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Souhrn

Tato bakalaiskd prace je vénovana oblastem zabezpeCovani lidskych zdrojt, které
zajistuje mateiska spoleénost CEZ, a.s. pro celou Skupinu CEZ. V prvni poloviné prace se
autorka zaméfila na definovani managementu, personalniho fizeni a Casti procesu fizeni
lidskych zdroji, kterd v sobé zahrnuje planovani, ziskdvani, vybér a uvadéni novych
pracovnikii do organizace. V druhé poloviné prace autorka pfedstavuje spolecnost
CEZ, a. s., analyzuje personalni ¢innosti souvisejici se zabezpetovanim lidskych zdroji

a na zaveér navrhuje mozna feseni zjisténych nedostatkd.
Klic¢ova slova

management, fizeni lidskych zdrojl, planovani pracovniki, ziskdvani pracovnikd,

vybér pracovnikil, adaptace, CEZ

Title

Assurance of human resources for an organization CEZ, Inc.

Abstrakt

This Bachelor’s thesis is concerned with areas of assurance of human resources that
are provided by the controlling company CEZ, Inc. for the whole CEZ Group. The first
half of the Bachelor’s thesis is concentrated on the definition of management, personnel
management and parts of the process of human resources management that involve
planning, acquisition, selection and introducing of new employees into the organization.
In the second part of the Bachelor s thesis the author introduces the organization CEZ,
Inc., analyses the personnel activity associated with assurance of human resources and in

conclusion suggests possible solutions of ascertained imperfections.
Keywords

management, human resources management, planning of employees, acquisition

of employees, selection of employees, adaptation, CEZ
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Uvobp

Téma bakalaiské prace Zabezpecovini lidskych zdrojit pro CEZ, a.s. si autorka
prace vybrala z toho diivodu, Ze ji tato problematika personalniho fizeni zajima. Jedna se
o oblast, ktera se neustale rozviji a tyka se vSech ekonomicky aktivnich obyvatel a zaroven

1 téch, co se teprve do pracovniho Zivota chystaji za¢leniovat.

Analyzy fungovéni firem jednozna¢né prokazuji, Ze jednim ze zdkladnich faktorQ
uspésnosti firem je schopnost zformovat lidské zdroje a vyuzivat jich takovym zplisobem,
ktery zabezpeci plnéni cilti organizace. Z tohoto hlediska nemuize byt problém formovani
lidskych zdroji chapan jako ohrani¢end funkcni oblast, ale je tieba na néj pohlizet jako
a zaruCuje ji prosperitu a ispéch na trhu. I takovéa spole¢nost jako Skupina CEZ vénuje
zvySenou pozornost zabezpecovani zaméstnanci, jelikoz si plné uvédomuje, ze lidsky
faktor rozhoduje o uspéSnosti spolecnosti a kvalita lidskych zdroji mé& pro fungovani

podniku a jeho rozvoj rozhodujici vyznam.

Cilem prdce bude analyza a popis stavajicich moZnosti zabezpecovani lidskych
zdrojii pro celou Skupinu CEZ a na zdvér navrhne autorka moind ieSeni zjisténych

nedostatkii.

Tato prace bude rozdélena na dvé zakladni ¢asti. Prvni ¢ast bakaldiské prace se
bude zabyvat zakladnimi teoretickymi poznatky a jejimi dal§imi souvislostmi v oblasti
personalniho fizeni a druha c¢ast bude zaméfena na predstaveni spole¢nosti, kterou si

autorka vybrala a jeji naslednou analyzu v problematice zabezpecovani lidskych zdroja.

Zabezpecovani lidskych zdroja je klicova cast fizeni lidskych zdroji, ktera vychazi
z managementu, jakozto specializovana ¢innost fizeni, bez které se neobejde zadny vétsi
organizacni celek. Proto se autorka rozhodla v prvni poloviné teoretické Casti bakalaiské
prace definovat management, protoZze manazerska prace je zavisla na lidskych zdrojich,
které ma k dispozici a dale vymezuje zdkladnich manazerské aktivity, jimiz jsou planovani,
rozhodovéni, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola. Poté se autorka bude
vénovat definovani personalniho managementu, které v soucasnosti hraje podstatnou roli

v kazdém podniku a jeho tkoliim a vyznamu.



V druhé poloving teoretické Casti prace se bude autorka zabyvat problematikou
planovani, ziskdvani a vybéru lidskych zdrojii pro organizaci, protoZze zabezpeceni
lidskych zdrojii pro spolecnost se tyka zajisténi toho, aby si organizace ziskala a udrzela

takovy lidsky kapital, ktery opravdu potiebuje.

Pro praktické ovéfeni teoretickych poznatkil si autorka vybrala spole¢nost CEZ,
a.s., jelikoZ tato spole¢nost zajistuje veskeré personalni ¢innosti pro celou Skupinu CEZ
a spolu s ni ji patii nejvyznamnéjsi misto v Ceské republice v oblasti vyroby, obchodu,
rozvodu elektrick¢é a tepelné energie. Zaroven patii z hlediska poctu zakaznikl
a instalovaného vykonu mezi 10 nejvétSich energetickych uskupeni v Evropé a zaroven
k nejvétsim ptispévatelim do vetfejnych rozpocti. Tato spolecnost zaméstnava vice nez 30
tisic zaméstnancti a z tohoto divodu je zde personalni fizeni zastoupeno v Sirokém
rozsahu. Autorka bude analyzovat pribeh a ¢innosti zabezpeCovani lidskych zdrojt v této
organizaci diky informacim poskytovanym pfi fizenych pohovorech pfimo z oddéleni

Lidskych zdroja v Hradci Kralové.
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1. ZAKLADNI POJMY RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU

Podnikovych cili dosahujeme fizenim zdrojii. Rizeni (management) je proces,
ktery vyuziva zdroji za tuCelem dosazeni cild. Rizeni lidskych zdroji se zabyva

dosahovanim organizacnich cilti prostiednictvim lidskych zdroji. [2]

1.1. Management

Tomuto anglickému slovu nejlépe odpovida ceské slovo fizeni. Problematika fizeni
pfedstavuje v soucasné dob€ znacné specializovanou ¢innost, bez které se neobejde zadny
vétsi organizacni celek. Nutnost fizeni je pocitovana nejen v podnicich, ale také v armade,

na univerzitach, v cirkvich, v kulturnich institucich, v uméni i jinde.
S pojmem management se miizeme setkat v trojim vyznamu:

» specificka aktivita,
» skupina Fidicich pracovniki,

» védni disciplina

Management jako specifickd aktivita je uznavany Cinitel ovliviiujici prosperitu
kazdé organizace. Nejedna se jen o fizeni celé organizace, ale také o fizeni urcité ucelené
podnikové cinnosti a potom hovofime o managementu finanénim, persondlnim,
informac¢nim, kvality atd. Slovem management Ize také oznaCovat funkci nebo skupinu lidi,
ktefi tyto funkce vykonavaji. Management je povazovan téz za védni disciplinu.
Ptedstavuje uspofddany soubor poznatki, vétSinou odpozorovanych z praxe, které jsou
zpracovany formou navodi pro jedndni nebo jako principy. Opird se o poznatky z vice

védnich disciplin — ekonomie, matematiky, psychologie, sociologie, statistiky, a dalsi. [10]
V soucasnosti se miZeme setkat s celou Fadou definic pojmu management:

- jedna se o soubor nazorl, zkuSenosti, doporuceni, pristupti a metod, které vedouci
pracovnici uzivaji ke zvladnuti specifickych ¢innosti, jez jsou nezbytné k dosazeni
podnikovych zamért, [10]

- uméni dosahnout toho, aby lidé udélali to, co je tfeba, [9]

11



- Cinnost mobilizujici lidské 1 vécné Cinitele pii respektovani pravnich norem,
nakladd, kvality a lhit k uskutecnéni urcité akce ¢i projektu, [10]
- proces koordinace pracovnich aktivit lidi tak, aby byly provedeny ucinné

a efektivné. [6]

V nékterych definicich jsou také zdiuraznény dilezité faktory souvisejici s fizenim
(riziko, zmény, efektivita, ucinnost), smysluplnost managementu a nebo popisovany

manazerské dovednosti.

1.2. Manazerské funkce

Rizeni by mélo propojovat vertikalneé (ve sméru nadtizenosti a podfizenosti, tzn.
na ruznych stupnich fizeni) a horizontalné (tzn. na stejném stupni fizeni) utvary

a pracovniky ve firm¢ prostfednictvim manazerskych funkci. [9]

Manazerské funkce jsou ¢innosti, které manazeti vykonavaji, aby dosahly stanovenych

cili organizace. Mezi zakladni manazerské funkce patfi:

planovani,
rozhodovani
organizovani,
personalistika,

vedeni lidi,

YV V V V VYV V

kontrolovani.

1.2.1. Planovani

Plédnovani je vychozim bodem, které predchéazi vykonu vSech ostatnich funkci. Je
dalezité, jelikoz uruje budouci stav fizenych objektd a dale stanovuje aktivity, ukoly,
zdroje, terminy a odpovédnost, které jsou nutné k dosazeni stanovenych cilti. Planovani ma
pfimy vliv na efektivitu organizacnich cinnosti, snizovani rizika, rozvoj organizace
1 manazert, Uroven integrace, koordinaci Usili a vykonnost organizace. Predstavuje tedy
takové aktivity, které jsou zaméteny na urCovani cili a stanoveni postupti, jak téchto cild

dosahnout.
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Vysledkem planovaci funkce je plan. Z kazdého planu by mélo byt ziejmé ceho
chceme dosahnout a jak toho chceme dosdhnout. Plany mizeme rozliSovat podle stupné
obecnosti, délky planovaciho obdobi a oblasti fizeni. Struktura sestavovanych planii neni
striktné ur¢ena, kazdd organizace ve své praxi zavadi soustavu plant, které povazuje za
nejvhodnéj$i. Pfi  sestavovani plani je tfeba vychazet znadfazenych zaméra
a z informacnich zdrojl organizace. Navrh tohoto planu by mél byt piedlozen ke schvaleni

organizaci a mél by slouzit jako pfimy néstroj fizeni. [2,8,9,10]

1.2.2. Rozhodovani

Rozhodovani predstavuje jednu z nejvyznamnéj$i manazerskych funkei, ktera tvori
soucast pracovni napln¢ manazerti na v§ech urovnich tizeni. Tato funkce je zvlastni tim, ze
prostupuje vSemi ostatnimi manazerskymi funkcemi. Rozhodovani mé dvé stranky, a to
meritorni (vécnou, obsahovou) a stranku formalnelogickou (proceduralni). Meritorni
stranka odrazi obsahové odlisnosti jednotlivych rozhodovacich procesti a formalnélogicka
stranka odrazi spolecné rysy a vlastnosti rozhodovacich procesi, a to predevSim postup
jejich feSeni, resp. uplatnéné metody a néstroje. Rozhodovaci procesy se chapou jako
procesy fteSeni rozhodovacich problém, tj. probléml s vice variantami feSeni. Féaze
rozhodovacich procest tvofi identifikace rozhodovaciho problému, jeho analyza
a formulace, tvorba variant rozhodovani, stanoveni kritérii hodnoceni, uréeni diasledkt
variant, hodnoceni a vybér varianty urcené k realizaci, realizace zvolen varianty a kontrola
vysledkll. Podle miry informovanosti rozhodovatele se rozliSuji rozhodovaci procesy

za jistoty, rizika a nejistoty.

Vysledky volby vétSiny rozhodnuti jsou nejisté. Mnohdy se manazeti posuzuji
podle jejich schopnosti reagovat na situaci a jak jsou uspésna a efektivni jejich rozhodnuti

a k tomu jim dopomahaji rizné¢ metody. [8,9]

1.2.3. Organizovani

Management pod pojmem organizovani obvykle chdpe vymezeni vzajemnych
vztahti lidi a prosttedkl pti plnéni uréitych zdmért. Tato ¢ast fizeni zahrnuje vytvoreni
Gcelné struktury roli pro lidi, ktefi jsou v dané organizaci. Ulohou vrcholového vedeni
kazdé vétsi firmy je zavést vhodnou organizaéni formu, pfi¢emz muze volit zfady

tradi¢nich organizacnich struktur:
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- liniova,

- funkcionalni,
- liniové Stabni,
- funkdni,

- divizni,

- maticova,

- hybridni, apod.

