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Personalni marketing v Lear Corporation

Abstrakt

Diplomovéa priace se zaméfuje na analyzu vlivu zaméstnavatelské znaCky na
marketingovou strategii a Gispé§nost spoleénosti Lear Corporation. Uvod préace identifikuje
pfinosy zaméstnavatelské znacky a stanovuje hlavni cil — shrnuti poznatki z analyzy trhu a
navrzeni doporuceni pro konkrétni oblasti marketingového mixu. Teoreticka ¢ast zkouma
literaturu tykajici se marketingové strategie zaméstnavatelské znaCky a personalniho

marketingu.

Charakteristika spolecnosti Lear Corporation detailné popisuje historii, odvétvi a
organiza¢ni strukturu spolecnosti. Vlastni prace analyzuje interni procesy, bonusovy systém
a komunikaci ve spolecnosti. Dalsi ¢ast se vénuje analyze pracovniho trhu a komparaci

nabizenych benefiti konkurenénich spole¢nosti.

Vyzkum kombinuje kvantitativni a kvalitativni metody prostiednictvim
dotaznikového Setfeni a rozhovoru s HR manazerem. Zhodnoceni vysledkt identifikuje
oblasti "Komunikace" a "Pracovnich podminek" s vyuzitim hodnotovych §kal. Doporuceni
zahrnuje konkrétni Employer Branding plan s definovanymi cili, cilovymi skupinami a

rozpoctem.

ZavereCna cast piehledné prezentuje klicové informace a piinosy navrzenych
doporuceni. Celkové prace poskytuje komplexni pohled na vyznam zaméstnavatelské

znacky a strategie pro zlepSeni marketingového postaveni spolecnosti Lear Corporation.

Kli¢ova slova:

Znacka zaméstnavatele, personalni marketing, vztah se zaméstnanci



Personnel marketing at Lear Corporation

Abstract

The master's thesis focuses on analyzing the impact of the employer brand on the
marketing strategy and success of Lear Corporation. The introduction identifies the benefits
of the employer brand and sets the main goal - summarizing insights from market analysis
and proposing recommendations for specific areas of the marketing mix. The theoretical part

explores literature related to employer brand marketing strategy and personnel marketing.

The characterization of Lear Corporation provides a detailed description of the
company's history, industry, and organizational structure. The main work analyzes internal
processes, the bonus system, and communication within the company. Another section
addresses the analysis of the labor market and compares the benefits offered by competing

companies.

The research combines quantitative and qualitative methods through a questionnaire
survey and an interview with the HR manager. The evaluation of results identifies areas of
"Communication" and "Working Conditions" using value scales. Recommendations include

a specific Employer Branding plan with defined goals, target groups, and a budget.

The concluding section presents key information and the benefits of the proposed
recommendations in a clear manner. Overall, the thesis provides a comprehensive view of
the importance of the employer brand and strategies to enhance the marketing position of

Lear Corporation.
Keywords:

Employer Branding, Personnel Marketing, Employee Relations
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1 Uvod

Pro moderniho zaméstnavatele je dilezitym ukolem nejen ziskavéani novych, ale i
udrZeni stalych zaméstnanci, vytvofeni podminek pro dlouhodobé zabezpeceni lidskych
zdroji ve spolecnosti. V rdmci udrzitelného rozvoje organizace jsou provozni procesy jiz
uspésné zavedeny a vyvstava nutnost zvysit celkové vnimani znacky spolecnosti vlastnimi
zamé&stnanci a také vetejnosti. V tomto ohledu je nezbytné soustiedit se na persondlni
marketing, ktery se zaméfuje na budovani povesti zameéstnavatele. Na souasném pracovnim
trhu se zintenziviluje konkurence mezi zaméstnavateli, kteti se snazi pfildkat do své
organizace kvalifikované a iniciativni zaméstnance, vytvaii se tedy prostredi, kde je nutné

vyvijet a aplikovat sofistikované strategie pro budovani zaméstnavatelské znacky.

Personalni marketing je nedilnou soucésti kazdé tispésné a rozvijejici se spolecnosti
k prildkani a udrzeni kvalitnich zaméstnancti. Pomoci HR marketingu je pak usnadnéno
plnéni stanovenych dlouhodobych plant a dosazeni cilii spolecnosti. Zaméstnanci jsou
nespornym pilitem celého podniku a odehravaji klicovou roli v jeho spravném fungovani,
vytvateji firemni kulturu a ovliviiuji atmosféru v pracovnim prostiedi. Uéelem personalniho
marketingu je nalézt zplisoby, jak tyto zaméstnance motivovat k dosazeni lepsich vysledki,
posilovat jejich odborné znalosti a utvrdit je v presvédceni, ze pracuji pro nejlepSiho
zamé&stnavatele. Kvalitni zamé&stnanci jsou jednim z nejcenngjSich aktiv spolecnosti, a

kvalitni personalni marketing zajist'uje jejich pfirtstek a udrzeni ve spole¢nosti.

Hlavnim cilem je navrhnout opatfeni a strategie, které povedou k efektivnéjSimu
persondlnimu marketingu a zarovenn posili pozici spolecnosti Lear Corporation jako
atraktivniho zaméstnavatele na trhu prace. Pro dosaZeni stanoveného cile bude provedena
analyza spole¢nosti rozhovoru s HR manazerem personalniho oddéleni. Na zékladé analyzy
trhu a ziskanych informaci a rozhovoru s manazerem bude vytvofeno a nasledné realizovano
dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci spolecnosti. Teoreticka Cast této prace se zamétuje na
vysvétleni internich a externich aspektt HR marketingu a Employer brandingu, coz
poskytuje pevny teoreticky zaklad pro lepsi porozuméni zvolené problematiky. Prakticka
cast diplomové prace se vénuje personalnimu marketingu ve vybrané spolecnosti. Bude
provedena analyza zaloZzena na dotaznikovém Setfeni, ktera si klade za cil zhodnotit miru
pracovni spokojenosti stavajicich zaméstnanci a predstavit doporuceni pro usnadnéni

naboru novych zaméstnanct do spole¢nosti a udrzeni stavajicich zaméstnancu.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je navrhnout opatfeni a strategie, které povedou k
efektivnéjSimu persondlnimu marketingu a zaroven posili pozici spolecnosti Lear
Corporation jako atraktivniho zaméstnavatele na trhu prace. Hlavnim tkolem je provést
diikladnou analyzu souc¢asného stavu personalniho marketingu v rdmci Lear Corporation s

diirazem na identifikaci silnych stranek a oblasti vyzadujicich zlepSeni.

Pro dosazeni tohoto cile je planovan rozhovor s HR manazerem spole¢nosti Lear
Corporation. Tento rozhovor mé za ukol poskytnout hlubsi pochopeni soucasného stavu
personalniho marketingu a odhalit klicové faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnanct ve
firmé. Data ziskand béhem rozhovoru budou nasledné vyuzita k vytvofeni a provedeni
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, které ma za cil ziskat konkrétni informace o jejich

spokojenosti a identifikovat oblasti, které 1ze vylepsit.

Cilem tohoto Setfeni neni pouze ziskat zpétnou vazbu od zaméstnancti, ale také
identifikovat faktory, které hraji kli¢ovou roli v pracovnim prostfedi Lear Corporation. Tyto
faktory budou kli¢ové pro formovani novych strategii personalniho marketingu, které nejen
reaguji na potieby zaméstnanct, ale také posiluji celkovou atraktivitu spolecnosti na trhu

prace.

Vysledky této prace budou slouzit jako zaklad pro doporuceni konkrétnich klicovych
opatfeni, kterd mohou vést ke zlepSeni persondlniho marketingu ve spolecnosti Lear
Corporation a posileni jeji pozice jako zaméstnavatele. Na zaklad¢ ziskanych poznatkti bude
vytvofen konkrétniho Employer Branding pldn, zahrnujici stanoveni cild, specifikaci

cilovych skupin a rozpoctu, s cilem zvysi povédomi o Lear Corporation na trhu prace.

2.2 Metodika

Diplomové prace se skladd z nékolika hlavnich casti, a to tivodu, cile prace a
metodického postupu feSeni, teoretickych vychodisek, charakteristiky spolecnosti Lear

Corporation, vlastni prace, zhodnoceni vysledkl a doporuceni, zavéru.

V uvodu diplomové prace jsou vysvétleny piinosy a vyznam vlivu zaméstnavatelské

zna¢ky na marketingovou strategii a ispéSnost spolecnosti. Hlavnim cilem diplomové prace
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je shrnout poznatky z analyzy trhu, provedeného kvalitativniho rozhovoru, dotaznikového
Setfeni a navrhnout doporuceni spolecnosti v rdmci konkrétnich oblasti marketingového
mixu. Na zaklad¢ syntézy poznatkd ze studia odbornych a védeckych prament jsou
formulovany dil¢i cile, jako je vytvofeni konkrétniho Employer Branding planu pro zvySeni
povédomi o Lear Corporation, véetné stanoventi cilll, specifikace cilovych skupin a rozpoctu.
Dale se dil¢i cile zamétuji na analyzu vlivu zaméstnavatelské znacky, interniho a externiho
marketingu na celkovou image spolecnosti, zaméstnaneckou angazovanost a schopnost

ptitahovat a udrzovat schopné talenty.

Teoreticky zaklad studie spocivd v analyze odborné literatury a zpracovani
teoretickych vychodisek, zamétujicich se na marketingovou strategii pro rozvoj
zamg&stnavatelské znacky a analyzu aspektl persondlniho marketingu. Tato ¢ast obsahuje
kriticky ptfehled poznatkii, rozbor existujicich teoretickych ramcti a modeld, vysvétleni
klicovych pojmil spojenych s internim a externim persondlnim marketingem, Employer
Brandingem a marketingovym mixem. Vyzkumny materidl ¢erpd ze specializovanych
publikaci, ziskanych bud’ pfimo z Nérodni Technické knihovny nebo prostfednictvim
elektronickych zdroji. Kazdy pouzity zdroj je systematicky citovan v prib&hu textu, a jejich

kompletni seznam lze nalézt v 8. kapitole.

Kapitola Charakteristika zvoleného subjektu stru¢né popisuje spole¢nost Lear
Corporation. Na zacatku je charakterizovdna spolecnost, véetn¢ jeji historie a odvétvi
pusobeni. Pro lepsi pochopeni struktury spolec¢nosti a detailni rozdéleni pracovnich oblasti
je pomoci metody Deskripce popsana organizaéni struktura Technického Centra v Plzni.
Vsechny informace v této casti byly ziskany z internich zdroji spolecnosti nebo z vetfejné

dostupnych internetovych zdroja.

Kapitola Vlastni prace se zaméfuje na analyzu ziskanych dat s cilem hlubsiho
porozuméni fungovani spole¢nosti Lear Corporation. Pro lepsi pochopeni internich procesii
ve spolecnosti byla provedena analyza soucasného stavu interniho personalniho marketingu,
zahrnujici hodnoceni bonusového systému a systémi odménovani zameéstnancti. VSechny
informace v této ¢asti byly ziskany z internich zdrojii spolecnosti nebo z vetrejné dostupnych

internetovych zdroja.

Nasledujici podkapitola Vlastni prace se zaméfuje na provedeni analyzy pracovniho
trhu v Plzeniském kraji a vymezeni konkuren¢nich spole¢nosti. Pomoci metody komparace

byly porovnany spolecnosti z hlediska nabizenych benefitli. Dalsi Cast se zaméfila na
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analyzu interni a externi komunikace spoleCnosti, vcetn¢ aktivit spolecnosti v radmci
Employer Brandingu. Pro ziskani téchto informaci byla provedena analyza sociélnich siti,
pracovnich portalti, kariérnich stranek spolecnosti a také osobnich profili na LinkedIn
vedeni a zaméstnancti. Jsou také analyzovana hodnoceni spole¢nosti ze strany zaméstnancti

na portalu Atmoskop.cz.

Nasledujicim krokem je provedeni vyzkumu, ktery kombinuje kvantitativni metodu
dotaznikového Setfeni a kvalitativni metodu hloubkového rozhovoru s HR manazerem
spolec¢nosti. V ramci kvalitativni metody je uskute¢nén polostrukturovany rozhovor s HR
manazerem spolecnosti. Dlivodem volby polostrukturovaného formatu je moznost flexibility
v pofadi otazek, navzdory pfedem stanovenému systému otdzek. Na zaklad¢ rozhovoru je
vytvofeno dotaznikové Setfeni obsahujici uzaviené a polouzaviené otazky s moZnostmi
odpovédi na trichotomické a polynomické otazky. Odpovédi jsou klasifikovany do
vybérovych s jednou moznosti odpovédi a vyctovych, kde je nabizeno vice moznych variant.
Pro hodnoceni oblasti "Komunikace" a "Pracovnich podminek" ve spole¢nosti jsou pouZzity

hodnotové skaly.

Kapitola Zhodnoceni vysledki a doporuceni shrnuje poznatky z provedeného
dotaznikového Setfeni vcetné doporuceni spolecnosti v ramci konkrétnich oblasti
marketingového mixu. Pro vyhodnoceni vysledkll a poskytnuti nezbytného kontextu pro
navrzeni doporuceni je provedena analyza vysledki dotaznikového Setieni s cilem detailné;ji
prozkoumat jednotlivé aspekty a casti odpovedi respondentli. Pomoci porovnavaci metody,
znamé také jako komparace, jsou srovnany riizné aspekty dotaznikového Setfeni. Pro lepsi
pochopeni a rozliSeni vzorti jsou rovnéz vyuzity kontingencni tabulky. Druha cast je
zamétena na formulaci konkrétniho Employer Branding planu pro zvysSeni povédomi o
spolec¢nosti v okoli. Plan obsahuje definované cile, specifikaci cilovych skupin, zvolené

nastroje a rozpocet.

V zéavéru prace jsou piehledné prezentovany nejdiilezitéjsi informace ziskané z analyz

a zhodnoceni pfinost implementace navrzenych doporuceni.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast tvoii zakladni pilif vyzkumu a ma za cil poskytnout teoreticky rdmec
a komplexni pfehled pro zkoumani tématu personalniho marketingu. Tato ¢ast umoziuje
interpretovat a analyzovat ziskané vysledky v kontextu, ktery je relevantni pro danou
problematiku. Vyznamny dlraz je kladen na literarni reSersi, teoreticky ramec, koncepty a

definice a nasledné propojeni dosavadni poznatkt s vlastnim vyzkumem.

3.1 Role personailni marketingu v Fizeni lidskych zdroja

Prvni kapitola slouzi jako teoreticky tivod do problematiky spojené s propojenim
personalistiky a marketingu. Zabyva se vysvétlenim termin personalniho marketingu,
fizeni lidskych zdrojii a marketingového mixu. Velky diraz je kladen na detailni vyklad
pojmu "Employer Brand" a na prezentaci nastroji a vyhod spojenych s jeho budovanim.
Tyto teoretické pojmy budou nésledné slouzit jako zaklad pro provedeni vyzkumného Setteni

v praktické ¢asti prace.
3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

., Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavanim a Fizenim lidi v
organizaci. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategickeho rizeni lidskych zdrojii, rizeni lidskéeho
kapitalu, Fizeni znalosti, spolecenske odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdroju (planovani lidskych zdroju, ziskavani a vyberu zaméstnancii,
Fizeni talentit), Fizeni pracovniho vykonu a odmeénovani zaméstnanci, vzdelavani a rozvoje
zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovani

sluzeb zamestnancum. ** (Armstrong, a dalsi, 2015 str. 928)

14



Personalni ’ Rizeni lidskych

administrativa zdroju |
* obdobi 30. let * obdobi osmdesatych a
¢ Nabidka asistence devadesatych let
vedeni organizace e Dlraz na strategicky pfistup
skrze procesy naboru « Intenzivni spoluprace mezi
novych zaméstnancd, liniovym vedenim a personalnim
jejich zakladniho Skoleni oddélenim
a udrZovani zaznamu, \ * Aplikace benchmarkingu pro
o pracovnicich. Personalni Fizeni odhaleni a za¢lenéni osvédcenych
postup.

Rizeni intelektudlniho
kapitalu

¢ obdobi druhé poloviny 60. let
® Proaktivni Ucast personalistiky
e Kvalitni organizace disponuje
precizné vybranym,
strukturovanym, fizenym a
motivovanym tymem
zaméstnancl
* Specializace personalniho
oddéleni

* Pracovnici nesou intelektudlni
kapacitu, jez muze vést k
vytvareni inovaci

e Intelektudlni kapacita a jeji
rozvoj

Obrazek ¢. 1 - Vyvoj personalni prace.
Zdroj: (Legnerovd, a dalsi, 2021), vlastni zpracovani.
Obrazek ¢. 1 ukazuje, ze fizeni lidskych zdroji pfesahuje rdmec pouhého personalniho

fizeni, které se soustfedi intern€ na firmu a zabyva se jednotlivymi personalnimi tukoly.

Podle Kocianové (2012) spociva hlavni cil fizeni lidskych zdrojti v uspésném plnéni
tii kliCovych oblasti. Prvni oblasti je zabezpeceni a rozvoj zaméstnancii — ziskavani a
udrzovani kvalifikovanych, motivovanych pracovnikli a poskytovani moznosti vzdélavani.
Druhou oblasti je odménovani pracovniki s cilem zvysit jejich motivaci a oddanost. Tteti
oblasti jsou vztahy v organizaci — budovani produktivnich vztahli mezi zaméstnanci a
vedenim, podpora tymové prace a etického fizeni, a vyvazeni potfeb vSech zainteresovanych

stran.
3.1.2 Personalni marketing

Personalni marketing neboli HR marketing je obecnym terminem pro vSechny
aktivity, kterymi organizace pfitahuje, motivuje a udrzuje kvalitni zaméstnance. Tyto
aktivity zahrnuji budovani zaméstnavatelské znacky na socidlnich médiich, marketing
vycvikovych programi, naborovy marketing a mnoho dalSich. Jsou navrzeny tak, aby
vzbudily z4jem u kandidatt, ktefi aktivné i pasivné hledaji praci (Akanda, 2016). Celkové
feceno, HR marketing spo€iva ve vytvareni pfitazlivé povésti o organizaci, jako o

preferovaném zameéstnavateli a vyuziva marketingovych technik k pfildkani a zapojeni
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Spickovych talentl. V dne$nim konkuren¢nim pracovnim trhu je pfildkdni a udrzeni

spravnych lidi strategickou vyhodou pro podniky.

Armstrong (2015) definuje fizeni lidskych zdroju, jako celkovy pfistup organizace,
ktery ma za cil nejen nabor a ziskavani lidskych zdrojt, ale také jejich rozvoj prostfednictvim
riznych strategii a metod. Tento pfistup se zaméfuje na zlepSovani vykonnosti, rozsifovani

znalosti a zvySeni spokojenosti zaméstnancli v rdmci organizace.

D'Ambrosova (2014) v kontextu persondlniho marketingu a vztahu firmy k
zamé&stnancim prohlasuje, Ze je kliové, aby firmy aktivné rozvijely trvalou komunikaci s
jak internim, tak externim trhem prace. M¢ly by se pfedem zajimat o potfeby a ocekavani
svych internich i externich zaméstnanci, vcéetné potencidlnich kandidatd, také vnimat

jednotlivce spiSe jako své zdkazniky a partnery nez pouze jako potencialni kandidaty.

Personalni marketing, ktery vnim4d zaméstnance jako zdkazniky, piindsi
zaméstnancim  spokojenost s praci, lep$i pracovni podminky a uspokojeni ze

zameéstnavatele, také se zaroven snazi naplnit jejich ocekavani.

Podle Jorna (2015) je cilem personalniho marketingu na jedné strané nabor vhodnych
zamg&stnancl a na stran¢ druhé jejich udrZeni v podniku, motivace k vykonu a vytvofeni
pevného vztahu mezi zaméstnanci ve spolecnosti. Jorn dale argumentuje, Ze personalni
marketing muze byt chapan jako Siroké spektrum aktivit provadénych zaméstnavateli s cilem
vytvofit podminky pro dlouhodobou spolupraci s kvalifikovanym a motivovanym
persondlem, coz koresponduje s vySe zminénymi charakteristikami personalniho

marketingu.

Koubek (2015) poukazuje na to, ze v ramci personalniho marketingu se nezkoumaji
pouze interni procesy v organizaci, ale vénuje se také diilezité pozornosti vnéjsim faktorim
na trhu prace. To zahrnuje analyzu konkuren¢ni nabidky pracovnich pozic, vyvoj pracovniho
trhu vzhledem k demografickym aspektlim a izemnim rozdilim. Trh prace je také ovlivnén
socialnimi a ekonomickymi podminkami a hodnotovymi orientacemi populace.
Technologicka troven v daném odvétvi a regionu také hraje vyznamnou roli, stejn¢ jako
dostupnost bydleni a dopravniho spojeni. Dulezitym faktorem je rovnéz poptavka po

produktech a sluzbach organizace, stejné jako celého dodavatelsko-odbératelského fetézce.
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3.1.3 Marketingovy mix

Philip Kotler (2013) wuvadi marketingovy mix jako soubor taktickych
marketingovych néstroju, které firma pouziva k pfizptisobeni své nabidky potfebam cilovych
trhti. Marketingovy mix zahrnuje vSechny prostiedky, které firma mtze vyuzit k ovlivnéni
poptavky po svém produktu. Tyto prosttedky jsou klasifikovany do ¢tyt zdkladnich kategorii

znamych jako ,, 4P (Product, Place, Price, Promotion).

Z definice je patrné Ze marketingovy mix je soubor ndstroji, které slouzi k
pfizplsobeni nabidky potiebam a preferencim cilovych trhii. Z pohledu personalistiky
cilovymi trhy nemusi byt pouze dodavatelé, odbératelé nebo konecni zakaznici, ale také trh
prace. Tim padem nabidka nemusi zahrnovat pouze zbozi, ale miize se tykat i volnych

pracovnich mist a poptavky po novych zaméstnancich.
e Produkt (Product)

Podle Kotlera (2013) produktem mize byt cokoli, co je dostupné na trhu pro nékup,
pouziti nebo spotfebu a miize uspokojit urcitou potiebu nebo touhu. To mize zahrnovat

fyzické vyrobky, poskytované sluzby, jednotlivce, mista, organizace a myslenky.

Podle definice produktem je to, co firma nabizi. V personalistice je produkt
definovédn jako pracovni misto. Nicmén¢, podobné jako v marketingu, kde ma produkt
obvykle tfi vrstvy — jadro, vlastni produkt a rozsiteny produkt, 1ze i pracovni misto rozd¢lit
do téchto tfi Urovni. Jadrem produktu je poptavka nebo potieba po obsazeni dalSiho
pracovniho mista, a to na zaklad¢ analyzy pracovnich pozic. Vlastnim produktem je
konkrétni pracovni pozice veetné specifickych pracovnich povinnosti. Rozsiteny produkt
zahrnuje vSechny vyhody spojené s touto praci, jako je prestizni zaméstnavatel nebo

atraktivni pracovni prostiedi (Jakubikova, 2013).
e Misto (Place)

V oblasti personalniho fizeni mize pracovni misto zahrnovat rizné faktory, jako je
poloha kanceldfe, pobocky a moznost prace na dalku. Sprdva umisténi a pracovnich
podminek hraje kli¢ovou roli pfi zajisténi pohodli a efektivity zaméstnanct. Je také dilezité
budovat firemni kulturu, kterd podporuje marketingové cile a hodnoty, a podporovat
spolupraci a inovaci mezi zaméstnanci. Misto prace predstavuje velkou vyhodu, a je diilezité
zdiiraznit jeho pozitiva a kompenzovat piipadnd negativa, napiiklad flexibilni pracovni

dobou (Blechova, 2019).
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Podle Myslivcové (2019), kdyz lidé hledaji zaméstnani, nezélezi pouze na fyzickém
misté a pracovnim prostiedi, ale také zalezi na Grovni vybavenosti pracovniho mista,
interakcich mezi kolegy, podpofe vzdélavani a rozvoje, firemnim prostfedi, norméch,

hodnotéch, infrastruktufe a piistupu k feSeni problémi.
e Cena (Price)

Cena je castka penéz, kterou je tfeba zaplatit za produkt nebo sluzbu, nebo je to suma
hodnot, kterou zékaznici vymeéni za vyhody spojené s vlastnictvim nebo uzivanim daného

produktu ¢i sluzby (Kotler, a dalsi, 2013).

Personalni oddéleni mize hrat roli v procesu stanoveni cen, z pohledu nakladi na
zaméstnance a jejich kompenzace. Personalisté se mohou podilet na vypoctu nakladi na
pracovnika a pfipadné¢ na vytvofeni strategii pro motivaci zaméstnanct k vyssi produktivité.
Podle Myslivcové (2019) kandidati vnimaji cenu produktu jako kombinaci ¢asu vénovaného
vykonu prace, organizaci prace, které se musi podfidit, vykonu, ktery musi odvést,
akceptovani pracovnich podminek, fyzické namahy a dalSich faktort. Z pohledu spole¢nosti,
kterd nabizi pracovni misto na trhu, se cena sklada z ndkladl na pracovni silu. Ty zahrnuji
mzdy zamé&stnanct, nédklady na nabor novych pracovnikii, naklady na vzdélavani a rozvoj a

také naklady na plnéni dohodnutych socidlnich a personélnich potfeb zaméstnanci.

Mzda casto zUstdvd nezvefejiiovanym aspektem. Firma chce platit méné,
zameéstnanec zase ziskavat co nejvice, ale v rozumnych mezich. K nalezeni spravné ceny
musi personalista zvazit faktory jako zaméstnavatelovy moznosti, primérné platy v oboru a

situaci na trhu prace. Uvadéni rozsahu mzdy muize ptildkat vhodné uchazece.

Kromé mzdy jsou dilezité i benefity, jako stravenky, pfispévky na volnocasové
aktivity a pracovni vybaveni. Tyto vyhody by mély byt prezentovany, ale nemély by
pfevalcovat samotnou pracovni pozici. Cilem je nalézt zaméstnance nadSené¢ho pro praci,
nikoli jen pro vyhody, zaméstnance, ktery ziistane ve spole¢nosti i pfes konkurencni

nabidky.
e Propagace (Promotion)

Kotler (2013) popisuje propagaci nebo komunikaci jako klicovou soucast
marketingového mixu, kterd ma za kol informovat kli¢ové zdkazniky o vlastnostech a

vyhodach produktu nebo sluzby a ptesveédcit je k nakupu.
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V kontextu personalistiky Ize tuto slozku marketingového mixu chépat jako finalni
verzi pracovniho inzeratu a jeho propagaci na riznych platformach. V této ¢asti inzeratu jsou
jasné definovany pracovni pozice, pracovni povinnosti a nabizena odmeéna, véetné uvedeni
vyhod a dal$ich relevantnich informaci, jako je datum nastupu do zaméstnani atd. Cely tento
obsah je tfeba graficky upravit a prezentovat na vefejnosti. V této fazi mize byt uzitecné
spolupracovat s grafikem, ktery dokaze podpofit obsah spravnym designem a prezentaci

(Blechova, 2019).

Personalista by mél vyuzit vSechny relevantni komunika¢ni kanaly, coz zahrnuje
webové stranky spole¢nosti, socidlni média (Facebook, LinkedIn, Instagram), komunikaci s
personalnimi agenturami a zvetejnéni pracovniho inzeratu na pracovnich portalech.

Tradi¢ni marketingovy mix ,,4P* jiz neni tak efektivni, jak byval dfive. Lidé jsou
podstaté sluzbou, a sluzby maji své specifické charakteristiky, jako je nehmotnost a
vlastnictvi. Proto se Casto rozsifuje tradicni marketingovy mix o dalsi ,,P“. RozSifeny

marketingovy mix zahrnuje: Lidé, Procesy, Prezentace (People, Processes, Presentation)

(Jakubikova, 2013).
e Lidé (People)

Lidé v ramci marketingového mixu zahrnuji jednatele, majitele, zaméstnance i
zakazniky. Zaméstnanci hraji kliCovou roli v personalistice, protoze nejen tvoii jadro tymu,
ale jsou také Casto v pfimém kontaktu s klienty. Proto je nutné se jim vénovat a zajistit, aby

byli spokojeni. Spokojeni zaméstnanci jsou efektivnéjsi.

Personalisté musi chapat jednotlivce jako osobnosti i jako soucést tymu. Dilezité je
také feSit mezilidské vztahy a individualni charakteristiky zaméstnancii béhem pracovniho
procesu. Dobré znalosti o zaméstnancich umoziuji lepsi vybér novych kolegt, kteti se
uspésné zacleni do tymu a pfispéji k pozitivni atmosféie ve firmé.

Zapojeni stavajiciho zaméstnance, ¢lena tymu, do vybérového fizeni pro pozici svého
budouciho kolegy muze zarucit, Ze novy ¢len nejen splni pozadavky pracovni pozice, ale

také dobfe zapadne do tymu, coz pfispéje k celkové pozitivni atmosféfe ve firmé

(Jakubikova, 2013).
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e Procesy (Processes)

Procesy v marketingovém mixu zahrnuji interni firemni postupy, stiznosti a reakéni
doby. Jejich cilem je vytvofit interni postupy pro planovani, provedeni a monitorovani
marketingovych aktivit. Dulezitou soucasti je efektivni komunikace a spoluprace mezi
riznymi oddélenimi organizace, které se podili na marketingu. Zarovei je zésadni sledovat
vykonnost a vysledky marketingovych ¢innosti a na zakladé ziskanych dat upravovat
procesy. Tyto procesy zahrnuji také fizeni vykonu, hodnoceni zaméstnanci, planovani
kariéry a poskytovani zpétné vazby. Klicovym faktorem pro zlepSeni téchto procesu je

efektivni komunikace (Blechova, 2019).
e Prezentace (Presentation)

Na vysoce konkuren¢nim trhu préce je proces vybéru pracovnikli naro¢ny. Béhem
prvniho kola vybérového fizeni je kli¢ové navazat komunikaci s uchazec¢em. Ve druhém kole
vybérového fizeni je kritické zaméfit se na to, co je pro uchazece nové a co dilezité. Namisto
opakovani jiz dostupnych informaci zdlraznit aktudlni projekty a pfinosy, které by mohla
firma uchaze¢i pfinést, ale také naopak zjistit podrobnéjsi informace o uchazecové
dovednostech a schopnostech. Toto kolo mlize zahrnovat i prohlidku firmy a seznameni s

firemnimi procesy.

Marketingovy mix je kliCovym néstrojem pro vytvafeni a implementaci
marketingové strategie, kterd je zaméfena na potieby a prani cilovych zakaznikd. Organizace
by mély peclivé zvazovat kazdy z téchto prvki a najit optimalni kombinaci, kterd jim umozni
dosahnout svych cilii na trhu. Nésledujicim cast se bude vénovat tomu, jaké metody 1ze

pouzit a jaky je jejich vyznam v ramci marketingového mixu.
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Kvantitativni metody:
e Zaméstnanecké ankety a dotazniky:

Kvantitativni prizkumy mohou poskytnout kvantitativni data o zaméstnanecké
spokojenosti, angazovanosti a potfebach. Je mozné pouzit standardni dotazniky, jako
napiiklad index zaméstnanecké spokojenosti (Employee Satisfaction Index) nebo vlastni

dotazniky na méfeni rtiznych aspektii interniho marketingového mixu (Chréska, 2016).
e Klicové vykonnostni indikéatory (KPIs):

Definovani a sledovani KPIs pro interni personalistiku mize zahrnovat ukazatele jako
fluktuace zaméstnancti, doba obsazovani volnych pozic, mira absenci nebo primérnd doba
trvani vybérového procesu. Tato Ciselnd data umozni méfit vykonnostni faktory (Hendl, a

dalsi, 2017).
e Analyza naklada a uzitkli (Cost-Benefit Analysis):

Kvantitativni analyza nakladii a uzitkGi umoznuje zhodnotit efektivitu riznych internich
persondlnich strategii a programi na zaklad¢ konkrétnich finan¢nich ukazateli (Chraska,

2016).
Kvalitativni metody:
e Focus group diskuse:

Skupinové diskuse se zaméstnanci mohou poskytnout hlubsi porozuméni jejich potiebam,
nazorim a pfipominkdm ohledné interniho marketingového mixu. Tyto diskuse mohou
odhalit kvalitativni informace, které kvantitativni metody nemusi zachytit (Hendl, a dalsi,

2017).
¢ Individudlni rozhovory:

Konverzace s jednotlivymi zaméstnanci nebo manaZzery mohou poskytnout dilezité
kvalitativni informace o jejich potfebach, ofekavanich a pfipominkach tykajicich se
interniho marketingového mixu (Hendl, 2016).

e Analyza zpétné vazby:

Sbér a analyza konkrétnich zpétnych vazeb od zaméstnanctl, které mohou zahrnovat
stiznosti, nadvrhy na zlepSeni a pochvaly, mize poskytnout uzite¢né kvalitativni informace

pro zlepSeni interniho marketingového mixu (Hendl, a dalsi, 2017).
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e Hodnoceni kultury organizace:

Kvalitativni analyza organizacni kultury a hodnot mize pomoci pochopit, jak se interni
marketingovy mix odrdzi ve vnitinim prostfedi firmy a jak ovliviiuje chovani zaméstnanct

(Hendl, 2016).

Kombinace téchto kvantitativnich a kvalitativnich metod pomaha organizacim
vytvofit efektivni interni persondlni marketingovy mix, ktery nejen upoutd, ale také udrzuje
a motivuje zaméstnance, coz v konecném disledku pfispiva k dosaZeni organizacnich cilti a

udrzitelnému rastu (Hendl, 2016).
3.1.4 Employer Branding

Termin zaméstnavatelskd znaCka vychéazi z konceptu povésti organizace a jeji
znacky, a tedy znacky organizace jako zaméstnavatele. Pomaha organizaci ve vyvoji firemni
kultury a udrZzovani zaméstnanct, ale také ji podporuje v externim postaveni a naboru
vysokého potencidlu. Zaméstnavatelska znacka tak umoziuje prilakat lidsky kapital, ktery
nejlépe odpovida a pfispiva k strategickym cilim a vysledku organizaci (Chlupsa, a dalsi,
2021). Znacka by mela vyjadfit celou fadu vyhod, které zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim z hlediska praktického, ekonomického a psychologického, a tyto dodate¢né

pfinosy by mély byt nepiehlédnutelné spojeny s korporatni identitou.

