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nejen méfitelné, srozumitelné a realistické, ale také dostateéné ambicidzni
pro dosazeni stimulace zaméstnance klepSim vysledkim. Pro
srozumitelnost cilu je vhodné zafazeni pravidelnych hodnoceni dosazenych
uspéchu i neuspéchd.

o Prilezitosti k rastu arozvoji zaméstnanci - Organizace mohou
podporovat své zaméstnance prostfednictvim vzdélavani. To jim umozni
ziskavat nové dovednosti a poznatky pfinosné pro né ipro firmu. Tyto
programy také posiluji pocit ocenéni a podpory mezi zaméstnanci, coz vede
ke zvySeni motivace.

¢ Odménovani zaméstnanci — Odménovani je dllezitou soucasti strategie
motivace zaméstnancl. Formy odménovani mohou byt rizné. Mize se
jednat napfiklad o finanéni odmény, pochvaly i povySeni. Dulezité je, aby
byly odmény spojeny s vyznamnymi vysledky a pozitivnim chovanim. Poté
podporuji pocit spravedlnosti a uznani opravdového usili zaméstnancu.

o Efektivni komunikace se zaméstnanci — Efektivni komunikace je klicovym
prvkem pfi motivaci zaméstnanclt. Transparentnost v komunikaci cill
a oCekavani firmy buduje uzaméstnancu pocit cennosti, sounalezitosti
a zapojeni do organizace. Komunikace zajiStuje, Ze vSichni zaméstnanci
jsou dostate¢né informovani a zapojeni. Pribézné informovani o zménach
v organizaci snizuje pocit nejistoty. Klicovou soucasti je také aktivni
naslouchani, které nejen zvySuje zaméstnaneckou spokojenost a motivaci,

ale také umozriuje v€asné feSeni potencialnich problému.

Mimo tyto prvky povazuje autorka Ng (2023) za dullezitou ¢ast strategie motivace
zaméstnancu pravidelné posuzovani a aktualizaci strategie. Tim organizace zajisti

jeji aktualnost a relevantnost.
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5 Odmeénovani zameéstnancu

Odménovani zaméstnancl predstavuje kliCovy prvek strategie fizeni lidskych
zdroju a vyznamné ovliviiuje nejen motivaci a spokojenost zaméstnancu, ale také

celkovou vykonnost organizace.

Armstrong a Taylor vnimaji strategii odménovani jako definici pland zmén v oblasti
odménovani v horizontu nékolika let, které se soustfedi na to, jakym zpusobem se
plany provedou. Z téchto planu nasledné vyplyva systém odmérnovani pracovniku
dané organizace. Cilem organizace by méla byt vzajemna satisfakce jak na strané

organizace, tak na strané zaméstnancui. (Armstrong, Taylor, 2015)

Pfi odménovani zaméstnancl se nevyhnutelné objevuji rozdily mezi malymi
a velkymi organizacemi. Tyto rozdily jsou dany nejen rozsahem zdroju, kterymi
firma disponuje, ale také strukturou a firemni kulturou. Velké spole¢nosti mohou
nabizet rozsahlejSi a sofistikovangjsi baliCky odmén diky svym zdrojim
a formalizovanym procesim. Na druhou stranu malé firmy Casto spoléhaji na

flexibilitu a osobné&jsi pfistup k odménam. (Koubek, 2011)

Béhem procesu vytvareni strategie odménovani zaméstnancli muzeme narazit na

fadu uskali, které je nutné peclivé zvazit. Mezi tyto potencialni problémy se fadi:

e nesoulad s firemnimi cili,

e nespravedlnost a nerovnost odmén,

e nedostateCny motivacni faktor odmén,
e financni udrzitelnost,

e komplexita a sprava odmén,

e zachyceni vSech aspektu vykonu,

e ocCekavani zaméstnancu,

e trzni konkurence.

Tyto faktory mohou vyznamné ovlivnit jak celkovou efektivhost odménovaciho
systému, tak ijeho vnimani a pfijeti ze strany zaméstnancu. V disledku toho je
nezbytné, aby byla pfi navrhu odménovacich systém( nastavena rovnovaha mezi
finanénimi moznostmi firmy a ofekavanimi a potfebami jejich zaméstnancu.

(Armstrong, Taylor, 2015)
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5.1 Typy odmén

V kazdé organizaci pfedstavuji odmény nezbytny nastroj pro motivaci, uznani
a udrzeni zaméstnancl. Tyto odmény mohou mit rizné podoby od finan¢nich
odmén po nehmotné odmény. Dulezité je, aby odmény byly pfizpusobeny
individualnim potfebam zaméstnancu a strategickému sméfovani firmy.

SikyF tvrdi, e ,strategie odmériovéni musi zabezpedit spravedlivé i efektivni

odmeériovani zaméstnancut v souladu s pracovnépravnimi pfedpisy i s ohledem na

hospodérské vysledky organizace.“ (SikyF, 2016, str.483)
Autor Shawkat (2015) fadi mezi odmény nize uvedené:

Vnitini odmény — pod témito typy odmén si mizeme predstavit napfiklad vnitfni

uspokojeni &i osobni rast, ktery zaméstnanec ziskava z prace.
Vnéjsi odmény — mezi vnéjSi odmény se fadi mzdy, bonusy, povySeni a dalSi
benefity, které zaméstnavatel poskytuje.

Finanéni odmény — tento typ odmén neznamena nutné mzdu a jeji navySeni. Stava

se napfiklad také z bonusu, provizi ¢i akcii.

Nefinanéni odmény — zlepSeni pracovniho prostfedi nebo pracovnich podminek.

(vlastni kancelafr, rizné okrasné prvky, vétsi pracovni plocha atd.)

Vykonové odmény — odmény zalozené na zakladé dosazenych vysledkd nebo cild

zaméstnance Ci organizace. (dosazeni prodeju ¢i dokonc€eni projekta)

Clenské odmény — odmény spojené s &lenstvim v organizaci. MiZeme zde zaradit
napfiklad dichodové plany, zdravotni pojisténi ale také bonusy za dlouholetou

oddanost firmé.

Kapur (2022) zminuje navic mezi moznymi benefity organizace napfiklad placené
volno, udélovani hmotnych dard, udélovani certifikatt, slovni vyjadfeni vdécnosti

a dalsi.
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5.2 Mzdové systémy organizaci

Mzdové systémy jsou v organizacich navrzeny tak, aby zaméstnance odménovaly
za jejich praci a podporovaly firemni cile. Efektivni mzdovy systém by mél byt
spravedlivy, transparentni a motivujici. Pfi stanovovani mzdovych systémda je nutné
zohlednit trzni konkurenceschopnost a jejich flexibilitu vi¢i zménam v trznich

podminkach a v ramci organizace. (Koubek, 2011)

Existuje nékolik druhi mzdovych forem, které firma muaze volit pfi tvorbé své
strategie. Zakladni mzdové formy rozdéluje autor Sikyf nasledovné (SikyF, 2016, str.
494):

e Casova mzda,

e Ukolova mzda,

e provize,

e prémie,

e 0sobni ohodnoceni,

e podil na vysledcich hospodareni.
Casova mzda

Casova mzda je jednou ze zakladnich forem odméfovani, pfi kterém zaméstnanec
dostava mzdu na zakladé na zakladé odpracovaného Casu. NejCastéji se jedna
o hodinovou & mésiéni mzdu. Podle Sikyfe je proces zavadéni této formy mzdy

jednoduchy a malo administrativné naroény. (SikyF, 2016)

Autor Koubek vidi v této form& mzdy urdité nevyhody. Casova mzda je podle
Koubka pro zaméstnance nedostateéné motivacni. Zaméstnanec neni stimulovan
k vy$Simu vykonu a produktivity prace. U méné proaktivnich zaméstnancu je pak
potfeba Castéji kontrolovat jejich praci a nutit je k plnéni poZadovaného vykonu.
Podle téhoz autora neni vhodné tuto formu mzdy volit napfiklad pokud ,je obtizné
mérit mnozstvi a kvalitu prace“ nebo pokud ‘potieba prace neni rovnomérna®“.
(Koubek, 2011, str. 567)
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Ukolova mzda

Podstatou ukolové mzdy je odmérnovani pracovnika na zakladé jeho mnozstvi
vykonané prace nebo dokon&enych ukoll. Tato forma odménovani stimuluje k vySsi
produktivité. Cim vice totiz zaméstnanec vykona ukold, tim vy$si mzda mu bude

vyplacena. (SikyF, 2016)

Autor Koubek (2011) dodava, ze mezi vyhody této mzdové formy se také rfadi lepSi
hospodafska situace firmy, sniZzeni nakladu na jednotku vyroby, zlepSeni tymoveé

spoluprace nebo kvalita odvedené prace.

Naopak autor Sikyf vnima kvalitu odvedené prace jako jednu z oblasti, u které maze
dojit ke zhorseni. Jako dal$i nevyhody této mzdové formy autor Sikyf uvadi ,fyzické
vypéti, nedodrZzovani pracovniho postupu, nehospodarné vyuZivani zdroju

a porusovani bezpeénosti prace” (Siky¥, 2016, str. 497)
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je mzdova forma, ktera zohledriuje individualni schopnosti,
vykony a pfinosy zaméstnance vici organizaci. Tato forma hodnoceni odmériuje
zaméstnance nejen za jeho vykonanou praci, ale také za ostatni pfinosy, kreativitu
a angazovanost, kterou firmé v pribéhu urcitého obdobi pfinesl. Na tuto slozku
mzdy nema zaméstnanec automaticky pravo. O jejim udéleni, stejné tak jako o jeho
vySi rozhoduje manazer. VySe této slozky mzdy zavisi na platové tfidé a pracovnich
vysledk( zaméstnance. Podminky pro poskytovani osobniho ohodnoceni stanovuje

zakonik prace. (Tryner, 2019)
Podil na vysledcich hospodareni

V pripadé mzdové formy podilu na vysledcich hospodafeni dostava zaméstnanec
od zaméstnavatele ocenéni za jeho podil na pInéni cili hospodafeni dané
organizace. Podle autora Sikyfe je smyslem této mzdové formy ,stabilizovat
zaméstnance a posilit soundlezitost zaméstnanct s vykonavanou praci

a uskutecriovanymi cili organizace. (Siky¥, 2016, str. 504)

Autor Koubek vnima tento typ mzdové formy jako zplsob odmény, ktera je
zaméstnanci udélena nejen za jeho vykon a splnéné ukoly. Forma podle néj

zahrnuje i odménu za schopnosti zaméstnance, které firmé poskytuje. Jeho slovy
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se jedna o ,kombinaci odmériovani, za dosavadni vykon a odmériovani za budouci
uspésnost”. (Koubek, 2011, str. 596)

Stanovené ¢i dohodnuté Stanovené ¢i dohodnuté
vysledky (cile) pozadavky na schopnosti
Mefitka (ukazatele) vykonu Definovani drovni schopnosti
Vykon (dosaZené vysledky) Dikazy o dosaZeni arovni
schopnosti

| |
.

Hodnoceni (bodovani) nebo
posuzovani

.

Uplatnéni zplsobu (metodologie)
pifevodu obodovani nebo
posouzeni na penézni jednotky

Odména podle piinosu

Zdroj: (Koubek, 2011)

Obr. 1 Schéma odménovani podle pFinosu
Dodatkové formy mzdy

Dodatkové formy mzdy mohou byt soucasti tvorby kompenzacni strategie
organizaci. Zaméruji se stejné jako ostatni mzdové formy na odménovani a motivaci
zaméstnancul. Jsou navrzeny tak, aby reflektovaly individuaini vykon, podporovaly
cile spole¢nosti a zvySovaly celkovou spokojenost zaméstnancu. Firma rozhoduje
o pfidéleni této formy mzdy zaméstnanci nad ramec jeho zakladni mzdy. Firmy
mohou volit z Siroké nabidky dodatkovych forem mzdy. Autor Koubek mezi né fadi
napfiklad tfinacty plat, vanocni pfispévek, odménu za zvySeni kvalifikace, pfispévek

na dovolenou a dalSi. (Koubek, 2011)
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5.3 Genderova rovnost v odménovani

Genderova rovnost v odménovani je dulezitym faktorem pro dosazeni spravedinosti
a rovnosti na pracovisti. Toto téma zahrnuje snahu o eliminaci rozdild ve mzdach
mezi Zenami a muzi. Tyto rozdily ¢asto nemaji opodstatnéni ve vykonu, kvalifikaci
nebo pracovnich povinnostech zaméstnance. Rovné odménovani je nejen otazkou

spravedInosti, ale je zakladem pro zdravé pracovni prostiedi.

Ministerstvo prace a socialnich véci (dale jen MPSV) poukazuje na dlouhodoby
problém v rozdilu odmé&fovani mezi zenami a muzi v Ceské republice, ktery se
pohybuje okolo 20 %. Tento problém ma podle MPSV dopad nejen na zivotni uroven
rodin, ale ovliviuje i kvalitu zZivota seniorek, které pobiraji nizs§i dichod a celkové
fungovani spolecnosti. (MPSV, 2022)

| pfes pevné zaclenéni Zen na trhu prace a dobfe nastavenou legislativu tykajici se
rovného odmeérfovani pretrvava vyznamny rozdil v primérnych mzdach mezi
pohlavimi. Vyzkumy naznacuji, Zze C€ast rozdilu v odménovani je zpusobena
diskriminaci i pfes to, Ze se objevuje i tam, kde Zeny a muzi vykonavaji stejnou praci

na stejném pracovisti. (Kfizkova, PospiSilova, 2023)
Opatreni k rovnosti odménovani

Z vyzkumu KFizkové a PospiSilové (2023) vyplyva, Ze analyza situace na celém trhu
prace Vv jednotlivych oblastech a jednotlivych organizacich spolu s nastavenim
transparentnich systému odménovani by mél byt prvnim krokem k feSeni problému
genderovych nerovnosti v odménovani. Autorky navrhuji, Ze by stat mél firmam
poskytnout nastroje pro analyzu jejich mzdovych struktur a motivovat je k vytvareni
srozumitelnych a spravedlivych systémd odmérnovani. Dale navrhuji posileni

odborl a inspektoratu prace v nastavovani mezd a kontrole rovnosti v odménovani.

