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N3 prlizkum jsme realizovali v obdobi bfezen az kvéten 2024 v pfimém kontaktu s firmami. Online formulaf jsme Sifili
prostifednictvim mailingU a socialnich siti. Celkem se do prdzkumu zapojilo 169 firem, pfevazné z oblasti sluzeb, IT
sektoru (vyvoj, sprava), prodeje a obchodu, finan¢nich sluzeb, marketingu, vzdélavani a realit. Detailni pohled na vzorek
respondentl najdete na konci tohoto reportu.

Nasim cilem bylo pilotné ovéfit, jak jsou firmy pfipravené na prichazejici zmény a jak je téma “h
nosné z hlediska daldiho zkoumani. Zarovefh chceme na zakladé vysledkd podpofit firmy a pro
sdilenim zkuSenosti.
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Rychla adaptace jako motor hybridu

Aktudlné se nachazime v situaci, kdy se jednak potkava na jednom pracovnim trhu 5 generaci, pfiéemz 2 posledni generace (Y a Z) prejimaji vétsSinové
zastoupeni na pracovnim trhu. Zaroven s pfichodem umélé inteligence do denniho vyuziti pfichazi pomysina nova pramyslova revoluce. Obdobi
stejné dllezité, stejné ménici zavedené pofadky a fady. V prlzkumu zaroven vychazime z premisy, Zze kazda generace pfinasi zpochybnéni
zakladnich ramcu té predeslé.

Ve firmach je nutné pfizpUsobit praci s lidmi hned v nékolika rovinach - velmi dynamicky se ménicim podminkam, generaénim a technologickym
proménam.

° Dynamicky se ménici podminky na trhu jsou charakteristické prudkymi zmé&nami v poptavce, nabidce, konkurenci, technologiich a

regulacnim prostredi. Tyto proménlivé faktory maji zasadni vliv na fungovani firem a jejich schopnost udrzet si trzni pozici.

° Firmy musi byt schopny rychle reagovat na zmény, aby udrzely konkurenceschopnost.
° Firmy musi neustale inovovat své produkty a sluzby, aby zUstaly pfitazlivé pro zakazniky a udrzely si svij podil na trhu.
° Firmy musi byt flexibilni v rdmci svého vlastniho fungovani, aby mohly rychle pfizplsobit své strategie, zdroje a pracovni postupy novym

trznim podminkam.

. Firmy musi byt schopny identifikovat a Fidit rizika spojena s nejistotou a nestabilitou trhu.

Cim dFive se firmam podafi pFizplsobit, tim snaze ziskaji vyznamnou a trvalou konkurenéni vyhodu
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Rozlozeni vzorku

Detailni pohled na slozeni respondentd a jejich firem
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Ze viech lidi ve firmé (bez brigadniku) je podil novych generaciY a Z
Velikost firmy respondentt (do 40 let véku) pfiblizné...

301-500

101-300

Pohlavi respondentt Obor podnikani

Doprava, logistika a zasobovani

4.9°
Marketing, Média
49%

HR poradenstvi
67 1S/IT: Vyvoj, spréva, konzultace

Vzdélavani a skolstvi, Véda a vjzkum

Stavebnictvi a reality

Ostatni obory
85

Sluzby

17.7%
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Prodej a obchod
11.0%




Vyuzivani hybridni formy
spoluprace ve firme

Klicoveé vystupy

V dobé hybridni pfedstavuje spoluprace ve firmé nové vyzvy. Zaméstnanci se fyzicky
nepotkavaji tak casto, a proto je dllezité hledat a rozvijet nové metody a nastroje, které
podporuji efektivni komunikaci a spolupraci. Hybridni pracovni prostfedi vyZaduje
flexibilitu, vzajemné porozuméni a otevienou komunikaci, coZ Ize budovat predevsim
Ltradiénimi zpUsoby* prostfednictvim pravidelnych setkani, spole¢nych akci a vzdjemné
podpory pfi fedeni Ukoll a problému.
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Hlavni vyhody hybridni formy spoluprace

‘Efektivita PruZnost. Odpovédnost. Leadership. Inkluze po materské ¢i
rodicovské. Otevrenost. Work-life balance.

KOMENTAR SLONEEKA

Vyhody hybridni formy prace jsou stale velmi ¢asto spojovany s benefity
pro zaméstnance. Firmy v3ak zaéinaji vnimat jejich vliv na spokojenost
zaméstnancu. Flexibilita umoziuje lidem Iépe balancovat potfeby a
naroky zivotnich roli - zaméstnancd, partnerd, rodi¢d a dalsich a muze tak
zvy3ovat spokojenost zaméstnancu. Pfimy vliv na nastaveni HR strategie
a procesu neni firmami zatim vyrazné akcentovan.

Je zfejmé, Ze hybridni forma prace neni jen do¢asnym fesenim, ale stava
se pevnou soucasti firemni kultury a strategii. Firmy, které hybridni praci
podporuji, mohou ziskat konkurenéni vyhodu v pfitahovani a udrzeni
talentd, coz je v dnednim konkuren&nim prostiedi klicové.

‘Moz“nost hirovat talenty z celého svéta, aniz bychom je museli
relokovat.

Jaké hlavni vyhody hybridni
formy prace do vasi firmy
pFinasi?

Uspora nékladd (cestovani, naklady na office

10.6%
Vliv na spokojenost

Vétsi produktivita

Globalizace tymu

12.3%

(podpora hiringu, moznost
rozsifeni tymu mimo misto, kde
je office)

Vnimano jako benefit

6.2

Flexibilita
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Hlavni problémy hybridni formy spoluprace

Nedorozumeéni, "odosobnéni" komunikace (lidi jsou na sebe obcas pfrilis ostri,
tprotoz“e "na druhé strané" emailu pro né neni znamy cloveék, ale pouze fotka v
profilu).

Které problémy a obavy pfevazuji v ramci naseho prazkumu?

Ostatni

5.2%

Efektivni vyuzivani nastroji
3.1%

3.7%

AngaZovanost / motivace
11.0%

'Vétsi naroky na /
7.9%

Produktivita Koordinace
17.3%

Zhorseni ilidskych vazeb
14.7%

Pomalejsi zac¢lenovdni juniornich kolegd, ktefi vétsinu dni v
meésici jsou na HO.