Jelikoz kazda organizace musi odliSit sebe sama od konkuren¢nich organizaci,
potiebuje strategii, kterd zaméstnanciim a potencidlnim zaméstnancim poskytne moznost

ztotoznit se se znaCkou. Sullivan (2004) definuje zaméstnavatelskou znacku jako

"Cilenou, dlouhodobou strategii pro rizeni povédomi a vnimdni zaméstnancii,
potencidlnich zaméstnancii a souvisejicich zucastnénych stran ohledné konkrétni firmy".
Grame Martin (2008) vytvofil strucny a presvédCivy diagram ktery zachycuje proces
budovani zaméstnavatelské znaCky a zarovein obsahuje nékteré z terminologickych
Y

nejasnosti, které toto téma provazi.

22



Podnikovi Atraktivita Kvalita a pocet
znacky ——> potencidlnich
T zaméstnavatele rekrutu
Organizaéni kultura
I l Znacka
maégke zaméstnavatele:
zna ésy . —_— povést
zamdstnavatele nistroje
symbolika
¥ 7
Vnitini
Y identifikace se Organiza¢ni
. i znatkou ‘ vykon
Organizadni zaméstnavatele
identita
z 3

Obrazek ¢. 2 - Proces budovani znacky zaméstnavatele.

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015), vlastni zpracovani.
Motiv tohoto modelu budovani zaméstnavatelské znacky spociva v prilakani talentovanych
jednotlivel a zajisténi, aby se jak novi zaméstnanci, tak i stavajici zaméestnanci ztotoznili s

organizaci a jeji znackou a misi, aby dosahli pozadovanych vysledkt pro organizaci.

Udrzeni konkurenceschopnosti je kli€ovym tématem pro firmy, které chtéji udrzet
své postaveni na trhu prace. V dne$nim stoleti zaméstnanci vybiraji firmy, nikoli naopak.
Mladi jedinci, kteti budou tvofit v nadchézejicich letech vice nez polovinu pracovni sily,
vnimaji kariéru jako celkovy proces a necht¢ji zistavat v jedné pozici po celou svou pracovni
dobu. Jsou motivovani k osobnimu riistu a neustalému vzdélavani. Fluktuace pracovniki se
stava béznym jevem. Organizace, které¢ budou schopny tento trend pochopit a zaroven si
udrzet kvalifikované jednotlivce, budou Gspésné rozvijet své obchodni i spolecenské aspekty

(Armstrong, a dalsi, 2015).

Podle Armstronga (2015 str. 288) zavisi vytvareni zaméstnavatelské znaCky na

nasledujicich aspektech:

23



- Analyza potieb, preferenci a rozhodovaciho procesu uchazeci.

- Desifrovani hlavnich hodnot organizace a zaclenéni téchto hodnot do prezentace
spolec¢nosti. Diiraz je kladen na redlné hodnoty, které jsou v organizaci skutecné. Cim
autenti¢téjs$i jsou prezentované hodnoty, tim pravdépodobnéji se za né postavi soucasni

zameéstnanci.

- Analyza zaméstnavatelské znacky z riznych perspektiv: interni vztahy, rozvoj a
vzdélavani, fizeni, postaveni organizace na trhu, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim

Zivotem atd.

- Srovnani pozice organizace jako zaméstnavatele v porovnani s konkurenci a

studium zplisobd, jak se buduje zaméstnavatelskd znacka v jinych organizacich.
- Implementace hodnot do praktického fungovani organizace.

Vzhledem k vSem vnimdnim a obraziim, které organizace vytvari, je strategie
zameéstnavatelské znacky obecné velmi relevantni pro organizace, které chtéji vyniknout a
dosahnout uspéchu pfi ziskavani a udrzovani Spickovych talentii. Pii formovéni znacky je
nutné mit na paméti, ze brand, tedy znacka, spojuje Siroké spektrum propojenych prvki,
zahrnujici ndzev, vizualni prezentaci (Casto v podobé loga), symbol a rovnéz asociace

spojené s témito prvky (Myslivcova, a dalsi, 2017).

Strategie zaméstnavatelské znacky lze rozdélit na interni a externi strategie pro
organizaci. Je zde dulezité vzit v Gvahu, Ze bez silné interni strategie zamé&stnavatelské
znacky nemiize dosahnout svého maximalniho ucinku ani ta externi. Proto zacinaji strategie

zamé&stnavatelské znaCky uvniti organizace a postupné se $ifi smérem ven (Martin, 2008).

3.2 Dynamika pracovniho trhu

Pted definovanim procesu ndboru a vybéru zaméstnancd, je kliCové provést analyzu
aktualniho stavu na trhu prace. Toto vyhodnoceni poskytuje cenny ramec pro lepsi
pochopeni konceptu HR marketingu a employer brandingu, které jsou nedilnou soucasti

v oblasti managementu.

Statistické idaje mohou poskytnout dilezité informace o ekonomické situaci. Prvnim
zasadnim aspektem, na ktery je tfeba zaméfit pozornost, je mira nezaméstnanosti. Pred
vypuknutim pandemie Covid-19 byla Ceska republika zndma svou nejniz§i mirou
nezameéstnanosti v porovnani s dal§imi clenskymi stdity EU. V roce 2019 dosédhla
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historického minima 2%, avSak bchem nasledujiciho roku mira nezaméstnanosti opét
vzrostla. Podle Rady Evropské unie (2020) se primérnd nezaméstnanost v EU b¢hem

pandemie pohybovala kolem 8%, zatimco v Ceské republice v priméru dosahla 4%.

Mira nezaméstnanosti v Ceské republice v roce 2023 naposledy stoupla v lednu na

3,9% a poté se v Unoru ustalila, od té& doby postupné klesa (Kurzy.cz, 2023).

DalSim vyznamnym aspektem je nahrazeni generaci Y, zndmou také jako
Milenialové. Tato generace dava prednost svobod¢ pred zavazky a je charakterizovana jako
sebevédoma, cynicka, optimistickd a socidlné zdatna. Zastupci této generace upiednostiiuji
tymovou spolupraci, ochranu pted riziky a vyvdzeny pomér mezi pracovnim a osobnim

zivotem (Bejtkovsky, 2016).

I pfes rozsahly trh absolventll spolecnost stile celi vyznamnému nedostatku
vhodnych kandidatl. Dnes uZz zaméstnanci nehledaji pouze finan¢ni odménu, ale také
moznost seberealizace a osobniho rozvoje. Dokonce i ti, ktefi byli zcela spokojeni se svou
stavajici praci, nyni hledaji moznosti zlepSeni, které by je pfitdhly k novym
zamg&stnavatelim. Trh prace se vyviji, a nové naborové metody jsou na potfadu dne. Firmy
dnes musi pfinést inovativni piistup, pokud chtéji ziskat ty nejlepsi talenty (Legnerova, a

dalsi, 2021).

V dnesni dob¢ jiz zaméstnavatelé nemohou spoléhat pouze na prezentaci své mise
nebo firemniho motta jako zptisob, jak se odliSit od konkurence. Firmy rychle pfistupuji k
prezentaci svych vlastnich unikatnich zkuSenosti a pfinost pro potencialni kandidaty, a to
zpusobem, ktery zahrnuje konkurencéni vyhodu. Bez této schopnosti by nemohly ziskat
vhodné zaméstnance, zejména odborniky a talentované jedince s vysokym potencialem, kteti
jsou na trhu prace v sou€asnosti vzacni. Tito zaméstnanci jsou kli¢ovymi hraci, ktefi mohou
firmam vyrazné pomoci pii dosahovani strategickych cild, zvySovani konkurenceschopnosti
a ziskovosti. V soutézi o zaméestnance budou mit vyhodu firmy, které dokazou oslovit rizné
veékové skupiny (generace X a Y) potencialnich uchazeci. Kazda z téchto generaci ma totiz
odlisné potfeby, a organizace by mély byt schopny pfistupovat k nim individualng, s

ohledem na rozmanitost jejich ocekavani, preference a zdjmy (Hovorkova, 2018).
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3.3 Externi personalni marketing

Externi zaméstnanecky marketing sméfuje k pfildkani vhodnych uchazeci o
pracovni pozice tim, ze vytvaii pozitivni obraz spolecnosti a zvysSuje povédomi o ni jako o
atraktivnim zamé&stnavateli. Tento proces je zalozen na strategickém planovani a provadéni
naborovych kampani, které jsou cileny na konkrétni skupiny zdjemcii. Tvofi prvni krok v
procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Siky¥ (2016 str. 95) uvadi, ze "hlavnim ticelem
procesu naboru a vybéru zaméstnancu by melo byt dosahnout pozadovaného mnozstvi a
kvality pracovnikit s minimdlnimi naklady, které odpovidaji potrebam lidskych zdrojii
podniku."

Pro zdlraznéni vyznamné pozice organizace jako zaméstnavatele, spolecnosti ve
vnéj$im prostiedi vyuzivaji rizné druhy kanalt, jako jsou socidlni média, kampané, veletrhy
nebo jiné promocni aktivity (Edvards, 2010). Externi personalni marketing ma jako své
hlavni cile provést proces ziskavani a vybéru kvalifikovanych pracovnikii a vybudovat
pozitivni povest zaméstnavatele. Tento proces se zaméiuje na prezentaci pracovnich pozic v
atraktivni podobé, s cilem pfitdhnout vhodné uchazece o praci a navazat s nimi komunikaci

(Mysliveova, a dalsi, 2017).

Nékladnost pro ziskavani a vybér zaméstnanct je dikazem dulezitosti lidské sily
jako prvku pro plnohodnotny chod firmy. Kazdy zaméstnanec piedstavuje naklad, ktery je
tieba efektivné spravovat. Z tohoto divodu je zfejmé, ze ¢im peclivejsi je proces vybéru

zameéstnanct a jejich nasledna préce, tim efektivnéji jsou naklady vyuzity (Koubek, 2015)

Klicovym ukolem externiho personalntho marketingu je budovat image

zamg&stnavatele a pfispivat k dobré reputaci firmy (Gogolova, a dalsi, 2015).

Podle Myslivcové (2019) jsou hlavnimi cili externiho personalniho marketingu:
- Prezentovat pracovni pozici co nejatraktivnéji.
- Zaujmout potencialni kandidaty vhodnym sdélenim.

- Navazat s kandidaty kontakt.
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3.3.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani zaméstnancli patfi mezi klicové ukoly v oblasti personédlniho
managementu. Primarnim cilem je prezentovat volna pracovni mista v organizaci tak, aby

zaujala potencialni kandidaty, ktefi spliuji kritéria stanovena spolecnosti.
Armstrong (2007 stranky 343-345) rozliSuje zékladni kroky ziskavani zaméstnanct:

e Definovani pozadavkil pracovni pozice.

e Osloveni uchazeci.

e Zpracovani a kontrola zadosti od uchazeci.
e Vybér zaméstnance.

e Potvrzeni nabidky préce.

e Sledovani aklimatizace nového zaméstnance.

Proces ziskévani novych zaméstnanct zacina tim, Zze vedouci pracovnik formuluje
pozadavek na otevieni nové pracovni pozice. Nasledné Clenové personalniho oddéleni
definuji specifikace této pozice. Na zéklad¢ téchto pozadavkl spole¢nost zacina oslovovat

potencialni kandidaty z vnéjsiho i vnitiniho trhu préce.

Podle Sikyte (2016) je ziskavani zaméstnancii jednou z klicovych personalnich
aktivit, jejimz cilem je zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci oslovila a pfildkala
dostatecny pocet vhodnych uchazecl. Vybér metody ziskdvani zaméstnanci zavisi na

zvoleném zdroji, a to, zda se jedna o vnéjsi nebo vnitini zdroje v organizaci.

Pii vyuziti vnéjSich zdrojt pro ziskani vhodnych zaméstnancti firmy ¢asto vyuzivaji
inzerci na internetu, v tiSténych médiich, v radiu nebo televizi. Pro nékteré pozice se uchyluji
k sluzbam personalnich agentur, Gfadu prace a navazuji spolupraci s vzdéldvacimi
institucemi. Déle také mohou pfizvat k pomoci "headhuntery" nebo vyuzit profesni socialni

sité jako LinkedIn (Horvathova, a dalsi, 2016).

Pokud se organizace rozhodne vyuzit vnitini zdroje pro ziskdni vhodnych
zaméstnancl, pouzivad zejména intranet, e-mail a interni komunika¢ni kandly, jako jsou

nasténky a interni firemni noviny (Siky#, 2016).
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VnitFni zdroje Vnéjsi zdroje
Vyhody e Znalost pracovniho prostredi o Sir3i spektrum a rozmanitost
a vnitiniho chodu spolecnosti schopnosti a talentt, odlisny
e Pracovnik nemusi znovu pohled.
prochazet adaptacnim e RozSiteny vybér a vyssi Sance
procesem. najit vhodného kandidata.
e Organizace znd silné a slabé e MozZnost ziskat prospéch z
stranky uchazece. nového zaméstnance bez
e Spolecnost ma vyssi nutnosti investovat do jeho
navratnost investic. vzdélani.
Nevyhody e Nezdrava soutézivost mezi e Financni a Casové ndklady na
zaméstnanci o lepsi pozice. adaptaci nového zaméstnance.
e Omezeni prlniku novych e Naklady na inzerci.
konceptl a myslenek. e Problematika nesouladu mezi
e Povyseni zaméstnancll na predstavami nového
zakladé historickych "zasluh". zaméstnance a firemni
kulturou.

Tabulka ¢. 1 — Zdroje ziskavani novych pracovnikii a jejich (ne)vyhody.
Zdroj: (Merilova, 2014), viastni zpracovani.

Z tabulky je patrné, ze interni hledani zaméstnanct je ekonomicky efektivnéjsi a
rychlejsi pfi adaptaci. Nicméné timto zpisobem se omezuje prinik novych koncepti a
myslenek ke zlepSeni spolecnosti a projekt. Naopak, externi hledani zaméstnancii nese
nejistotu ohledné adaptace nového Cloveéka do tymu a nakladii na jeho néabor. Nelze
jednoznacéné urcit vyhodnéjs$i metodu, zalezi na konkrétni situaci a cili spolecnosti. Z tohoto
diivodu se nckdy uplatiiuje kombinace obou metod, kdy jsou osloveni jak stavajici

zameéstnanci, tak soucasné se provadi hledani novych sil z vnéjsiho prostiedi.

Koubek (2015) ve své definici personalniho marketingu zdlraziuje, Ze dobra povést
ma zasadni vyznam a pozitivné ovliviiuje nabor zaméstnanctli. V rdmci organizace miizeme
tuto povest samoziejmé ovlivnit také pomoci dalSich néstroji, vcetné procesu ndboru a
vybéru zaméstnanctl, jejich pravidelného hodnoceni, motivace, vzdélavani a dalSich

strategii.
3.3.2 Metody vybéru pracovniku

Metody vybéru zaméstnancti jsou techniky a procesy, které organizace pouzivaji k
hodnoceni a vybéru nejvhodnéjsich kandidati na pracovni pozice. Tyto metody pomahaji
zajistit, aby vybrani jednotlivei méli potiebné dovednosti, kvalifikaci a vlastnosti ke

kvalitnimu vykondvani své pracovni role. K dispozici jsou rizné metody vybéru
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zamg&stnancl a organizace ¢asto pouzivaji jejich kombinaci k dosaZeni spravného rozhodnuti

ohledn¢ kandidata.
e Provérovani prihlasek a Zivotopisi

Proces provérovani zivotopist a ptihlaSek z marketingového pohledu miize byt klicovy
pro zajisténi toho, Ze spolecnost ziskd nejen kvalifikované zaméstnance, ale také ty, ktefi
budou odpovidat a ptispivat k firemni kultufe a hodnotdm. Zahrnuje kontrolu podanych
zadosti 0 zaméstndni a zivotopisi s cilem identifikovat kandidaty, ktefi pfesn¢ odpovidaji
pozadavklim na pracovni pozici. Tato metoda pomaha zefektivnit vybérovy proces ziizenim
okruhu vhodnych uchazecti. Béhem této faze hledaji naborafi kli¢ové informace, jako je
vzdélani, relevantni pracovni zkusenosti, dovednosti a certifikace. Posuzuji, zda uchazeci
maji zékladni kvalifikaci potiebnou pro danou pozici. Provétovani Zivotopist také poméaha
pfi identifikaci jakychkoli varovnych signalti nebo nesrovnalosti v pozadi kandidata. To
muze zahrnovat mezery v zaméstnani, nesrovnalosti v nazvech pracovnich pozic nebo
nesrovnalosti v datech. Naborafi Casto pouzivaji systémy pro sledovani uchazecl k
automatizaci tohoto procesu, coz je efektivnéjsi a umoziuje snadnéj$i srovnani kandidatt.
Tato metoda Setii Cas a zdroje tim, ze se naboraf zamétuje pouze na kandidaty, ktefi maji

potencial byt pro danou pozici vhodnymi (Semetaite, 2023).
e Pracovni pohovory

Pracovni pohovor je klicovym krokem v procesu naboru novych zaméstnancti a z
marketingového hlediska predstavuje skvélou pfilezitost nejen pro posouzeni schopnosti a
dovednosti uchazece, ale také pro prezentaci spolecnosti jako atraktivniho zaméstnavatele.
Béhem pohovoru jsou kandidatim kladeny otdzky, které maji zhodnotit jejich zkuSenosti,
znalosti, schopnosti fesit problémy a mezilidské dovednosti. Pokud nejsou pohovory spravné
strukturovany mohou byt zaujaté a subjektivni, coz vede k nekonzistentnimu hodnoceni.
Pracovni pohovory mohou mit riizné formy a styly v zavislosti na preferencich spole¢nosti,
obsazované roli a odvétvi. Mezi bézné typy pracovnich pohovoril patii (Ceniza-Levine, a

dalsi, 2011 stranky 252-257):
= Telefonni / video rozhovor:

Casto jsou pocatecni fazi provefovani, kterd zaméstnavatelim umozituje posoudit
vhodnost kandidata ptedtim, neZ je pozve na osobni pohovor. Tyto pohovory hodnoti

kandidatovy komunikac¢ni schopnosti, profesionalitu a prvni dojem.
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* Tradi¢ni rozhovor — Rozhovor jeden na jednoho:

Zahrnuje setkani jednoho kandidata s naborovym manaZerem nebo zastupcem, pii
kterém se prodiskutuji kvalifikace, zkuSenosti a vhodnost pro danou roli. Je to pfilezitost pro
kandidaty ptredvést své dovednosti a sdé€lit svou motivaci pro danou pozici. Tento format
umoznuje personalizované rozhovory a hloubkové diskuse s cilem hlubsiho poznani

kandidata a potieb spolecnosti.
= Panelovy rozhovor:

Kandidat je hodnocen skupinou tazatell, kteti spolecné posuzuji rizné aspekty jejich
kandidatury. Tito tazatelé mohou pochazet z rliznych oddéleni a poskytuji vSestranné
vyhodnoceni vhodnosti kandidata v ramci organizace. Kandidat musi fidit interakci s vice

tazateli a zaroven udrzovat konzistentni a souvislé odpovédi.
= Behavioralni rozhovor:

Zaméfuje se na minulé chovani a zkuSenosti kandidata jako indikéatory budouciho
vykonu. Kandidati jsou pozadani, aby uvedli konkrétni ptiklady toho, jak fesili riizné situace
na pracovisti. Tento typ pohovoru posuzuje schopnost kandidata efektivné komunikovat své

zkuSenosti, predvést své schopnosti feseni problémt, tymovou praci a viid¢i schopnosti.
= Technicky rozhovor:

Jsou ptizpisobeny rolim, které vyzaduji specializované dovednosti a znalosti. Uchazeci
jsou obvykle hodnoceni na zakladé¢ své znalosti programovani, feSeni probléml a
technickych konceptii relevantnich pro danou pozici. Tyto pohovory mohou zahrnovat
problémy s programovanim, hodnoceni algoritmti nebo diskuse o technickych projektech a

zkuSenostech kandidata.
= Pfipadovy rozhovor:

Kandidatim jsou ptedstaveny skutecné nebo hypotetické obchodni problémy, které je
tieba vyftesit. Tento typ pohovoru je bézny v poradenskych a strategickych rolich, kde jsou
kandidati hodnoceni na zaklad¢ jejich analytického mysleni, strategii feSeni problémul a
schopnosti komunikovat logickd feSeni. Od kandidati se ocekava, ze strukturuji své

odpovédi, identifikuji klicové problémy a poskytnou prakticka doporuceni.
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e Testy dovednosti a znalosti

Proces testovani dovednosti a znalosti z marketingového pohledu je klicovym krokem
pfi vybéru kandidatd na pracovni pozice. Testy dovednosti a znalosti jsou G€¢innou metodou
vybéru persondlu, ktera se pouziva k posouzeni technickych schopnosti a odbornych znalosti
kandidatt relevantnich pro danou pozici. Tyto testy jsou navrzeny tak, aby vyhodnotily
specifické dovednosti pozadované pro danou roli, jako je programovani, psani, analyza dat
nebo jazykové znalosti. Testy dovednosti a znalosti mohou byt pfizplisobeny tak, aby
odrazely skutecné ukoly a vyzvy, s nimiz by se kandidati na pozici setkali, a poskytovaly
realistické hodnoceni jejich schopnosti. Tyto testy pomahaji organizacim zajistit, aby
kandidati disponovali praktickymi dovednostmi potiebnymi k tomu, aby v dané roli vynikali,
¢imz se snizuje riziko najimani osob, které nemusi mit odpovidajici kvalifikaci. Objektivnim
meéfenim dovednosti a znalosti kandidati mohou organizace pfijimat informovangjsi
rozhodnuti o naboru a vybirat kandidaty, ktefi jsou dobte pripraveni pfispét k ispéchu tymu

a spolec¢nosti (Indeed, 2022).
e Kontroly referenci

Kontrola referenci z persondlniho pohledu muze byt klicovym faktorem pii néboru
novych zaméstnancti, protoze umoziuje spolec¢nosti ziskat a shromazdit dilezité informace
o pracovni historii kandidata, jeho kvalifikaci a charakteru od jednotlivci, kteti méli v
minulosti s kandidatem pifimé profesni kontakty. Tyto kontroly zahrnuji osloveni referenci
poskytnutych kandidatem, obvykle pfedchozi zaméstnavatele, kolegy nebo nadiizené, s
cilem ovéfit presnost tvrzeni kandidata a ziskat dals$i poznatky. Kontroly referenci pomahaji
potvrdit historii zamé&stnani kandidata, pracovni povinnosti, dovednosti a uspéchy a
poskytuji komplexné€jsi pohled na jeho pozadi. Zaméstnavatelé mohou klast referenci
konkrétni otazky tykajici se silnych a slabych stranek kandidata, mezilidskych dovednosti,
tymové prace a celkového vykonu, coz umoznuje komplexnéjsi hodnoceni. I kdyZ jsou
kontroly referenci cenné, je dilezité si uvédomit, ze mohou byt ovlivnény perspektivou
reference nebo vztahem ke kandidatovi. Jako takové by mély byt pouzity ve spojeni s jinymi

metodami vybéru pro vyvazen¢jsi hodnoceni (Semetaite, 2023).
e Provérky

Provérky jsou metodou, kterou organizace pouzivaji k ovéteni zékladnich informaci o

kandidatovi, jako je krimindlni minulost, dosazené vzdélani, historie zaméstnani a dalsi
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relevantni podrobnosti. Tyto kontroly se provadéji, aby se zajistilo, Ze informace poskytnuté
kandidatem jsou pfesné, a aby se posoudila jejich vhodnost pro danou pracovni pozici.
Provétovani kriminalni minulosti zahrnuje hledani jakychkoliv zaznamt v trestnim rejstiiku
nebo pravnich problémt, které by mohly vyvolat obavy ohledné schopnosti kandidata
vykonévat praci odpovédné a eticky. Provérky vzdélani potvrzuji platnost dosazenych
vzdélani, certifikath a kvalifikaci kandidata a zajiStuji, Ze spliuji pozadovana kritéria pro

danou pozici (Semetaite, 2023).

3.4 Interni personalni marketing

Interni strategie zaméstnavatelské znacky se zaméfuje na stavajici zaméstnance.
Podle Jyothiho (2011) se interni marketing zamétuje na dtilezitost procesu budovani znacky
organizace, coz zahrnuje napiiklad rizné procesy HR, politiky a strategie organizace,
marketingové a public relations aktivity. Proto je role zaméstnance klicova pro samotnou

znacku zaméstnavatele.

Spolecnost se snazi prostiednictvim interni komunikace pozitivné ovliviiovat své
zaméstnance, aby k ni chovali pozitivni postoj, identifikovali se s jejimi cili a hodnotami a
aby o firmé vzdy hovofili kladné, at’ uz v pracovnim prostiedi, ve svém osobnim zivoté nebo

ve vefejném prostoru (Foret, 2012).

Interni personalni marketing ma za cil omezit fluktuaci, podporovat stabilitu
pracovniho kolektivu a posilovat vztahy mezi manazery a zaméstnanci. Zaméfuje se na to,
aby spokojeni a oddani zamé&stnanci byli tvaii organizace a ptizniva reputace se Sifila skrze
né. Tento vztah mezi zaméstnanci a znaCkou zaméstnavatele funguje oboustranné. Negativni
odchod nespokojenych zaméstnancti mize zna¢né¢ poskodit povést organizace (Myslivcova,

a dalgi, 2017).

Fluktuaci zaméstnancti, 1ze ovlivnit a snizit pomoci nékolika personalnich opatteni,

zahrnujicich:
- Pfijimani pracovnikt - Motivace pracovnikl
- Hodnoceni pracovnikti - Pracovni vztahy pracovnikl
- Vzdélavani a rozvoj pracovnikil - Péce o pracovniky
- Odménovani pracovnikl - Propousténi pracovniki
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3.4.1 Prijimani zaméstnanci

Pfijimédni zaméstnanci zahrnuje formdalni procesy spojené s uzavienim
pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazecem o zamé&stnani. Jedna se tak o dtilezity krok,
ktery nasleduje poté, co je vybran konkrétni pracovnik, ktery splituje pozadavky pro vykon
préce, pfijal nabidku prace a je s ni spokojen (Siky¥, 2016).

DalSim krokem v procesu pfijimani novych zaméstnancii je pozadani uchazece o
poskytnuti nezbytnych dokumentt, jako jsou diplom, certifikaty o absolvovani odbornych
Skoleni a Iékatska zprava. Tato dokumentace je klicova pro ovéfeni kvalifikace uchazece a
pro sestaveni pracovni smlouvy. Persondlni odd€leni ma na starosti sbér a kontrolu téchto

dokumentti s cilem pfipravit pracovni smlouvu s novym zaméstnancem.

Zaméstnanec persondlniho oddéleni by mél projevit maximalni zodpovédnost a
peclivost béhem tohoto procesu. Klicovym krokem je zpracovani a ndsledné podepsani
pracovni smlouvy, coz je dulezita dvoustranna dohoda. V souladu se zakonikem prace (zak.
¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjSich predpist; §34) musi pracovni smlouva obsahovat

minimaln¢ nasledujici informace:
a) Druh préce, ktery ma zaméstnanec vykondvat pro zameéstnavatele.
b) Misto nebo mista, kde bude prace podle bodu a) vykonavéana.
¢) Datum, kdy zaméstnanec nastoupi do zaméstnani.

Je dtlezité, aby personalni oddéleni dbalo na to, aby tyto pozadavky byly v pracovni
smlouvé spravné uvedeny, a aby se postaralo o fadné podepsani smlouvy jak zaméstnancem,

tak zaméstnavatelem.

Nedilnou soucasti procesu pfijimani zaméstnance je i sezndmeni s v§emi prislusnymi
fady a pfedpisy, zejména témi, které se tykaji bezpeCnosti a ochrany zdravi pii praci.
Nasleduje faze, kdy je novy zaméstnanec pfiveden na pracovisté, kde se seznami s nejuz$im
kolektivem, pracovnim prostfedim a obdrzi prvni pracovni tkoly. Tato cast procesu
pfijimani zaméstnance se jiz zacinad prolinat s fazi jeho adaptace v novém pracovnim

prostiedi (Koubek, 2015).

,Adaptace zaméstnancii je zdaverecnou etapou modelového postupu obsazovani
volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni i neformalni procedury. (Sikyt, 2016 str.

115).
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Pii uvitani novych zaméstnancii je zasadni podpofit je pozitivnim pifistupem, nebot’
zacatek nové prace muze byt narocny jak pro nového zaméstnance, tak i pro stavajici

zameéstnance, ktefi mohou byt pfesouvani na jinou pozici nebo meénit sviij pracovni tym.
3.4.2 Adaptace zaméstnancu

Neméné¢ dulezitou ¢asti ndborového procesu je proces adaptace novych zaméstnanct.
Jednd se o obdobi, kdy se novy pracovnik musi pfizptisobit novému pracovnimu a
socialnimu prostedi. Program adaptace zamé&stnanct si klade za cil novému zaméstnanci
zprostifedkovat co nejvice informaci, aby se seznamil s novym pracovnim prostfedim a
novymi spolupracovniky probéhlo hladce a za co nejkratsi Casové obdobi. M¢l by byt brzy
schopen plnit pracovni tkoly v pozadovaném rozsahu a kvalits. Urovei vykonavani prace
by se m¢la béhem adaptace vyrovnat o¢ekavani. Pro zaméstnance ma adaptace vyznam v
ulehceni zvykani si na nové pracovni prostiedi, podminky, kolektiv a pozadavky (Koubek,

2015).

Proces adaptace zaméstnanct organizace pouzivaji k tomu, aby novi zaméstnanci nebo
zameéstnanci, ktefi ptechazeji do novych roli v organizaci, byli Uspé$né integrovani do
pracovniho prostiedi a zacali efektivné a produktivné pracovat co nejdiive. Kvalitni proces
adaptace miize také zahrnovat procesy pro udrzeni a rozvoj stavajicich zaméstnanciti (Sikyt,

2016). Tento proces zahrnuje n€kolik klicovych krokt a strategii (Bauer, 2014):

* Pfivitani nového zaméstnance: Prvnim krokem v procesu adaptace je srdecné prfivitani
nového zaméstnance. To mlze zahrnovat setkdni s vedenim, kolegy a seznameni se s

prostiedim a kulturou organizace.

 Zaskoleni (Onboarding): Novi zaméstnanci potiebuji zaskoleni, aby se seznamili s
pracovnimi postupy, politikami a procesy organizace. To muze zahrnovat trénink na
pracovnim misté, vyklad pracovni pozice a dalsi zaSkoleni specificka pro pozici.

* Poskytovani informaci: Novym zaméstnanciim by mély byt poskytnuty veskeré potifebné
informace, vcetné organizacni struktury, kontaktnich osob, pracovnich naplni a o¢ekavani.

* Zajisténi potiebného vybaveni: Organizace by méla zajistit, aby novy zaméstnanec mél

veskeré potiebné pracovni vybaveni, jako jsou pocitac, software, identifika¢ni karty atd.
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* Mentoring a buddy systémy: Organizace mohou vyuZzivat program mentoringu, kde
zkuSeni zaméstnanci pomahaji novackiim pti adaptaci. Buddy systém je podobny, kdy novy

zameéstnanec ma svého "partdka" v praci, ktery mu poskytuje podporu a rady.

* Sledovani a hodnoceni: Béhem prvnich mésicti by mél byt novy zaméstnanec pravidelné

hodnocen a mél by mit moznost diskutovat o svém pokroku a pottebach na dalsi rozvoj.

* Kontinuélni vyvoj: Adaptace zaméstnance neni pouze o prvnich tydnech. Organizace by
m¢éla pokraovat v podpofe a rozvoji zaméstnance béhem celého jeho pracovniho zivota v

organizaci. To miize zahrnovat skoleni, vzdélavaci programy a rozvoj kariéry.

» Kultura a hodnoty: Znamost kultury a hodnot organizace je kli¢ova pro uspéSnou
adaptaci zaméstnance. Zaméstnanci by méli byt sezndmeni s tim, jaké jsou hodnoty a cile
organizace. Organizace by mély byt oteviené riznym potiebdm a Zivotnim situacim

zaméstnancu.

* Zpétna vazba: Organizace by méla aktivné hledat zpétnou vazbu od novych zaméstnanct

ohledné procesu adaptace a méla by byt oteviend pro zlepSeni.

Cely proces adaptace zaméstnancti pomaha zvysit efektivitu, loajalitu a spokojenost

zameéstnancll, coz ma pozitivni vliv na celkovy uspéch organizace.
3.4.3 Odménovani zaméstnanci

Mezi kli¢ovymi prvky fizeni lidskych zdroji zaujima vyznacné misto odménovani

zaméstnancu.

Podle Kocianové (2012 str. 160) ,, Odmeénovani se obvykle vyjedndva formou mzdy,
platu nebo jinych financnich ohodnoceni, které zaméstnanci obdrzi vymenou za svou
pracovni angazovanost, coz pozitivné stimuluje jejich vykony. Tim se ovliviiuje jak kvantita,
tak i kvalita pracovnich vykonii zaméstnancu, coz mad klicovy vliv na rist a povest

spolecnosti. Zaméstnanci jsou totiz ti, kteri organizaci posouvaji vpred *.