Verejny sektor by mél jit pfikladem soukromému sektoru tim, ze pfehodnoti politiky
ovliviiujici zaméstnanost a odménovani z hlediska jejich dopadu na genderovou
rovnost abude usilovat orovné odmérovani jako zaméstnavatel. (KFizkova,
Pospisilova, 2023)
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6 Vzdélavani zaméstnancu

V dobé technického pokroku a neustalého ristu konkurence je pro firmy zasadni
neustale zdokonalovat své vyrobni procesy, zvySovat kvalitu produktd a sluzeb
a implementovat informacni technologie a inovace. Tento rozvoj vyzaduje investice

do lidského kapitalu, zejména do oblasti vzdélavani. (Vodak, KucharCikova, 2011)

Podle Vodaka a Kucharcikové (2011) organizace usilujici o lepSi efektivitu svych
pracovnich postupl a fizeni a motivace zaméstnancu vede k uzsi tymové dynamice
spoleCnosti uc€inné komunikovat a efektivné spolupracovat. Z toho ddvodu je

vzdélani a rozvoj zaméstnancl nezbytnou soucasti personalni strategie.

Vzdélavani zaméstnancl je zasadni soucasti kazdé organizace, jejiz cilem je
podporovat rust, inovaci a prizpUsobit se trhu. Proces vzdélavani podle Armstronga
a Taylora ,usnadriuje jednotlivcim a tymum osvojovat si poZadované znalosti,
dovednosti a schopnosti prostrednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich

Ve

programd a aktivit zajisStovanych organizaci.“ (Armstrong, Taylor, 2015, str. 1440)
Soucasti firemniho vzdélavani jsou podle Bartonkove (2010):

e Adaptacni vzdélavani a pfiprava zaméstnancu pro jejich specifické pracovni
role.

e DoSkolovani pro rozSifeni stavajicich kvalifikaci a odborného vycviku
v relevantnim oboru.

e Profesni rehabilitace pro zaméstnance, ktefi nemohli z divodu jejich
zdravotniho stavu pokracovat ve sveé souCasné praci.

e Rozvoj kvalifikace v oblasti oboru pasobeni.

¢ Rekvalifikace a preskolovani, které umoznuji zaméstnancim ziskat nové

pracovni dovednosti nebo se preorientovat na nové povolani.
Cile vzdélavani
Obecné se za cile vzdélavani zaméstnancu organizace povazuje zejména zvyseni
kvalifikace zaméstnancl a zvySeni konkurenceschopnosti firmy.
Pro organizaci je dllezité stanovit cile tak, aby byly v souladu s jejich celkovou
strategii a byly spravné definované. Ktomu se nejCastéji pouziva jedna

Z nejznaméjSich metod pro stanoveni cili — SMART.
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6.1 Rozdily ve vzdélani na zakladé velikosti podniku

Pfi planovani personalni strategie je nezbytné brat v uvahu rozdily ve vzdélavacich
pristupech. Tyto rozdily existuji mezi velkymi a malymi organizacemi. Velké firmy
Casto disponuji rozsahlejSimi zdroji a maji tendenci implementovat komplexnéjsi
vzdélavaci programy. Na druhou stranu mensi firmy mohou upfednostriovat
flexibilnéjSi a vice cilené pfistupy. Tato specifika je nutné zohlednit pfi navrhu
efektivnich vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou dalezité pro podporu rastu

a adaptability zaméstnanct v souladu s potfebami a moznostmi podniku.

Stfedni firmy se k pfistupu vzdélavani zaméstnancu podle autora Koubka (2011)
odliSuji na zakladé jejich orientace na obtiznost prace. P¥i vy$Si obtiZznosti prace se
firmy stfedni chovaji jako velké organizace a pfi méné narocné praci naopak jako

organizace malé.

Podle téhoz autora jsou rozdily v pfistupu ke vzdélavani mezi velkymi a malymi

organizacemi nasledujici:
Velké podniky

e Provadéji systematické vzdélavani pracovniku.

e Cyklus vzdélavani zahrnuje rozpoznani potfeby, planovani, realizaci,
vyhodnoceni vysledkl a u€innosti vzdélavacich programu.

e Vzdélavani je stanovené v podnikové strategii.

e Je dotvareno pomoci instituci specializujicich se na vzdélavani.
Malé podniky

e Stejné jako velké podniky potfebuji strategii vzdélavani.

e Vzdélavani je uskutecfiovano na zakladé realné potreby.

e Nevyuzivaji vzdélavaci instituce specializujici se na vzdélavani
zaméstnancu.

e Neaplikuji hromadné vzdélavaci akce — pfistup je spiSe individualni.

e Systém vzdélavacich akci je v malych podnicich neaplikovatelny.
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6.2 Metody vzdélavani

Existuje mnoho druhl metod vzdélavani, které mohou byt uplatnény v ramci
personalni strategie firmy. Kazda z téchto metod nabizi unikatni pfFistup k rozvoji
znalosti a dovednosti zaméstnancl. Pro personalisty je dalezité, aby byli schopni
analyzovat, kterou metodu v dané situaci pouzit. Kazda situace a cilova skupina
zaméstnancl muze vyzadovat odliSny pfistup ke vzdélavani. Proto je dulezita dbat
pfi tvorbé vzdélavacich pland individualni potfeby zaméstnancul, ale i konkrétni

potfeby dané organizace.

Pfi posuzovani vhodnosti metody v konkrétni situaci je nutné dobfe znat jejich
charakteristické znaky, jaké jsou jejich vyhody a nevyhody a stanovit potfebna
kritéria pro jejich spravnou volbu. Mezi tato kritéria mizeme zaradit napfiklad
charakter u€ebnich cilt, obsah vyuky, charakter formy vzdélavani nebo aktualni

znalosti u€astnikd. (Bartorikova, 2010)

Sucha (2022) rozdéluje metody vzdélavani na dvé zakladni kategorie — interni
a externi. Interni metoda je zajiStovana zaméstnanci organizace a externi je
organizovana pomoci externi spoleCnosti, ktera se na danou problematiku

specializuje.

To potvrzuje ve své knize autor Koubek (2011), ktery dodava, Zze mezi vyhody
interniho vzdélavani mdzeme zaradit nizké naklady na vzdélavani, flexibilitu
vzdélavani nebo pfFinos praktickych zkuSenosti souvisejicich s organizaci. Na
druhou stranu vidi nevyhody v nedostatku schopnych Skolitell i nedostatku jejich
znalosti, rusSivé elementy, nedostatek ¢asu pro Skoleni a pfipadny ubytek

pracovniho vykonu Skolitele.
Mezi metody vzdélavani fadi Koubek (2011):

e prednaskyl/instruktaze,

e seminafe,

e vzdélavani pomoci pocitacl/e-learning,
e poveéreni ukolem,

e rotace prace,

e koucovani,

e asistovani a dalsi.
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Koucovani zaméstnance

Koucink se fadi mezi ucinné pristupy vzdélavani zaméstnancu, pfi kterych Skolitel
(coach) podporuje zaméstnance v hledani efektivnich feSeni specifickych ukold.
Tento pfistup Ize uplatnit jak pro rozvoj mékkych dovednosti, tak pro rozvoj
schopnosti technickych. Podle Suché (2022) je vhodné vyuziti této metody pfi

potfebé zlepSeni komunikacnich ¢i manazerskych dovednosti.

Autor Koubek (2011) podotyka, Ze tato metoda mize mit své vyhody i nevyhody.
Mezi vyhody se podle jeho slov Fadi uzky kontakt se Skolitelem a zaméstnancem ¢i
nepfetrzita informovanost o vykonu zaméstnance. Jako nevyhodu pak zminuje
neklidné prostredi, ve kterém se kou€ovani kona. Velké mnozstvi rusivych elementt

pak muze vést k Castému naruseni struktury Skoleni.

Folwarczna (2010) pfidava k vyhodam koucinku jeho neformalnost a flexibilitu

vzdélavani. Jako nevyhodu zminuje nutnost vysoké odbornosti Skolitele.
Mentoring zaméstnance

Mentoring je proces vzdélavani, pfi kterém zkuSeny zaméstnanec organizace
podporuje rozvoj meéné zkuSeného kolegy. Mentor poskytuje mentorovanému

pravidelné hodnoceni. (Sucha, 2022)
Mezi vyhody mentoringu spada podle autora Josepha (2019):

e Uleh€eni aklimatizace — novi zaméstnanci se diky mentoringu rychleji
adaptuji na noveé pracovni pozice a organizacéni strukturu.

e Motivace kuspéchu — zpétnd vazba ahodnoceni, které mentor
mentorovanému podava muze poskytovat pocit uspéchu a motivovat
zameéstnance k dalSimu zlepSovani.

e PFfinos pro firmu — pfi pfedavani cennych znalosti a zkuSenosti mezi
zameéstnanci se zmirni dopady pfi odstoupeni zkuseného zaméstnance ze

spolecnosti.
Jako nevyhody mentoringu uvadi stejny autor nasleduijici:

e Nevhodna volba mentora vi¢i mentorovanému — pokud existuje mezi
zaméstnanci negativni vztah, neni mezi nimi mentoring vhodny.
e Frustrace — tento stav muize nastat, pokud mentor & mentorovany

zaméstnanec neuvidi v ramci mentoringu zadny pokrok k lepSimu.
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Rotace prace

Rotace prace predstavuje strategicky pfistup v oblasti Fizeni lidskych zdroja.
Spociva v systematickém presouvani zaméstnanct mezi riznymi ukoly, pozicemi

nebo dokonce v ramci jednotlivych oddéleni.

Tato metoda vzdélavani se uplatriuje nej¢astéji u novych zaméstnancu, zejména
nové prichozich absolventd. Je ale také efektivnim nastrojem pro starsi
a zkusengjsi zaméstnance, ktefi diky ni mohou Iépe pochopit potfeby a procesy

jednotlivych tymU a zlepsit tak efektivitu spoluprace. (Rumage, 2024)

Autor Koubek (2011) zduraznuje jako hlavni vyhodu této metody vzdélavani rust
flexibility zaméstnancl i organizace. Nevyhodou této metody muze byt podle
Koubka sniZzeni sebevédomi z pfipadného neuspéchu zaméstnance v jednom

z oddéleni, ve kterém v ramci rotace prace pusobil.
Rumage (2024) pfidava mezi dalSi vyhody metody nasledujici:

e snizeni fluktuace zaméstnancd,
e snizeni rizika “vyhofeni“ a nudy,

¢ vySSi zapojeni a motivace zaméstnancu.
Nevyhody rotace prace jsou podle téhoz autora:

Naroc¢nost — Implementace rotacniho programu muze byt naroéna zejména pro
mensi organizace z divodu nakladld vénované na personal a rozpocet potfebny pro
zajisténi u€eni a podpory ucastnika.

Ovlivnéni produktivity — Nové rotovani zaméstnanci mohou z poc¢atku prochazet

adaptaénim obdobim, které muze ovlivnit celkovou produktivitu tymu, pokud

nebudou mit dostateCnou podporu.

Nespokojenost a frustrace — Chybné zavedeny rotacni program muize zpUsobit
nespokojenost a frustraci mezi zameéstnanci. Pokud jsou zaméstnanci do programu
zapojeni nedobrovolné nebo pokud nemaji zajem o poznavani jinych oddéleni,
ktera nejsou pfimo spojena s jejich odbornosti, muze byt riziko o to vétsi. (Rumage,
2024)
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Gamifikace

Gamifikace pfedstavuje vyuziti prvkl znamych z her v kontextech, které primarné
herni nejsou. Vyuziva se zejména v oblasti sluzeb, prodeje, vzdélavani Ci rozvoje
dovednosti. Tento koncept, ktery ma svij plvod v anglickém terminu
"Gamification", vychazi z principu herniho designu a zaméfuje se na zvyseni

motivace a zapojeni lidi prostfednictvim hernich mechanismu. (BOZP, 2021)

Metoda nachazi Siroké uplatnéni zejména v online vzdélavacich platformach a e-
learningovych programech. Podporuje interaktivitu, spolupraci a vyménu informaci
mezi ucastniky. Cilem gamifikace v ramci vzdélavani je nejen zlepsit uzZivatelskou

zkuSenost a dosahnout lepsSich vysledku, ale také podnitit vétSi zapojeni a interakci.

Mezi prvky, které gamifikace vyuziva je podle (BOZP, 2021) mozné zaradit
napfiklad:

e Bodovani, které mize symbolizovat postup.

e Odznaky slouzici jako znamka za dosazeny postup.

o Zeb¥icky reflektujici postaveni viigi konkurenci.

e Ukazatele pokroku a zvy$ovani urovni — pro vizualizaci pokroku a odemykani
novych moznosti.

e Virtualni scénare, které umoznuji uzivateldm prozit a znovu prozit rizné

situace za uCelem dosazeni lepSich vysledku.

