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Personalni marketing v Lear Corporation

Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na analyzu vlivu zaméstnavatelské znacky na
marketingovou strategii a Gsp&snost spolenosti Lear Corporation. Uvod prace identifikuje
piinosy zaméstnavatelské znacky a stanovuje hlavni cil — shrnuti poznatkt z analyzy trhu a
navrzeni doporuceni pro konkrétni oblasti marketingového mixu. Teoretickd ¢ast zkouma
literaturu tykajici se marketingové strategie zameéstnavatelské znacky a personalniho

marketingu.

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

nabizenych benefiti konkurencnich spolecnosti.

Vyzkum kombinuje kvantitativni a kvalitativni metody prostfednictvim
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.

Zaveérecna Cast prehledné prezentuje klicové informace a pfinosy navrzenych
doporucCeni. Celkové prace poskytuje komplexni pohled na vyznam zaméstnavatelské

znacky a strategie pro zlepSeni marketingového postaveni spolecnosti Lear Corporation.

Klicova slova:

Znacka zamé&stnavatele, 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 dulezitym ukolem nejen ziskavani novych, ale i
udrzeni stalych zaméstnanct, vytvoreni podminek pro dlouhodobé zabezpeceni lidskych
zdroju ve spolecnosti. V ramci udrzitelného rozvoje organizace jsou provozni procesy jiz
uspesné zavedeny a vyvstava nutnost zvysit celkové vnimani znacky spolecnosti vlastnimi
zameéstnanci a také vefejnosti. V tomto ohledu je nezbytné soustfedit se na personalni
marketing, ktery se zaméfuje na budovani povésti zamestnavatele. Na soucasném pracovnim
trhu se zintenziviiuje konkurence mezi zaméstnavateli, ktefi se snazi prilakat do své
organizace kvalifikované a iniciativni zaméstnance, vytvari se tedy prostredi, kde je nutné

vyvijet a aplikovat sofistikované strategie pro budovani zaméstnavatelské znacky.

Personalni marketing je nedilnou soucasti kazdé tispé$né a rozvijejici se spoleCnosti
k ptilakani a udrzeni kvalitnich zaméstnancii. Pomoci HR marketingu je pak usnadnéno
plnéni stanovenych dlouhodobych plant a dosazeni cila spoleCnosti. Zaméstnanci jsou
nespornym pilitem celého podniku a odehravaji klicovou roli v jeho spravném fungovani,
vytvateji firemni kulturu a ovliviiuji atmosféru v pracovnim prostiedi. Ugelem personalniho
marketingu je nalézt zptisoby, jak tyto zaméstnance motivovat k dosazeni lepsich vysledka,
posilovat jejich odborné znalosti a utvrdit je v presvédCeni, ze pracuji pro nejlepsiho
zameéstnavatele. Kvalitni zaméstnanci jsou jednim z nejcennéjSich aktiv spolecCnosti, a

kvalitni personalni marketing zajistuje jejich pfiristek a udrzeni ve spolecnosti.

Hlavnim cilem je navrhnout opatfeni a strategie, které povedou k efektivnéj§imu
personalnimu marketingu a zaroven posili pozici spoleCnosti Lear Corporation jako
atraktivniho zameéstnavatele na trhu prace. Pro dosazeni stanoveného cile bude provedena
analyza spolecnosti rozhovoru s HR manazerem personalniho oddé€leni. Na zakladé analyzy
trhu a ziskanych informaci a rozhovoru s manazerem bude vytvoreno a nasledné realizovano
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti. Teoreticka €ast této prace se zaméfuje na
vysvetleni internich a externich aspekti HR marketingu a Employer brandingu, coz
poskytuje pevny teoreticky zaklad pro lepsi porozumeéni zvolené problematiky. Prakticka
cast diplomové prace se vénuje personalnimu marketingu ve vybrané spoleCnosti. Bude
provedena analyza zalozena na dotaznikovém Setfeni, ktera si klade za cil zhodnotit miru
pracovni spokojenosti stavajicich zaméstnanci a predstavit doporuceni pro usnadnéni

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

Cilem této diplomové prace je navrhnout opatfeni a strategie, které povedou k
efektivnéj§imu personalnimu marketingu a zaroven posili pozici spole¢nosti Lear
Corporation jako atraktivniho zaméstnavatele na trhu prace. Hlavnim ukolem je provést
dikladnou analyzu soucasného stavu personalniho marketingu v ramci Lear Corporation s

dirazem na identifikaci silnych stranek a oblasti vyzadujicich zlepseni.

Pro dosazeni tohoto cile je planovan rozhovor s HR manazerem spolecnosti Lear
Corporation. Tento rozhovor ma za ukol poskytnout hlubsi pochopeni soucasného stavu
personalniho marketingu a odhalit klicové faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct ve
firmé. Data ziskana béhem rozhovoru budou nasledné vyuzita k vytvoreni a provedeni
dotaznikového Setfeni mezi zamé&stnanci, 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 zaméstnancu, ale také
identifikovat faktory, které hraji kliCovou roli v pracovnim prostiedi Lear Corporation. Tyto
faktory budou kli¢ové pro formovani novych strategii personalniho marketingu, které nejen
reaguji na potieby zaméstnancu, ale také posiluji celkovou atraktivitu spolecnosti na trhu

prace.

Vysledky této prace budou slouzit jako zaklad pro doporuceni konkrétnich klic¢ovych
opatfeni, ktera mohou vést ke zlepSeni personalniho marketingu ve spolenosti Lear
Corporation a posilenti jeji pozice jako zaméstnavatele. Na zakladé ziskanych poznatk( bude
vytvoren konkrétniho Employer Branding plan, zahrnujici stanoveni cild, specifikaci

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

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada z né€kolika hlavnich Casti, a to uvodu, cile prace a
metodického postupu feSeni, teoretickych vychodisek, charakteristiky spolecnosti Lear

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

V uvodu diplomové prace jsou vysvétleny piinosy a vyznam vlivu zaméstnavatelské

znacky na marketingovou strategii a uspésnost 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 ramci konkrétnich oblasti marketingového
mixu. Na zakladé syntézy poznatki ze studia odbornych a védeckych pramend jsou
formulovany dil¢i cile, jako je vytvoreni konkrétniho Employer Branding planu pro zvyseni
povédomi o Lear Corporation, vCetn€ stanoveni cild, specifikace cilovych skupin a rozpoctu.
Dale se dil¢i cile zaméfuji 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 spo€iva v analyze odborné literatury a zpracovani
teoretickych vychodisek, zaméfujicich se na marketingovou strategii pro rozvoj
zaméstnavatelské znaCky a analyzu aspekti personalniho marketingu. Tato Cast obsahuje
kriticky prehled poznatkl, rozbor existujicich teoretickych ramci a modelt, vysvétleni
klicovych pojma spojenych s internim a externim personalnim marketingem, Employer
Brandingem a marketingovym mixem. Vyzkumny material Cerpa ze specializovanych
publikaci, ziskanych bud pfimo z Narodni Technické knihovny nebo prostrednictvim
elektronickych zdroji. Kazdy pouzity zdroj je systematicky citovan v priabéhu textu, a jejich

kompletni seznam lze nalézt v 8. kapitole.

Kapitola Charakteristika zvoleného subjektu stru¢né popisuje spoleCnost Lear
Corporation. Na zacatku je charakterizovana spolecnost, vCetné jeji historie a odvétvi
pusobeni. Pro lepsi pochopeni struktury spole¢nosti a detailni rozdéleni pracovnich oblasti
je pomoci metody Deskripce popsana organizacni struktura Technického Centra v Plzni.
Vsechny informace v této Casti byly ziskany z internich zdroju spole¢nosti nebo z vefejné

dostupnych internetovych zdroja.

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

internetovych zdroja.

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

byly porovnany spolecnosti z hlediska nabizenych benefiti. Dalsi Cast se zaméfila na

12



analyzu interni a externi komunikace spolecCnosti, vCetné aktivit spole¢nosti v ramci
Employer Brandingu. Pro ziskani té€chto informaci byla provedena analyza socialnich siti,
pracovnich portala, kariérnich stranek spoleCnosti a také osobnich profili na LinkedIn
vedeni a zamé&stnanci. Jsou také analyzovana hodnoceni spoleCnosti ze strany zaméstnancu

na portalu Atmoskop.cz.

Nasledujicim krokem je provedeni vyzkumu, ktery kombinuje kvantitativni metodu
dotaznikového Setfeni a kvalitativni metodu hloubkového rozhovoru s HR manazerem
spoleCnosti. V ramci kvalitativni metody je uskutecnén polostrukturovany rozhovor s HR
manazerem spolecnosti. Diivodem volby polostrukturovaného formatu je moznost flexibility
v poradi otazek, navzdory predem stanovenému systému otazek. Na zakladé rozhovoru je
vytvoreno 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 pouzity

hodnotové Skaly.

Kapitola Zhodnoceni vysledki a doporuceni shrnuje poznatky z provedeného
dotaznikového Setfeni vcCetné doporuCeni spolecnosti v ramci konkrétnich oblasti
marketingového mixu. Pro vyhodnoceni vysledkii a poskytnuti nezbytného kontextu pro
navrzeni doporuceni je provedena analyza vysledkt dotaznikového Setfeni s cilem detailnéji
prozkoumat jednotlivé aspekty a ¢asti odpovedi respondent. Pomoci porovnavaci metody,
znamé také jako komparace, jsou srovnany ruzné aspekty dotaznikového Setteni. Pro lepsi
pochopeni a rozliSeni vzort jsou rovnéz vyuzity kontingencni tabulky. Druha cast je
zaméfena na formulaci konkrétniho Employer Branding planu pro zvyseni povédomi o
spolecnosti v okoli. Plan obsahuje definované cile, specifikaci cilovych skupin, zvolené

nastroje a rozpocet.

V zavéru prace jsou piehledn€ prezentovany nejdulezitéjsi informace ziskané z analyz

a zhodnoceni pfinosi implementace navrzenych doporuceni.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka cast tvori zakladni pilif vyzkumu a mé za cil poskytnout teoreticky ramec
a komplexni pfehled pro zkouméani tématu personalniho marketingu. Tato ¢ast umoziiuje
interpretovat a analyzovat ziskané vysledky v kontextu, ktery je relevantni pro danou
problematiku. Vyznamny diraz je kladen na literarni resersi, teoreticky ramec, koncepty a

definice a nasledné propojeni dosavadni poznatku s vlastnim vyzkumem.

3.1 Role personalni marketingu v rizeni lidskych zdroju

Prvni kapitola slouzi jako teoreticky uvod do problematiky spojené s propojenim
personalistiky a marketingu. Zabyva se vysvétlenim termint 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 nasledné slouzit jako zaklad pro provedeni vyzkumného Setfeni

v praktické casti prace.
3.1.1 Rizeni lidskych zdroja

., Rizenti lidskych zdrojii se zabyvd vim, co souvisi se zaméstnavanim a Fizenim lidi v
organizaci. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického rizent lidskych zdroju, Fizeni lidského
kapitalu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdrojut (planovani lidskych zdroju, ziskavani a vybéru zaméstnanci,
Fizeni talentit), Fizeni pracovniho vykonu a odmériovani zaméstnancii, vzdélavani a rozvoje
zaméstnancii, zaméstmaneckych a pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovdni

sluzeb zaméstnanciim. ““ (Armstrong, a dalsi, 2015 str. 928)
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\ Personalni Rizeni lidskych

‘ administrativa zdroj
* obdobi 30. let » obdobi osmdesétych a
* Nabidka asistence devadesatych let
vedeni organizace e Diiraz na strategicky pfistup
skrze procesy naboru ® Intenzivni spoluprace mezi
novych zaméstnanc, liniovym vedenim a persondlnim
jejich zakladniho Skoleni oddélenim

a udrZovani zaznamu ¢ Aplikace benchmarkingu pro

o pracovnicich. Personalni Fizeni odhaleni a zac¢lenéni osvédcenych

| postup.

| Rizeni intelektudlniho |

* obdobi druhé poloviny 60. let L
kapitalu

* Proaktivni icast personalistiky
e Kvalitni organizace disponuje
precizné vybranym,
strukturovanym, fizenym a
motivovanym tymem
zaméstnanct
* Specializace personalniho
oddéleni

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

* Intelektudlni kapacita a jeji
rozvoj

Obrazek ¢. 1 - Vyvoj personalni prace.
Zdroj: (Legnerova, a dalsi, 2021), vlastni zpracovdani.
Obrazek ¢. 1 ukazuje, ze fizeni lidskych zdroji presahuje ramec pouhého personalniho

fizeni, které se soustiedi interné na firmu a zabyva se jednotlivymi personalnimi ukoly.

Podle Kocianové (2012) spociva hlavni cil fizeni lidskych zdroji v uspésném plnéni
tii klicovych oblasti. Prvni oblasti je zabezpeCeni a rozvoj zaméstnanci — ziskavani a
udrzovani kvalifikovanych, motivovanych pracovniki a poskytovani moznosti vzdélavani.
Druhou oblasti je odméfiovani pracovniki s cilem zvysit jejich motivaci a oddanost. Treti
oblasti jsou vztahy v organizaci — budovani produktivnich vztahti mezi zaméstnanci a
vedenim, podpora tymove prace a etického fizeni, a vyvazeni potieb 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 socialnich médiich, marketing
vycvikovych programui, naborovy marketing a mnoho dalSich. Jsou navrzeny tak, aby
vzbudily zajem u kandidatt, ktefi aktivné i pasivné hledaji praci (Akanda, 2016). Celkove
feCeno, HR marketing spociva ve vytvareni pfitazlivé povéesti o organizaci, jako o

preferovaném zameéstnavateli a vyuziva marketingovych technik k pfilakani a zapojeni
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Spickovych talenti. V dneSnim konkuren¢nim pracovnim trhu je pfilakani a udrzeni

spravnych lidi strategickou vyhodou pro podniky.

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

znalosti a zvyS$eni spokojenosti zameéstnancli v ramci organizace.

D'Ambrosova (2014) v kontextu persondlniho marketingu a vztahu firmy k
zaméstnancum prohlasuje, Ze je kliCové, aby firmy aktivné rozvijely trvalou komunikaci s
jak internim, tak externim trhem prace. Mély by se pfedem zajimat o potieby a oCekavani
svych internich i externich zaméstnancu, vCetné potencialnich kandidatd, také vnimat

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

Personalni marketing, ktery wvnima zameéstnance jako zakazniky, pfinasi
zaméstnancim spokojenost s praci, lepsi pracovni podminky a uspokojeni ze

zameéstnavatele, také se zaroven snazi naplnit jejich ocekavani.

Podle Jorna (2015) je cilem personalniho marketingu na jedné stran€ nabor vhodnych
zaméstnancu a na strané druhé jejich udrzeni v podniku, motivace k vykonu a vytvoreni
pevného vztahu mezi zaméstnanci ve spolecnosti. Jorn dale argumentuje, ze personalni
marketing muze byt chapan jako Siroké spektrum aktivit provadénych zaméstnavateli s cilem
vytvorit podminky pro dlouhodobou spolupraci s kvalifikovanym a motivovanym
personalem, coz koresponduje s vySe zminénymi charakteristikami personalniho

marketingu.

Koubek (2015) poukazuje na to, ze v ramci personalniho marketingu se nezkoumayji
pouze interni procesy v organizaci, ale vénuje se také dulezité pozornosti vn€j§im faktorim
na trhu prace. To zahrnuje analyzu konkurenc¢ni nabidky pracovnich pozic, vyvoj pracovniho
trhu vzhledem k demografickym aspektim a Gzemnim rozdilim. Trh prace je také ovlivnén
socialnimi a ekonomickymi podminkami a hodnotovymi orientacemi populace.
Technologicka uroveni v daném odvétvi a regionu také hraje vyznamnou roli, stejné jako
dostupnost bydleni a dopravniho spojeni. Dulezitym faktorem je rovnéz poptavka po

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

Philip Kotler (2013) wuvadi marketingovy mix jako soubor taktickych
marketingovych nastroju, které firma pouziva k ptizptasobeni své nabidky potfebam cilovych
trhi. Marketingovy mix zahrnuje v§echny prostiedky, které firma muaze vyuzit k ovlivnéni
poptavky po svém produktu. Tyto prostiedky jsou klasifikovany do Ctyt zakladnich kategorii

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

Z definice je patrné ze marketingovy mix je soubor nastroju, které slouzi k
pfizpusobeni nabidky potfebam a preferencim cilovych trhd. Z pohledu personalistiky
cilovymi trhy nemusi byt pouze dodavatelé, odbératelé nebo kone¢ni zékaznici, ale také trh
prace. Tim padem nabidka nemusi zahrnovat pouze zboZzi, ale maze se tykat i volnych

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

Podle Kotlera (2013) produktem muze byt cokoli, co je dostupné na trhu pro nakup,
pouziti nebo spotfebu a muze uspokojit urcitou potifebu nebo touhu. To muze zahrnovat

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

Podle definice produktem je to, co firma nabizi. V personalistice je produkt
definovan jako pracovni misto. Nicméné, podobné jako v marketingu, kde ma produkt
obvykle tfi vrstvy — jadro, vlastni produkt a rozsiteny produkt, 1ze 1 pracovni misto rozdélit
do téchto tfi urovni. Jadrem produktu je poptavka nebo potfeba po obsazeni dalSiho
pracovniho mista, a to na zakladé analyzy pracovnich pozic. Vlastnim produktem je
konkrétni pracovni pozice vcetné specifickych pracovnich povinnosti. Rozsifeny produkt
zahrnuje vSechny vyhody spojené s touto praci, jako je prestizni zameéstnavatel nebo

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

V oblasti personalniho fizeni mize pracovni misto zahrnovat rizné faktory, jako je
poloha kancelafe, pobocky a moznost prace na dalku. Sprava umisténi a pracovnich
podminek hraje klicovou roli pfi zajiSténi pohodli a efektivity zaméstnanct. Je také dulezité
budovat firemni kulturu, ktera podporuje marketingové cile a hodnoty, a podporovat
spolupraci a inovaci mezi zaméstnanci. Misto prace predstavuje velkou vyhodu, a je dalezité
zduraznit jeho pozitiva a kompenzovat piipadna negativa, napiiklad flexibilni pracovni

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

hodnotach, infrastruktufe a pfistupu k feseni problému.
e Cena (Price)

Cena je Castka penéz, kterou je tieba zaplatit za produkt nebo sluzbu, nebo je to suma
hodnot, kterou zakaznici vyméni za vyhody spojené s vlastnictvim nebo uzivanim daného

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

Personalni oddéleni maze hrat roli v procesu stanoveni cen, z pohledu naklada na
zamestnance a jejich kompenzace. Personalisté se mohou podilet na vypoctu nakladi na
pracovnika a ptipadné na vytvoreni strategii pro motivaci zameéstnancu k vyssi produktivite.
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 faktorii. Z pohledu spolecnosti,
ktera nabizi pracovni misto na trhu, se cena sklada z nakladi na pracovni silu. Ty zahrnuji
mzdy zaméstnancu, naklady na nabor novych pracovnikt, naklady na vzdélavani a rozvoj a

také naklady na plnéni dohodnutych socialnich a personalnich potieb zameéstnancu.

Mzda CcCasto zlstava nezvefejiovanym aspektem. Firma chce platit méne,
zaméstnanec 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 muze piilakat vhodné uchazece.

Kromé mzdy jsou dulezité i benefity, jako stravenky, pfispévky na volnocasové
aktivity a pracovni vybaveni. Tyto vyhody by mély byt prezentovany, ale nemély by
prevalcovat samotnou pracovni pozici. Cilem je nalézt zaméstnance nad§eného pro praci,
nikoli jen pro vyhody, zaméstnance, ktery zlstane ve spoleCnosti i pies konkurencni

nabidky.
e Propagace (Promotion)

Kotler (2013) popisuje propagaci nebo komunikaci jako klicovou soucést
marketingového mixu, kterd ma za ukol informovat klicové zakazniky o vlastnostech a

vyhodéch produktu nebo sluzby a presvédcit je k nakupu.
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V kontextu personalistiky 1ze tuto slozku marketingového mixu chéapat jako finalni
verzi pracovniho inzeratu a jeho propagaci na riznych platformach. V této Casti inzeratu jsou
jasné definovany pracovni pozice, pracovni povinnosti a nabizend odména, vcetné uvedeni
vyhod a dalSich relevantnich informaci, jako je datum nastupu do zameéstnani atd. Cely tento
obsah je tfeba graficky upravit a prezentovat na verejnosti. V této fazi muze 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 spolecnosti, socidlni média (Facebook, LinkedIn, Instagram), komunikaci s

personalnimi agenturami a zvefejnéni pracovniho inzeratu na pracovnich portalech.

Tradi¢ni marketingovy mix ,4P* jiz neni tak efektivni, jak byval diive. Lidé jsou
naro¢néj§i, konkurence je siln€jsi a produkty jsou stale vice podobné. Zameéstnani je v
podstaté sluzbou, a sluzby maji své specifické charakteristiky, jako je nehmotnost a
vlastnictvi. Proto se Casto rozSifuje tradi€ni marketingovy mix o dalsi ,,P“. Rozsifeny
marketingovy mix zahrnuje: Lidé, Procesy, Prezentace (People, Processes, Presentation)

(Jakubikové, 2013).
e Lidé (People)

Lidé v ramci marketingového mixu zahrnuji jednatele, majitele, zaméstnance i
zakazniky. Zameéstnanci hraji kliCovou roli v personalistice, protoZe nejen tvori 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 efektivné)si.

Personalisté musi chapat jednotlivce jako osobnosti i jako soucast tymu. Dulezité je
také tesit mezilidské vztahy a individualni charakteristiky zaméstnancti béhem pracovniho
procesu. Dobré znalosti o zaméstnancich umoziiuji lepsi vybér novych kolegt, ktefi se
uspesné zacleni do tymu a prispéji k pozitivni atmosfére ve firmé.

Zapojeni stavajiciho zameéstnance, ¢lena tymu, do vyb&rového fizeni pro pozici svého
budouciho kolegy muze zarucit, ze novy ¢len nejen splni pozadavky pracovni pozice, ale

také dobfe zapadne do tymu, coz pfiispéje k celkové pozitivni atmosfére ve firme

(Jakubikové, 2013).
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e Procesy (Processes)

Procesy v marketingovém mixu zahrnuji interni firemni postupy, stiznosti a reakcni
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. Zaroven je zasadni sledovat
vykonnost a vysledky marketingovych Cinnosti 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 (Blechové, 2019).
e Prezentace (Presentation)

Na vysoce konkuren¢nim trhu prace je proces vybéru pracovnikii narocny. Béhem
prvniho kola vybé&rového fizeni je klicové navazat komunikaci s uchazeCem. Ve druhém kole
vybérového fizeni je kritické zaméfit se na to, co je pro uchazece nové a co dilezité. Namisto
opakovani jiz dostupnych informaci zdaraznit aktualni projekty a pfinosy, které by mohla
firma uchaze¢i piinést, ale také naopak zjistit podrobnéjsi informace o uchazecoveé
dovednostech a schopnostech. Toto kolo miize zahrnovat i prohlidku firmy a seznameni s

firemnimi procesy.

Marketingovy mix je kliCovym nastrojem pro vytvafeni a implementaci
marketingoveé strategie, ktera je zamétena na potieby a prani cilovych zakaznikt. Organizace
by mély pecliveé zvazovat kazdy z té€chto prvkl a najit optimalni kombinaci, ktera jim umozni
dosahnout svych cilti na trhu. Nasledujicim cast se bude vénovat tomu, jaké metody lze

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

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

dotazniky na méteni riiznych aspektti interniho marketingového mixu (Chraska, 2016).
e Klicové vykonnostni indikatory (KPIs):

Definovani a sledovani KPIs pro interni personalistiku muze zahrnovat ukazatele jako
fluktuace zaméstnanci, doba obsazovani volnych pozic, mira absenci nebo primérna doba
trvani vybérového procesu. Tato ¢iselna data umozni méfit vykonnostni faktory (Hendl, a

dalgi, 2017).
e Analyza nakladi a uzitka (Cost-Benefit Analysis):

Kvantitativni analyza nakladt a uzitki umoziuje zhodnotit efektivitu riznych internich
personalnich strategii a programu na zakladé konkrétnich finan¢nich ukazatel( (Chraska,

2016).
Kvalitativni metody:
e Focus group diskuse:

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

2017).
e Individualni rozhovory:

Konverzace s jednotlivymi zaméstnanci nebo manazery mohou poskytnout dulezité
kvalitativni informace o jejich potrebach, ocekavanich a pripominkach tykajicich se
interniho marketingového mixu (Hendl, 2016).

e Analyza zpétné vazby:

Sbér a analyza konkrétnich zpétnych vazeb od zaméstnanct, které mohou zahrnovat
stiznosti, navrhy na zlepSeni a pochvaly, mize poskytnout uzitecné 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 odrazi ve vnitinim prostedi firmy a jak ovliviiuje chovani zameéstnanca

(Hendl, 2016).

Kombinace té€chto kvantitativnich a kvalitativnich metod pomahéd organizacim
vytvorit efektivni interni personalni marketingovy mix, ktery nejen upoutd, ale také udrzuje
a motivuje zaméstnance, coz v konecném dusledku prispiva k dosazeni organizacnich cilt a

udrzitelnému rastu (Hendl, 2016).
3.1.4 Employer Branding

Termin zameéstnavatelskd znacka vychazi z konceptu povésti organizace a jeji
znacky, a tedy znacky organizace jako zaméstnavatele. Pomaha organizaci ve vyvoji firemni
kultury a udrzovani zameéstnanct, ale také ji podporuje v externim postaveni a naboru
vysokého potencialu. Zaméstnavatelskd znacka tak umoziuje prilakat lidsky kapital, ktery
nejlépe odpovida a prispiva k strategickym cilim a vysledku organizaci (Chlupsa, a dalsi,
2021). Znacka by méla vyjadiit celou fadu vyhod, které zameéstnavatel poskytuje
zaméstnancum z hlediska praktického, ekonomického a psychologického, a tyto dodatecné

pfinosy by mély byt nepfehlédnutelné spojeny s korporatni identitou.

Jelikoz kazda organizace musi odliSit sebe sama od konkurencnich organizaci,
potiebuje strategii, ktera zaméstnancim a potencialnim zameéstnancim poskytne moznost

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

"Cilenou, dlouhodobou strategii pro rizeni povédomi a vnimdni zaméstmancu,
potencialnich zaméstnancii a souvisejicich zucastménych stran ohledné konkrétni firmy".

Grame Martin (2008) vytvoril strucny a presvédCivy diagram ktery zachycuje proces
budovani zaméstnavatelské znacky a zaroven obsahuje nékteré zterminologickych

nejasnosti, které toto téma provazi.
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Podatkovi Atraktivita Kvalita a pocet
znacky ——» potencialnich
T zaméstnavatele rekrutu
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Image zaméstnavatele:
znacky e povést
zaméstnavatele néstroje
symbolika
A v
Vnitfni
\ identifikace se Organiza¢ni
. , zna¢kou | vykon
Organizadni zaméstnavatele
identita
~
_ _J

Obrazek ¢. 2 - Proces budovani znacky zaméstnavatele.

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015), viastni zpracovdni.

Motiv tohoto modelu budovani zaméstnavatelské znacky spociva v ptilakani talentovanych
jednotlivcl a zajisténi, aby se jak novi zaméstnanci, tak i stavajici zaméstnanci ztotoznili s

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

Udrzeni konkurenceschopnosti je kliCovym tématem pro firmy, které chtéji udrzet
své postaveni na trhu prace. V dne$nim stoleti zaméstnanci vybiraji firmy, nikoli naopak.
Mladi jedinci, ktefi budou tvofit v nadchazejicich letech vice nez polovinu pracovni sily,
vnimaji kariéru jako celkovy proces a nechtéji ziistavat v jedné pozici po celou svou pracovni
dobu. Jsou motivovani k osobnimu ristu a neustalému vzdélavani. Fluktuace pracovnika se
stava béznym jevem. Organizace, které budou schopny tento trend pochopit a zaroven si
udrzet kvalifikované jednotlivce, budou uspésné rozvijet své obchodni i spolecenské aspekty

(Armstrong, a dalsi, 2015).

Podle Armstronga (2015 str. 288) zavisi vytvafeni zaméstnavatelské znacky na

nasledujicich aspektech:
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- Analyza potieb, preferenci a rozhodovaciho procesu uchazeci.

- Desifrovani hlavnich hodnot organizace a zaclenéni téchto hodnot do prezentace
spolecnosti. Duraz je kladen na realné hodnoty, které jsou v organizaci skute¢né. Cim
autentiCtéjsi jsou prezentované hodnoty, tim pravdépodobnéji se za né postavi soucasni

zameéstnanci.

- Analyza zaméstnavatelské znacky z raznych 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 zpusobt, jak se buduje zameéstnavatelska znacka v jinych organizacich.
- Implementace hodnot do praktického fungovani organizace.

Vzhledem k vSem vnimanim a obrazim, které organizace vytvari, je strategie
zameéstnavatelské znacky obecné velmi relevantni pro organizace, které chtéji vyniknout a
dosahnout tspéchu pfi ziskavani a udrzovani $pi¢kovych talent. Pfi formovani znacky je
nutné mit na paméti, ze brand, tedy znacka, spojuje Siroké spektrum propojenych prvku,
zahrnujici nazev, 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 uvahu, Ze bez silné interni strategie zameéstnavatelské
znaCky nemuze dosahnout svého maximalniho ucinku ani ta externi. Proto zacinaji strategie

zaméstnavatelské znacky uvnitf organizace a postupné se Sifi smérem ven (Martin, 2008).