Cilem systému odménovani je upevnit stabilitu zaméstnancti. Kdyz jsou zaméstnanci
spokojeni s fungujicim systémem odménovani ve spolecnosti, maji vétsi motivaci zlstat jeji
soucasti, aby si uchovali tento vyhodny systém, coz zvysuje jejich loajalitu k firmé. Aby byli
zamé&stnanci spokojeni se systémem odménovani, mél by byt postaven na zasadach
transparentnosti, konzistence a srozumitelnosti a rovnéz by mél plné respektovat pravni

normy a byt akceptovan zaméstnanci (Koubek, 2015).
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Jak uvedl Koubek (2015), odménovani zaméstnancii neni pouze o financnim
ohodnoceni (vnéj$i odména), které spole¢nost zaméstnancim poskytuje za jejich praci. V
ramci moderniho systému odménovani nezavisle na finanénim ohodnoceni existuje také
nehmotnd forma odménovani, kterd ma znacny vliv na zaméstnance a tim padem i na jeho
pracovni vykon a jeho vliv na celou organizaci. Toto odménovani ma za cil zvySeni
produktivity a zlepSeni povésti firmy. Nehmotnd forma odméiovani se dale rozdéluje na
formalni a neformalni. V ramci formélnich odmén miZeme uvést rizné certifikace a
diplomy, kariérni postup, ktery zahrnuje povySeni, a mozZnost zapojeni do klicovych
rozhodnuti ve firm&. Naopak mezi neformalni odmény spada uznani, které si zaméstnanci
navzajem projevuji.

Vnéjsi odmény

Vnéjsi odmeny hraji klicovou roli v rdmci systéml odménovani a zahrnuji viditelné
a externi prvky, které pfimo ovliviiuji finan¢ni stranku pracovniho Zivota zaméstnanct. Tato
odmeénovani mohou nabizet rizné formy financniho ocenéni, jako jsou mzdy, platy, bonusy,

provize za dosazené vysledky, a také dal$i hmotné vyhody, naptiklad sluzebni vozy, firemni

benefity, stravenky a podobné vyhody.

Kazda spolecnost méa svou vlastni povahu préce, specifické pracovni podminky a
rozdilné materialni a lidské zdroje. Proto by mély mit individudlni systém odménovanti, ktery
je ptizpusobeny specifickym potfebam, charakteru prace a jedine¢nému profilu zaméstnanct
této konkrétni organizace. Piesto musi kazda spole¢nost jednat v souladu se zdkonem o praci
a dodrzovat pracovnépravni omezeni a zasady, Ze za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty
musi vSichni zaméstnanci u stejného zaméstnavatele dostavat stejnou mzdu. Individudlni
mzda nesmi klesnout pod tirovent minimélni mzdy, coz je stanoveno hodnotou minimalniho
mzdového tarifu, ktery ur€uje vladni natizeni (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve

znéni pozdéjsich predpist, § 110).

Mezi nejbéznéjsi metody interniho personalniho marketingu, které se pouzivaji v
ramci systému odmeénovani patii: pevnd mzda, proménnd mzda, méfeni denni préce,

odménovani na zéklad¢ vykonu nebo zasluh a podil na zisku.
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Vnitini odmény

Vnitini odmény ptedstavuji zplisob odménovani, ktery neni spojen s vnéjs$imi faktory
ani s pracovnim vykonem. Tyto odmény mohou byt mimotadn¢ silnym motiva¢nim prvkem,
a proto je spolec¢nost poskytuje zaméstnanciim jako zaméstnanecké vyhody ¢i benefity za to,
ze prispivaji k uspéchu firmy (Koubek, 2015). Tyto odmény ptedstavuji ucinny nastroj pro
udrZeni pracovnikii a mohou pozitivné ovlivnit zvySeni spokojenosti zaméstnanct, coz je
diivod, proc je fadime mezi nastroje interniho persondlniho marketingu. Avsak, mohou také
negativné ovlivnit situaci, pokud v organizaci chybi konkrétni systém pro jejich udélovani,

coz muze vést k pocitu nerovnosti mezi zaméstnanci (Armstrong, a dalsi, 2015).
Urban (2013) kategorizuje benefity do tfi hlavnich skupin:

1. Pracovné spojené benefity. Jsou integrované do pracovniho prostfedi a podminek a
zahrnuji nasledujici vyhody: pfispévky na stravovani, delsi placenou dovolenou,
obCerstveni na pracovisti, vzdélavaci kurzy, zkracené pracovni dny a piispévky na

dopravu.

2. Hmotné vybaveni a pracovni pomucky. Zahrnuje osobni automobily, notebooky,

mobilni telefony, pfispévky na obleceni a benzinové karty.

3. Benefity osobniho a socialniho charakteru: Sem patfi: pfispévky na kulturni a sportovni
aktivity, péce o déti (v€etné firemni Skolky a détskych tdborh), rozsifena zdravotni péce
pro zaméstnance (véetné lazenskych pobytl, vitaminii a ockovani), finan¢ni asistence
(zaméstnanecké pijcky), piispévky na pojisténi a ptipojisténi, prispévky na dovolenou a

darky pfi specialnich ptilezitostech.

Vsechny tyto benefity mohou byt ucinnymi nastroji interniho personélniho
marketingu, zvySujicimi atraktivitu spolecnosti pro stavajici zaméstnance. Je dileZzité brat v
uvahu preference zaméstnancl, aby byly benefity efektivnim nastrojem pro jejich

spokojenost a loajalitu (Koubek, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) vypracovaly zakladni model celkové odmény, ktery
spociva ve strategické kombinaci hornich a dolnich kvadrantt. Tento model se sklada z ¢tyt
kvadrantd. Horni kvadranty pfedstavuji transakéni neboli hmotné odmény, zahrnujici
penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Tyto formy odménovani maji kli¢ovy vyznam
zejména pii naboru a udrzeni zaméstnancli. Nicméné jsou relativné snadno kopirovatelné
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konkuren¢nimi firmami. Rela¢ni odmény, reprezentované dvéma dolnimi kvadranty,
zahrnuji vzdélani a rozvoj a pracovni prostfedi. Tyto odmény pfinaseji vyhody, které
vyplyvaji z lidského potencialu a lidského kapitdlu a jsou klicové pro zvySeni hodnoty

hmotnych odmén neboli transakénich odmén.

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
A

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
e Zikladni mzda/plat e Penze
e Zisluhovd odména ¢ Dovolené
¢ Penéini bonusy e Zdravotni péée
¢ Dlouhodobé pobidky * Jiné funkéni vwhody
e Akcie * Flexibilita
¢ Podily na zisku
Individudini -e- » Spolecné
Vzdélivani a rozvoj Pracovni prostiedi
¢ Uceni se na pracovisti o Zikladni hodnoty orgnizace
e Vzdélavani a vyevik o Styl a kvalita vedeni
* Rizeni pracovniho vykonu ¢ Pravo pracovniki se vyjadfit
¢ Rozvoj kariéry e Uznani
* Uspéch
.

Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuZivani

a rozvijeni dovednosti)

e Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem

1

Relaéni/vztahové (nehmotné)

Obrazek ¢. 3 Model celkové odmény.

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015)

Podle Armstronga (2015) je koncept celkové odmény pro firmy vyhodny. Celkova
odména motivuje zaméstnance k vysSs$i vykonnosti a zlepSuje vykon firmy. Kombinace
transakcnich a relaénich odmén posiluje vztahy mezi zaméstnanci a firmou, zvySuje jejich
loajalitu a umoznuje firmam efektivné ziskavat a udrzovat talentované zaméstnance.
Celkovy koncept umoznuje individudlni pfizptisobeni odménovani potfebam jednotlivych

zaméstnancu.
3.4.4 Motivace zaméstnancu

Chybné je ptredpokladat, Ze motivace zaméstnancii je pouze otazkou vySe platu.
Tento postoj neni aktualné pravdivy a zaméstnavatelé¢ by méli rozpoznat, ze zohlednéni
zameéstnanecké motivace mize zabranit nezadoucim odchodim. Klicové je si uvédomit, ze

kazdy jedinec je jedine¢ny a motivuje ho néco individualniho.
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Frow a Payne (2007) uvedli, Ze porozuméni potiebdm zaméstnance vedlo k
poskytovani vynikajici sluzby, pomohlo motivovat persondl a zlepSit spokojenost
zamé&stnancl. To zaméstnanciim poskytlo lepsi pochopeni potieb zakaznika a zlepsilo jak
jejich vykon, tak i radost z jejich role pii poskytovani zlepsené zakaznické spokojenosti (str.
100). Zéaroven také uznali pottebu mit "znalost potreb zakaznika, a toho Ize dosahnout pouze
tehdy, kdyz vsichni zaméstnanci a oddéleni v organizaci spolupracuji mezi sebou v

mezikulturnim zpiisobu" (str. 99).

Potieby vyjadiuji, co je pro jednotlivece nebo skupinu zddouci. Nejspise nejznamé;jsi
strukturu potieb predstavuje americky psycholog Abraham Maslow. Potieby jsou
rozdélené do péti trovni. Prvni uroveinl zahrnuje fyziologické potieby — zizen, hlad, spanek,
sexudlni potfeby apod. Druhd troven se tyka potieb bezpeci, jistoty, stability, spolehlivosti
a potfeby vyhnout se strachu, uzkosti a chaotickym situacim. Tteti iroven zahrnuje potieby
lasky, naklonnosti a potiebu citit piislusnost. Ctvrtou Grove tvoii potieby uznani, dosazeni
uspéchu a prestize. Pata uroven zahrnuje potieby seberealizace, které se tykaji osobniho
napliovani a realizace vlastnich schopnosti. Maslow oznacil potieby prvnich ¢ty trovni
jako deficientni, jejich nesplnéni mize vést k nerovnovaze a patologickym jeviim. Pata
uroven, seberealizace, predstavuje ristové potieby, jejichz uspokojovanim se jejich
intenzita zvysuje. Nicmén¢, uspokojovani vyssich urovni potieb je mozné pouze tehdy,
jsou-li naplnény potieby trovni nizsich. (Ludikova, a dalsi, 2013).

o Uspéénost v préci, moznost dalsho rozvoje a vzdélavant,

moZznost ¢init ddleZitd pracovni rozhodnuti,
tvaré( a zajimava prace

seberealizace

® Uznéni jedince jako zaméstnance, vysoky socialnf status,

Potreba uznani, tcty moznost proZit ispéch

e Piznivé klima, pratelské vztahy na pracovisti,

Potteba lasky, pfijeti, sounaleZitosti soudrznost pracovniho tymu, spolecné
sportovnf a kulturni akce

o Jistota prace, bezpe¢nost a ochrana
zdravi pii préci, pracovni vyhody

o Mzda, zékladni pracovni podminky

Obrazek ¢. 4 - Maslowova pyramida potieb aplikovanda do pracovniho prostiedi.

Zdroj: Vlastni zpracovani (Horvathova, a dalsi, 2016)
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Maslowova teorie potfeb lze aplikovat v pracovnim kontextu, coz miize vytvofit
ucinny rdmec pro motivaci zaméstnancti. Timto zpisobem miZzeme zlepsit jejich postoj k
praci a zvysit jejich pracovni angazovanost. Z obrazku je patrné, Ze zakladnim faktorem
motivace v pracovnim prostiedi je mzda, zatimco na vrcholu pyramidy se nachazi aspekty,
jako jsou moznost tvlrci a zajimavé prace, prilezitost k profesnimu ristu a pocit uspé$nosti

v pracovnim vykonu.

V roce 1959 predstavil Frederick Herzberg svou dvou faktorovou teorii, ktera
doplituje Maslowu pyramidu. Tato teorie identifikuje dvé rizné skupiny faktort, které maji

vliv na motivaci zameéstnancu:

- Motivacni faktory — tyto faktory se tykaji osobniho rozvoje a maji pozitivni vliv na
motivaci a spokojenost zaméstnancii. Sem patii napiiklad uznani, kariérni riist, odpovédnost.
Negativnimi motivatory mohou byt faktory jako jednotvarna prace, nedostatek uznani nebo

ptekazky v profesnim postupu.

- Hygienické faktory — také znamé jako faktory zajiStujici minimdlni pracovni
podminky. Pokud jsou tyto faktory na pozitivni strané¢ (napiiklad adekvatni plat, vysoky
spolecensky status, jistota zaméstnani), nemaji vyrazny vliv na spokojenost. Ale pokud se
stavaji negativnimi faktory (napiiklad Spatné pracovni podminky, nevhodna korporatni
politika, nejistota v zaméstnani), mohou zplsobit nespokojenost mezi zaméstnanci

(Kocidnova, 2012).

S ptichodem pandemie Covid-19 se zna¢né¢ zménila motivace pracovnikil ve svéte.
Tento vliv byl riznorody a zavisel na mnoha faktorech, véetné odvétvi, pracovniho prostiedi
a individualnich okolnostech jednotlivych zaméstnanct. Zvyseny stres a izkost souvisejici
s pandemii vzesly z obav o zdravi, ekonomické nestability a pracovnich zmén, jako naptiklad
povinnd prace z domova. Izolace a nedostatek socialniho kontaktu snizily motivaci, nebot’
lidé ztratili interakci s kolegy a socidlni podporu. Zmény v pracovnim prostiedi, véetné prace
z domova, mély rozdilny vliv na motivaci, kdy né€kteti byli izolovani, zatimco jini ocenili
flexibilitu prace z domova. Smysl a pfinosnost ve své praci stejné jako odmény a uznéni za
praci béhem pandemie poskytly udrzeni vyssi motivace. Pandemie téZ umoznila nékterym
pracovnikim rozvijet nové dovednosti, zejména v oblasti prace na dalku a digitalni
komunikaci. Organizace, které byly schopny flexibiln¢ reagovat na potieby svych
zam&stnancli a poskytnout jim podporu a uzndni, mohly snadno udrzet motivaci a

angazovanost svych tymt béhem této obtizné doby (Karlheinz Schwuchow, 2021)
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V dob¢ vysoké inflace se méni pozadavky na motivaci budoucich zaméstnanct.
Zaméstnavatelé hledaji efektivni zplisoby, jak pomoci svym zaméstnanciim zvladnout tlak

zpiisobeny inflaci. Jednim z téchto zplisobtl je poskytnuti vEétsi samostatnosti a flexibility.

Mnoho firem zavadi hybridni pracovni modely a autonomni pracovni prostfedi, ktera
umoziuji zaméstnanctim pracovat kdekoli a kdykoli si zvoli. Je zfejmé, Ze vySe mzdy stale
ovliviluje motivaci, ale souCasné¢ se zaméstnavatelé snazi vyvinout efektivni strategie
odménovani. V posledni dobé se lidé stale vice zamétuji na benefity a dalsi vyhody. Mezi
oblibené patii ptispévky na sport, volny ¢as a pojisténi. Home-office, ktery se od doby
pandemie stal béznou praxi, jiZ neni povazovan za zvlastni vyhodu, ale spiSe za standard,

ktery je zaméstnanciim poskytovan (Businessinfo, 2022)

Zaméstnanec neni automaticky opravnén k praci z domova podle zdkona. Stejné tak
zaméstnavatel nemiize jednostranné natidit zaméstnanci, aby pracoval z domova. Prace na
dalku neni vhodna pro vSechny zaméstnance nebo pracovni pozice. Mezi vyhody prace z
domova pro zaméstnavatele patii snizeni provoznich nakladi, coz zahrnuje Gsporu penéz na
kancelatskych prostorach, sluzbach a Gdrzbé. Zaméstnanci, kteti si hradi své néklady na

dojizdéni, mohou mit vys$si pfijem a soucasné vyssi pracovni spokojenost.

Dalsi vyhodou je zvySend produktivita. Néktefi zaméstnanci se doma 1épe soustiedi
bez kancelarského ruchu. Moznost pfizpiisobit pracovni dobu svym nejproduktivnéj$im
Casim muze také zvysit vykon zaméstnancl. Zaméstnanci pracujici na dalku mohou mit

mens$i tendenci brat nemocenskou dovolenou kviili drobnym nemocem.

Piechod na préaci z domova také otevird dvefe k SirSimu talentovému prostoru.
Zaméstnavatelé mohou najimat zaméstnance z ruznych lokalit, coZ znamend moZnost
pfistupu ke kvalifikovanéj$Sim a rozmanitéjSim pracovnikim. Navic, nastaveni prace na
dalku maze pomoci firmdm udrzet své operace béhem krizovych situaci, jako jsou pandemie

nebo piirodni katastrofy.

V obdobi, kdy spolec¢nosti hledaji nové zaméstnance a snazi se udrzet stdvajici, hraje
dilezitou roli i spokojenost zaméstnanci. ZlepSeni rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem
a moznost prace z domova mize vést k Stastnéj$im zaméstnanclim, coz ma za nasledek nizsi
fluktuaci. Vyhodou je také to, Ze zaméstnavatel nemusi upravovat pracovni prostory, a
zameéstnanci si mohou samostatné vytvofit pohodlné a produktivni pracovni prostredi

pfizplisobené svym potiebam.
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Moznost prace zdomova ma také spoustu nevyhod pro zaméstnavatele, jestli
zameéstnanci pracuji pouze z domova. Jedna z prvnich nevyhod jsou komunikacni vyzvy,
jako nedostatek osobniho kontaktu a neporozuméni. Budovani vztahli, mentoring a
spoluprace mohou byt omezeny, komunikace na dalku muize také vést k nedorozuménim
nebo nejasnym pokynim. Dalsi nevyhodou je obtiznost monitorovani produktivity prace a

vysoka diivéra k zaméstnanclim, Ze nezneuzivaji flexibilitu.

Prace na dalku miize predstavovat bezpecnostni vyzvy, pokud zaméstnanci nemaji
zabezpecené domaci prostredi. Zajisténi bezpecnosti pracovniho pocitace mimo kancelarské
prostredi, napriklad pri praci z domova nebo na verejnych mistech, je klicovym prvkem pro
ochranu citlivych dat a zachovani kybernetické bezpecnosti. Standardni postupy zahrnuji
pouzivani VPN pro zabezpeceni internetové komunikace, fyzické omezeni pristupu k pocitaci
a pravidelné e-maily zaméstnanciim ohledné aktualizaci operacniho systému a software,
potreby aktualizace hesel a pravidelné zalohovani dat. Kromé toho je vyzadovana
dvoufazovd autentizace a pripojeni na VPN pri pouZiti pocitace. Zaméstnanci jsou
pravidelné skoleni ohledné kybernetickych hrozeb. Zabezpeceni pracovniho pocitace v
terénu vyzaduje kombinaci technickych opatieni a osvéty zaméstnancii. Je dilezité si
uvedomit, Ze kybernetické hrozby se neustdle vyvijeji, a proto je nezbytné pravidelné

aktualizovat své postupy a technicka opatieni. (Gratton, 2022)

Nékteti zaméstnanci, kteti pracuji na dalku, se mohou citit izolovani, coz miZze
negativné ovlivnit jejich moralku a dusSevni zdravi. Prace na dalku maze snizit tymovou
dynamiku a kohezi. Vytvafeni silného tymového prostfedi mize byt narocnéjsi, kdyz
zamé&stnanci pracuji na dalku. Tym muaze byt méné efektivni, protoZze nékteré tkoly a
projekty mohou vyzadovat osobni spolupraci. Z pohledu pracovniho prava mize prace na
dalku pfinaset pravni problémy tykajici se pracovnich smluv, dani a pracovnich zakont.
Zaclenéni novych zaméstnancli a poskytovani pribézného Skoleni miize byt na dalku
naroc¢ngjsi.

Pied pandemii Covid-19 byla mozZnost prace z domova vétSinou omezena na nékteré
organizace a byla spiSe vnimana jako ojedinély benefit pro vybrané zaméstnance. V roce
2020 se situace zménila kvili pandemii a vétSina organizaci zacala pracovat z domova. To
byla pro mnoho zaméstnanct nova a intenzivni zkuSenost, kterd ukazala, ze prace na dalku

je proveditelna.
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V roce 2021 zacala diskuse o hybridnim modelu préace, ktery byl povazovan za
optimalni feSeni do budoucnosti. Rizné priizkumy The Accenture (Accenture, 2022)
ukdzaly, ze 65% zaméstnanct si pfalo zachovat moznost prace z domova. Podle jednoho
prizkumu dokonce 47% zaméstnanct uvedlo, Ze by hledali jinou praci, pokud by soucasny
zamg&stnavatel neposkytoval moznost hybridniho pracovniho modelu. Prizkumy také

ukdzaly, Ze navrat do kancelafe by pro 59% zaméstnanci mohl byt diivodem k vypovédi.

Studie The Accenture Future of Work Study 2021 naznacila, Ze moznost prace z
domova bude pro vétSinu zaméstnanct dulezitym faktorem pfi hleddni nového zaméstnéni.
Celkové je zfejmé, ze pandemie zménila zplsob, jakym organizace a zamé&stnanci vnimaji

praci na dalku, a hybridni model prace se stdva budoucim smérem (Accenture, 2022).

Hybridni model prace umoznuje zaméestnanctim kombinovat praci v kancelafi s praci
na dalku, coz zaméstnanciim dodava flexibilitu. VétSina zaméstnanct preferuje rezim 3 dny

vzdalené prace a 2 dny v kancelafi.

Kazda spolecnost si vytvari sviij vlastni hybridni model prace, ktery respektuje
potieby organizace i jednotlivych zaméstnanct. Existuje n€kolik variant tohoto modelu, od
flexibilniho pfistupu umoziujiciho praci z domova i z kancelafe podle potfeby, az po
organizace, které maji ¢ast zaméstnancli pracujicich vzdéalen¢ a cast v kancelafi. Podle
Gratton (2022) existuji riizné kombinace téchto pfistupli a umoziuji organizacim ptizpusobit

model svym specifickym potfebdm a pozadavkiim zaméstnancti.
e Remote-First

Spole¢nosti upfednostiiujici tento model primarné pracuji na dalku, s vyjimkou
nékolika specifickych situaci a moznosti pro pfilezitostné setkani zaméstnanct v kancelafi.
Zaméstnanci mohou pracovat v riznych casovych pasmech, s online komunikaci jako
standardem. Kultura organizace je budovéna s ohledem na préci na dalku, coz je pro ni

normou.
e Office — Occasionaly

Nekteré organizace preferuji, aby zaméstnanci chodili do kancelare n¢kolikrat tydné
nebo podle vlastniho vybéru. Prace je vSak stdle provadéna ptfevazné¢ z domova. Pravidla
komunikace jsou nastavena tak, aby vyhovovala frekvenci dochézeni zaméstnanct do

kancelare.

43



e Office First

V tomto modelu je kanceldf primarnim mistem prace, ale zaméstnancim je
umoznéna i prace na dalku. Pfevaha prace v kancelafi je ziejma, a tento model byva Casto

preferovan zejména v piipadé managementu a vyssiho vedeni.

Rozhodnuti firem v soucasné dobé ma vyznamny dlouhodoby dopad na mnoho
aspektt, véetné firemni kultury, ndboru zameéstnancti a schopnosti reagovat na zmény a rust.
Je dulezité si uvédomit, Ze prace na dalku nemusi nutn¢ znamenat izolaci nebo omezeni na
praci z domova. Usp&ny hybridni model prace vyzaduje strategické planovani, které stavi
vzdalenost do centra pozornosti, a nejen jako volitelny dopln¢k. Tim lze zajistit, Ze

zaméstnanci pracujici na dalku se budou citit zaclenéni a podpoteni.

Dodate&na dovolend patii mezi oblibené benefity v Ceské republice. Zaméstnavatelé,
kteti ji nabizeji, ziskavaji vyhody tim, Ze zlepSuji svou pracovni kulturu a podporuji pohodu

zamé&stnancl. Toto opatfeni mtize také snizit fluktuaci a zvysit produktivitu pracovnikd.

Jednim z vyhodnych benefitl je investice do vzd€lavani zaméstnancd, a to jak na
pracovisti, tak mimo n¢j. To miize pomoci v feSeni problému nedostatku kvalifikovanych
pracovnikl. Studie Ranstad (2023) nedavno ukdzala, ze firmy, které investuji do Skoleni

svych zamé&stnanct, dosahuji az o 24% vyssiho zisku nez ty, které tak neucinily.

Podle prizkumu Randstad Employer Brand Research by 57% ceskych zaméstnanct
velmi pravdépodobné ziistalo u svého zaméstnavatele, pokud by jim byla nabidnuta moZnost
rekvalifikace nebo zvySeni kvalifikace. Optimalni strategie vzdélavani zaméstnanci by méla
zacit v pribéhu procesu nastupu do zaméstnani a pokracovat pribézné. Vedle toho mohou
byt mentorstvi, externi $koleni, ptispévky na studium nebo studijni volno G€¢innymi zptsoby

podpory loajality zaméstnanct a zajisténi potiebnych dovednosti pro firmu.

V posledni dobé zaznamenavaji rostouci popularitu vzdélavaci kurzy, pfi¢emz je
klicové, aby se tyto kurzy tykaly oboru, ve kterém pracovnik plisobi. Jedinou vyjimkou jsou
jazykové kurzy, které jsou vhodné pro kazdého. Investice do rozsifeni znalosti zaméstnanct
ma pro obé strany vyhody. Firma ziska kvalifikované odborniky, zatimco zaméstnanec

zvySuje svou pracovni hodnotu.

Podle prizkumu Randstad Employer Brand Research (2023) povazuje kariérni rtst
za dualezity témét polovina Ceskych pracovnikil (44%), a tato tendence je zvlasté vyrazna u

lidi do 34 let (54%). Zaméstnavatelé by neméli podcenovat tato ¢isla. Pokud chtéji udrzet
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kvalitni persondl, je klicové poskytovat zaméstnanciim nové kariérni pfilezitosti uvnitt
firmy, ¢asto spojené s moznostmi dal§iho vzdélavani a rekvalifikace. Dilezité je, aby vSichni

zaméstnanci méli prehled o téchto vyhodach a veédéli, jak je vyuzit.

Krom¢ tradicnich benefiti mohou firmy nabidnout i specidlni vyhody, jako je
napiiklad dog-friendly office, firemni $kolka nebo stolni fotbalek. NejoblibenéjSimi benefity
jsou poukdzky na jidlo a volny ¢as. Zaméstnanci také ocenuji sluzebni telefon, notebook a
auto, zejména pokud je mohou vyuzivat i pro osobni ucely. Dal§im oblibenym benefitem je
ptispévek na dichodové a zdravotni pojisténi, které mnoho pojiStoven a firem nabizi za
vyhodnych podminek. Tento benefit signalizuje zaméstnancim zajem o jejich budoucnost a

posiluje jejich loajalitu k firmé (Edenred, 2018).
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4 Charakteristika zvoleného subjektu
4.1 Predstaveni spolecnosti Lear Corporation

Spolec¢nost Lear Corporation je piednim vyrobcem sedadel (Seating) a elektronickych
systému (E-systems) pro trh s automobily, s nejvysSim trznim podilem v kategorii luxusnich
sedadel. Spole¢nost dodava své produkty vyznamnym automobilovym vyrobciim po celém
svete a poskytuje sva feseni pro vice nez 400 riznych modelt vozidel. Tym experti v Lear

navrhuje, vyviji a vyrabi prvotiidni produkty, které jsou klicovymi souc¢astmi automobilti.

LEAR.

CORPORATION

Obrazek ¢. 5 — Logo spolecnosti.

Zdroj: (Lear Corporation, 2017)

Lear Corporation, zalozena v roce 1917 Williamem Powellem Learem, ptivodné
vyrabéla leteckou a automobilovou radiotechniku. V 60. letech zacala spolecnost
diverzifikovat své aktivity i do jinych odvétvi, véetné telekomunikace a elektroniky. V roce
1965 predstavil Lear Corporation prvni autoradio na svéte, které bylo plné tranzistorové. V
80. letech se firma preorientovala na automobilovy primysl, se specializaci na sedadla,
interiéry a elektronické systémy. Lear se rozsifil globalné, dodaval komponenty hlavnim
automobilovym vyrobcim a pfizptisobil se zménam v primyslu. Dnes pokracuje v
inovacich, zejména v oblasti technologii pro elektricka a autonomni vozidla, coz zajistuje

jeji relevanci v neustale se ménicim automobilovém prostiedi (Lear Corporation, 2017).

Lear ma vice nez 168 000 zaméstnanct ve 253 lokalitach, které se nachdzeji v 37
zemich po celém svété. V Ceské republice pisobi Lear od roku 1998 a momentalng
provozuje nékolik vyrobnich zadvodl pro Seating a E-Systems. Dale se zde nachézi vyvojova
a technicka centra a finan¢ni centrum, které obsluhuji celou Evropu a Asii (Lear Corporation,

2023).
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Obrazek ¢. 6 — Globalni pusobnost Lear Corporation

Zdroj: (Interni dokument spolecnosti, 2023)

Tato diplomova prace se zamétuje na vyvojove centrum v Plzni. Vyvojové centrum je
specializované na komplexni vyvoj produkti pro divize Seating a E-Systems. Bylo zalozeno
v roce 2011 a v soucasnosti zaméstnava vice nez dvé stovky pracovnikli v rdmci Seating
divize. Toto centrum provadi kompletni vyvoj sedadel od pocatecniho navrhu az po
prototypy, testovani a validaci. Kromé toho zde probihd projektové fizeni v pred-sérioveé i
sériové fazi projekta.

Hlavnim cilem plzenského Seating centra je provadét vyvoj vSech svéfenych
projektli na jednom misté, a to od zacatku do konce, a byt pfimym partnerem pro
automobilové vyrobce. Aktivity centra maji rozsah pies celou zapadni Evropu a zahrnuji
spolupréci s jinymi lokalitami Learu i pfimo s automobilovymi spole¢nostmi. Technické
centrum je rozdeleno do tii hlavnich ¢asti. Prvni ¢asti je centrum sdilenych sluzeb, které
zajistuje nakup, prodej a podporu aktivnich projektti pro Plzeniské Technické centrum a dalsi

subjekty v ramci Lear Corporation.

Druha ¢ast patii pod divizi E-Systems a izce spolupracuje na vyvoji produkti pro
tuto divizi, pfedeviim se zamé&fenim na kabelové svazky pro zakazniky z Némecka, Svédska,

Velké Britanie a Francie.
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Posledni a zaroven nejvétsi ¢ast technického centra spadd pod divizi Seating. V
plzeniském centru momentalné probihd vyvoj nékolika novych sedadel pro rizné zakazniky,
pfedev§im pro renomované némecké automobilky jako AUDI, BMW, Mercedes a
Volkswagen. Nicméné, kontakt se zdkazniky neprobihd piimo z plzeniského centra,
zakaznici zadavaji vyvoj svych sedadel tzv. High-Cost centrim, které nasledné fidi cely
proces vyvoje produktu az po jeho uvedeni do sériové vyroby. Tato High-Cost centra poté

pfifazuji konkrétni ukoly technickému centru Plzei.

VSechny tfi slozky Technického Centra v Plzni funguji jako samostatné entity. Kazda

z nich disponuje svymi vlastnimi rozpocty, fidicim tymem a systémy fizeni kvality.
4.2 Organizacni struktura Technického Centra v Plzni

Z organiza¢niho hlediska je Technické centrum v Plzni zaclenéno do kategorie
evropskych Low-Cost vyvojovych center spolecné s centry umisténymi ve slovenském
PreSové a polskych méstech Tychy a Legnica. Tato centra maji spolecné vedeni, avSak

rozsah jejich aktivit je vyznamné odli$ny a nedisponuji spole¢nymi projekty ani zdkazniky.

Na Obrazku cislo 7 je zndzornéno postaveni plzenského technického centra
ve struktufe Lear Corporation. Z tohoto diagramu je zfejmé, Ze tkoly plzeniského centra jsou
nejcasteji zaddvany némeckym High-Cost centrem v Oberdingu. Plzeiiské centrum také
spolupracuje s dal$imi High-Cost centry po cel¢ Evrop¢ a vybranymi vyrobnimi zavody,
zejména s ostravskym zdvodem u Stiibra, kde pomaha s implementaci novych produktii do

sériové vyroby.
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Obrazek ¢. 7 - Zjednodusené zaclenéni Technického Centra v Plzni v organizacni struktuie Lear Corporation

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.

Jak bylo jiz uvedeno diive, plzeiiské technické centrum se sklada z tfi hlavnich casti.

Seating je dale rozdéleno na sedm oddéleni, a to Personalni oddéleni, IT, Finance a
Sprava budovy. Jsou zaclenény pod Seating z organiza¢nich diivodi a slouzi jako podpora
pro vSechna oddéleni v ramci technického centra, véetné téch, které patii do E-Systems a
Centra sdilenych sluzeb. Oddéleni fizeni kvality zejména podporuje vSechna oddéleni

Seating, s ojedinélymi piipady podpory pro E-Systems a Centrum sdilenych sluzeb.

Hlavnimi slozkami oddéleni Seatingu jsou oddéleni Application Engineering a Core
Engineering, ktera provadéji samotné vyvojové ¢innosti a piedstavuji jediné zdroje ptidané

hodnoty v ramci divize Seating.
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Obrazek ¢. 8 - Zakladni organizacni struktura Technického Centra v Plzni

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.

Oddé¢leni Application Engineering je dale strukturovano do dvou mensich skupin, a
to Application a Prototype. Odd¢leni Application, jak jiz nazev naznacuje, je odpovédné za
zavedeni novych produktl do sériové vyroby. Na druhé stran¢ se oddé€leni Prototype

zamétuje prevazné na vyzkum prototypt riznych typt sedadel.

Obrazek ¢. 9 - Organizacni struktura oddéleni Application Engineering

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.
Oddéleni Kli¢ového (Core) Inzenyrstvi se ¢leni do Sesti mensich odd€leni, jejichz

ukoly sahaji od vypoctl, pres tvorbu vykrest, az po testovani dili a hotovych prototypti.

Obrazek ¢. 10 - Organizacni struktura oddéleni Core Engineering

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.