U kazdé z téchto organizacnich forem mitizeme urcit jejich vyhody a nevyhody
a predpoklady, za kterych je vhodné je zavést. Smyslem organizacni struktury je pomahat
pii ztizeni prostiedi pro lidsky vykon. Vytvafi jistotu, Ze vSechny ukoly potifebné
pro dosazeni cilt jsou ptidéleny, a to pokud mozno tém lidem, kteti jsou schopni je nejlépe
splnit. Je nesporné, ze Uspéch fungovani kazdé instituce do znaéné miry zavisi na volbé

vhodné organizacni struktury. [8]

1.2.4. Personalistika

Manazerska funkce personalistika zahrnuje obsazovani a udrzovani zaplnénych
pozic v organizaci. Tato funkce je realizovdna pomoci identifikace pozadavkl na pracovni
silu, seznamu disponibilnich lidi, naborem, vybérem, umistovanim, propagaci,
ocefiovanim, planovanim povolani, kompenzaci a Skolenim. Tyka se jak uchazeci
o urcitou praci, tak téch, ktefi jiz praci vykonavaji aby mohli své tkoly plnit ucinné

a efektivné. Personalistika vyZzaduje také respektovani zdkonnych pozadavka. [10]

1.2.5. Vedeni lidi

Pii realizaci podnikovych cilii pfislusi nezastupitelnd wloha této manazerské
¢innosti. Jednd se o proces ovliviiovani lidi takovym zplisobem, aby jejich Cinnost
ptispivala k dosahovéani podnikovych cili. Manazer musi mit schopnost vést lidi. Musi
védet, které lidské faktory ovliviiuji dosaZeni pozadovanych vysledkd. Zpravidla se tato
napln interpretuje jako schopnost vést, usmériiovat, stimulovat a motivovat své
spolupracovniky ke kvalitnimu plnéni vytyCenych cili. Cilem manazerské prace neni
manipulace s lidmi, ale poznédni toho, co lidi motivuje. V poslednich letech neobycejné
stoupla dilezitost motivace pracovnikli i1 celych pracovnich kolektivl, jako jedné

ze zakladnich slozek vedeni lidi. [9]
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1.2.6. Kontrola

Kontrolni ¢innost je nedilnou soucasti manazerskych aktivit na vSech stupnich
fizeni
a soucasti pracovni napln¢ kazdého manazera. Zahrnuje méfeni a korekci provedeni jak
individualnich, tak i celkovych aktivit organizace, s cilem dosahnout jistoty, ze budou
v souladu s planem. Jejim smyslem je ziskat pfesvédceni, Ze vyvoj fizené reality se vyviji
z4doucim smérem a uréené zaméry budou dosazeny. Uéelem kontroly neni jen tzv. zpétna
vazba, ale pfedevSim preventivni vliv. Pfedmétem kontroly mohou byt jevy a procesy
uskute¢néné, probihajici nebo jevy budouci. Z ekonomického pohledu je zadouci
uptfednostiiovat kontrolu prabéznou, ktera by zamezila vzniku nezddouciho stavu.
Nejobecné€jsi postupy kontroly spocivaji v zjisténi informaci o faktickém stavu
kontrolované reality, ve vyhodnoceni daného stavu a v pfijeti pfipadnych napravnych

opatteni. [8,9]

1.2.7. Shrnuti

Tyto funkce vykonavaji manazefi, ktefi se snazi vytvaret takové prostredi, aby lidé
mohli dosdhnout skupinovych cilii pfi minimalni spotiebé Casu, penéz, materialti a také
minimalni osobni nespokojenosti, tedy s minimalni spotfebou zdroji nebo v ramci
omezenych disponibilnich zdroji. Pfesné vymezeni manazerskych funkci neexistuje, proto
se muzeme setkat 1 sjinymi definicemi. Zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci

vychazi z personalni funkce, avSak tato ¢innost prostupuje i ostatnimi funkcemi.
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1.3. Rizeni lidskych zdroji

Manazerska prace je zavisla na lidskych zdrojich, které¢ ma k dispozici. Manazefi
uskute&iuji cile podniku prostiednictvim svych spolupracovnikil. Rizeni lidskych zdroji
pfedstavuje proces, ve kterém se pfijimaji rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahi

a ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnanct i organizaci. [9]

1.3.1. Definice a vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se

zaCala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Stdva se jadrem fizeni organizace a jeho

vvvvvv

vvvvvv

organizace.

wJedna se o pojeti personalni prdace, které chape lidsky faktor nikoli pouze jako
zdroj vhodny pro efektivni vyuziti, ale jako faktor rozhodujici o uspésnosti organizace,

do jehoz rozvoje je Zadouct a nezbytné investovat.*

Rizeni lidskych zdroji muiZeme také definovat jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi
jako jednotlivci i1 jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cili. Pracovnici jsou chapani
jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky kapitdl, do n¢hoz je tieba

investovat tim, Ze se jim budou poskytovat pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji. [1]

1.3.2. Ukoly Fizeni lidskych zdroja

Ukolem ftizeni lidskych zdroji v nejobecn&jsim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustdle zlepSoval. Tento kol Ize splnit jen
neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje,

tj. materialnich zdroji, finan¢nich zdroji, informacnich a lidskych zdrojt.
Mezi hlavni ukoly Fizeni lidskych zdrojua patri:

I. wusilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto, pficemz se snaZit o to, aby
byl tento clovék neustdle byl neustdle ptipraven ptizplisobovat se ménicim

pozadavkim pracovniho mista,
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II.

I1I.

IV.

optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizace (napt. schopnosti lidského zdroje,
pracovni doby),

formovani tymd, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
Vv organizaci,

dodrzovani vSech zakonl v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti,

persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace (rozvoj pracovnich schopnosti,
osobnosti, socialni vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry, sblizeni ¢i dokonce ztotoznéni
individudlnich zajmt a zajml organizace, uspokojovani a rozvijeni materidlnich

a nematerialnich socidlnich potieba pracovniki).

Rozdil mezi témito definovanymi ukoly fizeni lidskych zdroju je ten, Ze vétSina sleduje

zajmy organizace av$ak jediny a to posledni cil sleduje zajem pracovnika. Ctvrty

definovany tkol sleduje zajem organizace i zajem pracovnika. [4]

1.3.3. Cile tizeni lidskych zdroji

Zakladni cile, ke kterym persondlni fizeni sméfuje, jsou jednak prosperita podniku,

jednak dobré socialni klima a spokojeni pracovnici. Coz zahrnuje zabezpecovani lidskych

zdrojt jak po kvantitativni strance lidskych zdrojt (napf. pocet, vékova struktura, profesni

struktura a formalni kvalifikace), tak po kvalitativni strance (napf. vykonnost, tvofivost,

motivace, identifikace s cili firmy, vzdélani).

Konkrétnéji feceno, Fizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cili v nasledujicich

oblastech:

Zabezpecovani lidskych zdroja - zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si
kvalifikované, oddané, angazované a dobie motivované pracovniky.

Rozvoj pracovniki - uspokojovat budouci potifeby pracovnich sil, zvySovat
a rozvijet podstatné schopnosti lidi — jejich uziteCnost, potencidl a zamé&stnatelnost
tim, Ze jim budou poskytovany pfilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.
Ocenéni pracovnikii - zvySovat motivaci a oddanost pracovnikli zavadénim

g o 4 fev9 » JON4 oA J N4 * 17 v
politiky a postupi, které zajistuji ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co

d¢laji a ceho dosahuyji, 1 za dovednosti a schopnosti, které si osvoji.
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- Vztahy - vytvaret ovzdusi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude moci vzkvétat
tymova prace. Zavadét vysoce motivujici zpilsoby fizeni, které uznavaji, ze
pracovnici jsou v organizaci mimoiadné¢ hodnotnou zainteresovanou stranou,

a napomahat vytvareni ovzdusi spoluprace a vzajemné davery. [1]

1.3.4 Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroji

Hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdrojii zabezpe€ovanymi jak liniovymi manaZzery,

tak personalisty jsou ¢innosti v n¢kolika oblastech:

- Organizace
O vytvareni organizace, ktera slouzi vSem potiebnym cinnostem, funguje
pruzné a umoziuje efektivni komunikaci a rozhodovani,
O rozhodovani o obsahu prdce a odpovédnosti na jednotlivych pracovnich
mistech,
O stimulovani, planovani a realizace programu zaméfenych na zvySeni

efektivity fungovani organizace.

- Zaméstnanecké vztahy
O zlepsovani kvality zameéstnaneckych vztahii vytvatenim klimatu duvéry

a vytvaieni pozitivnéjsi psychologické smlouvy.

- Pracovni vztahy
0 Kolektivni pracovni vztahy - tizeni a udrzovani formalnich a neformalni
vztahll s odbory a jejich Cleny, vytvafeni a poskytovani informaci, které
pracovniky zajimaji,
O Zapojovani a participace pracovnikii — naslouchat pracovniklim, poskytovat
jim informace, radit o zalezitostech spole¢ného zajmu,
0 Komunikace — vytvafeni a poskytovani informaci, které pracovniky

zajimaji.
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- Zabezpecovani lidskych zdroji
O Planovani lidskych zdroju — odhadovani budoucich potieb pracovnikii jak
z hlediska jejich poctu, tak z hlediska urovné jejich dovednosti,
O Ziskavani a vybér — zabezpeCovani pocCtu a struktury pracovniki, které

organizace potiebuje.

- Rizeni pracovniho vykonu
0 hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu, uspokojovani potieb v oblasti

vzdélavani a rozvoje.

- Rozvoj lidskych zdroju
O planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencidlem, poskytovani piilezitosti

k uceni pro pracovniky.
- Rizeni odménovani

0 vytvafeni mzdovych a platovych struktur, poskytovani penéznich

a nepenéznich odmeén. [1]
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1.4. Shrnuti

Lidské zdroje hraji rozhodujici roli v rozvoji Gspé€$né ¢innosti organizace. Zakladni
funkci personalniho fizeni je zabezpecit takovou strukturu lidskych zdroji, ktera tento
spédny rozvoj zajisti. Rizeni lidskych zdrojii (personalni fizeni) patii ke kli¢ovym
¢innostem celého fizeni podniku a je rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti,
konkurenceschopnosti a tedy 1 ekonomické uspéSnosti firmy. Persondlni fizeni je naplni
kazdodenni prace vSech pracovnikd, ktefi ftidi a ovliviluyji jiné pracovniky.
Mezi nejduilezitéjsi oblasti persondlni prace patii planovani pracovnikl, jejich poctu
a struktury, ziskavani a vybér pracovnikli a nasledné rozmist'ovani pracovnikii, hodnoceni
pracovnikd, popis pracovnich mist, motivace pracovniki, sledovani pracovnich podminek,
odménovani, vzdélavani pracovnikl, pracovni vztahy, péce o pracovniky a dalsi. Lidské
zdroje totiz pro podnik predstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, protoze uvadeji
do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuzivani. Neni dilezitd kvantita ale kvalita
lidskych zdroji, ktera ma pro fungovani podniku a jeho rozvoj rozhodujici vyznam. Proto

je fizeni lidskych zdrojii jadrem a nejdulezitéjsi oblasti celé organizace. [8]
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2. ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU
PRO ORGANIZACI

Zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci se tyka zabezpeceni toho, aby si
organizace ziskala a udrzela lidi, které potiebuje, a aby je také produktivné vyuzivala.
Tykéd se rovnéz téch stranek zaméstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych

pracovnikl do organizace a pokud neexistuje Zadnd jind moznost — i s uvoliiovanim lidi.