3.2 Dynamika pracovniho trhu

Pred definovanim procesu naboru a vybéru zameéstnancu, je kliové 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 tidaje mohou poskytnout dulezité informace o ekonomickeé situaci. Prvnim
zasadnim aspektem, na ktery je tfeba zaméfit pozornost, je mira nezaméstnanosti. Pied
vypuknutim pandemie Covid-19 byla Ceska republika znama svou nejniz8i mirou

nezaméstnanostt v porovnani s dal§imi c¢lenskymi staty EU. V roce 2019 dosahla
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historického minima 2%, avSak béhem néasledujiciho roku mira nezaméstnanosti opét
vzrostla. Podle Rady Evropské unie (2020) se primérna nezameéstnanost v EU béhem

pandemie pohybovala kolem 8%, zatimco v Ceské republice v praméru 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).

Dal$im vyznamnym aspektem je nahrazeni generaci Y, znamou také jako
Milenialové. Tato generace dava piednost svobodé pred zavazky a je charakterizovana jako
sebevédoma, cynicka, optimisticka a socialné zdatna. Zastupci této generace uprednostriuji
tymovou spolupraci, ochranu pred riziky a vyvazeny pomér mezi pracovnim a osobnim

zivotem (Bejtkovsky, 2016).

I ptfes rozsahly trh absolventli spoleCnost stale Celi vyznamnému nedostatku
vhodnych kandidatd. Dnes uz zaméstnanci nehledaji pouze finanéni 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 pfitahly k novym
zaméstnavatelim. Trh prace se vyviji, a nové naborové metody jsou na poradu dne. Firmy
dnes musi pfinést inovativni pristup, pokud chtéji ziskat ty nejlepsi talenty (Legnerova, a

dalgi, 2021).

V dnesni dobé jiz zaméstnavatelé nemohou spoléhat pouze na prezentaci své mise
nebo firemniho motta jako zpusob, jak se odlisit od konkurence. Firmy rychle pfistupuji k
prezentaci svych vlastnich unikatnich zkuSenosti a ptinosti pro potencialni kandidaty, a to
zpusobem, ktery zahrnuje konkurenéni vyhodu. Bez této schopnosti by nemohly ziskat
vhodné zameéstnance, zejména odborniky a talentované jedince s vysokym potencialem, ktefi
jsou na trhu prace v soucasnosti vzacni. Tito zaméstnanci jsou klicovymi hraci, ktefi mohou
firmam vyrazné pomoci pii dosahovani strategickych cil, zvySovani konkurenceschopnosti
a ziskovosti. V souté€zi o zameéstnance budou mit vyhodu firmy, které dokazou oslovit riizné
veékové skupiny (generace X a Y) potencialnich uchaze¢i. Kazda z téchto generaci ma totiz
odlisné potieby, a organizace by mély byt schopny pfistupovat k nim individualng, s

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

Externi zaméstnanecky marketing sméfuje k prfilakani vhodnych uchazeci o
pracovni pozice tim, ze vytvari pozitivni obraz spolecnosti a zvysuje povédomi o ni jako o
atraktivnim zaméstnavateli. Tento proces je zaloZen na strategickém planovani a provadéni
naborovych kampani, které jsou cileny na konkrétni skupiny zajemcua. Tvoti prvni krok v
procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Siky# (2016 str. 95) uvadi, ze "hlavnim iicelem
procesu naboru a vybéru zamésmancii by mélo byt dosahnout poZadovaného mnozstvi a
kvality pracovnikit s minimdlnimi ndklady, které odpovidaji potiebdam lidskych zdrojii

podniku."

Pro zdiraznéni vyznamné pozice organizace jako zaméstnavatele, spoleCnosti ve
vnéj§im prostiedi vyuzivaji razné druhy kanalt, jako jsou socialni 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 zamétuje na prezentaci pracovnich pozic v
atraktivni podobé, s cilem pritahnout vhodné uchazece o praci a navazat s nimi komunikaci

(Mysliveova, a dalsi, 2017).

Nakladnost pro ziskavani a vybér zameéstnanct je dukazem dualezitosti lidské sily
jako prvku pro plnohodnotny chod firmy. Kazdy zaméstnanec predstavuje naklad, ktery je
tieba efektivné spravovat. Z tohoto divodu je ziejmé, ze ¢im peclivéjsi je proces vybéru

zamestnancu a jejich nasledna prace, tim efektivnéji jsou naklady vyuzity (Koubek, 2015)

Klicovym ukolem externtho personalniho marketingu je budovat image

zameéstnavatele a prispivat k dobré reputaci firmy (Gogolova, a dalsi, 2015).

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

- Navazat s kandidaty kontakt.
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3.3.1 Ziskavani pracovniku

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

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

e Definovani pozadavka pracovni pozice.

e Osloveni uchazeci.

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

e Potvrzeni nabidky prace.

e Sledovani aklimatizace nového zaméstnance.

Proces ziskavani novych zaméstnancti zaina tim, ze vedouci pracovnik formuluje
pozadavek na otevieni nové pracovni pozice. Nasledné Clenové personalniho oddéleni
definuji specifikace této pozice. Na zakladé téchto pozadavkid spolecnost zaCina oslovovat

potencialni kandidaty z vnéj$iho i1 vnitiniho trhu prace.

Podle Sikyie (2016) je ziskavani zaméstnanci jednou z kliovych personalnich
aktivit, jejimz cilem je zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci oslovila a prilakala
dostatecny pocet vhodnych uchazeci. Vybér metody ziskavani zaméstnanci zavisi na

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

Pti vyuziti vngjsich zdrojii pro ziskani vhodnych zaméstnanci firmy Casto vyuzivaji
inzerci na internetu, v tiSténych médiich, v radiu nebo televizi. Pro nékteré pozice se uchyluji
k sluzbam persondlnich agentur, ufadu prace a navazuji spolupraci s vzdélavacimi
institucemi. Dale také mohou pfizvat k pomoci "headhuntery" nebo vyuzit profesni socialni

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

Pokud se organizace rozhodne wvyuzit vnitini zdroje pro ziskdni vhodnych
zaméstnancl, pouziva zejména intranet, e-mail a interni komunikacni kanaly, jako jsou

nasténky a interni firemni noviny (Siky¥, 2016).
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Vnitfni zdroje Vnéjsi zdroje
Vyhody e Znalost pracovniho prostredi e Sir3i spektrum a rozmanitost
a vnitfniho chodu spolecnosti schopnosti a talent(, odliSny
e Pracovnik nemusi znovu pohled.
prochazet adaptacnim e RozSiteny vybér a vyssi Sance
procesem. najit vhodného kandidata.
e Organizace zna silné a slabé e Moznost ziskat prospéch z
stranky uchazece. nového zaméstnance bez
e Spole¢nost ma vyssi nutnosti investovat do jeho
navratnost investic. vzdélani.
Nevyhody e Nezdrava soutézivost mezi e Financni a ¢asové naklady na
zaméstnanci o lepsi pozice. adaptaci nového zaméstnance.
e Omezeni priniku novych e Naklady na inzerci.
konceptt a myslenek. e Problematika nesouladu mezi
e PovySeni zaméstnanci na predstavami nového
zakladé historickych "zasluh". zaméstnance a firemni
kulturou.

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

Z tabulky je patrné, ze interni hledani zameéstnancti je ekonomicky efektivnéjsi a
rychlejsi pfi adaptaci. Nicméné timto zptsobem se omezuje prinik novych koncepti a
mySlenek ke zlepSeni spolecnosti a projekti. Naopak, externi hledani zaméstnancti nese
nejistotu ohledné adaptace nového Clovéka do tymu a nakladi na jeho nabor. Nelze
jednoznaéné urcit vyhodn€jsi metodu, zalezi na konkrétni situaci a cilti spolecnosti. Z tohoto
divodu se nékdy 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 zdaraziuje, ze dobra povest
ma zasadni vyznam a pozitivné€ ovliviiuje nabor zaméstnancti. V ramci organizace mizeme
tuto povést samoziejmé ovlivnit také pomoci dalSich nastroji, vCetné€ procesu naboru a
vybéru zaméstnanct, jejich pravidelného hodnoceni, motivace, vzdélavani a dalSich

strategii.
3.3.2 Metody vybéru pracovniku

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

kvalitnimu vykonavani své pracovni role. K dispozici jsou rizné metody vybéru
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zaméstnancu a organizace Casto pouZzivaji jejich kombinaci k dosazeni spravného rozhodnuti
ohledn¢ kandidatu.

e Provérovani prihlasek a zivotopisi

Proces provéiovani zivotopisu a piihlasek z marketingového pohledu muze byt klicovy
pro zajiSténi toho, ze spolecnost ziska nejen kvalifikované zaméstnance, ale také ty, kteri
budou odpovidat a pfispivat k firemni kultufe a hodnotam. Zahrnuje kontrolu podanych
zadosti 0 zaméstnani a zivotopisu s cilem identifikovat kandidaty, ktefi pfesné odpovidaji
pozadavkam na pracovni pozici. Tato metoda pomaha zefektivnit vybérovy proces zizenim
okruhu vhodnych uchazect. Béhem této faze hledaji naborafi klicové informace, jako je
vzdélani, relevantni pracovni zkuSenosti, dovednosti a certifikace. Posuzuji, zda uchazeci
maji zakladni kvalifikaci potfebnou pro danou pozici. Provéfovani zivotopisu také pomaha
pii 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 uchazecu k
automatizaci tohoto procesu, coz je efektivnéjsi a umoziuje snadn€jsi srovnani kandidata.
Tato metoda Setii Cas a zdroje tim, ze se naboraf zamétuje pouze na kandidaty, kteti maji

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

Pracovni pohovor je kliCovym krokem v procesu naboru novych zameéstnancu a z
marketingového hlediska predstavuje skvélou piilezitost nejen pro posouzeni schopnosti a
dovednosti uchazece, ale také pro prezentaci spolecnosti jako atraktivniho zaméstnavatele.
Béhem pohovoru jsou kandidatim kladeny otazky, 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 rizné formy a styly v zavislosti na preferencich spole¢nosti,
obsazované roli a odvétvi. Mezi bézné typy pracovnich pohovort patii (Ceniza-Levine, a

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

Casto jsou pocate¢ni fazi provéfovani, ktera zaméstnavateldm umoziiuje posoudit
vhodnost kandidata predtim, nez je pozve na osobni pohovor. Tyto pohovory hodnoti

kandidatovy komunikacéni schopnosti, profesionalitu a prvni dojem.

29



* 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 predvést své dovednosti a sdélit svou motivaci pro danou pozici. Tento format
umoziiuje personalizované rozhovory a hloubkové diskuse s cilem hlubsiho poznéni

kandidata a potfeb spolecnosti.
* Panelovy rozhovor:

Kandidat je hodnocen skupinou tazatelt, ktefi spolecné€ posuzuji rizné aspekty jejich
kandidatury. Tito tazatelé mohou pochazet z raznych oddé€leni 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:

Zamétuje se na minulé chovani a zkuSenosti kandidata jako indikatory budouciho
vykonu. Kandidati jsou pozadani, aby uvedli konkrétni priklady toho, jak fesili rizné situace
na pracovisti. Tento typ pohovoru posuzuje schopnost kandidata efektivné komunikovat své

zkuSenosti, predvést své schopnosti feSeni problému, tymovou praci a vadc¢i schopnosti.
* Technicky rozhovor:

Jsou prizpusobeny rolim, které vyzaduji specializované dovednosti a znalosti. Uchazeci
jsou obvykle hodnoceni na zakladé své znalosti programovani, feSeni probléma a
technickych konceptd relevantnich pro danou pozici. Tyto pohovory mohou zahrnovat
problémy s programovanim, hodnoceni algoritmt nebo diskuse o technickych projektech a

zkusSenostech kandidata.
* Pfipadovy rozhovor:

Kandidatim jsou predstaveny skutecné nebo hypotetické obchodni problémy, které je
tteba vyfesit. Tento typ pohovoru je bézny v poradenskych a strategickych rolich, kde jsou
kandidati hodnoceni na zakladé jejich analytického mysleni, strategii feSeni problému a
schopnosti komunikovat logicka feSeni. Od kandidati se ocekava, Ze strukturuji své

odpoveédi, 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 kandidati na pracovni pozice. Testy dovednosti a znalosti jsou u¢innou metodou
vybéru personalu, ktera se pouziva k posouzeni technickych schopnosti a odbornych znalosti
kandidatd 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 pfizpisobeny 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 potfebnymi k tomu, aby v dané roli vynikali,
¢imz se snizuje riziko najimani osob, které nemusi mit odpovidajici kvalifikaci. Objektivnim
méfenim dovednosti a znalosti kandidati mohou organizace piijimat informovanéjsi
rozhodnuti o naboru a vybirat kandidaty, kteti jsou dobie pfipraveni prispét k uspéchu tymu

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

Kontrola referenci z personalniho pohledu muze byt kliCovym faktorem pii naboru
novych zaméstnancu, protoze umoziiuje spoleCnosti ziskat a shromazdit dulezité informace
o pracovni historii kandidata, jeho kvalifikaci a charakteru od jednotlivcl, ktefi méli v
minulosti s kandidatem pifimé profesni kontakty. Tyto kontroly zahrnuji osloveni referenci
poskytnutych kandidatem, obvykle pfedchozi zaméstnavatele, kolegy nebo nadfizené, s
cilem ovéfit pfesnost tvrzeni kandidata a ziskat dalsi poznatky. Kontroly referenci pomahaji
potvrdit historii zaméstnani 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 umoziiuje komplexnéjsi hodnoceni. I kdyz jsou
kontroly referenci cenné, je dulezité 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 vyvazenéjs§i hodnoceni (Semetaite, 2023).
e Provérky

Provérky jsou metodou, kterou organizace pouzivaji k ovéreni zakladnich informaci o

kandidatovi, jako je kriminalni minulost, dosazené vzdélani, historie zaméstnani a dalsi

31



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.
Provérovani kriminalni minulosti zahrnuje hledani jakychkoliv zaznami v trestnim rejstriku
nebo pravnich problému, které by mohly vyvolat obavy ohledné schopnosti kandidata
vykonavat praci odpovédné a eticky. Provérky vzdélani potvrzuji platnost dosazenych
vzdélani, certifikati a kvalifikaci kandidata a zajistuji, ze spliiuji pozadovana kritéria pro

danou pozici (Semetaite, 2023).

3.4 Interni personidlni marketing

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

znacku zameéstnavatele.

Spolecnost se snazi prostfednictvim interni komunikace pozitivné ovliviiovat své
zameéstnance, aby k ni chovali pozitivni postoj, identifikovali se s jejimi cili a hodnotami a
aby o firmé vzdy hovorili kladng, 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. Zameétuje se na to,
aby spokojeni a oddani zaméstnanci byli tvafi organizace a pfizniva reputace se Sifila skrze
n¢. Tento vztah mezi zaméstnanci a znackou zamestnavatele funguje oboustranné. Negativni
odchod nespokojenych zaméstnanci mize zna¢n€ poskodit povést organizace (Myslivcova,

a dalsi, 2017).

Fluktuaci zaméstnancu, 1ze ovlivnit a snizit pomoci ne€kolika personalnich opatfent,

zahrnujicich:
- Prijimani pracovnikt - Motivace pracovniku
- Hodnoceni pracovnika - Pracovni vztahy pracovniku
- Vzdélavani a rozvoj pracovnika - Péce o pracovniky
- Odmeénovani pracovniku - Propousténi pracovnika
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3.4.1 Prijimani zaméstnancu

Prijimani zameéstnanci zahrnuje formalni procesy spojené s uzavienim
pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazeCem o zameéstnani. Jedna se tak o dalezity krok,
ktery nasleduje poté, co je vybran konkrétni pracovnik, ktery splituje pozadavky pro vykon
prace, piijal nabidku prace a je s ni spokojen (Sikyt, 2016).

Dalsim krokem v procesu pfijimani novych zaméstnanct je pozadani uchazece o
poskytnuti nezbytnych dokumentd, jako jsou diplom, certifikaty o absolvovani odbornych
Skoleni a 1ékarska zprava. Tato dokumentace je klicova pro ovérfeni kvalifikace uchazece a
pro sestaveni pracovni smlouvy. Personéalni oddéleni ma na starosti sbér a kontrolu téchto

dokumentd s cilem pfipravit pracovni smlouvu s novym zaméstnancem.

Zameéstnanec personalniho oddéleni by mél projevit maximalni zodpoveédnost a
peclivost béhem tohoto procesu. Klicovym krokem je zpracovani a néasledné podepsani
pracovni smlouvy, coZ je dilezita dvoustranna dohoda. V souladu se zakonikem prace (zak.
C. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjSich predpist; §34) musi pracovni smlouva obsahovat

minimalné nasledujici informace:
a) Druh préce, ktery ma zameéstnanec vykonavat pro zaméstnavatele.
b) Misto nebo mista, kde bude prace podle bodu a) vykonavana.
c¢) Datum, kdy zaméstnanec nastoupi do zamestnani.

Je dulezité, 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 piijimani zameéstnance je 1 seznameni s vSemi piislusnymi
rady a predpisy, zejména témi, které se tykaji bezpecCnosti a ochrany zdravi pii praci.
Nasleduje faze, kdy je novy zaméstnanec pfiveden na pracovisté, kde se seznami s nejuzsim
kolektivem, pracovnim prostfedim a obdrzi prvni pracovni ukoly. Tato ¢ast procesu
pfijimani zaméstnance se jiz zacina prolinat s fazi jeho adaptace v novém pracovnim

prostfedi (Koubek, 2015).

,Adaptace zamésmancii je zavérecnou etapou modelového postupu obsazovdani
volnych pracovnich mist a zahrnuje formdlni i neformdlni procedury. “ (Sikyt, 2016 str.

115).
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Pfi uvitani novych zaméstnancu je zasadni podpofit je pozitivnim pfistupem, nebot’
zaCatek nové prace muze byt naroCny jak pro nového zaméstnance, tak i pro stavajici

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

Neméné dulezitou Casti naborového procesu je proces adaptace novych zameéstnancu.
Jedna se o obdobi, kdy se novy pracovnik musi pfizptisobit novému pracovnimu a
socialnimu prostiedi. Program adaptace zameéstnancu si klade za cil novému zaméstnanci
zprosttedkovat co nejvice informaci, aby se seznamil s novym pracovnim prostiedim a
novymi spolupracovniky probéhlo hladce a za co nejkratsi casové obdobi. Mél by byt brzy
schopen plnit pracovni ukoly v pozadovaném rozsahu a kvalité. Uroveti vykonavani prace
by se méla beéhem adaptace vyrovnat o¢ekavani. Pro zaméstnance ma adaptace vyznam v
uleh¢eni zvykani si na nové pracovni prostfedi, podminky, kolektiv a pozadavky (Koubek,

2015).

Proces adaptace zaméstnanct organizace pouzivaji k tomu, aby novi zaméstnanci nebo
zameéstnanci, ktefi prechazeji do novych roli v organizaci, byli uspéSné integrovani do
pracovniho prostredi a zacali efektivné a produktivné pracovat co nejdiive. Kvalitni proces
adaptace miZe také zahrnovat procesy pro udrzeni a rozvoj stavajicich zaméstnanca (Sikyf,

2016). Tento proces zahrnuje né€kolik kli¢ovych kroku a strategii (Bauer, 2014):

* Privitani nového zaméstnance: Prvnim krokem v procesu adaptace je srdecné privitani
nového zaméstnance. To muze zahrnovat setkani s vedenim, kolegy a seznameni se s

prostfedim a kulturou organizace.

» Zaskoleni (Onboarding): Novi zameéstnanci potfebuji 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 zaméstnancim by mély byt poskytnuty veskeré potiebné
informace, vCetné organizacni struktury, kontaktnich osob, pracovnich naplni a o¢ekavani.

* Zajisteéni potrebného vybaveni: Organizace by me¢la zajistit, aby novy zameéstnanec mél

veskeré potfebné pracovni vybaveni, jako jsou pocitac, software, identifikacni karty atd.
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* Mentoring a buddy systémy: Organizace mohou vyuzivat program mentoringu, kde
zku§eni zaméstnanci pomahaji novackim pii adaptaci. Buddy systém je podobny, kdy novy

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

* Sledovani a hodnoceni: B€hem prvnich mésicti by mél byt novy zaméstnanec pravidelné

hodnocen a mél by mit moznost diskutovat o svém pokroku a potiebach na dalsi rozvo;.

+ Kontinualni vyvoj: Adaptace zaméstnance neni pouze o prvnich tydnech. Organizace by
meéla pokraovat v podpote a rozvoji zaméstnance beéhem celého jeho pracovniho zivota v

organizaci. To muze zahrnovat Skoleni, vzdélavaci programy a rozvoj kariéry.

* Kultura a hodnoty: Znamost kultury a hodnot organizace je klicova pro uspéSnou
adaptaci zameéstnance. Zaméstnanci by méli byt seznameni s tim, jaké jsou hodnoty a cile
organizace. Organizace by mély byt oteviené ruznym potiebam a zivotnim situacim

zaméstnancu.

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

ohledné procesu adaptace a méla by byt oteviena pro zlepSeni.

Cely proces adaptace zaméstnanci pomaha zvySit efektivitu, loajalitu a spokojenost

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

Mezi klicovymi prvky fizeni lidskych zdroji zaujima vyzna¢né misto odmeénovani
zameéstnancu.

Podle Kocianové (2012 str. 160) ,, Odmeérnovani se obvykle vyjedncavd formou mzdy,
platu nebo jinych financnich ohodnoceni, které zaméstnanci obdrii vyménou za svou
pracovni angazovanost, coz pozitivné stimuluje jejich vykony. Tim se ovliviiuje jak kvantita,
tak i kvalita pracovnich vykonii zaméstmancu, coz ma klicovy viiv na rist a povést

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

Cilem systému odméfiovani je upevnit stabilitu zameéstnancti. Kdyz jsou zaméstnanci
spokojeni s fungujicim systémem odmérniovani ve spolecnosti, maji vétsi motivaci zistat jeji
soucasti, aby si uchovali tento vyhodny systém, coz zvySuje jejich loajalitu k firmé. Aby byli
zameéstnanci spokojeni se systémem odmeénovani, 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 zaméstnanci neni pouze o finan¢nim
ohodnoceni (vn€jsi odmeéna), které spoleCnost zameéstnancim poskytuje za jejich praci. V
ramci moderniho systému odméfiovani nezédvisle na finanénim ohodnoceni existuje také
nehmotna forma odménovani, ktera ma znacny vliv na zaméstnance a tim padem 1 na jeho
pracovni vykon a jeho vliv na celou organizaci. Toto odméfiovani ma za cil zvySeni
produktivity a zlepSeni povésti firmy. Nehmotna forma odméfiovani se dale rozdeluje na
formalni a neformalni. V ramci formalnich odmén muzeme uvést rizné certifikace a
diplomy, kariérni postup, ktery zahrnuje povySeni, a moznost zapojeni do kli¢ovych
rozhodnuti ve firme. Naopak mezi neformalni odmény spada uznani, které si zaméstnanci
navzajem projevuji.

Vnéjsi odmény

Vnéjsi odmeény hraji klicovou roli v ramci systéma odménovani a zahrnuji viditelné
a externi prvky, které pfimo ovliviuji finan¢ni stranku pracovniho zivota zameéstnancu. Tato
odmeénovani mohou nabizet rizné formy finan¢niho 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 spole¢nost ma svou vlastni povahu prace, specifické pracovni podminky a
rozdilné materialni a lidské zdroje. Proto by mély mit individualni systém odménovani, ktery
je ptizpusobeny specifickym potiebam, charakteru prace a jedinecnému profilu zaméstnanca
této konkrétni organizace. Pfesto musi kazda spolecnost jednat v souladu se zdkonem o praci
a dodrzovat pracovnépravni omezeni a zasady, Ze za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty
musi vSichni zameéstnanci u stejného zaméstnavatele dostavat stejnou mzdu. Individualni
mzda nesmi klesnout pod troven minimalni mzdy, coz je stanoveno hodnotou minimalniho
mzdového tarifu, ktery urcuje vladni nafizeni (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve

znéni pozdejsich predpisa, § 110).

Mezi nejbéznéjsi metody interniho personalniho marketingu, které se pouzivaji v
ramci systému odméiovani patii: pevna mzda, proménna mzda, méfeni denni prace,

odmeéniovani na zéklade vykonu nebo zasluh a podil na zisku.
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Vnitini odmény

Vnitini odmény pfedstavuji zpasob odméniovani, ktery neni spojen s vn€jsimi faktory
ani s pracovnim vykonem. Tyto odmény mohou byt mimoradné silnym motiva¢nim prvkem,
a proto je spolecnost poskytuje zaméstnancim jako zaméstnanecké vyhody ¢i benefity za to,
ze prispivaji k uspeéchu firmy (Koubek, 2015). Tyto odmény predstavuji ucinny nastroj pro
udrzeni pracovniki a mohou pozitivn€ ovlivnit zvySeni spokojenosti zaméstnancu, coz je
divod, proc je fadime mezi nastroje interniho personalniho marketingu. Avsak, mohou také
negativné ovlivnit situaci, pokud v organizaci chybi konkrétni systém pro jejich udélovani,

coz mize vést k pocitu nerovnosti mezi zameéstnanci (Armstrong, a dalsi, 2015).
Urban (2013) kategorizuje benefity do tii hlavnich skupin:

1. Pracovné spojené benefity. Jsou integrované do pracovniho prostfedi a podminek a
zahrnuji nasledujici vyhody: pfispévky na stravovani, dels$i placenou dovolenou,
obCerstveni na pracovisti, vzdélavaci kurzy, zkracené pracovni dny a pfispévky 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 patii: ptispévky na kulturni a sportovni
aktivity, péce o déti (vCetné firemni Skolky a détskych tabort), rozsifena zdravotni péce
pro zameéstnance (vCetné lazenskych pobytd, vitamini a oCkovani), finan¢ni asistence
(zaméstnanecké pujcky), piispévky na pojisténi a pripojisténi, prispévky na dovolenou a

darky pfi specialnich prilezitostech.

Vsechny tyto benefity mohou byt ucinnymi nastroji interniho personalniho
marketingu, zvySujicimi atraktivitu spolecnosti pro stavajici zaméstnance. Je dulezité brat v
uvahu preference zaméstnanct, 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 kvadranti. Tento model se sklada z ¢tyt
kvadranti. Horni kvadranty predstavuji transakéni neboli hmotné odmény, zahrnujici
penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Tyto formy odméfiovani maji klicovy vyznam
zejmeéna pii naboru a udrzeni zaméstnancti. Nicméné jsou relativné snadno kopirovatelné
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konkurenénimi firmami. Rela¢ni odmény, reprezentované dvéma dolnimi kvadranty,
zahrnuji vzdélani a rozvoj a pracovni prostiedi. Tyto odmeény piinaseji vyhody, které
vyplyvaji z lidského potencidlu a lidského kapitalu a jsou klicové pro zvyseni hodnoty

hmotnych odmén neboli transakénich odmeén.

Transakéni (hmatatelné, hmotne)

‘,

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
e Zikladni mzda/plat e Penze
e Zisluhova odména * Dowvolené
¢ Penéini bonusy e Zdravotni péce
¢ Dlouhodobé pobidky ¢ Jiné funkéni vyhody
* Akcie * Flexibilita
* Podily na zisku
Individudini -e—s o Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
¢ Udeni se na pracovisti o Zakladni hodnoty orgnizace
e Vzdélavani a vycvik e Styl a kvalita vedeni
 Rizeni pracovniho vykonu ¢ Pravo pracovnikd se vyjadfit
* Rozvoj kariéry e Uznani
e Uspéch
e Vytvafeni pracovnich mist a roli

(odpovédnost, autonomie,
Prostor pro vyuzivani
a rozvijeni dovednosti)

e Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
4 mimopracovinim Jivotem

\J

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 vyssi vykonnosti a zlepSuje vykon firmy. Kombinace
transakc¢nich a rela¢nich odmeén posiluje vztahy mezi zaméstnanci a firmou, zvysuje jejich
loajalitu a umoziiuje firmam efektivné ziskavat a udrzovat talentované zameéstnance.
Celkovy koncept umoziuje individualni pfizpisobeni odméniovani potiebam jednotlivych

zaméstnancu.
3.4.4 Motivace zaméstnancu

Chybné je predpokladat, ze motivace zaméstnanct je pouze otazkou vyse platu.
Tento postoj neni aktualné pravdivy a zaméstnavatelé by meéli rozpoznat, ze zohlednéni
zaméstnanecké motivace muze zabranit nezadoucim odchodim. Klicové je si uvédomit, ze

kazdy jedinec je jedineny a motivuje ho néco individualniho.
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Frow a Payne (2007) uvedli, ze porozuméni potfebam zameéstnance vedlo k
poskytovani vynikajici sluzby, pomohlo motivovat personal a zlepSit spokojenost
zamestnancl. To zaméstnancim poskytlo lepsi pochopeni potieb zakaznika a zlepsilo jak
jejich vykon, tak i radost z jejich role pii poskytovani zlepSené zakaznické spokojenosti (str.
100). Zarover také uznali potfebu mit "znalost potieb zdakaznika, a toho Ize dosdhnout pouze
tehdy, kdyz vsichni zaméstmanci a oddéleni v organizaci spolupracuji mezi sebou v

mezikulturnim zpiisobu" (str. 99).