50



Organizacni struktura Lear Corporation v Plzni zahrnuje nékolik kli¢ovych oddéleni a
divizi, které spolupracuji na vyvoji a vyrobé automobilovych sedadel a elektronickych
systému pro automobilovy pramysl (Lear Corporation, 2023). Informace ziskané od vedeni

firmy, vlastni zpracovani:
e Personilni oddéleni

Odd¢leni lidskych zdroju se vénuje naboru novych zaméstnancii, spravé mezd, rozvoji
pracovniho prostfedi a feSeni pracovné pravnich vztahti zaméstnanct. Z hlediska fizeni
kvality se soustfedi na hodnoceni zaméstnancti a zlepSovani jejich kvalifikace, vcetné

dalsiho vzd¢lavani, Skoleni a certifikace.
o IT

IT poskytuje podporu v oblasti vypocetni a informac¢ni techniky a dba na zabezpeceni

dat pfed inikem a neopravnénym piistupem.
e Finance

Oddéleni Finance se specializuje na finan¢ni stranku provozu centra, véetn¢ vyuctovani
odvedené prace zdkaznikiim a planovani potiebnych zdrojii, na zaklad¢ udaji od High-Cost
center. Také provadi vyhodnocovani KPI ziskanych z dat pouzivanych pro vyuctovani

sluzeb zakazniktim.
e Oddéleni systému Fizeni kvality (QMS)

Quality management systém Lear Corporation ma kli¢ovou roli v zajistovani a
udrzovani vysokych standardii kvality ve vSech aspektech podnikani spolecnosti. Jeho
hlavnim cilem je implementace a udrzovani efektivniho systému fizeni kvality, ktery
odpovida nejnovéjsim normam a piedpistiim v odvétvi.

e Sprava budovy

Sprava budovy ma na starosti provoz a bezpecnost budovy technického centra, s
vyjimkou IT, coz spada pod kompetenci oddéleni IT. Toto odd¢€leni také ¢asteCné zahrnuje
fizeni kvality, zajiStuje bezproblémovy chod a kalibraci strojii, nastroji a pfistroji
pouzivanych pro testovani a validaci, véetné potiebné certifikace na zaklad¢é pozadavki od

zakazniku.
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e Technicka komunikace

Technickd komunikace se specializuje na kontrolu a distribuci technickych dat,
vcetné vykresu, registraci dili a materiali v systémech ERP, tvorbu kusovnika a sdileni
téchto dat s relevantnimi stranami. Pfi zménach existujicich produktii provadi podobné
kroky, zkontroluje data, aktualizuje systémy ERP a informuje v§echny relevantni strany o
zménach. Toto oddéleni komunikuje, jak v rdmeci spole€nosti s riiznymi oddélenimi, tak i s

externimi subjekty, véetné dodavateld a zakazniku.
e Projektové InZenyrstvi

Oddéleni Projektového Inzenyringu podporuje vyrobni zavod pifi implementaci
novych produktti do sériové vyroby a zahrnuje komunikaci s internimi i externimi zékazniky,
vyvoj, tvorbu kusovnikil a zpracovani zavérecné zpravy o projektu.

e Prototypova vyroba

Oddéleni Prototypové vyroby vytvaii prototypy sedadel na zdklad¢é pozadavku od
zakaznikd, pfiemz tyto pozadavky mohou byt velmi variabilni. Tyto prototypy jsou

nasledné vyuzity pro rtizné testovaci tcely.
e Sklad

Oddéleni skladu se stara o zajiSténi dostupnosti materidlu a jeho dodani na
prototypovou linku s diirazem na spravné skladovani riiznych materiald, véetné specialniho

skladovani airbagg.
e Sdilené sluzby

Sdilené sluzby poskytuji podpiirné sluzby ostatnim oddélenim prototypu tykajici se

logistiky, pfipravy vyrobni dokumentace, komunikace s dodavateli a administrativy.
¢ Kontrola kvality

Oddéleni kontroly kvality se soustfedi na kontrolu materialt a dild, které se pouzivaji
pfi vystavbé prototyptu. Tato kontrola probihd podle schvaleného planu kontrol, ktery
detailn€ popisuje, jaky material a kdy ma byt kontrolovan, spolu s postupem kontroly. Ma

klicovou roli v zajistovani a udrzovani vysoké urovné kvality vyrobkl spole¢nosti.
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¢ Koordinace projekti

Koordinace projekt ma za tukol zajistit efektivni komunikaci a koordinaci mezi
oddélenimi Prototype béhem vyvoje prototypi, v€etné komunikace s internimi i externimi

zucastnénymi stranami.
e Analyza moZnych vad a jejich dopadi (FMEA)
FMEA (Failure Mode and Effect Analysis) se specializuje na identifikaci

potencialnich vad a jejich kvantifikaci za ucelem navrhovani korektivnich opatieni a

prevence, aby se vady nedostaly ke kone¢nym zakaznikiim.
e Optimalizace technologickych nakladi (CTO)

CTO (Chief Technology Officer) se zamétuje na snizovani nakladi vyrobnich
procest uvniti Lear Corporation. To zahrnuje analyzu konkurencnich sedadel, hledani
novych technologii a trendii v automobilovém primyslu a sdileni nejlepSich napadi s

ostatnimi technickymi centry a vyrobnimi zavody spole¢nosti Lear Corporation.
e CAD

Odd¢leni CAD (Computer aided design) v Technickém centru Plzen se specializuje
na tvorbu nakresti, modifikace a analyzu komponentl sedadel, v¢etné struktur, pény, potah,

topeni, ventilace, masazi a krytek, za vyuziti softwaru CAD Catia V5.
e Testing a Validace

Toto odd¢leni provadi testovani a validaci kompletnich sedadel — testovani airbagu,
odolnost materidlu nebo komfort sedacek. K testovani a validaci jsou pouZzita rizna

technicka zafizeni.
e Virtualni testovani (FEA)

Oddé¢leni FEA (Finite Element Analysis) se zamétuje na dynamické vypocty a crash

analyzu sedacek.
¢ Vyvoj potahii (TRIM)

Odd¢leni vyvoje potahu (TRIM) se zabyva vyvojem latkovych potahii sedadel, kde
provadi ziskavani dat, kalkulace spotfeby materidlu, dohodu se zikaznikem ohledné
pouzitych materidll, tvorbu vykrest, konstrukce, designu, kusovnikt a podrobnych instrukci

pro vyrobu potahd.
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5 Vlastni prace

Prakticka ¢ast diplomové prace se zaméetuje na persondlni marketing ve spolecnosti
Lear Corporation. Zahrnuje rozhovor s HR manazerem spole¢nosti a analyzu zalozenou na
dotaznikovém prizkumu, jejimz hlavnim cilem je zhodnotit pracovni spokojenost

soucasnych zaméstnanct a usnadnit nabor potencialnich budoucich zaméstnancti do firmy.

5.1 Analyza stavajiciho interniho HR marketingu

e Piijimani pracovniki

Proces naboru zaméstnancti je kliCovou soucésti organizace. V ramci Lear
Corporation probiha tento proces skrze nékolik krokl a postupti s cilem identifikovat a
nasledné ziskat nejkvalifikovanéjsi kandidaty pro obsazeni pracovnich pozic. Spolecnost
vnimd, ze tento proces muze vyrazné ovlivnit vykon organizace a jeji schopnost

doséhnout svych cilt.

Pied otevienim nové pracovni pozice spolec¢nost stanovi pozadavky na danou praci.
Néborové oddéleni spolupracuje s manazery k urceni konkrétnich kvalifikaci,
dovednosti a zkuSenosti nezbytnych pro danou pozici, coz vede k vytvoteni jasného
popisu prace a seznamu hlavnich odpovédnosti. Tato pracovni pozice je poté inzerovana
na kariérnich webovych strankéach spolecnosti a riznych pracovnich platformach. Inzerat
vzdy obsahuje informace o praci, pozadavcich, odpovédnostech a pokyny pro podani
ptihlasky. Soucasné se provadi aktivni hleddni vhodnych kandidatd na profesni socialni

siti LinkedIn a dle potieb je zafizena ucast na veletrzich prace.

Tymy personalniho oddéleni provéiuji piihlasky a Zivotopisy od kandidati a
provadéji vybér téch, kteti splituji pozadavky. Vybrani kandidati jsou kontaktovani
persondlnim oddélenim pomoci kratkého telefonického screeningu, béhem nchoz se
klade diiraz na specifické zkusSenosti, pozadovany plat a mozny termin nastupu. Vhodni

kandidati jsou nasledné¢ pfedlozeni k posouzeni manazerovi.
Kandidati, ktefi splituji pocatecni kritéria, jsou pozvani na prvni kolo osobniho nebo
online pohovoru. Cilem tohoto pohovoru je zhodnotit zdkladni kvalifikace kandidata,

jeho zajem o pozici a celkovou shodu s firemni kulturou. Nékteré pracovni pozice mohou

zahrnovat technické testy a situacni otazky.
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Po uspésnych pohovorech provadi spolecnost Casto kontrolu referenci a provérky
pozadi za Ucelem ovétfeni pracovni historie kandidata, jeho kvalifikaci a pfipadnych

varovnych signald.

Jakmile kandidat uspésné projde vSemi fazemi procesu ndboru, spolecnost zasle
pracovni nabidku. Tato nabidka obsahuje informace o pozici, platovych podminkéch,

vyhodéch a dalsi relevantni informace. V této fazi miZze dojit k vyjednavani.

Poté, co kandidat piijme nabidku, spole¢nost Lear Corporation zah4ji proces nastupu
do prace. To zahrnuje vyplilovani potiebnych dokumentt, Skoleni, orientaci ve
spolecnosti a zaclenéni do firemni kultury. DileZzité je poznamenat, ze spolecnost ma
zkusebni obdobi trvajici 3 mésice, béhem néhoz je vykon zaméstnance peclivé

monitorovan a hodnocen.

Dulezitym faktorem, ktery odliSuje Lear od konkurence, je rychlost vybérového
procesu. Management peclivé navrhl prvni kolo pohovoru tak, aby rychle identifikovali
vhodného kandidata. Diky tomu probiha naborovy proces efektivné a kandidat do tydne

ziskava zpétnou vazbu o pohovoru.
e Odménovani pracovniki

Lear Corporation klade diraz na odménovani pracovnikl jako zésadni prvek fizeni

lidskych zdrojii v organizaci. Spolecnost si je védoma, ze sprdvné navrzeny systém

odménovani je kliCovy pro motivaci zaméstnancii, udrZeni vysoké produktivity, ziskani a

udrZeni talentovanych jedincii ve firmé. Organizace chce, aby zaméstnanci vidéli spojitost

mezi svym vykonem a odménami, které obdrzi, a proto neustale pfizpisobuje a aktualizuje

odménovani tak, aby bylo v souladu s cili organizace a o¢ekavanimi zaméstnancui.

Hlavnimi slozkami odménovani pracovnikti v Lear Corporation jsou:

1. Zakladni mési¢ni plat: Zaméstnanci obdrzi pravidelny plat za vykonavani svych
pracovnich povinnosti.

2. Bonusy a pfiplatky: Kromé zakladni mzdy mohou zaméstnanci dostavat bonusy
a dalsi piiplatky, které jsou spojeny s jejich vykony nebo specifickymi
pracovnimi podminkami.

3. Benefity a zaméstnanecké vyhody: Spolecnost nabizi rtizné zaméstnanecké
vyhody, véetné zdravotni péce, diichodového piipojisténi, dodatecné dovolené,

stravenek, mobilniho tarifu a dalsi.
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4. Ocenéni a uznani: V Lear v¢fi, Ze ocenéni, uznani a pochvala jsou stejné dilezité
jako finan¢ni odmény. Tyto prvky vytvaieji pozitivni pracovni prostiedi a

podporuji motivaci zaméstnancu.

e Motivace pracovnikii

Motivace pracovnikl je klicovym faktorem pro dosazeni vysoké produktivity a
uspéchu v organizaci. Motivovani zaméstnanci jsou ochotnéjsi, pracuji efektivnéji a
ptispivaji k pozitivni pracovni atmosféfe. Lear Corporation vénuje pozornost nékolika

klicovym faktoram, které podporuji motivaci pracovniki.

Spolec¢nost zajist'uje spravedlivé odménovani zaméstnancti za jejich praci, zahrnujici
zakladni mzdu, bonusy, pfiplatky a jiné formy finan¢nich odmén. Navic Lear nabizi
zaméstnancim moznosti riistu a profesniho rozvoje, véetné Sanci na povyseni a rozvoj

novych dovednosti.

Pracovnici ve spolecnosti Lear maji moZnost pracovat na zajimavych a prestiznich
projektech, pfi kterych vyuZzivaji své dovednosti a znalosti. Spole¢nost je moderni a
flexibilni, coz zahrnuje moznost hybridniho modelu prace (¢aste¢né v kancelafi, ¢aste¢né z

domova), coz pfispiva k vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnancil.

Vedeni a podpora nadfizenymi jsou také klicovymi faktory pro motivaci. Lear
Corporation se zavazuje k poskytovani podpory, konstruktivni zpétné vazby a feSeni
problému pro své zaméstnance. Organizace si zaklada na pozitivni pracovni atmosfére, kde

se klade diiraz na spolupraci a tymovou praci.

Rovnovéha mezi pracovnim a osobnim zivotem, znama jako "Work-life balance," je
pro zaméstnance dilezitd a ve spoleCnosti je tato rovnovdha ocenovana. Zapojeni
zaméstnancl do rozhodovacich procesti a poskytovani prilezitosti k vyjadieni svych ndzorti

a napadi prispiva k jejich motivaci.
5.2 Analyza systému odménovani

V organizaci neni zaveden konkrétni systém pro motivaci zaméstnancti. Hlavnim

motiva¢nim faktorem jsou proto zdkladni mzda a zaméstnanecké benefity.

V korporatnich spole¢nostech, kam Lear také patii hraji platova pasma (salary bands)
klicovou roli pfi utvafeni struktury odménovani pro zameéstnance. Tyto pasma poméhaji
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zajistit, Ze inzenyfi jsou spravedlivé odméinovani na zékladé svych dovednosti, zkuSenosti a

pracovnich povinnosti. Zde je ptehled platovych pasem spolecnosti:
e Odménovani na zakladé dovednosti a zkuSenosti:

- Platova pasma ve spolecnosti jsou obvykle strukturovana tak, aby braly v tvahu

razné urovné dovednosti a zkuSenosti mezi inzenyry.

- Tyto pasma zohlediuji faktory jako vzdelani, pocet let zkuSenosti a specializované
znalosti v ramci inzenyringu.
e Kariérni rist:
- Platova pésna stanovuji transparentni cestu ke kariérnimu postupu v organizaci.

Inzenyfi tak mohou sledovat moZnosti postupu a zvySovani odmény s nabytim zkuSenosti a

dovednosti.

- Tato otevienost ve spolecnosti Lear Corporation piispiva k udrzeni zaméstnanct a
inspiruje inzenyry k neustalému rozvijeni svych dovednosti.
e Specializace a odborné znalosti:

- V oblasti inzenyrstvi ¢asto pfinaSeji specializované role a odborné znalosti vyssi
odmény. Miize se jednat o znalost konkrétnich systémi, programovacich jazykd,

ovefovacich metod, profesiondlnich smérnic a dalsich relevantnich oblasti.
- Platové pasma ptizptsobuji konkrétni pozadavky riznych pracovnich zkuSenosti,
uznavaji, ze ne vSechny pracovni pozice jsou stejné, co se tyce dovednosti a povinnosti.

e Konkurenceschopné odménovani:

- Lear Corporation, jako inZenyrska spolecnost, vyuziva platové rozsahy k tomu, aby
zustala konkurenceschopnd na trhu prace. Spolecnost si uvédomuje, Ze nabizeni
konkurenceschopnych odménnych balicki je nezbytné pro pfildkani nejlepSich
inzenyrskych talentl v odvétvi.

- Pravidelné provadi vyzkum a analyzu trhu, aby zajistila, Ze platovd pasma

odpovidaji primyslovym standardiim.
e Spravedlnost a interni rovnost:

- Platova pasma podporuji spravedlnost tim, ze zajisti, Ze inZenyfi s podobnymi

kvalifikacemi a povinnostmi dostavaji podobnou odménu.
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- Tim se minimalizuje riziko rozdilti v odménéch a diskriminace v rdmci organizace.

Stavajici zaméstnanci mohou mit jistotu, ze novi zaméstnanci nebudou mit vyssi plat.
e Upravy na zikladé vykonu:

- Lear Corporatin propojuje Upravy platii s hodnocenim vykonu. Inzenyfi, ktefi
pravidelné dosahuji vybornych vysledki a tim pfispivaji k riistu spolecnosti, mohou obdrzet

zvySeni odpovidajici struktufe platovych pasem.
e Variabilita na trhu:

- Obor inzenyrstvi je neustdle se ménicim a dynamickym odvétvim s neustéle se
meénicimi poZadavky. Platové rozsahy ve spolecnosti jsou flexibilni, aby mohly reagovat na
trzni zmény, nové technologie a promény v inZenyrskych specializacich. Naptiklad v rdmci

spolec¢nosti dochazi k zvySovani mezd o inflacni miru.
e Nabor a udrZeni zaméstnancu:

- Pro pfildkani novych talenti a udrZzeni zkuSenych inZenyri jsou

konkurenceschopna platova pasma nezbytna.

- Spole¢nost Lear poskytuje jasné vymezené kariérni cesty v ramci téchto platovych

pasem, coz slouzi jako G¢inny prostfedek pro udrzeni zaméstnanci.

Platové rozsahy v Lear Corporation poskytuji systematicky a spravedlivy pfistup k
odménovani inzenyr. Tyto rozsahy odrazeji jedinecné dovednosti, kvalifikace a tirovné
zkuSenosti profesionall a ptispivaji k udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti v rychle se
meénicim odvétvi. Kvalitn€ navrzené a pravidelné revidované platové rozsahy podporuji
spokojenost zaméstnancii, UspéSny nabor a celkovy management pracovni sily v oblasti
inzenyrstvi.

Platova pasma, ve spole¢nosti zahrnuji minimalni, stfedni a maximalni platovy rozsah,
jsou klicovou soucasti struktury odménovani v Lear Corporation. Tyto pasma poméhaji
vytvofit jasné smérnice pro plat zaméstnancli na zakladé faktorti, jako jsou zkuSenosti,
dovednosti a pracovni povinnosti. Zde je podrobnéjsi pohled na koncept platovych pasem s
minimalnimi, stfednimi a maximalnimi urovnémi:

e Minimalni plat:

- Minimdlni plat, zndmy také jako spodni mez, piedstavuje nejnizsi piijatelnou

odménu za konkrétni praci nebo pozici v rdmci organizace.
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- Obvykle je nastaven tak, aby spliioval pravni pozadavky na minimalni mzdu a

zajistuje, Ze zaméestnanci jsou spravedlivé odménovani, dokonce i na vstupni trovni.
e Stiedni plat:

- Stied platového pasma ptedstavuje standardni nebo zdkladni odménu pro danou
pozici. Toto je obvyklad uroven odmény pro zaméstnance s prumérnymi kvalifikacemi,

zkuSenostmi a vykonem.

- Poskytuje referencni bod pro vétSinu zaméstnancii a Casto je to, kde novi
zaméstnanci zacinaji. Zaméstnanci, ktefi spliuji ocekavané kvalifikace a zkuSenosti pro

svou roli, obvykle spadaji do této oblasti.
e Maximalni plat:

- Maximdlni plat, zndmy také jako horni mez, pfedstavuje nejvyssi piijatelnou

odménu za konkrétni praci nebo pozici.

- Zaméstnanci s rozsahlymi zkuSenostmi, vyjime¢nymi dovednostmi nebo
vynikajicim vykonem mohou vydélavat platy blizici se nebo dosahujici maximalni hodnoty

v rdmci svého pasma.

Lear Corporation poziva platovd pasma s minimalnimi, stfednimi a maximalnimi
urovnémi k vytvéfeni strukturovaného a spravedlivého rdmce odménovani v organizaci.
Spolec¢nost podporuje spravedlnost, transparentnost a konzistenci v odménovaci praxi, coz
ptispiva k spokojenosti zaméstnancli, uspéSnému ndboru a udrZeni. Pravidelnd revize a
aktualizace platovych rozsahli zajistuje, Ze spolecnost zlstavd konkurenceschopnd a

pfizplsobuje se trznim podminkdm a strategickym cilim organizace.
5.3 Analyza bonusového systému

Spole¢nost Lear Corporation nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skéalu vyhod a

benefitl, které ptispivaji k jejich celkové spokojenosti a pracovnimu pohodli.
e Prémie za odpracované roky u spole¢nosti

Spolecnost si vazi dlouholetého nasazeni a oddanosti svych zaméstnanct, a proto
mohou o¢ekavat finanéni odménu u piilezitosti svého pracovniho jubilea. Tento benefit dale

prohlubuje loajalitu a motivaci zaméstnanct.
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¢ Financni prispévek na dopravu do zaméstnani

Spolecnost si je védoma, zZe dojizdéni do prace mize byt pro zaméstnance narocné a
finan¢né nékladné. Proto aktivné podporuje své zaméstnance tim, Ze poskytuje financni
ptispévek na pokryti nakladi spojenych s dopravou do zaméstnani. Kromé toho, Ze tento
benefit usnadiiuje samotnou logistiku dojizdéni, také snizuje financni tlak na zaméstnance,
coz jim umoziuje soustfedit se na svou pracovni ¢innost bez zbytecnych starosti. Tento
ptispévek miize byt vyuzit na nakup jizdenek vetejné dopravy, na tthradu benzinu nebo
provoznich nakladi automobilu nebo na jakykoli jiny zplsob dopravy, ktery je pro
zamé&stnance nejvhodnéjsi. Diky tomu maji zaméstnanci vétsi flexibilitu a mohou si vybrat
zpiisob dopravy, ktery jim nejlépe vyhovuje a ktery jim umoziuje dorazit do prace bez stresu

a zbytecnych starosti.
o Piispévek pri narozeni ditéte

Spolecnost projevuje péci o osobni Zivot svych zaméstnancii tim, ze poskytuje
finan¢ni podporu pfi jejich dilezitych osobnich udalostech. Lear Corporation vnima, Ze
narozeni ditéte je jednim z nejvyznamnéjSich momentit v Zivoté svych zaméstnanct, a
aktivné podporuje tento dilezity milnik. Zaméstnanci maji pravo na financni pfispévek a
otcovskou dovolenou pii narozeni ditéte, cozZ je pro né nejenom potvrzenim, ze si spolenost
vazi rodinného Zivota, ale také cennym piinosem pro pokryti nakladd spojenych s novym
¢lenem rodiny. Tento piispévek slouzi nejenom k financovani zdravotni péce a nakupu
potiebnych véci pro novorozence, ale také k zajiSténi ekonomicke stability rodiny v prvnich
dilezitych mésicich zivota ditéte. Tim pomaha snizovat stres a obavy spojené s finan¢nimi
zavazky, které novorozenec piinasi.

Y 7

e Piispévek na penzijni pripojiSténi

Spole¢nost Lear Corporation nabizi zaméstnancim moznost pfipojit se k penzijnimu
programu, coz jim umoziuje budovat finan¢ni zajisténi pro svou budoucnost po ukonceni

pracovni kariéry.

e Stravenkovy pausal
Lear Corporation si je védoma dulezitosti vyvazené stravy a pohodlného stravovani
pro své zaméstnance. Proto jim nabizi moZnost vyuzivat stravenky jako soucast svého

balicku zaméstnaneckych benefitl. Stravenky predstavuji jednoduchy a efektivni zpiisob,
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jak pomoci zaméstnanciim udrzovat svou energii a koncentraci béhem pracovniho dne, aniz
by museli travit ¢as a usili vafenim. Tento benefit nejenze pomaha udrzovat jejich naklady

na jidlo v rozumnych mezich, ale také podporuje zdravy zivotni styl.
e Tyden dovolené navic

Zaméstnanci mohou vyuzit jeden tyden dovolené navic, coZ jim umoziuje vice ¢asu

na odpocinek a na planovani svych osobnich aktivit.
e Flexipass

"Flexipass benefit" Lear poskytuje svym zaméstnancim za Ucelem poskytnout
flexibilitu pfi vyuziti téchto vyhod. Tato vyhoda zahrnuje rizné komponenty, jako jsou
rekreacni nebo kulturni poukazky, ptispévky na sportovni aktivity nebo vzdélani. Flexipass
benefit umoziiuje zaméstnanciim osobni volbu vyuziti téchto vyhod, coz zvysuje jejich

spokojenost a motivaci.
e Multisport karta

Spolec¢nost podporuje aktivni zivotni styl svych zaméstnancti moznosti sjednat si
Multisport kartu. Tato karta davd zaméstnancim moznost zcastnit se Siroké Skaly
sportovnich a relaxacnich aktivit, a to nejen v ramci fitness center, ale také v bazénech, na
kurtech, ve wellness centrech a dalSich sportovné-rekreacnich zatizenich. Multisport karta
je nastrojem, ktery podporuje aktivni zivotni styl a wellness zaméstnancli, coz ma mnoho
pozitivnich efektl. Prvnim z nich je zlepSeni fyzické kondice a celkového zdravotniho stavu
zamgstnancl, coz vede k niz§imu riziku onemocnéni a vyssi pracovni vykonnosti. Tento
benefit také motivuje k pravidelnému pohybu a posileni tymového duchu, protoze

zameéstnanci si mohou vybrat riizné aktivity a ucastnit se jich spolecné.
e Mobilni tarif

Nabidka mobilnich tarifii jako zaméstnaneckého benefitu piinasi nékolik vyhod.
Nejvyrazné€jSim z nich je tspora diky skupinovym slevam.
e Jazykové kurzy
Zaméstnanci maji piilezitost zlepSit své jazykové dovednosti prostiednictvim
poskytovanych jazykovych kurzl. Toto Skoleni jim mlze pomoci rozvijet svou komunikaci

a zvySovat svou efektivitu v globalnim pracovnim prostfedi. Tato investice do rozvoje

jazykovych dovednosti zaméstnancti ma dvoji vyhodu. Tento benefit posiluje komunikaéni
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schopnosti zaméstnancii a umozniuje jim 1épe spolupracovat v multikulturnim pracovnim
prostiedi. Také poméha zvySovat kvalifikaci zaméstnancli a rozSifovat jejich profesni

moznosti, coz muze vést k rozvoji jejich kariéry ve spolecnosti Lear Corporation.
e SluZebni auto

Tento benefit je ur€en zejména pro zaméstnance na klicovych pozicich, kteti maji
vyznamny vliv na strategii a vykonnost spole¢nosti. Pfistup ke sluzebnim automobilim
zahrnuje moznost vyuziti téchto vozidel jak pro pracovni, tak i osobni ucely. To znamena,
ze zam&stnanci mohou vyuzivat tyto automobily nejen pro plnéni pracovnich ukold, ale také
pro své vlastni potieby. Tato flexibilita znamena, ze zaméstnanci maji moznost jednoduseji
vykonévat pracovni cesty a splnit své pracovni povinnosti, aniz by se museli spoléhat na

vlastni vozidlo nebo vetejnou dopravu.
e Hybridni pracovni model

Spole¢nost zaujima moderni pfistup tim, Ze poskytuje svym zaméstnanclim na
kancelatskych pozicich moznost pracovat z domova. Tento benefit ma nékolik klic¢ovych
vyhod. Zaprvé, umoznuje zaméstnancim flexibilitu v organizaci svého pracovniho dne.
Mohou si 1épe ptizptsobit pracovni dobu svym individudlnim potfebam a preferencim, coz
vede ke zvySené produktivité a efektivité. Druhou vyhodou je, Ze moznost home office
pomaha zaméstnancim dosahnout lepsi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Mohou snadnéji skloubit pracovni povinnosti s rodinnymi a osobnimi zavazky, coz ma
pozitivni vliv na jejich pohodu a celkovou Zivotni spokojenost. Tim se snizuje stres spojeny

s dojizdénim a zvySuje se celkova kvalita zivota zaméstnancii.

5.4 Analyza trhu

Pro stanoveni konkurenceschopnosti spolecnosti Lear Corporation na pracovnim trhu
je nezbytné uskutecnit proces prizkumu trhu. Tento prizkum poskytne pevny zaklad, ze

kterého lze vychézet pii tvorbé planu nebo doporuceni pro spolecnost.

Technické centrum spolegnosti Lear Corporation v Ceské republice se nachazi v
Plzni, a spolecnost plisobi v odvétvi automobilovych sedadel. V Plzenském regionu existuji
dalsi 4 konkurenc¢ni spole¢nosti ve stejném odvétvi, a to jsou Brose CZ spol. s r.0., Adient

Czech Republic s. r. 0., Magna Automotive Cz s.r.o. a Faurecia Plzen s.r.o0.
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V ramci prizkumu je provedeno detailni zkoumani téchto konkurentli, zamétené na
t1 klicové aspekty. Prvnim z nich je bonusovy systém, ktery ptedstavuje dulezity nastroj pro
udrZeni a motivaci zaméstnancti. Déle je zkoumana interni a externi komunikace spolec¢nosti,
nebot’ efektivni informacni tok mlize vyrazné ovlivnit firemni kulturu a vztahy se zékazniky.
Poslednim, avSak nesmirné dilezitym aspektem, je hodnoceni zaméstnancti na online
platformach, coz pfinasi transparentni pohled na spokojenost pracovniki a jejich vnimani

pracovniho prostiedi.

Tato komplexni analyza nejenom poskytne Lear Corporation aktudlni povédomi o
konkuren¢nim prostredi, ale také nabidne konkrétni smétovani pro formulaci doporucenti,
kterd mohou posilit jeji pozici na trhu prace a piispét k celkovému ristu a uspéchu

spole¢nosti.

Prvnim aspektem zkoumani konkurence je Bonusovy systém. Na zéklad€ informaci
uvedenych na oficidlnich webovych strankach zkoumanych spole¢nosti vznikla tabulka
srovnavajici poskytované benefity. Pro identifikaci spolecnosti nabizejici nejlepsi balicek
benefitd byly jednotlivym benefitim pfifazeny hodnoty. Kazda spole¢nost obdrzela 1 bod,
pokud poskytovala dany benefit.
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Lear —

Adient

Benefity Engincering B::f)el.(iz CZCCh. Aul\t/(lj:ng(l:?ive Fauvrecia
enter Republic Plzefi s.r.o.
Plzeit r.0. ST o Czs.ro.

Nastupni bonus pro vybrané pozice NE NE NE ANO NE

BENEFIT karta ANO ANO ANO ANO ANO

Pocet dni dovolené ANO ANO ANO ANO ANO

Strevonkovy pausal ANO NE ANO NE ANO

Dotované stravovani v zavodni jidelné NE ANO NE ANO ANO
Bonus za nekoufeni v pracovni dobé/mésic NE NE NE ANO NE
13. plat NE NE NE ANO NE
Jednorazovy bonus za nadstandartni vysledky ANO ANO ANO NE NE
14. plat pfi ptiznivych ekonomickych vysledcich NE NE NE ANO NE

Hybridni pracovni model ANO ANO ANO ANO ANO

Odména za pracovni a Zivotni jubilea ANO ANO ANO ANO ANO
Odména pro darce krve a kostni dfené NE NE NE ANO NE

Pravidelné akce pro zaméstnance i jejich blizké ANO ANO ANO ANO ANO
Détské letni tabory NE ANO NE ANO NE
Firemni $kolka NE ANO NE ANO NE

Vyhodny mobilni tarif nejen pro zaméstnance ANO ANO ANO ANO ANO

Moznost ziskat slevy u partnerii spole¢nosti ANO ANO ANO ANO ANO
Odménu pifed dovolenou a Vénoci NE ANO NE NE NE
Placené volno na g:g; zll:glni den pro rodi¢e NE ANO NE ANO NE

MultiSport karta ANO ANO NE ANO ANO

Vzdélavaci kurzy a $koleni ANO ANO ANO ANO ANO

Ro¢ni hodnoceni pracovni vykonnosti ANO ANO ANO ANO ANO

Piispévek na penzijni pfipojisténi ANO ANO ANO ANO ANO
Prispévek k narozeni ditéte ANO NE NE ANO NE

Piispévek na dojizdéni ne’bo doprava do ANO ANO ANO NE ANO

zaméstnani

Zdravotné-preventivni program NE ANO NE NE NE
Prispévky na jazykovou vyuku ANO ANO ANO ANO NE
Stipendijni programy pro studenty NE ANO NE ANO NE
Body 16 21 14 23 14

Tabulka ¢. 2 — Analyza konkurence v oblasti benefitii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledku tabulky vyplyva ze Magna Automotive Cz s.r.o. nabizi nejlepsi balicek

benefitd. Je pouze jedna spolecnost, kterd nabizi 13. plat a pfi pfiznivych ekonomickych
vysledcich moznost ziskat 14 plat. Podle poctu odpracovanych let spolecnost poskytuje
moznost dodate¢nych dni dovolené (25-28 dnd). Magna je také jedind spoleCnost

v automotive seating v Plzeniskem kraji, ktera nabizi nastupni bonus pro vybrané pozice

10000 K¢. Benefit karta 6000 K¢/rocné. Benefity, které spole¢nost poskytuje podporuji
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zameéstnance k dlouhodobé spolupraci a rozvoji, jelikoz ¢im delsi dobu ve spolecnosti

pracuji, tim lepsi benefity mohou ziskat.

Brose CZ spol. s r.0. se pysni tim, Ze nabizi Odménu pied dovolenou a Vanoci, coz
predstavuje efektivni motivaci zaméstnanct. Tato forma odmény ptinasi okamzitou radost a
ocenéni za jejich préci, coz vede k n€kolika vyhodam. ZvysSena moralka béhem stresujicich
obdobi, ocenéni v dilezitych ¢asech, motivace k lepSimu vykonu, zlepSeni zaméstnanecké
vérnosti a posileni firemni kultury jsou pouze nékteré z benefitli. Jako jedina spole¢nost
Brose nabizi Zdravotné-preventivni program. Tato iniciativa ukazuje na péci o zaméstnance

a vytvareni prostiedi, které podporuje jejich fyzické a mentalni zdravi.

Brose a Magna nabizeji détské letni tdbory a Skolky pro zaméstnance, coz podporuje
rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym Zzivotem. Tato vyhoda zlepSuje work-life balance,
snizuje stres a zvysSuje zaméstnaneckou loajalitu. Dale se obé spole¢nosti odliSuji na trhu
prace, poskytovanim unikatnich benefiti, které pfispivaji k celkové spokojenosti
zameéstnanct a jejich rodin. Obé¢ spolecnosti nejenze provozuji programy stazistl, ale také
podporuji studenty prostfednictvim stipendijnich programi. Tyto programy maji za cil
zaujmout studenty ze Zapadoceské univerzity v Plzni a podnitit je k ucasti. Tim pfispivaji k
rozvoji talentovanych jednotlivel a posiluji vztah s univerzitnim prostfedim. Obé
spolecnosti poskytuji dotované stravovani v zavodni jidelné, coz pfinasi zaméstnanciim

ekonomicky benefit ve formé kvalitniho a vyvéazeného jidla za zvyhodnénou cenu.