KOMENTAR SLONEEKA

K hlavnim spole¢nym jmenovateldm problému se zavadénim
hybridnich modell prace stale patfi predeviim obavy ze
zvladnuti koordinace prace a komunikace a s ni souvisejici
nizké angaZovanosti a produktivity. Naopak oproti minulému
roku klesaji obavy tykajici se rizika zneuzivani jednotlivci.
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Reseni problému s hybridnimi formami spoluprace

‘ tNeustc’:/d komunikace a vysvetlovani

Nové situace spojené se zavadénim a udrZzovanim hybridnich forem prace si
vyzadaly nova fedeni. Co se podle naseho prazkumu nejvice osvédgéilo?

KOMENTAR SLONEEKA

Ostatni
4.5%

Timové dohody V porovnani s rokem 2023 se zdUraznuje role komunikace a

potfFeba setkavani jesté vice. Bez efektivni komunikace se ve
firmach neobejdeme. N&s prlzkum potvrdil, Ze prvek sdileni,
zpétné vazby a pravidelného kontaktu nelze nahradit. Firmy
se vyznamné soustiedi na intenzivnéjsi setkavani lidi (online
i offline) a nové zacinaji vyuzivat aplikace a technologie
zamérené na komunikaci, sdileni a Fizeni.

Vyuzivéni aplikaci /
10.8%

y pocet dni v office

7.2%

Firmy, které zavedly ve vétSim méfitku jasné tymové
dohody a pravidla, se Iépe pFizplsobily hybridnim
modellim. To mUze slouzit jako pfiklad pro organizace, které
stale hledaji optimalni zpUsoby spoluprace. Vyzvy spojené s
hybridni praci zUstavaji, ale firmy se uéi adaptovat a nachazet
nové cesty, jak tyto prekazky prekonavat.

avani (online / offline)
27.0%

27.0%

Edukace / podpora

ani prace
3.6%
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Predpokladané oblasti zmén

Na co se ve firmé potiebujete zaméFit z hlediska budouciho vyvoje hybridnich
forem prace?

Ostatni
11.1%

ani a i prace
14.8%

Sdilena mista
1.9%
UdrZeni stavaji
4.6%

KOMENTAR SLONEEKA

K nej¢astéji uvadénym oblastem zajmu patfi kromé
/ tech stack
10.2%

komunikace a motivace také efektivita vykazovani a
organizace prace a nové digitalizace. Edukace a prijeti

a angaZovanost

novych forem prace s pochopenim vsech vyhod i nevyhod ze

b manaiery strany manazeru je predpokladem k hladSimu pfechodu

916% firem do nového modelu fungovani. To na firmy kladé také

legislativni naroky, které se stavaji oblasti zajmu vedeni

firem.
Edukace
7.4%

16.7%

Legislativa a procesy Home Office
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NejCastéji resené otazky v souvislosti s “hybridem”

t tCo Je ten sprdavny pomér home/office?
Jak presvédcit vedeni?
Jak pracovat s manaZery, aby byli schopni odridit lidi na
ddlku? Jaké ndstroje k tomu vyuZit aniz by se jednalo o
neprijemné kontrolovani?

KOMENTAR SLONEEKA

V porovnani s rokem 2023 vidime narUst zaméreni na pravidla
home office a potfebu osobnich setkani. V roce 2023 byla
hlavnim tématem komunikace a technologie, zatimco v roce
2024 firmy vice akcentuji pravidla a strukturu hybridni prace.
Tento posun ukazuje, ze jakmile byly zavedeny zakladni
technologie pro hybridni praci, firmy se nyni zaméruji na
optimalizaci (nejen HR) procest a pravidel pro zajisténi
dlouhodobé efektivity a spokojenosti zaméstnancd.

Roste také duliraz na udrzeni angaZovanosti a motivace

zaméstnancu, co? je klicové pro Uspésné zvladnuti hybridniho
modelu prace. Vysledky naznaéuji, Ze hybridni prace jiz neni

jen provizornim Fe$enim, ale stava se novym standardem,

ktery vyzaduje peclivé fizeni a neustalou adaptaci na ménici se

potfeby zaméstnancu.

Ostatni

8.3%

Efektivita préce

Vybaveni kancelafi i HO, otazka sdilenych mist

Pravidla pro nastaveni HO napié firmou /
47.2%

Jaké otazky si s hybridnimi formami
prace ve firmé v souc¢asné dobé kladete?

“na dalku"

slonglk

9.7%

AngaZovanost / motivace

19.49



Management vykonnosti
Klicoveé vystupy

Vime, ze velkym problémem se jevi komunikace a schopnost firmy (managementu)
udrzet dostateCnou motivaci a vykonnost. Zakladem je nejen smysluplnost prace,
kterou zaméstnanci délaji, ale i kvalita a dostatecnost zpétné vazby véetné

hodnoceni samotné vykonnosti.
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4 4 Management realizuje pravidelné zpétné vazby
Z pet n a va Z ba véetné hodnoceni vykonnosti, data o vykonnosti
jsou sbirana a vyhodnocovana, data o
pravidelnosti zpétné vazby jsou sbirana a
vyhodnocovana

Management realizuje pravidelné zpétné vazby
véetné hodnoceni vykonnosti, data o vykonnosti
jsou sbirana a vyhodnocovana

Nesbirame, ale chceme

Nevim

Nesbirame

Rozhodné nesouhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Sbirame

KOMENTAR SLONEEKA

Rozhodné souhlasim

V porovnani s rokem 2023 vidime stabilni zlepSeni v oblasti realizace zpétné vazby a sbéru dat. Vice firem
nyni pravidelné provadi hodnoceni vykonnosti a sbira data, coz ukazuje na posun smérem k
systematickému pfistupu k fizeni lidskych zdrojd. Pfesto v3ak stale existuje vyznamny podil firem, které
tento proces neprovadéji dostate¢né efektivné, nebo ho viabec nezavedly.

Pro firmy, které jiz zpétnou vazbu a hodnoceni vykonnosti realizuji, je dulezité i nadale investovat do
zlepsovani téchto procesU, véetné zajisténi konzistentniho a spravedlivého hodnoceni. Firmy, které dosud
zpétnou vazbu nezavedly, by mély zvazit jeji integraci do svého systému fizeni, nebot kvalitni zpétna vazba
je kli¢ova pro rust a spokojenost zaméstnancl a muze vyrazné ovlivnit celkovou produktivitu a Uspéch
organizace.