Tykéd se v podstaté spojovani a sladovani lidskych zdroji se strategickymi
a provoznimi potfebami organizace a také zabezpecovani toho, aby byly tyto zdroje plné
vyuzivany. Zaméfuje se nejen na ziskdni a udrzeni potfebného poctu a potiebné kvality
lidi, ale také na vybér a povySovani lidi, ktefi odpovidaji kultufe a strategickym pozadavki

organizace. [1]

V kazdém ptipadé¢ se jednd o klicovou c¢ast procesu fizeni lidskych zdroja

rozdélenou na oblasti:
planovani lidskych zdroju,
ziskavani lidskych zdroji,

vybér lidskych zdroj,

YV V V VY

uvadéni novych pracovnikii do organizace.

2.1. Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji (persondlni planovani, pldnovéani pracovniki) slouzi
k realizaci cil organizace tim, Ze pfedvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
sméfujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukold organizace adekvatni pracovni

silou.

Konkrétnéji 1ze fici, ze personalni planovani usiluje o to, aby organizace méla nejen

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

v potfebném mnozstvi,

s potiebnimi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi,

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimalné motivované a zddoucim pomérem k praci,
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flexibilni a pfipravené na zmény,
optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizac¢nich celkti organizace,
ve spravny cas,

s pfiméfenymi néklady.

Planovani lidskych zdroji tedy piedstavuje proces piedvidani, stanovovani cil

a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf organizace,

v oblasti spojovani pracovnikli s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném miste,

v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich

tymu a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje. [4]

2.1.1. Postup plianovani pracovniki

Personalni plénovani je persondlni cinnosti svelmi dobfe metodologicky

propracovanym postupem, ktery je vyhodné dodrzovat.

Postup pii planovani pracovniki probiha v nasledujicich krocich:

el

definovani podnikovych vyrobnich cil,

transformace podnikovych vyrobnich cilit do potieby pracovnich sil,

odhad budoucich vnitinich zdroji pracovnich sil,

konfrontace perspektivni potieby pracovnikli s odhadem budoucich vnitinich
zdroji — vysledkem je tzv. Cistd potfeba pracovnikil, kterd mize mit jak nulovou
hodnotu, tak signalizovat budouci nedostatek ¢i piebytek pracovnich sil,

zkoumani moznosti pokryti dodatecné potieby prace mobilizaci vnitropodnikovych
rezerv — v zavislosti na tomto rozhodnuti se vypracovavaji plany (plany vzdélavani
pracovniki, plany odménovani pracovnik, aj.),

v pripad€, Ze nelze zabezpecit vSechny podnikové vyrobni cile vnitinimi zdroji
pracovnich sil podniku ani mobilizaci rezerv, je tieba zvazit moznosti ziskavani
dodatecnych pracovnikli z vnéjSiho trhu prace. Tato potieba se pak dale promita
v dalsi persondlni ¢innosti a to ziskavani a vybér zaméstnanct,

znovu se konfrontuje perspektivni potfeba pracovniki s moznostmi jejiho pokryti
z vnitinich 1 vnéjSich zdroji. Pokud by potieba prevySovala moznosti pokryti, je
tteba zménit podnikové cile ¢i hledat dalsi feSeni,

kontrola a vyhodnocovani plnéni planti (mési¢ni, Ctvrtletni, ro¢ni), sledovéani

jakychkoliv zmén potieby pracovnikil a piipadna Giprava plant. [3]
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2.1.2. Cile planovani lidskych zdrojt

Cile planovani lidskych zdrojii v organizaci do zna¢né miry zaviseji na jejich

podminkach, ale obecné¢ fe¢eno mezi typické cile patii:

- ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi by zaroven
méli pozadované dovednosti, zkusenosti a schopnosti,

- predchazet problémiim souvisejicim s potencialnim piebytkem nebo nedostatkem
lidi,

- formovat dobie vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostiedi,

- snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikli zvnéjSich zdroji
v ptipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci
klicova, je nedostatecnd, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie
rozvoje pracovnikd,

- zlepsit vyuziti pracovnikli zavadénim flexibilngjSich systémi prace. [1]

2.1.1. Oblasti personalniho planovani

Personalni planovani se nemiize omezit jen na to, ze na zéklad¢ stanovenych cila
¢innosti organizace naplanuje potiebu pracovnikti. Musi také odhalit zdroje pracovnich sil,
zda bude Cerpat z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji. Persondlni pldnovani se proto rozpada

na tyto zakladni oblasti:

- planovani potieby pracovnikd,
- predvidani zdroji pracovniki,

- planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikii.

Planovani potieby pracovniki je vlastné pldnovanim pracovnich mist a planovanim
poptavky po pracovnich silach, zatimco predvidani zdroji pracovnikii je predvidanim
nabidky pracovnich sil v organizaci i mimo ni. Planovani persondlni rozvoje pracovnikli
prispiva k zabezpeceni pottebnych zdroji pracovnich sil pfedevSim tim, ze zvySuje
atraktivitu prace v organizaci a napomaha rozvoji pracovnich schopnosti jedinct a snizuje

nezadouci odchod pracovnik. [4]
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2.2. Ziskavani lidskych zdroju

vvvvvv

persondlnich ¢innosti, protoze do zna¢né miry rozhoduje o tom, kolik pracovnikl a jaké

pracovniky bude mit podnik k dispozici.

Ukolem ziskavani pracovnikii je zajistit, aby bolné pracovni misto v podniku
prilakalo dostate¢né mnozstvi v hodnych uchazeci, a to s pfiméfenymi naklady a vcas.
Neméné dillezitym ukolem je ziskani pifiméfenych informaci o jednotlivych uchazecich,
aby bylo mozné pozd¢ji na jejich zaklad¢ relativné spolehlivé vybrat toho nejvhodnéjsiho

z nich. [3]

2.2.1. Faktory ovliviiujici ziskavani pracovniki

Pti ziskavani pracovnikli zahajuje akci podnik tim, Ze vysle signal o tom, Ze
potiebuje obsadit urcité pracovni misto. Ocekava pfitom odezvu od potencidlnich uchazeci
0 zaméstnani, mezi nimiz mohou byt nejen volné pracovni zdroje na trhu prace, ale

1 soucasni pracovnici v podniku.

Odezvu na signal podniku ovliviiuje fada faktort, které bychom méli mit na paméti
nejen v prubchu vlastniho ziskédvani pracovniki ale pfedev$im ve fazich jeho piipravy.
Radu t&chto faktorli totiz miZe podnik vice ¢ mén& sam ovlivnit a s dopadem
neovlivnitelnych faktord pak muize predem pocitat a snazit se mu néjakym zptisobem

vyhnout.
Mezi zakladni faktory ovlivnitelné podnikem patfi:

» charakteristika pracovniho mista — povaha prace, postaveni v podnikové
hierarchii funkci, pozadavky na pracovnika (vzdé€lani, kvalifikace, aj.), rozsah
povinnosti a odpovédnost, organizace prace a pracovni doby, misto vykonavané
prace, pracovni podminky (odmény, pracovni prostiedi, zaméstnanecké vyhody),

» charakteristika podniku — vyznam podniku a jeho uspéSnost, povést podniku,
urovenn a spravedlnost odménovani, uroven péce o zaméstnance, moznost
podnikového vzdélavani, persondlni rozvoj, mezilidské vztahy, socialni klima,
umisténi podniku, Zivotni prostfedi v jeho okoli,

» Nabidka zaméstnani — ovliviluje miru odezvy ze strany potencionalnich uchazect.
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Faktory podnikem neovlivnitelné, nebo jinak nazyvané vnéjsi faktory ovliviiuji

situaci na pracovnim trhu a podminky zaméstnavani lidi. Jedna se zejména o:

>

demografické faktory — populacni vyvoj ovliviiuje kolisani nabidky pracovnich sil
na trhu prace (napft. porodnost, imrtnost, prostorova mobilita obyvatelstva),
ekonomické faktory — jde napf. o vyvoj narodniho hospodafstvi ¢i jiné strukturalni
zmény,

socialni faktory — souviseji s orientacemi lidi na vzdé€lani, profesné-kvalifikacnimi
orientacemi, rodinnymi orientacemi,

technologické faktory — vytvafeji novd zaméstnani ¢i v disledku vyvoje
technologii likviduji zaméstnani stara,

sidelni faktory — charakter osidleni v okoli podniku,

politicko-legislativni faktory — nafizuji zaméstnavani urcitych osob, umoziuji

zaméstnavani cizincl v tuzemsku. [3]

2.2.2. Postup pri ziskavani pracovnikii

Ziskavani pracovnikli je persondlni cCinnosti s velmi dobife metodologicky

propracovanym postupem rozdélenym do jednotlivych krokd, ktery je vyhodné dodrzovat.

Kroky pri ziskavani pracovnikii pro organizaci jsou nasledujici:

1.

Identifikace potreby ziskavani pracovniki — je potieba tento krok odhadnout
s dostate¢nym piedstihem, aby se minimalizovala doba, po kterou bude pracovni
misto neobsazeno.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — potifebujeme, abychom
védeli, jakého pracovnika hledat, jakou kvalifikaci by mél mit, jaké metody
ziskavani zvolit, jaké dokumenty od uchazect pozadovat i jakych kritérii pouzit
pii vybéru pracovnika na obsazované misto. Jedna se o zakladnu, z niz vychdzime
pti formulovani nabidky zaméstnani.

Zvazeni alternativ - jde o nalezeni piiznivé alternativy k obsazovani volného mista
(napf. zru$it pracovni misto, pokryt praci formou uplného, castecného nebo

doc¢asného tvazku).
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4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdejsi vyber pracovnikii — musime rozhodnout, jaké charakteristiky
popisu pracovniho mista jsou dualezit¢é pro to, aby poskytly potencidlnim
uchazeclim o zaméstnani dostate¢ny obraz prace na obsazovaném pracovnim miste.

Napft. uvedeme body popisu pracovniho mista:

. nazev pracovniho mista, pracovni funkce,

. rozhodujici typy pracovnich ukoll a za co je pracovnik
odpovédny,

. misto vykonu prace,

. moznost vycviku a vzdélavani pii vykonu prace,

. pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a platové
podminky.

Ze specifikace pracovniho mista by méli zaznit tyto pozadavky

na pracovnika:

= vzdélani a kvalifikace,

= odborné schopnosti, dovednosti,

= pracovni zkuSenosti, praxe,

. charakteristiky osobnosti, pozadavky na chovani a postoje.

Uvedené pozadavky na pracovnika bychom si méli pro ucely ziskavani
a vybéru pracovnikll rozttidit na nezbytné, zdadouci, vitané a okrajové. O vybéru
pracovnika pak rozhoduje to, zda vyhovuje nejen nezbytnym, ale i zadoucim,

vitanym i dokonce okrajovym pozadavkim.

5. Identifikace zdrojii uchazecii — zkoumame, zda budeme moci obsadit pracovni
misto z vnitinich zdroji anebo zda se zaméfime na vnéjsi zdroje.

6. Volba metod ziskavani pracovnikii — zavisi na tom, z jakych zdroji se rozhodneme
obsadit pracovni misto a jaké jsou pozadavky na pracovnika na toto misto.

7. Volba dokumentii a informaci pozadovanych od uchazecit o zaméstnani — abychom
mohli spolehlivé vybrat toho nejlepsiho z uchazecli o zaméstnani, musime mit
o kazdém uchazeci k dispozici dostate¢né mnozstvi odpovidajicich informaci. Tyto

informace ziskdvame také diky vhodné volbé pozadovanych dokumentt

od uchazece.
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8. Formulace nabidky zaméstnani — jeji obsah a umisténi ovliviiuje odezvu ze strany
uchazect.