Tato metoda nabizi mnoho vyhod v oblasti vzdélavani, ato nejen vramci
pracovniho prostfedi. Gamifikace na pracovisti zvySuje spokojenost a motivaci
zaméstnancUl, identifikuje nejefektivngjSi stimuly a potfeby zaméstnancu,
usnadnuje porozuméni mezilidskym vztahim na pracovisti a podporuje prechod

firmy k agilnéjSimu stylu fizeni. (BOZP, 2021)
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6.3 Identifikace vzdélavacich potreb

Identifikace a analyza vzdélavacich potfeb je jednou z fazi planovani strategie
vzdélavani zaméstnancl. VSechny vzdélavaci aktivity by mély vychazet ze
zakladniho pochopeni toho, co se jedinec ma naucit a pro¢. Pro stanoveni cill
strategie vzdélavani je dllezité nejprve identifikovat a analyzovat vzdélavaci

potfeby na urovni individualni, skupin &i celé organizace. (Armstrong, Taylor, 2015)

Podle Vodaka a Kuchafikové ,proces vzdélani a rozvoje pracovnikt vychazi z vize,
poslani, cilu, filozofie a kultury podniku, z jeho strategie a politiky fizeni a rozvoje
lidského kapitalu.“ (Vodak, Kuchafikova, 2011, str. 85)

Dulezitym pojmem tohoto tématu je vykonnostni mezera nebo také mezera ve

vzdélani. Mnoho autoru ji zmifiuje ve svych publikacich.

Napfiklad Vodak a Kuchafikova (2011) popisuji vykonnostni mezeru jako rozdil

mezi standardni a soucasnou vykonnosti.

Podobné mezeru ve vzdélani popisuji také Armstrong a Taylor (2015), ktefi ji
popisuji jako rozdil mezi skute€nou Uurovni vykonu (znalosti a dovednosti)

a pozadovanou urovni vykonu (znalosti a dovednosti).

Armstrong a Taylor (2015) navic dodavaji, ze vzdélani by nemélo byt pouze
0 odstrafiovani nedostatkd. Mélo by se také zaméfit na rozvoj a rast jednotlivce. To
zahrnuje pfipravu na noveé ukoly, zvySovani zodpovédnosti a adaptaci na zmény ve

vykonu prace, v€etné zlepSeni schopnosti zvladat multitasking.

Vystupem analyzy potfeb ve vzdélavani je podle Bartorikové (2010) rozpoznani
dovednosti, které vyzaduji rozvoj. Zaroven analyza odhaluje faktory omezujici
efektivitu prace. V neposledni fadé urcuje, které problémy Ize fesit prostfednictvim
vzdélani, a které aspekty vykonu vyzaduiji jiny pfistup. Pfikladem jinych pfistupt
mohou byt zmény v ndborové politice nebo v metodach motivace. Efektivni analyza
také pomaha pfi definovani rozsahu kompetenci, které jsou potfebné pro uspéch

VvV organizaci.

Vodak a Kuchafikova (2011) dodavaji, Ze soucasti vysledku analyzy by mél byt také

navrh vhodného vzdélavaciho programu.
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6.4 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani je dalSi fazi pfi tvorbé strategie vzdélavani zaméstnancu. Poskytuje
komplexni vycCet vSech vzdélavacich aktivit naplanovanych spolecnosti v daném
Casovém obdobi. Jeho struktura je odvozena z rozpoznanych potfeb vzdélavani
v porovnani s aktualnimi schopnostmi zaméstnancli a zahrnuje mozné pFekazky

a omezeni spojené se vzdélavacimi procesy. (Bartorikova, 2010)

Podle Vodaka a Kuchafikové (2011) by navrh vzdélavaciho programu byt
vysledkem faze identifikace vzdélavacich potieb. Tento plan by mél zahrnovat cely
proces pripravy uCebnich materiald a zdroja, které odpovidaji pozadavkim na

vzdélavani a rozvo.
Vzdélavaci plan rozdéluji Vodak s Kuchafikovou (2011) do 3 nasledujicich fazi:
Faze 1 — priprava

V ramci pfipravy vzdélavaciho projektu je kliCové identifikovat specifické potfeby
a analyzovat charakteristiky ucastnikl za ucelem tvorby relevantnich vzdélavacich
cilt. Tyto cile jsou zasadni jak pro kratkodobé, tak pro dlouhodobé programy. Maji
funkci méfitka pro hodnoceni Uspéchu a pokroku ve specifickych tematickych
oblastech. P¥i tvorbé vzdélavacich cill je dulezité rozliSovat mezi Sirokym zamérem
a konkrétnéjSimi ukoly. Ty reflektuji pozadované vysledky a standardy, kterych ma

byt dosazeno v kontextu podminek a omezeni daného projektu.
Faze 2 —realizace

Realiza¢ni faze vzdélavaciho projektu obnasi vyvoj a uspofadani posloupnosti
konkrétnich kroku etap a jejich praktickou realizaci. Tato faze zahrnuje stanoveni
metodiky a technik vzdélavani. Ty je nutné pfizpUsobit intelektualnim schopnostem
a potfebam ucCastnikl a zaroveni zohlednit jejich motivaci arizné urovné
dovednosti. Dale je dllezité vzit v vahu pocet u€astniku, priority podniku, pracovni
podminky, dostupnost zaméstnanc(, a také mozné obavy a potfeby ucastnikl pro

optimalni vzajemnou spolupraci.
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Hlavnimi faktory, se kterymi je potfeba v této fazi pracovat je podle Vodaka
a Kuchafikové (2011):

e pocet ucCastniku,

e priority podniku,

e pracovni podminky,

e dostupnost zaméstnancu,

e mozné obavy ucastniku,

e vzajemna spoluprace mezi lektorem a ucastnikem a jejich potreby.
Faze 3 — zdokonalovani

Faze zdokonalovani je kritickou €asti procesu tvorby vzdélavaciho planu. Dochazi
v ni k posuzovani a vylepseni jednotlivych ¢asti vzdélavaciho programu. Na dlraz
se klade vybér efektivnich hodnoticich metod a kritérii, které umozni objektivné

posoudit a zlepSit vzdélavaci procesy.
Faze zahrnuje aktivity jako je:
e hodnoceni informovanosti u¢astnikd,
e zajisténi logistiky (ubytovani a stravovani),
e ekonomické aspekty (naklady a vybér vhodnych lektorskych zdroju).

Zakladnim ukolem v této etapé je najit metody, které pfinesou prokazatelné

vysledky ve zlepSeni programu, a to v souladu s potfebami vSech zuc€astnénych.

,1éto faze by se méli ucastnit organizatori, lektofi, uc¢astnici a manazefi, jejichz

pracovnici absolvovali vzdélavani.” (Vodak, Kuchafikova, 2011, str. 97)

Autofi Armstrong a Taylor (2015) zddraznuji, ze efektivni vzdélavaci plan musi urcit
obsah S$koleni, identifikovat cilovou skupinu uc€astnikd, specifikovat metody
a techniky vyuky, pojmenovat poskytovatele Skoleni (at’ uz interni nebo externi),
stanovit €as a misto konani ajasné vycislit naklady spojené se vzdélavacim

procesem.
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6.5 Vyhodnocovani vzdélavani

Hodnoceni vzdélavaciho programu je klicové pro posouzeni jeho efektivity. V této
fazi zjiStujeme, zda jsou cile naplanovaného vzdélavani dosazeny. Pomoci
evaluace Ize také urcit oblasti, které potfebuji zlepSeni nebo Upravu. To muze vést

ke zvySeni ucinnosti vzdélavacich procesu. (Armstrong, Taylor, 2015)

Faze vyhodnocovani vzdélavacich programdu je dulezity, ale slozity proces, ktery ma
za cil posoudit celkovy pfinos a naklady s nimi spojenych. Tento krok umozriuje

ovéfit, zda investice do vzdélavani pfinasi oCekavané vysledky.

Pfed zahajenim hodnoceni vzdélavacich procesu je podle Vodaka a Kuchafikové
(2011) dulezité zvazit nékolik kli€ovych bodu:

e Rozpoznat pozitiva i negativa hodnoceni

e Zvarzit, na co se pfi hodnoceni zaméfit

o Urcit naklady spojené s hodnocenim

e Rozumét, jakym zplsobem bude hodnoceni realizovano
e Znat vSechny subjekty zapojené do procesu hodnoceni
e Stanovit kritéria pro hodnoceni

e Rozhodnout o pouziti modelu hodnoceni

Proces vyhodnocovani vzdélavani by mél byt zaméfeny na 4 zakladni oblasti. Prvni
oblasti je planovani. Zde hodnotime uréeni vzdélavacich potfeb a stanoveni cill
vzdélavani. Druhou oblasti je realizace, béhem které dochazi k organizaci a fizeni
vzdélavacich aktivit. Hodnoti se vhodnost a ucinnost zvolenych metod vzdélavani.
Také se porovnavaji naklady na vzdélavani s rozpoctem. Treti oblasti hodnoceni
vzdélavani je zpétna vazba ucastniki vzdélavani. Zavére¢na oblast zobrazuje
realné vysledky vzdélavaciho programu. Hodnoceni této oblasti se zaméfuje na
méfeni dopadu vzdélavaciho programu na vykon jednotlivel, oddéleni a celé

organizace. (Armstrong, Taylor, 2015)
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7 Popis spoleénosti Alfa

Spole¢nost Alfa je progresivni vyvojova firma v oblasti automotive se sidlem
v Praze. PuUsobi jako dcefind spoleCnost. Zaméfuje se primarné na vyvoj
softwarovych feSeni pro automobilové komponenty. K bfeznu 2024 zaméstnava
122 zaméstnancu, coz odrazi jeji stfedné velkou strukturu a zarover podporuje jeji
plochou organizaéni strukturu, kterd umozfiuje rychlou komunikaci a efektivni
rozhodovaci procesy. Pfestoze Alfa nevyrabi fyzické produkty, jeji inovativni pFistup
k softwarovému vyvoji je nepostradatelny pro fungovani celého koncernu. Vyroba
prototypti komponent, pro které spole&nost vyviji software se nachazi mimo Ceskou
republiku. Organizace spolupracuje se znamymi automobilovymi znackami po
celém svété. Spole€nost Alfa sidli hned vedle své matefské spoleCnosti, ktera
pomaha Alfé s ur€itymi procesy (poskytovani IT vybaveni, IT zabe€eni €i rizné

administrativni procesy).

Pro sbér dat o personalni strategii spole€nosti Alfa bude pouzito dotaznikové

Setfeni, které je blize specifikovano v kapitole 11.

V nasledujicich kapitolach si popiseme jednotlivé oblasti personalni strategie ve
spole¢nosti Alfa. V ramci popisu se budeme soustiedit na kliCové oblasti strategie
jako jsou onboarding, odménovani a motivace a v neposledni fadé na rozvoj

a hodnoceni zaméstnancu.
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8 Onboarding ve spolec¢nosti Alfa

K nastupu novych zaméstnancu do spolec¢nosti dochazi vzdy prvni a patnacty den
v mésici. Spole¢nost Alfa ma komplexni onboardingovy proces, ktery ma vysoky
potencial pro uspésnou adaptaci nové prichoziho zaméstnance do firmy.

Spolecnost Alfa rozdéluje proces onboardingu do 3 zakladnich fazi.

8.1 Pripravna faze onboardingu

Proces onboardingu zacina jiz pfed nastupem zameéstnance do spoleCnosti.
Pracovnici HR oddéleni zacCinaji pfipravou onboardingového procesu 15 dni pfed

nastupem zaméstnance do firmy. Pfiprava zahrnuje nasledujici aktivity:

e Zadani nové pfichoziho zaméstnance do dochazkového systému (v pfipadé
nastupu zaméstnance — tvorba tabulky s dochazkou).

e Zafizeni pfistupové karty.

e Kontrola vybaveni a uklidu pracovniho mista.

e Pfiprava uvitaciho baliCku.

e Priprava popisu pracovni pozice.

¢ Naplanovani potfebnych Skoleni.

e Zafazeni novacka do skupinovych konverzaci.

e Aktualizace zasedaciho pofadku a organiza¢niho grafu.

e Pf¥iprava nastupniho formulare pro zaméstnance a jeho nadfizeného.

Proces pfipravy onboardingu je samoziejmé obsahlejsi. MUzeme si povSimnout, zZe
zde neni napfiklad uvedena pfiprava smlouvy, pfiprava IT vybaveni a dalSi. Tyto
aktivity zastituje pro spole€nost materska firma, ktera sidli hned vedle spolecnosti
Alfa.

Pfi pfipravé onboardingu je nutné mit podchycené vSechny jednotlivé kroky. Jelikoz
je tento proces znacné obsahly, neni mozné, aby mél na starost v8echny kroky jen
1 Clovék. Na pfipravé onboardingového procesu se kromé 2 personalisti ze
spole€nosti Alfa podili také pfimy nadfizeny nové pfichoziho zaméstnance.

Manazerovi se pfed nastupem jeho podfizeného posila elektronicky dotaznik.
V tomto dotazniku se zjiStuje, jaké vybaveni bude novacek potfebovat, a to véetné
IT softwarl potfebnych k vykonu jeho prace. Dale manazer v dotazniku voli

pracovni misto a zda se bude jednat o misto vlastni Ci sdilené. V dotazniku je také
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vyplnén nazev pozice, podle které se vybira vzor pro vytvofeni popisu pracovni
pozice. Mimo jiné zde manazer urCuje, kdo bude v prvnich dnech v pfipadé potreby
novackovi k dispozici a pomuze mu se zorientovat na pracovisti. Byva pravidlem, zZe
se jedna o nékoho ztymu nové pfichoziho zaméstnance. Na zakladé tohoto
dotazniku se nasledné automaticky vygeneruje ticket, ktery se zobrazi v systému,
ktery ma pod kontrolou IT oddéleni materské spoleCnosti. IT oddéleni na zakladé
ticketu pfipravi vSe podle odpovédi manazera. Podminkou je, Ze IT oddéleni
dostane ticket nejdéle 5 dni pfed nastupem zaméstnance. V pfipadé, Ze se tak

nestane, muze dojit ke zpozdéni vybaveni pracovniho mista.