Kompetence, rozvoj a vzdélavani

Klicové vystupy

Kompetence zaméstnancul ve firmach jsou souborem dovednosti, schopnosti,
znalosti a chovani, které jsou dalezité pro uspésné plnéni pracovnich ukoll a
dosahovani oéekavanych vysledku. Kazda pracovni pozice a role ve firmé vyzaduje
specifické kombinace kompetenci.

Jejich dobry popis a efektivni uchopeni v ramci HR procest pomaha pfi naboru,
hodnoceni vykonu nebo planovani rozvoje zaméstnancl. A dvojnasobné to plati pFi
fizeni zaméstnancu pracujicich v hybridnim rezimu.
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Kompetence, rozvoj a vzdélavani

Mame definované kompetence,

KOMENTAR SLONEEKA planujeme podle nich vzdélavani

V porovnani's rokem 2023 vidime pozitivni trend smérem k vétsi
formalizaci a vyuzivani kompetenénich modell ve firmach. Vice
organizaci nyni definuje profesni a kvalifikacni predpoklady a
pouZiva je k planovani a hodnoceni vzdélavani. Tento posun
naznacuje, ze firmy zacinaji vice chapat hodnotu strukturovaného

pfistupu k rozvoji lidskych zdroja.

Navzdory témto pokrokdm vsak stale zUstava pouze 25 %, které
kompetence pro rozvoj lidi ve firmé vyuzZivaji skuteéné na plno.

To predstavuje pfileZitost k dalsimu zlepseni, zejména v oblasti Mé&me definované kompetence,

planujeme podle nich vzdélavani,
kompetence méfime Ne

propojeni kompetenénich modeld s praktickym rozvojem a

vzdélavanim zaméstnancu.

Mame definované profesni
a kvalifikaéni predpoklady
zaméstnancl (kompetence)
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Organizacni prvky hybridu

Kvantitativni vystupy prdzkumu

Soucasti prlzkumu byl i pohled na Cisté organizacni prvky promlouvajici do
fungovani v hybridnim rezimu. Podivali jsme se na poéet dni home office (bez
kterého to v hybridu nejde), postoj k neomezené dovolené i organizaci
celofiremnich a tymovych eventu.
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Pocet dni home office

KOMENTAR SLONEEKA

V porovnani s rokem 2023 se zd3, ze flexibilita v moznostech
prace z domova zUstava i nadale dulezitym benefitem pro
mnoho firem. Zatimco pocet firem umoZnujicich neomezeny
home office se mirné zvysil, stale existuje podstatny podil firem,
které tuto moznost neposkytuji nebo ji omezuji na 1-2 dny tydné.
Tento trend muze odrazet potiebu firem najit rovhovahu mezi
flexibilitou a zajisténim osobni spoluprace, kterd je pro nékteré
obory stale klicova.

Firmy, které neumoznuji home office, by mély zvaZzovat
prizpUsobeni svych politik, zejména pokud chté&ji pfilakat a
udrZet talentované zaméstnance, ktefi si ceni flexibility v
pracovnim prostfedi. Pro zaméstnavatele, ktefi jiz home office
zavedli, je dulezité pokracovat v poskytovani jasnych pokynt a
podporovat kulturu daveéry, kterd umoznuje zaméstnancdm
efektivné pracovat i mimo kancelar.

mame 4x tydné

mame 3x tydné

nemame

mame bez omezeni

37.8%

mame 2x tydné
18.9%

mame 1x tydné

20.7%




Neomezena dovolena

Ne, ale chystame se na to
1.8%
Ano

Ne

Ne a zavadét ji nebudeme

500+

301-500

101-300

301-500

101-300

KOMENTAR SLONEEKA

Neomezenou dovolenou nabizi jen maly podil firem. V celkovém
meéfitku je tento benefit zaveden spiSe vyjimecné, pficemz mensi
firmy do 50 zaméstnancl maji tendenci tuto politiku zavadét
Castéji nez vétsi organizace. V kategorii firem s vice nez 100
zameéstnanci je zjevné, ze nabidka neomezené dovolené je méné
Casta, coz muze souviset s komplikovanéjsimi strukturami a

potfebou vétsi kontroly nad pracovnim vykonem.

Neomezena dovolend zUstava i v roce 2024 relativné neobvyklym
benefitem, zejména ve vétsich firmach s vice nez 100
zameéstnanci. Srovnani s rokem 2023 ukazuje, Zze nedoslo k
vyraznému nardstu poctu firem, které tento benefit nabizeji.
Zatimco mensi organizace i nadale vyuzivaji neomezenou
dovolenou jako nastroj k podpore flexibility a work-life balance,
ve vétsich firmach je tento trend stale okrajovy. Divodem muze
byt obava z naruseni kontroly nad efektivitou prace a potencialni
slozitosti pfi implementaci tohoto benefitu v organizacich s

Vétsim poctem zaméstnancu.

Pro firmy, které zvazuji zavedeni neomezené dovoleng, je i naddle
kli¢ové nastavit jasna pravidla a o¢ekavani. To zajisti, Ze tento
benefit nebude vniman jako neomezena volnost, ale jako
nastroj ke zvyseni spokojenosti a motivace, pricemz se
zachova rovnovaha mezi poskytnutymi benefity a pracovnim

vykonem.



Jak firmy organizuji celofiremni setkavani?

KOMENTAR SLONEEKA

V kontextu hybridniho pracovniho prostfedi, kde je osobni
kontakt mezi zaméstnanci ¢asto omezen, jsou celofiremni

setkdvani zasadnim nastrojem pro udrzeni tymové soudrznosti a
Ano, ale nepravidelné

Ano, alespon 1x rocné
37.9%

posileni firemni kultury. Ackoli vétsina firem tyto akce porada

alespon jednou ro¢né nebo ¢astéji, existuje znacna ¢ast
organizaci, které setkavani provadéji nepravidelné nebo vibec
ne. To mulze vést k izolaci zaméstnancl a oslabeni tymového
ducha, coz je v hybridnim modelu prace obzvlasté rizikové. Firmy
by mély aktivné usilovat o pravidelné celofiremni setkavani, ktera
umozni nejen sdileni informaci a strategii, ale také upevnéni
vztahu a zajisténi, ze vdichni zaméstnanci se citi byt souc¢asti
spole¢ného cile a hodnot.