9. Shromazdovani dokumentu a informact od uchazecii a jednani s nimi.

10. Predvyber uchazecit — béhem tohoto vybéru se uchazei zaradi do tfi skupin
na velmi vhodné, vhodné a nevhodné.

11. Sestaveni seznamu uchazecii — jedna se o zavérecny krok, kdy se uchazeci pozvou

k vybérovym proceduram. [3]

2.2.3. Zdroje ziskavani pracovniki

Organizace muZe obsazovat volnd pracovni mista jak z vnitfnich zdrojl, tak
z vné&jsich zdroji pracovnich sil. Rizeni lidskych zdroji rozliduje v této terminologie vyraz
nabor pracovniki, ktery znamena zpravidla ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroj,
zatimco moderni ziskavani pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji z vnéjsku,
ale v prvni fadé o ziskavani lidskych zdrojii z fad soucasnych pracovnikll organizace tedy

z vnitinich zdroja.

Vnitini zdroje pracovni sil tvoii pracovni sily uspofené v disledku technického
rozvoje, pracovni sily wuvoliiované v souvislosti s ukonCenim n¢jaké Cinnosti
¢i organizacnimi zménami, pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat
naro¢néjsi praci, nez kterou v souCasnosti vykonavaji nebo pracovnici, kteti maji o toto

misto zajem.

Ziskavéani pracovnikll z vnitfnich zdroji mé urcit¢é vyhody a nevyhody. Mezi
vyhody patii napf. to, ze organizace zna lépe slabé a silné stranky uchazece a uchaze¢ zna
Iépe organizaci, zvySuje se moralka a motivace zaméstnancl. Organizace ma lepsi
navratnost investic, které vlozila do pracovnika a muze také zhodnotit jeho zkuSenosti,

které ziskal v organizaci.

Zatimco nevyhodou je, ze stavajici zaméstnanec nepiinese nové myslenky
a pristupy z venku, miiZze také nastat situace, Ze soutéZzeni mezi zaméstnanci o misto

ovlivni pracovni moralku a mezilidské vztahy v organizaci.

Mezi vnéjsi zdroje patii prevazné volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani
registrovani jako uchazeci o zaméstnani na ufadech prace), Cerstvi absolventi skol ¢i jinych

instituci pfipravujicich na povoléani, zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti
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zménit zaméstnavatele nebo jez nabidka nasi organizace k tomuto rozhodnuti ptivede.

Doplitkovymi vnéjSimi zdroji mohou byt zeny v domacnosti, diichodci, studenti, pracovni

zdroje v zahranici.

Mezi vyhody ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdroji patii pfinos novych pohleda,
nazorid,, poznatki,, zkuSenosti z venku do organizace. Zpravidla je levné&jsi, snadngjsi
a rychlejsi ziskat zadouci vysoce kvalifikované pracovniky zvenku, nez je vychovavat
v organizaci. Nevyhodou je, ze se jednd o ndkladngjsi ziskavani pracovniky (napt. draha
inzerce), adaptace pracovnikil je del$i a mohou vznikat nepfijemnosti s dosavadnimi

pracovniky organizace. [3]

Organizace ve vyspélych zemich déavaji pfednost obsazovani volnych pracovnich
mist z vnitinich zdroji. Ackoliv nékteré organizace trvaji na tom, aby uchazeci z vnitinich
zdrojii uchazejici se o volné misto méli stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnéjSich

zdroju. [1]

2.2.4. Metody ziskavani pracovniki

Metody ziskavani pracovnikli vyhazi ztoho, ze je tieba vhodnym lidem dat
na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zlékat je k tomu, aby se o tato
mista uchéazeli. Abychom mohli zvolit spravnou metodu ziskdvani pracovniki, je tifeba
si ur¢it, zjakych zdroji budeme pracovniky ziskavat, jaké budou pozadavky
na pracovnika, jaka je situace na trhu prace a kolik muzeme vynalozit prostiedkl
na ziskavani pracovnika a v neposledni tadé, jak rychle potfebujeme pracovni misto
obsadit. Metod ziskdvani pracovniktl je celd fada a organizace se obvykle neomezuji jen

na nékterou z nich, ale pouzivaji vice moznosti.
Mezi nejéastéji pouzivané metody ziskavani pracovniki patii:

a) uchazeci se nabizeji sami — organizace ma tak dobrou povést, Ze se uchazeci
o zaméstnani pisemné obraceji sami se svou nabidkou

b) doporuceni soucasného pracovnika organizace — patii mezi pasivni metody
ziskavani pracovniki, je zde potieba, aby organizace méla dostatecné propracované
informacni kanaly v organizaci, aby stdvajici zaméstnanci védéli o uvolnéni

pracovniho mista
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c) primé osloveni vyhlédnutého jedince — tato metoda klade urcité naroky na vSechny

d)

g)

h)

)

vedouci pracovniky, aby méli pfehled o jedincich, které by mohli oslovit a ptfedat
nabidku prace

vyvéska — muze byt umisténa v organizaci na misté, kudy prochéazeji vSichni
pracovnici anebo mimo ni. Tehdy jsou vyvésky umistovany tak, aby k nim m¢éla
pfistup vefejnost, kterd se bézn¢ nedostane do organizace. Dosti bézné je timto
zpisobem ziskdvat cerstvé absolventy Skol, kde jsou vyvésky umistény napf.
na nasténkach ve skolach. Variantou vyvések jsou poutace umisténé, tak aby si jich
vetejnost vSimla, avSak poskytuji jen malo informaci a jejich ucelem je pouze
podnitit uchazece, aby se o dané misto zajimal.

letdky vkladané do postovnich schranek — jedna se o ponckud aktivnéj§i metodu
ziskavani pracovnikii pro organizaci, protoze letdky jsou na urcitém Uzemi
rozmistovany do schranek a obfané jsou nuceni zaregistrovat nabidku organizace.
inzerce ve sdelovacich prostredcich — tento zplsob patii k nejrozSifenéjSim
metoddm ziskdvani pracovnikli a vyuziva se predevsim v tiskovindch, rozhlasu
a televizi. Tato inzerce muze byt zaméfena jak na urcity region, tak na Uzemi
celého statu

spoluprdce organizace se vzdélavacimi institucemi — je Casto pouzivana metoda
organizaci, kterd ma piimé spojeni se vzdélavaci instituci. Napt. uctové vykonavaji
povinnou praxi v organizaci a ta ma moznost si vytipovat vhodného uchazece,
kterému pak nabidne pracovni misto.

spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému — tato metoda se
vyuziva hlavné v zemich s dlouhou odborovou tradici a podminkou je, aby
prislusny odborovy svaz mél vlastni informacni systém a fungujici spojeni na své
¢leny

spoluprdce se sdruzenimi odbornikii, védeckymi spolecnostmi — tato metoda
umoznuje ziskdni Spickovych odborniki, jelikoz zde existuje k dispozici
informacni systém spoleCnosti, kde nalezneme mnoho uziteCnych detailt
umoznujici vyhledat vhodného jedince. OvSem nejedna se o Casto pouzivanou
metodu, jelikoZ ziskani téchto informaci je velice obtizné.

spoluprdace s urady prdace — tfady prace slouzi nejen osobam hledajicim
zaméstnani, ale 1 organizacim hledajicim pracovniky a to za velmi vyhodnych

podminek, jelikoz zprostiedkuji vSe bezplatng, jak pro uchazece, tak pro organizaci.
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k) wvyuzivani externich sluzeb,

1) vyuzivani pocitacovych siti.

Je jasné, Ze nékteré metody ziskavani pracovnikl jsou pasivnéjsi, n€které naopak
aktivngjsi. Pokud se organizace orientuje na vnitini zdroje, pak zpravidla staci informace
vyvésena na obvyklém misté. Pokud jde o ziskavani pracovnikll z vnéjsSich zdroji, naskyta

w7 v

se Sirsi Skala metod a moznosti, avSak jde o nakladnéjsi a zdlouhavé;si zalezitosti. [3]

2.2.5. Nové trendy ziskavani pracovniki
Mezi nové a Casto vyuzivané metody ziskavani pracovnikll patii:
* vyuZivani externich sluZeb — outsourcing

Personalni Cinnost ziskavani pracovniki je spojena s terminem outsourcing. Jedna
se o pouzivani externich sluzeb pomahajicich pti ziskdvani pracovnikii z vnéjsich zdroju,

413
1

vykonavajicich alespoii pocatecni praci v podobé,,dodavani vhodnych uchazecli nebo

provadéni jakéhosi predvybéru. Vyuziva se:

» zprosttedkovatelskych agentur,
» sluzeb poradenskych firem specializovanych na ziskavani pracovnikd,

» sluzeb poradenskych firem specializovanych na vyhledavani vedoucich pracovniku.

Vyuzivani externich sluzeb je metoda velmi rychld, efektivni, snizuje pracnost
ziskavani pracovnikl, ale je dosti draha. Agentury si mohou za vyhledani pracovnika
uctovat ¢astku odpovidajici asi patnécti i vice procentim ro¢niho platu na obsazovaném
pracovnim misté béhem prvniho roku zaméstnani. Proto je vyuzivana spisSe inzerce nebo

jind metoda. [1,4]
* vyuZivani pocitacovych siti - e-recruitment

Celosvétova pocitacova sit’ (WWW) miize vyznamné rozsitit schopnost podniku, jak
hledat vhodné uchazece a prezentovat se jako zaméstnavatel. Diky informacnim sitim

muzeme tém, kteti hledaji préaci, poskytnout vice informaci o podniku a volnych
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pracovnich mistech nez kdykoliv pfedtim. Zajemci navic mohou na tyto informace
reagovat okamzit¢. Website (soustava tématicky zaméfenych internetovych stranek)
organizace miiZze vyvolat neocenitelny prvni dojem a schopnost pfildkat spravné lidi.
Do roku 1997 pouzivalo informacni sit¢ pro ziskavani pracovnikl z externich zdroju jen
piiblizné 11 % zaméstnavatelii. Tento ukazatel dnes dosédhl hodnoty 80 % a ocekava se

vzristajici tendence. [7]

E-recruitment Setfi naklady, ale zaroven umoziuje organizaci poskytnout uchazectim
mnohem vice informaci, které¢ Ize jesté navic snadno aktualizovat. Moznosti, které se
nabizeji pfi online vybéru, zahrnuji sebehodnoceni, elektronické tridéni a elektronické
testovani  osobnosti uchazecl. Elektronické testy lze snadno standardizovat

a vyhodnocovat. [1]

2.3. Vybér lidskych zdroji

vvvvvv

podobné jako je dalezité pro kazdého jednotlivce se rozhodnout pro zaméstnéni, které bude

dlouhodobé¢ vykonavat. [5]

Ukolem vybéru pracovnikli je rozpoznat, ktery zuchazet¢i o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje 1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné i organizaci a bude
ptispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni fade je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se ptizptsobil pfedpokladanym
zméndm na pracovnim misté, v pracovni skupiné a v organizaci. Proces vybéru
pracovnikt, jeho kvalita a pfiméfenost pouzitych metod maji rozhodujici vyznam pro to,

jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici. [4]

2.3.1. Faze vybéru pracovniku

Proces vybéru pracovniki se ponékud prolind s procesem ziskdvani pracovniki.

U procesu vybéru pracovnikt se zpravidla rozlisuji dvé faze: predbézna a vyhodnocovaci.

31



Predbézna faze zaCina tim, ze se objevi potfeba obsadit volné misto. Okamzité¢ museji

nasledovat dalsi 3 kroky:

» definuje se pracovni misto (jeho popis) a stanovuji se zadkladni pracovni podminky
na ném, coz zajistuje kvalitni vybér uchazece,

» zkoumaji se kvalifikace, dovednosti, znalosti a osobni vlastnosti, které by vybrany
uchaze¢ mél mit,

» specifikuji se konkrétni pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délky

praxe — mira jejich plnéni pak rozhoduje o piijmuti uchazece.

Vyhodnocovaci faze nasleduje hned po predbézné surCitym c¢asovym odstupem.
Mezitim totiz musi dojit k procesu ziskavani pracovnikii a ke shromdzdény dostate¢ného
mnozstvi uchazecl. 1 vyhodnocovaci faze se skladd znékolika kroki, které zdvisi

na okolnostech.