Potieby vyjadiuji, co je pro jednotlivee nebo skupinu zddouci. NejspiSe nejznameéjsi
strukturu potfeb predstavuje americky psycholog Abraham Maslow. Potfeby jsou
rozdélené do péti urovni. Prvni uroven zahrnuje fyziologické potieby — zizen, hlad, spanek,
sexualni potieby apod. Druha troven se tyka potieb bezpeci, jistoty, stability, spolehlivosti
a potfeby vyhnout se strachu, tizkosti a chaotickym situacim. Tteti Groven zahrnuje potreby
lasky, naklonnosti a potiebu citit piislugnost. Ctvrtou Groveti tvoii potieby uznani, dosaZeni
uspéchu a prestize. Pata troven zahrnuje potfeby seberealizace, které se tykaji osobniho
napliiovani a realizace vlastnich schopnosti. Maslow oznacil potteby prvnich ¢tyt urovni
jako deficientni, jejich nesplnéni muze vést k nerovnovaze a patologickym jevim. Pata
urovern, seberealizace, predstavuje rustové potieby, jejichz uspokojovanim se jejich
intenzita zvysuje. Nicmén¢, uspokojovani vyssich trovni potieb je mozné pouze tehdy,

jsou-li naplnény potieby urovni nizsich. (Ludikova, a dalsi, 2013).

o Uspé&snost v praci, moznost dalétho rozvoje a vzdélavant,
Potieba mozZnost ¢init dileZita pracovni rozhodnuti,
X tvlréf a zajimavé prace
seberealizace

L o Uznéni jedince jako zaméstnance, vysoky socialnf status,
Potfeba uznani, dcty moznost proZit Gspéch

o Piiznivé klima, prételské vztahy na pracovisti,

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

e Jistota préce, bezpecnost a ochrana
zdravi pii praci, pracovni vyhody

o Mzda, zékladni pracovni podminky

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

Zdroj: Vlastni zpracovani (Horvdthova, a dalsi, 2016)



Maslowova teorie potieb 1ze aplikovat v pracovnim kontextu, coz muze vytvorit
ucinny ramec pro motivaci zaméstnancu. Timto zptisobem muizeme zlepsit jejich postoj k
praci a zvysit jejich pracovni angazovanost. Z obrazku je patrné, ze zakladnim faktorem
motivace v pracovnim prostfedi je mzda, zatimco na vrcholu pyramidy se nachazi aspekty,
jako jsou moznost tvur€i a zajimavé prace, piilezitost k profesnimu ristu a pocit asp€snosti

v pracovnim vykonu.

V roce 1959 piedstavil Frederick Herzberg svou dvou faktorovou teorii, kterd
dopliuje Maslowu pyramidu. Tato teorie identifikuje dvé rizné skupiny faktora, které maji

vliv na motivaci zaméstnancu:

- Motivacni faktory — tyto faktory se tykaji osobniho rozvoje a maji pozitivni vliv na
motivaci a spokojenost zameéstnanct. Sem patii naptiklad uznani, kariérni rust, odpoveédnost.
Negativnimi motivatory mohou byt faktory jako jednotvarna prace, nedostatek uznani nebo

prekazky v profesnim postupu.

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

(Kocianova, 2012).

S prichodem pandemie Covid-19 se znacn€ zménila motivace pracovnikll ve sveété.
Tento vliv byl riiznorody a zavisel na mnoha faktorech, v¢etné odvétvi, pracovniho prostiedi
a individualnich okolnostech jednotlivych zaméstnanct. ZvySeny stres a tizkost souvisejici
s pandemii vzesly z obav o zdravi, ekonomické nestability a pracovnich zmén, jako naptiklad
povinna prace z domova. Izolace a nedostatek socialniho kontaktu snizily motivaci, nebot’
lidé ztratili interakci s kolegy a socialni podporu. Zmény v pracovnim prostiedi, vcetné prace
z domova, mély rozdilny vliv na motivaci, kdy nékteti byli izolovani, zatimco jini ocenili
flexibilitu prace z domova. Smysl a pfinosnost ve své praci stejné jako odmeény a uznani za
praci béhem pandemie poskytly udrzeni vys$si motivace. Pandemie tézZ umoznila nékterym
pracovnikim rozvijet nové dovednosti, zejména v oblasti prace na dalku a digitalni
komunikaci. Organizace, které byly schopny flexibilné reagovat na potfeby svych
zaméstnancll a poskytnout jim podporu a uznani, mohly snadno udrzet motivaci a

angazovanost svych tymt béhem této obtizné doby (Karlheinz Schwuchow, 2021)
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V dobé vysoké inflace se méni pozadavky na motivaci budoucich zaméstnancu.
Zaméstnavatelé hledaji efektivni zptisoby, jak pomoci svym zaméstnancim zvladnout tlak

zpusobeny inflaci. Jednim z téchto zplisobu je poskytnuti vetsi samostatnosti a flexibility.

Mnoho firem zavadi hybridni pracovni modely a autonomni pracovni prostedi, ktera
umoziuji zameéstnancim pracovat kdekoli a kdykoli si zvoli. Je zfejmé, Ze vySe mzdy stale
ovliviiuje motivaci, ale souCasné se zameéstnavatelé snazi vyvinout efektivni strategie
odméniovani. V posledni dobé¢ se lidé stale vice zaméfuji na benefity a dalsi vyhody. Mezi
oblibené patii pfispévky na sport, volny Cas a pojisténi. Home-office, ktery se od doby
pandemie stal béznou praxi, jiz neni povazovan za zvlastni vyhodu, ale spise za standard,

ktery je zaméstnancim poskytovan (Businessinfo, 2022)

Zameéstnanec neni automaticky opravnén k praci z domova podle zakona. Stejné tak
zaméstnavatel nemuze jednostranné nafidit zaméstnanci, aby pracoval z domova. Prace na
dalku neni vhodna pro vSechny zaméstnance nebo pracovni pozice. Mezi vyhody prace z
domova pro zaméstnavatele patfi snizeni provoznich nakladi, coz zahrnuje Gsporu penéz na
kancelafskych prostorach, sluzbach a udrzb€. Zaméstnanci, ktefi si hradi své naklady na

dojizdéni, mohou mit vyssi pfijem a soucasné vyssi pracovni spokojenost.

Dalsi vyhodou je zvySena produktivita. Néktefi zaméstnanci se doma Iépe soustiedi
bez kancelarského ruchu. Moznost piizpusobit pracovni dobu svym nejproduktivnéjsim
Casim miuze také zvysit vykon zaméstnancli. Zameéstnanci pracujici na dalku mohou mit

mensi tendenci brat nemocenskou dovolenou kvili drobnym nemocem.

Prechod na praci z domova také otevira dvefe k SirSimu talentovému prostoru.
Zameéstnavatelé mohou najimat zameéstnance z ruznych lokalit, coz znamena moznost
piistupu ke kvalifikovangj§im a rozmanitéjsim pracovnikiim. Navic, nastaveni prace na
dalku maze pomoci firmam udrzet své operace béhem krizovych situaci, jako jsou pandemie

nebo pfirodni katastrofy.

V obdobi, kdy spolecnosti hledaji nové zaméstnance a snazi se udrzet stavajici, hraje
dulezitou roli i spokojenost zaméstnancu. ZlepSeni rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem
a moznost prace z domova muze vést k stastn€j§im zaméstnanciim, coz ma za nasledek niZzsi
fluktuaci. Vyhodou je také to, ze zaméstnavatel nemusi upravovat pracovni prostory, a
zameéstnanci si mohou samostatné vytvofit pohodlné a produktivni pracovni prostredi

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

vysoka diveéra k zaméstnanciim, ze nezneuzivaji flexibilitu.

Prdce na dalku miizZe predstavovat bezpecnosini vyzvy, pokud zaméstnanci nemaji
zabezpecené domaci prostiedi. Zajisténi bezpecnosti pracovniho pocitace mimo kanceldrské
prostredi, napriklad pri prdci 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,
potieby aktualizace hesel a pravidelné zdalohovani dat. Kromé toho je vyzZadovdana
dvoufazova autentizace a pripojeni na VPN pri pouZiti pocitace. Zaméstnanci jsou
pravidelné Skoleni ohledné kybernetickych hrozeb. Zabezpeceni pracovniho pocitace v
terénu vyzZaduje kombinaci technickych opatieni a osvéty zaméstnanci. Je dulezité si
uvédomit, Ze kybernetické hrozby se neustdle vyvijeji, a proto je nezbytné pravidelné

aktualizovat své postupy a technickd opatreni. (Gratton, 2022)

Neékteti zaméstnanci, ktefi pracuji na dalku, se mohou citit izolovani, coz muze
negativn€ ovlivnit jejich moralku a dusevni zdravi. Prace na dalku mize snizit tymovou
dynamiku a kohezi. Vytvafeni silného tymového prostiedi muze byt narocnéjsi, kdyz
zamestnanci pracuji na dalku. Tym mize byt méné efektivni, protoze nékteré ukoly a
projekty mohou vyzadovat osobni spolupraci. Z pohledu pracovniho prava miize prace na
dalku pfinaset pravni problémy tykajici se pracovnich smluv, dani a pracovnich zakona.
Zaclenéni novych zaméstnanci a poskytovani prubézného Skoleni muze byt na dalku
narocnéjsi.

Pred pandemii Covid-19 byla moznost prace z domova vétSinou omezena na nékteré
organizace a byla spiSe vnimana jako ojedinély benefit pro vybrané zaméstnance. V roce
2020 se situace zmeénila kvali pandemii a vétSina organizaci zacala pracovat z domova. To
byla pro mnoho zaméstnancli nova a intenzivni zkusenost, ktera ukazala, ze prace na dalku

je proveditelna.
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V roce 2021 zacala diskuse o hybridnim modelu prace, ktery byl povazovan za
optimalni feSeni do budoucnosti. Razné prizkumy The Accenture (Accenture, 2022)
ukazaly, ze 65% zaméstnancu si pralo zachovat moznost prace z domova. Podle jednoho
pruzkumu dokonce 47% zameéstnanct uvedlo, Ze by hledali jinou praci, pokud by soucasny
zaméstnavatel neposkytoval moznost hybridniho pracovniho modelu. Prizkumy také

ukazaly, ze navrat do kancelare by pro 59% zaméstnancti mohl byt divodem k vypovédi.

Studie The Accenture Future of Work Study 2021 naznacila, ze moznost prace z
domova bude pro vétSinu zaméstnanca dilezitym faktorem pii hledani nového zaméstnani.
Celkove je zfejmé, ze pandemie zménila zplisob, jakym organizace a zaméstnanci vnimaji

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

Hybridni model prace umoziuje zaméstnanciim kombinovat praci v kancelafi s praci
na dalku, coz zaméstnanciim dodava flexibilitu. Vétsina zameéstnancu preferuje rezim 3 dny

vzdalené prace a 2 dny v kancelafi.

Kazda spoleCnost si vytvari svij vlastni hybridni model prace, ktery respektuje
potfeby organizace i jednotlivych zaméstnanct. Existuje nékolik variant tohoto modelu, od
flexibilniho pfistupu umoziujiciho praci z domova 1 z kancelare podle potieby, az po
organizace, které maji Cast zaméstnancu pracujicich vzdalené a Cast v kancelafi. Podle
Gratton (2022) existuji rizné kombinace téchto piistuptl a umoziiuji organizacim prizpusobit

model svym specifickym potfebam a pozadavkiim zaméstnancu.
e Remote-First

Spolecnosti upfednostiiujici tento model priméarné pracuji na dalku, s vyjimkou
nékolika specifickych situaci a moznosti pro piilezitostné setkani zameéstnancti v kancelari.
Zaméstnanci mohou pracovat v raznych ¢asovych pasmech, s online komunikaci jako
standardem. Kultura organizace je budovana s ohledem na praci na dalku, coz je pro ni

normou.
e Office — Occasionaly

Nekteré organizace preferuji, aby zaméstnanci chodili do kancelare nékolikrat tydné
nebo podle vlastniho vybéru. Prace je vSak stale provadéna prevazné z domova. Pravidla
komunikace jsou nastavena tak, aby vyhovovala frekvenci dochazeni zaméstnanci do

kancelare.
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e Office First

V tomto modelu je kancelai primarnim mistem prace, ale zaméstnancim je
umoznéna i1 prace na dalku. Pfevaha prace v kancelafi je zfejm4, a tento model byva Casto

preferovan zejména v pripadé managementu a vyssiho vedeni.

Rozhodnuti firem v soucasné dobé ma vyznamny dlouhodoby dopad na mnoho
aspektd, vCetné firemni kultury, naboru zaméstnancti a schopnosti reagovat na zmeény a rust.
Je dulezité si uvédomit, ze prace na dalku nemusi nutné znamenat izolaci nebo omezeni na
praci z domova. Uspé&sny hybridni model prace vyzaduje strategické planovani, které stavi
vzdalenost do centra pozornosti, a nejen jako volitelny doplnek. Tim lze zajistit, Ze

zaméstnanci pracujici na dalku se budou citit zaclenéni a podpoteni.

Dodate¢na dovolena patii mezi oblibené benefity v Ceské republice. Zaméstnavatelé,
ktefi ji nabizeji, ziskavaji vyhody tim, ze zlepSuji svou pracovni kulturu a podporuji pohodu

zaméstnancu. Toto opatfeni muze také snizit fluktuaci a zvysit produktivitu pracovnikd.

Jednim z vyhodnych benefita je investice do vzdélavani zaméstnanca, a to jak na
pracovisti, tak mimo néj. To mize pomoci v feSeni problému nedostatku kvalifikovanych
pracovniki. Studie Ranstad (2023) nedavno ukazala, ze firmy, které investuji do Skoleni

svych zaméstnanct, dosahuji az 0 24% vyssiho zisku nez ty, které tak neucinily.

Podle priizkumu Randstad Employer Brand Research by 57% Ceskych zaméstnancti
velmi pravdépodobné zistalo u svého zaméstnavatele, pokud by jim byla nabidnuta moznost
rekvalifikace nebo zvyseni kvalifikace. Optimalni strategie vzdélavani zameéstnanct by méla
zaCit v prubéhu procesu nastupu do zameéstnani a pokrac¢ovat prubézné. Vedle toho mohou
byt mentorstvi, externi Skoleni, pfispévky na studium nebo studijni volno uc¢innymi zptsoby

podpory loajality zameéstnanct a zajisténi potiebnych dovednosti pro firmu.

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

zvySuje svou pracovni hodnotu.

Podle prizkumu Randstad Employer Brand Research (2023) povazuje kariérni rast
za dulezity téméf polovina Ceskych pracovnikii (44%), a tato tendence je zvlasté vyrazna u

lidi do 34 let (54%). Zaméstnavatelé by neméli podceriovat tato ¢isla. Pokud chtéji udrzet
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kvalitni personal, je klicové poskytovat zaméstnancim nové kariérni piilezitosti uvnitt
firmy, Casto spojené s moznostmi dal§iho vzdélavani a rekvalifikace. Dulezité je, aby vSichni

zameéstnanci méli prehled o téchto vyhodach a védéli, jak je vyuzit.

Kromé¢ tradi¢nich benefiti mohou firmy nabidnout i specialni vyhody, jako je
napiiklad dog-friendly office, firemni Skolka nebo stolni fotbalek. Nejoblibenéj§imi benefity
jsou poukazky na jidlo a volny ¢as. Zameéstnanci také ocenuji sluzebni telefon, notebook a
auto, zejména pokud je mohou vyuzivat i pro osobni ucely. DalSim oblibenym benefitem je
piispévek 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

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

navrhuje, vyviji a vyrabi prvotiidni produkty, které jsou kliCovymi soucastmi automobilt.

LEAR.

CORPORATION

Obrazek ¢ 5 — Logo spolecnosti.

Zdroj: (Lear Corporation, 2017)

Lear Corporation, zalozena v roce 1917 Williamem Powellem Learem, pivodné
vyrabéla leteckou a automobilovou radiotechniku. V 60. letech zacala spole¢nost
diverzifikovat své aktivity i do jinych odvétvi, v€etné telekomunikace a elektroniky. V roce
1965 predstavil Lear Corporation prvni autoradio na svété, které bylo plné tranzistorové. V
80. letech se firma preorientovala na automobilovy pramysl, se specializaci na sedadla,
interiéry a elektronické systémy. Lear se rozsifil globaln¢, dodaval komponenty hlavnim
automobilovym vyrobcim a pfizpisobil se zménam v primyslu. Dnes pokracuje v
inovacich, zejména v oblasti technologii pro elektrickd a autonomni vozidla, coz zajistuje

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

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

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

Zdroj: (Interni dokument spolecnosti, 2023)

Tato diplomova prace se zamétuje na vyvojoveé centrum v Plzni. Vyvojové centrum je
specializované na komplexni vyvoj produkta pro divize Seating a E-Systems. Bylo zalozeno
v roce 2011 a v soucCasnosti zaméstnava vice nez dvé stovky pracovnikli v ramci Seating
divize. Toto centrum provadi kompletni vyvoj sedadel od pocateCniho navrhu az po
prototypy, testovani a validaci. Kromé toho zde probiha projektové fizeni v pred-sériové 1
sériové fazi projekta.

Hlavnim cilem plzeriského Seating centra je provadét vyvoj vSech svéfenych
projektd 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
spolupraci s jinymi lokalitami Learu 1 pfimo s automobilovymi spolecnostmi. Technické
centrum je rozdeleno do tfi hlavnich Casti. Prvni Casti je centrum sdilenych sluzeb, které
zajistuje nakup, prodej a podporu aktivnich projektt pro Plzeriské Technické centrum a dalsi

subjekty v ramci Lear Corporation.

Druha cast patii pod divizi E-Systems a uzce spolupracuje na vyvoji produktd pro
tuto divizi, predevsim se zamé&fenim na kabelové svazky pro zakazniky z Némecka, Svédska,

Velké Britanie a Francie.
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Posledni a zaroven nejvétsi Cast technického centra spada pod divizi Seating. V
plzenském centru momentalné probiha vyvoj nékolika novych sedadel pro rizné zakazniky,
predevSim pro renomované némecké automobilky jako AUDI, BMW, Mercedes a
Volkswagen. Nicmén€, kontakt se zakazniky neprobihd piimo z plzeriského centra,
zakaznici zadavaji vyvoj svych sedadel tzv. High-Cost centrm, které nasledné tidi cely
proces vyvoje produktu az po jeho uvedeni do sériové vyroby. Tato High-Cost centra poté

pfifazuji konkrétni tikoly technickému centru Plzeri.

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

rozsah jejich aktivit je vyznamné odlisny a nedisponuji spoleCnymi projekty ani zdkazniky.

Na Obrazku cislo 7 je znazornéno postaveni plzeniského technického centra
ve strukture Lear Corporation. Z tohoto diagramu je ziejmé, ze ukoly plzeiiského centra jsou
nejCastéji zadavany némeckym High-Cost centrem v Oberdingu. Plzeriské centrum také
spolupracuje s dalsimi High-Cost centry po celé Evropé a vybranymi vyrobnimi zavody,
zejména s ostravskym zavodem u Stiibra, kde pomaha s implementaci novych produktt do

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

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.

Jak bylo jiz uvedeno dfive, plzeiiské technické centrum se sklada z tfi hlavnich Casti.

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

Seating, s ojedinélymi ptipady 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 predstavuji jediné zdroje piidané

hodnoty v ramci divize Seating.
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Obrazek ¢. 8 - Zdkladni 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 ndzev naznacuje, je odpovédné za
zavedeni novych produktd do sériové vyroby. Na druhé strané se oddéleni Prototype

zaméfuje prevazné na vyzkum prototypu riznych typu sedadel.

Obrazek ¢. 9 - Organizacni struktura oddéleni Application Engineering

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

ukoly sahaji od vypoctl, pres tvorbu vykrest, az po testovani dila a hotovych prototypa.

Obrazek ¢ 10 - Organizacni struktura oddéleni Core Engineering

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumentii spolecnosti.
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Organizac¢ni struktura Lear Corporation v Plzni zahrnuje nekolik klicovych oddéleni a
divizi, které spolupracuji na vyvoji a vyrobé automobilovych sedadel a elektronickych
systému pro automobilovy prumysl (Lear Corporation, 2023). Informace ziskané od vedeni

firmy, vlastni zpracovani:
e Personalni oddéleni

Oddeleni lidskych zdroja se vénuje naboru novych zaméstnancu, spravé mezd, rozvoji
pracovniho prostiedi a feSeni pracovné pravnich vztahti zameéstnanci. Z hlediska fizeni
kvality se soustfedi na hodnoceni zaméstnanci a zlepSovani jejich kvalifikace, vCetné

dalsiho vzd€lavani, Skoleni a certifikace.
o IT

IT poskytuje podporu v oblasti vypocetni a informacni techniky a dba na zabezpeceni

dat pred tinikem a neopravnénym piistupem.
e Finance

Oddé¢leni Finance se specializuje na financni stranku provozu centra, véetné vyuctovani
odvedené prace zakaznikim a planovani potiebnych zdrojt, na zakladé udaja od High-Cost
center. Také provadi vyhodnocovani KPI ziskanych z dat pouzivanych pro vyuctovani

sluzeb zakaznikiim.
e (Oddéleni systému rizeni kvality (QMS)

Quality management systém Lear Corporation ma kli¢ovou roli v zajiStovani a
udrzovani vysokych standardd kvality ve vSech aspektech podnikani spolecnosti. Jeho
hlavnim cilem je implementace a udrzovani efektivniho systému fizeni kvality, ktery
odpovida nejnove€j§im normam a piedpisim v odvétvi.

e Sprava budovy

Sprava budovy ma na starosti provoz a bezpecnost budovy technického centra, s
vyjimkou IT, coz spadd pod kompetenci oddéleni IT. Toto oddéleni také castecné zahrnuje
fizeni kvality, zajiStuje bezproblémovy chod a kalibraci stroji, nastroji a pfistroja
pouzivanych pro testovani a validaci, vCetné potfebné certifikace na zakladé pozadavku od

zakazniku.
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e Technicka komunikace

Technickda komunikace se specializuje na kontrolu a distribuci technickych dat,
veetné vykresu, registraci dili a materialt v systémech ERP, tvorbu kusovnikt a sdileni
téchto dat s relevantnimi stranami. Pfi zménach existujicich produkti provadi podobné
kroky, zkontroluje data, aktualizuje systémy ERP a informuje vSechny relevantni strany o
zménach. Toto oddéleni komunikuje, jak v ramci spole¢nosti s riznymi oddélenimi, tak i s

externimi subjekty, vCetné dodavatelt a zakaznika.
e Projektové Inzenyrstvi

Oddé¢leni Projektového Inzenyringu podporuje vyrobni zavod pii implementaci
novych produktt do sériové vyroby a zahrnuje komunikaci s internimi i externimi zakazniky,
vyvoj, tvorbu kusovnikl a zpracovani zavérecné zpravy o projektu.

e Prototypova vyroba

Oddé¢leni Prototypové vyroby vytvari prototypy sedadel na zakladé pozadavku od
zakaznikd, pricemz tyto pozadavky mohou byt velmi variabilni. Tyto prototypy jsou

nasledné vyuzity pro rizné testovaci ucely.
e Sklad

Oddéleni skladu se stara o zaji§téni dostupnosti materialu a jeho dodéani na
prototypovou linku s dirazem na spravné skladovani riznych materialti, vCetné specialniho

skladovani airbagg.
e Sdilené sluzby

Sdilené sluzby poskytuji podptirné sluzby ostatnim oddé€lenim prototypu tykajici se

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

Oddéleni kontroly kvality se soustfedi na kontrolu materiall a dil, které se pouzivaji
pii vystavbé prototypud. Tato kontrola probiha podle schvaleného planu kontrol, ktery
detailné popisuje, jaky material a kdy ma byt kontrolovan, spolu s postupem kontroly. Ma

kli¢ovou roli v zajistovani a udrzovani vysoké turovné kvality vyrobku spolecnosti.
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e Koordinace projektu

Koordinace projekti ma za ukol zajistit efektivni komunikaci a koordinaci mezi
oddélenimi Prototype béhem vyvoje prototypt, véetné komunikace s internimi i externimi

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

potencialnich vad a jejich kvantifikaci za uCelem navrhovani korektivnich opatfeni a

prevence, aby se vady nedostaly ke konecnym zakazniktm.
e Optimalizace technologickych naklada (CTO)

CTO (Chief Technology Officer) se zaméfuje na snizovani nakladi vyrobnich
procestt uvniti Lear Corporation. To zahrnuje analyzu konkuren¢nich sedadel, hledani
novych technologii a trendi v automobilovém primyslu a sdileni nejlepSich napadi s

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

Oddeéleni CAD (Computer aided design) v Technickém centru Plzefi se specializuje
na tvorbu nakrest, modifikace a analyzu komponenta sedadel, vCetné struktur, pény, potahu,

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

Toto oddéleni provadi testovani a validaci kompletnich sedadel — testovani airbagu,
odolnost materialu nebo komfort sedacek. K testovani a validaci jsou pouzita rizna

technicka zafizeni.
e Virtualni testovani (FEA)

Oddéleni FEA (Finite Element Analysis) se zaméfuje na dynamické vypocty a crash

analyzu sedacek.
e Vyvoj potahu (TRIM)

Oddeleni vyvoje potahu (TRIM) se zabyva vyvojem latkovych potahti sedadel, kde
provadi ziskavani dat, kalkulace spotfeby materialu, dohodu se zakaznikem ohledné
pouzitych materiald, tvorbu vykresu, konstrukce, designu, kusovnikti a podrobnych instrukci

pro vyrobu potaha.
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S5 Vlastni prace

Prakticka ¢ast diplomové prace se zaméruje na personalni marketing ve spolecnosti
Lear Corporation. Zahrnuje rozhovor s HR manazerem spolecnosti a analyzu zaloZenou na
dotaznikovém prizkumu, jejimz hlavnim cilem je zhodnotit pracovni spokojenost

soucasnych zaméstnanct a usnadnit nabor potencialnich budoucich zaméstnanca do firmy.

5.1 Analyza stavajiciho interniho HR marketingu

e Prijimani pracovniki

Proces naboru zaméstnanci je kliCovou soucCasti organizace. V ramci Lear
Corporation probiha tento proces skrze n€kolik krokt a postupt s cilem identifikovat a
nasledné ziskat nejkvalifikované;si kandidaty pro obsazeni pracovnich pozic. Spole¢nost
vnima, ze tento proces muze vyrazné€ ovlivnit vykon organizace a jeji schopnost

dosahnout svych cili.

Pred otevienim nové pracovni pozice spolecnost stanovi pozadavky na danou praci.
Naborové oddéleni spolupracuje s manazery k urCeni konkrétnich kvalifikaci,
dovednosti a zkuSenosti nezbytnych pro danou pozici, coz vede k vytvoreni jasného
popisu prace a seznamu hlavnich odpoveédnosti. Tato pracovni pozice je poté inzerovana
na kariérnich webovych strankach spolecnosti a riznych pracovnich platformach. Inzerat
vzdy obsahuje informace o praci, pozadavcich, odpovédnostech a pokyny pro podani
piihlasky. Soucasné se provadi aktivni hledani vhodnych kandidati na profesni socialni

siti LinkedIn a dle potfeb je zafizena ui€ast na veletrzich prace.

Tymy personalniho oddéleni provétuji prihlasky a zivotopisy od kandidati a
provadéji vybér téch, ktefi spliiuji pozadavky. Vybrani kandidati jsou kontaktovani
personalnim oddélenim pomoci kratkého telefonického screeningu, béhem néhoz se
klade daraz na specifické zkuSenosti, pozadovany plat a mozny termin nastupu. Vhodni

kandidati jsou nasledné predlozeni k posouzeni manazerovi.
Kandidati, ktefi spliiuji poc¢atecni kritéria, jsou pozvani na prvni kolo osobniho nebo
online pohovoru. Cilem tohoto pohovoru je zhodnotit zakladni kvalifikace kandidata,

jeho z4jem o pozici a celkovou shodu s firemni kulturou. Nekteré pracovni pozice mohou

zahrnovat technické testy a situacni otazky.
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Po uspésnych pohovorech provadi spolecnost ¢asto kontrolu referenci a provérky
pozadi za ucelem ovéfeni pracovni historie kandidata, jeho kvalifikaci a pfipadnych

varovnych signald.

Jakmile kandidat uspé$né projde vSemi fazemi procesu naboru, spolenost zasle
pracovni nabidku. Tato nabidka obsahuje informace o pozici, platovych podminkach,

vyhodach a dalsi relevantni informace. V této fazi mize dojit k vyjednavani.

Poté, co kandidat pfijme nabidku, spole¢nost Lear Corporation zahaji proces nastupu
do prace. To zahrnuje vypliovani potfebnych dokumentd, Skoleni, orientaci ve
spolecnosti a zaClenéni do firemni kultury. Dilezité je poznamenat, ze spolecnost ma
zkuSebni obdobi trvajici 3 mésice, béhem néhoz je vykon zaméstnance pecliveé

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.
¢ Odménovani pracovniku

Lear Corporation klade diraz na odmeénovani pracovniki jako zasadni prvek fizeni

lidskych zdroji v organizaci. SpoleCnost si je védoma, Ze spravné€ navrzeny systém

odménovani je klicovy pro motivaci zaméstnancti, udrzeni vysoké produktivity, ziskani a

udrzeni talentovanych jedinct ve firmé. Organizace chce, aby zaméstnanci vidéli spojitost

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

odmeénovani tak, aby bylo v souladu s cili organizace a o¢ekavanimi zaméstnancu.