8.2 Nastup zaméstnance

Den nastupu zaméstnance do spoleCnosti zacCina v matefské spolecnosti.
Zaméstnanec zde projde startovacim Skolenim, kde se dozvi zakladni informace
o fungovani spoleCnosti a projde bezpecnostnim IT Skolenim, kde také probéhne

predani pracovniho pocitace a prvni pfihlaseni do systému.

Nasleduje obéd s nadfizenym. Ten si novacka na Skoleni vyzvedne a po spoleCném
obédé ho pfivede do spolecnosti Alfa. Zde ho provede prostorami budovy, seznami

ho s tymem a ukaze mu jeho pracovni misto.

Po kratkém zorientovani pracovnika a uzpUlsobeni jeho pracovniho mista nasleduje

dalSi Skoleni. Toto Skoleni je rozdéleno do 3 Casti.

e Skoleni o vyzkumu a vyvoji spoleénosti Alfa — zde se zaméstnanec dozvi
zakladni informace o tom, na €em praveé spolecnost pracuje, jaké jsou klicové
projekty a technologie. Béhem Skoleni jsou také prezentovany uspéchy
spolecnosti v oblasti inovaci a budouci sméry vyzkumu. Takeé zjisti, jaké role
a odpovédnosti jednotlivé pozice zahrnuji. V neposledni fadé se dozvi
o0 historii spole¢nosti v€etné dosazenych milnik a vyhledu do budoucnosti.

o Skoleni o personalnich zéaleZitostech — obsahem tohoto $koleni je pfedani
informaci ohledné personalniho fungovani firmy, pFedstaveni vedeni
spoleCnosti, vysvétleni dochazkového systému a seznameni s internimi
pravidly a postupy. Dale se ucastnik Skoleni dozvi o moznostech osobniho
rozvoje a vzdélavani, které firma nabizi. Skoleni také zahrnuje praktické
informace o zdravotni a bezpecnostni politice spolecnosti, véetné postupl

v pfipadé mimoradnych udalosti.
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o Skoleni o personalnim systému — na tomto $koleni se novacek dozvi
o rozhrani personalniho systému, ktery se ve firmé pouziva. V tomto systému
je ulozisté osobnich dokumentl, zakladni informace o zaméstnancich,

moznost podani zpétné vazby svému kolegovi a dalsi.

Cilem téchto Skoleni je zajistit, aby novi zaméstnanci ziskali komplexni pfehled
o spoleCnosti a méli vSechny potifebné informace pro uspésny start a adaptaci
v novém pracovnim prostfedi. Délka vSech téchto Skoleni zabere pfiblizné 2 a pul
hodiny. Prvni Skoleni ma na starost jeden z vysoce postavenych manazerd
z oddéleni R&D. Druhé Skoleni je rozdélené na 2 Casti. Prvni ¢ast o personalnim
fungovani spoleCnosti a pfedstaveni vedeni ma na starost manazerka oddéleni HR
a zbytek zajiStuje manazerka administrativy. Treti Skoleni ma na starost

personalista.

Obcas se stava, Ze vSichni vedouci Skoleni nemaji v den nastupu novacka C€as na
prezentaci, a Skoleni se proto Casto pfesouva na jiné dny. To zpUsobuje, Ze

zaméstnanci nemaji v den nastupu zakladni informace.

V prvni den nastupu nového zaméstnance do spoleCnosti je také standardnim
postupem zaslani uvitaciho emailu a nastupniho formulare. Uvitaci email slouzi
jako pravodce. V emailu jsou uzite¢né odkazy a navody (napfiklad odkaz k firemnim
internim strdnkam ¢i navod k pouziti dochazkového systému). Spolecnost si
uvédomuje, Ze prvni den je novy zaméstnanec vystaven velkému mnozstvi novych

informaci a neni mozné si je vSechny zapamatovat.

Nastupni formulaf, ktery novy zaméstnanec obdrzi na zacatku svého pusobeni ve
spole¢nosti je strukturovan tak, aby zahrnoval postupné kroky adaptace, které by
mél zaméstnanec absolvovat béhem prvnich Sesti mésicu. Tyto kroky jsou ve
formulafi pfesné ¢asové vymezeny tak, aby zaméstnanec védél, kdy a které ukoly
ma splinit. Mezi kliCové aktivity zahrnuté ve formulafi patfi napfiklad seznameni se
s internimi procesy HR, informace o tom, na koho se zaméstnanec mize obratit
s konkrétnimi dotazy nebo problémy, prvni setkani s pfimym nadfizenym, kde
probere své prvni kroky ve spole¢nosti, a také definovani osobnich cilu, které chce
béhem adaptacniho obdobi dosahnout. Soucasti formulafe je také navrh na

ZlepSeni. Zde muze zaméstnanec poskytnout jakoukoliv zpétnou vazbu spojenou
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s nastupnim procesem. Na konci adaptacniho procesu zaméstnance oddéleni HR

vyhodnocuje tento formular a ¢ini pfipadna napravna opatfeni.

8.3 Ukonceni adaptaéniho procesu

Po ukoncCeni adaptaéniho obdobi se zaméstnanec setka s nadfizenym, aby
spole¢né probrali prubéh jeho adaptace a zhodnotili jeho vysledky. Nasledné
probéhne podobné hodnoceni i s jednim z pracovnikl personalniho oddéleni. Tato
setkani jsou zaméfena na analyzu dosazenych uspéchl a identifikaci oblasti, kde
je mozné se jesté zlepsit. Cilem je také podpofit dalSi rozvoj zaméstnance ve
spoleCnosti a zjistit pfipadné nedostatky v ramci procesu onboardingu. Ty se
zapiSou do nastupniho formulare, ktery ma zaméstnanec po celou dobu

adaptacniho procesu k dispozici.
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9 Odmeénovani a motivace ve spolec¢nosti Alfa

V této Casti se zaméfime na systém odmeénovani ve spolecnosti Alfa. Cilem tohoto
systému je pozitivné ovlivihiovat motivaci zaméstnancu a snizovat miru fluktuace.
Prozkoumame, jak spole¢nost Alfa pfistupuje k odméfovani svych zaméstnancu,

jaké ma zavedené odménovaci strategie a jaké nabizi benefity.
Spolecnost Alfa nabizi svym zaméstnancim nasledujici odmény:

e odmény za vyroci,

e benefitni karta,

e asistencni program,

e volnocCasoveé aktivity,

e podpora mobility,

e penzijni pojisténi,

e finan¢ni bonusy za vykon,

e pfispévek na zdravotni pojisténi pro déti mimo EU.

Vzhledem k velkému poc¢tu zaméstnancl pochazejicich z riznych zemi, spole€nost
aktivné pfizplsobuje své bonusové programy, aby vyhovély kulturnim

a individualnim potfebam svych mezinarodnich pracovnika.

9.1 Odmeény za vyroci

Spolecnost Alfa si vazi loajalnich zaméstnancu. Z toho divodu poskytuje odmény

za vyroCi ve formé finan¢niho bonusld. Odmény za vyroci se rozdéluji do 2 kategorii.

Prvni typ odmény, kterou spoleCnost poskytuje, je vyplacen pfi odchodu
zameéstnance do dichodu. Odména je zavisla na délce pusobeni zaméstnance ve
firmé. Zaméstnanci zacCinaji mit na tuto odménu narok po 5 letech prace ve
spole¢nosti, s maximalni moznou hranici 25 let a vice. VySe odmény se odviji od
délky sluzby a pfi odchodu do dudchodu je zaméstnanci vyplaceno procento

z praméru jeho mzdy, které odpovida celkovému obdobi jeho sluzby ve spole¢nosti.

Druhym typem odmény je klasické pracovni vyroCi. Tato odména je urCena pro
zameéstnance, ktefi dosahnou urcité délky svého plusobeni ve spole€nosti. Hranice
zacCina na 5 letech a maximalnim moznym milnikem, kterého Ize dosahnout je 40

let.
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9.2 Benefitni karta

Kazdy nové pfichozi zaméstnanec v€etné zaméstnancl na dohodu dostane po
nastupu do spolecnosti Alfa benefitni kartu. VSichni zaméstnanci pracuijici vice nez
4 hodiny denné obdrzi stravenky, které se automaticky pfevadéji na tuto kartu.
Stravenky Ize vyuZit v jidelnach, restauracich a supermarketech na nakup jidla

a nealkoholickych napoja.

Dale ma kazdy zaméstnanec narok na meésicni benefit pro Cerpani z kafeterie
spole¢nosti. Tento bonus Ize vyuZit na sport, vzdélavani, cestovani, zdravotni péci
a kulturni aktivity. Tyto benefity se nahravaji na benefitni u€et zaméstnance po 5.

dni kazdého nasledujiciho mésice, a pfevod na kartu je tfeba proveést ru¢né.

9.3 Asistenéni program

Program zaméstnanecké pomoci (Employee Assistance Program, EAP) je davérna
a dobrovolna sluzba dostupna 24 hodin denné, 365 dni vroce, ktera je
zaméstnancim poskytovana bez jakychkoli nakladd. Ty jsou hrazeny
zaméstnavatelem. Program EAP nabizi okamzitou moznost konzultace s poradcem
v krizové situaci a podporu pres telefon nebo web. Lokalni experti a poradci
poskytuji kratkodobé poradenstvi a konzultacni sluzby, pfiCemz respektuji nejvyssi
mezinarodni standardy duvérnosti a ochrany soukromi. EAP muze pomoci
s feSenim problému jako jsou stres, Uzkost, deprese, osobni a emocionalni obtize,
manzelské a vztahové problémy, psychické poruchy, komunikacni problémy

a vyzvy na pracovisti, a mnoho dalSich.

9.4 Volnoc¢asové aktivity

Spolecnost Alfa nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skalu volnoasovych aktivit
jako soucast benefitniho programu. V arealu materské firmy, ktery se nachazi jen
nékolik metrd od spolec¢nosti Alfa, je k dispozici posilovna s volnym vstupem pro
vSechny zaméstnance. Kromé toho areal poskytuje venkovni fitness zafizeni,
venkovni sportovisté s volejbalovou siti a basketbalovymi koSi, pingpongovy stul
a také pergolu, kde se konaiji spoleCenské akce jako grilovani a kde Ize také hrat

stolni fotbal.

Béhem roku firma rovnéz porada ruzné skupinové akce, v&etné spolecného

lyZovani, cyklistickych vyletd nebo raftingu, kterych se mohou dobrovolné uc¢astnit
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vSichni zaméstnanci. Pomoci téchto spole¢nych akci firma usiluje o posileni vztahu

na pracovisti.

9.5 Podpora mobility

Dokumentovany postup spolecnosti Alfa stanovuje pravidla pro podporu mobility
novych zaméstnancl. Cilem je poskytnout t€émto zaméstnancim podporu na
omezené obdobi, aby je motivovalo usadit se v dané oblasti. Kazdy novy

zaméstnanec ma moznost pozadat o tuto podporu mobility.
Spole¢nost nabizi nasledujici druhy finan€nich pFispévku:

e proplaceni nakladu na dopravu,

e proplaceni nakladu na ubytovani,

e proplaceni nakladi na stéhovani,

e Uhrada nakladu na do¢asné ubytovani (hotel),

e Uhrada za ziskani povoleni k pobytu a pracovniho povoleni.

Tyto benefity jsou zaméfené na snizeni finan¢nich a logistickych nakladd spojenych
se zménou prace a bydlisté zaméstnance. Tim se usnadnuje jejich pfechod do
nového pracovniho prostfedi a pfispiva k jejich rychlejSi adaptaci a spokojenosti.

Podporu mobility vyuzivaji zejména zaméstnanci cizich narodnosti.

9.6 Prispévek na zdravotni pojisténi pro déti mimo EU

Spole¢nost nabizi pfispévek na zdravotni pojisténi pro déti zaméstnancu, ktefi
pochazeji z mimo EU zemi a Ziji v Ceské republice se svymi détmi. Tento pfispévek
je uréen t&8m zaméstnanctim, ktefi jsou v CR pokryti statnim zdravotnim pojisténim
a maji zajem o tento program. Narok na prispévek vznika po skonCeni zkuSebni
doby.

PFispévek je vyplacen jako soucast mzdy a podléha zakonnym odvodum na dan
z pfijmu a pfislusné pojistné na socialni a zdravotni pojisténi. Je dllezité si
uvédomit, ze pokud zaméstnanec Cerpa tento benefit, nemize soucasné Cerpat
prispévky na doplfikové penzijni pfipojisténi. Tento benefit tedy poskytuje finanéni
podporu pro zdravotni péci déti zaméstnancl z neclenskych statd EU. To mlze

vyrazné pomoci snizit rodinné vydaje na zdravotni péci.
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9.7 Penzijni pojisténi

Tento benefit je urCen k posileni finan¢ni stability zaméstnancu v obdobi po
ukonceni jejich aktivniho pracovniho Zzivota, coz jim umoznuje budovat si
bezpe€néjsi finantni rezervu na stafi. Tento pfispévek je atraktivnim doplfikem
k standardnim penzijnim schématim a je navrzen tak, aby podpofil dlouhodobé

finan¢ni planovani zaméstnancu.

Zameéstnavatel poskytuje pfispévek na doplrikoveé penzijni pojisténi nebo dopliikové
penzijni spofeni pro ty zaméstnance, ktefi splfiuji podminky a maji zajem se zapojit
do daného programu. Zaméstnavatel mize pfispivat do jiz existujiciho programu,
nebo mulze zalozit novy. VeSkera dokumentace musi byt zpracovana ve spolupraci

s partnerem spolec¢nosti Alfa.