Obvykle jde o nasledujici kroky:

a) zkoumani dotazniki a jinych dokumentt pfedloZzenych uchazecem,
b) predbézny pohovor majici doplnit nékteré skutecnosti,
C) testovani uchazecii pomoci riiznych metod,

d) vybérovy pohovor,

e) zkoumani referenci,

f) Iékatské vysetieni pokud je potiebné,

g) rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,
h) informovani uchazecti o rozhodnuti.

Pouziti vSech nebo nckterych krokd zavisi na povaze pracovniho mista

a kvalifikovanosti prace na ném, na mnozstvi uchazec¢t a pozadavcich na né. [4]

2.3.2. Metody vybéru pracovnikii a jejich pouziti

Metod, kterymi disponuje zaméstnavatel pii vybéru svého zaméstnance, je celé
fada. Ve vétSiné industrializovanych zemi jsou tyto metody kontrolovatelné v ramci
pravidel, kterd nedovoli zaméstnavateli piekrocit urcit¢é hranice diskrétnosti

pfi vyhledavéani a shromazd’ovani informaci o kandidatech. [5]
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Mezi nejéastéji pouzivané metody vybéru patii:

. zkoumani Zivotopisu — zivotopis dava ve vétSin¢ evropskych zemi
zékladni informace o kandidatovi, Casto se ktéto metod¢ pouziva
1 metoda jina,

= dotaznikova metoda — uchaze¢ o zaméstnani obdrzi dotaznik, zpravidla
kazda organizace ma nékolik variant dotaznikti podle typu obsazované
funkce,

. zkoumani referenci, posudki a doporuceni z piedchozich pracovist’,
$kol nebo od osob — tato metoda je popularni hlavné v USA,

. absolvovani lékarského vySetieni — pouzivda se hlavné v téch
pripadech, kde by mohlo dojit k ohroZeni zdravi osob,

. prijeti pracovnika na zkuSebni dobu — jednd se o nejefektivné;si
metodu vybéru zaméstnanci, jelikoz mé uchaze¢ moznost ukazat jeho
kvality a pracovni zptsobilost, ale bohuzel tato metoda je velmi casove
a finan¢né nakladna,

. pohovor — patii k nejpouzivangj§im metoddm a jejim ucelem je ziskat
a posoudit takové informace o uchazeci, které umozni predpoveédét jeho
budouci pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat jej s jinymi
uchazeci, tyto pohovory mohou mit rizné podoby napt.:

0  pohovor 1+ 1 —jde o diskuzi mezi ¢tyfma ofima

0  pohovorové panely — skupina dvou ¢i vice lidi, ktefi se
shromazdili, aby provedli pohovor s jednim uchazecem

O  postupny pohovor — kombinace obou piedchozich
pohovoril

0  skupinovy pohovor — je pohovorem, kdy na jedné strané
je skupina uchazec¢ii, na druhé strané¢ jeden nebo vice
posuzovatela

0 vybérova komise — je oficidlnéjSim a obvykle vétSim
pohovorovym panelem, svolanym a povéfenym organy
podniku,

. testy pracovni zpisobilosti — pouzivaji se za ucelem zabezpeceni
spolehlivéjSich informaci o trovni inteligence, charakteristikach

osobnosti,  schopnostech, vlohdach a  ziskanych  znalostech
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a dovednostech, nez jaké lez ziskat z pohovoru, hlavnimi typy testl
pouzivanych u vybérovych fizeni jsou:
O testy inteligence,
O testy osobnosti,
O testy schopnosti a znalosti (potencialnich,
ziskanych),

. assesment centre — tento termin se neptekladd, avSak byl pouzit Cesky
ekvivalent diagnosticko-vycvikovy program' , tato centra poskytuji
dobrou prilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji
kultufe organizace, umoziuji pozorovani v typickych situacich,
poskytuji fadu testi a strukturovanych pohovort, které jsou soucasti této

metody. [1,4,5]

2.4. Uvadéni novych pracovnikii do organizace

Uvadéni novych  pracovniki do organizace spoCivd v procedurach
charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak v procedurach,
které maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potiebuje k tomu,
aby se rychle a vhodnym zplisobem v podniku adaptoval a zafal pracovat. Jedna se

o zavérecnou fazi pfijimani pracovnikd.
Uvadeéni novych pracovnikii do organizace ma ctyri cile:

= piekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zd4 neobvyklé,
cizi a neznamé,

= rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysSila pravdépodobnost jeho stabilizace,

* dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co
nejkrat§im mozném case po nastupu,

» snizit pravdépodobnost brzkého odbudu pracovnika. [1]

Novy pracovnici by méli pfedat vSechny potfebné dokumenty, které obdrzeli

od predchozich zaméstnavatell (naptiklad zapoctovy list pro ti€ely socidlniho zabezpeceni,

dokumenty souvisejici s odbody dan¢ z ptfijmu apod.). Na druhé tad¢ je tieba ptedat

! Milkovich, G.T., Boudreau, J. W. Rizeni lidskych zdrojii. Grada Publishing, Praha, 1993
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pracovnikim fadu dokumentii, napiiklad pisemnosti tykajici se pravidel bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci pracovni fad, pisemné informace o postupech pfi disciplindrnim
fizeni nebo pfi projedndvani stiznosti, pfirucku pracovnika apod. Uvadéni pracovnikl
do podniku by se nemélo spoléhat na tisténé slovo. Je tieba zaskolit pracovnika pomoci

formalnich informacnich kurzl anebo vstupniho Skoleni.
Etapy skoleni jsou rozdéleny na:

» identifikaci a formulaci potfeb (napf. potieby firmy, vysledek hodnoticiho
pohovoru),

= vybér priorit (urcit piednostni téma Skoleni napt. technologické potieby),

= detailni vypracovani obsahu (cile, obsah, metody Skoleni, rozpocet),

» program doprovodnych akci,

= kontrola a hodnoceni vysledkii (spokojenost Skolenych, posouzeni ucinnosti

skoleni).
Uvadéni novych pracovnikii do organizace je jednim z tkold fizeni lidskych zdroja

a je dilezitym momentem rozvoje personalu, ktery byva v organizacich ¢asto podcenovan.

[5]
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2.5. Shrnuti

Prvni ¢ast je zaméfena na definovani managementu, ktery je disciplinou, ktera
manazerskych funkci, jimiz jsou planovani, rozhodovani, organizovéni, personalistika,

vedeni lidi a kontrola.

Pak se autorka vénovala fizeni lidskych zdrojt, jelikoz je dnes povazovano
za klicovy prvek, nezbytny pro uspéch firmy a v soucasnosti hraje podstatnou roli

v kazdém podniku. Definuje zde vyznam, tikoly, cile a aktivity fizeni lidskych zdrojt.

V druhé casti této kapitoly, kterd je podstatné obsahlejsi, se autorka vénuje
zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci. Lidsky zdroj je povazovan za dulezity
predpoklad Gsp&$ného rozvoje firmy. Jeho kvalita je v konkurenénim prostfedi nastrojem
zvySovani ekonomické UspéSnosti podniku. VSechny firmy bez ohledu na sviij sektor
aktivity a narodnost, fe$i zékladni problémy: persondlni planovani, ziskavani a vybér
uchazect, Skoleni, odménovani a optimalni organizace prace zaméstnanci a dalsi.
Zabezpecovani lidskych zdroji je cast procesu fizeni lidskych zdroji, kterd v sobé
zahrnuje planovani lidskych zdroja, ziskavéani lidskych zdroji, vybér lidskych zdroji
a uvadéni novych pracovnikii do organizace a pravé tyto aktivity jsou rozebrany

v prechazejicich podkapitolach.
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3. CEZ, A.S.

Pro praktické ovéfeni teoretickych poznatkd si autorka bakalatské prace vybrala
spoleénost CEZ, a.s., ktera je nejvétsim pfispévatelem do vefejnych rozpoétl, patii
tisic zaméstnanciim. Vzhledem k utajovani n€kterych internich informaci, mi byly nckteré

informace poskytnuty pouze v omezeném rozsahu.

3.1. Historie a soucCasnost spoleCnosti

Akciova spolecnost CEZ je &eskou elektrarenskou spoleénosti. Byla zaloZena
6. kvétna vroce 1992 Fondem néarodniho majetku Ceské republiky, jenz je doposud
majoritnim vlastnikem jejich akcii. Vznikla jako jeden znovych subjekti z majetkové
podstaty Ceskych energetickych zavodi. Vice jak 30 procent akcii spoleénosti proglo prvni
a druhou vlnou kuponové privatizace, to znamena, e vice jak 30 procent akcii CEZ

od roku 1992 nebylo ve vlastnictvi statu.

Hlavnim pifedmétem ¢innosti CEZ, a.s., je vyroba a prodej elektfiny a s tim
souvisejici podpora elektrizacni soustavy. Zaroveil se zabyva vyrobou, rozvodem
a prodejem tepla. Skupina CEZ zaujima v Ceské republice nejvyznamnégjsi misto v oblasti
vyroby, obchodu, rozvodu elektrické a tepelné energie. Soucasti Skupiny CEZ jsou i dalsi

spolecnosti podporujici a rozvijejici jeji hlavni predmét podnikani

Vroce 2003 vznikla spojenim CEZ, a.s., s distribuénimi spole¢nostmi
(Severoceska energetika, Severomoravskd energetika, Stfedoceskd energeticka,
Vychododeska energetika a Zapadoleska energetika) Skupina CEZ, ktera se tak
stala nejvyznamnéj$im energetickym uskupenim regionu stfedni a vychodni Evropy.
Skupina CEZ patii do evropské skupiny nejvétsich energetickych koncernti a je
nejsiln€j$im subjektem na domécim trhu s elektiinou. Patfi tedy z hlediska poctu zakazniki

a instalovaného vykonu mezi 10 nejvétSich energetickych uskupeni v Evropé.

V Ceské republice je Skupina CEZ nejvétsim vyrobcem elektiiny a tepla, na vétsing
uzemi provozovatelem distribucni soustavy a nejsilnéj$Sim subjektem na velkoobchodnim
1 maloobchodnim trhu s elektfinou. VétsSina vyrobnich kapacit je soustfedéna v matetské

spole¢nosti CEZ, a. s.
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Uspééné akvizice distribuénich firem v Bulharsku a Rumunsku, jakoZ i elektraren
v Polsku a Bulharsku oteviely Skupiné CEZ cestu na nové trhy. V priib&hu roku 2006
ptibyly do Skupiny CEZ nové dcefiné spole¢nosti v Srbsku, Kosovu, Republice srbské v
Bosn¢ a Hercegoviné a na Ukrajiné. Byly zahajeny pfipravy na povinny unbundling v

Bulharsku, které uspésné vyvrcholily za¢atkem roku 2007 jeho provedenim.

3.2. Zakladni informace o spole¢nosti

Sidlo spole¢nosti Duhova 2/1444, Praha 4, 140 53
Rok zaloZeni 1992

Pravni forma akciova spolecnost

IC 452 74 649

Pocet zaméstnanci 30 094 osob (pro rok 2007)
ZAkladni kapital 59221 084 300 K¢ >

Hodnota spole¢nosti 565 mld. K¢

Cena akcie 1246 K&

Jmenovita hodnota akcie 100 K¢
Organy spole¢nosti

V souladu se stanovami CEZ a.s., je nejvys§im organem spolec¢nosti valna
hromada, kterd voli a odvolava c¢leny dozor¢i rady s vyjimkou clentt volenych

a odvolavanych zaméstnanci.

Kontrolnim organem spolecnosti je dozor¢i rada, kterd dohlizi na vykon
plsobnosti piedstavenstva a uskuteCiiovani podnikatelské cinnosti spoleCnosti a voli
a odvolava Cleny piredstavenstva. M4 dvanéct ¢lentll, z nichZ osm voli a odvoladva valna

hromada a ¢tyfi jsou voleni zaméstnanci.