Balicek benefitli od Lear Corporation obsazuje tieti misto a nabizi rozsahly soubor
vyhod pro zaméstnance. Piestoze chybi nastupni bonus a 13. plat, zaméstnanci mohou
vyuzivat Benefit kartu s rocnim limitem 2000 K¢, nadstandardnich 25 dnt dovolené a
stravenkovy pausal ve vysi 65 K& denné. Soucasti jsou také jednorazové bonusy za
nadstandardni vysledky a podpora hybridniho pracovniho modelu. Spole¢nost klade dlraz
na firemni kulturu a spokojenost zaméstnancti prostfednictvim pravidelnych akei, ocenéni
za pracovni a zZivotni jubilea a slevou u firemnich partnerd. V oblasti vzdélavani poskytuje
podporu prostfednictvim vzdélavacich kurzt, Skoleni a ro¢niho hodnoceni pracovni
vykonnosti. Zaméstnanci mohou vyuzivat finanéni pfispévky na penzijni pfipojisténi, pfi

narozeni ditéte, dojizdéni a jazykovou vyuku.

Adient a Faurecia se umist'uji na poslednim misté v zebticku benefit, pfi¢emz nabizi
standardni balicek, ktery zahrnuje benefit kartu s ro¢nim limitem, 25 dnii dovolené a

hybridni pracovni model. Oba zaméstnavatelé poskytuji stravenkovy pausal, pravidelné akce
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pro zaméstnance, vyhodny telefonni tarif, moznost slev u firemnich partnerti, vzdélavaci
kurzy, Skoleni, roéni hodnoceni pracovni vykonnosti a piispévek na penzijni pfipojisténi.
Adient navic nabizi stravenkovy pausal ve vysi 107 K¢, zatimco Faurecia poskytuje
dotované stravovani v zédvodni jideln€ za 23 K¢&. Obé spolecnosti umoziiuji piispévky na

jazykovou vyuku, ale Adient poskytuje také moznost stipendijnich programu pro studenty.

Dalsim velice diilezitym aspektem je to, jak spole¢nosti komunikuji navenek a jak

vyuzivaji Employer Branding aktivity pro zvySeni povédomi o spole¢nosti

e Brose CZ spol. s r.o.

Na zaklad¢ analyzy LinkedIn profilu marketingového tymu a zaméstnanct
spolecnosti 1ze pozorovat, Ze firma aktivné propaguje svou image a angazuje se v externi
komunikaci. Pravidelné se G€astni kariérnich veletrhii na Skolach a univerzitach v Plzeiiském

regionu, Dne techniky a dalSich udalosti ve mésté.

Spolupracuje s nékolika stfednimi Skolami, zejména v oblasti informacnich
technologii, a navazala partnerstvi se Zapadoceskou univerzitou v Plzni. Pofada prohlidky

technického centra v Plzni pro studenty a zaky.

Zvlastni daraz klade na podporu dobrovolnickych aktivit, naptiklad spolupracuje s
Dobrovolnickym centrem ADRA Frydek-Mistek, které se zaméfuje na pomoc détem s

poruchou autistického spektra. Podporuje také studentské akce, jako je projekt Echt Praxe.

Interné udrzuje komunikaci se zaméstnanci prostfednictvim firemniho papirového
Casopisu ,,Casdk™ a organizuje rtizné firemni aktivity, jako jsou oslavy, sportovni udalosti
(napt. beéh, fotbal) a vecirky. Zprosttedkovava setkani zaméstnancii, pofada soutéze a

udalosti, v¢éetné Pink October, Halloween, Svatého Valentyna, Dne zen a muzl a dalSich.

vvvvvv

jako jsou LinkedIn a Facebook, a kariérnich portala (jobs.cz, Prace.cz, prace za rohem). Dale

podporuje udélosti v regionu a vyuziva billboardli ve mésté k vizualni propagaci.

Celkové lze konstatovat, Ze spole¢nost systematicky rozviji svou pfitomnost a image

jak v pracovnim prostiedi, tak i ve svém regionu.

e Adient Czech Republics. r. o.
Po dikladném zkoumani LinkedIn profili zaméstnanct prostfednictvim néstroje
,LinkedIn Recruiter” bylo zji§téno, Ze spoleénost Adient v Ceské republice momentalngé

nema marketingovy tym a neni aktivni na této profesni socialni siti. Na druhou stranu
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projevuje aktivitu na Facebooku prostiednictvim skupiny ,,Adient Czech Republic*, kde
pravidelné sdili informace o déni ve spolecnosti. Tato platforma slouzi jako prostfedek

intenzivni komunikace s vefejnosti a zaméstnanci.

Externi komunikace spole¢nosti Adient v Ceské republice je patrné i skrze podporu
neziskovych organizaci a charitativnich spolktl, véetné spolku LIP A SPOLU z.s. a Domu
seniord Pampeliska. Kromé toho spolecnost pravidelné potada "Den otevienych dveti",
béhem néhoz prezentuje své aktivity a poskytuje rodindm zaméstnanct a dal$im zajemciim
prilezitost se sezndmit s prostfedim a odvétvim spolecnosti. V ramci podpory lokalni
komunity ma Adient navazanu spolupraci se sttednimi Skolami v okoli. Tato iniciativa nejen
pfispiva k rozvoji vzdelavani, ale také umoziuje spolecnosti identifikovat a podporovat

mladé talenty ve svém regionu a zvySovat povédomi o spolecnosti u budoucich absolvent.

Kromé toho spole¢nost klade diraz na interni komunikaci a podporuje své
zameéstnance v oblasti sportu. Organizuje sportovni akce a aktivn¢ podporuje tymy, které
reprezentuji Adient na riznych soutézich, v€etné prestiznich udélosti, jako jsou Mistrovstvi
svéta v silniéni cyklistice, a akce, jako je ,,City cross run and walk 2023%“. Pro podporu
spolecenského Zivota v ramci firemniho prostiedi Adient také organizuje riizné akce, jako
jsou ,,Kvétinova prekvapeni pro maminky*, vecirky a soutéze, které piispivaji k vytvoreni

pozitivniho firemniho prostiedi a posiluji propojeni mezi zaméstnanci.

Pro zvySeni povédomi o znacce a ndboru novych talentd vyuziva Adient prevazné
kariérni portaly, zejména Jobs.cz a Prace.cz, a udrzuje také aktivni facebookovou stranku.
Timto zplisobem si zajistila §ir§i dosah a oslovuje potencialni kandidaty na riiznych online

platformach.

e Magna Automotive Cz s.r.o.

Spole¢nost Magna se vénuje aktivnimu angazma v oblasti socidlnich médii a vyuziva
platformy, jako jsou LinkedIn a Facebook. Zaméstnanci se aktivné podileji na sdileni
informaci o déni ve firm¢ a aktivitach, které spolecnost provadi jak v rdmci firemniho
prostiedi, tak i navenek. Tato strategie posiluje externi komunikaci, podporuje naborové

procesy a zvysuje povédomi o znac¢ce Magna.

Spole&nost aktivné participuje na akcich, jako je "Svaz personalistii Ceské republiky"
a veletrhy pracovnich ptilezitosti na univerzitach, ¢imz buduje vztahy se studenty a posiluje
svou pozici mezi potencialnimi talenty. Magna spolupracuje s univerzitou J.E. Purkyné s

cilem zvysit povédomi o své znacce mezi studenty.
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Interni komunikaci povazuje spolecnost za kli€¢ovy prvek péce o své zaméstnance a
jejich rodiny. Pravidelné potada grilovaci a zmrzlinové akce pro zaméstnance, coz ptispiva
k vytvotfeni pfijemné firemni atmosféry. Magna organizuje také rizné udalosti, jako jsou
oslavy Détského dne v Aquapalace Praha, Magna den v IQ Landii v Liberci, a tradi¢ni akce,
jako jsou Den Zen, Vanoéni a Velikonoé¢ni oslavy. Kromé toho se snazi udrzovat vztahy i s

byvalymi zaméstnanci potfadanim schizi pro ty, kteti jiz odesli do diichodu.

Pro zvySeni povédomi o zna¢ce Magna vyuziva spolecnost aktivni spravu socialnich
médii a také venkovni reklamu, v¢etné billboardi ve mésté. Zaméstnanci piispivaji k tomuto
usili sdilenim aktivit spoleCnosti na svych osobnich profilech, coz ukazuje jejich
angazovanost ve firm¢ i navenek. Z marketingového hlediska kladou ve spolecnosti diiraz
na rovnovahu mezi praci a soukromym zivotem, pecuji nejen o zameéstnance, ale také o jejich

rodiny a celkovy rozvo;j.

o Faurecia Plzen s.r.o.

Faurecia v Plzni zatim neni aktivni na socidlnich sitich, protoZze nema vlastni
Facebook skupinu ani LinkedIn profil pro svou pobocku. OvSem spole¢nost ma aktivni
facebookovou skupinu s nazvem ,,Faurecia Interiors Systems Pardubice®, kde pravidelné
sdili informace o svych aktivitaich. Tato skupina neni omezena pouze na udalosti v
Pardubicich, ale také poskytuje informace o déni v Plzni a jinych pobockéach a vyrobnich

zavodech.

Faurecia investuje do zvySeni angazovanosti svych zaméstnancii prostiednictvim
aplikace jobka.cz. Soucasné tato aplikace umoziuje zaméstnanctiim, ktefi nemaji pfistup k
e-mailu, sledovat aktudlni udalosti ve spolecnosti pomoci elektronické nasténky. Diky této
aplikaci mohou zaméstnanci objednavat jidlo online, elektronicky zadat o dovolenou a
komunikovat s HR oddélenim. Faurecia podporuje také aktivni zivotni styl svych
zamg&stnancl. Zaméstnanci se mohou ucastnit rdznych sportovnich aktivit, jako napiiklad
,Predator run Plzen*, a maji moznost naucit se prvni pomoc. Spolecnost také potfada soutéze,

kterych se zaméstnanci mohou ucastnit.

Pokud jde o externi komunikaci, Faurecia Plzen vyuziva tradi¢ni off-line reklamu na
zastavkach vetejné dopravy. Pro online propagaci svych nabidek spolecnost vyuziva
pracovni portaly, jako jsou Prace.cz a Profesia.cz. Touto strategii se snazi oslovit potencialni

zamgstnance a posilit svou pfitomnost na trhu prace.
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Poslednim dtilezitym aspektem je hodnoceni spolecnosti od jejich stavajicich nebo

byvalych zamé&stnanct na online platformé Atmoskop.

e Brose CZ spol. s r.o.

Zaméstnanci spolecnosti Brose CZ s.r.o. vyjadiuji celkovou spokojenost se
skloubenim pracovniho a osobniho zivota (64%). Ocenuji také slusné a férové jednani ze
strany zaméstnavatele (60%). Siln¢ vztahy mezi kolegy jsou patrné ve vysokych hodnotach

spolehlivosti (68%), vzdjemného porozuméni (73%) a celkové spoluprace (72%).

Nicmén¢ hodnoceni v oblasti stability a budoucnosti firmy (60%) naznacuje, Ze
existuji mozna urcita nejistota nebo otazniky ohledné budouciho vyvoje spolecnosti. Vztahy
s nadfizenymi jsou stiedné¢ hodnocené, s urcitym nedostatkem v oblasti schopnosti
nadiizenych ocenit praci zaméstnanct (57%) a davéry (57%). Celkova spoluprace s

nadiizenymi dosahuje hodnoty 60%.

Firemni atmosféra v kostce

Jaky je zaméstnavatel Kolegové
Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota 64 % Spolehlivost 68 %
Stabilita a budoucnost firmy 60 % Vzéjemné porozuméni 73 %
Slusné a férové jednani 60 % Celkova spoluprace 72 %
Nadfizeni
Schopnost pochvalit 57 % Davéra 57 %
Férovost 60 % Celkova spolupréce 60 %
Vyse pfijmu
Mira spokojenosti Jak zamé&stnanci hodnoti svij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobfe 13%
fika 13
58 (y Za moji praci mé plati slusné 18 %
° Fika 19

Sloupec vam ukazuje, nakolik jsou zaméstnanci
spokojeni s prjmem. Cim v&tsi procento, tim vice jsou

o , .. ! Mohlo by to byt lepsi, ale nestézuju si 34 %

spokojeni. Jedna se o priimérnou spokojenost Hka 36
1

zaméstnancd, ktefi hodnotili pfijem.
Jinde by mi za stejnou préci nejspise zaplatili Iépe 22%
fiké 23
Jinde by mi za stejnou préci urcité zaplatili lépe 16 %
fikéd 17

Obrazek ¢. 5 - Hodnoceni Brose CZ s.r.o.

Zdroj: (Atmoskop.cz)
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Mira spokojenosti s vys$i pfijmu je primérna (58%). Zaméstnanci se vyjadiuji rizné
k vysi svého platu, pficemz vétSina povazuje sviyj plat za pfijatelny, ackoliv nékteti uvadéji,
ze by mohlo byt Iépe.

Celkové lze tici, Ze spole¢nost Brose CZ s.r.0. ma nékolik pozitivnich aspekti, véetné
silného kolektivu a pozitivniho pracovniho prostiedi. Nicméné existuji také oblasti, kde by
mohlo dojit k vylepSenim, zejména v oblasti komunikace s nadfizenymi a moznosti

budouciho rozvoje spole¢nosti.

e Adient Czech Republics. r. o.
Zameéstnanci spolecnosti Adient Czech Republic s.r.o. vyjadfili svou spokojenost ve
sledovanych oblastech. Skloubeni pracovniho a osobniho zivota bylo hodnoceno 51%, coz

naznacuje urcité vyzvy v dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem.

Stabilita a budoucnost firmy ziskaly hodnoceni 51%, coz ukazuje na existujici
nejistotu nebo obavy ohledné budouciho vyvoje spolecnosti. V této oblasti by mohlo byt

vhodné vénovat zvySené Usili a pozornost.

Slusné a férové jednani zaméstnavatele ziskalo hodnoceni 48%, coZz signalizuje, ze
néktefi zaméstnanci mohou mit pocit nedostatecného uplatiovani slusného a férového
jednani ze strany vedeni. Tato oblast vyZaduje mozna vylepSeni a pozornost ze strany

spole¢nosti.

Pokud jde o vztahy mezi kolegy, spolehlivost byla hodnocena 60%, vzijemné
porozuméni 68% a celkova spoluprace 66%. Tyto vysoké hodnoceni naznacuji silné

pracovni vztahy a pozitivni komunikac¢ni klima uvnitf tymu.

V oblasti vztahil s nadfizenymi byla schopnost nadfizenych pochvalit hodnocena
52%, férovost a diivéra ob¢ ziskaly hodnoceni 56%. Celkova spoluprace s nadiizenymi byla

ohodnocena 55%, coz ukazuje na primérny stav v této oblasti.

Vyse piijmu byla hodnocena mirou spokojenosti 52%. Zaméstnanci se rtizné
vyjadiuji k vysi svych platd, pfi¢emz nékteti povazuji svou odménu za velmi dobrou (8%),

zatimco jini citi, Ze by mohli dostavat lepsi odménu za svou préci (51%).

70



Firemni atmosféra v kostce

Jaky je zaméstnavatel Kolegové

Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota 51% Spolehlivost 60 %
Stabilita a budoucnost firmy 51% Vzajemné porozuméni 68 %
Slusné a férové jednani 48 % Celkova spoluprace 66 %
Nadfizeni

Schopnost pochvalit 52 % Dlvéra 56 %
Férovost 56 % Celkova spoluprace 55 %

Vyse piijmu

Mira spokojenosti Jak zamé&stnanci hodnoti svij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobie 8%
fika 6
5 2 (y Za moji praci mé plati slusné 20 %
o fiké 15

Sloupec vam ukazuje, nakolik jsou zaméstnanci
spokojeni s pFijmem. Cim vétsi procento, tim vice jsou

o . Mohlo by to byt lepsi, ale nestéZuju si 23 %
spokojeni. Jedna se o primérnou spokojenost Hiké 17 ’ ytlep i :
1

zaméstnancd, ktefi hodnotili pfijem.
Jinde by mi za stejnou praci nejspise zaplatili épe 24 %
fika 18
Jinde by mi za stejnou praci uréité zaplatili Iépe 27 %
fika 20

Obrazek ¢. 6 — Hodnoceni Adient Czech Republic s.r.o.

Zdroj: (Atmoskop.cz)

Celkové lze konstatovat, Zze spolecnost Adient Czech Republic s.r.o. ma n¢kolik
pozitivnich prvki, zejména ve vztazich mezi kolegy a spolehlivosti. Nicméné, existuji
oblasti, kde by mohlo dojit k vylepSenim, zejména ve skloubeni pracovniho a osobniho

zivota, stabilit¢ firmy a vztazich s nadfizenymi.
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e Magna Automotive Cz s.r.o.

Zaméstnanci spole¢nosti Magna Automotive (CZ) s.r.o. vyjadfili vyraznou
spokojenost ve sledovanych oblastech. V oblasti skloubeni pracovniho a osobniho Zivota
dosahlo hodnoceni 60%, coz svéd¢i o pozitivnim vnimani rovnovahy mezi pracovnimi a

osobnimi zavazky.

Stabilita a budoucnost firmy byly hodnoceny 63%, coz naznacuje, Ze zaméstnanci
vnimaji spolecnost jako stabilni a maji pozitivni pedstavy o budoucnosti. Tato perspektiva

mize pfispivat k celkovému pracovnimu optimizmu.

Slusné a férové jednani ze strany zaméstnavatele dosahlo hodnoceni 61%, coz svédci
Yy

o pozitivnim pracovnim prostiedi a dodava zaméstnancim pocit spravedlnosti.

Ve vztazich mezi kolegy byla spolehlivost hodnocena 65%, vzajemné porozumeéni
68%, a celkova spoluprace 69%. Tyto vysoké hodnoty naznacuji silné pracovni vztahy a

efektivni komunikaci v tymu.

S nadfizenymi vykazuji zaméstnanci primérné pozitivni vztahy, kde schopnost
nadfizenych pochvalit byla ohodnocena 60%, férovost 63%, divéra 58%, a celkova
spoluprace 59%. Tato hodnoceni ukazuji na potencialni oblasti pro zlepSeni v komunikaci a

duvére mezi vedenim a zaméstnanci.

Mira spokojenosti s vysi pfijmu dosahla 55%, coz naznaluje stfedni miru
spokojenosti zaméstnancti s odménovanim. Riznorodé odpovédi k vysi platu odhaluji rizné

perspektivy zaméstnanc.
Zameéstnanci se k vysi svého platu vyjadiuji nasledovné:
- 10% tika, ze jsou za svou praci velmi dobte placeni.
- 24% vyhodnotilo svoji odménu jako slusnou.
- 21% uvedlo, ze by mohlo byt 1épe, ale nevyjadiilo stiznosti.
- 29% si mysli, Ze by za stejnou praci mohli dostavat lepsi odmeénu jinde.

- 19% tvrdi, Ze by jim za stejnou praci urcité zaplatili 1épe nékde jinde.
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Firemni atmosféra v kostce

Jaky je zaméstnavatel Kolegové

Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota 60 % Spolehlivost 65 %
Stabilita a budoucnost firmy 63 % Vzajemné porozumeéni 68 %
Slusné a férové jednani 61% Celkova spoluprace 69 %
Nadfizeni

Schopnost pochvalit 60 % Dlvéra 58 %
Férovost 63 % Celkova spoluprace 59 %

Vyse piijmu

Mira spokojenosti Jak zamé&stnanci hodnoti svij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobre 10 %
fika 7
5 5 (y Za moji praci mé plati slusné 24 %
° Fika 18

Sloupec vam ukazuje, nakolik jsou zaméstnanci
spokojeni s pijmem. Cim v&tsi procento, tim vice jsou

o , - ! Mohlo by to byt lepsi, ale nestézuju si 21%
spokojeni. Jedna se o primérnou spokojenost Hiké 16
zaméstnanct, ktefi hodnotili prijem.
Jinde by mi za stejnou praci nejspise zaplatili Iépe 29%
fika 22
Jinde by mi za stejnou préci urcité zaplatili Iépe 19 %
fika 14

Obrazek ¢. 7 - Hodnoceni Magma Automotive s.r.o.

Zdroj: (Atmoskop.cz)

Celkové 1ze konstatovat, ze spoleCnost Magna Automotive (CZ) s.r.o. si udrzuje
vysokou troven spokojenosti zaméstnanct ve vétsing sledovanych oblasti, coz predstavuje

pozitivni ukazatele pro fungovani a atmosféru v pracovnim prostiedi.
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e Faurecia Plzen s.r.o.

Zaméstnanci spole¢nosti Faurecia Ceské republika vyjadiuji primérnou spokojenost
se skloubenim pracovniho a osobniho Zivota (55%), coz ukazuje na pottebu dalsi podpory v
rovnovaze mezi praci a soukromim. Stabilita a budoucnost firmy jsou hodnoceny 61%, coz
je nad primérem, a naznacuje, Ze zaméstnanci vnimaji spole¢nost jako relativné stabilni s

vyhlidkami do budoucna.

Hodnoceni slusného a férového jedndni zaméstnavatele dosahuje 57%, coz je

primérnd hodnota, coz naznacuje, Ze existuje prostor pro zlepSeni v této oblasti.

Vztahy mezi kolegy jsou silné, jak ukazuji hodnoty spolehlivosti (69%), vzdjemného

porozuméni (75%) a celkové spoluprace (72%).

Hodnoceni nadtizenych dosahuje primérnych hodnot (Schopnost pochvalit 61%,
Férovost 63%, Duvéra 60%, Celkova spoluprace 61%), coz naznacuje, ze zaméstnanci

mohou pocitovat potiebu vice ocenéni a transparentnosti od svych nadfizenych.

Mira spokojenosti s vysi piijmu je pramernd (61%), s vétsinou zaméstnancti, kteti
vyjadiuji stfizlivy pohled na své platy. Nejvice zaméstnanct (27%) se stézuje, ze by jim
jinde za stejnou praci zaplatili 1épe. Celkové lze Fici, Ze Faurecia Ceska republika ma n&kolik
silnych stranek, vcetné silnych vztahli mezi kolegy a vnimané stability firmy. Existuji vSak
i oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepSenim, jako je skloubeni pracovniho a osobniho zivota a

transparentnost od nadfizenych.

Z analyzy trhu vyplyva, Ze vSechny spole¢nosti maji své pozitivni aspekty a oblasti,
kde by mohly pracovat na zdokonaleni. Na zakladé této analyzy lze konstatovat, ze v
Plzenském regionu tvoii nejvétsi konkurenci na pracovnim trhu spolecnosti jako Magna
Automotive Cz s.r.o. a Brose CZ spol. s r.0. Oba hraci se soustiedi na poskytovani
riznorodych a ldkavych benefiti pro své zaméstnance, coz mize vyrazné piispét k jejich

motivaci a celkové spokojenosti.
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Firemni atmosféra v kostce

Jaky je zaméstnavatel Kolegové
Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota 55 % Spolehlivost 69 %
Stabilita a budoucnost firmy 61% Vzéjemné porozuméni 75 %
Slusné a férové jednani 57 % Celkova spoluprace 72 %
Nadfizeni
Schopnost pochvalit 61% Dlivéra 60 %
Férovost 63 % Celkové spoluprace 61%
Vyse prijmu
Mira spokojenosti Jak zaméstnanci hodnoti svij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobfe 15%
fiké 26
61 (y Za moji praci mé plati slusné 26 %
° Fika 47

Sloupec vam ukazuje, nakolik jsou zaméstnanci
spokojeni s pfijmem. Cim vétsi procento, tim vice jsou

o , o . ! Mohlo by to byt lepsi, ale nestéZuju si 27 %

spokojeni. Jedna se o primérnou spokojenost ks 48
1

zaméstnancd, ktefi hodnotili prijem.
Jinde by mi za stejnou préaci nejspise zaplatili Iépe 20 %
fiké 36
Jinde by mi za stejnou préci urcité zaplatili Iépe 15 %
fika 27

Obrazek ¢. 8 - Hodnoceni Faurecia Plzern s.r.o.

Zdroj: (Atmoskop.cz)

V zavéru Ize shrnout, Ze vSechny analyzované spolecnosti aktivné vyuzivaji socialni
média, UcCastni se veletrhil a navazuji spolupréci s univerzitami. Tyto aktivity pomdahaji
prilakat talentované zaméstnance a posilovat povédomi o firemni kultufe. Navic, podpora

dobrovolnickych aktivit a projektti studentl svéd¢i o spolecenské odpoveédnosti firem.

V ramci hodnoceni zaméstnancii na platformé Atmoskop je patrné, ze kazda
spolecnost ¢eli svym vyzvam a ma své silné stranky. Zajimavym je, Ze zaméstnanci vysoko
hodnoti vztahy mezi kolegy a spolehlivost. Naopak vztahy s nadiizenymi, stabilita firmy a

vyse ptijmu jsou oblasti, kde by spole¢nosti mohly jesté dale zlepsit své postaveni.
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6 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni
6.1 Kyvalitativni Setieni

V ramci kvalitativniho prizkumu byl uskutecnén rozhovor s HR ManaZerem
spole¢nosti. Cilem bylo zjistit ndzor ManaZera na soucasny stav HR marketingu. Hlavni
témata rozhovoru se tykala zhodnoceni stavajiciho systému odménovani, motivace a
adaptace zamé&stnancli. ManaZzer rovnéz diskutoval o zméndch, které se v poslednich letech
v organizaci odehraly a o planech pro budoucnost. Na zdkladé komunikace s manazerem byl
vytvofen dotaznik. Nésledujici ¢ast této kapitoly obsahuje zdznam odpovédi HR Manazera

na polozené otazky.

1. V soucasné dobé zastavate pozici HR manazZera ve firmé. Jaky je rozsah vasi
prace?
"Vedu HR oddéleni, kde zahrnuji denni aktivity spojené s vystupy HR oddéleni,
odmeénovanim zaméstnancii, schvalovanim mezd, Fizenim naboru, business partneringem,

nastavovanim a zlepSovanim internich procesii, a zastupovanim spolecnosti navenek."

2. Jste s Vasi praci ve firmé spokojen?

‘

., Ano, jsem s touto praci spokojen.

3. Soudasti vasi prace je také onboarding novych zaméstnanci. Které oblasti
probirate béhem nastupniho dne?
"Diskutujeme o bezpecnosti a ochrané zdravi pri praci, internich predpisech a
pravidlech, fungovani pracovni doby, nastaveni benefitového systéemu a sezndameni

zaméstnancii s jejich povinnostmi a pravy."

4. Odmériovani zaméstnancii spadd také do vasi kompetence. Je plné ve vasi
odpovédnosti?

"Pokud jde o mzdy, je to sdilend kompetence s manazerem prislusného zaméstnance.
Za odmeénovani, véetné benefitii, nesu odpovédnost jako HR manazer, ale na realizaci téchto

benefitii a zpracovani se podili celé HR oddéleni.”
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5. Jak hodnotite soucasny systém odménovani ve firmé?

"Mame nastaveny systém, ktery podle mého nazoru efektivne funguje a odpovida
potirebam spolecnosti v souladu s firemni politikou odmeénovani a strategii Lear.

Zameéstnanci jsou odmenovani na zaklade dohody o smluvni mzde."

6. Myslite si, Ze jsou ostatni zaméstnanci se sou¢asnym odménovanim spokojeni?

3

., Myslim, zZe ano.*

7. Pracujete ve firmé jiz delSi dobu. Jak byste porovnal systém odménovani pied
7 lety a nyni?
"Ve strukture mezd nebyly provedeny zZadné zmeny. Parametrické zmeny se
vyskytuji, ale celkovy systéem zistava stejny. Co se tyce benefitu, nabidka

zameéstnaneckych vyhod se meni a rozviji."

8. Jak zhodnocujete aktualni nabidku zaméstnaneckych vyhod? ZvazZujete
roz$ireni této nabidky, a ktery benefit podle vis nejvice motivuje zaméstnance
k dosaZeni lepSich vysledki?

"Aktualné nemdame v planu rozsirovat nabidku benefitii, ale zvazujeme upravy,
napriklad ve vysi stravenkového pausalu. Pokud bude existovat vyrazny zdjem zaméstnancii
o néjaky specificky benefit, budeme tuto moznost prehodnocovat. Jeden z motivacnich
benefitii pro zameéstnance je program KCRP (Key Contributor Recognition Program), coz
Jje jednorazovy bonus, udélovany urcité skupine zaméstnancii, kteri jsou za jejich vyjimecné
vykony nominovani. Tento bonus je vypldacen za vynikajici praci nebo dosazeni vyznamnych
cili. Jako alternativni moznost k programu KCRP slouzi ad hoc odmeény, které jsou
poskytovany zaméstnancum v pripadé nahodnych uspéchii nebo mimoradnych pracovnich

vykonii. Jedna se o bonusy za nadstandardni prdci nebo vynikajici vysledky."

9. Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance ke zvySeni pracovniho vykonu?

‘

., Zpétna vazba a odménovani. *

10. Jak hodnotite pracovni prostiedi, vztahy mezi zaméstnanci a celkovou
atmosféru ve firmé?

"Pracovni prostredi je v poradku a odpovida stanovenym standardim z hlediska

ergonomie, bezpecnosti a hygieny. Kapacita kuchyné a toalety by mohla byt lepsi, ale jednd
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se o nemenné parametry, se kterymi byla budova postavena. Atmosféra a vztahy mezi
zameéstnanci jsou dobré, coz potvrzuji priizkumy spokojenosti a angazovanosti, které
pravidelné provadime v ramci spolecnosti. Podle priizkumu md spolecnost nastaveno
nadstandardni odménovani v regionu, zejména co se tyce mzdy. Zaméstnanci jsou financné
saturovani a zameruji se nejen na aspekt mzdy, ale také na tymovou atmosféru, napli prace

a vztahy s vedoucimi.”

11. Ve firmé je pomérné nizka mira fluktuace. Co si myslite, Ze je hlavnim
diivodem, pro¢ zaméstnanci zistavaji ve firmé po dlouhou dobu?
"Stabilita spolecnosti, perspektiva Technického centra, zajimava pracovni napln,
prijemné pracovni prostredi a kvalitni vztahy s kolegy. Myslim si, Ze tyto komponenty

dohromady hraji klicovou roli."”

12. Planujete do budoucna provést néjaké zmény v oblasti odménovani?

"Aktualné nemame v planu provadet zmeény. Eventualni upravy budou zaviset na

ekonomické situaci firmy ve sveté a aktualni situaci v samotné firme."

13. Jak hodnotite jméno Lear jako zaméstnavatele na trhu prace?

"Dobre. Lear je stabilni spolecnost s férovym odménovanim a nabizi prilezitosti pro

zaméstnance."

14. Jaké komunikac¢ni kanaly spole¢nost vyuziva k zvySeni povédomi o znacce?

"Spolecnost vyuziva socialni sité, jako je LinkedlIn, veletrhy pracovnich prileZitosti,
doporuceni od zaméstnancii a pracovni portaly. Do budoucna planujeme zavadet
outdoorovou reklamu, rozsirenou reklamu na socialnich sitich a propagaci znacky na
univerzitach a u dalSich partneri, vcetné hokejovych a fotbalovych klubii. Snazime se
prezentovat znacku v kontextu spoluprdce s neziskovymi organizacemi, napriklad ekofarma

Rakova.”

V ramci kvalitativniho prizkumu byl uskute¢nén rozhovor s HR Manazerem ve
spolec¢nosti Lear Corporation. Manazer diskutoval o onboardingu novych zaméstnanc,
zahrnujici bezpec€nost, interni ptedpisy, benefitovy systém a sezndmeni s pracovnimi

povinnostmi. Odpovédnost za mzdy je sdilend s manazerem konkrétniho zaméstnance,
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ale odménovani a benefity jsou v jeho pravomoci. Soucasny systém odménovani byl
hodnocen jako efektivni a odpovidajici potfebam firmy. Manazer zdiiraznil motivaci
zamé&stnancl formou zpétné vazby a odménovani. Kriticky zhodnotil pracovni prostiedi,
které povazuje za odpovidajici standardim. S nizkou fluktuaci a pozitivnimi vysledky
prizkumt spokojenosti zaméstnancli se domniva, ze faktory jako stabilita, perspektivy
v Technickém centru a kvalitni vztahy s kolegy pfispivaji k tomu, Ze zaméstnanci
zustavaji ve firmé&. Co se ty¢e budoucich plani, aktudlné nejsou v planu rozsahlé zmény
v odménovani, ale upravy jsou mozné podle potifeb zaméestnancti a moznosti spolecnosti.
Propagace znacky Lear vyuzivd rizné komunika¢ni kanaly, véetn€ socialnich siti a

veletrhil, s plany na rozsiteni.

Celkovée lze vycist, ze HR Manazer vnimd HR marketing ve spole¢nosti Lear
Corporation pozitivng, s pevnou kontrolou nad kli¢ovymi oblastmi a plany na inovace a

vylepsSeni v souladu s potfebami zaméstnancti a firemni strategii.
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6.2 Analyza vysledki dotaznikového Setfeni

V listopadu 2023 probéhlo kvantitativni prizkumové Setfeni pomoci dotazniku.
Dotazniky byly distribuovany mezi zaméstnance spolecnosti s cilem ziskat jejich zpétnou
vazbu tykajici se procesii ve spolecnosti, spokojenosti, systému odménovani a nasledné
vytvofit navrhy doporuceni. Dotaznik obsahoval celkem 30 otazek, zahrnujici jak uzaviené,
tak oteviené otazky. Dotaznikové Setfeni vyplnilo 106 zaméstnancti spolecnosti. V této ¢asti
jsou vysledky dotaznikového prizkumu prezentovany pomoci grafii a doprovodnych

struénych komentar.

Jak bylo uvedeno v metodologii, pro sbér dat byl zvolen elektronicky format
dotazniku. Tato forma sbéru informaci byla zvolena hlavné z divodu efektivity a

snadngj$iho zpracovani vysledki.