Hlavnimi slozkami odménovani pracovnika v Lear Corporation jsou:

1. Zakladni mésicni plat: Zaméstnanci obdrzi pravidelny plat za vykonavani svych
pracovnich povinnosti.

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

3. Benefity a zaméstnanecké vyhody: SpoleCnost nabizi riizné zaméstnanecké
vyhody, vCetné zdravotni péce, dichodového pripojisténi, dodatecné dovolené,

stravenek, mobilniho tarifu a dalsi.
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4. Ocenéni a uznani: V Lear véfi, ze ocenéni, uznani a pochvala jsou stejné dulezité
jako finan¢ni odmény. Tyto prvky vytvareji pozitivni pracovni prostiedi a

podporuji motivaci zameéstnancu.

e Motivace pracovniku

Motivace pracovnikll je kliCovym faktorem pro dosazeni vysoké produktivity a
uspéchu v organizaci. Motivovani zameéstnanci jsou ochotnéjsi, pracuji efektivnéji a
pfispivaji k pozitivni pracovni atmosfére. Lear Corporation vénuje pozornost né€kolika

kli¢ovym faktorim, které podporuji motivaci pracovniku.

Spolecnost zajistuje spravedlivé odménovani zaméstnancl za jejich praci, zahrnujici
zakladni mzdu, bonusy, pfiplatky a jiné formy finan¢nich odmén. Navic Lear nabizi
zaméstnancim moznosti rustu a profesniho rozvoje, vCetné Sanci na povyseni a rozvoj

novych dovednosti.

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

domova), coz prispiva k vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnancu.

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 atmosféfte, kde

se klade diraz na spolupraci a tymovou praci.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, znama jako "W ork-life balance," je
pro zaméstnance dulezita a ve spoleCnosti je tato rovnovaha ocefiovana. Zapojeni
zaméstnancu do rozhodovacich procest a poskytovani pfilezitosti k vyjadieni svych nazora

a napadu prispiva k jejich motivaci.
5.2 Analyza systému odménovani

V organizaci neni zaveden konkrétni systém pro motivaci zaméstnancu. Hlavnim

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

V korporatnich spolecnostech, kam Lear také patii hraji platova pasma (salary bands)
klicovou roli pfi utvareni struktury odmeénovani pro zaméstnance. Tyto pasma pomahaji
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zajistit, ze inzenyfi jsou spravedlivé odméfovani na zaklade svych dovednosti, zkuSenosti a

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

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

rizné urovné dovednosti a zkusenosti mezi inzenyry.

- Tyto pasma zohlediuji faktory jako vzdeélani, pocet let zkuSenosti a specializované

znalosti v ramci inzenyringu.
e Kariérni rust:

- Platova pasna stanovuji transparentni cestu ke kariérnimu postupu v organizaci.
Inzenyfti tak mohou sledovat moznosti postupu a zvySovani odmeény s nabytim zkusenosti a

dovednosti.

- Tato otevienost ve spolecnosti Lear Corporation piispiva k udrZzeni zaméstnancu a

inspiruje inzenyry k neustalému rozvijeni svych dovednosti.

e Specializace a odborné znalosti:

v

- V oblasti inzenyrstvi Casto pfinaseji specializované role a odborné znalosti vyssi
odmény. Muze se jednat o znalost konkrétnich systémut, programovacich jazyka,

ovefovacich metod, profesionalnich smérnic a dalSich relevantnich oblasti.

- Platova pasma prizpusobuji konkrétni pozadavky raznych pracovnich zkusenosti,

uznavaji, ze ne vSechny pracovni pozice jsou stejné, co se ty¢e dovednosti a povinnosti.
e Konkurenceschopné odménovani:

- Lear Corporation, jako inzenyrska spolecnost, vyuziva platové rozsahy k tomu, aby
zustala konkurenceschopna na trhu prace. SpoleCnost si uvédomuje, ze nabizeni
konkurenceschopnych odménnych balickl je nezbytné pro prilakani nejlepSich
inzenyrskych talentl v odveétvi.

- Pravidelné provadi vyzkum a analyzu trhu, aby zajistila, ze platova pasma

odpovidaji primyslovym standardim.
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 rozdilt v odménach a diskriminace v ramci organizace.

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

- Lear Corporatin propojuje upravy plati s hodnocenim vykonu. Inzenyfi, ktefi
pravidelné dosahuji vybornych vysledkt a tim pfispivaji k rastu spole¢nosti, mohou obdrzet

zvySeni odpovidajici struktufe platovych pasem.
e Variabilita na trhu:

- Obor inzenyrstvi je neustale se ménicim a dynamickym odvétvim s neustale se
meénicimi pozadavky. Platové rozsahy ve spolecnosti jsou flexibilni, aby mohly reagovat na
trzni zmény, nové technologie a promény v inzenyrskych specializacich. Napfiklad v ramci

spolecnosti dochazi k zvySovani mezd o infla¢ni miru.
e Nabor a udrzeni zaméstnancu:

- Pro pfilakani novych talenti a udrzeni zkuSenych inzenyri jsou

konkurenceschopna platova pasma nezbytna.

- Spolecnost Lear poskytuje jasné vymezené kariérni cesty v ramci téchto platovych

pasem, coz slouzi jako uCinny prostiedek pro udrzeni zaméstnancu.

Platové rozsahy v Lear Corporation poskytuji systematicky a spravedlivy pfistup k
odmeénovani inzenyrd. Tyto rozsahy odrazeji jedine¢né dovednosti, kvalifikace a urovné
zkusenosti profesional a pfispivaji k udrzeni konkurenceschopnosti spolecnosti v rychle se
meénicim odvétvi. Kvalitné navrzené a pravidelné revidované platové rozsahy podporuji
spokojenost zaméstnancu, uspeésny nabor a celkovy management pracovni sily v oblasti
inzenyrstvi.

Platova pasma, ve spole¢nosti zahrnuji minimalni, sttedni a maximalni platovy rozsah,
jsou kliovou soucasti struktury odmeénovani v Lear Corporation. Tyto pasma pomahaji
vytvorit jasné smérnice pro plat zaméstnanct na zakladé faktord, jako jsou zkuSenosti,
dovednosti a pracovni povinnosti. Zde je podrobnéjsi pohled na koncept platovych pasem s
minimalnimi, stfednimi a maximalnimi trovnémi:

e Minimalni plat:

- Minimalni plat, znamy také jako spodni mez, predstavuje nejnizsi piijatelnou

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

zajistuje, ze zameéstnanci jsou spravedlivé odmeénovani, dokonce i na vstupni urovni.
e Stredni plat:

- Stied platového pasma predstavuje standardni nebo zakladni odménu pro danou
pozici. Toto je obvykla troveni odmény pro zaméstnance s pramérnymi kvalifikacemi,

zkuSenostmi a vykonem.

- Poskytuje referencni bod pro vétSinu zaméstnanci a Casto je to, kde novi
zameéstnanci zacinaji. Zameéstnanci, ktefi spliiuji oCekavané kvalifikace a zkuSenosti pro

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

- Maximalni plat, znamy také jako horni mez, predstavuje nejvy$si piijatelnou

odménu za konkrétni praci nebo pozici.

- Zamgéstnanci s rozsahlymi zkuSenostmi, vyjimeCnymi dovednostmi nebo
vynikajicim vykonem mohou vydé€lavat platy blizici se nebo dosahujici maximalni hodnoty

v ramci svého pasma.

Lear Corporation poziva platova pasma s minimalnimi, stfednimi a maximalnimi
urovnémi k vytvareni strukturovaného a spravedlivého ramce odmeénovani v organizaci.
Spole¢nost podporuje spravedlnost, transparentnost a konzistenci v odmeénovaci praxi, coz
pfispiva k spokojenosti zaméstnanci, uspéSnému naboru a udrzeni. Pravidelna revize a
aktualizace platovych rozsahti zajistuje, Ze spoleCnost zustava konkurenceschopna a

pfizpuisobuje se trznim podminkam a strategickym cilim organizace.
5.3 Analyza bonusového systému

Spolecnost Lear Corporation nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skalu vyhod a

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

Spolecnost si vazi dlouholetého nasazeni a oddanosti svych zaméstnanci, a proto
mohou ocekavat finan¢ni odmeénu u pfilezitosti svého pracovniho jubilea. Tento benefit dale

prohlubuje loajalitu a motivaci zaméstnancti.
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¢ Financ¢ni prispévek na dopravu do zaméstnani

Spolec¢nost si je védoma, ze dojizdéni do prace muze byt pro zaméstnance narocné a
financné nakladné. Proto aktivné podporuje své zaméstnance tim, ze poskytuje financni
piispévek na pokryti nakladu spojenych s dopravou do zaméstnani. Kromé toho, ze tento
benefit usnadiiuje samotnou logistiku dojizdeni, také snizuje financni tlak na zamé&stnance,
coz jim umoziuje soustfedit se na svou pracovni ¢innost bez zbytecnych starosti. Tento
piispévek muze byt vyuzit na nakup jizdenek vefejné dopravy, na thradu benzinu nebo
provoznich nakladi automobilu nebo na jakykoli jiny zpisob dopravy, ktery je pro
zaméstnance nejvhodnéjsi. Diky tomu maji zaméstnanci vétsi flexibilitu a mohou si vybrat
zpusob dopravy, ktery jim nejlépe vyhovuje a ktery jim umoziuje dorazit do prace bez stresu

a zbytecnych starosti.
e Prispévek pri narozeni ditéte

Spolecnost projevuje péCi o osobni zivot svych zaméstnanct tim, ze poskytuje
finan¢ni podporu pii jejich dilezitych osobnich udalostech. Lear Corporation vnima, ze
narozeni ditéte je jednim z nejvyznamnéjSich momentd v Zzivoté svych zaméstnancl, a
aktivné podporuje tento dilezity milnik. Zaméstnanci maji pravo na financni prispévek a
otcovskou dovolenou pii narozeni ditéte, coz je pro né nejenom potvrzenim, ze si spolecnost
vazi rodinného zivota, ale také cennym ptinosem pro pokryti nakladi spojenych s novym
¢lenem rodiny. Tento pfispévek slouzi nejenom k financovani zdravotni péce a nakupu
pottebnych véci pro novorozence, ale také k zajisténi ekonomické stability rodiny v prvnich
dilezitych mésicich zivota ditéte. Tim pomaha snizovat stres a obavy spojené s finan¢nimi

zavazky, které novorozenec prinasi.
e Prispévek na penzijni pripojiSténi
Spolecnost Lear Corporation nabizi zaméstnanciim 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 benefiti. Stravenky ptedstavuji jednoduchy a efektivni zptsob,
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jak pomoci zameéstnancim udrzovat svou energii a koncentraci b€hem 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

Zameéstnanci 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 ulelem poskytnout
flexibilitu pfi vyuziti t€chto vyhod. Tato vyhoda zahrnuje rizné komponenty, jako jsou
rekreacni nebo kulturni poukazky, pfispévky na sportovni aktivity nebo vzdélani. Flexipass
benefit umoziuje zaméstnancim osobni volbu vyuziti téchto vyhod, coz zvySuje jejich

spokojenost a motivaci.
e Multisport karta

Spolecnost podporuje aktivni zivotni styl svych zaméstnanci moznosti sjednat si
Multisport kartu. Tato karta dava zaméstnancim moznost zacastnit 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 zafizenich. Multisport karta
je nastrojem, ktery podporuje aktivni zivotni styl a wellness zaméstnanct, coz ma mnoho
pozitivnich efektti. Prvnim z nich je zlepSeni fyzické kondice a celkového zdravotniho stavu
zamestnancu, coz vede k niz§imu riziku onemocnéni a vyssi pracovni vykonnosti. Tento
benefit také motivuje k pravidelnému pohybu a posileni tymového duchu, protoze

zaméstnanci si mohou vybrat rizné aktivity a acastnit se jich spolecné.
e Mobilni tarif

Nabidka mobilnich tarifti jako zameéstnaneckého benefitu pfinasi nékolik vyhod.
Nejvyrazn€jsim z nich je uspora diky skupinovym slevam.
e Jazykové kurzy
Zameéstnanci maji prilezitost zlepsit své jazykové dovednosti prostfednictvim
poskytovanych jazykovych kurzi. Toto skoleni jim mize pomoci rozvijet svou komunikaci

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

jazykovych dovednosti zaméstnanci ma dvoji vyhodu. Tento benefit posiluje komunikacni
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schopnosti zaméstnancti a umoziuje jim lépe spolupracovat v multikulturnim pracovnim
prostiedi. Také pomaha zvySovat kvalifikaci zameéstnanci 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 zamestnance na kliovych pozicich, ktefi maji
vyznamny vliv na strategii a vykonnost spolecnosti. Pristup ke sluzebnim automobilim
zahrnuje moznost vyuziti téchto vozidel jak pro pracovni, tak i osobni ucely. To znamena,
ze zaméstnanci mohou vyuzivat tyto automobily nejen pro plnéni pracovnich ukold, ale také
pro své vlastni potreby. Tato flexibilita znamena, Ze zaméstnanci maji moznost jednoduseji
vykonavat pracovni cesty a splnit své pracovni povinnosti, aniz by se museli spoléhat na

vlastni vozidlo nebo vetrejnou dopravu.
e Hybridni pracovni model

Spolecnost zaujima moderni pfistup tim, ze poskytuje svym zaméstnancim na
kancelafskych pozicich moznost pracovat z domova. Tento benefit ma nékolik kli¢ovych
vyhod. Zaprvé, umoziuje zaméstnancim flexibilitu v organizaci svého pracovniho dne.
Mohou si 1épe ptizplsobit pracovni dobu svym individualnim potiebam 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 zaméstnancu.

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 vychazet pfi tvorbé planu nebo doporuceni pro spolecnost.

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

Czech Republic s. r. 0., Magna Automotive Cz s.r.0. a Faurecia Plzei s.r.o.
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V ramci prazkumu je provedeno detailni zkoumani téchto konkurentti, zaméfené na
tii klicové aspekty. Prvnim z nich je bonusovy systém, ktery predstavuje dulezity nastroj pro
udrzeni a motivaci zaméstnancil. Dale je zkoumana interni a externi komunikace spolecnosti,
nebot’ efektivni informacni tok maze vyrazn€ ovlivnit firemni kulturu a vztahy se zakazniky.
Poslednim, avSak nesmirné dilezitym aspektem, je hodnoceni zaméstnanci na online
platformach, coz pfinasi transparentni pohled na spokojenost pracovnikll a jejich vnimani

pracovniho prostredi.

Tato komplexni analyza nejenom poskytne Lear Corporation aktualni povédomi o
konkurencnim prostiedi, ale také nabidne konkrétni sméfovani pro formulaci doporucent,
ktera mohou posilit jeji pozici na trhu prace a prispét k celkovému rustu a uspéchu

spole¢nosti.

Prvnim aspektem zkoumani konkurence je Bonusovy systém. Na zakladé informaci
uvedenych na oficidlnich webovych strankdch zkoumanych spolecnosti vznikla tabulka
srovnavajici poskytované benefity. Pro identifikaci spolecnosti nabizejici nejlepsi bali¢ek
benefiti byly jednotlivym benefitim pfifazeny hodnoty. Kazda spolecnost obdrzela 1 bod,
pokud poskytovala dany benefit.
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L.ear . Brose CZ Adient Magna .
Benefity En(g:meenng spol. s Czech Automotive Fau‘recna
ent%r o Republic Czs.ro. Plzeni s.r.o.
Plzen S.T. 0.

Nastupni bonus pro vybrané pozice NE NE NE ANO NE

BENEEFIT 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 dob&/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 pii pfiznivych 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 partnert spole¢nosti ANO ANO ANO ANO ANO
Odménu pied dovolenou a Véanoci NE ANO NE NE NE
Placené volno na g:g; <;lzglni den pro rodice NE ANO NE ANO NE

MultiSport karta ANO ANO NE ANO ANO

Vzdélavaci kurzy a Skoleni ANO ANO ANO ANO ANO

Ro¢ni hodnoceni pracovni vykonnosti ANO ANO ANO ANO ANO

Piispévek na penzijni pfipojisténi ANO ANO ANO ANO ANO
Piispévek 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
Ptispévky 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.0. nabizi nejlepsi balicek
benefitd. Je pouze jedna spoleCnost, ktera nabizi 13. plat a pfi pfiznivych ekonomickych
vysledcich moznost ziskat 14 plat. Podle poctu odpracovanych let spolecnost poskytuje
moznost dodatecnych dnd dovolené (25-28 dnil). Magna je také jedina spoleCnost
v automotive seating v Plzeniskem kraji, ktera nabizi nastupni bonus pro vybrané pozice

10000 K¢. Benefit karta 6000 K¢/rocné. Benefity, které spolecnost poskytuje podporuji
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zameéstnance k dlouhodobé spolupraci a rozvoji, jelikoz ¢im del§i dobu ve spoleCnosti

pracuji, tim lep§i benefity mohou ziskat.

Brose CZ spol. s r.0. se py$ni tim, ze nabizi Odménu pred dovolenou a Vanoci, coz
predstavuje efektivni motivaci zaméstnanct. Tato forma odmény pfinasi okamzitou radost a
ocenéni za jejich praci, coz vede k nékolika vyhodam. ZvySena moralka béhem stresujicich
obdobi, ocenéni v dulezitych casech, motivace k lepsimu vykonu, zlepSeni zaméstnanecké
vérnosti a posileni firemni kultury jsou pouze nékteré z benefiti. Jako jedina spoleCnost
Brose nabizi Zdravotné-preventivni program. Tato iniciativa ukazuje na péci o zaméstnance

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

Brose a Magna nabizeji détské letni tabory a Skolky pro zaméstnance, coz podporuje
rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym zivotem. Tato vyhoda zlepSuje work-life balance,
snizuje stres a zvySuje zamestnaneckou loajalitu. Dale se obé spole¢nosti odliSuji na trhu
prace, poskytovanim unikatnich benefiti, které prispivaji k celkové spokojenosti
zaméstnancu a jejich rodin. Obé€ spoleCnosti nejenze provozuji programy stazistl, ale také
podporyji studenty prostiednictvim stipendijnich programii. Tyto programy maji za cil
zaujmout studenty ze Zapadoceské univerzity v Plzni a podnitit je k ti€asti. Tim pfispivaji k
rozvoji talentovanych jednotlivei a posiluji vztah s univerzitnim prostfedim. Obé
spolecnosti poskytuji dotované stravovani v zavodni jideln€, coz piinasi zaméstnancim

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

Bali¢ek benefiti od Lear Corporation obsazuje tieti misto a nabizi rozsahly soubor
vyhod pro zaméstnance. Prestoze chybi nastupni bonus a 13. plat, zamé&stnanci mohou
vyuzivat Benefit kartu s rocnim limitem 2000 K¢, nadstandardnich 25 dna dovolené a
stravenkovy pausal ve vysi 65 K¢ denné. Soucasti jsou také jednorazové bonusy za
nadstandardni vysledky a podpora hybridniho pracovniho modelu. Spolecnost klade diraz
na firemni kulturu a spokojenost zaméstnanct prostifednictvim pravidelnych akci, ocenéni
za pracovni a zivotni jubilea a slevou u firemnich partnerti. V oblasti vzdélavani poskytuje
podporu prostiednictvim vzdélavacich kurzd, Skoleni a ro¢niho hodnoceni pracovni
vykonnosti. Zaméstnanci mohou vyuzivat finanéni pfispévky na penzijni ptipojisténi, pii

narozeni ditéte, dojizdéni a jazykovou vyuku.

Adient a Faurecia se umistuji na poslednim misté v Zebficku benefitt, pti¢emz nabizi
standardni baliCek, ktery zahrnuje benefit kartu s rocnim limitem, 25 dni 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 partnert, vzdélavaci
kurzy, Skoleni, rocni hodnoceni pracovni vykonnosti a prispévek na penzijni pripojisténi.
Adient navic nabizi stravenkovy pausal ve vysi 107 K¢, zatimco Faurecia poskytuje
dotované stravovani v zavodni jideln€é za 23 K&. Obé€ spolecnosti umoziiuji prispévky na

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

Dalsim velice dulezitym 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¢é analyzy LinkedIn profilu marketingového tymu a zaméstnanct
spoleCnosti 1ze pozorovat, ze firma aktivné propaguje svou image a angazuje se v externi
komunikaci. Pravidelné se uCastni kariérnich veletrha na Skolach a univerzitach v Plzefiském

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. Porfada prohlidky

technického centra v Plzni pro studenty a zaky.

Zvlastni duraz 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 ,,Casak™ a organizuje ruzné firemni aktivity, jako jsou oslavy, sportovni udalosti
(napt. beh, fotbal) a vecirky. Zprostiedkovava setkani zameéstnanci, porada soutéze a

udalosti, vCetn€ Pink October, Halloween, Svatého Valentyna, Dne Zen a muzi a dalSich.

Firma se aktivné snazi §ifit povédomi o své znacce prostiednictvim online platforem,
jako jsou LinkedIn a Facebook, a kariérnich portalti (jobs.cz, Prace.cz, prace za rohem). Dale

podporuje udalosti v regionu a vyuziva billboardi ve mésté k vizualni propagaci.

Celkoveé lze konstatovat, ze spoleCnost systematicky rozviji svou pfitomnost a image

jak v pracovnim prostredi, tak 1 ve svém regionu.

e Adient Czech Republic s. r. o.
Po diukladném zkoumani LinkedIn profili zaméstnanci prostifednictvim nastroje
,LinkedIn Recruiter” bylo zji§téno, ze spoletnost Adient v Ceské republice momentalng

nema marketingovy tym a neni aktivni na této profesni socialni siti. Na druhou stranu
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projevuje aktivitu na Facebooku prostfednictvim 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 spolkd, véetng spolku LIP A SPOLU z.s. a Domu
senior Pampeliska. Kromé toho spolecnost pravidelné porada "Den otevienych dvefi",
béhem néhoz prezentuje své aktivity a poskytuje rodinam zameéstnanct a dalSim zajemctim
prilezitost se seznamit s prostiedim a odvétvim spoleCnosti. V ramci podpory lokalni
komunity ma Adient navazanu spolupraci se stfednimi Skolami v okoli. Tato iniciativa nejen
prispiva k rozvoji vzdélavani, ale také umoziiuje spoleCnosti identifikovat a podporovat

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

Kromé toho spolecnost klade duraz na interni komunikaci a podporuje své
zaméstnance v oblasti sportu. Organizuje sportovni akce a aktivné podporuje tymy, které
reprezentuji Adient na riznych soutézich, vCetné prestiznich udalosti, jako jsou Mistrovstvi
svéta v silni¢ni cyklistice, a akce, jako je , City cross run and walk 2023, Pro podporu
spoleCenského zivota v ramci firemniho prostfedi Adient také organizuje rizné 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 naboru novych talentd vyuziva Adient prevazné
kariérni portaly, zejména Jobs.cz a Prace.cz, a udrzuje také aktivni facebookovou stranku.
Timto zptasobem si zajistila §irsi dosah a oslovuje potencialni kandidaty na raznych online

platformach.

e Magna Automotive Cz s.r.o.

Spolecnost Magna se vénuje aktivhimu angazma v oblasti socialnich médii a vyuziva
platformy, jako jsou LinkedIn a Facebook. Zaméstnanci se aktivné podileji na sdileni
informaci o déni ve firmé a aktivitach, které spole¢nost provadi jak v ramci firemniho
prostredi, tak 1 navenek. Tato strategie posiluje externi komunikaci, podporuje naborové

procesy a zvySuje povédomi o znacce Magna.

Spole&nost aktivng participuje na akcich, jako je "Svaz personalisti Ceské republiky"
a veletrhy pracovnich pfilezitosti na univerzitach, ¢imz buduje vztahy se studenty a posiluje
svou pozici mezi potencidlnimi 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 klicovy prvek péce o své zaméstnance a
jejich rodiny. Pravidelné porada grilovaci a zmrzlinové akce pro zaméstnance, coz prispiva
k vytvoreni 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 Velikono&ni oslavy. Kromé toho se snazi udrzovat vztahy i s

byvalymi zaméstnanci poradanim schizi pro ty, ktefi jiz odesli do dichodu.

Pro zvySeni povédomi o zna¢ce Magna vyuziva spolec¢nost aktivni spravu socialnich
médii a také venkovni reklamu, vCetné billboardii ve mésté. Zaméstnanci pfispivaji k tomuto
usili sdilenim aktivit spole¢nosti na svych osobnich profilech, coz ukazuje jejich
angazovanost ve firm¢ i navenek. Z marketingového hlediska kladou ve spole¢nosti duraz
na rovnovahu mezi praci a soukromym zivotem, pecuji nejen o zaméstnance, ale také o jejich

rodiny a celkovy rozvoj.

e Faurecia Plzen s.r.o.

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

zavodech.

Faurecia investuje do zvySeni angazovanosti svych zaméstnanci prostiednictvim
aplikace jobka.cz. Soucasné tato aplikace umoziuje zaméstnancim, ktefi nemaji pfistup k
e-mailu, sledovat aktualni udalosti ve spolecnosti pomoci elektronické néasténky. Diky této
aplikaci mohou zaméstnanci objednavat jidlo online, elektronicky zadat o dovolenou a
komunikovat s HR oddé€lenim. Faurecia podporuje také aktivni zivotni styl svych
zamestnancl. Zaméstnanci se mohou ucastnit riznych sportovnich aktivit, jako napfiklad
,,Predator run Plzeni“, a maji moznost naucit se prvni pomoc. Spolecnost také porada soutéze,

kterych se zamé&stnanci mohou ucastnit.

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

zameéstnance a posilit svou pfitomnost na trhu prace.
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Poslednim dulezitym aspektem je hodnoceni spolec¢nosti od jejich stavajicich nebo

byvalych zaméstnanct na online platformé Atmoskop.

e Brose CZ spol. s r.o.

Zameéstnanci spoleCnosti Brose CZ s.r.o. vyjadiuji celkovou spokojenost se
skloubenim pracovniho a osobniho zivota (64%). Oceiiyji také slusné a férové jednani ze
strany zamé&stnavatele (60%). Silné vztahy mezi kolegy jsou patrné ve vysokych hodnotach

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

Nicméné hodnoceni v oblasti stability a budoucnosti firmy (60%) naznacuje, ze
existuji mozna urcita nejistota nebo otazniky ohledné budouciho vyvoje spole¢nosti. Vztahy
s nadfizenymi jsou stfedné hodnocené, s urcitym nedostatkem v oblasti schopnosti
nadfizenych ocenit praci zaméstnanci (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 % Vzajemné porozuméni 73 %
Slusné a férové jednani 60 % Celkova spoluprace 72 %
Nadfizeni
Schopnost pochvalit 57 % Davéra 57 %
Férovost 60 % Celkova spoluprace 60 %
Vyse pfijmu
Mira spokojenosti Jak zamé&stnanci hodnoti sviij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobfe 13%
fika 13
5 8 (y Za moji praci mé plati slusné 18 %
o fiké 19

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

, o . Mohlo by to byt lepsi, ale nestézuju si 34 %
spokojeni. Jedna se o primérnou spokojenost ika 36
zaméstnancd, ktefi hodnotili pfijem.
Jinde by mi za stejnou praci nejspise zaplatili Ilépe 22 %
fiké 23
Jinde by mi za stejnou praci urcité zaplatili Iépe 16 %
fika 17

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

Zdroj: (Atmoskop.cz)
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Mira spokojenosti s vysi piijmu je primérna (58%). Zaméstnanci se vyjadiuji rizné
k vysi svého platu, pfiemz vétSina povazuje svuj plat za piijatelny, ackoliv néktefi uvadéji,
ze by mohlo byt Iépe.

Celkove lze fici, ze spolecnost Brose CZ s.r.o. ma n€kolik pozitivnich aspektl, vcetné
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 spolecnosti.

e Adient Czech Republic s. r. o.
Zameéstnanci spolecnosti Adient Czech Republic s.r.0. 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 zivotem.

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 zameéstnavatele ziskalo hodnoceni 48%, coz signalizuje, ze
nektefi zaméstnanci mohou mit pocit nedostate¢ného uplatiiovani slu§ného a férového
jednani ze strany vedeni. Tato oblast vyzaduje mozna vylepSeni a pozornost ze strany

spolecnosti.

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

pracovni vztahy a pozitivni komunikaéni klima uvnitf tymu.

V oblasti vztahi s nadfizenymi byla schopnost nadfizenych pochvalit hodnocena
52%, férovost a duvera obé 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 razné
vyjadiuji k vysi svych platd, pficemz néktefi povazuji svou odmeénu za velmi dobrou (8%),

zatimco jini citi, ze by mohli dostavat lepsi odménu za svou praci (51%).
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Firemni atmosféra v kostce

Jaky je zaméstnavatel

Skloubeni pracovniho a osobniho Zivota 51%
Stabilita a budoucnost firmy 51%
Slusné a férové jednani 48 %
Nadfizeni

Schopnost pochvalit 52 %
Férovost 56 %

Kolegové

Spolehlivost

Vzéjemné porozuméni

Celkova spoluprace

Divéra

Celkova spoluprace

Vyse piijmu

Mira spokojenosti

(o)
92 %
Sloupec vam ukazuje, nakolik jsou zaméstnanci
spokojeni s pijmem. Cim v&tsi procento, tim vice jsou
spokojeni. Jedna se o primérnou spokojenost
zaméstnancd, ktefi hodnotili pfijem.