Predstavenstvo je statutarnim organem, jenz fidi ¢innost spoleCnosti. Od roku
2000 je akciova spoletnost CEZ fizena podle némeckého modelu fizeni akciovych

spoleCnosti, podle néhoz c¢lenové predstavenstva ftidi vymezené oblasti Cinnosti

2V dobé zpracovani bakaldarské prace nebyla jeste sestavena vyrocni zprdva za rok 2007

‘Cena akcie je k 21.2. 2008 jako predbézné neauditovany konsolidovany vysledek.
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spole¢nosti. Clenti piedstavenstva je celkem pét i s predsedou. Pfedseda predstavenstva je

soucasné generdlnim feditelem a tim je Dr. Martin Roman od roku 2004.
Organizaéni struktura — konsolidaéni celek Skupiny CEZ

Konsolida¢ni celek Skupiny CEZ je obsahem piiloh. Na nejvyssi trovni
organizaéni struktury stoji matei'ska spoleénost CEZ a.s. Po ni nasleduje 61 dcefinych
spole¢nosti, jak na uzemi Ceské republiky tak i v zahrani¢i. Skupina CEZ se déli podle
uzemnich segmentl na segment Stfedni Evropa a segment Jihovychodni Evropa. Tyto
segmenty se dale ¢leni podle obort (vyroba a obchod, distribuce a prodej, t¢Zba a ostatni).

Toto déleni je také obsahem ptiloh (Ptiloha - €. 1, 2).

3.3. Strategickeé cile spolecCnosti

Hlavnim strategickym cilem Skupiny CEZ je stat se leaderem na trzich
s elektfinou stiedni a jihovychodni Evropy. Rozhodujici soucasti jejiho poslani je
maximalizovat navratnost a zajistit dlouhodoby rtst hodnoty pro své akcionaie. Tomu jsou

.......

expanze a obnova vyrobnich zdrojt.

Vize:
Stat se jednickou na trhu s elektrinou
ve stredni a jihovychodni Evropé.

Obnova
vyrobnich
zdroji

Zvysovani Zahranicni
efektivity expanze

Firemni kultura — 7 principt

Obrazek &. 1 - Strategické cile spole¢nosti *

* Zdroj: Vyrocni zprava Skupiny CEZ 2006
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ZvySovani efektivity

ZvySovani produktivity, tspora ndkladi a zlepSovani poskytovanych sluzeb je

zakladem stalého rustu trzni hodnoty spole¢nosti a jeji konkurenceschopnosti.
Zahrani¢ni expanze

Skupina CEZ se pfednostné zaméfuje na trhy ve stfedni a jihovychodni Evropég, kde

muze uplatnit své jedine¢né zkuSenosti s fizenim energetického koncernu.
Obnova vyrobniho portfolia

Mezi nejvétsi projekty patii komplexni obnova hnédouhelné Elektrarny TuSimice

I, Elektrarny Prunétov II, vystavba hnédouhelného zdroje v Elektrarné Ledvice.
Firemni kultura

Dlouhodobé dosahovani stanovenych naroénych cild Skupiny CEZ vyzaduje
systematicky rozvoj jeji firemni kultury a lidskych zdroji. Hlavni principy firemni kultury
jsou: vytvareni hodnoty pti zachovani bezpecnosti, prosazovani individudlni odpovédnosti
za dosahovani ambiciéznich vysledki, budovani sounaleZitosti se Skupinou CEZ, rozvijeni
lidského potencialu, vytvafeni mezinarodni organizace, ptijimani neustalé zmény, princip

mordalni integrity a odpovédné chovani ke spolecnosti a Zivotnimu prostfedi.
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4. ANALYZA ZABEZPECOVANI LIDSKYCH
ZDROJU U CEZ, A.S.

Vzhledem k prostorové roztiisténosti celé divize personalistiky po celé republice si
autorka pro praktické vyuziti teoretickych poznatkli a konzultace vybrala Oddéleni
lidskych zdroji v Hradci Kralové, kde sidli dcefiné spoleénosti CEZ méfeni, s.r.o. a CEZ
obnovitelné zdroje, s.r.o. V tomto oddéleni a zaroveinl regionu jsou zastoupeny vSechny 3
sekce fizeni lidskych zdrojti v celkovém poctu 12 zaméstnanct a to 5 zaméstnancii z Gseku
front office, 4 zaméstnanci z back office a 3 zaméstnanci z expertnich stiedisek. VSichni
zaméstnanci Oddéleni lidskych zdroji spadaji pod centrum divize personalistiky v sidle

mateiské spolecnosti v Praze a jsou jejimi zaméstnanci.

4.1. Rizeni lidskych zdroji v CEZ, a.s.

Personalistika se ve Skupingé CEZ provadi pomoci tzv. vytvofeni pracovniho trhu
uvnitf spolecnosti. Je to zplsobeno tim, Zze dcefiné spolecnosti vznikli z regionalnich
spoleénosti a ty se staly soudasti Skupiny CEZ. Tyto spolenosti jsou procesni a zaméfili
se na urcitou Cinnost. Tedy doSlo krozdéleni podnikovych procesii mezi dcefinymi

a matefskou spolecnosti.

Rizeni lidskych zdrojti je poskytovano mateiskou spole¢nosti CEZ a.s. viem dcefinym
spole¢nostem. Matefska spolecnost tim poskytuje servis €i sluzbu za tplatu. Tato sluzba je
upravena pomoci SLA smlouvy’ (Servis Level Agreement), kterd upravuje podminky,
za kterych se poskytuji persondlni sluzby dcefinym spolecnostem. Tuto smlouvu uzavira
CEZ as. se viemi dcefinymi spole¢nostmi. Jejim smyslem je vlastné to, Ze veskeré
persondlni ¢innosti provadi matetskd spolec¢nost na vyzadani od dcefinych spolecnosti

v tomto rozsahu:

= tvorba personalni politiky a poradenstvi v oblasti lidskych zdroji,
= gsystemizace pracovnich mist,

= personalni planovani (vyhledavani a vybér uchazect),

= nabor, vybér, rozmistovani a uvoliiovani zaméstnanc,

= zavodni preventivni péce,

5 Vo . , .
SLA smlouva — smlouva urcujici uroven poskytovanych sluzeb
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= prace s kliCovymi zaméstnanci,

= hodnoceni zaméstnancu,

" rozvoj zaméstnancl,

= motivace — oblast odménovani,

= personalni a mzdové prace,

* motivace — socialni program,

= plan personalnich nakladu,

= podnikova kultura,

= kolektivni vyjednavani a spoluprace s odbory,

= vnitropodnikové komunikace.

Avsak kazdé dcefina spolecnost z hlediska pracovnépravnich vztaht funguje zcela
samostatné a svym jménem. Vybrani uchaze¢i pak uzaviraji konkrétni pracovni pomér

s konkrétni dcetinou spole¢nosti.

Zaméstnanci CEZ, a.s. z divize personalistika jsou rozmisténi po celé republice
v dcefinych spolecnostech a ti poskytuji veSkeré personalni ¢innosti a sluzby na zéakladé
poptavky od dcefinych spolecnosti. Tito zaméstnanci jsou rozdéleny podle organiza¢niho
Clenéni spolecnosti do sekci, tsekli a oddéleni. Organizacni struktura celé divize

personalistiky je soucasti ptiloh (Ptiloha €. 3).

Podle poskytovanych ¢innosti se dale divize personalistiky ¢leni na 3 zakladni

sekce:

> Front office,
> Back office,
> Expertni stiediska.

Front office ma za ukol komunikovat a jednat s managementem spolecnosti,
zjistovat aktualni potfeby mateiské a dcefinych spolecnosti, zajistovat uspokojeni jejich
potteb, dale se ucastnit porad vedeni ve spolecnosti, pldnovani pracovnich mist, provadi

nabor a vybér a stara se o personalni marketing.

Back office zajistuje personalni podporu tykajici se pracovnich vztahl, pfiprav

smluv, vedeni spisti, odménovani, vypoctu mezd, hlaSeni zmén pro zdravotni a socialni
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instituce, pojisténi, benefity a socialni vyhody, spravu personalnich dat, ptipravu veskerych

zmén v persondlnim fizeni a naslednou realizaci.

Expertni strediska ptipravuji nastroje personalistiky a pfipravuji ,,znalostni*
podporu Front office a Back office, tvoti v oblasti vzdélavani katalog rozvojovych sluzeb,
koncipuji Skoleni pro nové a stavajici zaméstnance, kurzy, jazykovou piipravu, profesni
ptipravu zaméstnancti Skupiny CEZ, prohlubovani kvalifikace zaméstnancti Skupiny CEZ,
spravu a administraci Kvalifika¢niho katalogu. Pfichazeji s novymi systémy personalni

prace napi. aktualné se fesi systém hodnoceni zaméstnanci.

4.2. Planovani lidskych zdroj ve spolecnosti

Proces planovani probihd ve spole¢nostech za pomoci systému SAP R/3, ktery
usnadiiuje veétSinu vnitropodnikovych procesti uvniti spolecnosti. Jedna se o softwarovy
produkt spolec¢nosti SAP, ktery slouZzi pro fizeni podniku (Enterprise resources planning —
ERP). Pii fizeni lidskych zdrojii jsou vyuZzivany moduly persondlni evidence, mzdovy

systém, vypocet mezd, hodnoceni zaméstnancu, piiprava a vzdélavani a socialni programy.

Planovani lidskych zdroji v CEZ a.s. vychazi predeviim ze strategie firmy
a z pozadavka na realizaci novych projektl v dcefinych spole¢nostech. Zakladem je tzv.
headcount, coz je planovani roniho po¢tu zaméstnancii, které vychazi ze strategickych
cili spolecnosti a od ného se odviji plan poctu zaméstnanci v jednotlivych usecich
a oddéleni. Na kazdy kalendaini rok se schvali konkrétni pocet zaméstnancl, jimz je

konkrétni ¢islo, které predstavuje headcount.

Mezi roky 2005 a 2006 doslo ke zvySeni pocCtu zaméstnanci o 1256

zaméstnanct, a to predevsim v dasledku akvizic v Polsku a Rumunsku.
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Fyzicky pocet zaméstnanci k 31. 12

0 5000 10000 15000 20 000 25000 30 000 celkem

2005

I B B N B — 20905
22243 7662

2006

I I N I S N . 31161
22 638 8523

B Stfedni Evropa
1 Jihovychedni Evropa

Obrazek &. 2 - Zmény pottu zaméstnancii mezi roky 2005 — 2006°

Fyzicky podet zamé&stnanct plné konsolidovanych 55 spole¢nosti (CEZ a.s. a 54
dcefinych spolecnosti) k 31.12.2006 doséhl poctu 31 161 osob. V roce 2007 planovany

pocet zaméstnanct klesl na 30 094 osob pro jiz 62 plné konsolidovanych spolecnosti.

Dceiin spoleénost CEZ méfeni, s.r.o. byla zaloZena 1.6. 2005 a jeji fyzicky pocet
zameéstnanct Cinil 992 osob, do konce roku pak vzrostl na 1017 zaméstnanct. Nasledujici

tabulka ukazuje piehled nastupti a vystupd této dcefiné spoleCnosti, ktery se udal

za posledni 3 roky.

Tabulka ¢&. 1 - Piehled nastupii a vystupi zaméstnanci 2005-2007 v CEZ méfeni, s.r.o.”

6 Zdroj: Vyrocni zprava Skupiny CEZ 2006

7 Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Déle se pravidelné sleduji neobsazena mista, kterd se projednavaji na poradach
kazdy mésic a tesi se, zda nakonec pracovni misto obsazovat na zdklad€ aktudlnich potieb
a nebo nechat pozici neobsazenou. Probiha zde také vyhodnocovani plant a predpokladané

zmény ve fluktuaci.