Dotaznik obsahuje v§echny relevantni oblasti nezbytné pro ziskani objektivnich dat
potfebnych pro vypracovani diplomové prace. Je dulezité poznamenat, Ze struktura
dotazniku a potadi otazek byly peclivé rozpracovany a otazky byly systematicky rozdéleny
do odpovidajicich skupin marketingového mixu, coz zajistuje srozumitelnost a logiku
celého dotazniku. V uvodu dotazniku je také zahrnut privodni dopis, ktery strucné

vysvétluje ucel provadéného vyzkumu. Kompletni znéni dotazniku je uvedeno v ptiloze.
Sekce Nastupni den a adaptace

Prvni sekce ,,Nastupni den a adaptace* méla za ucele zjistit ndzor dotazovanych na
nastupni a adaptacni proces ve spolecnosti k pochopeni, zda spolecnost béhem tohoto ¢asu

poskytuje dostacujici informace a procesy nebo je potieba je zlepsit.
Otazka €. 1: Jak hodnotite ndborovy proces?

Cilem otazky bylo zjistit spokojenost zaméstnancii s pritbéhem naborového procesu.
Dobu odezvy po podani piihlasky na pozici 85% zaméstnancli ohodnotilo jako rychlou.
Nasledujici otazka se ptala na samotny pohovor, jestli pozice a napli prace byly dostatecné
a srozumitelné vysvétlené. Bylo zjisténo, ze 81% respondentti byli spokojeni s pohovorem
a s poskytnutymi informaci. Posledni otazka se zaméfila na rychlost zpétné vazby a zaslani
nabidky. 97% zaméstnancli projevily spokojenost s rychlosti zpétné vazby a zaslanim
nabidky.

80



Jak hodnotite ndborovy proces?

M 1- Spokojen/d M 2 - SpiSe spokojen/d 3 - Je mi to jedno / Nevim M 4 - SpiSe nespokojen/da M 5 - Nespokojen/d

Doba odezvy po podani piihldsky na pozici. Vysvétleni pozice a ndplné préce pfi pohovoru. Rychlost zpétné vazby po pohovoru a zasldni nabidky.
Graf ¢. 1 - Naborovy proces

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ke zvysSeni spokojenosti zaméstnancii s naborovym procesem je potieba urychlit
odezvu na ptihlasky, optimalizovat informace o pracovni pozici pfed pohovorem, zduraznit
personalni aspekty béhem pohovoru a poskytnout rychlou a konkrétni zpétnou vazbu. Tyto
upravy by mély vést k vetsi transparentnosti, efektivité a celkové spokojenosti zaméstnanct

od pocatku ndborového procesu.

Otazka €. 2: Vzpomeiite si na svij prvni den ve spolecnosti. Byly pro Vas néstupni informace

dostacujici?

Otazka cislo dva byla poloZena ke zjiSténi, jestli dotazovani byli spokojeni s
informacemi, které obdrzely béhem nastupniho dne a byly pro né dostacujici. Z vysledku
dotazniku je patrné, ze 84% dotazovanych informace obdrzené pii nastupnim dni vnima jako
dostacujici, zatimco 12% dotazovanych maji opacny nazor a 4% si na ndstupni den

nevzpomina (viz Ptiloha Graf [Nastupni informace]).
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Otazka €. 3: V jaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit? (Vybér max. 3 moznosti)

Nasledujici otazka dotazovanym umoznila vyjadrit se k ndstupnimu dni a vybrat tfi
moznosti nebo navrhnout oblasti, ve kterych by se mohl nastupni den zlepsit. Z grafu je
ziejmé, ze stejné mnozstvi dotazovanych (44) projevilo zdjem o lepsi seznameni s
organiza¢ni strukturou spolecnosti a o lepsi pfijeti na pracovisté. Mezi Casté pozadavky (22)
patii také ziskani zdkladnich informaci (dochazka, parkovani, stravovani apod.), seznameni
s pracovnim fadem (16). Pouze 8 zaméstnancli ma néazor, ze je tieba vénovat pozornost
tématiim a délce prezentace, zatimco 2 vyjadtili zdjem o zlepSeni v oblasti BOZP. Sedmnact
zameéstnancl se vyjadfilo pisemné a jejich odpovédi obsahovaly pozadavky na pfipraveny
pocita¢, vSechny potiebné ucty a ptistupy, aby mohli ihned zacit pracovat, dale navrhovali

zménu vzhledu prezentace a nutnost feseni jazykovych bariér.

V jaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit?

Témata a Délka prezentace

Sezndmeni s pracovnim fddem

Sezndmeni s organiza¢ni
strukturou

Prijeti na pracovisté (IT
vybaveni)

Ostatni

Informace ohledné dochézky;
parkovdni; stravovani

BOZpP

50

Graf ¢. 2 - Nastupni den

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 4: V jaké oblasti by se mohl adaptacni proces v pritbéhu prvnich 3 mésict zlepsit?

(Vybér max. 3 moznosti)

Cilem otazky bylo zjistit, jestli se v pribéhu 3mési¢niho adaptacniho procesu u
zamé&stnancl vyskytly n&jaké problémy, které spolecnost mize zlepSit nebo eliminovat do
budoucna. Otazka umoznila vybrat tii moznosti. Graf ukazuje, Ze nejvétsi pocet respondentit
(53) by uvital zlepseni adapta¢niho procesu v oblasti nastaveni pfistupi do informacnich
systémi, odborné zaskoleni na pozici (43), ziskani potiebného software (40) a dostupnost
informaci (39). Mezi méné Castymi zaznély pomoc od vedouciho (18), integrace do tymu

(17) a stanoveni cili(15).
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Z vysledl je patrné Ze vétSina zaméstnanclti od nastupniho dne po cely adaptacni

proces ma potize s IT vybavenim a nastavenim pfistupi k informa¢nim systémiim.

V jaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit?

Dostupnost informaci

Integrace do tymu

Nastaven{ piistupl do
informa&nich systémi

Odborné zaskoleni na
pozici

Pomoc od vedouciho

Stanoveni cild

Ziskan{ potfebného
software

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55
Graf ¢. 3 - Adaptacni proces

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sekce AngaZovanost ve spole¢nosti

Otazka ¢. 1: Myslite si, Ze spoleCnost vyuziva v dostate¢né mite prostfedky, kterymi by
zvySovala angazovanost zaméstnanct a podporovala jejich zajem o dlouhodobou spolupraci

ve spolecnosti?

Otazka se tykala toho, zda spolecnost efektivné vyuziva prosttedky na podporu
angazovanosti zaméstnancu a zda aktualni opatfeni odpovidaji ocekdvanim zaméstnanct a
skutecné ptispivaji k udrZeni jejich dlouhodobého zdjmu o praci ve firmé&. Z celkového poctu
respondentli 49% odpovédélo kladng, zatimco 22% méli zépornou odpoved a 29%
dotazovanych nevi (viz Pfiloha Graf [Angazovanost]). Dotazovani, ktefi odpoveédéli zaporné

méli moznost se vyjadiit v nasledujici otazce.

Otazka: Pokud myslite, Ze NE, uved’te prosim, pro¢ si myslite, Ze spole¢nost dostate¢n¢

nevyuziva prosttedky ke zvySeni angazovanosti zaméstnanct.

Mezi Casté odpovédi patii: Nedostatecné vyuzivani zpétné vazby od zaméstnanct k
efektivnimu zlepSeni ze strany managementu, absence odmén za vynikajici vykony,
dokoncené projekty nebo dobte vykonané ukoly. Kritika se také tyka nedostate¢ného uznani
a vyuzivani vysokoskolskych znalosti mladych inzenyrii a omezenych pitilezitosti pro
kariérni rozvoj ve spolecnosti. Uvniti firmy chybi dostatecné udalosti s cilem posilit

interakci mezi oddélenimi a podporovat zapojeni zaméstnancil.
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Sekce Mzda a benefity
Otazka ¢. 1: Co Vas motivuje k dobie odvedené praci? (Vybér max. 3 moznosti)

Otézka je subjektivni, protoze kazdy jednotlivec vnimé hodnotu firemnich benefita
odlisné. Investice do benefitl jsou pro spolecnost jasnym piinosem, protoze zaméstnanci
pocit'uji ocenéni za sviij pracovni vykon. Z grafu je patrné, Ze nejveétsi mnozstvi respondentt
(63) motivuje k dobré odvedené praci dobrd atmosféra a vztahy na pracovisti, mzda (61),
samotné védomi dobré odvedené praci (56), moznost karierniho postupu (47), pocit
seberealizace (39) a pouze 4 respondenti vybraly moznost zaméstnanecké benefity.
Vysledky otdzky ukazuji Ze ve spolecnosti zaméstnance nejvice motivuje pocit dobie
odvedené prace a dobrd atmosféra na pracovisti a o¢ekavaji za dobré vysledky distojnou

mzdu a moznost karierniho rustu.

Co Vias motivuje k dobfe odvedené praci?
Dobra atmosféra a 63

vztahy na pracovisti

Moznost karierntho 47
postupu

Mzda 61

Pocit seberealizace 39

Samotné védomi dobfe 56
odvedené price

Zaméstnanecké benefity 4

Graf ¢. 4 - Motivace k dobre odvedené praci
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 2: Motivuje Vas systém odméinovani / vyse mzdy k lep§imu pracovnimu vykonu?
Z grafu nize vyplyva, ze pro 39% respondentt je vySe mzdy dilezitym faktorem pro
dosazeni lepsich pracovnich vykond. Pro 33% je mzda povazovéana za pomérné diileZitou,
na rozdil od 14% respondentt, pro které ma mzda méné vyznamnou roli, a 9% uvedlo, Ze

mzda pro né€ neni dilezitym faktorem pro lepsi pracovni vykon.
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Motivuje Vas systém odméiiovani / vySe mzdy k lepS§imu pracovnimu
vykonu?

® Urcité ano

9.4% @ Spise ano
Nevim / nechci odpovidat
® Spise ne
38.7% @ Urcité ne

Graf ¢. 5 - Vliv systému odmérnovani/ vyse mzdy k lepSimu pracovnimu vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Jsou pro Vas firemni benefity dostacujici?

Tato otdzka byla polozena k zjiSténi, zda jsou respondenti spokojeni s vysi
poskytovanych benefit ve spolecnosti. Odpovédi se rozdélily do témét dvou rovnomérnych
skupin. Prvni polovina, 49%, je s vysi benefitli spokojena, z nichz 9% jsou pln¢ spokojeni
a nepotiebuji zddnou zménu. Druhd polovina, 42%, je s benefity méné spokojena, pfi¢emz
16% z nich si mysli, ze je tfeba benefity piehodnotit. Zbyvajicich 9% zaujalo neutrdlni

stanovisko (viz Pfiloha Graf [Firemni benefity]).

vvvvv

Cilem této otazky je zjistit, které benefity jsou pro zaméstnance obzvlast’ dilezité,
aby spolecnost tyto benefity nezanedbdvala a vénovala jim vyssi pozornost. Dotazovani
mohli vybrat maximalné tfi moznosti nebo napsat vlastni. Z grafu je patrné, Ze nejvice
ocenéné benefity ve spolecnosti jsou dovolend navic (64), nasledovana finan¢nim
ptispévkem na dopravu do zaméstnani (39), ptispévkem na penzijni ptipojisténi (38), prémii
za odpracované roky ve spolecnosti (37) a stravenkami (30). Mezi mén¢ dilezité benefity

patii jazykové kurzy (17), mobilni tarif (15) a multisport karta (13).
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vvvvv

Finan¢éni odména za Zivotni
jubilea

Finan¢ni ptispévek na
dopravu do zaméstnani
Finanéni pfispévek pri
narozeni ditéte; svatbé

Flexipassy
Jazykové kurzy
Makro karta
Mobilni tarif

Multisport karta

Prémie za odpracované roky
ve spolecnosti

Piispévek na penzijni
pripojisténi
Stravenky

Tyden dovolené navic

Vstupenky na hokej

Graf ¢. 6 - DiileZitost benefitii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které spolecnost

poskytuje?

Otazka méla za ucel zjistit, do jaké miry zaméstnavatel napliiuje urcité typy
zameéstnaneckych benefitl. Pii hodnoceni konkrétnich benefitii byly nékteré spojeny do
jedné skupiny, pokud mély shodné hodnoceni od vice nez 90% respondentt a to do kategorie
Jiné a Finanéni ptispévky navic. Z grafu je patrné, Ze nejvice dotazovanych je spokojeno s
dovolenou navic (86), stravenkami (80). Pfispévek na penzijni pfipojisténi mé pozitivni
hodnoceni u 71 respondentd, ale pro 9 respondentli je nedostacujici. Finanéni piispévky
navic (zivotni jubilea, svatba, narozeni ditéte, doprava do zaméstnani) povazuje za
dostacujici 44 respondenttl, zatimco 48 z nich na n¢ neklade duraz, a 14 respondentil jsou s
benefitem nespokojeni. Flexipasy ohodnotilo jako dostacujici 60 respondentd, pro 28 nebyly
relevantni a pro 18 byly nedostacujici. Multisport karta pro 46 respondenti nemé hodnotu,
36 jsou spokojeni a 24 respondenti vyjadiilo nespokojenost. Jazykové kurzy byly
povazovany za dobry benefit pro 39 respondentli, 37 je tento benefit lhostejny a 30
respondentli je nespokojenych. Vstupenky na hokej a mobilni tarif byly pro polovinu
dotazovanych dostacujici (49), zatimco druhé poloving jsou tyto benefity jedno (48), a pro

10 respondentli jsou nedostacujici. Z grafu je patrné, ze zaméstnavatel napliiuje dilezité

86



benefity, jako jsou dovolena navic, finan¢ni prispévek na dopravu do zaméstnani a ptispévek

na penzijni pfipojisténi.

Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které spole¢nost poskytuje?

B 1 - Spokojen/a M 2 - SpiSe spokojen/d 3 - Je mi to jedno / Nevim M 4 - SpiSe nespokojen/a M 5 - Nespokojen/d

Prispévek na Finan¢ni pfispéveky Stravenky Flexipassy Tyden dovolené Multisport karta Jazykové kurzy Jiné
penzijni pripojiténi navic navic

Graf ¢. 7 - Spokojenost s benefity, které spolecnost poskytuje

Zdroj: Vlastni zpracovani
Sekce Komunikace

Otazka €. 1: Kde nejcastéji ziskavate informace o déni a novinkéach ve spolecnosti? (Vybér

max. 2 moznosti)

Na otazku, kde zaméstnanci nejCastéji ziskavaji informaci o déni ve spole¢nosti
vysledky ukazaly, ze nejvice zaméstnanct (79) ziskdvaji informace elektronicky, na
intranetu nebo v emailu. Pro 41 respondentt jsou zdrojem informaci o déni ve spolecnosti
kolegové, 34 se informace dozvida od svého nadfizen¢ho a 24 korespondentti na kvartalnich
setkani. Vysledek miize byt ovlivnén tim, ze Lear je mezinarodni spole¢nost, a ne vSechny
tymy sidli ve stejné kanceléfi, a tedy nemaji moznost denn¢ komunikovat (viz Pfiloha Graf

[Informace o déni a novinkéach ve spolecnosti]).
Otazka €. 2: Které komunika¢ni kanaly uptednostitujete? (Vybér max. 3 moznosti)

Z odpovédi respondenti vyplyvd, Ze vétSina zaméstnanci (91) déva prednost
elektronickému komunika¢nimu kandalu, protoze umoziuje rychlé vyhledani, ulozeni nebo
snadné preposlani informaci. Na druhém misté byl osobni kontakt povazovany za efektivni
a rychly zptsob komunikace, a to v podob¢ diskuse s kolegy (67) nebo skoleni s vedoucim
(42). Pouze 5 zaméstnanci se rozhodlo pro papirové materidly (viz Pfiloha Graf

[Komunikaéni kanaly]).
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Otazka €. 3: Jaky mate ndzor na nasledujici podminky ve Vasem tymu?

Otazky byly zaméfeny na ndzory zaméstnancii na pracovni podminky v tymu. Z grafu
nize plyne, ze 93 respondenti je spokojeno s komunikaci s nadfizenym, zatimco pouze 11
respondentll ma namitky. K tvrzeni, ze nadtizeni se zajimaji o ndzory zaméstnanct, souhlasi
88 respondentli, zatimco 14 nesouhlasi. Treti otdzka méla za cel zjistit, zda nadfizeni
ptispivaji k dobré atmosféte v tymu. Z odpovédi je patrné, ze 80 zaméstnancti souhlasi s tim,
ze nadfizeni pracuji na vytvofeni pozitivni tymové atmosféry, na rozdil od 10, kteti maji
opacny nazor. Dalsi otazka zkoumala tirovenl spoluprace v tymu. 99 zaméstnancti povazuje
spolupréci v tymu za skvélou, pouze 5 lidi nesouhlasi. Posledni otdzka se zamétovala na
interni komunikaci v tymu. Odpovédi respondentli ukazuji, Zze 97 zaméstnancii hodnoti
tymovou komunikaci jako dobrou a jsou spokojeni, na rozdil od 6 zaméstnanct, ktefi
povazuji komunikaci za nedostate¢nou. Odpovédi naznacuji, ze spolecnost ma dobie

fungujici tymy, management, zaméstnanec rad pomaha nebo radi svym kolegtim.

Jaky méte nazor na nasledujici podminky ve Vasem tymu?

B 1-Souhlasim M 2 - SpiSe souhlasim 3-Nevim [ 4 - SpiSe nesouhlasim M 5 - N

Miij nadfizeny se mnou aktivné  Nadfizeny se zajimd o mij Miij nadfizeny vytvéfi dobrou V mém tymu je dobrd V mém tymu je dobrd
komunikuje nézor atmosféru v tymu spolupréce komunikace

Graf ¢. 8 - Podminky v tymu — shoda s vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sekce Pracovni podminky a rozvoj

Otazka €. 1: Do jaké miry zaméstnavatel napliiuje Vasi potfebu nize uvedenych pracovnich

podminek?

Graf €. 9 prezentuje vysledky spokojenosti zaméstnancti s pracovnimi podminkami.
Prvni ¢ast otazky méla za cil zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se zaméstnaneckymi
benefity a vyhodami. Vysledky zobrazené v grafu ukazuji, Ze 74 respondentll je s benefity

spokojeno, zatimco 22 povazuje jejich urovein za nedostate¢nou. Podle kontingen¢ni tabulky
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(viz Priloha Kontingencni tabulka [Zaméstnanecké benefity / vyhody]) lze vidét, ze 24%
zaméstnancl na kancelarskych pozicich, 20% zaméstnanct v inzenyrskych pozicich a 15%

zamé&stnancll v managementu vyjadiuje nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity.

Dalsi ¢ast otazky se tykala nazoru zaméstnanci na zajimavost a rozmanitost jejich pracovni
naplné. VétsSina dotazovanych (91 respondentti ze 106) souhlasila, Ze ma zajimavou préci,
pouze 11 odpovédélo negativné. Potiebu kariérniho riistu spolecnost naplituje u 68
zameéstnancl, zatimco 17 zameéstnancli hodnoti tuto potiebu jako nenaplnénou. Podle
kontingen¢ni tabulky (viz Pfiloha Kontingen¢ni tabulka [Moznost kariérniho ristu]) lze
vidét, ze 21% zaméstnancli na kancelatskych pozicich, 16% zaméstnancti v inZzenyrskych
pozicich a pouze 9% zaméstnancli v managementu povazuje svou moznost kariérniho rastu
za nedostate¢nou. Nasledujici otdzka zkoumala hodnoceni zaméstnancii ohledné¢ moznosti
dalsiho vzdé€lavani ve spolecnosti. Z celkového poctu respondentli je 49 spokojeno s
moznostmi dal$iho vzdélavani ve firmé, zatimco 29 respondentl povazuje tuto moznost za
nedostacujici. Podle vysledkii kontingenéni tabulky (viz Pfiloha Kontingencni tabulka
[Moznost dal$iho vzdélavani]) je patrné, Zze 24% zaméstnancii na kancelatskych pozicich,
28% zaméstnanci v inZzenyrskych pozicich a 30% zaméstnancli v managementu hodnoti
moznosti dalSiho vzd€lavani ve spolecnosti jako nedostacujici. Pti porovnani vysledkd obou
tabulek vzhledem k véku respondentii 1ze pozorovat zavislost: zaméstnanci, ktefi nema;ji
dostatecné moznosti dal§iho vzdélavani, Casto vnimaji i nedostate¢nost moznosti kariérniho
rastu ve spolecnosti. Nasledujici otdzka se tykala povésti spole¢nosti Lear. 82 respondentt
hodnoti, Ze Lear ma dobrou povést, pouze 3 nesouhlasi. Dalsi otazka byla poloZena ke
zjisténi, zda zaméstnanci povazuji Lear za stabilniho zaméstnavatele. VétSina zaméstnancti
(94) povazuje spolecnost za stabilni, zatimco pouze 2 respondenti maji opacny nazor. Dalsi
otazka sméfovala k posouzeni pracovniho kolektivu. Z vysledkd je patrné, ze 98
zamgstnancl je spokojeno s pracovnim kolektivem, pouze 6 z nich mé spiSe nespokojeny
postoj. Nasledujici otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancti s pracovnim prostiedim. Z
odpovédi vyplyva, ze 101 respondenti je s pracovnim prostfedim zcela spokojeno, zatimco
pouze 2 respondenti nejsou spokojeni. Posledni polozend otdzka sméfovala k hodnoceni
mzdovych podminek. Podle odpovédi Setfeni 69 zaméstnanctl s tvrzenim o spokojenosti s
mzdovymi podminkami souhlasi, zatimco 28 respondentl s timto tvrzenim nesouhlasi. Pti
podrobnéjsim zkoumdani vysledkl kontingenc¢ni tabulky (viz Pfiloha Kontingenéni tabulka

[Mzdové podminky]) lze pozorovat, ze 32% zaméstnancii na podptrnych pozicich, 22%
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zamg&stnancl v inzenyrskych pozicich a 18% zaméstnancti v managementu povazuje mzdové

podminky za nedostatecné.

Do jaké miry zaméstnavatel napliiuje Vasi potfebu niZe uvedenych pracovnich podminek?

B 1 - Napliiuje M 2 - SpiSe napliiuje 3-Nevim M 4 - SpiSe pliivje M 5 - N
65
P 63]
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18}
15 16 16 1
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5 [3 7 6
4
° 3
Zaméstnanecké Nipli préice MoZnost MoZnost dalsiho Povést Stabilita Pracovni kolektiv Pracovni Mzdové
benefity / vghody  (zajimavost, kariérniho riistu vzdélavani spole¢nosti spolecnosti prostiedi podminky

rozmanitost)

Graf ¢. 9 - Naplnéni potreb pracovnich podminek — shoda s vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 2: Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Soubor otdzek mél za ucel zjisStovat zdjem zaméstnancl o vzdélani, kariéru a
naplnovani jejich oc¢ekavani. Z vysledkti grafu je patrné, Ze pouze 2 zaméstnanci se
nevyjadfili, zatimco zbyvajicich 104 zaméstnancli projevuje zajem o vzdélani a rozvoj
profesnich znalosti. Nasledné byli respondenti vyzvani k hodnoceni, zda zamé&stnavatel
poskytuje ptilezitosti k rozvoji a vzdélani. Pouze 65 zaméstnancii s timto tvrzenim souhlas,
na rozdil od 25, ktefi maji opa¢ny nézor. Podrobngjsi zkoumani vysledkii kontingencni
tabulky (viz Pfiloha Kontingencni tabulka [Ptilezitosti k dalsimu vzdélani]) odhaluje, Zze 9%
zaméstnancl na kancelarskych pozicich, 28% zaméstnanct v inzenyrskych pozicich a 35%

zamé&stnancll v managementu povazuje piilezitosti k dal§imu vzdélavani za nedostatecni.

Dalsi otazka se tykala hodnoceni uzitecnosti vzdélani a Skoleni, kterych se zaméstnanec
zucastnil. Vysledky ukézaly, ze 73 zaméstnancii povazuje Skoleni za uzitecné, na rozdil od
17, pro které méla tato Skoleni mensi hodnotu. Nésledujici otdzka se zamétovala na zdjem o
kariérni rast ve spolecnosti. Naprosta vétSina zaméstnanct (89) ma zajem o kariérni riist, a
pouze 10 je spokojeno se svou stavajici praci a nepotfebuje zménu. K otdzce, zda
zameéstnavatel poskytuje moznosti kariérniho ristu, 82 respondentli s timto tvrzenim
souhlasilo, zatimco pouze 7 mélo opacny nazor. Posledni otdzka se tykala subjektivniho
hodnoceni prace a pocitu uspokojeni. Z vysledkli kontingen¢ni tabulky (viz Ptiloha

Kontingen¢ni tabulka [Pocit uspokojeni z prace]) je patrné, ze pouze 12% zaméstnanci na
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kancelatskych pozicich a 12% zamé&stnanct v inZenyrstvi odpovédélo, Ze prace pro né neni
uspokojivd. Naopak 100% vedoucich zaméstnancii oznacilo praci za uspokojivou a
napliujici, coz potvrzuje, ze vedouci zaméstnanci maji radi svou préci a pracuji pro to, aby

se spolecnosti dafilo a jsou podporou a vzorem pro své tymy.

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

B 1 - Souhlasim [ 2 - SpiSe souhlasim 3-Nevim [ 4 - SpiSe nesouhlasim M 5 - Nesouhlasim

Graf ¢. 10 - Karierni rist a vzdélani ve spolecnosti — shoda a vyroky
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 3: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce o

zaméstnance?

Otazka byla poloZena zaméstnanclim za ucelem ohodnotit fyzické pracovisté. Vice
nez 90% zaméstnancli jsou spokojeni s dodrzovanim predpisi bezpecnosti pace na
pracovisti, kvalitou socialniho zafizeni, technickou vybavou pracovisté, pracovnim
prostfedim ve vztahu k hluku, svétlu a Cistoté na pracovisti. 68% zaméstnancii je spokojeno

se zazemim pro stravovani a 24% si mysli, ze zdzemi pro stravovani neni dostate¢né dobr¢.
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Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce o zaméstnance?
B 1 - Spokojen/d M 2 - SpiSe spokojen/d 3-Nevim W 4 - SpiSe nespokojen/d M 5 - Nespokojen/d

48 (46

35
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25 28
20

15

5

0 a a [4T5 ﬂ a

Kvalita socidlniho Zazemi pro Technické vybaveni DodrZovani pfedpisti Pracovni prostfedi - Pracovni prostfedi - Pracovni prostfedi -
zafizeni (WC, stravovani a pracovisté bezpe&nosti prace hluk svétlo Cistota
sprchy, Satny) obCerstveni

zamé&stnanci

Graf ¢. 11 - Péce o zaméstnance — shody s vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sekce Jméno zaméstnavatele
Otazka €. 1: Jak jste se dozvéd€l/a o moznosti prace v Learu?

Nasledujici otazka byla poloZena s cilem zjistit jak se zaméstnanci dozveédéli o
spolecnosti a jaky zptisob marketingové komunikace je nejucenéjsi pro naborovy proces.
Nejvétsi pocet zaméstnanci (33%) se dozvédél o moznosti prace ve spolecnosti
z doporuceni od pratel nebo znamych. 24% se piihldsilo na pracovni pozici pomoci
pracovnich portalti jako Jobs.cz nebo prace.cz. 22% zaméstnancti byly osloveni naborafem
nebo pracovni agenturou. 17% dotazovanych se dozvédélo o praci pomoci socidlni sité
LinkedIn. 4% zamé&stnanct napaslo jinou moznost: trainee program, univerzitni veletrh

prace (viz Ptiloha Graf [Informace o moZnosti prace v Learu]).

Otazka €. 2: Pokud byste si vybiral/a nové zaméstnani, co by pro Vas bylo dalezité? (Vybér

max. 3 moznosti)

Zamérem této otdzky bylo zjistit, co je pro zaméstnance pii vybéru nového
zaméstnani kliCové. Z grafu je zfejmé, ze pii vybéru nového zaméstnani hraje pro
respondenty nejvétsi roli finanéni ohodnoceni a flexibilita v praci. Na druhém misté se
objevuji faktory, jako je tym lidi, ve kterém by pracovali, vzdalenost dojizdéni do kancelate
a povaha vyrobkl, které firma vyrabi. Na tetim misté jsou faktory spojené s osobnosti

vedouciho, modernim pracovistém a nabidkou vzdélavacich programi pro zaméstnance.
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Pokud byste si vybiral/a nové zaméstnani, co by pro Vas bylo dilezité?

Finan¢ni ohodnoceni
Flexibilita v préaci
Moderni pracovisté
Osobnost vedouciho
Produkt firmy

Tym

Vzdélenost dojizdén{

Vzdé€ldvaci programy

85

Graf ¢. 12 - Dulezité aspekty pri vybéru zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Které z nasledujicich divodii by Vas piimély zménit zaméstnani? (Vybér max.

3 moZnosti)

S cilem zjistit, které faktory by mohly pfimét zaméstnance ke zméné prace, byla
polozena nasledujici otdzka. Z vysledkd grafu je patrné, ze pro zaméstnance Learu je na
prvnim misté dulezity kolektiv, atmosféra na pracovisti a finan¢ni ohodnoceni prace. Pfistup
nadiizeného se umistil na druhém misté. Tieti misto obsazuje velkd vzdalenost od mista
bydlisté¢ a Spatna situace firmy nebo nedostatecnd informovanost. Vysledky grafu ¢. 13
koreluji s grafem €. 8, ktery popisuje hodnoceni tymu, coz je pro zaméstnance velmi dilezité

a ptispiva k nizké fluktuaci ve firme.

Které z nasledujicich diivodd by Vas pfimély zménit zaméstnani?

Velkd vzdilenost od mista
bydlisté

Spatny piistup nadfizeného

24

§patn)" kolektiv a atmosféra
na pracovisti

§pamﬁ finan¢ni situace firmy

Nedostate¢nd informovanost
o déni a situaci ve firmé

Jiné

Finan¢ni ohodnoceni

Graf ¢ 13 - Divody ke zméné zaméstndani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4: Kde podle Vas v dnesni dobé lidé nejcastéji hledaji praci? (Vybér max. 3

moznosti)

Vétsina respondentli uvedla, Ze nejcastéji lidé hledaji praci na socialni siti LinkedIn,
kde mohou prohlizet profesni stranky spolecnosti, najit profily konkrétnich pracovniki nebo
vedeni, ziskat informace o déni a novinkdch firmy a prohliZet oteviené pracovni pozice.
Pracovni portaly jako Jobs.cz a Prace.cz, které patii mezi nejnavitévovang;jsi portaly v Ceské
republice, umoziiuji vytvoreni Zivotopisu. Doporuceni od pratel jsou povazovana za velmi
dilezitd, protoze poskytuji vnitini informace o firm¢ pfimo od zaméstnance. Na Ctvrtém
misté se umistily persondlni agentury, kariérni stranky firem a Gfad prace (viz Pfiloha Graf

[Misto hledani zaméstnani]).
Sekce Osobni zkuSenost s Lear

Sekce "Osobni zkuSenost s Learem" méla za cil analyzovat vztah zaméstnanct k

zamestnavateli.
Otazka €. 1: Jaky mate ndzor na nasledujici vyroky?

Prvni otazka v této sekci sméfovala k zjisténi, jak zaméstnanci hodnoti tvrzeni.
"Doporucil/a bych Lear jako dobré misto pro zaméstnani?" 85% zaméstnanct by Lear svym
pratelim doporucilo nebo spise doporucilo, zatimco pouze 7,5% nevi nebo spise
nedoporucuje. Tento vysledek naznacuje prevladajici pozitivni ndzor mezi respondenty na
spolecnost Lear. Tato pozitivni odezva se potvrzuje i vysledky z otazky "Jak jste se
dozvédel/a o moznosti prace v Learu?". Nejvetsi pocet zaméstnanct (33%) se dozvédela o

moznosti prace v Learu prostfednictvim doporuceni od znamych.

"Lear je pro mé& atraktivnim zaméstnavatelem.", s timto vyrokem souhlasi 44% zamé&stnanct,
spiSe souhlasi 37%, neutralni postoj zaujima 11% a pouze 8% se s vyrokem spise neshoduje.
Vysledky naznacuji, ze Lear si udrzuje dobrou povést a patii mezi relativné atraktivni

zameéstnavatele v Plzefiském regionu.

"Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v Learu.", z vysledk Setfeni vyplyva, Ze 43% zaméstnanci s
timto tvrzenim plné€ souzni, zatimco 35% se s nim spiSe ztotoznuje. Neutralni postoj zaujima
15% respondenttl, a pouze 7% s tvrzenim spisSe nesouhlasi. Celkové Ize konstatovat, ze pro

vétSinu zaméstnancti (78%) je Lear atraktivnim zaméstnavatelem.

"Predpokladam, ze v nasledujicich 5 letech budu stdle pracovat v Learu?", vysledky

naznacuji, ze 31% respondentli s timto tvrzenim souhlasi, 29% spiSe souhlasi a vice nez
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ctvrtina dotazovanych (29%) nevi. To znamend, Zze 60% zaméstnancl je spokojenych se
svym aktudlnim zaméstnanim a neuvazuje o zmeén€ zaméstnavatele v piiStich péti letech.

29% ma neutralni postoj a pouze 11% aktivné premysli o zmén¢ zaméstnani.

Jaky méte nézor na nésledujici vyroky:

B 1-Souhlasim [l 2 - SpiSe souhlasim 3-Nevim [l 4 - Spite nesouhlasim [l 5 - Nesouhlasim

Doporucil/a bych préci v Lear je pro mé atraktivnim  Jsem hrdy/4 na to, Ze pracuji Pfedpokldddm, Ze
Learu svym pfatelim & zaméstnavatelem. v Learu. nésledujicich 5 let budu stdle
zndmym jako dobré misto pro pracovat v Learu.

Graf ¢. 14 - Osobni zkuSenost s Learem — shoda s vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 2: Jaka forma prezentace by podle Vs byla nejucinngjsi pro zvyseni povédomi o
firm¢ Lear na trhu prace? Radi bychom slyseli, jaka forma prezentace by Vas oslovila, pokud

byste hledali zaméstnani.