Ano, 3x a vicekrat
35.4%
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Teambuilding ve svétle zmén podminek fungovani firem

KOMENTAR SLONEEKA

. L . . — V porovnani s rokem 2023 zUstava teambuilding klicovou
Tymy realizuji pravidelny teambuilding = ) oo o
aktivitou, kterd se stava jesté dulezitéjsi v kontextu hybridniho
fungovani firem. Zatimco vétsina firem si uvédomuje vyznam

téchto aktivit a alespon jednou ro¢né je organizuje, je tfeba vzit

Vv Uvahu, Ze hybridni modely prace vyzaduji vétsi dlraz na
pravidelny a kvalitni teambuilding.

Ano, alespon 1x rocné
34.8%

Firmy, které tyto aktivity neorganizuji nebo je provadéji
nepravidelng, riskuji ztratu tymové soudrznosti a motivace, coz
Ano, ale nepravideiné mUZe mit negativni dopad na pracovni atmosféru a
produktivitu. V hybridnim pracovnim prostfedi je teambuilding
dualeZitym nastrojem pro posileni vztaht a zajisténi, ze
zaméstnanci zUstavaji propojeni a motivovani, i kdyz pracuji
castecné nebo zcela na dalku.

Ano, 2x a vicekrat
28.0%
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Vize / mise / strategie

Kvantitativni vystupy prdzkumu

Strategie firmy vychazi z poslani a vize a popisuje srozumitelné realné cile firmy v
klicovych oblastech. Pomaha (nejen) HR identifikovat ddlezité oblasti zaméreni.
Pomaha také utvaret organiza¢ni kulturu a HR pomaha definovat systém vybéru,
zaskoleni, zapojeni a rozvoje zaméstnancu.

Navaznost vize, hodnot, strategie a nasledné procest jsou zakladem pro podporu
smysluplnosti naplné prace, tedy jeden ze zdkladnich pilifd motivace.
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Vize, hodnoty

Nase firma / organizace ma definovanou vizi a misi.

Nase firma / organizace ma definované a viditelné
Vsichni ve firmé jsou s ni seznameni.

komunikované hodnoty.

Nefesime / Neni pro nés relevantni

Nefesime / Neni pro nas relevantni

Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Spise nesouhlasim
B

Spise nesouhlasim
17.7

Spise souhlasim
45.7

Spise souhlasim

47

Rozhodné souhlasim

Rozhodné souhlasim

KOMENTAR SLONEEKA

V porovnani s rokem 2023 Ize pozorovat, ze firmy se stale potykaji s vyzvami v oblasti komunikace vize a hodnot. | kdyz vétsSina firem tvrdi, Ze ma jasné
definovanou vizi, misi a hodnoty, stale existuje vyznamna ¢ast organizaci, kde tato komunikace neni dostatecné efektivni. Nedostatecna komunikace vize a

hodnot muze vést k nedorozumé&nim a snizeni angazovanosti zaméstnancU, protoze zaméstnanci nemusi plné chapat, jak jejich prace prispiva k naplhovani
firemni mise a jak jsou hodnoty implementovany do kazdodenni praxe.

Pro zlepsSeni firemni kultury by se mély firmy zaméfit na posileni komunikace svych klicovych hodnot a na zajisténi, ze kazdy zaméstnanec chape a
sdili vizi spole¢nosti.
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Prezentace navenek

KOMENTAR SLONEEKA

Je patrné, jak dobfe firmy vnimaji konzistenci mezi tim, jak se prezentuji
verejnosti, a realitou uvnitf firmy.

V porovnani s rokem 2023 se zd3, ze firmy kladou vétsi dlraz na konzistenci
mezi svou vefejnou prezentaci a interni realitou. Tento krok smérem k vétsi
transparentnosti a autenticity je pozitivni, protoze mUze pfispét k lepdimu
vnimani znacky a vy3si dlvéfe zaméstnancUl i vefejnosti. Pfesto v3ak stale
existuje urcité procento firem, které bojuji s tim, aby jejich vnéjsi obraz
odpovidal skutecnosti. Tyto firmy by mély zvaZzit revizi svych internich
procest a komunikace, aby zajistily, Ze to, co prezentuji navenek, odpovida
realit& uvnitf spole¢nosti, coz je klicové pro udrzeni davéry a loajality jak
zaméstnancuy, tak zakaznikd.

Tak, jak se prezentuje firma navenek, odpovida i realité uvnitf

Rozhodné nesouhlasim

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim
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Strategie

Nase firma ma definovanou a nap¥i¢ firmou komunikovanou
strategii.

Rozhodné nesouhlasim
4.9

Spise nesouhlasim Spise souhlasim

Rozhodné souhlasim

KOMENTAR SLONEEKA

Zaméstnanci (i kontraktofi) rozumi tomu, jak svou praci
prispivaji k naplnéni firemni strategie.

Rozhodné nesouhlasim

nesouhlasim

Spise souhlasim

Rozhodné souhlasim

Ve srovnani s rokem 2023 je zfejmé, Ze komunikace firemni strategie a jeji pochopeni mezi zaméstnanci zUstava vyzvou pro mnoho firem. Pfestoze vétsina firem tvrdi, Zze
ma definovanou a komunikovanou strategii, stale existuje vyznamny podil firem (téméF tFetinal), které celi problémum v této oblasti.

Zlepeni komunikace strategie napfic firmou a jasné propojeni kazdodenni praci zaméstnancl by mohlo vést k vétsi angaZovanosti a lepSimu naplfiovani
strategickych cilQ. To plati zejména pro firmy, které se snazi dosahnout vétsiho sladéni mezi strategickymi zaméry a operativnimi procesy.
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Nabor / onboarding / adaptace

Kvantitativni vystupy prdzkumu

Kazda firma potfebuje jasnou strategii a plan tykajici se ndboru a onboardingu
novych zaméstnancu. Pfedpokladem Uspésného fungovani firmy a naplnéni jeji
strategie je nejen vybér kvalitnich kandidatd. Vybér sam o sobé nestaéi. Efektivni
onboarding, tedy proces zaclefovani novych zaméstnanct do firmy, zahrnuje
orientaci v pracovnim prostfedi, seznameni s kolegy a ziskani potfebnych informaci a
zdrojl pro efektivni vykon prace.

Cilem je, aby novi zaméstnanci méli pocit podpory a pripravenosti na svou novou
roli. V hybridnim modelu fungovani je onboarding kritickym faktorem uspéchu.
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Nabor, onboarding

Potfebné lidské kapacity planujeme s ohledem na co nejefektivnéjsi
napliovani firemni strategie

Nevim

Rozhodné nesouhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

KOMENTAR SLONEEKA

Onboarding véetné adaptace nového clovéka je organizovany a peclivé
pripraveny.