K tomu se pouziva katalog pracovnich funkci ptistupny v systému SAP a v Microsoft
Excel, ktery slouzi jako databaze pracovnich mist v organizaci, kterd obsahuje nasledujici

prvky:

e ndazev pracovniho mista, ndzev zaméstnavatele a misto vykonu prace,
e struktura podfizenosti,

e kvalifika¢ni pozadavky na pracovni misto,

e strucny popis Cinnosti a jeji dalsi aspekty,

e mzdové ohodnoceni, poskytované zaméstnanecké vyhody a benefity.

Presnd struktura pozadavku na obsazeni pracovni mista je soucasti ptiloh spolu

s ptikladem popisu funkce v katalogu pracovnich funkci. (Ptiloha €. 4, 5)

4.3 Ziskavani lidskych zdroji

Ziskavani lidskych zdroji v CEZ, as. je zaméfeno kziskani vhodné
kvalifikovanych uchazecii o zaméstnani, aby byl zajistén dostatecny pocet uchazecii
do vybérového fizeni na prislusnou pracovni pozici a to v€as a s pfimeéfenymi naklady.
CEZ, a.s. nabizi pracovni piileZitosti na celém tzemi Ceské republiky, v elektrarnach,
ve spolecnostech pro distribuci, méfeni a prodej elektiiny a v naSich zahrani¢nich
spole¢nostech. Proto zalezi na konkrétnim misté a regionu, v kterém je volnd pozice.
Nejméné snadno se obsazuji mista technického zaméfeni s nutnosti vysokoskolského
vzdélani v jaderné a strojni oblasti, ikdyz ma spoleénost CEZ, a.s. konkurenéni vyhodu

v dobré povésti spolecnosti a v poskytovanych finan¢nich a socialnich sluzbach.

CEZ, a.s. obvykle vypisuje vybérova fizeni na hlavni pracovni pomér. Dohody

o provedeni prace jsou kratkodobé ¢innosti, které nejsou zahrnuty do planovani headcount.

V soucasné dobé jsou vyhlasena vyberova fizeni pro 33 pracovnich pozic. Jejich

seznam je soucasti priloh. (pfiloha €. 6)
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Lidské zdroje pro spolecnost jsou ziskavany jak z externich tak z internich zdroju.
AvSak oddé¢leni lidskych zdrojii preferuji ziskavani pracovnikii uvnité organizace,
jelikoZ maji vyhodu ve znalosti prostfedi a podnikové kultury. U nékterych pozic je to
dokonce nejcastéjsi forma ziskani lidského zdroje, jelikoz spolecnost respektuje urcity
kariérovy postup. Pfikladem takto ziskaného pracovnika je pozice Elektromontér I, kdy se
na toto misto hlasi vétSinou uchazeci organizace z pozice Elektromontér II. Neznamena to

ale, Ze interni uchazeci nemusi obhdjit, Ze jsou na obsazované misto nejvhodné;si.

Oddéleni Lidskych zdroji vydavaji vlastni inzerci a zvefejiiuji ji na vyvésni
nasténce ve vstupnich halach spolecnosti. Zaméstnanclim jsou na zadost také zasilany
informace o volnych pozicich prostfednictvim e-mailové schranky. A také vSichni
zaméstnanci maji neustaly pfistup na intranet spoleCnosti k informacim o volnych

pracovnich pozicich a do systému SAP.

Pokud se oddéleni lidskych zdroji rozhodnou pro ziskani pracovnika z vnéjSich
zdroju, nejcastéjSim informacnim kanalem, kde se uchaze¢i mohou setkat s nabidkou
volnych pracovnich mist, je internet. Pouzivd se inzerce na portdlu jobs.cz, kterd je
vyuZzita zhruba v 90 % ptipadd. Je to osvédcend, spolehliva a rychld metoda, kterou je ve
velmi kratké dob&é mozné ziskat vhodné kandidaty. Inzerce se objevi na internetovych

strankach prakticky ihned po zadani inzeratu.

Okrajové pak spoleCnost inzeruje v periodicich MF Dnes a Hospodarskych
novinach. Tyto inzerce jsou zaméfeny na pozice, které se obvykle nedaji obsadit pies
inzerci na internetu. Tato metoda ziskévani pracovnikil je vSak ¢asové narona a méné

operativni nez vyuziti internetu.

Dobrou prilezitosti, jak ziskat v dnesni dobé uchazece o zaméstnani s technickym
vzdélanim jsou veletrhy pracovnich pfilezitosti. Jejich cilem je usnadnit uchazectm
o zameéstnani a jejich potencidlnim zameéstnavatelim zprostfedkovani prace. Spolecnost
CEZ, a.s. se G¢astni pravidelné nejznaméjsiho veletrhu pracovnich piileZitosti Career
Days, veletrhu pracovnich pfilezitosti CVUT, Symbioza Ostrava, VUT Brno, ZCU Plzen
a dalsich veletrhii v zavislosti na souc¢asnych potfebach v oblasti naboru. Dale se ucastni

i veletrhti pracovnich piileZitosti pro stiedni §koly napiiklad Veletrhu SS Didakta.

VSechny obsazovand mista jsou dale zvefejnéna na webovych strankach

spole¢nosti www.Cez.cz — kariéra— volna mista.
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Dalsim zdrojem uchazect jsou urady prace. Oddéleni lidskych zdroji ma
ohlasovaci povinnost vii¢i ufadu prace o volnych pracovnich mistech a tfady prace pak
posilaji evidované uchazece o zaméstnani do vybérovych fizeni spolecnosti. Mezi témito
uchazeci jsou i osoby se snizenou schopnosti pohyblivosti, pokud jim to dovoluje charakter

prace.

Odd¢leni lidskych zdroji provadi vétSinou ziskavani pracovnikl vlastnimi silami
a tedy nevyuzivd personalnich ani zprostfedkovatelskych agentur. V dcefinych
spolecnostech se také nepouziva headhunting (,,lov mozkii“), jelikoz se v téchto ptipadech

vyuziva internich zdroja.

Na nabidku muaze reagovat kazdy uchaze¢, ktery spliiuje pozadavky uvedené

v inzeratu, ktery ma klasickou formu:

nazev spole¢nosti a informace o ni,

nazev pracovniho mista a pracoviste,
charakteristika ¢innosti,

pozadované¢ kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti,
nabidku spole¢nosti a poskytované vyhody,

nastup a misto vykonu,

0O O O O O o o

jak se prihlasit a kontakt.

Skupina CEZ svpm zaméstnanciim obvykle nabizi:

> zamé&stnani v expandujici a ekonomicky silné spolecnosti,
> zajimavou praci,

> moznost osobniho a profesniho ristu,

> motivujici finanéni ohodnoceni,

> nadstandardni zaméstnanecké vyhody.

Od svych zaméstnancii Skupina CEZ ocekdva:

flexibilitu a schopnost se rychle orientovat,
komunikac¢ni dovednosti,

schopnost tymové prace,

vV V VYV V

samostatnost a proaktivitu,
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> spolehlivost a odpovédnost.

Skupina CEZ nabizi svym zaméstnanciim fadu zaméstnaneckych vyhod:

tyden dovolené navic nad rdmec 4 tydnil natizenych ze zdkona,
financ¢ni ptispévky na penzijni a zivotni pojisténi,

finan¢ni ptispévek na vybranou dovolenou,

odmény k vyro¢im a narozenindm,

finan¢ni ptispévky na stravovani,

YV V V V V V

ptispévek na energii.

Ptiklad takto strukturovaného inzeratu pro pozici Elektromontér II je soucasti

ptiloh. (Ptiloha ¢. 7)

Do vybérového tizeni se mohou uchazeci hlésit pouze elektronicky a to vyuzitim
vlozeného odkazu na konci inzeratu, prostfednictvim které¢ho se zasila motivacni dopis
a strukturovany zivotopis, ve kterém spolecnost pozaduje uvést podrobnéjsi popis
dosazen¢ho vzdélani, pracovnich zkuSenosti a dalSich schopnosti uchazece. Takto
spole¢nost registruje konkrétni Zadatele o zaméstnani a poskytnuté Zivotopisy slouzi jako
zaklad pro ptipadné pozdéjsi pohovory. Samoziejmosti je, ze se vSemi informacemi, které

spole¢nost ziska, je nakladano jako s velmi davérnymi.

4.3. Vybér lidskych zdroju

Vybérové fizeni organizace bezprostiedné navazuje po ziskdvani lidskych zdroja,
kdy je kdispozici dostacujici pocet uchazecii. Pro vybér lidskych zdroji se vyuziva
ve Skuping CEZ v oblasti ndboru a vybéru databaze spoleénosti LMC G2, ve které probiha
cely naborovy proces — od vyhlaseni vybérového fizeni po jeho ukonceni. Tato databaze je
vyuzivéna vSemi dcefinymi spolecnostmi 1 matetskou spolecnosti a pracuje s ni zhruba 30
personalistii z divize personalistiky. Zobrazuji se zde vSechny inzerce, které spolecnost
chce vefejn¢ vyhlasit a je propojena s intranetem spolecnosti. Je to z toho divodu, Ze
nékteré pozice jsou zaddvany pouze na intranetu, jelikoz personalisté maji v planu obsadit
pozici vnitinimi zdroji. V databazi je dale mozné sledovat statistick¢ udaje — pocet

ptihlasenych kandidatl k dané pozici, vytizeni personalistt aj.
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Postup, ktery personalista pomoci databaze provadi, zacind zadanim nové a nebo
hledané pozice do jednoduchého formulafe v databazi LMC G2, do kterého dopliuje
potfebny text nebo vybird z nabizenych moznosti. Tento formulat se do jedné hodiny
objevi na intranetu a zaroven pokud se jedna o vefejn¢ vyhlasené vybérového fizeni, tak

1 na strankéch jobs.cz a webovych strankach spolecnosti.

Uchazeci se elektronicky ptihlasuji do vybérového fizeni. Personalista, ktery ma
vybér zaméstnance na starosti, sleduje pomoci databaze vSechny uchazece v sekci Doslé
reakce. Zde je seznam vSech kandidath, kteti se ptihlasili na uvefejnéné pozice. U kazdého
uchazece je napsana pozice, na kterou se hléasi, jméno personalisty, ktery pozici inzeroval,
datum, kdy uchaze¢ reagoval na uvetejnénou pozici a prilozené dokumenty tj. privodni
dopis a strukturovany zivotopis. Zde ndasleduje tzv. predvybérové rizeni, kdy se
personalista rozhoduje zda pomoci databaze zaSle uchazeci pozvanku na interview a nebo
ho jako uchaze€e zamitne. V elektronické pozvance, ktera je zaslana kandidatovi na email,
jsou informace o datu a mistu konani pohovoru. Systém pak umoziuje personalistovi
sledovat, zda kandidat pfijal pozvani na pohovor popt. zda se jest¢ nevyjadiil. V tomto
pfipadé ho pak personalista kontaktuje telefonicky. Tyto vybrané uchazece systém
automaticky zafadi do seznamu vSech uchazeci, ktefi byli personalistou piedvybrani

do 1. kola vybérového fizeni.