9.8 Finanéni bonus za vykon

Bonus za vykon je urCen pro vSechny zameéstnance se smlouvou na hlavni pracovni
pomér. Vyplaci se dvakrat ro¢né, pokud jsou spinéna stanovena kritéria. Kritéria
spole€nosti zahrnuji konsolidovanou hodinovou sazbu za poslednich 12 mésicl
a hodnoceni projektd. DalSim kritériem je osobni hodnoceni zaméstnance. Na
zakladé téchto kritérii se urCuje vySe bonusu. Bonus je pfipsan na vyplatni pasce za

mésic nasledujici po relevantnim obdobi.

Kromé vySe uvedenych bonusovych programu nabizi spoleCnost také dalSi
benefity. Mezi tyto patfi napfiklad program zaméstnaneckych akcii a poskytovani
multisport karet, které umoziuji zaméstnancum vyuzivat rizné sportovni

a relaxacni aktivity.

Jak muzeme vidét benefity jsou zasadni soucasti strategie spolecnosti, ktera je
vnima jako dulezity nastroj pro motivaci a zvySovani loajality zaméstnancu.
Spole¢nost nabizi velké mnozstvi riznych benefitd pro vSechny zaméstnance,
pfiemz mysli na jejich pfizplsobeni zaméstnancim ze zahraniCnich statl
pracujicich ve spole¢nosti Alfa. Diky benefitim spoleCnost ocefuje jejich praci

a usili, ale také podporuje jejich celkovou pohodu a spokojenost.
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10 Rozvoj a hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti Alfa

Spolecnost Alfa poskytuje Sirokou Skalu moznosti pro rozvoj a hodnoceni svych
zaméstnancu. Strategie spole€nosti vyuziva pro rozvoj a hodnoceni zaméstnancu

5 néasledujicich nastroju:

fizeni cild,

kontroly (Check-Ins),

roc¢ni hodnoceni,

individualni plan rozvoje,
e expertni kariérni draha.

V ramci fizeni cill si kazdy zaméstnanec nastavuje po konzultaci se svym
nadfizenym své osobni cile. Pro kazdého nové pfichoziho zaméstnance se
smlouvou jsou cile nastaveny v ramci procesu onboardingu. Tyto cile se nastavuji
v softwarové aplikaci, do které se zaméstnanec maze kdykoliv pfihlasit a své cile si
tak pfipomenout. Zde mohou byt v pribéhu roku aktualizovany. Cile zaméstnancu
ve spolecnosti Alfa jsou hodnoceny jednou roéné béhem hodnoticiho procesu na

konci roku.

Na zakladé téchto cild dochazi k posouzeni celkového vykonu zaméstnance. Pfi

hodnoceni se rozliSuji dva typy cila:

Behavioralni cile — jsou stanoveny na skupinové urovni ajsou pro vsechny
zaméstnance stejné. Tyto cile nemohou byt v pribé&hu roku upravovany
a pfedstavuji 30 % celkového hodnoceni zaméstnance. Behavioralni cile jsou

zaméreny na etiku a chovani ve spole¢nosti.

Individualni cile — pfedstavuji 70 % celkového hodnoceni vykonu zaméstnance

a jsou zaméreny na jeho konkrétni uspéchy (napfiklad dokonceni projektu).

Kontroly, ve spoleCnosti Alfa nazyvany “Check-Ins®, jsou vramci spolecnosti
stanoveny jako konverzace mezi zaméstnancem ajeho nadfizenym. Tyto
konverzace mohou byt iniciovany kdykoliv béhem roku at uz ze strany manazera
nebo zaméstnance. Béhem roku by méla tato konverzace probéhnout minimalné
dvakrat. Check-Ins se vyuZivaji zejména pro zhodnoceni pokroku zaméstnance

a v ramci ovéreni, Zze zaméstnanec ve firmé a ve svém tymu prosperuje.
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V prubéhu ro¢niho hodnoceni zaméstnanec a jeho nadfizeny konzultuji a shrnuji
v8echny dosazené vysledky zameéstnance za uplynuly rok. Tato konzultace tedy
probiha pravidelné jednou na konci kazdého roku. Cilem konverzace roc¢niho

hodnoceni je:
¢ identifikace rozdild mezi stanovenymi cili a jejich sou¢asnym stavem,
e uznani dosazenych vykond,
e celkové hodnoceni vykonu zaméstnance a jeho spoluprace s tymem.

Manazer dale na zakladé rozhovoru a vySe uvedenych nalezitosti doporucuje HR
oddéleni celkovou hodnotu odmén, které zaméstnanec dostane vyplacené v ramci
ro¢nich bonusl. Mimo to také se zaméstnancem konzultuje jeho potencialni rozvoj.

Po spole¢né domluvé zpracuji individualni plan rozvoje.

10.1 Individualni plan rozvoje

Jedna se o akéni plan, ktery je definovany a formalizovany tak, aby pfipravil
zameéstnance na dalSi kariérni krok. V ramci tohoto planu spoleCnost poskytuje

zameéstnanci podporu, aby ziskal odpovidajici urovern pozadovanych kompetenci.

Prikladem m(ze byt zaméstnanec, ktery je na pozici softwarového inzenyra a jeho
cilem je uchazet se o pozici vedouciho tymu softwarovych projektl. V ramci
individualniho planu rozvoje se tedy zaméstnanec zaméfi na ziskani a rozvoj
kompetenci v oblastech jako jsou projektové Fizeni, leadership a komunikace.
Spole¢nost mu poskytne pfistup k riznym Skolenim, mentorovani od zkusengjsich
kolegu a prilezitosti k praci na vedoucich projektech, aby si mohl praxi osvojit

potfebné dovednosti.

Dale je zaméstnanec motivovan k ucasti na externich seminafich a workshopech,
které se tykaji vedeni tymu a efektivni komunikace. Mlze také dostat pfilezitost vést
mensi projekty nebo tymy, coz mu umozni aplikovat teoretické znalosti v realnych
pracovnich situacich a ziskat cenné zkuSenosti potfebné pro jeho profesni rust.
Tento pfistup pomaha nejen rozvijet jeho kariéru, ale také zvySuje jeho hodnotu pro

spole¢nost a pfipravuje ho na budouci vedouci role.

Soucasti individualniho planu je Kkariérni diskuze, kde manazer hovofi se
zameéstnancem o jeho mozném kariérnim rastu. V ramci jednotlivych pozic se

zaméstnanci totiz mohou uchazet o urCité pozice s vySSim hierarchickym
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zarazenim. Jejich cilem nemusi byt nutné pouze kariérni rust, ale mohou usilovat
0 zménu oddéleni Ci zafazeni do jiného projektu. Rozhodnuti o iniciovani procesu
individualniho rozvoje udava pfimy nadfizeny zaméstnance, manazer projektu, na

kteréem zaméstnanec dlouhodobé pracuje nebo HR manazer.

10.2 Expertni kariérni draha

Clenové vyzkumného a vyvojového tymu (R&D) spoleénosti Alfa maji moznost
zvazit a diskutovat o pfipojeni se k expertni kariérni draze. Experti jsou odpovédni
spolecnosti za trvale udrzitelny pokroCily vyvoj technologie a maji za cil dodavat

inovativni resSeni.

Status experta je udélen na dobu tfi let a musi byt na konci tohoto obdobi znovu
vyhodnocen. Hodnoceni zavisi nejen na aktivitach experta, ale také na aktualnich

potifebach spolecnosti Alfa. Status je udélovan na zakladé nasledujicich kritérii:

Uspéchy v oblasti vyvoje a implementace inovativnich fe$eni — Odekava se, Ze
experti pfinesou nové, ucinné technologie nebo procesy, které vyznamné pfispéji

k inovacnimu potencialu a konkurenceschopnosti spolecnosti.

Prenos znalosti prostrednictvim internich skoleni — Experti by méli byt schopni
sdilet své technické znalosti a dovednosti s ostatnimi ¢leny tymu, coz zahrnuje
vedeni internich Skoleni a workshopUl, aby tak posilili odborné znalosti v celé

organizaci.

Technické vedeni a networking — Od expertli se o¢ekava, ze budou mit vyznamny
vliv nejen uvnitf spole€nosti, ale iv SirSi odborné komunité. Jejich role zahrnuje
budovani profesnich siti a partnerstvi, které mohou spole¢nost posunout vpred

a zaroven posilovat renomé spolecCnosti.

Schopnost pracovat v mezinarodnich tymech, komunikaéni dovednosti
a pozitivni postoj — Experti by méli efektivné spolupracovat s kolegy z riznych
kulturnich a geografickych prostfedi, coz vyZaduje vynikajici komunikaéni
dovednosti a schopnost pfizpasobit se rozmanitym pracovnim situacim s pozitivnim

pristupem.

Tato kritéria zdUraznuji, Ze role experta ve spole¢nosti Alfa neni jen o technické
vybavenosti, ale také o schopnosti sdilet znalosti, vedeni a tymové spolupraci. To

v8e napomaha k udrzeni a zvySovani konkurenceschopnosti spoleCnosti na trhu.
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11 Formulace vyzkumného problému a definovani cilti vyzkumu

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit celkovou spokojenost zaméstnancl
s konkrétnimi segmenty personalni strategie spolecnosti Alfa. Tento dotaznik se
zaméfuje na nékolik kliCovych oblasti, které zahrnuji onboarding, firemni kulturu,
odménovani, transparentnost v komunikaci politik a vzdélavaci pfilezitosti. Znalost
vhimani téchto jednotlivych prvkil je pro organizaci zasadni. Toto vnimani se totiz
odrazi na produktivité aloajalitt zaméstnanci vaci firmé. Nespokojenost
s personalni strategii mize vést k celkové nespokojenosti zaméstnancu a vySsi

fluktuaci.
V ramci jednotlivych segmentu se pak bude pfihlizet k nasledujicim aspektim:

Firemni kultura a transparentnost politik — Zjistit, jak zaméstnanci hodnoti kulturu

ve spolecCnosti a zda citi, Zze personalni politiky jsou transparentné komunikovany.

Systém onboardingu — Zhodnotit efektivitu onboardingového procesu, jak dobfe
jsou novi zaméstnanci pfipraveni na své role ajak uziteCné jsou informace

poskytnuté béhem onboardingového procesu.

Systém odménovani — Posoudit, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost

odménovaciho systému, jeho vliv na motivaci a celkovou spokojenost v praci.
Vzdélavaci prilezitosti — Zjistit, zda zaméstnanci znaji a vyuzivaji nabizené
vzdélavaci programy, a zda tyto programy odpovidaji jejich kariérnim potfebam
a cilim.

Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni jsou v8ichni zaméstnanci spole¢nosti Alfa.

Vysledky dotazniku pomohou identifikovat kliCové oblasti pro zlepSeni a odliSnosti

ve vnimani mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancu.

Z duvodu znacné diverzity spole¢nosti je dotaznik zpracovan v anglickém jazyce,

a jazykovych skupin.

Dotaznikové Setfeni probéhlo na platformé google forms a bylo uskute¢néno
v ¢asovém rozmezi mezi 21. dubnem 2024 a 26. dubnem 2024. V ramci

dotaznikového Setfeni byla vSem respondentiim zaru€ena anonymita.
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12 Vysledky dotaznikového Setreni

Tato kapitola se vénuje analyze vysledkl dotaznikového Setfeni, které bylo
provedeno s cilem ziskat dilezité informace od zaméstnancti spoleénosti. Setfeni
oslovilo celkem 122 respondentll, z toho 54 dotaznik uspésné vyplnilo. Dotaznik
obsahoval 17 uzavienych otazek. Z duvodu jazykové diverzity cilové skupiny byl
dotaznik vytvofen v anglickém jazyce, aby byl pfistupny ipro cizince, ktefi
neovladaji Cesky jazyk. Jednotlivé odpoveédi jsou analyzovany pomoci nasledujicich

grafu:

1. Otazka - ,,Jaké je Vase pohlavi?“ se zabyva podilem muzi a Zen, ktefi se

ucdastnili dotaznikového Setreni.

What is your gender?

Worman
22,2%

Man

Obr. 2 What is your gender?

Zastoupeni muzl ve firmé vyrazné prevazuje, coz je ziejmé iz dotaznikového
Setfeni, kde 77,8 % respondentl uvedlo, Ze jsou muzi, zatimco pouze 22,2 % jsou
Zeny. Vysledek dotaznikové otazky tykajici se pohlavi respondentu neni piekvapivy,

jelikoz pomér muzl a Zzen odpovida zaméstnanecké strukture firmy.
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2. Otazka - ,,Jaka je Vase vékova skupina?“ je zaméfena na zjisténi vékového
slozeni respondentl. Tato otazka je zasadni pro analyzovani dat s ohledem na
vékovou diverzitu a pro lepsSi pochopeni potfeb a preferenci, které se mohou lisit

v zavislosti na véku ucastnikd.

What is your age group?
25 24
20
15

16
10 g

)

0

1510 25 36to 45 2610 35 46 to 55 56 ar aver

Obr. 3 What is your age group?

Graf ukazuje, Ze nejvétsi poCet respondentl (44,4 %), patfi do vékové skupiny 26
az 35 let. Nasleduje skupina ve véku 36 az 45 let s Cetnosti (27,8 %) respondentd.
Vékova skupina 15 az 25 let je zastoupena (14,8 %) respondentl, zatimco ve
skupiné 46 az 55 let je to (7,4 %). Nejméné respondentl (pouze 5,6 %), je ve vékové
kategorii 56 let a starsi. Z téchto udaju Ize vyvodit, Ze mezi respondenty dominuje
stfedni vékova kategorie, coz muze ovlivnit dynamiku a priority v rdmci pracovni
sily, a také maze byt ukazatelem toho, jak se firma mize zaméfit na urcité vékove

segmenty ve svych HR strategiich a programech osobniho rozvoje.