Rozhodné nesouhlasim

Spise nesouhlasim

Spise souhlasim

Rozhodné souhlasim

Srovnani s rokem 2023 ukazuje, Ze v oblasti ndboru a onboardingu doslo k mirnému zlep3eni, zejména v oblasti planovani lidskych kapacit. Pfesto zUstava priblizné tfetina firem,
které maji potize s efektivnim planovanim lidskych zdrojd v souladu s firemni strategii, coz muze vést k neoptimalnimu vyuziti zdroja a snizeni konkurenceschopnosti. Onboarding
je vroce 2024 vniman pozitivnéji nez v pfedchozim roce, coz je krok spravnym smeérem, ale stale existuje prostor pro zlepSeni, zejména v oblasti struktury a pfipravy
onboardingového procesu, aby byl tento proces Ucinny pro véechny nové pfichozi zaméstnance.
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Procesy / kompetence / rozvoj

Kvantitativni vystupy prdzkumu

Dobre nastavené procesy usnadnuji efektivni fizeni zdrojd ve firmé, aby dosahovala
svych cild. Identifikace a analyza hlavnich procest odhaluje pfilezitosti ke zlepseni — k
vyssi kvalité, nizdim nakladdm a spokojenosti zakaznikd. Zavedenim spravnych
procest muze firma snaze reagovat na zmeény ve vnitinich a vnéjsich podminkach a
rychleji se jim pfizpUsobovat.

V pfipadé hybridnich forem prace pfispivaji dobfe nastavené procesy ke zlepseni
komunikace a spoluprace v ramci firmy, minimalizuji rizika a problémové situace.
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Procesy

Ma firma jasnou strategii a vSechny procesy z ni vychazeji?

Rozhodné nesouhlasim

Nevim

Rozhodné souhlasim

Firma procesy pravidelné reviduje a inovuje.

Neresime / Neni pro nés relevantni

Rozhodné nesouhlasim

Spise nesouhlasim

16.5%

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

KOMENTAR SLONEEKA

Spise souhlasim

Rozhodné souhlasim
28.0%

Ve srovnani s rokem 2023 je zfejmé, ze mnoho firem se stéle potyka s problémy v oblasti strategie a revize procesu. Pfestoze vétsina firem tvrdi, Ze ma jasnou strategii
a pravidelné reviduje své procesy, stale existuje vyznamny podil téch, které nemaji tyto aspekty dostatec¢né rozvinuté. V roce 2024 se ukazuje, Ze pfiblizné tfetina
firem nema jasné definovanou strategii, coZ maze negativné ovlivnit efektivitu a konkurenceschopnost. Podobné, nedostatecna revize a inovace procest muze
vést k zastaralym praktikam, které brzdi rlst a inovace. Pro zajisténi dlouhodobé udrzitelnosti by mély firmy klast vétsi dlraz na strategické planovani a pravidelnou

aktualizaci svych procesu.
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Kompetence a rozvoj

Firma ma definované (popsané) profesni a kvalifikaéni
predpoklady zaméstnanct. (KOMPETENCE)

Nevim

Neresime / Neni pro nas relevantni

Rozhodné nesouhlasim

Spise souhlasim

Spige nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

Rozvojové aktivity planujeme a realizujeme na zakladé hodnoceni
kompetenci (kompetenéni modely).

Spige souhlasim

Rozhodné souhlasim

D

Vsichni zaméstnanci jsou s témito pozadavky na
kompetencni vybavu seznameni a vi, k éemu slouzi.

Nevim

Nerfesime / Neni pro nés relevantni —

Spise

Rozhodné

Rozhodné

Spige

KOMENTAR SLONEEKA

Ve srovnani s rokem 2023 se v oblasti kompetenci a rozvoje nezdd, ze
by doslo k vyraznym zlepSenim. V roce 2024 stale zna¢na &ast firem
nema plné definované profesni a kvalifika¢ni predpoklady, coz brani
efektivnimu planovani a realizaci rozvojovych aktivit. Komunikace
pozadavkl na kompetence smérem k zaméstnanclUm také z(lstava
nedostatecnad, pficemz témér polovina respondentl uvadi, Ze
zaméstnanci nejsou dostatec¢né informovani o tom, jaké
kompetence jsou pro jejich praci ddlezité a jak jsou hodnoceny. Pro
zvyseni efektivity a dlouhodobého Uspéchu by mély firmy klast vétsi
dUraz na jasnou definici kompetenci a na jejich komunikaci smérem

k zaméstnancum, aby bylo mozné Iépe Fidit jejich rozvoj a vykonnost.
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Rozvoj a vzdélavani

Efektivitu rozvojovych aktivit vyhodnocujeme na zakladé dopadu do

Firemni vzdélavani je vedenim (pfipadné HR) chapano jako benefit, nikoliv
rozvijenych kompetenci.

jako investice, u které musime posuzovat zhodnoceni.

Nevim

Rozhodné souhlasim
6.1

11.0%
Neresime / Neni pro nas relevantni

14.6%

Spige souhlasim

Spise souhlasim

Spise

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

10.4%

Rozhodné nesouhlasim
11.6%

KOMENTAR SLONEEKA

Srovnani s rokem 2023 ukazuje, Ze vnimani firemniho vzdélavani jako investice se pfili§ nezménilo. | nadale je
vyznamné procento firem, které povazuji vzdélavani spise za benefit nez za strategickou investici, coz omezuje
potencial pro skute¢ny rlst a rozvoj zaméstnancl. Ve vyhodnocovani efektivity rozvojovych aktivit na zakladé dopadu
do kompetenci se situace také vyrazné nezlepsila, pficemz vice nez tfetina firem stale nedokaze efektivné mérit
pfinosy svych vzdélavacich program. Pro dlouhodoby Uspéch by mély firmy vice integrovat vzdélavani do svych
strategickych cilt a zaméfit se na méreni jeho skute¢ného dopadu.
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Rozvoj a vzdélavani

O své talenty ve firmé systematicky pecujeme.

Neresime / Neni pro nés relevantni

Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim
19.5

Spise souhlasim

13.3

Spise nesouhlasim
27.4

KOMENTAR SLONEEKA

Vice nez tfetina firem nema dostate¢né rozvinuté procesy pro
systematickou péci o talenty, coz mUze vést k problémdm s udrzenim
klicovych pracovnikl a jejich motivaci.