Otazka byla oteviend a zaméstnanci méli moznost se vyjadiit pisemné. Mezi
nejcastéjSimi  odpoveédi zazn€lo: Vetejna reklama (billboardy, polep tramvaji nebo
autobusu), reklama na socidlnich sitich a pracovnich platforméach a reklamni bannery na
webu, ¢lanek v mistnim Casopisu, reklama v radiu a kratké video spoty. V reklamni kampani
by se spole¢nost mela zaméftit na flexibilni pracovni dobu a work-life balance, dobrou povést
firmy a moZnost seberealizace. Lear se pohybuje v automobilovém odvétvi a je podstatné
klast dliraz na blizkou spolupréci s automobilovymi spole¢nostmi jakozto svétoveé znamymi
znackami. Prezentace produktii pfimo v automobilu ,,je zajimavejsi videt sedacku BMW i7
primo v aute, nez samotnou na stole “. Mezi zajimavimi doporuceni zaznél ,,viralni benefit*
spolecnost si vymysli zajimavy a z fady vystupujici benefit ktery zaujme na prvni pohled a

bude se §ifit, asociovat se se spolecnosti a §ifit o ni podvédomi.
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Otazka €. 3: Jaky je vas pfistup k zaméstnaneckym akcim, které Lear potada (setkdni

zaméstnancll, Buchtobazar, masterchef, pink October, Vano¢ni vecirek)?

Dalsi otazka se tykala pfistupu zaméstnanci ke zaméstnaneckym akcim ve
spolecnosti. Vysledky ukazuji ze 69 respondentu se radi akei zG¢astni ti¢astni, 22 na akce
nemaji ¢as, 6 nema zajem. Do odpovédi ,,jiné* bylo uvedeno, ze urcité pracovni pozice se
akci zGc¢astnit nemohou kviili pracovni dob¢€, nebo maji zajem o jiny druh akce (den déti,
Halloween, Dia de Muertos, Diwali, Vine-Harvest atd.) Znéla taky nabidka sdilet informace
o akcich doptedu a zeptat se zaméstnancti o které aktivity maji zajem a na zékladé toho je
potadat.

Jaky je vas pristup k zaméstnaneckym akcim, které Lear porada (setkdni zaméstnancii,
Buchtobazar, masterchef, pink October, Vano¢ni vecirek)?

Nemdm na né ¢as 22
Nemdm o né zdjem 6
Réd/a se jich d¢astnim 69
Mél/a bych zdjem o jiné 9
akce
0 10 20 30 40 50 60 70

Graf ¢. 15 - Pristup k zaméstnaneckym akcim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Jste spokojen/a ve svém soucasném zamestnani?

Otazka se zamétfovala k zjiSténi, zda jsou respondenti spokojeni se svym
zaméstnanim. Vice nez polovina respondentti (53%) je spiSe spokojena se svym
zam&stnanim a 29% je velmi spokojeno. 6% se nevyjadfilo a pouze 12% je spise
neuspokojeno. Vysledky grafu naznacuji, Ze vétSina zaméstnancii (82%) ma pozitivni vztah
ke své prici a je spokojena se svym zaméstnanim, zatimco pouze 12% vyjadiilo
nespokojenost.

Jste spokojen/a ve svém soucasném zaméstnani?

@ Velmi spokojen/a
@ Spide spokojen/a
Nevim / Nechci odpovidat
@ Spise ne spokojen/a
@ Nespokojen/a

Graf ¢. 16 - Spokojenost v soucasném zaméstndani

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 5: Jak hodnotite napli prace, kterou vykonéavate?

Tato otdzka byla zaméfena na zjiSténi, zda zaméstnanci vnimaji své pracovni
zafazeni ve spolecnosti jako odpovidajici jejich kvalifikaci a zkuSenostem. Z grafu nize je
patrné, ze 78% respondentll hodnoti svou soucasnou pracovni pozici jako odpovidajici svym
zkuSenostem a kvalifikaci, 9% nevi nebo se nechtéji vyjadtit, a zbyvajicich 13% odpovedélo
negativné. Tato otazka vykazuje podobné vysledky jako predchozi dotaz tykajici se celkové
spokojenosti se zaméstnanim. Na zaklad¢ toho 1ze konstatovat, Ze uspokojeni ze zaméstnani

uzce koreluje se spokojenosti s vykonavanou praci.
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Jste spokojen/a s naplni prace, kterou vykondvate?
@ Velmi spokojen/a
@ Spise spokojen/a
Nevim / Nechci odpovidat
@ Spise ne spokojen/a
@ Nespokojen/a

Graf ¢. 17 - Spokojenost s ndplni prace

Zdroj: Vlastni zpracovani
Sekce Demografické udaje

Z analyzy dat vyzkumu vyplyva, Ze nejvetsi skupinu zaméstnancii ve firmé tvoti lidé
ve veéku 3140 let, coz predstavuje 48% z celkového poctu zaméstnancl. Pracovnici ve véku
18-30 let tvoii 32% ze vSech zaméstnanct a predstavuji nejmladsi kategorii. Nasleduji
zameéstnanci ve veku 41-50 let, kteti predstavuji 13% z celkového poctu zaméstnanci.
Nejmensi skupinu v podniku tvoii zaméstnanci starsi 51 let, a to pouze 7%. Z dat je patrné,
ze spolecnost zaméstnava Sirokou Skalu vékovych kategorii, coz mize byt vyhodou (viz

Ptiloha Graf [V&kova kategorie]).

Dotaznikového Setieni se zacastnilo 71% muzii, 24% Zen a 5% pohlavi neuvedlo (viz

Ptiloha Graf [Pohlavi]).

Pro urcité pracovni pozice je nezbytné specifické vzdélani. Jedna se o oblasti, kde jsou
potiebné specifické znalosti, dovednosti a schopnosti, a proto je pozadovéna urcita
akademicka nebo odborna kvalifikace. Ziskani tohoto vzd¢lani je tak nezbytné pro Gspésné
pusobeni v dané pozici a zajisténi kvalitniho vykonu prace. Na zékladé vyzkumu tohoto
dotazniku Ize vyhodnotit, Ze nejvice osob dosahlo vysokoskolského vzdélani, coz odpovida
70%. Na druhém misté jsou zaméstnanci se sttednim vzdélanim s maturitou, a to 24%.
Nejméné zaméstnancli ma vyssi odborné vzdélani (3%), stfedni vzdélani s vyucnim listem

tvoti 2% a zédkladni vzdélani pouze 2% (viz Ptiloha Graf [Nejvyssi dosazené vzdelani]).
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Ve spolecnosti Lear Corporation nejveétsi mnozstvi zaméstnanct (48%) pracuje ve
firme 1-5 let. 29% zameéstnancli nastoupilo do spolecnosti pted méné nez 1 rokem. 18%
pracuje ve spolecnosti 610 let. Pouze 5% zaméstnanct ve spolecnosti pracuje 10 a vice let

(viz Priloha Graf [Doba trvani pracovniho poméru]).

Pozice ve spolecnosti byly rozdéleny do tii kategorii: Vedouci (Team Leader,
Manazer), které tvorily 22% z celkového poctu dotazovanych, inZzenyrské pozice (46%) a
kanceléiské pozice, kam patii centralni kvalita, nakup, prodej, kvalita, finance, HR a dalsi

centralni funkce tvoti 32% (viz Ptiloha Graf [Pracovni pozice]).

Na zavér dotazniku bylo respondentim poskytnuto moznost vyjadfit své vlastni
nazory, podnéty, pfipominky a napady. I kdyZ znacna ¢ast respondenti tuto ¢ast nevyplnila,
nékteti se rozhodli vyuzit této prilezitosti k vyjadieni svych posttehii. Néasledujici odpovéedi
patfily mezi ty, které byly sdileny: zavedeni kantyny nebo podobného stravovaciho fesent,
flexibilni slozka mzdy, zavedeni 13. platu a Sestimésicni automatické navySeni mzdy o
inflaéni Castku. Je zadouci, aby vedeni vénovalo vét§i pozornost rozlozeni pracovniho
zatizeni inzenyrl, zajistilo rovnhomérné rozdéleni prace mezi inZenyry a bralo v tvahu
pfesCasy a asové moznosti zaméstnancti. Dale se navrhuje zavedeni novych atraktivnich
benefit,, jako je moznost ucCasti na Autosalonu v Evropé (Frankfurt/Pafiz) nebo na
technickych vystavach, naptiklad v Brn€. Kromé toho by mély byt nahrazeny excelovské
tabulky centralnim informa¢nim systémem, napiiklad SAP PLM, aby se minimalizovala

chybovost pfi pfenosu informaci a zrychlil se proces vyhledavani potfebnych informaci.

Kompletni verze dotazniku a dalsi grafy jsou k dispozici v piilohach této prace.
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6.3 Formulace navrhi a doporuceni

V této podkapitole jsou prezentovany navrhy a doporuceni pro zlepseni personalniho
marketingu ve spolecnosti Lear Corporation, s.r.o. Tyto navrhy vychazeji z dikladné
analyzy konkurence a vyzkumného Setfeni, pfi kterém byly ziskany informace z riznych
zdroji, v€etné internetovych stranek a rozhovoru s HR manazerem spolecnosti. Vysledky
prizkumu identifikovaly nckolik oblasti marketingového mixu, které by mohly byt
zdokonaleny v kontextu personalniho marketingu s ohledem na potieby jak zaméstnanc,

tak zaméstnavatele.
Produkt (Product)

Podle vysledka dotaznikového Settfeni bylo zjisténo, ze 85% respondentli povazuje svou
praci za zajimavou a rozmanitou. VéEtSina zaméstnancii (92%) vyjadiila spokojenost s
tymem, ve kterém pracuji, 95% respondentii hodnoti pracovni prostiedi jako skvélé a
ptatelské. Dale 89% zaméstnancii oznacilo spole¢nost Lear za stabilniho zaméstnavatele. Z
odpovédi respondentii vyplyva, ze spolecnost klade velky diraz na vytvareni uspéSnych
tym1, které se zamétuji na spolecné cile a vytvateji pratelskou atmosféru. Zaméstnanci si
vysoko ceni zajimavosti své prace, piijemného pracovniho prostfedi a Lear oceiiuji jako

stabilni spole¢nost.

Zajem o rozvoj a vzdélavani v ramci spolecnosti vyjadfilo 98% respondentii. Nicméné
pouze 61% zameéstnancli povazuje moznosti rozvoje a dalSiho vzdélani ve spolecnosti za
dostacujici, a 69% dotazovanych vnima vzdélavani a Skoleni jako prospé$né. Pro spolecnost
je kli¢ové uspokojit potifeby zaméstnanci v oblasti rozvoje a dalsiho vzdélavani. Jednou z
moznych cest k dosazeni tohoto cile by mohlo byt navazani spoluprace se zkuSenymi
zaméstnanci, kteti by vedli Skoleni pro ty, kdo projevi zajem. Na zakladé¢ hodnoceni
spokojenosti se Skolenim by pak zaméstnancim mohla byt ptid€lena penézni odména nebo

jiné benefity.

Vyzkumné Setfeni prokdzalo, ze 84% zaméstnancli spoleCnosti projevuje zajem o
kariérni rast, pfi¢emz 77% z nich je presvédceno, ze zaméstnavatel poskytuje dostatecné
moznosti kariérniho rozvoje. Tato data naznacuji, Ze velka ¢ast zaméstnancli je motivovana
pracovat a rozvijet svou kariéru prav€é ve spolecnosti Lear. Pro zvySeni kvalifikace

zaméstnancl je doporuceno poskytovat technicka skoleni, kterd ptispéji ke zvyseni jejich
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odborné kvalifikace a profesnich znalosti pro budouci kariérni postup ve spolecnosti. Tim

se zvysi motivace a angazovanost zaméstnancu k praci ve spolecnosti.

Podle provedeného vyzkumu je patrné, ze 82% zaméstnancti je spokojeno se svym
soucasnym zaméstnanim, zatimco zbyvajicich 18% vyjadfuje nespokojenost. Ze vSech
respondentll 78% hodnoti svou soufasnou pracovni pozici jako odpovidajici svym
zkuSenostem a kvalifikaci, zatimco 22% maé opacny nazor. Tato data naznacuji, ze uroven
spokojenosti se zaméstnanim tzce koreluje se spokojenosti z vykondvané prace. Pro zvySeni
celkové spokojenosti zaméstnanctl je nezbytné identifikovat pficiny jejich nespokojenosti.
Mezi klicové diavody podle dotaznikového patii tymovéa dynamika a vztahy, rozvojové
prilezitosti, nedostatek Casu, rozmanitost prace nebo nedostate¢né financni ohodnoceni.
Nasledné je vhodné aktivné spolupracovat se zaméstnancem a jeho manaZerem na nalezeni

vhodného feseni téchto identifikovanych problémtl.

V pruzkumu se ukazalo, Ze mezi pozitivni faktory ve firm¢ patii: pozitivni pracovni
atmosféra a vztahy na pracovisti, mzda, vnitini uspokojeni z kvalitniho pracovniho vykonu
a prilezitost kariérniho ristu. Nedostatek pozornosti a rozvoje téchto aspektl ze strany
zamg&stnavatele muze vést k moznému poklesu zdjmu a motivace zaméstnancu k praci ve
spolecnosti. Je tedy klicové, aby zaméstnavatel vénoval témto oblastem pozornost a aktivné

je rozvijel, aby udrzel a posilil zdjem a motivaci svych zaméstnanc.
Misto (Place)

V prizkumu bylo zjisténo, ze umisténi kancelafe a moznost pracovni flexibility hraji
dilezitou roli pfi zajisténi pohodli a efektivity zaméstnancti. Celkem 58% zaméstnancii
spolecnosti povazuje flexibilitu v praci za velmi dilezity faktor v zaméstnani. Zaméstnanci
si velmi ceni moznosti pracovat v hybridnim modelu, ktery jim poskytuje potiebnou
flexibilitu. Kromé toho, pfi vybéru zaméstnani hraje pro 40% zaméstnanct diilezitou roli
dojizdéni do préace, a 37% zaméstnanci hodnoti financni pfispévek na dojizdéni jako
dilezity benefit. Kanceldfe spolecnosti jsou umistény piimo ve mésté s vybornou
dostupnosti hromadné dopravy a disponuji parkovistém pro omezeny pocet vozidel. V
hodnoceni pracovisté¢ mnoho zaméstnancti zdliraznilo potfebu rozsiteni parkovacich kapacit,
protoze soucasny pocet mist neni dostatecny. Je doporuceno, aby zaméstnavatel zvysil pocet

parkovacich mist u kancelafe vzhledem k potfebam zaméstnanc.

Vice nez 90% zaméstnanct vyjadfilo svou spokojenost s dodrzovanim ptedpist

bezpecnosti prace, kvalitou socidlniho zafizeni, pracovnim prostiedim a technickym
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vybavenim pracovisté. Pouze 69% zaméstnancti ohodnotilo zdzemi pro stravovani a
obcerstveni jako dostacujici, a nékolik komentaii obsahovalo doporuceni zfizeni kantyny
nebo podobného stravovaciho zafizeni. Vzhledem k poctu zaméstnancl, dostupnému
prostoru a finan¢nim nakladiim na otevieni kantyny v kancelafi, by spole¢nost mohla zvazit
moznost otevieni spole¢né kantyny s jinymi firmami v okoli, napfiklad se spolecnostmi

Seele Pilsen s.r.0., Magna Seating s.r.0., Safran Cabin cz., a Wurth.
Cena (Price)

Mezi kli€¢ovymi prvky interniho marketingu patii spravné odménovani zaméstnanc,
které méa vyznamny vliv na jejich spokojenost. Vyzkumné Setfeni prokézalo, ze pro 72%
zamg&stnancl spolecnosti je vySe mzdy silnou motivaci k dosahovéni lepSich pracovnich
vysledkl. Pouze 65% zaméstnancli uvedlo, Ze jejich mzdové podminky jsou naplnény
zamé&stnavatelem, a pro 78% zamé&stnanct by bylo Spatné finan¢ni ohodnoceni divodem k
pfemysleni o zméné zaméestnani.

Firma vyuziva pevny plat jako zdkladni mechanismus pro odménovani svych
zamg&stnancl. Spolecnosti by bylo doporuceno ptehodnotit mzdové podminky nékterych
pracovnich pozic a zavést pevnou slozku mzdy, kterd by byla stanovena v pracovni smlouvé
a brala v tvahu konkrétni pracovni pozici a znalosti daného zaméstnance. Pevna slozka
mzdy zaméstnance by mohla byt upravovana v zavislosti na zméné jeho kvalifikace.
Prémiova slozka mzdy by byla vazéna na zadkladni plat zaméstnance a mohla by se
pohybovat v rozmezi od 0 do 5% v zévislosti na nadstandardnim plnéni pracovnich ukola.
Kromé toho by se zohlednovaly finan¢ni ukazatele na trovni celé firmy. Tento typ odmény

by mohl pfispét k vyssi spokojenosti zaméstnanct a vys$§im pracovnim vykontm.

Lear nabizi svym zaméstnancim mnoho vyhod, které jsou dobie hodnoceny v
dotaznikovém prizkumu vétSinou zaméstnancii, ktefi je vyuzivaji. Nicméné, vysledky
prazkumu ukézaly, Ze respondenti by ocenili rozsifeni a zménu nabidky benefiti. Zavedeni
dalSich benefitt by totiz vedlo ke zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnancti. V dotazniku
se nejcastéji vyskytovaly navrhy na sick days, den dovolené navic, ro¢ni odména, vstupy na

inzenyrské veletrhy.
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e Den dovoleny navic

Lear nabizi svym zaméstnanciim 4 tydny dovolené a jeden tyden dovoleny navic, pfi¢emz
81% zaméstnancli povazuje ptridavek tydne dovolené za jeden z nejdiilezitéjSich benefitd.
Detailni analyza konkurence odhalila, ze spolecnost Magna Automotive nabizi svym

zaméstnancim 25-28 dnt dovolené s cilem zvysit angazovanost svych pracovnikd.

Spolecnosti je doporuceno zavést novy benefit, ktery odménuje dlouhodobou oddanost
zaméstnance a poskytuje mu pfilezitost k odpoc€inku a obnové po delsi dobé pracovniho
vztahu. Vyhodou v praci miize byt moZznost ziskat jeden dodatecny den dovolené za kazdych
5 let odpracovanych ve spolecnosti. Zaroven by to pro zaméstnavatele znamenalo usporu
Casu a finan¢nich prostiedki, které by jinak musel investovat do naboru novych

kvalifikovanych specialistil se zkuSenostmi.

Doba zaméstnani Vyse Odmeny (d ny
dovoleny navic)
5 let 1
10 let 2
15 let 3

Tabulka ¢. 3 - Navrh rozsiveni délky dovolené podle délky zaméstnani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

e Roc¢ni odména

Na zaklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni a provedené analyzy
konkurence je spole¢nosti navrhovano zavést ro¢ni bonus. Tento bonus bude pfispivat k
védomi zaméstnancil, Ze jejich Usili bude odménéno, a podnécovat je k zvySenému usili
a angazovanosti. Zaméstnavatelim je doporuceno zavést 5% odménu za vyjimecné
pracovni vykony a dosaZeni stanovenych cili. Odména miize byt vniméana
zameéstnancem jako dlouhodoba investice do néj samotného, coz miize posilit jeho pocity
ocenéni a zvysit loajalitu vici firmé€. Tento benefit také nebude pro kandidata kli¢ovym
faktorem pfi rozhodovani mezi praci v Magna Automotive ktera, nabizi 13 plat

v porovnani s doporuc¢enym 5% bonusem z roéni mzdy v Lear Corporation.
e Vstupenky na inzenyrské veletrhy

Vysledky dotaznikového Setieni ukazaly, ze 85% zaméstnanci v Learu velice
oceniuje svilj pracovni tym, pficemz vice nez 90% potvrzuje vynikajici spolupraci a

komunikaci v rdmci tymu. Zaméstnavateli je doporuceno zavést tymovy benefit, v némz by
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uspésné tymy méli moznost ziskat listky na inzenyrské veletrhy. Naptiklad ucast na veletrhu
E-salon Technology v Praze by mohla byt skvélou odménou. Tymovy benefit by podporoval
spolupréaci a motivaci zaméstnancii. V Learu pracuje v tymu obvykle 5 az 10 inZenyrt. Cena
jedné vstupenky na veletrh E-salon Technology je 240 K¢ (E-salon.cz, 2023), coz znamena,
ze zaméstnavatel by vynalozil 2 400 K¢ za jeden veletrh pro tym deseti osob. Poskytovani
takovychto benefitl muize posilit firemni kulturu, zdlGraznujici dillezitost profesniho rozvoje
a podporu zaméstnanct ve sledovani aktualnich trendii ve svém odvétvi. Timto zptisobem

1ze podnécovat tymovou atmosféru a zvysit angazovanost zaméstnancil.
Propagace (Promotion)

Pro ziskani SirStho povédomi a akvizici vys§iho poctu kvalitnich uchazect o
zam&stnani v Lear Corporation je nezbytné vénovat propagaci spolecnosti daleko vétsi
pozornost nez doposud. I kdyz 33% zameéstnancti se dozveédélo o pracovnich prilezitostech
v Learu prostfednictvim doporuceni pratel, 85% zaméstnancli by bylo ochotno doporucit
spolecnost, jako stabilniho zaméstnavatele, firma by méla klast vétsi diiraz na Employer
Branding a jeho efektivni propagaci. Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni je
doporuceno pfipravit marketingovou kampan s poselstvim pro potencidlni kandidaty,
zdaraziujici spolecnost s pracovni flexibilitou, spravedlivym a atraktivnim odménovanim
prace a s profesionalnimi tymy s moznosti kariérniho rdstu. Produkt spolecnosti,
"automobilové sedacka", by mél byt propagovan nejen na pracovnich stolech, ale také v
autech, zejména s ohledem na spolupraci s luxusnimi automobilovymi zna¢kami jako BMW,
Audi, GM, Volvo, Jaguar. Online reklama na LinkedIn a bannerova reklama na
inzenyrskych webovych portdlech jsou vhodnymi prostiedky pro zvyseni povédomi o
spolecnosti. Analyticky prizkum konkurence odhalil, ze spole¢nosti Magna Automotive a
Brose k posileni povédomi o své znacce vyuzivaji venkovni reklamu. Na zdklad€ provedené
analyzy je spolecnosti doporuceno implementovat venkovni reklamu, napiiklad
prostiednictvim reklamnich ploch na zastavkadch hromadné dopravy v Plzni. Reklamni
agentura (JCDeacaux) nabizi dv€ moznosti: reklamni polep zastavky a CLV (City Light
Vitrina). CLV reklama poskytuje vétsi viditelnost a podsviceni v no¢nich hodinach, zatimco
reklamni polep zastdvky ma vyhodu horizontalni orientace k hromadné dopravé. Diky tomu
je reklama viditelna nejen lidem na zastavce, ale také cestujicim v dopravnich prosttedcich.
Pro oslovovani cilové skupiny by mély byt reklamni sité¢ umistény v primyslové zoné, kde

se nachazeji konkurenc¢ni spole¢nosti a v centru mésta. Doporucené trvani reklamni kampané
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je pul roku, se zacatkem od prosince-ledna, protoze v tomto obdobi maji lidé vétsi tendenci

pfemyslet o zmén¢ zaméstnani.

Udaje Reklamni polep zastavky CLV reklama
Velikost 110x80 cm 118x175 cm
Viditelnost 20-50 m 50-100 m

Cena 1 ks/ 1 mésic 890,- K¢ bez DPH 6500,- K¢ bez DPH
Vyroba plakatu 730,- K¢ bez DPH 590,- K¢ bez DPH
Minimalni pozadované mnozstvi | 20 ks 1ks

reklamnich ploch

Cena 20 ks/ 6 mésict véetné vyroby | 121 400,- K& bez DPH 791 800,- K¢ bez DPH
plakatu

Tabulka ¢. 4 - Porovnani reklamniho polepu zastavky a City Light Vitriny

Zdroj: Vlastni zpracovani (JCDecaux, 2023)

Na zéklad¢ kalkulace nakladii a dalSich faktort se doporucuje spolecnosti vyuzit reklamni
polepy tramvajovych zastdvek ve mést€¢ k zvySeni povédomi o znaCce a propagaci

pracovnich piilezitosti.
Lidé (People)

Pro spolecnost je klicové, aby vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, stejné€ jako vztahy
se zakazniky, dosahovaly vynikajici urovné a smétfovaly k dosazeni spole¢nych cilt.
Vysledky vyzkumného Setfeni jednoznacné potvrzuji, ze vice nez 90% zamestnancti hodnoti
komunikaci a spolupraci ve svych tymech jako velmi kvalitni. Vice nez 80% pracovnikil
vnima aktivni komunikaci ze strany svych nadfizenych, vytvareni pozitivni atmosféry v
tymu a zajem o jejich ndzory. Pro efektivni fizeni a vedeni spolecnosti je nezbytné vénovat
pozornost mezilidskym vztahlim a individudlnim charakteristikdm zaméstnanci b&hem
pracovniho procesu. Znalost zaméstnancti umoznuje lepsi vybér novych ¢lenti tymu, kteti se
snadno integruji a pfispivaji k pozitivni atmosfétre ve firmé. Aktivni naslouchani potiebam
zaméstnancl a udrzovani oteviené komunikace jsou klicové pro uspésné fizeni. Pro zlepSeni

pracovnich vztahi je také uzitecné budovat pratelskou atmosféru a vyuzivat benefiti, jako
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jsou "listky na hokej," a chodit spole¢né¢ na zapas, potfadat tymové akce nebo

teambuildingové aktivity.
Procesy (Processes)

Kazda 1uspésnd spolecnost mé dobie nastavené procesy ve spolecnosti, kde kazdy
zamé&stnanec ma jasné definované role a odpovédnosti, coz vede k efektivnimu fungovani a
dosahovani spolecnych cilt.

vvvvvv

kandidata na pracovni pozici formuje prvni dojem na spole¢nost. Naborovy proces se za¢ina
hodnocenim profilu a odezvou spole¢nosti na ptihlasku. Vysledek Setfeni ukézal, ze 85%
zaméstnancl ohodnotily dobu odezvy po podani ptihlasky jako rychlou. Nasledujici krok je
pohovor ve spolecnosti, kdy supervizor nebo manazer osobné¢ nebo online zkontroluji
technické znalosti kandidata, jeho zkuSenosti a popiSou pracovni napli a zodpovi na dotazy.
81% zaméstnancl je spokojeno s pruibéhem pohovoru a vysvétlenim informaci. Posledni
Casti je predani zpétné vazby po pohovoru a pii UspéSném pohovoru nésledné zaslani
nabidky. 78% zaméstnancti ohodnotili tento proces jako rychly a vyjadtily svou spokojenost.
Ke zvyseni spokojenosti zaméstnancti s naborovym procesem je potieba urychlit odezvu na
ptihlasky, optimalizovat informace o pracovni pozici pfed pohovorem. Timto zplsobem se
zaruci, ze kandidati budou 1épe informovani a ptipraveni na pohovor. Pti pohovoru je klicové
nejen technické hodnoceni, ale i diraz na osobni a profesni cile kandidata. Interakce s
budoucim tymem a seznameni s pracovnim prostfedim jsou zajimavym piistupem, ktery
podporuje lepsi vzajemné porozuméni. Nakonec je klicové poskytnout rychlou a konkrétni
zpétnou vazbu. Tyto Upravy by mély vést k vEtsi transparentnosti, efektivit¢ a celkové

spokojenosti zaméstnanct od pocatku ndborového procesu.

Vysledky provedeného kvalitativniho prizkumu ukazaly, ze 84% zaméstnanct je
spokojeno s procesem adaptace. Pro zdokonaleni tohoto procesu je nezbytné vylepsit IT
postupy. Doporucuje se, aby IT oddéleni spole¢nosti mélo k dispozici kompletné ptipraveny
pocitac a veskeré potiebné ucty pro nové zaméstnance jiz v den jejich néstupu. Kromé toho
je vhodné pfipravit pfesny seznam pozadovanych ptistupi pro danou pozici, véetné navodu,
jak je ziskat, a poskytnout Skoleni béhem prvniho tydne, aby proces adaptace pro nové
zamé&stnance probihal co nejkomfortnéji. Dal§im krokem k vylepSeni adaptace miize byt
uprava vzhledu nastupniho balicku. Naptiklad by mohl byt prezentovan v boxu s firemnim

logem a brandingem, obsahujicim praktické predméty, jako jsou hrnecek, blok, propiska,
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klicenka a informacni materidly. Tento bali¢ek by mél mit atraktivni design, aby
zamé&stnanci méli chut’ jej vyfotit a sdilet na LinkedIn, ¢imZz by zvysili povédomi o

spole¢nosti Lear ve svych profesnich kruzich.

Ve spoleCnosti je dobfe nastaveny systém komunikace. Ze 106 zaméstnancu
uptednostituje 91 ziskavat informace o déni ve spolecnosti prostfednictvim elektronickych
kanaldi, jako jsou intranet a e-maily. Z téchto zamé&stnanct 79 nejcastéji ziskava informace
pravé elektronickym zpiisobem. Spolecnosti je doporuceno pracovat nad optimalizaci a
inovaci svych elektronickych komunikacnich nastroji. To mulze zahrnovat zlepSeni
uzivatelského rozhrani intranetu, zajiSténi rychlé a efektivni distribuce informaci
prostiednictvim e-mailovych bulletinii a podpora zaméstnancti s maximalnim vyuziti téchto
elektronickych prostiedki. Dliraz by mél byt kladen na interaktivni a transparentni formy
komunikace, které podporuji aktivni zapojeni zaméstnanct a zlepSuji tok informaci ve

spole¢nosti.

Pro kazdou spolecnost je klicové mit efektivni procesy v tymu, kde nadfizeni aktivné
komunikuji, poskytuji zpétnou vazbu tymu, naslouchaji a maji pfipraveny postup pro
kariérni rast. Z vysledkli provedeného kvalitativniho Setfeni vyplyva, ze 80% zaméstnancu
hodnoti své nadfizené pozitivné¢ v oblasti aktivni komunikace, naslouchdni a vytvéreni
pfiznivé atmosféry v tymu. AvSak pouze 77% zaméstnanct souhlasi s tim, ze spolecnost
poskytuje dostatecny prostor pro rozvoj jejich kariéry. Nadfizenym je proto doporuceno
zdiiraznit a rozsifit aktivity zaméfené na profesni rozvoj zaméstnanct. To mlze zahrnovat
pravidelné konzultace s jednotlivci ohledné jejich kariérnich cild, poskytovani relevantnich
Skoleni a mentorstvi, a aktivni podpora pfi hledani pfilezitosti pro rst a rozvoj v rdmci
spole¢nosti. Dliraz by mél byt kladen na udrzeni vyvazeného prostredi, kde zaméstnanci citi,
ze maji podporu a prilezitosti pro sviij profesni rist a jejich nadfizeny se zajima o jejich

nazor.

107



6.4 Employer Branding plan

Podkapitola se zaméfuje na detailni formulaci Employer Branding planu s cilem
zvysit povédomi o Laer Corporation v okoli. Tento plan je komplexni a obsahuje definované

cile, specifikaci cilovych skupin, zvolené nastroje a rozpocet.

Hlavnim cilem cel¢ Employer Branding kampané je zvySeni povédomi o Lear
Corporation na mistnim trhu o 20 % béhem nasledujiciho roku. Tento cil je strategicky
klicovy pro posileni pozice spole¢nosti v regionu. Dal§im dualezitym cilem je navazat a
posilit vztahy se studenty Zapadoceské Univerzity v Plzni, a to s cilem ziskat nov¢ talenty a
studenty pro staze nebo budouci zaméstnance. Tato spoluprace s univerzitou bude zahrnovat
oslovovani studentt inzenyrskych obort, zejména z fakult FAV (fakulta aplikovanych véd),

FST (fakulta strojni) a FEL (fakulta elektrotechnicka).

Jsou identifikovany dvé cilové skupiny. Inzenyfi v oblasti automobilového primyslu,
s dirazem na odvétvi vyroby automobilovych sedacek, predstavuji jednu klicovou skupinu.
Druhou kli¢ovou skupinu tvofi studenti Zapadoceské univerzity, kteti studuji inZenyrské

obory na vybranych fakultach.

Pro dosazeni stanovenych cilti byly pro rok 2024 vybrany tfi kli¢ové néstroje. Tato
volba vychézi z prioritizace kvality pfed kvantitou. Klade se diiraz na kvalitu, protoze
peclivé provedené a cilené aktivity mohou mit siln€j$i dopad nez mnoho mensich a méné
ucinnych iniciativ. Pfili§ mnoho aktivit mize vést k saturaci a tnavé publika, vcetné
stavajicich zameéstnancli a potencialnich uchazecii. Omezeny pocet aktivit umoziuje
spolecnosti udrzet jednotnou a konzistentni zpravu ve vSech komunikacnich kanalech, coz
pfispiva k jasnému vnimdni zaméstnavatelské znacky. Mén¢ aktivit také usnadiiuje
sledovani a analyzu Uc¢innosti kazdé z nich, coz umoznuje rychlejsi a efektivngjsi
optimalizaci celkové strategie.

Prvni dva nastroje jsou spojeny se ZapadoCeskou Univerzitou v Plzni a zahrnuji
Piednasky Lear Corporation a Memorandum o spolupraci. Tato strategickd partnerstvi s

univerzitou poskytnou spole¢nosti ptimy ptistup k potencialnim talentiim a umozni budovat

dlouhodobé¢ vztahy se studenty.

Dtlezitym aspektem vybéru ZapadoCeské Univerzity byla nejen blizkost k

Technickému Centru Lear, ale také kvalita vyucovani a zkuSenosti s absolventy této
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instituce. Timto zpisobem je plan nejen ambicidzni, ale také peclivé promysleny a odpovida

konkrétnim potiebadm a cilim Laer Corporation v daném regionu.