3. Otazka — ,,Jak dlouho jste zaméstnan v této spole¢nosti?“ se zaméfuje na
zjisténi délky pracovniho pUsobeni respondentl u spolecnosti Alfa. Tato otazka je
dllezita pro pochopeni, zda ma spole¢nost vysokou miru fluktuace nebo naopak
vétSinu dlouhodobé& zaméstnanych pracovnikl. Délka zaméstnani muize byt
indikatorem loajality zaméstnancu, jejich spokojenosti v praci a urovné firemni

kultury. Ziskané informace mohou byt vyuzity pro identifikaci potfebnych oblasti
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rozvoje, naborovych strategii a pro dal$i planovani zdroju. Mize také slouzit

k hodnoceni Uspésnosti zaclenéni novych zaméstnancu.

How long have you been employed at this company?
29
3o
20
12
11
10
2
]
0-2vyears f-10vyears 2-AHyears fare than 10 years

Obr. 4 How long have you been employed at this company?

Nejvétsi skupina respondentl (53,7 %) uvedla, Ze jsou zaméstnani ve spolecnosti
Alfa 0-2 roky. Tento vysledek by mohl byt pfekvapujici. Je vhodné tedy poznamenat,
Ze spolecnost v uplynulych dvou letech zazila znacny rust, v dusledku ¢ehoz doslo
k naboru mnoho novych zaméstnancl. Skupina, ktera je v organizaci zaméstnana
2-5 let, zahrnuje (20,4 %) respondentu a ti, ktefi uvadéji délku zaméstnani 5-10 let,
tvofi skupinu o (22,2 %) respondentd. Pouze (3,7 %) respondentl uvedlo, Ze jsou
ve spolecnosti zaméstnani vice nez 10 let. Tato hodnota by se také mohla jevit jako
nizka. Vzhledem k mladému véku spoleCnosti Alfa, ktera se od matefské
spole¢nosti oficialné odloucila teprve pfed 3 roky, je tento vysledek pomérné
oCekavany. Tito respondenti patfi k jadru zaméstnancu, ktefi si pfinesli zkuSenosti
z matefské firmy. Jsou cennym zdrojem znalosti a firemni kultury, které mohou

pomoci nové vzniklé spoleCnosti Alfa pfi upeviiovani personalni strategie.

4. Otazka — ,,Jak byste ohodnotil firemni kulturu ve spoleénosti?“ se zaméfuje
na ziskani povédomi o vnimani firemni kultury zaméstnanci. Tato otazka je uréena

ke zjiSténi, zda se zaméstnanci citi byt soucasti tymu, jestli jsou spokojeni
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s komunikaci a transparentnosti managementu, jak hodnoti spoleCenské a etické

normy, hodnoty a atmosféru ve spole¢nosti.

How would you rate the company culture?

Poor

37% Excelent
Average 1 6,7%
14,8%

Good

2%

Obr. 5 How would you rate the company culture?

Na zakladé grafu je zfejmé, Ze vétSina respondentl, konkrétné 64,8 % (35 osob),
hodnoti firemni kulturu jako dobrou. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnancl ma
kladny postoj k firemnim hodnotam, atmosféfe a mezilidskym vztahim v ramci
spole¢nosti. DalSich 16,7 % (9 osob) povazuje firemni kulturu za vynikajici, coz

podtrhuje pozitivni vnimani firemnich zasad a praxe.

Mensi skupina, 14,8 % (8 osob), hodnoti firemni kulturu jako primérnou, coz muze
signalizovat oblasti, kde je prostor pro zlepSeni. Pouze maly podil, 3,7 % (2 osoby),
vnima firemni kulturu jako Spatnou. Toto hodnoceni ukazuje na mozné problémové
oblasti, které vyZaduji pozornost a zasah vedeni spolecnosti. Nikdo z respondentu

nezvolil nejhorSi moznou variantu.

Celkové tyto vysledky ukazuji, Zze firemni kultura spole€nosti je vnimana pozitivné
vétsSinou respondentd, ale stale existuji oblasti, které mohou byt zdokonaleny, aby

se zlepSilo vnimani firemni kultury vSemi zaméstnanci.
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5. Otazka — ,,Mate pocit, ze personalni politika spole¢nosti je transparentné
komunikovana?“ zkouma, zda se zaméstnanci citi dostateéné informovani
o dulezitych aspektech, jako jsou nabor, hodnoceni, odmény, postupy pro povyseni,
vzdélavaci a rozvojové programy, a také o zménach v politikach, které mohou mit

dopad na jejich pracovni zivot.

Do you feel that the personnel policies of company are transparently
communicated?

40

33
3o
20
11
10 7
3
0 -
Mostly yes Yes, fully Meutral Mostly no

Obr. 6 Do you feel that the personnel policies of company are transparently communicated?

Z vysledku je patrné, ze vétSina respondentu (61,1 %) vnima, Ze personalni politika
spolecnosti je komunikovana spiSe transparentné. 16,7 % respondentd se vyjadfilo,
ze politika je komunikovana zcela transparentné. To celkové naznacduje, ze firma
uspésné sdéluje své personalni zasady a postupy svym zaméstnanctim. Neutralni
postoj zaujalo 7 respondentli, coz mize znamenat nejistotu nebo nedostatek
zkuSenosti s danymi politikami. Pouze 3 osoby maji pocit, Ze politika neni
komunikovana transparentné. Toto mnozstvi neni vyrazné, ale pfesto poukazuje na
potencialni oblast pro zlepSeni v oblasti komunikace personalni politiky. Celkové
tato data ukazuji, Ze ackoliv je spole€nosti politika C€asto vnimana jako
transparentni, stale existuje prostor pro jeji dalSi vylepSeni, aby byla zajisténa jeji

jasnost pro vSechny zaméstnance.
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6. Otazka — Myslite si, Zze personalni strategie spoleénosti podporuje rovné
prilezitosti pro vSechny zaméstnance? je zaméfena na zjiStovani postojl
a nazord zaméstnancu na rovnost a spravedlnost vramci firmy. Tato otazka
zkouma, zda zaméstnanci vnimaji, Ze politiky a postupy spolecnosti jsou nastaveny
tak, aby podporovaly nezaujaty pfistup ke vSem bez ohledu na pohlavi, vék, etnicitu,

sexualni orientaci, zdravotni stav Ci jiné charakteristiky.

Do you think that personnel strategy of the company supports equal
opportunities for all employees?

40

31

30

20

10
2 1
s -

Yes, definitely Somewhat yes Meutral Somewhat no Definitely no

Obr. 7 Do you think that personnel strategy of the company supports equal opportunities for
all employees?

VétSina respondentl (57,4 %) souhlasi s tim, Ze personalni strategie spolecnosti
skute¢né podporuje rovné prilezitosti. DalSich (31,5 %) respondentl si mysli, ze
personalni strategie alespon do urcité miry podporuje rovné pfilezitosti. Pouze maly
pocet respondentu (5,6 %) ma neutralni nazor, a celkové stejny pocet respondent(
vyjadfil nesouhlas stim, Zze personalni strategie spoleCnosti rovné pfilezitosti
podporuje.

Z téchto vysledkU Ize vyvodit, Ze celkovy pohled na personalni strategii spole¢nosti
je pozitivni. VétSina respondentl citi, Ze jsou rovné pfilezitosti podporovany. Na
druhou stranu nesouhlas minoritniho poctu respondentl by mél byt bran vazné

a mohl by byt impulsem pro dalSi prozkoumani moznych oblasti pro zlepseni.
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7. Otazka — ,,Citili jste se plné pripraveni zacit se svymi ukoly po procesu
onboardingu?“ se zamérfuje na hodnoceni efektivity procesu zaclenéni novych
zaméstnancl do firmy. Tato otazka zkouma, zda zaméstnanci citi, Ze jim byly
poskytnuty vS8echny potfebné informace, nastroje a Skoleni k tomu, aby mohli

uspésné zacit vykonavat své pracovni povinnosti.

Did you feel fully prepared to start your tasks after the onboarding process?

Mot prepared at all

Yes, fully prepared

3,7%

i oo

Partly prepared 14,8%

20,4%

Slightly prepared

18,5% Mostly prepared
42 6%

Obr. 8 Did you feel fully prepared to start your tasks after the onboarding process?

Je zifejmé, ze nejvétsi podil respondentu (42,6 %) citi, ze byli po onboardingovém
procesu pfevazné pfipraveni. Teéméf 15 % uvedlo, Zze byli pIné pfipraveni, coz

naznacuje, ze proces byl pro né ucinny.

DalSich 20,4 % respondentu citi, Ze byli pouze Caste¢né pfipraveni, a 18,5 %
uvedlo, Zze byli jen mirné pfipraveni. Toto mize naznacovat, Ze ackoliv proces
onboardingu poskytuje urCitou pfipravu, je zde prostor pro zlepSeni, aby byl
zaméstnanci Iépe vybaveni pro zacatek jejich pracovnich ukolu. Pouze mala &ast,

(3,7 %) uvedla, Ze nebyli viibec pfipraveni.

Celkové tyto udaje ukazuji, ze vétSina zaméstnancl se citi po onboardingovém
procesu alespon ¢astecné pfipravena, avSak existuji naznaky, ze proces by mohl
byt vylepsen, aby byli vSichni novi pfichozi zaméstnanci plné pfipraveni pro uspésny
start ve spolecnosti.
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8. Otazka - ,,Jak byste ohodnotili uplnost a uzite€nost informaci, které jste
obdrzeli béhem procesu onboardingu?“ zkouma, zda se zaméstnanci citi
dostatecné informovani o vSech aspektech, které se tykaji jejich nové role
a pracovniho prostiedi v€etné firemnich politik, o¢ekavanych ukoll, pracovnich

nastrojl ¢i dostupnych zdroju.

How would you rate the completeness and usefulness of the information you
received during the onboarding process?

Wery useful and

20,4%

Moderately useful

29 69

o

Slightly useful

13,09

Useful and relatively
37,09

]

o

Obr. 9 How would you rate the completeness and usefulness of the information you received
during the onboarding process?

Z grafu je patrné, Ze vétSina respondentl vnima informace ziskané béhem
onboardingového procesu jako prospésné. Majoritni skupina (37 %) hodnoti
informace jako uziteCné a pomérné kompletni. Mensi, avSak vyznamna ¢ast (20,4
%) povazuje informace za velmi uziteCné. To naznacduje, ze pfedavani informaci
v ramci onboardingového procesu je ve spoleCnosti dobfe nastaveno. 29,6 %
respondentl uvedlo, Zze pro né byly informace stfedné uzite€né. MenSi skupina (13
%) zaméstnancu shledava informace pfedané v ramci onboardingového procesu
pouze mirné uziteCnymi.

9. Otazka - ,,Jak efektivni je podle vas proces prijimani novych zaméstnanci
v této spole€nosti?“ se zaméfuje na hodnoceni procesu naboru a pfijimani
novych ¢lent tymu ze strany stavajicich zaméstnancu. Cilem této otazky je zjistit,

zda zaméstnanci povazuji naborové procedury za ucinné ve smyslu jasnosti
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komunikace, plynulosti procesl, dostupnosti informaci a celkové spokojenosti

s pribéhem a vysledkem procesu.

How effective do you think the onboarding process for new employees is at this
company? 20
20 19

15

10

Very effective Effective Meutral Ineffective Very ineffective

Obr. 10 How effective do you think the onboarding process for new employees is at this
company?

Z vysledkl vyplyva, ze 20 respondentl hodnoti onboardingovy proces jako
efektivni. To naznacuje, Ze spole€nost ma pevné nastaveny systém pro zaclenéni
novych zaméstnancu. DalSich 8 respondentl vnima proces jako velmi efektivni. To

ukazuje na silnou spokojenost s postupy a podporou béhem jejich zaclefiovani.

Na druhou stranu, 19 lidi ma neutralni nazor, coz mize znacit nejistotu ohledné
procesu nebo Ze jejich zkuSenosti nebyly dostateCné vyrazné, aby je vedly
k pozitivnimu nebo negativhimu hodnoceni. Celkové 7 respondentld hodnotilo
efektivitu onboardingového procesu negativné, coz poukazuje na urcité nedostatky,
které by spole€nost méla prozkoumat a fesit, aby zajistila hladsi pfechod novych

zaméstnancu do jejich roli.

10. Otazka - ,,Jsou pro vas dostupné a srozumitelné podrobnosti o tom, jak
jsou ve spoleénosti stanovovany mzdy?“ se zaméfuje na transparentnost
a pochopeni mzdové politiky spoleCnosti mezi jejimi zaméstnanci. Cilem otazky je

zjistit, zda maiji zaméstnanci pfistup k informacim, které vysvétluji, jak jsou mzdy
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a odmeény ve firmé urCovany, a zda jsou tato kritéria jasné komunikovana a snadno

pochopitelna.

Are the details about how wages are determined at the company accessible and
understandable to you?

Mo, not at all

1,9%

Yes, fully
14,8%

Mo, not really
38,99

]
Yes, parially
24 1%

Meutral

20,4%

Obr. 11 Are the details about how wages are determined at the company accessible and
understandable to you?