Ve srovnani s rokem 2023 se v oblasti péce o talenty ukazuje jen mirny
posun k lepSimu. PrestoZe vétSina firem tvrdi, Ze o své talenty pecuje, stale
vice nez tfetina respondentd uvadi, Ze jejich firma v této oblasti nedosahuje
dostateénych vysledkUl. To je podobné jako v pfedchozim roce, coz ukazuje,
Ze prestoze si firmy uvédomuji dllezZitost systematické péce o talenty,
implementace efektivnich programu pro rozvoj a udrzeni talentd zlstava
vyzvou. Firmy by mély vénovat vétsi pozornost budovani strukturovanych
a cilenych programu pro rozvoj talentd, aby mohly Iépe vyuzit potencial

svych zaméstnancu a zvysit jejich loajalitu.
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Vykon / hodnoceni / engagement

Kvantitativni vystupy prdzkumu

Vykon se tyka toho, jak Uspésné a efektivné zaméstnanec plni své pracovni Ukoly a
dosahuje stanovenych cild. Hodnoceni vykonu na zakladé stanovenych kritérii mu
poskytuje informace o tom, jak se mu dafi pInit o¢ekavani firmy. Dobfe nastavené
hodnoceni umozfiuje zaméstnanctm identifikovat silné stranky, limity a prilezitosti
pro dalsi rozvoj. Kvalitu vykonu ovliviiuje mira angazovanosti pracovniku.

Hodnotovy soulad a emocionalni zaujeti pro cile firmy ovliviiuje produktivitu,
spokojenost a kvalitu vysledku.
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Vykon

Nesbirame, ale chtéli bychom

KOMENTAR SLONEEKA

Srovnani s rokem 2023 ukazuje, zZe v oblasti hodnoceni a komunikace o¢ekavaného
vykonu nedoslo k vyznamnym zlepsenim. | nadale zUstava problémem zejména
efektivni komunikace o¢ekavani, coz je patrné zejména ve stfedné velkych firmach
(51-500 zaméstnancU). V roce 2024 je stale témér Ctvrtina respondentd, ktefi
nesouhlasi s tim, Ze jejich vedeni pravidelné realizuje hodnoceni vykonu. Pfestoze
vétsina firem data o vykonu sbirad a vyhodnocuje, stale existuje znacny podil firem,
které tuto ¢innost nepovazuji za relevantni nebo nemaji procesy pro sbér a
vyhodnocovani dat dostatecné zavedené. Pro zlepSeni vykonnosti a spokojenosti
zaméstnancl by mély firmy klast vétsi dlraz na pravidelnou a efektivni komunikaci
ocekavaného vykonu a na sbér relevantnich dat, kterd mohou pomoci s fizenim
vykonnosti.

Sbirame a pravidelné vyhodnocujeme data o vykonu.

15.2%

Nesbirdme a je pro nas nerelevantni

Sbirame a pravidelné vyhodnocujeme

Vedeni napf¥i¢ urovnémi realizuje pravidelné hodnoceni
vykonu svych svéfenych lidi.

Neresime / Neni pro nés relevantni

Rozhodné nesouhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Rozhodné

Vedeni napfi¢ irovhémi komunikuje svym svéfenym lidem
oéekavany vykon a promita to do véech procesu.

Nefesime / Neni pro nas

Spise nesouhlasim

501%
20.1

Rozhodné nesouhlasim

s

23%  firmy 51-500+

Spise souhlasim

7'@ ostatni

2 49



Zpétna vazba

Vedeni napfi¢ Grovnémi realizuje pravidelnou zpétnou vazbu se svymi

svéfenymi lidmi.

Nevim

Rozhodné nesouhlasim

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

KOMENTAR SLONEEKA

Znepokojujicim zjisténim je, ze 20,1 % respondentu spise
nesouhlasi, a 5,5 % dokonce rozhodné nesouhlasi. V praxi to
znamen3, Ze vice nez Ctvrtina firem neposkytuje pravidelnou
zpétnou vazbu, coz negativné ovliviiuje vykonnost a motivaci
zameéstnancd.

Sbirame a vyhodnocujeme data o pravidelnosti zpétné vazby.

Nesbirdme, ale chceme

Nesbirdame

Sbirdame

Ve srovnani s rokem 2023 dochazi k mirnému zlepseni v oblasti sbéru a vyhodnocovani dat
o pravidelnosti zpétné vazby, kde nyni 72,8 % firem aktivné sbira tato data, coZ je vyznamny
narust oproti minulému roku. Nicméng, problém pravidelnosti poskytovani zpétné vazby
stale pretrvava, kdy vice nez ¢tvrtina firem uvadi, Ze zpétna vazba neni realizovana
pravidelné. To je podobné jako v roce 2023, coz ukazuje, Ze i pres zlepSeni v oblasti sbéru
dat stale existuji vyzvy v samotném poskytovani zpétné vazby. Je klicové, aby firmy nejen
sledovaly pravidelnost zpétné vazby, ale také zajistily, Ze tato zpétna vazba bude skute¢né
pravidelné poskytovana a efektivné vyuzivana pro zlepseni vykonu a spokojenosti
zaméstnancu.



Work-life balance

Vedeni napF¥i¢ urovnémi (s pfipadnou pomoci HR) sleduje vytizeni
a dodrzovani Work-Life-Balance u svych lidi.

Nevim
2.4%
Neresime / Neni pro nas relevantni

6.7%

Rozhodné nesouhlasim
13.4%

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim

13.4%

Spise souhlasim

29.3%

KOMENTAR SLONEEKA

Témér 55% firem nesleduje vytizenost a dodrzovani rovnovahy mezi pracovnim a
osobnim Zivotem svych zaméstnancU. Tento podil zahrnuje véechny respondenty,
ktefi uvedli, ze spiSe nesouhlasi (34,8 %), rozhodné nesouhlasi (13,4 %) a ty, ktefi
uvedli, Ze téma nefesi nebo neni pro né relevantni (6,7 %). Tento vysledek
naznacuje, Ze vice nez polovina firem stale nedostatecné zohledruje vyznam
work-life balance, coz mize mit dlouhodobé dopady na spokojenost, motivaci a
vykonnost zaméstnancu.