Jak zaméstnanci hodnoti svij pfijem?

Za moji praci mé plati velmi dobfe
fika 6

Za moji praci mé plati slusné
fikd 15

Mohlo by to byt lepsi, ale nestézuju si
fika 17

Jinde by mi za stejnou praci nejspise zaplatili Iépe
fika 18

Jinde by mi za stejnou préci ur¢ité zaplatili Iépe
fika 20

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

Zdroj: (Atmoskop.cz)

Celkové lze konstatovat, ze spolecnost Adient Czech Republic s.r.o. ma

60 %

68 %

66 %

56 %

55 %

8%

20 %

23 %

24 %

27 %

nékolik

pozitivnich prvkd, zejména ve vztazich mezi kolegy a spolehlivosti. Nicmén€, existuji

oblasti, kde by mohlo dojit k vylepSenim, zejména ve skloubeni pracovniho a osobniho

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

Zameéstnanci spoleCnosti Magna Automotive (CZ) s.r.o. vyjadiili vyraznou
spokojenost ve sledovanych oblastech. V oblasti skloubeni pracovniho a osobniho zivota
dosahlo hodnoceni 60%, coz svéd¢i o pozitivhim vniméani rovnovahy mezi pracovnimi a

osobnimi zavazky.

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

muze prispivat k celkovému pracovnimu optimizmu.

Slusné a férové jednani ze strany zameéstnavatele dosahlo hodnoceni 61%, coz sveédci

0 pozitivnim pracovnim prostiedi a dodava zaméstnancim pocit spravedlnosti.

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

efektivni komunikaci v tymu.

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

duvéte mezi vedenim a zaméstnanci.

Mira spokojenosti s vySi piijmu dosahla 55%, coz naznaCuje stiedni miru
spokojenosti zaméstnanct s odménovanim. Riznorodé odpovédi k vysi platu odhaluji rizné

perspektivy zaméstnancu.
Zameéstnanci se k vysi svého platu vyjadiuji nasledovné:
- 10% tika, ze jsou za svou praci velmi dobfe placeni.
- 24% vyhodnotilo svoji odménu jako slusnou.
- 21% uvedlo, ze by mohlo byt 1épe, ale nevyjadrilo 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 porozuméni 68 %
Slusné a férové jednani 61% Celkova spoluprace 69 %
Nadfizeni

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

Vyse pfijmu

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 %
o fiké 18

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

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

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

Zdroj: (Atmoskop.cz)

Celkové lze konstatovat, ze spoleCnost Magna Automotive (CZ) s.r.o. si udrzuje
vysokou uroven spokojenosti zaméstnancu ve vétsin€ sledovanych oblasti, coz predstavuje

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

Zaméstnanci spole&nosti Faurecia Ceska republika vyjadiuji primérnou spokojenost
se skloubenim pracovniho a osobniho zivota (55%), coz ukazuje na potiebu dalsi podpory v
rovnovaze mezi praci a soukromim. Stabilita a budoucnost firmy jsou hodnoceny 61%, coz
je nad pramérem, a naznacuje, ze zameéstnanci vnimaji spolecnost jako relativné stabilni s

vyhlidkami do budoucna.

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

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

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

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

Hodnoceni nadfizenych dosahuje pramérnych hodnot (Schopnost pochvalit 61%,
Férovost 63%, Duvéra 60%, Celkova spoluprace 61%), coz naznaCuje, Zze zameéstnanci

mohou pocitovat potiebu vice ocenéni a transparentnosti od svych nadtizenych.

Mira spokojenosti s vysi pfijmu je pramérna (61%), s vétSinou zaméstnancu, kteti
vyjadiuji stiizlivy pohled na své platy. Nejvice zaméstnanci (27%) se stézuje, ze by jim
jinde za stejnou praci zaplatili 1épe. Celkové Ize fici, 7e Faurecia Ceska republika ma nékolik
silnych stranek, vCetn€ silnych vztaht mezi kolegy a vnimané stability firmy. Existuji v§ak
1 oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepSenim, jako je skloubeni pracovniho a osobniho zivota a

transparentnost od nadfizenych.

Z analyzy trhu vyplyva, ze vSechny spolecnosti maji své pozitivni aspekty a oblasti,
kde by mohly pracovat na zdokonaleni. Na zéklad¢ 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.o. Oba hraci se soustfedi na poskytovani
riznorodych a lakavych benefiti pro své zaméstnance, coz muze vyrazné prispét 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% Vzajemné porozuméni 75 %
Slu$né a férové jednani 57 % Celkova spoluprace 72 %
Nadfizeni
Schopnost pochvalit 61% Dlivéra 60 %
Férovost 63 % Celkova spoluprace 61%
Vyse pfijmu
Mira spokojenosti Jak zamé&stnanci hodnoti svij pfijem?
Za moji praci mé plati velmi dobfe 15 %
fikd 26
61 cy Za moji praci mé plati slusné 26 %
o fiké 47

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

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

spokojeni. Jednd se o priimérnou spokojenost ik 48
rnka

zaméstnancu, ktefi hodnotili pfijem.
Jinde by mi za stejnou préaci nejspi$e zaplatili Iépe 20 %
fika 36
Jinde by mi za stejnou préci uréité zaplatili lépe 15 %
fiké 27

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

Zdroj: (Atmoskop.cz)

V zavéru lze shrnout, ze vSechny analyzované spolecnosti aktivné vyuzivaji socialni
média, uCastni se veletrhll a navazuji spolupraci s univerzitami. Tyto aktivity pomahaji
prilékat talentované zaméstnance a posilovat povédomi o firemni kultufe. Navic, podpora

dobrovolnickych aktivit a projektt studentti sv€d¢i o spolecenské odpoveédnosti firem.

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

vyS$e ptijmu jsou oblasti, kde by spole¢nosti mohly jesté dale zlepsit své postaveni.
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6 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni
6.1 Kbvalitativni Setieni

V ramci kvalitativniho prizkumu byl uskuteénén rozhovor s HR Manazerem
spolecnosti. Cilem bylo zjistit ndzor Manazera na soucasny stav HR marketingu. Hlavni
témata rozhovoru se tykala zhodnoceni stavajiciho systému odmeériovani, motivace a
adaptace zaméstnanci. Manazer rovnéz diskutoval o zménach, které se v poslednich letech
v organizaci odehraly a o planech pro budoucnost. Na zakladé komunikace s manazerem byl
vytvoren dotaznik. Nasledujici Cast této kapitoly obsahuje zaznam odpoveédi HR Manazera

na polozené otazky.

1. Vsoucdasné dobé zastavate pozici HR manazera ve firmé. Jaky je rozsah vasi
prace?

"Vedu HR oddéleni, kde zahrnuji denni aktivity spojené s vystupy HR oddélent,
odmeénovanim zaméstnancii, schvalovanim mezd, Fizenim ndaboru, 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. Soucasti vasi prace je také onboarding novych zaméstnancu. Které oblasti
probirate béhem nastupniho dne?

"Diskutujeme o bezpecnosti a ochrané zdravi pri prdci, internich predpisech a
pravidlech, fungovdni pracovni doby, nastaveni benefitového systému a sezndmeni

zaméstnancii s jejich povinnostmi a pravy."

4. Odméiiovani zaméstnancu spadd také do vasi kompetence. Je plné ve vasi
odpovédnosti?

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

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

"Mdme nastaveny systém, ktery podle mého ndzoru efektivié funguje a odpovidd
potiebdm spolecnosti v souladu s firemni politikou odmérniovani a strategii Lear.

Zaméstnanci jsou odmérnovani na zakladeé dohody o smluvni mzde."

6. Myslite si, Ze jsou ostatni zaméstnanci se soucasnym odménovanim spokojeni?

. Myslim, Ze ano.

7. Pracujete ve firmé jiz delSi dobu. Jak byste porovnal systém odménovani pred
7 lety a nyni?
"Ve strukture mezd nebyly provedeny Zadné zmény. Parametrické zmény se
vyskytuji, ale celkovy systém zistava stejny. Co se tyce benefitii, nabidka

zaméstnaneckych vyhod se méni a rozviji."

8. Jak zhodnocujete aktudlni nabidku zaméstnaneckych vyhod? Zvazujete
rozsiFeni této nabidky, a ktery benefit podle vas nejvice motivuje zaméstnance
k dosazeni lepSich vysledku?

"Aktudlné nemdme v planu rozSirovat nabidku benefitii, ale zvazujeme tipravy,
napriklad ve vysi stravenkového pausalu. Pokud bude existovat vyrazny zdjem zaméstnancii
o néjaky specificky benefit, budeme tuto moznost prehodnocovat. Jeden z motivacnich
benefitii pro zaméstmance je program KCRP (Key Contributor Recognition Program), coz
Je jednordzovy bonus, udélovany urcité skupiné zaméstnancii, kteri jsou za jejich vyjimecné
vykony nominovdni. Tento bonus je vypldcen za vynikajici prdci nebo dosazeni vyznamnych
cithi. Jako alternativni moznost k programu KCRP slouzi ad hoc odmény, které jsou
poskytovany zaméstnancim v pripadé ndahodnych uspéchii nebo mimorddnych pracovnich

vykonii. Jednd se o bonusy za nadstandardni prdaci nebo vynikajici vysledky."

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

., Zpétna vazba a odmeérnovani.

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

"Pracovni prostredi je v porddku 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 neménné parametry, se kterymi byla budova postavena. Atmosféra a vztahy mezi
zaméstnanci jsou dobré, coz potvrzuji priizkumy spokojenosti a angazovanosti, které
pravidelné provadime v rdamci spolecnosti. Podle prizkumu ma spolecnost nastaveno
nadstandardni odmérnovani v regionu, zejména co se tyce mzdy. Zaméstmanci jsou financné
saturovani a zaméruji se nejen na aspekt mzdy, ale také na tymovou atmosféru, ndplin prdce

a vztahy s vedoucimi."”

11. Ve firmé je pomérné nizka mira fluktuace. Co si myslite, Ze je hlavnim
davodem, pro¢ zaméstnanci zustavaji ve firmé po dlouhou dobu?
"Stabilita spolecnosti, perspektiva Technického centra, zajimavd pracovni ndpli,
prijemné pracovni prostedi a kvalitni vztahy s kolegy. Myslim si, Ze tyto komponenty

dohromadly hraji klicovou roli."”

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

"Aktudlné nemdme v pldnu provadeét zmény. Eventudlni upravy budou zaviset na

ekonomické situaci firmy ve svété a aktudlni situaci v samotné firme."

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

"Dobre. Lear je stabilni spolecnost s férovym odmériovanim a nabizi prileZitosti pro

zaméstnance."

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

"Spolecnost vyuzivad socidlni sité, jako je LinkedIn, veletrhy pracovnich prilezitosti,
doporuceni od zaméstnancii a pracovni portdaly. Do budoucna planujeme zavadet
outdoorovou reklamu, rozsirenou reklamu na socialnich sitich a propagaci znacky na
univerzitach a u dalSich partneri, véetné hokejovych a fotbalovych klubii. SnaZime se
prezentovat znacku v kontextu spoluprdce s neziskovymi organizacemi, napriklad ekofarma

Rakova."

V ramci kvalitativniho prizkumu byl uskutecnén rozhovor s HR Manazerem ve
spolecnosti Lear Corporation. Manazer diskutoval o onboardingu novych zaméstnanci,
zahrnujici bezpecnost, interni pfedpisy, benefitovy systém a seznameni s pracovnimi

povinnostmi. Odpoveédnost za mzdy je sdilend s manazerem konkrétniho zaméstnance,
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ale odménovani a benefity jsou v jeho pravomoci. Soucasny systém odméfiovani byl
hodnocen jako efektivni a odpovidajici potfebam firmy. Manazer zdiraznil motivaci
zaméstnancu formou zpétné vazby a odmérnovani. Kriticky zhodnotil pracovni prostiedi,
které povazuje za odpovidajici standardim. S nizkou fluktuaci a pozitivnimi vysledky
pruzkuma spokojenosti zaméstnanct 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 tyce budoucich plant, aktualné nejsou v planu rozsahlé zmény
v odménovani, ale ipravy jsou mozné podle potieb zameéstnancti a moznosti spolecnosti.
Propagace znacky Lear vyuziva razné komunikacni kanaly, vCetné socialnich siti a

veletrhtl, s plany na rozsifeni.

Celkové l1ze vycist, ze HR Manazer vnima HR marketing ve spoleCnosti Lear
Corporation pozitivng, s pevnou kontrolou nad klicovymi oblastmi a plany na inovace a

vylepSeni v souladu s potfebami zaméstnanct a firemni strategii.
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6.2 Analyza vysledku dotaznikového Setreni

V listopadu 2023 probéhlo kvantitativni pruzkumové Setfeni pomoci dotazniku.
Dotazniky byly distribuovany mezi zaméstnance spolecnosti s cilem ziskat jejich zpétnou
vazbu tykajici se procesi ve spoleCnosti, spokojenosti, systému odméniovani a nasledné
vytvorit navrhy doporu€eni. Dotaznik obsahoval celkem 30 otazek, zahrnujici jak uzaviené,
tak oteviené otazky. Dotaznikové Setfeni vyplnilo 106 zameéstnanct spolecnosti. V této ¢asti
jsou vysledky dotaznikového pruzkumu prezentovany pomoci grafi a doprovodnych

strué¢nych komentara.

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

snadnéjsiho zpracovani vysledku.

Dotaznik obsahuje vSechny relevantni oblasti nezbytné pro ziskani objektivnich dat
potiebnych pro vypracovani diplomové prace. Je dualezité poznamenat, Ze struktura
dotazniku a potradi 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 pravodni dopis, ktery stru¢né

vysvétluje tcel provadéného vyzkumu. Kompletni znéni dotazniku je uvedeno v pfiloze.
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 Casu

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

Cilem otazky bylo zjistit spokojenost zaméstnanct s prubéhem naborového procesu.
Dobu odezvy po podani prihlasky na pozici 85% zaméstnancti ohodnotilo jako rychlou.
Nasledujici otazka se ptala na samotny pohovor, jestli pozice a napli prace byly dostatecné
a srozumitelné vysvétlené. Bylo zjisténo, ze 81% respondentt byli spokojeni s pohovorem
a s poskytnutymi informaci. Posledni otadzka se zaméfila na rychlost zpétné vazby a zaslani
nabidky. 97% zaméstnanci projevily spokojenost s rychlosti zpétné vazby a zaslanim
nabidky.
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Jak hodnotite ndborovy proces?

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

Doba odezvy po podini pfihldsky na pozici. Vysvétleni pozice a ndplné prace pfi pohovoru. Rychlost zpétné vazby po pohovoru a zasléni nabidky.
Graf ¢&. 1 - Ndborovy proces

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ke zvysSeni spokojenosti zaméstnanci s naborovym procesem je potieba urychlit
odezvu na piihlasky, optimalizovat informace o pracovni pozici pred pohovorem, zdlraznit
personalni aspekty béhem pohovoru a poskytnout rychlou a konkrétni zpétnou vazbu. Tyto
upravy by mély vést k vétsi transparentnosti, efektivité a celkové spokojenosti zaméstnanct

od pocatku naborového procesu.

Otazka €. 2: Vzpomerite si na svij prvni den ve spole¢nosti. Byly pro Vas nastupni 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
dostacyjici, zatimco 12% dotazovanych maji opacny nazor a 4% si na nastupni 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 vyjadfit se k nastupnimu dni a vybrat tfi
moznosti nebo navrhnout oblasti, ve kterych by se mohl nastupni den zlepsit. Z grafu je
zieymé, ze stejné mnozstvi dotazovanych (44) projevilo zajem o lepSi seznameni s
organiza¢ni strukturou spolecnosti a o lepsi pfijeti na pracovisté. Mezi ¢asté pozadavky (22)
patii také ziskani zakladnich informaci (dochéazka, parkovani, stravovani apod.), seznameni
s pracovnim fadem (16). Pouze 8 zaméstnanci ma nazor, ze je tfeba vénovat pozornost
tématim a délce prezentace, zatimco 2 vyjadfili zajem o zlepSeni v oblasti BOZP. Sedmnact
zaméstnancu se vyjadfilo pisemné a jejich odpovédi obsahovaly pozadavky na pfipraveny
pocitac, vSechny potfebné ucty a piistupy, aby mohli ihned zacit pracovat, dale navrhovali

zmeénu vzhledu prezentace a nutnost feSeni jazykovych bariér.

V jaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit?

Témata a Délka prezentace

Sezndmeni s pracovnim fadem

Sezndmeni s organiza¢ni
strukturou

Prijeti na pracovisté (IT
vybaveni)

Ostatni

Informace ohledné dochézky;
parkovéni; stravovani

BOZpP

50

Graf & 2 - Nastupni den

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

(Vybér max. 3 moznosti)

Cilem otazky bylo zjistit, jestli se v pruibéhu 3meési¢niho adapta¢niho procesu u
zamestnancu vyskytly néjaké problémy, které spolecnost mize zlepsit nebo eliminovat do
budoucna. Otazka umoznila vybrat tii moznosti. Graf ukazuje, Ze nejvétsi poCet respondent
(53) by uvital zlepSeni adaptac¢niho procesu v oblasti nastaveni pfistupi do informacnich
systému, odborné zaskoleni na pozici (43), ziskani potfebného software (40) a dostupnost
informaci (39). Mezi méné Castymi zaznély pomoc od vedouciho (18), integrace do tymu

(17) a stanoveni cilu(15).
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Z vysledl je patrné ze vétSina zaméstnanci od nastupniho dne po cely adaptacni

proces ma potize s IT vybavenim a nastavenim pfistupt k informacnim systémtm.

V jaké oblasti by se mohl nastupni den zlepsit?

Dostupnost informaci

Integrace do tymu

Nastaven{ piistupl do
informaénich systémi

Odborné zaskoleni na
pozici

Pomoc od vedouciho

Stanoveni cili

Ziskani potfebného
software

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

Zdroj: Vlastni zpracovani
Sekce Angazovanost ve spolecnosti

Otazka ¢. 1: Myslite si, ze spoleCnost vyuziva v dostateCné mite prostfedky, kterymi by
zvySovala angazovanost zaméstnancu a podporovala jejich zajem o dlouhodobou spolupraci

ve spoleCnosti?

Otazka se tykala toho, zda spolecnost efektivné vyuziva prostiedky na podporu
angazovanosti zameéstnanct a zda aktualni opatfeni odpovidaji oekavanim zameéstnanct a
skutecné prispivaji k udrzeni jejich dlouhodobého zajmu o praci ve firme. Z celkového poctu
respondenti 49% odpovédélo kladn€, zatimco 22% méli zapornou odpovéd a 29%
dotazovanych nevi (viz Ptiloha Graf [Angazovanost]). Dotazovani, ktefi odpovédé€li zaporné

m¢éli moznost se vyjadrit v nasledujici otazce.

Otazka: Pokud myslite, ze NE, uved’te prosim, pro¢ si myslite, ze spolecnost dostatecné

nevyuziva prostiedky ke zvyseni angazovanosti zaméstnancu.

Mezi Casté odpovédi patii: Nedostatecné vyuzivani zpétné vazby od zameéstnanct k
efektivnimu zlepSeni ze strany managementu, absence odmeén za vynikajici vykony,
dokoncené projekty nebo dobfe vykonané ukoly. Kritika se také tyka nedostatecného uznani
a vyuzivani vysokoskolskych znalosti mladych inzenyrii a omezenych prilezitosti pro
kariérni rozvoj ve spoleCnosti. Uvnitt firmy chybi dostate¢né udalosti s cilem posilit

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

Otazka je subjektivni, protoze kazdy jednotlivec vnima hodnotu firemnich benefitt
odlisné. Investice do benefitl jsou pro spolecnost jasnym piinosem, protoze zaméstnanci
pocituji ocenéni za svuij pracovni vykon. Z grafu je patrné, ze nejvétsi mnozstvi respondentd
(63) motivuje k dobré odvedené praci dobra 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 otazky ukazuji ze ve spoleCnosti zaméstnance nejvice motivuje pocit dobie
odvedené prace a dobra atmosféra na pracovisti a oCekavaji za dobré vysledky distojnou

mzdu a moznost karierniho rustu.

Co Vas motivuje k dobre odvedené praci?
Dobré atmosféra a 63

vztahy na pracovisti

Moznost karierniho 47
postupu

Mzda 61

Pocit seberealizace 39

Samotné védomi dobre =
odvedené price

Zaméstnanecké benefity 4

Graf & 4 - Motivace k dobre odvedené praci
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 2: Motivuje Vas systém odménovani / vySe mzdy k lepSimu pracovnimu vykonu?
Z grafu nize vyplyva, ze pro 39% respondentt je vySe mzdy dulezitym faktorem pro
dosazeni lepSich pracovnich vykont. Pro 33% je mzda povazovana za pomérné dulezitou,
na rozdil od 14% respondenttl, pro které ma mzda méné vyznamnou roli, a 9% uvedlo, Ze

mzda pro né neni dulezitym faktorem pro lepsi pracovni vykon.
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Motivuje Vas systém odméiovani / vySe mzdy k lepSimu pracovnimu
vykonu?

® Urcité ano

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

Graf¢. 5 - Viiv systému odménovani/ vyse mzdy k lepsSimu pracovnimu vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Tato otazka byla polozena k zji§téni, zda jsou respondenti spokojeni s vysi
poskytovanych benefiti ve spolecnosti. Odpovédi se rozdélily do témeét dvou rovnomérnych
skupin. Prvni polovina, 49%, je s vysi benefitd spokojena, z nichz 9% jsou uplné spokojeni
a nepotiebuji zddnou zménu. Druhd polovina, 42%, je s benefity mén¢ spokojena, pficemz
16% z nich si mysli, ze je tfeba benefity pfehodnotit. Zbyvajicich 9% zaujalo neutralni

stanovisko (viz Ptiloha Graf [Firemni benefity]).
Otazka ¢. 4: Které z téchto benefitt jsou pro Vas nejdualezit€jsi? (Vybér max. 3 moznosti)

Cilem této otazky je zjistit, které benefity jsou pro zaméstnance obzvlast dulezité,
aby spolecnost tyto benefity nezanedbavala a vénovala jim vys$§i pozornost. Dotazovani
mohli vybrat maximaln€ tfi moznosti nebo napsat vlastni. Z grafu je patrné, ze nejvice
ocenéné benefity ve spoleCnosti jsou dovolena navic (64), nasledovana finan¢nim
pfispévkem na dopravu do zaméstnani (39), pfispévkem na penzijni piipojisténi (38), prémii
za odpracované roky ve spolecnosti (37) a stravenkami (30). Mezi méné dulezité benefity

patii jazykové kurzy (17), mobilni tarif (15) a multisport karta (13).
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Které z téchto benefitii jsou pro Vas nejdulezitéjsi?

Finan¢ni odména za Zivotni
jubilea

Finan¢ni pfispévek na
dopravu do zaméstnani
Finan¢ni piispévek pfi
narozeni ditéte; svatbé

Flexipassy
Jazykové kurzy
Makro karta
Mobilni tarif

Multisport karta

Prémie za odpracované roky
ve spole¢nosti

Pfispévek na penzijni
pripojisténi
Stravenky

Tyden dovolené navic

Vstupenky na hokej

Graf & 6 - DiileZitost benefitii

Zdroj: Vastni 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
zaméstnaneckych benefitd. Pfi hodnoceni konkrétnich benefiti byly nékteré spojeny do
jedné skupiny, pokud mély shodné hodnoceni od vice nez 90% respondentt a to do kategorie
Jiné a Financni piispévky navic. Z grafu je patrné, ze nejvice dotazovanych je spokojeno s
dovolenou navic (86), stravenkami (80). Piispévek na penzijni pfipoji§téni ma pozitivni
hodnoceni u 71 respondentt, ale pro 9 respondenti je nedostacujici. Financni pfispévky
navic (zivotni jubilea, svatba, narozeni ditéte, doprava do zameéstnani) povazuje za
dostacujici 44 respondentt, zatimco 48 z nich na n€ neklade diraz, a 14 respondentt jsou s
benefitem nespokojeni. Flexipasy ohodnotilo jako dostacujici 60 respondenttl, pro 28 nebyly
relevantni a pro 18 byly nedostacujici. Multisport karta pro 46 respondentti nema hodnotu,
36 jsou spokojeni a 24 respondentd vyjadiilo nespokojenost. Jazykové kurzy byly
povazovany za dobry benefit pro 39 respondenti, 37 je tento benefit lhostejny a 30
respondent je nespokojenych. Vstupenky na hokej a mobilni tarif byly pro polovinu
dotazovanych dostacujici (49), zatimco druhé poloviné jsou tyto benefity jedno (48), a pro

10 respondenta jsou nedostaCujici. Z grafu je patrné, ze zaméstnavatel napliiuje dulezité
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benefity, jako jsou dovolena navic, finan¢ni pfispévek na dopravu do zameéstnani a prispévek

na penzijni pfipojisténi.

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

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

Pfispévek na Finanéni pfispéveky Stravenky Flexipassy Tyden dovolené Multisport karta Jazykové kurzy Jiné
penzijni pfipojisténi navic navic

Graf & 7 - Spokojenost s benefity, které spolecnost poskytuje

Zdroj: Vlastni zpracovani
Sekce Komunikace

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

max. 2 moznosti)

Na otazku, kde zaméstnanci nejCastéji ziskavaji informaci o déni ve spolecnosti
vysledky ukazaly, ze nejvice zaméstnanct (79) ziskavaji informace elektronicky, na
intranetu nebo v emailu. Pro 41 respondentd jsou zdrojem informaci o déni ve spoleCnosti
kolegové, 34 se informace dozvida od svého nadtizeného a 24 korespondenti na kvartalnich
setkani. Vysledek muze byt ovlivnén tim, Ze Lear je mezinarodni spolecnost, a ne v§echny
tymy sidli ve stejné kancelafi, a tedy nemaji moznost denn¢€ komunikovat (viz Ptiloha Graf

[Informace o déni a novinkach ve spolecnosti]).
Otazka €. 2: Které komunikacni kanaly upfednostiiujete? (Vybér max. 3 moznosti)

Z odpovédi respondenti vyplyva, ze vétSina zaméstnanci (91) dava prednost
elektronickému komunikacnimu kanalu, protoze umoziuje rychlé vyhledani, uloZzeni nebo
snadné preposlani informaci. Na druhém misté byl osobni kontakt povazovany za efektivni
a rychly zptasob komunikace, a to v podobé diskuse s kolegy (67) nebo skoleni s vedoucim
(42). Pouze 5 zaméstnanci se rozhodlo pro papirové materialy (viz Priloha Graf

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

Otazky byly zameéteny na nazory zameéstnancu na pracovni podminky v tymu. Z grafu
nize plyne, ze 93 respondentl je spokojeno s komunikaci s nadfizenym, zatimco pouze 11
respondentll ma namitky. K tvrzeni, ze nadfizeni se zajimaji o nazory zaméstnancti, souhlasi
88 respondentt, zatimco 14 nesouhlasi. Tteti otazka méla za ucel zjistit, zda nadfizeni
prispivaji k dobré atmosfére v tymu. Z odpovédi je patrné, ze 80 zaméstnanci souhlasi s tim,
ze nadfizeni pracuji na vytvoreni pozitivni tymové atmosféry, na rozdil od 10, ktefi maji
opacny nazor. Dalsi otazka zkoumala Groven spoluprace v tymu. 99 zaméstnanct povazuje
spolupraci v tymu za skvélou, pouze 5 lidi nesouhlasi. Posledni otazka se zaméfovala na
interni komunikaci v tymu. Odpovédi respondenti ukazuji, ze 97 zaméstnancii hodnoti
tymovou komunikaci jako dobrou a jsou spokojeni, na rozdil od 6 zaméstnancu, ktefi
povazuji komunikaci za nedostateCnou. Odpovédi naznacuji, ze spoleCnost ma dobie

fungujici tymy, management, zameéstnanec rad pomaha nebo radi svym kolegim.

Jaky méte nazor na nasledujici podminky ve Vasem tymu?

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

Mij nadfizeny se mnou aktivné  Nadfizeny se zajiméd o mij Miij nadfizeny vytvaii 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 potebu nize uvedenych pracovnich

podminek?

Graf ¢. 9 prezentuje vysledky spokojenosti zaméstnanct s pracovnimi podminkami.
Prvni ¢ast otazky meéla za cil zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se zaméstnaneckymi
benefity a vyhodami. Vysledky zobrazené v grafu ukazuji, ze 74 respondentt je s benefity

spokojeno, zatimco 22 povazuje jejich uroven za nedostateCnou. Podle kontingencni tabulky
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(viz Priloha Kontingencni tabulka [Zaméstnanecké benefity / vyhody]) lze vidét, ze 24%
zaméstnancu na kancelafskych pozicich, 20% zaméstnanca v inzenyrskych pozicich a 15%

zaméstnancl v managementu vyjadiuje nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity.