Ttetim prvkem v planu Employer Branding je fyzickd reklama. Tato volba byla
peclivé vybrana na zakladé analyzy trhu, kde bylo zjisténo, Ze dvé hlavni konkurenéni
spolecnosti, Magna a Brose, uspésné¢ vyuzivaji venkovni reklamu k posileni povédomi o
svych znackéch. Déle bylo potvrzeno v prizkumu prostfednictvim dotazniku, kde kandidati
byli vyzvéani vybrat, ktery typ reklamy by je oslovil pfi vybéru nového zaméstnani, a
venkovni reklama se ukazala jako vyrazné preferovand. Po srovnani dvou moznosti reklamy
v kapitole 6.3 Zavéry a doporuceni byla vybrana moznost polept zastdvek hromadni dopravy
z divodi lepsi ceny a vyraznéjSi viditelnosti. Zvoleny fetézec poskytuje celkem 20

reklamnich ploch po celém méste.

Je dulezit¢ zminit, Ze Employer Branding plan miZze celit dvéma potencidlnim
rizikim. Prvnim z nich je omezeny z4jem nebo konkurence od jinych spolecnosti, které
mohou také zaméfovat své aktivity na ziskdvani zaméstnanct a studentti. Druhym rizikem
muze byt zmény v akademickém prostiedi a omezeny dostupny rozpocet studentil, coz mize
ovlivnit Gspé$nost planu. Tato rizika lze eliminovat nebo minimalizovat prostfednictvim
peclivého monitorovani trhu, pruzné reakce na zmény a pravidelné kontroly strategie

kampané.

Pro lepsi piehlednost byla vytvofen Employer Branding plan na rok 2024, ktery

popisuje aktivitu a spojenymi s ni o¢ekavany dopad ¢asovy ramec a ndklady.
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Univerzitni akce: PFednéasky Lear Corporation Ziskéni novych talentd z fad
student( do programu stéZistd.

InZenyr spoleénosti provede pFednasku na ZCU na Seznadmit cilovou skupinu nejen

téma inovaci v autor ém priimy inek v se spoleénosti a jeji praci, ale

programech SolidWork a CAD Design, atd. Na zaddtku  také s pracovnimi pfileZitostmi v

pr e bude pr p Lear a jeji ramci spolegnosti.

odvétvi plisobeni. Nasledné bude provedena prednaska

na pfedem vybrané téma a na konci, pro povzbuzeni Metriky:

pozornosti, aktivity studentli béhem prednasky,
probéhne Kahoot quiz. Vitézové dostanou propagaéni
baligky od spolenosti. Na konci pfednagky bude
zminéna moZnost pracovni staZe ve spole¢nosti a QR
kéd s odkazem na kariérni stranku s vypsanymi
pozicemi na staze.

Univerzitni akce: Memorandum o spolupéci se
Zapado&eskou Univerzitou v Plzni.

Memorandum pfedstavuje kombinaci opatfeni v ramci
hluboké univerzitni spoluprace, ktera miZe zahmovat
~ spolecensky prostor pro firmu, facilitaci tvorby
nejlepsich Zivotopisti, sponzorstvi, materiély pro
firemni propagaci na univerzitnich kampusech.

- MnoZstvi poslouchaéli na
prednasce

- Interakce s QR kédem

- Poet pfihasek na program
stazistd.

Dopad Memoranda o dohodé by
posilil povédomi o znacce Lear
mezi budoucimi generacemi
inzenyrdl v regionu. Kvili
kombinaci riiznych dopadd,
aktivit, které by mohly byt
zahmuty, by bylo vhodné&ji
sledovat dopady izolovanych
opatfeni v rdmci partnerstvi, které
Memorandum vytvofi.

Q3-4 2024

Tento asovy radmec vyhovuje z
divodu, Ze studenti hledaji
spole¢nosti pro stdZe a moznost
psat kvalifikaéni praci.

2024

Casovy rémec je nastaven na cely
rok jelikoZ doba uzavieni
memoranda o spolupréci s
univerzitou se mize lisit v
zavislosti na sloZitosti dohody,
zapojenych strandch,
administrativnich procesech.
Obvykle to miiZe trvat nékolik
tydndi az nékolik mésicd. Rychlost
uzavFeni dohody miiZe byt
ovlivnéna také pripravou
dokumentace, schvalovacimi
procesy a komunikaci mezi
stranami.

Fyzicka reklama: Reklamni plakéty (110 x 80 cm) Zvysit povédomi o Lear Q1- Q2 2024

Corporation na mistnim trhu o 20
Reklamni kampafi "Jsme Lear pro Vas" v Plzni zahrnuje % b&hem na 10 roku. Tato i zaéne po Novém
polep 20 zastévek hromadni dopravy. Tato kampari strategie se zaméfuje na roce, protoze mnoho lidi v této
bude v souladu s hlasem znacky, zndmym jako Tone of  vytvoFeni silné a pozitivni identity  dobé zaéina pfemyslet o zméné
Voice spole¢nosti, a bude zahrnovat kombinaci &ervené  spole&nosti ve vefejné sféfe zaméstnani. Zvoleny asovy ramec
a bilé barvy spolu se stylem pisma Verdana. Na prostfednictvim venkovni trvani 6 mésict je strategicky
zakladé doporudeni é Gz ého y 2zvolena s ohledem na udrZeni
Zetfeni bude kladen zviastni diiraz na prezentaci kontinuity a dlouhodoby dopad na
produktu spoleé konkrétné dacky, pfimov  Metriky: cilovou skupinu, umoZiujici
auté. postupné budovani povédomi a

- Poet kliknuti na QR kéd nebo zajmu.

Zprava kampané spociva v profesionalni tymové
atmosfére, podpore kariérniho riistu, spravedlivém
ohodnoceni a rovnovédze mezi pracovnim, osobnim
Zivotem.

Bit.ly pfesmérovano na nasi
webovou stréanku s nabidkou
pracovnich pozic

- Pocet pfihlaSek na pracovni
pozici spole¢nosti

Uspofadani pfednasky: 0 KE.

Vytidténi letdku, propagaéni materidly: 500~
1000 K&.

Memorandum o spolupréci a vy$e finanéni
podpory poskytované univerzit& miize
variabilné kolisat a zavisi na konkrétnich
podminkach a dohodé mezi zapojenymi
stranami. Cenové aspekty spoluprace jsou
determinovany nékolika faktory, véetné
rozsahu a typu spolupréce, délky dohodnutého
partnerstvi, specifickych technickych
pozadavkdi a dalSich individualnich faktord,
které jsou dohodnuty ob&ma stranami.
Finanéni podpora se miize pohybovat v rozsahu
desitek aZ stovek tisic K&.

Inzerce 20 kusu/ 6 mésicti:
121 400,- K& bez DPH

Kalkulace je zndzornéna v tabulce “Porovnani
reklamniho polepu zastdvky a City Light
Vitriny" a popsana v kapitole 6.3 Zavéry a
doporudeni

Tabulka ¢. 5 - Marketingovy plan Lear Corporation

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo shrnout poznatky z provedeného kvalitativniho
a dotaznikového Setfeni, analyzy trhu a navrhnout doporuceni spole¢nosti v radmci
konkrétnich oblasti marketingového mixu. Na zéklad¢ syntézy poznatki ze studia odbornych
a veédeckych prament formulovat dil¢i cile, jako je vytvotfeni konkrétniho Employer
Branding planu pro zvySeni povédomi o Lear Corporation, v€etné stanoveni cilli, specifikace
cilovych skupin a rozpoctu. Dalsi dil¢i cile mély za ucel analyzovat vliv zaméstnavatelské
znacky, interniho a externiho marketingu na celkovou image spole¢nosti, zaméstnaneckou

angazovanost a schopnost pfitahovat a udrzovat schopné talenty.

Pro ziskani relevantnich dat byla provedena analyza trhu k pochopeni konkurence,
uskutecnén rozhovor s HR manazerem a provedeno dotaznikové Setfeni k zjisténi
spokojenosti a ndzoru zaméstnanci. HR manaZer uvedl, ze hodnoti soucasny stav HR
marketingu ve spolecnosti pozitivné. Zaméfil se na klicova témata, jako je odménovani,
motivace a adaptace zaméstnanci. Z jeho odpovédi vyplyva, Ze soucasny systém
odménovani je efektivni a odpovida firemni politice a strategii. Zmény ve struktuie mezd za
poslednich 7 let nebyly provedeny, ale benefitovy systém se vyviji a méni v souladu s
potfebami zaméstnancli. Manazer také zduraznil dilezitost onboardingu novych
zameéstnancl a uvedl, Ze pracovni prostfedi a vztahy mezi zaméstnanci jsou hodnoceny
pozitivné. Krom¢ toho spole¢nost planuje budouci propagaci na univerzitdich a ve
sportovnim prostfedi. Aktudlné nejsou planovany vyznamné zmény v oblasti odménovani,
ackoli pfipadné Gpravy budou zaviset na ekonomické situaci firmy. Podle HR manazera je
firma vnimana jako stabilni zamé&stnavatel s férovym odménovanim a poskytujici ptilezitosti

pro zaméstnance.

Na zakladé¢ provedené analyzy a vyzkumného Setieni 1ze konstatovat, Ze spolecnost
Lear Corporation, s.r.o., je ve vét§in¢ aspektli personalniho marketingu GspéSna a svym
zamé&stnancim poskytuje kvalitni pracovni prostfedi. Piesto bylo identifikovano nékolik
oblasti, kde lze zlepSit marketingovy mix s ohledem na potfeby jak zaméstnanci, tak

zaméstnavatele.

Na zékladé vysledki analyzy a vyzkumu se identifikovaly oblasti marketingového
mixu, které by mohly byt zdokonaleny s ohledem na potfeby zaméstnancli a zaméstnavatele.

V oblasti produktu (Product) bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnancii hodnoti praci ve
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spolecnosti jako zajimavou a spokojenost s pracovnim prostfedim je vysoka. Avsak existuje
potieba zlepsit moznosti rozvoje a vzdélavani, a to naptiklad prostfednictvim spolupréce se
zkuSenymi zaméstnanci a poskytovanim finan¢nich odmén za Skoleni. V oblasti mista
(Place) je diilezité zvazit rozsifeni parkovacich kapacit u kancelafe a zlepSeni stravovacich
moznosti. Zamé&stnanci vyjadfili spokojenost s pracovnim prostiedim a bezpecnosti prace,
ale existuje prostor pro vylepSeni v oblasti stravovani. V oblasti ceny (Price) je klicové
spravné odménovani zaméstnancl. Na zdklad¢ analyzy konkurence a spokojenosti
zamg&stnancl spole¢nost navrhuje ptehodnoceni mzdovych podminek a zavedeni flexibilnich
prémiovych slozek mzdy. Zaméstnanci by také ocenili rozsifeni nabidky benefiti, jako jsou
sick days, den dovolené navic a rocni odména. V oblasti propagace (Promotion) je
doporuceno posilit propagaci spolecnosti a vénovat vétsi pozornost Employer Brandingu.
Navrhuje se marketingova kampai zdUraziujici pracovni flexibilitu, atraktivni odménovani
a profesionalni tymy. Reklama by méla byt cilend na riiznych platforméach a venkovni
reklama. V oblasti lidi (People) je klicova kvalitni komunikace a spoluprace mezi vedenim
a zaméstnanci. Doporucuje se budovat pratelskou atmosféru a vyuzivat tymovych benefitt
pro posileni tymové kultury. V oblasti procest (Processes) se zduraziuje diilezitost dobie
nastavenych naborovych procesti a adaptace novych zaméstnanci. Navrhuje se zrychlit
odezvu na piihlasky, optimalizovat informace o pracovni pozici a zlepsit IT postupy pro
nové zaméstnance. Také je dllezité inovovat elektronické komunikaéni nastroje a zajistit
efektivni distribuci informaci. Byl vytvotfen konkrétni Employer Branding plan pro zvySeni
povédomi o Lear Corporation, ktery se skladal s aktivit: Pfednasky Lear Corporation,
Memorandum o spolupréci s univerzitou a Venkovni reklama ve mésté. Pfi uspéSném
zavedeni planu Employer Branding spole¢nost v nasledujicim roce zvysi povédomi o Lear
Corporation na mistnim trhu, coz posili jeji pozici v regionu. Tim také navaze a posili vztahy
se studenty Zapadoceské univerzity v Plzni a ziska nové talenty a studenty pro stdze nebo

budouci zaméstnance.

Provedené analyzy, Employer Branding plan a doporuceni pro spolecnost byly
pfinosné k zlepSeni interni strategie spolecnosti v rdmci zlepSeni systému benefitil a zavedeni
novych, ptidanych do mzdy také pohyblivych slozek, zlepSeni vztahit mezi zaméstnanci. V
ramci externi strategie pomoci detailniho planu byl vytvoten Employer Branding plan, ktery
pomuze spolecnosti zvySit povédomi o znacce a prildkat kvalifikované zameéstnance a

studenty do spoluprace.
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Pilohy
Dotaznikové Setieni
--- 1. Nastupni den a adaptace
1. Jak hodnotite naborovy proces?

(1 - spokojen/a, 2- spise spokojen/a, 3- neutralné, 4- spise nespokojen/a, 5-
nespokojen/a)

Doba odezvy po podani pfihlasky na pozici
Vysvétleni pozice a naplné prace pfi pohovoru
Rychlost zpétné vazby po pohovoru a zaslani nabidky

2. Vzpomerite si na svUj prvni den ve spolecnosti. Byly pro vas nastupni informace
dostacujici?

= Urcité ano

= SpiSe ano

= Nevim - nepamatuji si
= Urcité ne

= SpiSe ne

3. Vjaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit? (zaskrtnéte max. 3 moznosti)

e BOZP

e Seznameni s pracovnim radem

e Seznameni s organizacni strukturou

e Informace ohledné dochazky, parkovani, stravovani

e Pfijeti na pracovisté (IT vybaveni)

e Témata a Délka prezentace (pridejte prosim podrobnosti):
e Jina..

4. Vzpomernte so na vas proces adaptace v pribéhu 3 mésicu. V jaké oblasti by se
mohl adaptacni proces zlepsit?

e Dostupnost informaci

e Nastaveni pfistupl do informacnich systémf
e Ziskani potfebného software

e Odborné zaskoleni na pozici

e Pomoc od vedouciho

e Stanoveni cild

e Integrace do tymu
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--- 2. AngazZovanost ve spolecnosti

5.

Myslite si, Ze spolecnost vyuZiva v dostatecné mire prostredky, kterymi by
zvySovala angaZovanost zaméstnanc( a podporovala jejich zajem o dlouhodobou
spolupraci ve spole¢nosti.

Ano
Ne
Nevim

Pokud NE, uvedte, prosim, proc€ si myslite, Ze spole¢nost nevyuziva dostatec¢né prostredky

ke zvysSeni angazovanosti zaméstnancu:

Text stru¢né odpovédi ...

--- 3. Mzda a benefity

6.

Co Vas motivuje k dobfe odvedené praci? (zaskrtnéte max. 3 polozky)

Samotné védomi dobre odvedené prace
Moznost karierniho postupu

Pocit seberealizace

Dobra atmosféra a vztahy na pracovisti
Mzda

Zaméstnanecké vyhody

Jina...

Motivuje Vas systém odmeénovani k lepSimu pracovnimu vykonu?

Urcité ano

Spise ano

Nevim/ nechci odpovidat
Urcité ne

Spise ne

Jsou pro Vas firemni benefity dostacujici?

Urcité ano

Spise ano

Nevim/ nechci odpovidat
Urcité ne

Spise ne
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10.

Které z téchto benefitl jsou pro Vas nejdllezitéjsi (Vyberte max. 3 moznosti)

Prémie za odpracované roky u spole¢nosti
Financni pfispévek na dopravu do zaméstnani
Financni pFispévek pfi narozeni ditéte, svatbé
Financni odména za Zivotni jubilea

Pfispévek na penzijni pfipojisténi

Stravenky

Flexipassy

Tyden dovolené navic

Mobilni tarif

Makro karta

Multisport karta

Jazykové kurzy

Vstupenky na hokej

Jina...

Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které spole¢nost poskytuje?
(1 — spokojen/a, 2- spise spokojen/a, 3- je mi jedno/ nevim, 4- spiSe nespokojen/a,
5- nespokojen/a)

Prémie za odpracované roky v spolecnosti
Financni pfispévek na dopravu do zaméstnani
Financni pfispévek pfi narozeni ditéte, svatbé
Financni odména za Zivotni jubilea

Pfispévek na penzijni pfipojisténi

Stravenky

Flexipassy

Tyden dovolené navic

Mobilni tarif

Makro karta

Multisport karta

Jazykové kurzy

Vstupenky na hokej
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--- 4. KOMUNIKACE

11.

13.

Kde nejcastéji ziskate informace o déni a novinkach ve spolec¢nosti? (Vyberte max.
2 moZnosti)

Kvartalni setkani vSech zaméstnancl
Elektronicky (email, intranet)

Od svého nadfizeného

Od kolegt

Jind...

. Které komunikacni kandly upfednostnujete? (Vyberte max. 3 moznosti)

Elektronicky (email, intranet)
Papirové materidly

Diskuse s kolegy

Skoleni vedoucim

Jind...

Jaky mate nazor na nasledujici podminky ve Vasem tymu?
(1 — souhlasim, 2- spisSe souhlasim, 3- nevim, 4- spiSe nesouhlasim, 5- nesouhlasim)

112345

MUj nadfizeny se mnou aktivné komunikuje
Nadfizeny se zajimd o mQj nazor

MUj nadfizeny vytvari dobrou atmosféru v tymu
V mém tymu je dobrd spoluprace

V mém tymu je dobra komunikace

--- 5. Pracovni podminky a rozvoj

14. Do jaké miry zaméstnavatel napliiuje Vasi potfebu nize uvedenych pracovnich

podminek (1 — napliuje, 2- spiSe napliuje, 3- nevim, 4- spiSe nenapliuje, 5-
nenapliuje)

Zaméstnanecké benefity/vyhody
Napln prace (zajimavost, rozmanitost)
Moznost kariérniho rlistu

Moznost dalsiho vzdélavani

Povést spolecnosti

Stabilita spolecnosti

Pracovni kolektiv

Pracovni prostredi

Mzdové podminky
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15. Do jaké miry shodnete s nasledujicimi vyroky?
(1 — souhlasim, 2- spisSe souhlasim, 3- nevim, 4- spiSe nesouhlasim, 5- souhlasim)

11234

Mdam zdjem o rozvoj a dalsi vzdélavani

Mdam zajem o kariérni rust

Zaméstnavatel poskytuje kariérni rlst ve spole¢nosti

Vzdélavani/skoleni, kterych jsme se zucastnil/a, povazuji za pfinosné

Zaméstnavatel poskytuje ptilezitost k dalSimu vzdélavani (Skoleni,
kurzy, ...)

Moje prace mé bavi a pfinasi mi pocit uspokojeni

16. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce o
zaméstnance?
(1 —spokojen/a, 2- spise spokojen/a, 3- nevim, 4- spise nespokojen/a, 5-
nespokojen/a)

Kvalita socialniho zatizeni (WC, sprchy, Satny)
Zazemi pro stravovani a obCerstveni zaméstnancl
Technické vybaveni pracovisté

DodrZovani predpist bezpecnosti prace

Pracovni prostredi - hluk

Pracovni prostredi - svétlo

Pracovni prostredi - Cistota

--- 6. Jméno zaméstnavatele na trhu prace

17. Jak jste se dozvédél/a o moZnosti prace v Learu

e Doporuceni od pratel ¢i znamych

e Socialni sité (LinkedlIn)

e Pracovni portal (napr. Jobs.cz/prace.cz)
e Osloveni ndborarem, agenturou

e Nepamatuji si

e Jina..
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18. Pokud byste si vybiral/a nové zaméstnani, co by pro Vas bylo dllezZité? (Vyberte
max. 3 moznosti)

e Osobnost vedouciho
e Tym

e Flexibilita v praci

e Moderni pracovisté
e Vzdalenost dojizdéni
e Produkt firmy

e Vzdélavaci programy
e Financ¢ni ohodnoceni

19. Které z nasledujicich dlvod( by Vas pfimély zménit zaméstnani? (Vyberte max. 3
moznosti)

e Spatna finanéni situace firmy

e Finanéni ohodnoceni

e Spatny pfistup nadFizeného

e Nedostatecnd informovanost o déni a situaci ve firmé
e Velkd vzdalenost od mista bydlisté

e Spatny kolektiv a atmosféra na pracovisti

e Jina..

20. Kde podle Vas v dnesni dobé lidé nejcastéji hledaji praci? (Vyberte max. 3
moznosti)

e Doporuceni od pratel ¢i znamych

e Socialni sité (LinkedIn )

e Pracovni portal (napr. Jobs.cz/prace.cz)
e Karierni stranky firmy

e Ufad prace

e Persondlni agentury

e Jina..

--- 7. Osobni zkuSenost s Learem

21. Jaky mate ndazor na nasledujici vyroky:
(1 — souhlasim, 2- spisSe souhlasim, 3- nevim, 4- spiSe neohlasim, 5- souhlasim)

112345

Doporucil/a bych praci v Learu svym pratelim ¢i zndmym jako dobré
misto pro zameéstnani

Lear je pro mé atraktivnim zaméstnavatelem

Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v Learu

Predpokladam, Ze nasledujicich 5 let budu stale pracovat v Learu
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22.

23.

Jaka forma prezentace by podle Vas byla nejucinnéjsi pro zvyseni povédomi o
firmé Lear na trhu prace? Radi bychom slyseli, jakd forma prezentace by Vas
oslovila, pokud byste hledali zaméstnani:

Text dlouhé odpovédi...

Jaky je vas pristup k zaméstnaneckym akcim, které Lear porada (setkani
zaméstnancl, Buchtobazar, masterchef, pink October, Vanocni vecirek)?

Rad/a se jich zucastnim

Nemam na né cas

Nemdm o né zdjem

Akce nejsou zajimavé (atraktivni), mél/a bych zdjem o ... (vypiSte prosim nize):
Jina...

. Jste spokojen/a ve svém soucasném zaméstnani?

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Nevim / Nechci odpovidat
Nespokojen/a

Nechci odpovidat

. Jste spokojen/a s néplini prace, kterou vykonavate?

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Nevim / Nechci odpovidat
Nespokojen/a

Nechci odpovidat
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--- 8. Demografické udaje

26. Jste
e Muz
e Zena

e Nechci uvadét

27. Vase vékova kategorie

e 18-30
e 31-40
e 41-50
e 50+

28. Nejvyssi dosazené vzdélani

e Zakladni

e Stfednis vyuCnim listem

e Stfedni s maturitni zkouskou
e \/y3Siodborné

e Vysokoskolské

29. Doba trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti

e Do 1roku

e 1-5let
e 6-10let
e 10+ let

30. Jaka je VasSe pracovni pozice ve spolecnosti?

e Vedouci (Team Leader, ManaZer)

e Engineeringova pozice (InZenyr)

e Centralni kvalita, nakup, sales, kvalita, finance, dalsi centralni funkce, HR
Zde je prostor pro Vase pfipominky, navrhy ¢i doporuceni:

Text dlouhé odpovédi...
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Tabulky a grafy

Kontingen¢ni tabulka [Mzdové podminky]
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66,67% 3333% 100,00% Rearin o
srtoel 2 10 1 2 15 ”
ik 13,33% 66,67% 6.67% 13,33% 100,00%
4150let 3 ! ! °
z 60,00% 20,00% 20,00% 100,00% e
i 1 1 5 2 2 sosouen
ST
30,43% 47,83% 4,35% 8,70% 8,70% 100,00% Rt o
. W 14 W r 7
Kontingen¢ni tabulka [Zaméstnanecké benefity / vyhody]
’ : Do jaké miry zaméstnavatel napliuje Vasi potfebu nize benefity / vyhody]
Pracovni pozice ve spole&nosti? Vékova kategorie.
Napliiuje 2.- Spise napliuje 3- Nevim 4 - Spie nenapliuje . 5 - Nenapliiuje Colkovy soucet
Kancelafské pozice
o 40,00% 146,67% 6,67% 667% 100,00%
2 5 1 4 12
il 16,67% 41,67% 8,33% 3333% 100,00%
4150let : i >
- 66,67% 3333% 100,00%
51+ let < ‘ :
© 50,00% 50,00% 100,00%
8 16 2 8 )
Soucet ve skupiné
23,53% 47,06% 5,88% 2353% 100,00%
Engineeringova pozice (Inzenyr) . 3 7 1 ) 3 16
18,75% 43,75% 6,25% 1250% 18,75% 100,00%
. 8 9 3 2 2 2%
ik B3 3750% 1250% 833% 8,33%  10000%
41-50let ! 3 ! ! °
T 16,67% 50,00% 1667% 16,67% 100,00%
51+ let . .
© 100,00% 100,00%
) 12 2 5 5 5 49
S 24,49% 44,90% 10,20% 1020% 10,20% 100,00%
Vedouci (Team Leader, Manazer) 18:30l6t 2 1 3 v
66,67% 33,33% 100,00% o
srtotel 3 T 1 3 1 15 Y
ki 20,00% 46,67% 6,67% 20,00% 6,67% 100,00% Reatun
4150 let ! 3 ! g )
z 20,00% 60,00% 20,00% 100,00% e
S 6 10 3 3 1 2 ”

26,09% 43,48% 13,04% 1304% 4,35% 100,00% el
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Kontingen¢ni tabulka [MoZnost kariérniho rastu]

P -
Pracovni pozice ve spolecnosti? Vekova kategorie. °° il eelinielVatl potteby st
apifivje
Kancelafské pozice 4 3 6 2 15
1830 let
26,67% 20,00% 4000% 13,33% 100,00%
2 4 3 1 2 12
o 16,67% 33,33% 2500% 833% 16,67% 100,00%
2 1 3
1501t 66,67% 3333% 100,00%
1 1 2 4
ot let 25,00% 25,00% 50,00% 100,00%
) 6 10 1 5 2 34
S 17,65% 20.41% 3235% 1471% 5.88% 100,00% Reasun
Engneeringova pozice (InZony) P 3 0 0 3 2 16
18,75% 25,00% 2500% 18,75% 12,50% 100,00%
7 1" 5 1 24
StA0kt 20,17% 45,83% 2083% 417% 100,00%
1 H 3 H H 1 i 1 H 6
b 16,67% 50,00% 1667% 16,67% 10000%
2 1 3
S1vlet 66,67% 33,33% 100,00%
) 13 19 9 4 4 49
et 26,53% 38,78% 1837% 8,16% 8,16% 100,00%
Vedouci (Team Leader, Manazer) 163016t 2 1 3
66,67% 33,33% 100,00%
4 9 A 1 15
St 26,67% 60,00% 6,67% 667% 100,00%
1 3 1 5
et 20,00% 60,00% 20,00% 100,00%
i 7 3 1 1 1 23
30.43% 56,52% 4,35% 435% 4,35% 100,00%

Kontingen¢ni tabulka [Moznost dalSiho vzdélavani]

T MoZnost daifh
e Dot i Vekovd kalegorie. Do jaké miry zaméstnavatel naplfiuje Vasi potfebu nize L
Kancelafské pozice
1508 33,33% 60,00% 667% 100,00%
2 5 1 2 2 12
okt 16,67% 41,67% 833% 16,67% 16,67% 100,00%
1 1 1 3
1501t 33,33% 33,33% 3333% 100,00%
2 ; 2 4
i 50,00% 50,00% 100,00% Relatvnide
e — 8 8 10 4 4 3 Absoeni éamast
23,53% 23,53% 29.41% 11,76% 11,76% 100,00% Retaovi e
Engineeringova pozice (InZenyr) 18.30 et 2 1 9 1 3 16 Absolni éemost
12,50% 6,25% 56,25% 6,25% 18,75% 100,00% Relaouni e
3 7 8 5 1 24
StAokt 12,50% 20,17% 3333% 2083% 417% . 100,00%
1 3 : i 2 6
o 16,67% 50,00% 33,33% 100,00%
1 2 3
Sttt ; i o aaw eeeT  10000%
e — 6 11 18 8 I 6 49
12,24% 22.45% 36.73% 16,33% 12,24% 100,00%
Vedouci (Team Leader, Manazer) 1 2 3
1830t 33,33% 66,67% 100,00%
4 8 1 1 1 15
SAOK 26,67% 53,33% 667% 667% 667% 100,00%
2 3 5
pluat s 40,00% 60,00% 100,00%
Soucet ve skupiné al " 1 4 3 23
17,39% 47.83% 4.35% 17,39% 13,04% 100,00%
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Kontingen¢ni tabulka [Ptilezitosti k dal§imu vzdélani]

Pracovni pozice ve spoleEnosti? Vekovakategorie,  D°J2Ké ° kdalbimy
Nesouhlasim
Kancelafské pozice
1830 let
31401 !
o 58,33% 25,00% 833%
1 1 1
1501t 33,33% 33,33% 3333%
2 2
ot let 50,00% 50,00%
) 9 i 8 3
S 26.47% 41,18% 2353% 882% 100,00% Reasun
Engneeringova pozice (InZony) P 0 6 T 2 3 16
25,00% 37,50% 6.25% 12,50% 18,75% 100,00%
4 8 5 6 1 2%
StA0kt 1667%  3333%  2083%  2500%  417% . 10000%
4150t ! 3 2 °
16,67% 50,00% 3333% 100,00%
1 2 3
S1vlet 33,33% 66,67% 100,00%
) 9 18 8 10 4 49
et 18,37% 36,73% 1633% 2041% 8,16% 100,00%
Vedouci (Team Leader, Manazer) 1 F 3 3
18301t 23,33% 66,67% 100,00%
-} 7 3 15
St 3333% 46,67% 2000% 100,00%
1 1 3 5
et 20,00% 20,00% 60,00% 100,00%
6 9 6 2 23
Soutet ve skupiné 26,00% 39,13% 26,00% 8,70% 100,00%

Kontingen¢ni tabulka [Pocit uspokojeni z prace]

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky? [Moje prace mé bavi a pfinasi mi pocit uspokojeni]

Pracovni pozice ve spolecnosti? Vékova kategorie.
esouhlasim 5 - Nesouhlasim Celkovy soucet
Kancelafské pozice 18-30 let
2 6 2 1 1 12
okt 16,67% 50,00% 16,67% 833% 8,33% 100,00%
2 1 3
1501t 66,67% 3333% 100,00%
1 3 ; 4
i 25,00% 75,00% 100,00% Relatvnide
R — 13 15 2 7 2 34 Aosoutri demost
38,24% 44,12% 5.88% 588% 5,88% 100,00% Retaovi e
Engineeringova pozice (InZenyr) 18.30 et 3 T 4 2 16 Absolni éemost
18,75% 43,75% 25,00% 12,50% 100,00% Relaouni e
1 6 4 2 1 2
StAokt 45,83% 25,00% 16,67% 833% 417% . 100,00%
5 : 1 i 6
o 83,33% 16.67% 100,00%
3 3
Sttt ;  10000% i !  10000%
e — 19 16 8 3 I 3 49
38,78% 32,65% 16.33% 612% 6.12% 100,00%
Vedouci (Team Leader, Manazer) 2 1 3
1830t 66,67% 33,33% 100,00%
5 10 15
SAOK 33,33% 66,67% 100,00%
2 3 5
pluat s 40,00% 60,00% 100,00%
= ) 14 23
Soucet ve skupiné 39,13% 60,87% 100,00%
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Graf [Nastupni informace]

Byly pro Vas nastupni informace dostacujici?

38%
434%
40,6%

® Urcité ano

@ Spise ano

© Nevim - nepamatuji si
@ Spie ne

@ Urcité ne

Graf [AngaZovanost]

Miyslite si, Ze spolenost vyuZziva v dostate¢né mife prostiedky, kterymi by
zvySovala angaZovanost zaméstnanci a podporovala jejich zajem o
dlouhodobou spoluprici ve spole¢nosti?

® Ano
® Nevim
® Ne
Graf [Firemni benefity]
Jsou pro Vis firemni benefity dostacujici?

® Urgité ano

® Spise ano

© Nevim / nechci odpovidat

® SpiSe ne

® Urcité ne
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Graf [Komunikac¢ni kanaly]

Kde nejcastéji ziskavate informace o déni a novinkach ve spolecnosti?
Elektronicky (email;

intranet)

Kvartélni setkdni v§ech
zaméstnanci

Od kolegt 41
Od svého nadfizeného 34

Jiné [

Graf [Informace o déni a novinkéch ve spolecnosti]

Které komunikacni kanaly uprednostiiujete?

Diskuse s kolegy

Elektronicky (email;
intranet)

Papirové materidly

Skoleni vedoucim

(=]
W

10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65

Graf [Informace o moznosti prace v Learu]

Jak jste se dozvédél/a o mozZnosti prace v Learu

® Doporuceni od pritel ¢i zndmych
® Jiné
© Osloveni ndbordfem, agenturou

@ Pracovni portdl (napf.
Jobs.cz/price.cz)

@ Socidlni sité (LinkedIn)
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Graf [Misto hledani zaméstnani]

Kde podle Vas v dnesni dobé lidé nejcastéji hledaji praci?

Doporudeni od pratel
¢i zndmych

Kariernf stranky firmy
Persondlni agentury

Pracovni portél (napt.
Jobs.cz/price.cz)
Socidlni sité
(LinkedIn)

Ufad préce

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85

Graf [Pohlavi]

Pohlavi

® Muz
® Zena
© Nechci uvadét
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Graf [Vékova kategorie]

Vékovi kategorie
® 1830

® 31-40
® 41-50
® 51+

Graf [Nejvyssi dosazené vzdélani]

v s

Nejvyssi dosaZené vzdélani

® Zikladni

@ Stiedni s vyucnim listem

© Stfedni s maturitni zkouskou
® Vyssi odborné

@® Vysokoskolské

Graf [Doba trvani pracovniho poméru]

Doba trvani pracovniho poméru ve spolec¢nosti

® Do 1 roku
® 1-5let
® 6-10 let
® 10+ let
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Graf [Pracovni pozice]

Jaka je Vase pracovni pozice ve spole¢nosti?
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@ Centralni kvalita, ndkup,
sales, kvalita, finance, dal$i
centrélni funkce, HR

® Engineeringovd pozice
(InZenyr)

@ Vedouci (Team Leader,
Manazer)