Ve srovnani s rokem 2023 doslo k narUstu firem, které nesleduji work-life balance
svych zaméstnancu. Zatimco v lofském roce bylo toto &islo niz&i, v roce 2024
vzrostlo na 54,9 %. Tento narUst je znepokojujici, protoze naznacuje, ze firmy
mozna stale podcenuji dulezitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem,
coz mUze vést ke snizeni celkové angaZovanosti a loajality zaméstnancU. Je
dudlezité, aby firmy kladly vétsi dlraz na sledovani a podporu work-life balance,
zejména s ohledem na rostouci ofekavani zaméstnancl v této oblasti.
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Digitalizace HR agendy

KOMENTAR SLONEEKA
Excel v kombinaci s ATS

| pfes velké rozsifeni HR systémU stéle existuje znacny podil
firem, které spoléhaji na zastaralé nebo méné sofistikované
metody, jako je Excel nebo kombinace Excelu s ATS systémy.
Konkrétné 17,6 % firem stale pouziva Cisté Excel, zatimco 8,2 %
kombinuje Excel s ATS systémy. Je znepokojivé, Ze 4,1 % firem
nepouziva zadny systém. Tento stav predstavuje riziko, zejména
pro vétsi firmy, které tim mohou pfichazet o efektivitu a
pfesnost pfi fizeni HR agendy.

Excel

Ve srovnani s rokem 2023 je patrné, Ze digitalizace HR agendy se
postupné stava standardem, pficemz 70 % firem jiz vyuZziva
regulérni HR systém. Nicméné i v roce 2024 zUstava priblizné
¢tvrtina firem, které na plnohodnotnou digitalizaci jesté
nepresly, cozZ je v porovnani s lonskym rokem jen mirné
zlepseni. Znepokojivé je, Ze vétsSina téchto firem ma vice nez 50
zaméstnancU, coz znamena, ze absence pokrocilych HR
systémuU muze mit vyrazné negativni dopad na efektivitu fizeni
lidskych zdrojl v téchto organizacich.

Nepouzivdme nic Regulérni HR systém
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B Nesbirame a je pro nas nerelevantni Nesbirame, ale chtéli bychom B sbirame a pravidelné vyhodnocujeme

R LT

50%
25%

0%

KOMENTAR SLONEEKA

Ve srovnani s daty z roku 2023 vidime jisty posun v pfistupu firem k méfeni dat. Zatimco zakladni metriky jako po¢et zaméstnancU a fluktuace zUstavaji na vrcholu zajmu, v
roce 2024 dochazi k mirnému narUstu v oblasti zajmu o softovéjsi metriky jako je zaméstnanecka angazovanost. Pfestoze se jedna o pozitivni trend, je zjevné, ze plna
integrace téchto metrik do pravidelného hodnoceni ve firmach zatim chybi. Oproti roku 2023, kdy byla zna¢na ¢ast metrik povazovana za nerelevantni, je v roce 2024

patrné, ze firmy zacinaji chapat jejich dulezitost, i kdyz implementace té&chto méfeni je stale v podatcich.
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Co jsme z pruzkumu zjistili?

Zavérecné shrnuti a vystupy
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Co jsme z pruzkumu zjistili?

O hybridnich formach prace se ve firmach hodné mluvi, v praxi se testuji rizné modely kombinujici praci zdomova a v kanceléfi. Tento trend je
logickou odpovédi na ménici se potfeby a pozadavky zaméstnancl na vétsi flexibilitu a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Vysledky naseho
vyzkumu vsak ukazuji, Ze prestoze se o tom hodné hovofi, firmy zatim na GUspé&snou implementaci hybridnich forem prace nejsou pfipraveny.

Co diky vyzkumu vime?

° Strategie firem neni stale reflektovana v procesech. Poslani, vize a hodnoty nejsou voditkem pro kazdodenni chovani a rozhodovani ve firmé.

° Firmy se uéi sbirat a vyhodnocovat data pro fizeni vykonnosti velmi pomalu aneb co neméfime, nefidime. Ackoliv firmy deklaruji, ze maji
popsané kompetence pracovnich roli, nemaji nastavené adekvatni procesy hodnoceni a zpétné vazby, a tak ani potfebné datové sety, které
pomahaji udrzet efektivni komunikaci a vykonnost lidi mimo kancelare. Data z hodnoceni nejsou vyuzivana pro planovani dalSiho rozvoje.

° Management firem stdle nema potifebné porozuméni a kompetence pro fizeni lidi v hybridnich formach. Specifika soubéhu generaci na
pracovistich, nové komunikaéni platformy, ndroéné zménové procesy, odliSna motivace pro hybridni formy prace, to véechno klade manazery
nové naroky. Jen malokde se v3ak dalsi rozvoj fidicich pracovnikd ubira timto smérem.

° Uspésné fungovani v hybridnich formach stoji a pada s kvalitou firemni kultury. Kli¢ovym faktorem ovliviujici Gspéch, je dGvéra ve firmé. K
té se musi umét dospét, bez ni viak je hybridni forma fungovani drahy experiment.

° Firmy neposkytuji zaméstnanclm pravidelnou zpétnou vazbu, pfic¢emz pravé ona predstavuje hlavni nastroj loajality a produktivity v online i
offline fungovani.

. Firmy hledaji cesty, jak efektivné v novych formach komunikovat a koordinovat - hleda se optimalni rozsah, forma i obsah. Roste potfeba
firem zabyvat se legislativnimi souvislostmi hybridnich forem.

° Firmy nevyuzivaji v dostatecné mite digitalni nastroje, které mohou pomoci zvladat fungovani v hybridnich formach.

Na Uspésné zavedeni hybridnich forem prace neexistuje univerzalni recept. Co firma, to jiny kontext a jina cesta.
Ackoliv podminky GUspéchu zavadéni ,hybridu” jsou stejné (strategie, hodnoty, procesy, kompetence, méreni
vykonu, kompetentni management, silna a kvalitni kultura), jejich konkrétni podoba musi vZdy odrazet
aktudlni stav ve firmé, jeji strategii a hodnoty.
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Kam zamérit dalsi pozornost v dalsim vyzkumu i v praxi?

Z vysledkl naseho prizkumu vyplyva, ze pro Uspésné zavedeni hybridu do firem potfebujeme Iépe porozumét souvisejicim tématim.

Co hraje roli v praxi?

. Duvéra ve firmach. Jak konkrétné souvisi s hybridnim fungovanim ve firmach a jak ji budovat?

° Kompetence manazert a jejich proména. Pro¢ a jak vést a fidit v novém hybridnim modelu?

° Vliv hybridniho fungovani na motivaci a vykonnost lidi. Jak v hybridnim modelu dosahovat dobrych vysledki? Co a jak ovliviiuje motivaci
lidi a jak se to v hybridu proménuje?