Dalsi cast otazky se tykala nazoru zaméstnanct na zajimavost a rozmanitost jejich pracovni
naplné. Vétsina dotazovanych (91 respondenti ze 106) souhlasila, ze ma zajimavou praci,
pouze 11 odpovéde€lo negativné. Potiebu kariérniho ristu spolecnost napliuje u 68
zaméstnancu, zatimco 17 zaméstnanci hodnoti tuto potiebu jako nenaplnénou. Podle
kontingenc¢ni tabulky (viz Priloha Kontingencni tabulka [Moznost kariérniho rustu]) lze
vidét, ze 21% zaméstnancli na kancelarskych pozicich, 16% zaméstnancti v inzenyrskych
pozicich a pouze 9% zaméstnancii v managementu povazuje svou moznost kariérniho rtstu
za nedostate¢nou. Nasledujici otazka zkoumala hodnoceni zaméstnancti ohledné moznosti
dalsiho vzdélavani ve spolecnosti. Z celkového poctu respondenti je 49 spokojeno s
moznostmi dalSiho vzdé€lavani ve firmé, zatimco 29 respondentil povazuje tuto moznost za
nedostacujici. Podle vysledk kontingencni tabulky (viz Priloha Kontingencni tabulka
[Moznost dalSiho vzdélavani]) je patrné, ze 24% zaméstnancl na kancelarskych pozicich,
28% zaméstnanci v inzenyrskych pozicich a 30% zaméstnancli v managementu hodnoti
moznosti dalSiho vzdé€lavani ve spolecnosti jako nedostacujici. Pii porovnani vysledkt obou
tabulek vzhledem k véku respondenti 1ze pozorovat zavislost: zaméstnanci, ktefi nemaji
dostateCné moznosti dal§iho vzdélavani, ¢asto vnimaji i nedostateCnost moznosti kariérniho
rastu ve spolecnosti. Nasledujici otazka se tykala povésti spolecnosti Lear. 82 respondenti
hodnoti, ze Lear ma dobrou povést, pouze 3 nesouhlasi. Dalsi otazka byla polozena ke
zjisteéni, zda zaméstnanci povazuji Lear za stabilniho zamé&stnavatele. Vétsina zameéstnanca
(94) povazuje spolecnost za stabilni, zatimco pouze 2 respondenti maji opacny nazor. Dalsi
otazka sméfovala k posouzeni pracovniho kolektivu. Z vysledkl je patmé, ze 98
zaméstnancu je spokojeno s pracovnim kolektivem, pouze 6 z nich ma spiSe nespokojeny
postoj. Nasleduyjici otazka se zabyvala spokojenosti zameéstnanct s pracovnim prostiedim. Z
odpovédi vyplyva, ze 101 respondentt je s pracovnim prostiedim zcela spokojeno, zatimco
pouze 2 respondenti nejsou spokojeni. Posledni polozena otazka smétfovala k hodnoceni
mzdovych podminek. Podle odpovédi Setfeni 69 zaméstnancu s tvrzenim o spokojenosti s
mzdovymi podminkami souhlasi, zatimco 28 respondentt s timto tvrzenim nesouhlasi. Pfi
podrobnéjsim zkoumani vysledka kontingencni tabulky (viz Priloha Kontingenéni tabulka

[Mzdové podminky]) Ize pozorovat, ze 32% zaméstnancii na podpurnych pozicich, 22%
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zaméstnancu v inzenyrskych pozicich a 18% zaméstnanct v managementu povazuje mzdové

podminky za nedostatecné.

Do jaké miry zamé&stnavatel napliiuje Vasi potFebu niZe uvedenych pracovnich podminek?

B 1 - Napliiuje M 2 - SpiSe napliiuje 3-Nevim M 4 - SpiSe nenapliiuje M 5 - Nenapliiuje
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50 7l 3
45 48
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18
15 m 16 17}
10 13
9 14 9
5 6 . 7 6
0 3
Zaméstnanecké Népln price MoZnost Moznost dal§tho Povést Stabilita Pracovni kolektiv Pracovni Mzdové
benefity / vghody  (zajimavost, kariérniho riistu vzdélavani spolenosti spolenosti prostiedi podminky

rozmanitost)
Graf & 9 - Naplnéni potieb pracovnich podminek — shoda s vyroky
Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Soubor otazek mél za ucel zjistovat zajem zaméstnanci o vzdé€lani, kariéru a
naplnovani jejich ocekavani. Z vysledkd grafu je patrné, ze pouze 2 zaméstnanci se
nevyjadrili, zatimco zbyvajicich 104 zaméstnanci projevuje zajem o vzdélani a rozvoj
profesnich znalosti. Nasledné byli respondenti vyzvani k hodnoceni, zda zaméstnavatel
poskytuje prilezitosti k rozvoji a vzdélani. Pouze 65 zaméstnanct s timto tvrzenim souhlast,
na rozdil od 25, ktefi maji opacny nazor. Podrobng&jsi zkoumani vysledkt kontingencni
tabulky (viz Ptiloha Kontingencni tabulka [Prilezitosti k dal§imu vzdélani]) odhaluje, ze 9%
zaméstnancu na kancelafskych pozicich, 28% zaméstnanca v inzenyrskych pozicich a 35%

zaméstnancl v managementu povazuje prilezitosti k dal§imu vzdélavani za nedostatecni.

Dalsi otazka se tykala hodnoceni uzitecnosti vzdelani a Skoleni, kterych se zaméstnanec
zacastnil. Vysledky ukazaly, ze 73 zaméstnanct povazuje Skoleni za uzite¢né, na rozdil od
17, pro které méla tato Skoleni mensi hodnotu. Nasledujici otazka se zamétovala na zajem o
kariérni rast ve spolecnosti. Naprosta vét§ina zaméstnanca (89) ma zajem o kariérni rast, a
pouze 10 je spokojeno se svou stavajici praci a nepotiebuje zménu. K otazce, zda
zaméstnavatel poskytuje moznosti kariérniho rustu, 82 respondentl s timto tvrzenim
souhlasilo, zatimco pouze 7 méelo opacny nazor. Posledni otazka se tykala subjektivniho
hodnoceni prace a pocitu uspokojeni. Z vysledki kontingencni tabulky (viz Priloha

Kontingen¢ni tabulka [Pocit uspokojeni z prace]) je patrné, ze pouze 12% zaméstnancli na
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kancelarskych pozicich a 12% zaméstnanct v inzenyrstvi odpovédeélo, ze prace pro né€ neni
uspokojiva. Naopak 100% vedoucich zaméstnanci oznacilo praci za uspokojivou a
napliyjici, coz potvrzuje, ze vedouci zaméstnanci maji radi svou praci 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 M 2 - SpiSe souhlasim 3 -Nevim [ 4 - SpiSe nesouhlasim @ 5 - Nesouhlasim

Graf'¢. 10 - Karierni riist a vzdélani ve spolecnosti — shoda a vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce o

zameéstnance?

Otazka byla polozena zaméstnanciim za tcelem ohodnotit fyzické pracovisté. Vice
nez 90% zaméstnanci jsou spokojeni s dodrzovanim predpisi bezpecnosti pace na
pracovisti, kvalitou socidlniho zafizeni, technickou vybavou pracovisté, pracovnim
prostfedim ve vztahu k hluku, svétlu a Cistoté na pracovisti. 68% zaméstnanci je spokojeno

se zazemim pro stravovani a 24% si mysli, ze zazemi pro stravovani neni dostatecné dobré.
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Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce o zaméstnance?

M 1-Spokojen/d M 2 - SpiSe spokojen/d 3-Nevim M 4 - SpiSe nespokojen/a M 5 - Nespokojen/d

48 46

35
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25 28
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: a a nm ﬂ a

Kvalita socidlniho Zazemi pro Technické vybaveni DodrZovéni pfedpisii Pracovni prostfedi - Pracovni prostfedi - Pracovni prostiedi -
zafizeni (WC, stravovani a pracovisté bezpecnosti prace hluk svétlo Cistota
sprchy, Satny) obCerstveni

zaméstnancii

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

Zdroj: Vlastni zpracovani

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

Nasledujici otazka byla polozena s cilem zjistit jak se zaméstnanci dozvédéli o
spolecnosti a jaky zpusob marketingové komunikace je nejucenéjsi pro naborovy proces.
Nejveétsi pocet zaméstnanci (33%) se dozveédél o moznosti prace ve spolecnosti
z doporuceni od pratel nebo znamych. 24% se piihlasilo na pracovni pozici pomoci
pracovnich portala jako Jobs.cz nebo prace.cz. 22% zaméstnanci byly osloveni naborafem
nebo pracovni agenturou. 17% dotazovanych se dozvédélo o praci pomoci socialni sité
LinkedIn. 4% zaméstnanci 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 dilezité? (Vybér

max. 3 moznosti)

Zamérem této otazky bylo zjistit, co je pro zaméstnance pii vybéru nového
zaméstnani klicové. Z grafu je zieymé, ze pii vybéru nového zaméstnani hraje pro
respondenty nejvétsi roli finanni ohodnoceni a flexibilita v praci. Na druhém misté se
objevuji faktory, jako je tym lidi, ve kterém by pracovali, vzdalenost dojizdéni do kancelare
a povaha vyrobku, které firma vyrabi. Na tfetim misté jsou faktory spojené s osobnosti

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

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

Tym

Vzdilenost dojizdén{

Vzdé€ldvaci programy

85

Graf ¢ 12 - DiileZité aspekty pri vybéru zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Které z nasledujicich divodi by Vas ptimély zménit zaméstnani? (Vybér max.

3 moznosti)

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

a piispiva k nizké fluktuaci ve firme.

Které z nasledujicich diivodii by Vis primély zménit zaméstnani?

Velkd vzdilenost od mista
bydlisté

24

Spatny piistup nadfizeného

§patny kolektiv a atmosféra
na pracovisti

§patné finan¢ni situace firmy

Nedostate¢nd informovanost
o déni a situaci ve firmé

Jiné

Finan¢ni ohodnoceni

Graf'¢. 13 - Divody ke zmeéné zaméstndni

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

moznosti)

Vétsina respondentt 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 novinkach firmy a prohlizet oteviené pracovni pozice.
Pracovni portaly jako Jobs.cz a Prace.cz, které patii mezi nejnavitévovangjsi portaly v Ceské
republice, umoziiuji vytvoreni zivotopisu. Doporuceni od ptatel jsou povazovana za velmi
dulezita, protoze poskytuji vnitini informace o firmé pfimo od zaméstnance. Na Ctvrtém
miste se umistily personalni agentury, kariérni stranky firem a 0fad préace (viz Ptiloha Graf

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

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

zameéstnavateli.
Otazka €. 1: Jaky mate nazor na nasledujici vyroky?

Prvni otdzka v této sekci sméfovala k zji§téni, jak zaméstnanci hodnoti tvrzeni.
"Doporucil/a bych Lear jako dobré misto pro zaméstnani?" 85% zaméstnancu by Lear svym
pratelam doporucilo nebo spiSe doporucilo, zatimco pouze 7,5% nevi nebo spiSe
nedoporucuje. Tento vysledek naznacuje prevladajici pozitivni nazor mezi respondenty na
spoleCnost Lear. Tato pozitivni odezva se potvrzuje 1 vysledky z otazky "Jak jste se
dozvédél/a o moznosti prace v Learu?". Nejvétsi poCet zaméstnanca (33%) se dozvédéla o

moznosti prace v Learu prostfednictvim doporuceni od znamych.

"Lear je pro me atraktivnim zameéstnavatelem.", 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 poveést a patii mezi relativné atraktivni

zameéstnavatele v Plzefiském regionu.

"Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v Learu.", z vysledkt Setfeni vyplyva, ze 43% zaméstnancu s
timto tvrzenim plné souzni, zatimco 35% se s nim spise ztotoziuje. Neutralni postoj zaujima
15% respondenttl, a pouze 7% s tvrzenim spise nesouhlasi. Celkové 1ze konstatovat, ze pro

vétsSinu zaméstnancu (78%) je Lear atraktivnim zaméstnavatelem.

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

naznacuji, ze 31% respondentll s timto tvrzenim souhlasi, 29% spise souhlasi a vice nez
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¢tvrtina dotazovanych (29%) nevi. To znamena, ze 60% zaméstnancu je spokojenych se
svym aktualnim zaméstnanim a neuvazuje o zméné zameéstnavatele v pristich péti letech.

29% ma neutralni postoj a pouze 11% aktivné pfemysli o zmeéné zaméstnani.

Jaky maéte nazor na nésledujici vyroky:

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

Doporucil/a bych préci v Lear je pro mé atraktivnim  Jsem hrdy/4 na to, Ze pracuji Predpoklddam, Ze
Learu svym pratelim ¢i zaméstnavatelem. v Learu. nésledujicich 5 let budu stile
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 Vas byla nejucinnéjsi pro zvySeni povédomi o
firmé 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 pisemne. Mezi
nejCasteéjSimi odpoveédi zaznélo: Vefejna reklama (billboardy, polep tramvaji nebo
autobusu), reklama na socialnich sitich a pracovnich platforméch a reklamni bannery na
webu, ¢lanek v mistnim ¢asopisu, reklama v radiu a kratké video spoty. V reklamni kampani
by se spole¢nost méela zaméfit na flexibilni pracovni dobu a work-life balance, dobrou poveést
firmy a moznost seberealizace. Lear se pohybuje v automobilovém odvétvi a je podstatné
klast daraz na blizkou spolupraci s automobilovymi spolecnostmi jakozto svétové znamymi
znackami. Prezentace produktii pfimo v automobilu ,,je zajimavéjsi videt sedacku BMW i7
primo v auté, nez samotnou na stole . Mezi zajimavimi doporu€eni zaznél ,,viralni benefit*
spolecnost si vymysli zajimavy a z fady vystupujici benefit ktery zaujme na prvni pohled a

bude se Sifit, asociovat se se spolecnosti a §ifit o ni podvédomi.
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Otazka ¢. 3: Jaky je vas pfistup k zaméstnaneckym akcim, které Lear porada (setkani

zaméstnancu, Buchtobazar, masterchef, pink October, Vanoc¢ni vecirek)?

Dalsi otazka se tykala pristupu zaméstnanci ke zaméstnaneckym akcim ve
spolecnosti. Vysledky ukazuji ze 69 respondentu se radi akci zucastni ucastni, 22 na akce
nemaji Cas, 6 nema zajem. Do odpovédi ,,jiné“ bylo uvedeno, Ze urcité pracovni pozice se
akci zucastnit nemohou kvuli 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 zaméstnanci o které aktivity maji zajem a na zakladé toho je
poradat.

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

Nemdm na né ¢as
Nemdm o né zdjem
Réd/a se jich d¢astnim

Mél/a bych zijem o jiné
akce

Graf & 15 - Pristup k zaméstmaneckym akcim

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

Otazka se zaméfovala k zjisténi, zda jsou respondenti spokojeni se svym
zaméstnanim. Vice nez polovina respondenti (53%) je spiSe spokojena se svym
zaméstnanim a 29% je velmi spokojeno. 6% se nevyjadiilo a pouze 12% je spiSe
neuspokojeno. Vysledky grafu naznacuji, ze vétSina zaméstnanct (82%) ma pozitivni vztah
ke své praci a je spokojena se svym zaméstnanim, zatimco pouze 12% vyjadiilo
nespokojenost.

Jste spokojen/a ve svém souCasném zaméstnani?

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

Graf & 16 - Spokojenost v soucasném zaméstndni

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 5: Jak hodnotite napln prace, kterou vykonavate?

Tato otazka byla zaméfena na zji§téni, zda zaméstnanci vnimaji své pracovni
zafazeni ve spolecnosti jako odpovidajici jejich kvalifikaci a zkuSenostem. Z grafu nize je
patrné, ze 78% respondentti hodnoti svou soucasnou pracovni pozici jako odpovidajici svym
zkuSenostem a kvalifikaci, 9% nevi nebo se nechtéji vyjadrit, a zbyvajicich 13% odpovédelo
negativné. Tato otazka vykazuje podobné vysledky jako ptedchozi dotaz tykajici se celkové
spokojenosti se zamestnanim. Na zakladé¢ toho 1ze konstatovat, Ze uspokojeni ze zaméstnani

uzce koreluje se spokojenosti s vykonavanou praci.
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Jste spokojen/a s néplni prace, kterou vykonavate?

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

Graf'¢. 17 - Spokojenost s ndpini prdce

Zdroj: Vlastni zpracovani
Sekce Demografické udaje

Z analyzy dat vyzkumu vyplyva, ze nejvetsi skupinu zaméstnanct ve firmé tvori lidé
ve veku 31-40 let, coz predstavuje 48% z celkového poctu zameéstnanct. Pracovnici ve véku
18-30 let tvoii 32% ze vSech zaméstnanci a predstavuji nejmladsi kategorii. Nasleduji
zaméstnanci ve véku 41-50 let, ktefi predstavuji 13% z celkového poCtu zaméstnancu.
Nejmensi skupinu v podniku tvoii zaméstnanci starsi 51 let, a to pouze 7%. Z dat je patrné,
ze spoleCnost zamestnava Sirokou Skalu vékovych kategorii, coz mize byt vyhodou (viz

Ptiloha Graf [Vekova kategorie]).

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 71% muzi, 24% zen a 5% pohlavi neuvedlo (viz

Ptiloha Graf [Pohlavi]).

Pro urcité pracovni pozice je nezbytné specifické vzdélani. Jedna se o oblasti, kde jsou
potfebné specifické znalosti, dovednosti a schopnosti, a proto je pozadovana urcita
akademicka nebo odborna kvalifikace. Ziskani tohoto vzdélani je tak nezbytné pro uspésné
pusobeni v dané pozici a zajisténi kvalitniho vykonu prace. Na zakladé vyzkumu tohoto
dotazniku lze vyhodnotit, Ze nejvice osob dosahlo vysokoskolského vzdélani, coz odpovida
70%. Na druhém misté jsou zamé&stnanci se stfednim vzdélanim s maturitou, a to 24%.
Nejméné€ zaméstnancii ma vys$si odborné vzdélani (3%), stfedni vzdé€lani s vyucnim listem

tvoti 2% a zakladni vzdélani pouze 2% (viz Ptiloha Graf [Nejvyssi dosazené vzdélani]).

98



Ve spolecnosti Lear Corporation nejvetsi mnozstvi zameéstnanct (48%) pracuje ve
firme 1-5 let. 29% zaméstnanca nastoupilo do spolecnosti pred mén€ 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, inzenyrské pozice (46%) a
kancelarské 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 zna¢na cast respondentt tuto ¢ast nevyplnila,
nékteti se rozhodli vyuzit této prilezitosti k vyjadieni svych postieht. Nasledujici odpovédi
patiily mezi ty, které byly sdileny: zavedeni kantyny nebo podobného stravovaciho feseni,
flexibilni slozka mzdy, zavedeni 13. platu a Sestimési¢ni automatické navySeni mzdy o
inflaéni Castku. Je zadouci, aby vedeni vénovalo vét§i pozornost rozlozeni pracovniho
zatizeni inzenyru, zajistilo rovnomérné rozdé€leni prace mezi inzenyry a bralo v uvahu
presCasy a Casové moznosti zameéstnancu. Dale se navrhuje zavedeni novych atraktivnich
benefitd, jako je moznost GcCasti na Autosalonu v Evropé (Frankfurt/Pafiz) nebo na
technickych vystavach, naptiklad v Brn€. Kromé toho by mély byt nahrazeny excelovské
tabulky centralnim informacnim systémem, napiiklad SAP PLM, aby se minimalizovala

chybovost pii pfenosu informaci a zrychlil se proces vyhledavani potifebnych informaci.

Kompletni verze dotazniku a dalsi grafy jsou k dispozici v piilohach této prace.
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6.3 Formulace navrhu 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 dakladné
analyzy konkurence a vyzkumného Setieni, pii kterém byly ziskany informace z riznych
zdroju, vCetné internetovych stranek a rozhovoru s HR manazerem spolec¢nosti. Vysledky
prizkumu identifikovaly nékolik oblasti marketingového mixu, které by mohly byt
zdokonaleny v kontextu personalniho marketingu s ohledem na potieby jak zaméstnancu,

tak zaméstnavatele.
Produkt (Product)

Podle vysledki dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 85% respondentti povazuje svou
praci za zajimavou a rozmanitou. Vét§ina zaméstnancu (92%) vyjadiila spokojenost s
tymem, ve kterém pracuji, 95% respondenti hodnoti pracovni prostiedi jako skvélé a
pratelské. Dale 89% zaméstnancii oznacilo spolecnost Lear za stabilniho zaméstnavatele. Z
odpovédi respondenti vyplyva, ze spolenost klade velky diraz na vytvareni uspéSnych
tyma, které se zaméfuji na spolecné cile a vytvareji pratelskou atmosféru. Zameéstnanci si
vysoko ceni zajimavosti své prace, ptfijemného pracovniho prostiedi a Lear ocenuji jako

stabilni spole¢nost.

Zajem o rozvoj a vzdélavani v ramci spoleCnosti vyjadiilo 98% respondentti. Nicméné
pouze 61% zaméstnanci povazuje moznosti rozvoje a dalSiho vzdélani ve spoleCnosti za
dostacujici, a 69% dotazovanych vnima vzdélavani a Skoleni jako prospésné. Pro spolecnost
je klicové uspokojit potieby zaméstnanct v oblasti rozvoje a dal§iho vzdélavani. Jednou z
moznych cest k dosazeni tohoto cile by mohlo byt navazani spoluprace se zkuSenymi
zaméstnanci, ktefi by vedli Skoleni pro ty, kdo projevi zajem. Na zakladé¢ hodnoceni
spokojenosti se Skolenim by pak zaméstnancim mohla byt pfidélena penézni odmeéna nebo

jiné benefity.

Vyzkumné Setfeni prokazalo, ze 84% zaméstnanci spoleCnosti projevuje zajem o
kariérni rust, pficemz 77% z nich je presvédCeno, ze zaméstnavatel poskytuje dostatecné
moznosti kariérniho rozvoje. Tato data naznacuji, ze velka Cast zaméstnancu je motivovana
pracovat a rozvijet svou kariéru pravé ve spoleCnosti Lear. Pro zvySeni kvalifikace

zamestnancu je doporuceno poskytovat technicka Skoleni, ktera ptispé&ji ke zvyseni jejich
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odborné kvalifikace a profesnich znalosti pro budouci kariérni postup ve spole¢nosti. Tim

se zvyS$i motivace a angazovanost zamestnancu k praci ve spolecnosti.

Podle provedeného vyzkumu je patrné, ze 82% zaméstnanct je spokojeno se svym
souCasnym zameéstnanim, zatimco zbyvajicich 18% vyjadifuje nespokojenost. Ze vSech
respondenti 78% hodnoti svou soucasnou pracovni pozici jako odpovidajici svym
zkuSenostem a kvalifikaci, zatimco 22% ma opacny nazor. Tato data naznacuji, ze uroven
spokojenosti se zaméstnanim uzce koreluje se spokojenosti z vykonavané prace. Pro zvyseni
celkové spokojenosti zaméstnancu je nezbytné identifikovat pficiny jejich nespokojenosti.
Mezi klicové davody podle dotaznikového patii tymova dynamika a vztahy, rozvojové
prilezitosti, nedostatek Casu, rozmanitost prace nebo nedostatecné financni ohodnoceni.
Nasledné je vhodné aktivné spolupracovat se zaméstnancem a jeho manazerem na nalezeni

vhodného feseni téchto identifikovanych problému.

V prizkumu se ukazalo, ze mezi pozitivni faktory ve firmé patfi: pozitivni pracovni
atmosféra a vztahy na pracovisti, mzda, vnitini uspokojeni z kvalitniho pracovniho vykonu
a prilezitost kariérniho ristu. Nedostatek pozornosti a rozvoje téchto aspektd ze strany
zaméstnavatele mize vést k moznému poklesu zajmu a motivace zameéstnanct k praci ve
spolecnosti. Je tedy kliCové, aby zaméstnavatel vénoval t€émto oblastem pozornost a aktivné

je rozvijel, aby udrzel a posilil zajem a motivaci svych zaméstnanca.
Misto (Place)

V pruzkumu bylo zjisténo, Ze umisténi kancelare a moznost pracovni flexibility hraji
dulezitou roli pii zajisténi pohodli a efektivity zaméstnanci. Celkem 58% zaméstnanct
spolecnosti povazuje flexibilitu v praci za velmi dulezity faktor v zaméstnani. Zaméstnanci
si velmi ceni moznosti pracovat v hybridnim modelu, ktery jim poskytuje potfebnou
flexibilitu. Kromé toho, pfi vybéru zameéstnani hraje pro 40% zaméstnanct dulezitou roli
dojizdéni do prace, a 37% zaméstnanci hodnoti finan¢ni piispévek na dojizdéni jako
dulezity benefit. Kancelafe spoleCnosti jsou umistény piimo ve meést€ s vybornou
dostupnosti hromadné dopravy a disponuji parkovi§tém pro omezeny pocet vozidel. V
hodnoceni pracovisté mnoho zaméstnanct zdlraznilo potiebu rozsifeni parkovacich kapacit,
protoze soucasny pocet mist neni dostatecny. Je doporuceno, aby zaméstnavatel zvysil pocet

parkovacich mist u kancelafe vzhledem k potfebam zaméstnanct.

Vice nez 90% zaméstnanc vyjadiilo svou spokojenost s dodrzovanim piedpist

bezpecnosti prace, kvalitou socialniho zafizeni, pracovnim prostiedim a technickym
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vybavenim pracovisté. Pouze 69% zaméstnanci ohodnotilo zazemi pro stravovani a
obcerstveni jako dostacujici, a nékolik komentait obsahovalo doporuceni ziizeni kantyny
nebo podobného stravovaciho zafizeni. Vzhledem k poctu zaméstnanct, dostupnému
prostoru a finan¢nim nakladim na otevfeni kantyny v kancelafi, by spolecnost mohla zvazit
moznost otevieni spoleCné kantyny s jinymi firmami v okoli, naptiklad se spole¢nostmi

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

Mezi klicovymi prvky interniho marketingu patii spravné odménovani zameéstnancu,
které ma vyznamny vliv na jejich spokojenost. Vyzkumné Setteni prokazalo, ze pro 72%
zaméstnancu spolecnosti je vySe mzdy silnou motivaci k dosahovani lepSich pracovnich
vysledkti. Pouze 65% zaméstnancii uvedlo, Ze jejich mzdové podminky jsou naplnény
zaméstnavatelem, a pro 78% zaméstnancu by bylo $patné finanéni ohodnoceni divodem k
premysleni o zméné zameéstnani.

Firma vyuziva pevny plat jako zakladni mechanismus pro odméiovani svych
zaméstnancu. SpoleCnosti by bylo doporuceno piehodnotit mzdové podminky nékterych
pracovnich pozic a zavést pevnou slozku mzdy, ktera by byla stanovena v pracovni smlouveé
a brala v uvahu konkrétni pracovni pozici a znalosti daného zaméstnance. Pevna slozka
mzdy zameéstnance by mohla byt upravovana v zavislosti na zmeéné jeho kvalifikace.
Prémiova slozka mzdy by byla vazédna na zakladni plat zaméstnance a mohla by se
pohybovat v rozmezi od 0 do 5% v zavislosti na nadstandardnim plnéni pracovnich tkolu.
Kromé toho by se zohlediiovaly finan¢ni ukazatele na trovni celé firmy. Tento typ odmeény

by mohl pfispét k vyssi spokojenosti zaméstnancti a vys$§im pracovnim vykontim.

Lear nabizi svym zaméstnancim mnoho vyhod, které jsou dobfe hodnoceny v
dotaznikovém prizkumu vétSinou zameéstnancl, ktefi je vyuzivaji. Nicméné, vysledky
pruzkumu ukazaly, Ze respondenti by ocenili rozsifeni a zménu nabidky benefitd. Zavedeni
dalsich benefita by totiz vedlo ke zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnanct. V dotazniku
se nejcastéji vyskytovaly navrhy na sick days, den dovolené navic, rocni odmeéna, vstupy na

inzenyrské veletrhy.
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e Den dovoleny navic

Lear nabizi svym zaméstnancim 4 tydny dovolené a jeden tyden dovoleny navic, pfi¢emz
81% zaméstnanct povazuje piidavek tydne dovolené za jeden z nejdulezitéjSich benefita.
Detailni analyza konkurence odhalila, ze spolenost Magna Automotive nabizi svym

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

Spole¢nosti je doporuceno zavést novy benefit, ktery odmeérniuje dlouhodobou oddanost
zameéstnance a poskytuje mu piilezitost k odpocinku a obnové po del§i dobé pracovniho
vztahu. Vyhodou v praci mize byt moznost ziskat jeden dodatecny den dovolené za kazdych
5 let odpracovanych ve spolecnosti. Zaroven by to pro zaméstnavatele znamenalo Gsporu
Casu a finanCnich prostiedkt, které by jinak musel investovat do naboru novych

kvalifikovanych specialistii se zkusenostmi.