Graf zobrazuje, ze témér 40 % respondentu neciti, Ze jsou podrobnosti o stanoveni
mezd ve spole¢nosti pro né dostupné a srozumitelné, coz je vyznamny podil a mize
poukazovat na potfebu zlepsit komunikaci mzdoveé politiky a postupu. DalSich 24 %
respondentll ma pouze CasteCny prehled, zatimco asi 15 % uvedlo, Zze maiji piny
prehled o tom, jak jsou mzdy stanoveny. Skupina s neutralnim postojem, ktera tvofi
20 %, naznaduje, ze néktefi zaméstnanci nemaiji silny nazor nebo dostate¢né

zkuSenosti na to, aby hodnotili mzdovou strukturu.

11. Otazka - ,,Citite vétsi motivaci pracovat na novych projektech, kdyz vite,
ze za to mulze dostat financéni odménu?“ se zabyva motivaci zaméstnancu
a jejich reakci na financni stimulaci. Tato otdzka zjiStuje, do jaké miry finanéni
odmény ovliviiuji entuziasmus a angazovanost zaméstnancu pfi pfijimani

a provadéni novych projektu.
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Do you feel mora motivated to work on new projects when you know there
could be a financial reward?
25
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20
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0
Yes, significantly Yes, partially Meutral

Obr. 12 Do you feel more motivated to work on new projects when you know there could be
a financial reward?

Graf ukazuje, Ze znacny pocet respondentt (40,7 %) citi silnou motivaci pracovat
na novych projektech, pokud je spojena s moznosti financni odmény. Témér stejny
pocet (37 %) uznava, Ze finanéni odména jejich motivaci zvysuje alespon ¢astecné.
To naznaduje, Ze finanéni pobidky jsou vyznamnym faktorem motivace pro mnoho
zaméstnancl. Posledni skupina respondentl (22,2 %) ma k této otadzce neutralni
postoj. To muze naznacovat, Ze finanéni odména pro né neni hlavnim motivaénim
faktorem, nebo Ze jejich motivace je ovlivnéna kombinaci rlznych faktord.
Pozoruhodny fakt je, Ze graf nezobrazuje Zadné odpovédi pro moznosti "vibec ne"
nebo "spiSe ne". To indikuje, ze zadny z respondentl nevnima finanéni odménu
jako nepodstatnou pro svoji motivaci pfi praci na novych projektech. Tato
jednoznacné pozitivni reakce na finanéni motivaci mize znamenat, ze spolec¢nost
muze s davérou pokraCovat ve vyuzivani finanénich pobidek jako efektivni soucasti
své motivacni strategie, nebot' ma zfejmé silny dopad na pracovni angazovanost

zaméstnancu.

Z téchto udajl Ize vyvodit, Zze finanéni odmény mohou jsou ve spolecnosti nastaveny
dobfe, ale méla by zvazit i dalSi motivacni strategie, aby zapojila a motivovala i ty

zaméstnance, které financni pobidky neoslovuji tak silné.
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12. Otazka — ,,Mate pocit, ze odmény jsou Sité na miru jednotlivym vykonim?“
zkouma, do jaké miry je systém odmén vniman v kontextu uznani individualniho
usili, zda jsou odmény rozdélovany spravedlivé na zakladé méfitelnych vykonu

a zda se zaméstnanci citi spravné ohodnoceni.

Do you feel that rewards are tailored to individual performances?
20
20
17
15
10 9
]
5
0
Yes, fully Yes, parially Meutral Ma, not much Ma, not at all

Obr. 13 Do you feel that rewards are tailored to individual performances?

Podle vysledkl ma devét respondentl pocit, ze odmény v jejich spolecnosti jsou
plné pfizpusobeny individualnim vykonim. coz naznaluje, ze tato skupina
zameéstnancl je s odménovacim systémem spokojena. DalSich dvacet lidi citi, ze
odmény odpovidaji jejich osobnim vysledkum &astec¢né. To mlize znamenat, ze
systém odmén je vniman jako pomérné spravedlivy, ale mozna neni zcela
transparentni nebo konzistentni vpro vSechny zaméstnance. Sedmnact

respondentl zaujalo neutralni posto;.

Jen 6 respondentl se domniva, Ze odmény nepfili§ neodpovidaji jejich vykonim
a pouze 2 citi, Ze odmény neodrazeji jejich individualni vysledky vubec. | kdyz se
jedna o menSinu, tyto postrfehy jsou dullezité pro identifikaci potencialnich oblasti

pro zlepseni v systému odménovani.

Celkové vysledky ukazuji, ze ackoli existuje prostor pro zlepSeni, vétSina
zameéstnancl vnima systém odmeénovani jako alespon &asteCné pfizpusobeny

individualnim vykonim. Pro HR oddéleni a vedeni firmy to muaze byt signal
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k pfezkoumani a upravé odménovacich procesu, aby byly odmény vnimany jako

jesté vice odpovidajici osobnimu pfinosu kazdého zaméstnance.

13. Otazka — ,,Mate pocit, ze systém odménovani spravedlivé odménuje vasi
nadprimérnou snahu?“ zkouma, zda jsou systémy bonus(, prémii, povyseni
a dalsi formy odmén nastaveny tak, aby efektivné reflektovaly nejen zakladni

pracovni povinnosti, ale i extra usili, které zaméstnanci vynakladaji ve své praci.

Do you feel that the compensation system fairly rewards your above-average
effort?
3o
26
20
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10
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Yes, always Yes, often Sometimes Rarely Mever

Obr. 14 Do you feel that the compensation system fairly rewards your above-average effort?

Podle grafu 26 respondentl citi, Ze jsou za svou nadprimérnou snahu odménéni
jen nékdy. To naznacuje, ze ackoli systém odmérnovani nékterym zaméstnancim
pfipada spravedlivy, nejedna se o pravidlo. Skupina 11 zaméstnancl uvedla, ze
jejich usili je spravedlivé odménéno Casto, coZ ukazuje na urcitou uroven
spokojenosti s odménovacim systémem. Naopak 6 respondentll se domniva, ze

jsou za svuj vykon vzdy spravedlivé odménovani.

DalSich 7 zaméstnancu pocituje, ze jejich nadprimérna snaha je spravedlivé
ocenéna ziidka a 4 lidé maji pocit, Ze nejsou odméfnovacim systémem spravné

ohodnoceni nikdy.

Celkové tyto vysledky poukazuji na to, Zze existuje prostor pro zlepSeni ve

spravedIinosti odménovaciho systému. Vedeni by mélo zvazit zpétnou vazbu
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a prozkoumat, jak mohou byt odmény lepsi odrazem individualniho vykonu, aby tak
podpofily vétsi motivaci a uznani nadprameérnych vysledku.

14. Otazka — ,,Mate pocit, ze systém odménovani (v€etné benefitli) ovliviuje
vaSi pracovni spokojenost?“ zjiStuje, do jaké miry maji finan¢ni i nefinancni

odmeény vliv na celkovou spokojenost zaméstnancu ve své praci.

Do you feel that the compensation system (including benefits) affects your job
satisfaction?

Mo, not much
7.4%
Meutral

11,1%

Yes, significantly

29,69

o

Yes, parially

51,9%

Obr. 15 Do you feel that the compensation system (including benefits) affects your job
satisfaction?

VétSina respondentt (51,9 %) citi, ze jejich pracovni spokojenost je Castecné
ovlivnéna systémem odmeénovani. To naznacCuje, Ze odmény a benefity hraji
dulezitou roli v jejich celkovém vnimani spokojenosti v praci, ale nejsou jedinym
faktorem. DalSich 29,6 % uvadi, Zze odménovaci systém ma na jejich spokojenost

Vv praci vyznamny vliv.

Neutralni postoj zaujalo 11,1 % respondentl, ktefi mozna vnimaji dal$i aspekty
pracovniho Zivota jako rovnéz dulezité nebo nejsou v otdzce odménovani tak citlivi.
Mensi skupina (7,4 %) neciti, Ze odménovaci systém ma na jejich spokojenost ve
své praci velky dopad. Pro tyto jedince mohou mit vétSi vyznam jiné aspekty jako

jsou pracovni role nebo prostfedi.
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15. Otazka - ,Jak dobie jste informovani o vzdélavacich programech
dostupnych ve spole€énosti?“ zkouma, zda zaméstnanci vnimaji dostate¢nou
komunikaci a dostupnost informaci o Skolenich, kurzech, workshopech, mentoringu
a jinych formach vzdélavani, které jim mohou pomoci v kariérnim rustu a rozsifovani

dovednosti.

How well are you informed about the educational programs available at the
company?

Yery well informed
7.4%

Poorly informed
16, 7%

o

Well informed
44 4%

Moderately informed
31,59

]

Obr. 16 How well are you informed about the educational programs available at the company?

NejvétsSi skupinu respondentt tvofi 24 osob, které citi, ze jsou o vzdélavacich
programech informovany dobfe. Pro tyto respondenty je pfedavani informaci
tykajicich se dostupnych vzdélavacich moznosti efektivni. Tésné za nimi je 17
zaméstnancUl, ktefi maji pocit, Ze jsou informovani mirné. Tento nazor muze
znamenat, Zze ackoliv jsou informace dostupné, mohou byt pro nékteré zaméstnance

pfistupné méné Ci nedostateCné komunikované.

Skupina 9 respondentl uvedla, Ze se citi Spatné informovana. Pouze maly pocet
respondentu (4 osoby) se citi velmi dobfe informovan o vzdélavacich programech
ve spole€nosti. Tato rozdilna uroven informovanosti ukazuje na potfebu posileni
a zlepSeni komunikace a mozna i pfizpUsobeni pfistupu k informacim, aby Iépe

vyhovovaly riznym potfebam zaméstnancu.
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16. Otazka - ,,Jak ¢asto vam vase spole¢nost nabizi prilezitosti k dalSimu
vzdélavani nebo Skoleni?“ se zamérfuje na frekvenci a dostupnost vzdélavacich

a rozvojovych aktivit poskytovanych spole€nosti svym zaméstnancum.

How often does your company offer you opportunities for further education or
ining?
training? a0
20 18
15
10
5
5
0
YWery often Often Qccasionally Rarely Mever

Obr. 17 How often does your company offer you opportunities for further education or
training?

Graf ukazuje, Zze podle respondentld spole€nost nabizi pFilezitosti pro dalSi
vzdélavani a Skoleni s rliznou frekvenci. Nejvétsi skupina (20 respondentu) uvadi,
Ze tyto pfileZitosti dostavaji ob&as. DalSich 18 uvedlo, Ze takové prilezitosti dostavaji
Casto. 10 respondent odpovédélo, Zze dostavaji moznosti pro vzdélani velmi Casto.
Na druhé strané maly pocet (5) zaméstnancl citi, ze takové pfilezitosti dostavaiji jen
zfidka a jeden respondent uvedl, Zze nikdy.

Tyto odpovédi ukazuji, ze ackoliv se vzdélavaci a Skolici programy nabizeji, existuje
prostor pro zlepSeni. Zejména v pravidelnosti a dostupnosti téchto programu pro
vSechny zaméstnance. Pro spole¢nost Alfa by mohlo byt vyhodné se zaméfit na
posuzovani a planovani svych vzdélavacich iniciativ, aby podporovaly profesni

rozvoj a zvySovaly spokojenost a dovednosti pracovnika.
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17. Otazka - ,,Mate pocit, ze vzdélavaci programy nabizené spoleénosti splnuji
vase kariérni potreby a cile?“ zkouma, zda zaméstnanci povazuji nabizené

vzdélavaci a rozvojové programy za relevantni a uzite¢né pro jejich profesni rast.

Do you feel that the educational programs offered by the company meet your
career needs and goals?

25
21

18

20

15

10

e, fully meet Mostly meet Partly meat Do not really Do not meet at
meet all

Obr. 18 Do you feel that the educational programs offered by the company meet your career
needs and goals?

Nejvice (21) respondentu citi, Zze programy odpovidaji jejich potfebam a cilim
pouze cCasteCné. Vzdélavaci programy by tedy podle nich bylo mozné lépe
pFizpUsobit jejich oCekavanim. Néktefi respondenti (19) maji pocit, Ze programy
vétSinou odpovidaji jejich kariérnim potfebam a cilim. Soucasné programy jsou
tedy podle nich uziteCné, ale stale existuje prostor pro jejich dalsi vylepSeni. DalSich
7 respondentl je plné spokojeno se vzdélavacimi programy a splnuji tedy jejich
kariérni potfeby a cile. Na druhé strané 6 lidi uvedlo, Ze programy jejich potfeby
a cile spise nesplriuji, a jedna osoba pocituje, ze vzdélavaci programy neodpovidaji
vubec. To muZe signalizovat, Ze nékteré aspekty vzdélavacich programi nemusi
byt dostate¢né relevantni nebo pfizpusobené rozmanitosti kariérnich cest
zameéstnancl. Na zakladé vysledkd by mohlo by byt uziteéné zorganizovat diskuse
se zaméstnanci a zjistit, v jakych oblastech by si pfali vidét zlepSeni atim
identifikovat nové sméry pro rozvoj program, které by Iépe odpovidaly jednotlivym

profesnim cilim v organizaci.
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13 SWOT analyza personalni strategie spole¢nosti Alfa

V této kapitole je zpracovana SWOT analyza personalni strategie spoleCnosti Alfa.
Analyzujeme zde silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby, které ovliviiuiji
spravu lidskych zdroj a vykonnost spoleénosti v ramci personalniho fizeni. Ugelem
této analyzy je identifikovat faktory, které mohou puasobit na efektivitu personalni

politiky spole¢nosti.
Silné stranky personalni strategie spole¢nosti Alfa:

e Angazovanost zaméstnancli: Znacny pocet zaméstnancl citi motivaci
pracovat na novych projektech, zejména kdyz jsou spojeny s finanénimi
odménami.