° Zpétna vazba smérem k zaméstnanclm souvisejici s komunikaci hodnot a vize. Vi zaméstnanci, co a pro¢ se od nich &eka?

. Digitalizace a ochota vyuZivat v praxi dostupné technologie.

° Firemni kultura v hybridni dobé. Jak kultura proménuje sebe sama i lidi kolem a jejich vykon doma i v kancelafi?

° Diverzita ve firmé. Jak firma vytvaii podminky pro to, aby diverzita pfindsela konkurenéni vyhodu?

° Rizeni kompetenci v dobé hybridni. Jak mé&fFit vysledky prostfednictvim kompetenci a jak kompetence ovliviuji motivaci lidi?
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Mgr. Dita Palasc¢akova

Dita pusobi jako kouéka, lektorka a konzultantka v oblastech osobniho, kariérniho a
organizac¢niho rozvoje, fizeni zmén a leadershipu. Ve své praci se vice nez na
analyzu problému zamé&fuje na hledani feseni, pracuje s hodnotami a klade dlraz na
odvahu ke konzistenci a autenti¢nosti — tedy na pilife osobniho i organiza¢niho
Uspéchu. V jejich aktivitach ji jde hlavné o sitovani a budovani komunit lidi, ktera
sdili nad$eni pro véc a rada propojuje lidi, zdroje a ndpady. Dita je doktorandkou
Andragogiky na Univerzité Palackého v Olomouci, kde je zaroven i aktivnim

pedagogem.

PhDr. Milan Rataj, Ph.D., MBA

Milan je spolu-zakladatel HR systému Sloneek, kde je odpovédny za
zdkaznickou spokojenost a rozvoj. Podstatnou ¢ast kariéry stravil v
marketingovém a HR poradenstvi pro management. Je nadsenym
propagatorem myslenky pojeti firemniho vzdé&lavani jako investice a
fizeni lidi pfes kompetence. Je mistopfedsedou akademického klubu
Ceské andragogické spoleénosti. Vystudoval andragogiku a marketing,
v obou oborech ziskal doktoraty. VEfi v celoZivotni vzdélavani a rozvoj
jako zpusob prevence pfed zakrnénim.
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Priloha

Sbeér a vvhodnocovani HR dat

vysvétlivky ke sledovanym ukazatelim

Employee Tenure - Doba zaméstnani: jak dlouho v priméru zaméstnanci zUstavaji v dané organizaci.

Cost-per-hire - Cena za najmuti: vyjadfuje naklady spojené s naborovym procesem na jednoho nové najatého zaméstnance.

Time-to-hire - Cas k najmuti: jak dlouho trva, nez je v ndborovém procesu najat novy zaméstnanec.

Applicant-to-hire Ratio - Pomér uchazecl k najatym: kolik uchazecu je tfeba pro jeden Uspé&sny nabor.

Recruitment yield ratio - Pomé&r vynosu naboru: pomér kandidatl, ktefi prosli uréitymi fazemi naborového procesu.

New hire turnover rate - Mira fluktuace nové najatych: kolik procent nové najatych zaméstnancl opustilo spoleénost béhem urcitého ¢asového obdobi.
Candidate Experience - Zkusenost kandidata: odrazi kvalitu a efektivnost ndborového procesu ze strany uchazecu.

Headcount - Pocet zamé&stnancu: celkovy pocet zaméstnancl v organizaci.

Turnover - Fluktuace: mira odchodt zaméstnancl z organizace b&hem uréitého ¢asového obdobi.

Turnover (3/6/12M) - Fluktuace: mira odchod® zaméstnancu v pribéhu 3, 6 nebo 12 mésica.

Voluntary Turnover Rate - mira dobrovolné fluktuace: procento zaméstnancu, ktefi dobrovolné opustili organizaci béhem uréitého ¢asového obdobi.
Involuntary Turnover Rate - mira nedobrovolné fluktuace: procento zaméstnancu, ktefi byli firmou propusténi nebo nucené odesli béhem urcitého ¢asového obdobi.
Diversity - Diverzita: mira rozmanitosti v organizaci, napfiklad ve smyslu pohlavi, etnického plavodu, véku atd.

Compensation - odménovani: celkovy bali¢ek finanénich a nefinanénich odmén, které zaméstnanci dostavaji vymeénou za svou praci.

Pay Equity - Rovnost odménovani: méfeni mezi rdznymi skupinami zaméstnancUl, napf. mezi muzi a Zenami nebo mezi riznymi etnickymi skupinami.
The total cost of workforce - celkové naklady na pracovni silu: celkové naklady na zaméstnance, véetné platl, odmén, benefitd, vzdélavani atd.

Skills / Competencies - Dovednosti / Kompetence: mé&feni irovné dovednosti a kompetenci zaméstnancu.

Performance (OKR, KPI, ...) - Vykonnost (OKR, KPI, ...): hodnoceni toho, jak dobfe zaméstnanci plni své cile a ukoly.

Feedback regularity - Pravidelnost zpé&tné vazby: jak ¢asto manazeti poskytuji svym podfizenym zpé&tnou vazbu.

Employee Experience - zkusenost zamé&stnance: jak zamé&stnanci vnimaji svou praci a jejich zkusenosti v organizaci.

Employee Engagement - angaZovanost zaméstnancU: mira, do jaké jsou zaméstnanci emociondlné a intelektualné angazovani ve své praci a v organizaci.
Employee Net Promoter Score - ochota doporucit: jak pravdépodobné by zaméstnanci doporucili svého zaméstnavatele ostatnim.

- Training Effectiveness - efektivita $koleni: jak efektivné organizace $koli své zaméstnance.
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DISCLAIMER:

Toto dilo je chranéno mezinarodnimi zakony a smlouvami o autorskych pravech. Jakékoliv
neopravnéné kopirovani, distribuce, modifikace, vefejné zobrazovani nebo vefejné predavani, at
uz v celku nebo ¢astecné, je prisné zakazano bez prfedchoziho pisemného souhlasu autora a
vydavatele. Tento ebook je distribuovan pro osobni a nekomeréni pouziti. Je vdm vSak dovoleno
sdilet tento ebook s ostatnimi lidmi pro jejich osobni a nekomeréni pouZiti, pokud jej pfitom
neprodavate ani nedistribuujete jakymkoliv jinym zplsobem, véetné elektronického nebo
tisténého.

© 2024 © Sloneek Europe s.r.o. VSechna prava vyhrazena.
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