Doba zaméstnini Vyse odmény (,dny
dovoleny navic)
5 let 1
10 let 2
15 let 3

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

Zdroj: Vlastni zpracovani

e Roc¢ni odmeéna

Na zakladé informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni a provedené analyzy
konkurence je spolecnosti navrhovano zavést rocni bonus. Tento bonus bude pfispivat k
védomi zaméstnancd, ze jejich usili bude odménéno, a podnécovat je k zvySenému usili
a angazovanosti. Zameéstnavatelim je doporuceno zavést 5% odménu za vyjimecné
pracovni vykony a dosazeni stanovenych cild. Odména muaze byt vnimana
zamestnancem jako dlouhodoba investice do n€j samotného, coz muze posilit jeho pocity
ocenéni a zvys$it loajalitu vici firmé. Tento benefit také nebude pro kandidata klicovym
faktorem pfi rozhodovani mezi praci v Magna Automotive ktera, nabizi 13 plat

v porovnani s doporu¢enym 5% bonusem z ro¢ni mzdy v Lear Corporation.
e Vstupenky na inzenyrské veletrhy

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze 85% zaméstnanci v Learu velice
ocefiuje 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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uspesné tymy meéli moznost ziskat listky na inzenyrské veletrhy. Napftiklad ucast na veletrhu
E-salon Technology v Praze by mohla byt skvélou odménou. Tymovy benefit by podporoval
spolupraci a motivaci zaméstnanct. V Learu pracuje v tymu obvykle 5 az 10 inzenyrd. 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 benefiti muze posilit firemni kulturu, zdiraznujici dilezitost profesniho rozvoje
a podporu zameéstnanct ve sledovani aktualnich trendd ve svém odvétvi. Timto zplisobem

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

Pro ziskani Sir§iho povédomi a akvizici vys$§iho poctu kvalitnich uchazeci o
zaméstnani v Lear Corporation je nezbytné vénovat propagaci spolecnosti daleko vétsi
pozornost nez doposud. I kdyz 33% zaméstnancu se dozveédé€lo o pracovnich prilezitostech
v Learu prostfednictvim doporuceni pratel, 85% zaméstnanci by bylo ochotno doporucit
spolecnost, jako stabilniho zaméstnavatele, firma by méla klast vétsi diraz na Employer
Branding a jeho efektivni propagaci. Na zakladé vysledkd dotaznikového Setfeni je
doporuCeno piipravit marketingovou kampani s poselstvim pro potencialni kandidaty,
zduraznujici spolecnost s pracovni flexibilitou, spravedlivym a atraktivnim odméfiovanim
prace a s profesionalnimi tymy s moznosti kariérniho rustu. Produkt spoleCnosti,
"automobilova sedacka", by mél byt propagovan nejen na pracovnich stolech, ale také v
autech, zejména s ohledem na spolupraci s luxusnimi automobilovymi znackami jako BMW
Audi, GM, Volvo, Jaguar. Online reklama na LinkedIn a bannerova reklama na
inzenyrskych webovych portalech jsou vhodnymi prostiedky pro zvySeni povédomi o
spolecnosti. Analyticky priazkum konkurence odhalil, Ze spole¢nosti Magna Automotive a
Brose k posileni povédomi o své znacce vyuzivaji venkovni reklamu. Na zakladé provedené
analyzy je spolecnosti doporuCeno implementovat venkovni reklamu, naptiklad
prostfednictvim reklamnich ploch na zastavkach 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 nocnich hodinach, zatimco
reklamni polep zastavky mé vyhodu horizontalni orientace k hromadné dopravé. Diky tomu
je reklama viditelna nejen lidem na zastavce, ale také cestujicim v dopravnich prostredcich.
Pro oslovovani cilové skupiny by mély byt reklamni sit€ umistény v pramyslové zoné, kde

se nachazeji konkurencni spolecnosti 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

premyslet o zméné 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 mesicu veetné 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 zakladé kalkulace nakladu a dalSich faktord se doporucuje spolecnosti vyuzit reklamni
polepy tramvajovych zastavek ve meést€ k zvySeni povédomi o znaCce a propagaci

pracovnich pfilezitosti.
Lidé (People)

Pro spolecnost je klicové, aby vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, stejné jako vztahy
se zakazniky, dosahovaly vynikajici urovné a sméfovaly k dosazeni spole¢nych cili.
Vysledky vyzkumného Setfeni jednoznacné potvrzuji, ze vice nez 90% zaméstnanct hodnoti
komunikaci a spolupraci ve svych tymech jako velmi kvalitni. Vice nez 80% pracovnika
vnima aktivni komunikaci ze strany svych nadfizenych, vytvafeni pozitivni atmosféry v
tymu a zajem o jejich nazory. Pro efektivni fizeni a vedeni spolecnosti je nezbytné vénovat
pozornost mezilidskym vztahiim a individualnim charakteristikim zameéstnanci b&hem
pracovniho procesu. Znalost zaméstnancti umoziuje lepsi vybér novych ¢lent tymu, ktefi se
snadno integruji a pfispivaji k pozitivni atmosféte ve firme. Aktivni naslouchani potfebam
zamestnancu a udrzovani oteviené komunikace jsou klicové pro uspésné fizeni. Pro zlepseni

pracovnich vztaht je také uzitecné budovat pratelskou atmosféru a vyuzivat benefitt, jako
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jsou '"listky na hokej," a chodit spolecné na zapas, poradat tymové akce nebo

teambuildingové aktivity.
Procesy (Processes)

Kazda uspé$nd spolecnost ma dobie nastavené procesy ve spoleCnosti, kde kazdy
zameéstnanec ma jasne definované role a odpovédnosti, coz vede k efektivnimu fungovani a

dosahovani spole¢nych cila.

Naborovy proces je jednim z nejdulezit€jSich procesi ve spoleCnosti, ktery u
kandidata na pracovni pozici formuje prvni dojem na spole¢nost. Naborovy proces se zafina
hodnocenim profilu a odezvou spolecnosti na piihlasku. Vysledek Setfeni ukazal, ze 85%
zaméstnancu ohodnotily dobu odezvy po podani piihlasky jako rychlou. Nasledujici krok je
pohovor ve spolecnosti, kdy supervizor nebo manazer osobné nebo online zkontroluji
technické znalosti kandidata, jeho zkuSenosti a popiSou pracovni naplii a zodpovi na dotazy.
81% zaméstnancu je spokojeno s prubéhem pohovoru a vysvétlenim informaci. Posledni
Casti je predani zpétné vazby po pohovoru a pii uspéSném pohovoru nasledné zaslani
nabidky. 78% zaméstnanct ohodnotili tento proces jako rychly a vyjadfily svou spokojenost.
Ke zvyseni spokojenosti zaméstnancti s naborovym procesem je potieba urychlit odezvu na
ptihlasky, optimalizovat informace o pracovni pozici pied pohovorem. Timto zpiisobem se
zaruci, ze kandidati budou 1épe informovani a pfipraveni na pohovor. Pfi 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 pfistupem, ktery
podporuje lepsi vzajemné porozuméni. Nakonec je kliCové poskytnout rychlou a konkrétni
zpétnou vazbu. Tyto Gpravy by mely vést k vétsi transparentnosti, efektivité a celkové

spokojenosti zameéstnanct od pocatku naborového procesu.

Vysledky provedeného kvalitativniho prizkumu ukazaly, ze 84% zaméstnancu je
spokojeno s procesem adaptace. Pro zdokonaleni tohoto procesu je nezbytné vylepsit IT
postupy. Doporucuje se, aby IT oddé€leni spole¢nosti melo k dispozici kompletné ptipraveny
pocitac a veskeré potfebné Uty pro nové zaméstnance jiz v den jejich nastupu. Krome toho
je vhodné pripravit pfesny seznam pozadovanych pfistupi pro danou pozici, véetné navodu,
jak je ziskat, a poskytnout Skoleni béhem prvniho tydne, aby proces adaptace pro nové
zaméstnance probihal co nejkomfortné€ji. Dalsim krokem k vylepSeni adaptace muze 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 informa¢ni materidly. Tento balicek by mél mit atraktivni design, aby
zaméstnanci méli chut jej vyfotit a sdilet na LinkedIn, ¢imz by zvysili povédomi o

spolecnosti Lear ve svych profesnich kruzich.

Ve spolecnosti je dobfe nastaveny systém komunikace. Ze 106 zaméstnanca
uprednostiiuje 91 ziskavat informace o déni ve spolecnosti prostfednictvim elektronickych
kanald, jako jsou intranet a e-maily. Z téchto zameéstnanct 79 nejcastéji ziskava informace
pravé elektronickym zptisobem. Spolecnosti je doporueno pracovat nad optimalizaci a
inovaci svych elektronickych komunikacnich nastroji. To muze zahrnovat zlepSeni
uzivatelského rozhrani intranetu, zaji§téni rychlé a efektivni distribuce informaci
prostfednictvim e-mailovych bulletini a podpora zaméstnancti s maximalnim vyuziti t€chto
elektronickych prostiedkti. Diraz by mél byt kladen na interaktivni a transparentni formy
komunikace, které podporuji aktivni zapojeni zameéstnanci a zlepsuji tok informaci ve

spolecnosti.

Pro kazdou spole¢nost je klicové mit efektivni procesy v tymu, kde nadtizeni aktivné
komunikuji, poskytuji zpétnou vazbu tymu, naslouchaji a maji pfipraveny postup pro
kariérni rast. Z vysledkd provedeného kvalitativniho Setfeni vyplyva, ze 80% zaméstnanca
hodnoti své nadfizené pozitivn€ v oblasti aktivni komunikace, naslouchani a vytvafeni
pfiznivé atmosféry v tymu. Avsak pouze 77% zaméstnanci souhlasi s tim, ze spolecnost
poskytuje dostateCny prostor pro rozvoj jejich kariéry. Nadfizenym je proto doporuceno
zdlraznit a rozsifit aktivity zaméfené na profesni rozvoj zaméstnanct. To mize zahrnovat
pravidelné konzultace s jednotlivci ohledné jejich kariérnich cilt, poskytovani relevantnich
Skoleni a mentorstvi, a aktivni podpora pii hledani pfilezitosti pro rist a rozvoj v ramci
spolecnosti. Diraz by mél byt kladen na udrzeni vyvazeného prostiedi, kde zaméstnanci citi,
Ze maji podporu a pfilezitosti pro svijj profesni rast a jejich nadfizeny se zajima o jejich

nazor.
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6.4 Employer Branding plin

Podkapitola se zamétuje 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 celé Employer Branding kampané je zvySeni povédomi o Lear
Corporation na mistnim trhu o 20 % bé&hem nasledujiciho roku. Tento cil je strategicky
klicovy pro posileni pozice spolecnosti v regionu. Dalsim dulezitym cilem je navazat a
posilit vztahy se studenty ZapadocCeské Univerzity v Plzni, a to s cilem ziskat nové talenty a
studenty pro staze nebo budouci zamé&stnance. Tato spoluprace s univerzitou bude zahrnovat
oslovovani studentd inZzenyrskych 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 klic¢ovou skupinu.
Druhou kli¢ovou skupinu tvofi studenti Zapadoceské univerzity, kteti studuji inzenyrské

obory na vybranych fakultach.

Pro dosazeni stanovenych cilii byly pro rok 2024 vybrany tfi kliCové nastroje. Tato
volba vychazi z prioritizace kvality pfed kvantitou. Klade se diraz na kvalitu, protoze
peclivé provedené a cilené aktivity mohou mit silnéj§i dopad nez mnoho mensich a méné
ucinnych iniciativ. Prili§ mnoho aktivit mize vést k saturaci a unavé publika, vCetné
stavajicich zaméstnanci a potencialnich uchazeci. Omezeny pocet aktivit umoziiuje
spolecnosti udrzet jednotnou a konzistentni zpravu ve vS§ech komunikacnich kanalech, coz
pfispiva k jasnému vnimani zaméstnavatelské znaCky. Méné€ aktivit také usnadiluje
sledovani a analyzu uCinnosti kazdé z nich, coz umoziiuje rychlejsi a efektivné)si
optimalizaci celkové strategie.

Prvni dva nastroje jsou spojeny se ZapadocCeskou Univerzitou v Plzni a zahrnuji
Prednasky Lear Corporation a Memorandum o spolupraci. Tato strategickad partnerstvi s

univerzitou poskytnou spolecnosti ptimy pfistup k potencialnim talentim a umozni budovat

dlouhodobé vztahy se studenty.

Dulezitym 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 zptisobem je plan nejen ambicidzni, ale také pecliveé promysleny a odpovida

konkrétnim potifebam a cilim Laer Corporation v daném regionu.

Tretim prvkem v planu Employer Branding je fyzicka reklama. Tato volba byla
peclivé vybrana na zakladé analyzy trhu, kde bylo zji§téno, ze dvé hlavni konkurencni
spoleCnosti, Magna a Brose, Uspé$né vyuzivaji venkovni reklamu k posileni povédomi o
svych znackach. Dale bylo potvrzeno v pruzkumu prostfednictvim dotazniku, kde kandidati
byli vyzvani vybrat, ktery typ reklamy by je oslovil pfi vybéru nového zameéstnani, a
venkovni reklama se ukazala jako vyrazné preferovana. Po srovnani dvou moznosti reklamy
v kapitole 6.3 Zavéry a doporuceni byla vybrana moznost polept zastavek hromadni dopravy
z davodld lepsi ceny a vyrazngjsi viditelnosti. Zvoleny fetézec poskytuje celkem 20

reklamnich ploch po celém méste.

Je dulezité zminit, ze Employer Branding plan mize celit dvéma potencialnim
rizikim. Prvnim z nich je omezeny zajem nebo konkurence od jinych spoleCnosti, které
mohou také zamerovat své aktivity na ziskavani zameéstnancu a student(l. Druhym rizikem
muze byt zmény v akademickém prostiedi a omezeny dostupny rozpocet studentil, coz muze
ovlivnit GspéSnost planu. Tato rizika lze eliminovat nebo minimalizovat prostfednictvim
peclivého monitorovani trhu, pruzné reakce na zmény a pravidelné kontroly strategie

kampané.

Pro leps$i prehlednost byla vytvoren Employer Branding plan na rok 2024, ktery

popisyje aktivitu a spojenymi s ni ocekavany dopad ¢asovy ramec a naklady.
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Univerzitni akce: PFednasky Lear Corporation

InZenyr spolenosti provede pfednasku na ZCU na
téma inovaci v ém pri inek v

Ziskani novych talentd z fad
student(i do programu stazistd.
Sezndmit cilovou skupinu nejen

programech SolidWork a CAD Design, atd. Na za¢atku

se &nosti a jeji préci, ale
také s pracovnimi prileZitostmi v

prezentace bude predstavena spoleénost Lear a jeji ramci spole&nosti.
odvétvi pli i. Nasledn& bude provedena prednaska
na pfedem vybrané téma a na konci, pro povzbuzeni Metriky:
pozornosti, aktivity studentli béhem prednésky,
probé&hne Kahoot quiz. Vitézové p éni - Mnozstvi & na
bali¢ky od spole&nosti. Na konci pfednasky bude pfednasce

iné Znost p i staZe ve spole¢n aqQr - Interakce s QR kédem
kéd s odkazem na kariérni stranku s vypsanymi - Pocet pfihdSek na program
pozicemi na staze. stazistl.

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

Memorandum pfedstavuje kombinaci opatfeni v rdmci
hluboké univerzitni spoluprace, ktera mize zahmovat
- spoleéensky prostor pro firmu, facilitaci tvorby
nejlepsich Zivotopisii, sponzorstvi, materiély pro
firemni propagaci na univerzitnich kampusech.

Fyzicka reklama: Reklamni plakaty (110 x 80 cm)

Reklamni kampari "Jsme Lear pro Vas" v Plzni zahrnuje
polep 20 zastdvek hromadni dopravy. Tato kampari
bude v souladu s hlasem zna¢ky, zndmym jako Tone of
Voice spoleénosti, a bude zahrnovat kombinaci éervené
a bilé barvy spolu se stylem pisma Verdana. Na
zékladé doporuéeni é iz ého
Zetfeni bude kladen zvlastni diiraz na prezentaci

produk le¢nosti, konkrétné pFimo v
auté.

Zpréava kampané spociva v profesiondlni tymové
atmosféfe, podpore kariérniho riistu, spravedlivém
iar dze mezi p , 0sobnim

Zivotem.

Dopad Memoranda o dohodé by
posilil povédomi o znaéce Lear
mezi budoucimi generacemi
inzenyrdl v regionu. Kvili
kombinadi riznych dopadt,
aktivit, které by mohly byt
zahmuty, by bylo vhodné&jsi
sledovat dopady izolovanych
opatfeni v rdmci partnerstvi, které
Memorandum vytvofi.

Zvysit povédomi o Lear
Corporation na mistnim trhu o 20
% béhem nésledujiciho roku. Tato
strategie se zaméfuje na
vytvoreni silné a pozitivni identity
spoleénosti ve vefejné sféfe
prostfednictvim venkovni
reklamy.

Metriky:

- Pocet kliknuti na QR kéd nebo
Bit.ly pfesmérovano na nasi
webovou stranku s nabidkou
pracovnich pozic

- Pocet pfihlasek na pracovni
pozici spole&nosti

Q3-4 2024

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

2024

Casovy ramec je nastaven na cely
rok jelikoZ doba uzavieni
memoranda o spolupraci s
univerzitou se miiZe ligit v
zavislosti na sloZitosti dohody,
zapojenych stranéch,
administrativnich procesech.
Obvykle to miiZe trvat nékolik
tydnd a2 nékolik mésict. Rychlost
uzavieni dohody miiZe byt
ovlivnéna také pfipravou
dokumentace, schvalovacimi
procesy a komunikaci mezi
stranami.

Q1- Q2 2024

Reklamni kampari zaéne po Novém
roce, protoZe mnoho lidi v této
dobé zatina pfemyslet o zméné
zaméstnani. Zvoleny &asovy ramec
trvéni 6 mésictl je strategicky
zvolena s ohledem na udrZeni
kontinuity a dlouhodoby dopad na
cilovou skupinu, umoZfiujici
postupné budovani povédomi a
zajmu.

Uspofadani prednadky: 0 KE&.

Vytisténi letdku, propagaéni materialy: 500~
1000 K&.

Memorandum o spolupraci a vySe 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 spoluprace, délky dohodnutého
partnerstvi, specifickych technickych
pozadavkd a dalsich individualnich faktort,
které jsou dohodnuty obéma 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 zastavky a City Light
Vitriny" a popsana v kapitole 6.3 Zavéry a
doporuéeni

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 spolecnosti v ramci
konkrétnich oblasti marketingového mixu. Na zakladé syntézy poznatk ze studia odbornych
a veédeckych prament formulovat dil¢i cile, jako je vytvoreni konkrétniho Employer
Branding planu pro zvyseni povédomi o Lear Corporation, vCetné stanoveni cild, 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 nazoru zameéstnanci. HR manazer uvedl, Zze hodnoti soucCasny stav HR
marketingu ve spoleCnosti pozitivné. Zaméfil se na klicova témata, jako je odménovani,
motivace a adaptace zaméstnanci. Z jeho odpoveédi vyplyva, Zze souCasny systém
odmeénovani je efektivni a odpovida firemni politice a strategii. Zmény ve strukture 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
zaméstnancu a uvedl, ze pracovni prostiedi a vztahy mezi zaméstnanci jsou hodnoceny
pozitivné. Kromé toho spolecnost planuje budouci propagaci na univerzitich a ve
sportovnim prostiedi. Aktualn€ nejsou planovany vyznamné zmény v oblasti odménovant,
ackoli pripadné upravy budou zaviset na ekonomické situaci firmy. Podle HR manazera je
firma vnimana jako stabilni zameéstnavatel s férovym odménovanim a poskytujici prilezitosti

pro zaméstnance.

Na zékladé provedené analyzy a vyzkumného Setfeni 1ze konstatovat, Ze spoleCnost
Lear Corporation, s.r.o., je ve vét§in€ aspekti personalniho marketingu uspésna a svym
zaméstnancum poskytuje kvalitni pracovni prostiedi. Pfesto bylo identifikovano nékolik
oblasti, kde lze zlepSit marketingovy mix s ohledem na potieby jak zaméstnanci, tak

zameéstnavatele.

Na zakladé vysledkt analyzy a vyzkumu se identifikovaly oblasti marketingového
mixu, které by mohly byt zdokonaleny s ohledem na potfeby zaméstnancli a zameéstnavatele.

V oblasti produktu (Product) bylo zjiSténo, Ze vétSina zaméstnanci hodnoti praci ve
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spolec¢nosti jako zajimavou a spokojenost s pracovnim prostiedim je vysoka. AvSak existuje
potieba zlepsit moznosti rozvoje a vzdélavani, a to naptiklad prostfednictvim spoluprace se
zkuSenymi zameéstnanci a poskytovanim finan¢nich odmén za Skoleni. V oblasti mista
(Place) je dulezité zvazit rozsifeni parkovacich kapacit u kancelafe a zlepSeni stravovacich
moznosti. Zaméstnanci vyjadfili spokojenost s pracovnim prostfedim a bezpecnosti prace,
ale existuje prostor pro vylepSeni v oblasti stravovani. V oblasti ceny (Price) je klicové
spravné odmeénovani zaméstnanci. Na zakladé analyzy konkurence a spokojenosti
zaméstnancu spole¢nost navrhuje prehodnoceni mzdovych podminek a zavedeni flexibilnich
prémiovych slozek mzdy. Zaméstnanci by také ocenili rozsifeni nabidky benefitd, jako jsou
sick days, den dovolené navic a ro¢ni odména. V oblasti propagace (Promotion) je
doporuceno posilit propagaci spolecnosti a vénovat vétsi pozornost Employer Brandingu.
Navrhuje se marketingova kampan zdaraziujici pracovni flexibilitu, atraktivni odmérniovani
a profesionalni tymy. Reklama by méla byt cilena na raznych platformach 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 benefiti
pro posileni tymové kultury. V oblasti procest (Processes) se zduraziuje dulezitost 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 dilezité inovovat elektronické komunikacni nastroje a zajistit
efektivni distribuci informaci. Byl vytvoren 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 meésté. Pfi uspéSném
zavedeni planu Employer Branding spolecnost v néasledujicim 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 ziskd nové talenty a studenty pro staze nebo

budouci zaméstnance.

Provedené analyzy, Employer Branding plan a doporuceni pro spolecnost byly
piinosné k zlepSeni interni strategie spolecnosti v ramci zlepSeni systému benefit a zavedeni
novych, pfidanych do mzdy také pohyblivych slozek, zlepseni vztahti mezi zaméstnanci. V
ramci externi strategie pomoci detailniho planu byl vytvoifen Employer Branding pléan, ktery
pomuze spolecnosti zvysit povédomi o znaCce a prilakat kvalifikované zaméstnance a

studenty do spoluprace.

112



113



8 Seznam pouzitych odbornych zdroju

Careeers Lear. 2023. Lear.com. Jobs Lear. [Online] 2023. [Citace: 15.. 10. 2023.]
https://jobs. lear.com/go/Czech-
Republic/4792301/? gl=1*1nv481f* gcl au*MTkwNzkyNTczMC4xNjk4MjEIMTgl.

Ceniza-Levine, Caroline a Thanasoulis-Cerrachio, Connie. 2011. Six Steps 1o

Job Search Success. misto neznamé : Saylor Foundation, 2011. 9781453317259.

Chlupsa, Christian, Rohrmeier, Jurgen a Scherle, Nicolai. 2021. Employer
Branding. misto neznamé : De Gruyter Oldenbourg, 2021. 3110711885.

Corporation, Lear. 2014. File:Lear Corporation logo.svg. Wikipedia. [Online] 15..
08. 2014. [Citace: 1. 10. 2023.]
https://en.m.wikipedia.org/wiki/File:Lear Corporation logo.svg.

Chraska, Miroslav. 2016. Metody pedagogického vyzkumu : zaklady kvantitativniho
vyzkumu. Praha : Grada, 2016. 9788024753263.

Accenture. 2022. Future of work research. Accenture.com. [Online] 1. 3. 2022.

[Citace: 14. 08. 2023.] https://www.accenture.com/us-en/insights/consulting/future-work.

Siky¥, Martin. 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované

a doplnéné vyd. Praha : Grada Publishing, 2016. 978-80-247-5870-1.

Akanda, Dr. Arbab. 2016. 7he Promotion and Marketing of Human Resource
Management. Bloomington : AuthorHouseUk, 2016. 1524628506.

Ambler, Tim a Barrow, Simon. 1996. 7he employer brand. misto nezname :

Journal of Brand Management, 1996. str. 8.

Armstrong, Michael a Taylor, Stephen. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni
pojeti a postupy. Praha : Grada Publishing, 2015. 978-80-247-5258-7.

—. 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13. Praha : Grada
Publishing, 2015. 978-80-247-9882-0.

Armstrong, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10.
Praha : Grada, 2007.

Atmoskop.cz. Hodnoceni firmy . Atmoskop.cz. [Online] [Citace: 29.. 11. 2023 ]

https://www.atmoskop.cz.

114


http://Lear.com
https://jobs.lear.com/go/Czech-
https://en.rn.wikipedia.Org/wiki/File:Lear_Corporation_logo.svg
http://Accenture.com
https://www.accenture.com/us-en/insights/consulting/future-work
http://Atmoskop.cz
http://Atmoskop.cz
https://www.atmoskop.cz

Axel, Jorn. 2015. New ways of personnel marketing and recruitment. Hamburg :

Anchor Academic Publishing, 2015. 978-3-95489-900-5.

Bauer, Talya N. 2014. Onboarding New Employees: Maximizing uccess. Virginia,
United States : SHRM Fundation, 2014.

Bejtkovsky, Jiri. 2016. 7he Current Generations The Baby Boomers, X, Y and Z in
the Context of Human Capital Management of the 2 1st Century in Selected Corporations in
the Czech Republic. Ceské Bud&jovice : The Institute of Technology and Business, 2016.
1805-9112.

Blechova, Eva. 2019. Jak vyuzit marketingovy mix v personalistice? Dané ro lidi.
[Online] 23. 12. 2019. [Citace: 18. 07. 2023.] https://www.daneprolidi.cz/clanek/jak-vyuzit-

marketingovy-mix-v-personalistice.htm.

Businessinfo. 2022. Pandemie radikalné zmeénila trh prace. Firmy se musely
pfizpusobit. Businessinfo.cz. [Online] 28. 07. 2022. [Citace: 13. 07. 2023]
https://www .businessinfo.cz/clanky/pandemie-radikalne-zmenila-trh-prace-firmy-se-

musely-prizpusobit/.

Douda, Petr. 2023. Employer brand reserch. Ranstad.cz. [Online] 2023. [Citace: ©.
9.2023.] https://www.randstad.cz/employer-brand-research/reporty/.

Edenred. 2018. Nejoblibenéjsi zaméstnaneckée benefity. Edenred.cz. [Online] 15. 2.
2018. [Citace: 23. 8. 2023.] https://www.edenred.cz/clanky/nejoblibenejsi-zamestnanecke-
benefity.

Edvards, Martin R. 2010. An integrative review of employer branding and OB
theory. [editor] Personnel Review. misto neznamé : Emerald Group Publishing Limited,

2010. 0048-3486.

E-salon.cz. 2023. Veletrh Cisté mobility, technologii a feSeni pro e-mobilitu . E-salon
Technology. [Online] 9. 10. 2023. [Citace: 9.. 11. 2023.] https://e-
salon.cz/? ga=2.28865660.1533416791.1700641893-

1390471692.1700641893& gl=1*77€999* ga*MTM5SMDQ3MTY SMi4xNzAwNjQxOD
kz* ga 7VGIKFVC4X*MTcwMDYOMTgSMS4xLjEuMTcwMDYOMTkwOC40NS4wL
jA.

115


https://www.daneprolidi.cz/clanek/jak-vyuzit-
http://Businessinfo.cz
https://www.businessinfo.cz/clanky/pandemie-radikalne-zmenila-trh-prace-firmy-se-
http://Ranstad.cz
https://www.randstad.cz/employer-brand-research/reporty/
http://Edenred.cz
https://www.edenred.cz/clanky/nejoblibenejsi-zamestnanecke-
https://e-

Ferjentik, Jan. 2000. Uvod do metodologie psychologického vyzkumu. Praha :
Portal, 2000. 80- 7178-367-6.

Flow, Pennie a Payne, Adrian. 2007. Towards the ‘perfect” customer experience.

misto neznamé : Journal of Brand Management, 2007.

Foret, Miroslav. 2012. Marketing pro zacdtecniky. Brno : Edika, 2012. 978-80-266-
0006-0.

Franca, V. a Pahor, M. 2012. The Strength of the Employer Brand: Influences and

Implications for Recruiting. misto neznamé : Journal of Marketing and Management, 2012.

Gogolova, Martina, Ponisciakova, Olga a Ivankova, Katerina. 2015. 7he Use of
External Personnel Marketing in Slovakia. misto nezndmé : Procedia Economics and

Finance, 2015. 2212-5671.

Gratton, Lynda. 2022. Redesigning Work: How to Transform Your Organisation
and Make Hybrid Work for Everyone. London : Penguin Business, 2022. 9780241558188.

Hana, Dambrosova. 2014. Abeceda personalisty. Olomouc : ANAG, 2014. 978-80-
7263-869-7.

Hendl, Jan a Remr, Jiri. 2017. Metody vyzkumu a evaluace. Praha : Portal, 2017.
978-80-262-1192-1.

Hendl, Jan. 2016. Kvantitativni vyzkum. Praha : Portal, 2016. 9788026209829.

Horvithova, Petra, Bliha, Jifi a Copikovd, Andrea. 2016. Rizent lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha : Management Press, 2016. 978-80-7261-430-1.

Hovorkova, Katerina. 2018. Dvé generace spolu soupefi na jednom pracovnim trhu.
Jste spi§ milenial nebo “ixko”? Aktualné.cz. [Online] 11. 12. 2018. [Citace: 12. 8. 2023.]
https://zpravy.aktualne.cz/finance/dve-generace-spolu-souperi-na-jednom-pracovnim-trhu-

jste-spi/r~7146dce2021911e9a446ac1fob220ee8/.