¢ Transparentnost komunikace personalni politiky: Data ukazala, ze velka
vétS§ina zaméstnancd vnima komunikaci personalni politiky jako
transparentni. Toto je kliCové pro vytvareni dlvéry mezi zaméstnanci
a managementem.

e Rovné prilezitosti pro vSechny zaméstnance: Personalni strategie firmy
podporuje rovné prilezitosti. Toto je zasadni pro vytvareni inkluzivniho

a podporujiciho pracovniho prostiedi
Slabé stranky personalni strategie spole¢nosti Alfa:

e Komunikace o odménovani: Existuje prostor pro zlepSeni v komunikaci
o tom, jak jsou mzdy a odmény stanoveny.

e Informovanost o vzdélavacich programech: Néktefi zaméstnanci se citi
nedostatecné informovani o vzdélavacich programech, coz mize omezovat
jejich profesni rozvoj.

¢ Relevance vzdélavacich programu: Vzdélavaci programy se zdaji byt
v souladu s kariérnimi potfebami zaméstnancu pouze ¢astecné. Existuje zde

tedy prostor pro zlepseni.
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Prilezitosti personalni strategie spole¢nosti Alfa:

Rozvoj vzdélavacich programi: Existuje poptavka po vzdélavacich
programech, které jsou vice pfizpusobeny individualnim kariérnim cestam,
coz predstavuje pfilezitost pro rozvoj a zlepSeni nabidky.

ZlepsSeni odménovaciho systému: Spolec¢nost by mohla prohloubit praci na
systému odmén, aby byl vniman jako jesté vice pfizpisobeny a spravedlivy.
Optimalizace onboardingového procesu: Vysledky ukazuji, Ze existuje
prostor pro zlepSeni v onboardingovém procesu. Zejména v oblasti efektivity

jednotlivych procesu.

Hrozby personalni strategie spole¢nosti Alfa:

Riziko ztraty talenti: Pokud spole¢nost Alfa nebude schopna dostateéné
reagovat na potieby zaméstnancu v oblasti vzdélavani a odménovani, mize
dojit k odchodu talentovanych jedincq, ktefi hledaji lepSi rozvojoveé prilezitosti
jinde. To by mohlo negativné ovlivnit konkurenceschopnost firmy.
Demotivace zaméstnanct: NedostateCné cileny a nespravedlivé vnimany
odménovaci systém muze vést k demotivaci pracovniki. Na zakladé toho
muze dochazet ke snizeni jejich produktivity a celkového vykonu firmy.
Nedostateény onboarding: Pokud novi zaméstnanci nedostanou efektivni
a uceleny uvod do spolecnosti, mlze to vést k jejich pomalejsi adaptaci, nizsi
produktivité a celkové nespokojenosti ve spolecnosti. To mize vést k vysSi

fluktuaci a snizeni moralky celého tymu.
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14 Navrhy a doporuceni pro optimalizaci personalni strategie

V této kapitole se zamé&fime na analyzu a navrhy pro optimalizaci personalni
strategie spoleCnosti Alfa. Na zakladé vysledku ziskanych 2z dotaznikového
prizkuma byly identifikovany kliCové oblasti, kde existuje potencial pro zlepSeni.
Mezi tyto oblasti patfi proces onboardingu, odméfnovani zaméstnancu a rozvoj
zaméstnancu. Tato kapitola nabizi konkrétni doporuceni pro kazdou z téchto oblasti

s cilem zvysSit spokojenost, produktivitu a loajalitu zaméstnancl ve spolecnosti.
Proces onboardingu

Proces onboardingu je ve spolecnosti Alfa velmi propracovany a obsahly. Na tomto
procesu se podili mnoho stran a z toho diivodu muze €asto dochazet k chybam.
Data ziskana pomoci dotaznikového Setfeni naznacuji, Ze néktefi zaméstnanci se
neciti po absolvovani onboardingového procesu pfipraveni k vykonu jejich ukolU.
K tomuto problému muize dochazet na strané komunikace mezi manazerem

a zaméstnancem.

Resenim tohoto problému by mohlo byt lepsi stanoveni zakladnich pravidel
komunikace mezi manazerem anovackem a uceleni informaci, které jsou

poskytnuty v ramci onboardingového procesu ze strany manazera.

Manazefi Casto nemaji ¢as se hloubéji vénovat novym zaméstnancim. Proto by
mohlo byt velmi prospésné se vice zaméfit na takzvany “buddy program®. V ramci
programu by byl novackovi pfidélen zkusenéjsi kolega z tymu, ktery by byl novému
zaméstnanci kdykoliv k dispozici a pomohl mu v pfipadé jeho nesnazi. To by mohlo
vést klepSi integraci novych zaméstnancu a rychlejSimu zvladnuti pracovnich
procesu. Tento pfistup by poskytl novym zaméstnancim pocit podpory, zatimco by
manazefi mohli efektivnéji vyuzivat sviij €as na jiné dllezité ukoly. Navic by program

viiwv s

v ramci spolecnosti.
Odménovani zaméstnancu

Na zakladé ziskanych dat pomoci dotaznikového Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci
neciti dostate€nou snahu ze strany firmy v ocefiovani jejich individualnich vykon(
ani jejich nadmérné vynalozenému usili. Problém se tedy netyka jednotlivych

benefitu, které spoleCnost nabizi. Problém muze vznikat v komunikaci mezi
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manazerem a zaméstnancem. Pro zlepSeni tohoto stavu by méla spole€nost zvazit
implementaci pravidelnych hodnoticich rozhovorli mezi manazery a zaméstnanci,
které by se zaméfily na konkrétni vykony a dosazené vysledky. Tyto rozhovory by
poskytovaly pravidelnou zpétnou vazbu abyly by pfilezitosti pro uznani
individualnich uspéchl zaméstnancl. Timto zpusobem by se mohl zlepSit pocit
ocenéni mezi zaméstnanci azaroven by se zvysSila motivace kdalSi praci

a angazovanosti.

Dalsi strategii by mohlo byt zafazeni vice personalizovanych forem odmén, které
by lépe reflektovaly osobni pfinos jednotlivce. Napfiklad zavedeni systému
bodovani nebo uznani, kde by zaméstnanci mohli ziskavat body za specifické ukoly
nebo projekty, a tyto body by mohli vymeénit za rizné benefity nebo odmény dle
vlastniho vybéru. Tento systém by nejen podpofil pocit spravedinosti a ocenéni, ale
také by zaméstnancim umoznil vybrat si odmény, které pro né maiji skutecny

vyznam a hodnotu.

Spole¢nost Alfa by také mohla uvaZovat o zlepSeni komunikace o dostupnych
odménach a vykonovych kritériich, aby byli vSichni zaméstnanci dobfe informovani
o tom, co je od nich oCekavano a jaké odmény mohou oCekavat v pfipadé spinéni
téchto oCekavani. To se tyka zejména komunikace mezi manazery a jejich tymy. Je
dllezité, aby zaméstnanci presné védéli, jaky vykon se od nich o¢ekava. Tim se pro
né ujasni, kdy pfesné podavaji vykon nad ramec oCekavani a kdy naopak pouze

spliuji oCekavani zaméstnavatele.
Rozvoj zaméstnancu

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci vnimaji vzdélavani ve
spoleCnosti Alfa spiSe negativné. Podle jejich nazorl firma nedostatecné
komunikuje nabizené edukativni programy. Tim také ztraci pocit pfilezitosti
vzdélavani, které spoleCnost nabizi. Pokud uZz spoleCnost néjaké programy

nabidne, z velké Casti se nepfili§ shoduji s potfebami zaméstnanca.

Pro feSeni téchto problému by spolecnost Alfa méla zvazit zavedeni komplexniho
pfistupu k analyze vzdélavacich potfeb zaméstnancui. Prospésné by mohlo byt
provedeni dukladného prauzkumu preferenci zaméstnancl a jejich ocekavani
ohledné vzdélavacich programd. Zameéstnanci védi nejlépe, které oblasti jim délaji

nejvétSi problém. Tento prizkum by mél zahrnovat otazky tykajici se jak oblasti
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odborného rozvoje, tak i mékkych dovednosti, které zaméstnanci povazuji za
klicové pro jejich kariérni rust a efektivitu v praci. Nasledné by bylo vhodné vysledky
komunikovat s manazery oddéleni a na zakladé této komunikace postupovat dal,

podle zavedené formy individualniho planu rozvoje, ktery spolecnost Alfa uplatiuje.

Zaroven by spole¢nost méla zlepSit komunikaci o dostupnych programech, coz by
mohlo zahrnovat pravidelné aktualizace informaci na intranetu firmy a nasledna
propagace. To by zaméstnancidm mohlo pomoci lépe pochopit, jaké vzdélavaci
pfilezitosti maji k dispozici.

Spolecnost Alfa by také méla zavést systém zpétné vazby, které by umoznovaly
zaméstnanclim vyjadfit, jak efektivni a uziteCné jsou jednotlivé vzdélavaci
programy. To by spole¢nosti umoznilo neustale vyhodnocovat a zlepSovat své
vzdélavaci nabidky a zaroven zajistit, ze se tyto programy vyvijeji v souladu

s ménicimi se potfebami a oCekavanimi zaméstnancu.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo provést komplexni analyzu stavajici personalni
strategie ve spoleCnosti Alfa a na zakladé této analyzy vytvofit navrh opatfeni pro

optimalizaci personalni strategie spoleCnosti.

Stézejnim cilem prace bylo identifikovat jednotlivé oblasti ovliviujici kvalitu
a efektivitu personalni strategie a provést analyzu stavajici situace. Pro ziskani
relevantnich dat bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Vysledky tohoto Setfeni
poskytly vhled do funkCnosti a efektivity jednotlivych oblasti. Po peclivé analyze
dotazniku byla provedena SWOT analyza pro zjiSténi silnych a slabych stranek

personalni strategie spole€nosti Alfa a jeji pfilezitosti a hrozeb.

Na zakladé pruzkumu Ize konstatovat, Ze spoleCnost Alfa ma dobfe a pevné
nastavenou personalni strategii, se kterou jsou zaméstnanci vétSinové spokojeni.
Komunikace této strategie je transparentni ajeji nastaveni podporuje rovné
prilezitosti pro vSechny zaméstnance. Existuji urcCité nedostatky v jednotlivych
oblastech personalni strategie spolecCnosti jako jsou onboarding, odménovani
a vzdélavani zaméstnancu. Vici témto jednotlivym nedostatkiim byl vytvofen navrh

doporuceni pro zlepSeni.

Na zavér je tfeba poznamenat, ze personalni strategie je velmi dllezitou soucasti
vedeni kazdé spoleCnosti. Tato diplomova prace poskytuje komplexni pohled na
tuto problematiku a navrhuje konkrétni navrhy a doporuceni, které mohou vést ke
zlepSeni vnimani celkové strategie spolecnosti Alfa, ale imnoho dalSich
spolec¢nosti. Je dllezité si uvédomit, ze personalni strategie je velmi obsahlé téma,
kterému je potfeba vénovat pozornost ve vSech spoleCnostech a po jejim spravném
nastaveni neprestat usilovat o jeji neustalé zlepSovani a pfizpusobovani pro

prospésnost zaméstnancl a celé spolecnosti.
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Priloha 1 Dotaznikové setreni

1. What is your gender?
e Male
e Female
2. What is your age?
e 15-25years
e 26-35years
e 36-45 years
e 46-55 years
e 55 and over
3. How long have you been employed at this company?
e 0-2years
e 2-5years
e 5-10years
e More than 10 years
4. How would you rate the company culture?
e Excellent
e Good
e Average
e Poor
e Very Poor

5. Do you feel that the personnel policies of company are transparently

communicated?

e Yes, fully
e Mostly yes
e Neutral
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e Mostly no
e Not at all

6. Do you think that personnel strategy supports equal opportunities for all

employees?
e Yes, definitely
e Somewhat yes
e Neutral
e Somewhat no
e Definitely no
7. Did you feel fully prepared to start your tasks after the onboarding process?
e Yes, fully prepared
e Mostly prepared
e Partly prepared
e Slightly prepared
e Not prepared at all

8. How would you rate the completeness and usefulness of the information

you received during the onboarding process?
e Very useful and complete
e Useful and relatively complete
e Moderately useful
e Slightly useful
e Not useful and incomplete at all

9. How effective do you think the onboarding process for new employees is at

this company?
e Very effective

e Effective
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e Neutral
e Ineffective
e Very ineffective

10. Are the details about how wages are determined at the company

accessible and understandable to you?

e Yes, fully

Yes, partially

Neutral

No, not really
e No, not at all

11. Do you feel more motivated to work on new projects when you know there

could be a financial reward?
e Yes, significantly
e Yes, partially
e Neutral
¢ No, not really
e No, not at all

12. Do you feel that rewards are tailored to individual performances?

Yes, fully

Yes, partially

Neutral

No, not much
e No, not at all

13. Do you feel that the compensation system fairly rewards your above-

average effort?

e Yes, always
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e Yes, often
e Sometimes
e Rarely

e Never

14. Do you feel that the compensation system (including benefits) affects your
job satisfaction?

e Yes, significantly
e Yes, partially

e Neutral

e No, not much

e No, not at all

15. How well are you informed about the educational programs available at
the company?

e Very well informed

e Well informed

¢ Moderately informed

e Poorly informed
Very poorly informed

16. How often does your company offer you opportunities for further
education or training?

e Very often

e Often

e Occasionally
e Rarely

e Never

77



17. Do you feel that the educational programs offered by the company meet

your career needs and goals?
e Yes, fully meet
e Mostly meet
e Partly meet
e Do not really meet

e Do not meet at all
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