Indeed. 2022. What Are Technical Assessment Tests and How Do They Work?
indeed.com. [Online] 25. 6. 2022. https://www.indeed.com/career-
advice/interviewing/what-is-technical-assessment-
test?tbclid=IwARO07zvbXvIpE YcQKaKSdDuH2wkdnSWNYO0VwakCGZyFjHaLogINP _j
J1ZVM.

116


https://zpravy.aktualne.cz/finance/dve-generace-spolu-souperi-na-jednom-pracovnim-trhu-
http://indeed.com
https://www.indeed.com/career-

JCDecaux. 2023. [Online] 2023. [Citace: 10. 10. 2023.] https://www.jcdecaux.cz.

JCDeacaux. Méstska doprava. JCDeacaux.cz. [Online] [Citace: 03.. 11. 2023.]

https://www.jcdecaux.cz/mestska-doprava.

Jakubikova, Dagmar. 2013. Strategicky marketing. Strategie a trendy- 2., rozSirené
vydani. Praha : Grada, 2013. 978-80-247-4670-8.

Karlheinz Schwuchow, Joachim Gutmann, Karlheinz Schwuchow, Joachim
Gutmann. 2021. HR-Trends 2022. COVID-19, Smart Work, Purpose, Digitalisierung. misto
neznamé : Haufe, 2021. 9783648152942.

Kocidnova, Renata. 2012. Persondlni rizeni: vychodiska a vyvoj. 2. Praha : Grada

Publishing, 2012. 978-80-247-3269-5.

Kotler, Philip a Keller, Kevin Lane. 2013. Marketing managment. Praha : Grada
Publishing, 2013. 978-80-247-4150-5.

Koubek, Josef. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky.
Praha : Management Press, 2015. 978-80-7261-288-8.

Kurzy.cz. 2023. Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2023. Kurzy.cz. [Online] 2023.

[Citace: 20. 9. 2023.] https://www kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/.

Lear Corporation. 2017. History of Lear. Lear Corporation Poland. [Online] 2017.
[Citace: 13.. 09. 2023.] https://www.lear.pl/download/2.

—. 2023. Homepage Lear Corporation. Lear Corporation Czech Republic. [Online]
2023. [Citace: 14.. 09. 2023 .] https://lear.jobs.cz.

—. 2023. Vyvojové centrum Plzen. Lear Corporation Czech Republic. [Online]
2023. [Citace: 13.. 09. 2023.] https://lear.jobs.cz/plzen-vyvojove-centrum.

Legnerova, Katerina, PaliSkova, Marcela a Stritesky, Marek. 2021. Personaini
Fizeni. Uvod do moderni personalistiky. Praha : Katedra personalistiky, 2021. 978-80-7400-
702-6.

Ludikova, LibusSe a a kolektiv. 2013. Pohledy na kvalitu Zivota osob se senzorickym

postizenim. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2013. 9788024432861.

117


https://www.jcdecaux.cz
http://JCDeacaux.cz
https://www.jcdecaux.cz/mestska-doprava
http://Kurzy.cz
http://Kurzy.cz
https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanos�
https://www.lear.p1/download/2
https://lear.jobs.cz
https://lear.jobs.cz/plzen-vyvojove-centrum

Martin, Graeme. 2008. Employer Branding — Time for Some Long and ‘Hard’
Reflections? Employer branding. The latest fad or the future of HR? Research insight.

London : Institute of Personnel and Development, 2008.

2006. Maslova pyramida potieb. Wikipedia. [Online] 2006.

https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Maslowova_pyramida_potieb.png.

Mysliveova, Svétlana. 2019. Persondlni marketing v ¥izeni lidskych zdrojii. Brno :

Masarykova univerzita, 2019. 978-80-210-9356-0.

Myslivcova, Svétlana, a dalsi. 2017. Persondlni marketing a budovani znacky

zaméstnavatele. Liberec : Technicka univerzita v Liberci, 2017. 978-80-7494-382-9.

Mévilova, LibuSe. 2014. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitdlu firmy. Brno :
Akademické nakladatelstvi CERM, 2014. 978-80-7204-907-3.

Ochrana, FrantiSek. 2019. Metodologie, metody a metodika védeckého vyzkumu.
Praha : Karolinum, 2019. 978-80-246-4204-8.

rada, Evropska. 2020. Infografika — Mira nezameéstnanosti 2014-2019. Rada
Evropské  unie. [Online]  25. 11.  2020. [Citace: 15. 9. 2023]

https://www.consilium.europa.eu/cs/infographics/unemployment-rate-2014-2019/.

Raj, Asha Binu a Jyothi, P. 2011. Internal Branding: Exploring the Employee
Perspective. misto neznamé : Journal of Economic Development, Management, IT, Finance

and Marketing, 2011.

Semetaite, Juste. 2023. Candidate Testing and Verification Process. toggl.com.
[Online] 29. 03. 2023. https://toggl.com/blog/a-guide-to-candidate-testing-and-
verification?fbclid=IwAR2KmGo2en3NGJ5tav5cPzCbaycyv8OvkQENPJeM T3 2k Ty-
hTS5yhdCo-s0.

Sullivan, J. 2004. Eight elements of a successful employment brand. ER Daily.
[Online] 2004. [Citace: 1. 08. 2023.] http://www.ere.net/2004/02/23/the-8-elements-of-a-

successful-employmentbrand/.

Tahal, Radek a a kolektiv. 2017. Marketingovy vyzkum: postupy, metody, trendy.
Praha : Grada, 2017. 978-80-271-0206-8.

Urban, Jan. 2013. Management lidskych zdrojd. Praha : Ustav prava a pravni védy,
2013. 978-80-905247-4-3.

118


https://commons.wikimedia.Org/wiki/File:Maslowovaj3yramidaj30treb.png
https://www.consilium.europa.eu/cs/infographics/unemployment-rate-2014-2019/
http://toggl.com
https://toggl.com/blog/a-guide-to-candidate-testing-and-
http://www.ere.net/2004/02/23/the-8-elements-of-a-

Wiki Knihovna. 2023. Dotaznikova Setfeni. Wiki Knihovna.cz. [Online] 2023.

[Citace: 03. 06. 2023.]
https://wiki.knihovna.cz/index.php?title=Dotazn%C3%ADkova_Setfen%C3%AD.
Zdkon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdeéjsich predpisii.

Seznam obrazkiu, tabulek, grafii a zkratek

8.1 Seznam obrazku
OBRAZEK €. 1 - VYVOJ PERSONALNI PRACE. «.veeeeeeeeeeeeeeieeeeeeeesiseeeseresenesasesesesesesesenenenenensnsnsssssssasasasasassnenes 15
OBRAZEK €. 2 - PROCES BUDOVANI ZNACKY ZAMESTNAVATELE. 1eeveveierererererireeeierereeenenenenenenenenenenensnenensnenenens 23
OBRAZEK €. 3 MODEL CELKOVE ODMENY .. ceeeeeieieeeieieeeirieeeeeeeereeeerererereresesesesesesesesesesesesesssssssesenesesesesenenens 38
OBRAZEK €. 4 - MASLOWOVA PYRAMIDA POTREB APLIKOVANA DO PRACOVNIHO PROSTREDI . ..ceeerrereneieneeeenennne 39
OBRAZEK €. 5= LOGO SPOLECNOSTL. teeeeieieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeesereeeeeseeeeseeesessseseseeseeseeeseesesesesesessssesesesesenen 46
OBRAZEK €. 6 — GLOBALN{ PUSOBNOST LEAR CORPORATION ...ceeeeeeeerererereresesenenenesenenenenensnssssssssssessenasesseans 47

OBRAZEK €. 7 - ZJEDNODUSENE ZACLENEN{ TECHNICKEHO CENTRA V PLZNI V ORGANIZACNI STRUKTURE LEAR

CORPORATION ..t eterteteeeeseestatreaeeeessassasusseeees e sesaeseeeee e sasas bt aese e sabaas e aese e sssaasbeaeee e es sasbbnbebeseessibaasbeasaessenanas 49
OBRAZEK €. 8 - ZAKLADNI ORGANIZACNI STRUKTURA TECHNICKEHO CENTRA V PLZNI ..cevvunviiiiiiniieininieicinineens 50
OBRAZEK €. 9 - ORGANIZACNI STRUKTURA ODDELEN{ APPLICATION ENGINEERING ....evvvrinrieiriniieininieieiinnnenns 50
OBRAZEK €. 10 - ORGANIZACN] STRUKTURA ODDELENT CORE ENGINEERING .....uvveiviuniiiiiniiriiiieeceniieiecineen 50
OBRAZEK €. 5 - HODNOCENT BROSE CZ S.R.0. ceuuuurieeriieeeeiiieessiititeesiieeesnae e sineeesssnnecesnnaesessnnnasssssnsssenns 69
OBRAZEK €. 6 — HODNOCEN{ ADIENT CZECH REPUBLIC S.R.0. ..eeiruuvreeriiieieiniiiieinneesiineeeesnne e cnnnne s saneeesns 71
OBRAZEK €. 7 - HODNOCENI MAGMA AUTOMOTIVE S.R.01eeteeeierririrreeeeseesrneneeeesessisnnseeessessossmssnesesessonsnns 73
OBRAZEK €. 8 - HODNOCENI FAURECIA PLZERN S.R.0. toieieieieieieieierereeeeee et ee et 75

8.2 Seznam tabulek

TABULKA €. 1 — ZDROJE ZiSKAVANI NOVYCH PRACOVNIKU A JEJICH (NE)VYHODY.. ...uvveeeerireeeerrreeeseeneenesieeeenene 28
TABULKA €. 2 — ANALYZA KONKURENCE V OBLASTI BENEFITU ...uvveeuieeeeiecieeeneieeireesirecineesine e sanae e essane s 64
TABULKA €. 3 - NAVRH ROZSIRENT DELKY DOVOLENE PODLE DELKY ZAMESTNANI. ...eeeviiiieiiiiiieiniieie e 103
TABULKA €. 4 - POROVNAN{ REKLAMNIHO POLEPU ZASTAVKY A CITY LIGHT VITRINY ..ooouvviiiiiiiiiniieieciiiecccae 105
TABULKA €. 5 - MARKETINGOVY PLAN LEAR CORPORATION ....uevvireieeriiiirnireieesiisiniineiessensinnesnseseesssensnnnens 110

119


http://Knihovna.cz
https://wiki.knihovna.cz/index.php?titl

8.3 Seznam grafia

GRAF €. 1 - NABOROVY PROCES ..vvvvuuuneeerrrrrsuseeeeeessssssnneeesessssmsssessssessssssssessssessssssssssssessmsmsssseesmmsnsssees

GRAF €. 2 - INASTUPNI DEN .. eeteveueniieeeeerertusnneeeesesessnsnneeeesesssnneneseessssssssssesessssssssssssssssessmmsnseseersmmnsnsesnn

GRAF C. 3 - ADAPTACNI PROCES...cvtuvutuieetrerturnteeeeeeerssssenenessssssnnssssssesmsssssssssssessmsansssssstestmmnssermmmiene

GRAF €. 4 - MOTIVACE K DOBRE ODVEDENE PRACI...ceevvvrurneeeereerrsnneesereesenneesseesnessmmensessessersnsseemenmmmenns

GRAF €. 5 - VLIV SYSTEMU ODMENOVANI/ VYSE MZDY K LEPSIMU PRACOVNIMU VYKONU

GRAF C. 6 - DULEZITOST BENEFITU 1vuveeeiirirtutneeeererersnnneeeeeesnnnneseseesssssmsnssessesesssssssssssssessmnsssssesmsmmnsnsesens

GRAF €. 7 - SPOKOJENOST S BENEFITY, KTERE SPOLECNOST POSKYTUIJE 1eeeveiereriririiiiiriniiiiiniieiiieieinieieienenenenens

GRAF €. 8 - PODMINKY V TYMU — SHODA S VYROKY ..eevvvrurnneeereenneneseeersesensnesesesnesmmmesessessesmmmseeesemmmmenes

GRAF €. 9 - NAPLNEN{ POTREB PRACOVNICH PODMINEK — SHODA S VYROKY ..eeeeverieeeerereeereeeeeeeeeeemenenemenenenenen

GRAF €. 10 - KARIERN{ RUST A VZDELAN{ VE SPOLECNOSTI — SHODA A VYROKY ..eevvverrreeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeemememeremenen

GRAF €. 11 - PECE O ZAMESTNANCE — SHODY S VYROKY 1vvvuueerrrenrnnereereeneneenseesessesenmensessessesemmensssrenmmmenes

GRAF €. 12 - DULEZITE ASPEKTY PRI VYBERU ZAMESTNANI L..veervtieeeeeeeerereiiresereenenninisesseenessnsssseeemmmnnsneens

GRAF €. 13 - DUVODY KE ZMENE ZAMESTNANT «.ietevettiteeeeeeereitieeeeeeeeneisieseeeseensssenssssssessssssssseesemmmnssessens

GRAF €. 14 - OSOBN{ ZKUSENOST S LEAREM — SHODA 'S VYROKY ..uueereererrunneeereerenmanssseseesemmmnnsseremmmmninsenen

GRAF €. 15 - PRISTUP K ZAMESTNANECKYM AKCIM . .eevrveurnnieereerrsneeeeereenenneasesessesemsenssssesseremsssseeeenmmmenes

GRAF €. 16 - SPOKOJENOST V SOUCASNEM ZAMESTNANI 1...eeeereriteeeeeeeieueiieeeeereenennineseeseesesnmsssseesmmmnnsneens

GRAF €. 17 - SPOKOJENOST S NAPLNI PRACE +1vuveeereeerruseeeeeeerensnneesersessassssseeessessmssssssssssessmmsnseseemmmmsneesen

8.4 Seznam pouzitych zkratek

HR — Human Resources — Personalni (oddé¢lent)

KPI - Key Performance Indicator - Kli¢ové vykonnostni indikatory

ERP - Enterprise resource planning systems - Systémy planovani podnikovych zdroji

120



Prilohy
Dotaznikové Setieni
--- 1. Nastupni den a adaptace
1. Jak hodnotite ndborovy proces?

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

Doba odezvy po podani prihlasky na pozici
Vysvétleni pozice a ndplné prace pri pohovoru
Rychlost zpétné vazby po pohovoru a zaslani nabidky

2. Vzpomerite si na svlj 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 Sezndmeni s pracovnim radem

e Sezndmeni s organizacni strukturou

e Informace ohledné dochdzky, parkovani, stravovani

e Prijeti na pracovisté (IT vybaveni)

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

4. Vzpomernte so na vas proces adaptace v pribéhu 3 mésicl. 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 cil{

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

5.

Myslite si, Ze spolecnost vyuziva v dostateéné mire prostredky, kterymi by
zvySovala angaZzovanost zaméstnancl a podporovala jejich zdjem o dlouhodobou
spolupraci ve spoleénosti.

Ano
Ne
Nevim

Pokud NE, uvedte, prosim, proc si myslite, Ze spole¢nost nevyuziva dostatecné prostredky

ke zvySeni angazovanosti zaméstnancu:

Text stru¢né odpovédi ...

--- 3. Mzda a benefity

6.

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

Samotné védomi dobre odvedené prace
MozZnost karierniho postupu

Pocit seberealizace

Dobra atmosféra a vztahy na pracovisti
Mzda

Zaméstnanecké vyhody

Jina...

Motivuje Vas systém odménovani 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 nejdulezitéjsi (Vyberte max. 3 moznosti)

Prémie za odpracované roky u spole¢nosti
Finanéni pfispévek na dopravu do zaméstnani
Financni pfispévek pfi narozeni ditéte, svatbé
Finanéni 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 spolecnost 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 spole¢nosti
Finan¢ni pfispévek na dopravu do zameéstnani
Financni pfispévek pfi narozeni ditéte, svatbé
Finanéni 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 spolecnosti? (Vyberte max.
2 moznosti)

Kvartalni setkani vSech zaméstnanct
Elektronicky (email, intranet)

Od svého nadfizeného

Od kolegt

Jind...

. Které komunikacni kanaly upfednostriiujete? (Vyberte max. 3 moZnosti)

Elektronicky (email, intranet)
Papirové materialy

Diskuse s kolegy

Skoleni vedoucim

Jina...

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

112(3]4]|5

M{j nadtizeny se mnou aktivné komunikuje
Nadfizeny se zajima o mQj nazor

M{j nadtizeny vytvari dobrou atmosféru v tymu
V mém tymu je dobra spoluprace

V mém tymu je dobrd komunikace

--- 5. Pracovni podminky a rozvoj

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

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

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

Moznost dalSiho vzdélavani

Povést spolecnosti

Stabilita spole¢nosti

Pracovni kolektiv

Pracovni prosttedi

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

112314

M4dam zajem o rozvoj a dalsi vzdélavani

Mam zajem o kariérni riist

Zaméstnavatel poskytuje kariérni rlist ve spolec¢nosti

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

Zameéstnavatel poskytuje prilezitost k dalSimu vzdélavani (Skoleni,
kurzy, ...)

Moje prace mé bavi a prindsi mi pocit uspokojeni

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

Kvalita socidlniho zatizeni (WC, sprchy, Satny)
Zazemi pro stravovani a obcerstveni zaméstnanc
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 zndmych

e Socidlni sité (LinkedIn)

e Pracovni portal (napf. Jobs.cz/prace.cz)
e Osloveni naborarem, agenturou

e Nepamatujisi

e Jina..
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18. Pokud byste si vybiral/a nové zaméstnani, co by pro Vas bylo dulezité? (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 Finanéni ohodnoceni

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

e Spatnd finanéni situace firmy

e Finanéni ohodnoceni

e Spatny pfistup nadfizeného

e Nedostateénd 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 zndmych

e Socidlni sité (LinkedIn )

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

e Ufad prace

e Personadlni agentury

e Jina..

--- 7. Osobni zkuSenost s Learem

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

112345

Doporucil/a bych praci v Learu svym prateldm ¢i znamym jako dobré
misto pro zaméstnani

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
zaméstnanc(, 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 naplini 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 Vyssiodborné

e Vysokoskolské

29. Doba trvéni pracovniho poméru ve spole¢nosti

e Do 1roku

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

30. Jaka je Vase pracovni pozice ve spolecnosti?

e Vedouci (Team Leader, ManaZzer)

e Engineeringova pozice (InZenyr)

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

Text dlouhé odpovédi...
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Tabulky a grafy

Kontingen¢ni tabulka [Mzdové podminky]

Do jaké miry zaméstnavatel napliuje Vasi potfebu nize uvedenych pracovnich podminek? [Mzdové podminky]

Pracovni pozice ve i Vékova kal
1.- Napliuje 2 - Spise naplfiuje 3- Nevim 4 - Spise nenapliiuje = 5 - Nenapliiuje ovy souéet
Kancelaiské pozice 9 1 4 1 15 .
o0k 60,00% 6.67% 2667% 667% 100,00% e
2 2 1 5 2 2 »
St 16,67% 16,67% 8,33% 4167% 16,67% 100,00% «
2 1 3 =
A1-50let 66,67% 3333% 100,00% o
2 2 4 soeniéo
otvlet 50,00% 50,00% 100,00% Resouice
) 1 7 5 9 2 34
i 32,35% 20,59% 1471% 2647% 5,88% 100,00%
Engineeningova pozice (Inzenyr) . 10 2 2 2 16
62,50% 1250% 1250% 12,50% 100,00%
. 8 10 3 3 2 P
33,33% 41,67% 1250% 12,50% 100,00% Resr
1 3 1 1 6 P
ple 16,67% 50,00% 1667% 16,67% 100,00% Reaoun e
51+ let i e i -
33,33% 66,67% 100,00% o
9 2 5 6 5 49 osonenée
B 18,37% 48,98% 1020% 1224% 10,20% 100,00% et
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 1830 et 2 1 3 Absoutni et
66,67% 3333% 100,00% o
31-40let : i ! : i o
13,33% 66,67% 6.67% 13,33% 100,00% oo
3 1 1 5 presevars
4150 et
e000%  2000%  000% )  10000% e
A 7 1" 1 7 2 2 e

30,43% 47,83% 4.35% 8,70% 8,70% 100,00% Relatvni éetnost

Kontingen¢ni tabulka [Zaméstnanecké benefity / vyhody]

Do jaké miry zaméstnavatel naplfiuje Vasi potfebu nize

Pracovni pozice ve i Vékova kal
1- Napliuje 2 napliiuje 3- Nevim 4
Kancelafske pozice 6 e
18-30 let 000% R
2 =
31401t - N
2 1 3 =
A1-50let 66,67% 3333% 100,00%
2 2 4
otvlet 50,00% 50,00% 100,00%

) 8 16 2 8 3 prompa—
i 23,53% 47,06% 5,88% 2353% 100,00% Resori e
Engineeringova pozice (InZony) P 3 7 T 2 3 16 osouni ot

18,75% 375% 6,25% 12,50% 18,75% 100,00% Reaoni o

. 8 9 3 2 2 2 P

33,33% 37,50% 1250% 833% 8,33% 100,00% st

1 3 1 1 6 A tni Eet

ple 16,67% 50,00% 1667% 16,67% 100,00% R ot

51+ let 3 3 A »

100,00% 100,00% Resoun e

12 2 5 5 5 49 .

B 24.49% 44,90% 1020% 1020% 10,20% 100,00% et
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 1830 et 2 1 3 Absoutni et
66,67% 33,33% 100,00% oo

3140 et . i ! = ! i o

20,00% 46,67% 667% 20,00% 6.67% 100,00% oo

1 3 1 5 growrocTen

bt C 2000% 6000%  2000% i 100,00% Resriée

A 6 10 3 3 1 2 e
26,09% 43,48% 13,04% 13,04% 4,35% 100,00% e
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Kontingencni tabulka [Moznost kariérniho ristu]

o cotee —— Do jaké miry zaméstnavatel napliuje Vasi potfebu ristu]
Napliuje
Kancelafské pozice 4
10 26,67% 20,00% 4000% 13,33%
2 4 3 1 2
St 16,67% 33,33% 2500% 833% 16,67%
2 1 3
A1-50let 66,67% 3333% 100,00%
1 1 2 4
otvlet 25,00% 25,00% 50,00% 100,00%

) 6 10 1 5 2 3 ey
i 17,65% 20.41% 3235% 1471% 5,88% 100,00% Reaoni o
Engineeringova pozice (InZony) P 3 0 0 3 2 16 promy

18,75% 25,00% 2500% 18,75% 12,50% 100,00% Reaoni o
7 1 5 1 2 ,
SR 20.17% 45,83% 2083% 417% 100,00%
1 3 1 1 6 P
ple 16,67% 50,00% 16.67% 16,67% 100,00% R ot
51+ let £ i 2 e
66,67% 33.33% 100,00% R ot
13 19 9 4 4 49 P
Soutet ve skupiné 26,53% 38,78% 18,37% 8,16% 8,16% 100,00%
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 1830 et 2 1 3
66,67% 33.33% 100,00%
4 9 1 1 15
A0t 26,67% 60,00% 6.67% 667% 100,00%
1 3 1 5 y
415016t
20,00% 60,00% 20,00% 100,00% s ot
ERA 7 13 1 1 1 23 prempap
30,43% 56,52% 4,35% 4,35% 4,35% 100,00% Relaovi e
. v s v wr “{s_ s s
Kontingen¢ni tabulka [Moznost dalSiho vzdélavani]
Brs i e T Do jaké miry zaméstnavatel naplfiuje Vasi potfebu nize
Kancelafske pozice
10 33.33% 60,00% 667% 100,00%
2 5 1 2 2 2
St 16,67% 41,67% 8,33% 16.67% 16,67% 100,00%
1 1 1 3
A1-50let 33.33% 33,33% 3333% 100,00%
2 2 4
51+ let S0,00% 50,00% 100,00%

) 8 8 10 4 4 3 o
i 2353% 23,53% 2041% 1,76% 11,76% 100,00% Reaoni o
Engineeringova pozice (InZony) P 2 T 9 T 3 16 prompRp—

12,50% 6.25% 56.25% 6.25% 18,75% 100,00% Reaoni o
a0t 3 7 8 5 1 2 P
12,50% 20,17% 3333% 2083% 417% 100,00% resrr
1 3 2 6
ple 16,67% 50,00% 33.33% 100,00% Reeon
51+ let : 2 i )
3333% 6667% 100,00% R ot
6 1 18 8 6 49 A
Soutet ve skupiné 12,24% 22.45% 3673% 1633% 12,24% 10000% Resoni ot
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 18.3016t 1 2 3 Apsout
33.33% 66,67% 100,00%
4 8 1 1 1 15
A0t 26,67% 53,33% 6.67% 667% 6,67% 100,00%
4150 let 2 y ° B
40,00% 60,00% 100,00% e
ERA 4 11 1 4 3 23
17,39% 47.83% 435% 1739% 13,04% 100,00% .
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Kontingencni tabulka [Prilezitosti k dal§imu vzdélani]

e
P y o Do jaké miry vyroky? K dalsimu vzdélavani (skoleni, kurzy, ...)]
Kancelafské pozice 18.30 It
31401t
4150 et
51+ let £ : :
© 50,00% 50,00% 100,00% e
9 14 8 3 ) oy
Soucet ve skupiné
- 26.47% 41,18% 2353% 882% 100,00% D
Engineeningova pozice (Inzenyr) . 4 6 1 2 3 16 prowy
s 25,00% 37,50% 6,25% 1250% 18,75% 100,00% Resour e
. 4 8 5 6 1 2 .
) 16,67% 33,33% 2083% 25,00% 417% 100,00%
4150 let ! 3 ? ° )
3 16,67% 50,00% 3333% 100,00% Resoun o
51+ let i : 2 o
33,33% 66,67% 100,00% Resoun e
9 18 8 10 4 49 Resoutnion
B 18,37% 36,73% 16,33% 2041% 8,16% 100,00%
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 18.3016t 1 2 3
- 33,33% 66,67% 100,00%
3140 et : i = i
i 33,33% 46,67% 20,00% 100,00%
41-50 let ! ! y ° '
* 20,00% 20,00% 60,00% 100,00% Resriée
R 6 9 6 2 2 sesovani o
26,09% 39,13% 26,09% 8,70% 100,00% Reaouni

Kontingencni tabulka [Pocit uspokojeni z prace]

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

Pracovni pozice ve i Vékova kal
Kancelaiské pozice 53006t
St 16,67% 50,00% 1667% 833% 8,33% 100,00%
2 1 3
A1-50let 66,67% 3333% 100,00%
1 3 4
otvlet 25,00% 75,00% 100,00%

) 13 15 2 g 2 3 oy
i 38,24% 44,12% 5,88% 588% 5,88% 100,00% Resori e
Engineeningova pozice (Inzenyr) . 3 7 0 2 16 prosvp——

18,75% 3,75% 2500% 12,50% 100,00% Resour e
" 6 4 2 1 24 utni éetr
SR 45,83% 25,00% 1667% 833% 417% 100,00% Resr
5 1 6 P
e 83,33% 16,67% 100,00% Relaour
51+ let S i )
100,00% 100,00% Resoun ot
19 16 8 3 3 49 A
Soutet ve skupiné 38,78% 32,65% 16,33% 6,12% 6,12% 100,00% Relatvni et
Vedouci (Team Leader, ManazZer) 1830 et 2 1 3 Absout
66,67% 33,33% 100,00%
5 10 15
A0t 33,33% 66,67% 100,00%
41-50 let 2 3 s
40,00% 60,00% 100,00%

= 9 i 2

P S 39,13% 60.87% 100,00%

131



Graf [Nastupni informace]

Byly pro Vas nastupni informace dostacujici?

® Urgité ano
® Spise ano
© Nevim - nepamatuji si
38% ® SpiSe ne
@ Urdité ne
43,4%
40,6%

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

Graf [Angazovanost]

® 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 [Komunikaéni kanaly]

Kde nejcastéji ziskavate informace o déni a novinkach ve spolecnosti?

Elektronicky (email;
intranet)

Kvartélni setkdni vSech
zaméstnancl

Od kolegt

QOd svého nadfizeného

Jiné

Graf [Informace o déni a novinkach ve spolecnosti]

Které komunikacni kanaly uprednostiiujete?

Diskuse s kolegy

Elektronicky (email;
intranet)

Papirové materidly
Skolenf vedoucim

0O 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 8 90 95

Graf [Informace o moznosti prace v Learu]

Jak jste se dozvédél/a o mozZnosti prace v Learu

® Doporuceni od pfitel ¢i zndmych
® Jiné

© Osloveni ndbordfem, agenturou

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

@ Socidlni sité (LinkedIn)
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Graf [Misto hledani zamé&stnani|]

Kde podle Vas v dnesni dobé lidé nejcastéji hledaji praci?

Doporuceni od prétel
¢i zndmych

Karierni stranky firmy
Persondlni agentury

Pracovni portél (napf.
Jobs.cz/price.cz)

Socidlni sité
(LinkedIn)

Ufad prace

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
® 18-30

® 31-40
© 41-50
® 51+

Graf [Nejvyssi dosazené vzdélani]

vz

Nejvyssi dosaZené vzdélani

® Zikladni

@ Stiedni s vyu¢nim listem

© Stiedn{ s maturitni zkouskou
® Vysii odborné

® Vysokoskolské

Graf [Doba trvani pracovniho poméru]

Doba trvani pracovniho poméru ve spolecnosti

® 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, nakup,
sales, kvalita, finance, dals{
centrélni funkce, HR

@ Engineeringovi pozice
(InZengr)

® Vedouci (Team Leader,
Manazer)