Klasickd metoda vybéru je pohovor. Podle oddé€leni lidskych zdroji se jedna
o nejspolehlivéjsi metodu, kterd zajiStuje osobni kontakt skandidatem a jednd se
o nejrychlejsi a nejsnaze proveditelnou metodu vybéru. Pohovor je pouzivan ve vSech
ptipadech vybérového fizeni pro Skupinu CEZ. Struktura a $ife vybérového fizeni zavisi
na druhu pracovniho mista, o které se uchaze¢ uchazi. Nejcastéji pouzivané metody
pohovoru jsou osobni pohovory a panelové pohovory. Obvykle vybérové tizeni zacina
pohovorem s personalistou a nasleduji pohovory sliniovym managementem.
U specifickych pracovnich pozic je soucasti vybérového tizeni psychodiagnostika (sleduje
psychickou vykonnost a rysy osobnosti — pozornost, vnimani, pamét, intelektové
schopnosti, odolnost vu¢i psychické zatézi, spolehlivost rozhodovacich procesi,
sebekontrolu, emociondlni stabilitu a tendenci kriziku) a Assessment Centra. Ta se
vyuzivaji v pfipadech, kdy je potfeba konkrétniho zadatele 1épe vyzkouSet a jedna se
o vys$i funkci ve spolecnosti. Provadi se zhruba ve skupiné¢ 12 lidi, pro které jsou

pripraveny modelové situace napi. hrani urcitych roli. Tato metoda je zajiSténa vétSinou
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externi spolecnosti, ktera tuto modelovou situaci ptipravi a personalisté zde figuruji pouze

jako pozorovatelé, kteti hodnoti uchazece.
Priibéh vybérového pohovoru:

Na recepci spolecnosti je piedloZzen seznam kandidatl, ktefi se budou ucastnit
vybérového fizeni. Odtud jsou instruovani, kam maji jit. Pro pohovor je vyhrazena
mistnost s obCerstvenim, aby byla zarucena klidnd atmosféra. Pohovor je jedno az
ttikolovy u vétSiny pozic s tim, Ze prvniho kola se ucastni obvykle personalista a budouci
pfimy nadfizeny uchazete. Casové pohovor trva 30-60 min. dle typu pozice. Struktura

pohovoru neni pfesné definovana, ale jeho pribéh je organizac¢né roz€lenén na 5 ¢asti:

1. Uvodni predstaveni - nejdiive dojde k piivitani uchazede, piredstaveni
vedouciho a personalisty, poskytnuti informaci o pribéhu pohovoru a je mu nabidnuto
obCerstveni. Behem tuvodu se také piedstavuje spolecnost. Zde se personalista Casto

nejdiive tdZze uchazece, co o spolecnosti vi a pak ho pouze doplni.

2. Pripravené otazky na uchazece — v dalsi ¢asti uz prechazeji ucastnici vybérové
komise k pfipravenym otdzkdm na uchazece. Ptaji se postupné, kdy je doptedu domluvena,
posloupnost otdzek. Personalista spiSe probira osobnostni a motiva¢ni stranku, vedouci se

informuje o zkuSenosti a praxi.
Otazky na pohovorech jsou clenény na:

= osobnost uchazece a jeho motivace,
= 7jiSténi dosavadnich zkuSenosti a praxe,

= z4jmu a zalib — preferovanych ¢innosti. (Pfiloha ¢.9)

3. Predstaveni pozice — ujima se toho vedouci, ktery se snazi vysvétlit uchazeci

konkrétnéji, ¢eho se pozice bude tykat a upozornuje na specifické problémy a uskali prace.

4. Dotazy od uchazece — uchaze¢ dostava prostor pro jakékoliv dotazy tykajici se

vykonavané budouci pozice a pracovnich podminek (pracovni doby, platu, aj.) .

5. Zavéreéné shrnuti — personalista sd€li informace o dal§im postupu vybérového
fizeni, zda bude dalsi kolo, jestli dojde k vybéru a kdy bude sdélen uchazec¢i vysledek

vybérové fizeni.
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Vyrozuméni se sd€luje prostiednictvim databdze LMC G2, kdy personalista
do tydne od vybérového fizeni, sd€li uchaze¢i vysledek. Pokud dojde k zdpornému
vysledku a uchaze¢ nebyl vybran, je mu to takto sdéleno zamitavych dopisem (Ptiloha €.
10). Pokud dojde ke kladnému rozhodnuti, tak personalista uchazeci zavold a poskytne
dalsi informace k pokra¢ovani spoluprace. Pfi telefonatu je uéinéna konkrétni nabidka —

platu, moznosti nastupu atd..

Zadné vyberové tizeni neni stejné a kazdy pohovor je pfipravovan dle pozice a dle
ptihlasenych uchazeci. Absolventa se neptdme na zkuSenosti z predesSlych zaméstnani
a uchazece s dlouholetou praxi se nebudeme ptadt na plany do budoucna, ale zjiStujeme

jeho zku$enosti, praxi a diivod odchodu z predesié prace.

4.4. Uvadéni pracovniku do organizace

Spolecnost preferuje nastup do pracovniho poméru od prvniho dne mésice, ve ktery se
podepisuje pracovni smlouva. Od nového zaméstnance je vtento den pozadovano

ptedloZeni:

* vyplnéného osobniho dotazniku, (Ptiloha ¢. 11)

= fotokopie dokladu o Skolnim vzd¢lani a kvalifika¢nich dokladd,

» 1x fotografie pasového formatu,

= potvrzeni Gfadu prace o evidenci uchazece o zaméstnani (pokud se ho to tyka),
= zapoctového listu od pfedchoziho zaméstnavatele,

* potvrzeni o zdravotni zplisobilosti pro vykon pozadované profese,

» prikazu zdravotni pojistovny,

= obcanského prikazu.

Po piijeti nového zaméstnance zajisti odd€leni fizeni lidskych zdroji provedeni
vstupniho $koleni. Jedna se o prvotni sezndmeni se spolecnosti, jeji predstaveni, seznameni
se s pracovistém a vykondvanych pracich na ném. Zaméstnanec je nasledné povinen

absolvovat Bezpecnostni Skoleni novych zaméstnancii Skupiny CEZ, které se sklada
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ze Skoleni o bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany, které vychazi
ze zékona a u nékterych spolecnosti je doplnéno o oblast ochrany zivotniho prostfedi.
Nejvétsi tlohu pro nového zaméstnance ma vedouci zaméstnanec a ten ma pfipraveny

rozvrh ¢innosti, které bude ukazovat a s ¢im bude zaméstnance seznamovat.

Dalsi vétsi §koleni novych zaméstnancti pod nazvem Vitejte v CEZku aneb sezndment
se Skupinou se kona pravideln¢ dvakrat mési¢né v prostorach kongresového salu budovy
umisténé vedle centraly spole¢nosti CEZ, a.s. v Praze a je soucasti adaptaéniho procesu
novych zaméstnancii a je povinné pro vSechny nové zaméstnance. Jedna se o celodenni
program, od 10 do 16hod., je slozen z prezentaci predstavitelll jednotlivych utvari. Novy
zaméstnanci se b&hem Skoleni dozvi klicové informace o spolecnosti, o hlavnich
procesech, které ve spoleCnosti probihaji, a ziskaji bliz§i povédomi o fungovani spolecnosti
jako celku, které¢ jim U¢inn€¢ napomulze v orientaci béhem prvnich dni svého plisobeni

ve Skupiné CEZ.

Béhem nasledujicich mésict je zaméstnanec sledovan v obvyklé zkuSebni 1haté 3

meésict a absolvuje dle potieby rtizné Skoleni:

a) zakonna — vyplyvaji z periody a jsou sledovany v SAPu. Zaméstnanci jsou pozvani
na Skoleni pracovnikem personalniho oddéleni Tréninku a rozvoje, tak aby byla
dodrZena perioda zpusobilosti, napi. Skoleni pro fidice,

b) vyplyvajici z upravy zakonu - rozhoduje o ném vedouci zaméstnanec, ktery
vysild zaméstnance na kurz pfi aktudlni potfebé nebo pii zméné legislativy. Jedna
se o extern¢ orientovany kurz napf. u ucetnich zmén,

¢) kurzy zamérené na rozvoj osobnosti — jedna se o kurzy v oblasti komunikac¢nich
dovednosti, manaZerskych dovednosti, projektového ftizeni, soft-skills a dalSich.
Tyto kurzy navazuji na vysledky osobniho hodnoceni a vzdélavani. Ve Skupiné
CEZ jsou planovany na zakladé katalogi pracovnich pozic a jsou organizovany
pouze pro pracovniky CEZ a.s.,

d) kurzy na miru — kurzy se pfipravuji pfimo na miru potfebdm v dané spolecnosti,
mohou byt specifické a nemuseji byt obsazeny v katalogu, ktery je pouzivan
ve Skupiné CEZ, proto se samostatné definuji potieby v souvztaznosti s personalni

agenturou.
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4.5. Navrh opatieni a doporuceni

Zabezpecovani lidskych zdroji souvisi s persondlnimi cinnostmi - planovani
lidskych zdrojii, ziskavani a vybér pracovniki a jejich nasledné adaptace. Proto je nutné
témto Cinnostem vénovat dostatenou pozornost. Fungovani téchto Cinnosti neustale
vyhodnocovat a navrhovat takova zlepSeni, aby vedla ke zlepSeni budouci situace

Vv organizaci.

Zakladnim problémem, se kterym se personalisté oddéleni lidskych zdroja
setkavaji, je ziskavani lidskych zdroji z vnéjSich zdrojl a to pfedevsim na pracovni pozice
vyzadujici technické vzdélani. Tyto pozice jsou narocné na pozadavky, které¢ uchaze¢ musi
splnit.  Kazdy wuchaze¢ prochdzi narocnym vybérovym fizenim v podobé
psychodiagnostickych testd. I kdyZz se personalistim podaii ziskat dostateény pocet
uchazect, tak se Casto stava, ze uchazeci neprojdou vybérovym fizenim a nesplni tedy
pozadavky pro pracovni pozici. Proto by autorka doporucila tyto uchazece ziskavat jiz
béhem jejich studia na vysoké Skole, se zaméfenim na technické vzdélani v oblasti jaderné

energetiky. Navazat kontakt se studenty jiz v niz$ich ro¢nicich studia pomoci praxi a stazi

a pfipravovat je na tato vybérova fizeni.

Nejveétsim uskalim pii vyberu lidskych zdroji je, ze neexistuje ve spoleCnosti
evidence persondlnich ndhrad (rezerv). Proto by autorka doporucila zavést databazi, ktera
by doptfedu evidovala mozné uchazece o zamé&stnani, jak z internich tak z externich zdroja.
Neexistuje totiz propojenost mezi vybérovymi fizenimi ve vSech dcefinych a matetské
spole¢nosti. Uchaze¢i o zaméstnani jsou tak bohuzel nuceni v ptipad¢ uchézeni se o vice
pracovnich pozic odesilat svoji nabidku pro kazdé vyberové fizeni zvlast. Spolecnost by
tak vytvofenim takového systému nemusela byt odkdzana na nabidky od uchazect, ale
mohla by vytipované ucastniky oslovovat sama. Autorka nadale doporucuje vyuzivat
pro vybérova tizeni metodu pohovoru a assesment centra, jelikoz se jednd o efektivni
metody, které zarucuji osobni kontakt s uchazecem a vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Tyto
metody, pfestoze jsou ndkladné jak po finan¢ni tak i Casové stradnce, jsou ale jiz bézné

pouzivanymi metodami v zahrani¢nich firmach.
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5. ZAVER

Cilem této bakalarské prace byla analyza a popis stdvajicich moznosti
zabezpeovani lidskych zdroji pro celou Skupinu CEZ a navrhnout mozna feSeni
zjisténych nedostatkii. Na zékladé¢ pozorovani, shromazd’ovani poznatkii z praxe
a z rozhovori s personalistkou z Oddéleni Lidskych zdrojt, autorka této bakalaiské prace
zjistovala, jaka je situace v oblasti fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti. Zaméftila se
na Cinnosti, které se tykaji ziskdvani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanci

ve spolecnosti.

Vyznam Fizeni lidskych zdrojt pro Skupinu CEZ stéle nezadrzitelné stoupa a stava
se tak dominantni a rozhodujici oblasti persondlniho managementu, jelikoZ tato spole¢nost
patifi k nejvétSim uskupenim v zemi a zaméstnavad vice nez 30 tisic zaméstnanci.
Spole¢nost rozhoduje o tom, jaka bude jeji personalni politika a strategie, jaké pracovniky
a v jakém mnozstvi bude zaméstnadvat. Ve spolecnosti tedy neustdle probiha personalni
planovani, které spolu s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi zajiSt'uje matefskd spolec¢nost
CEZ as. Usiluje o to, aby dcefiné spolenosti nejen v soucasnosti, ale zejména
v budoucnosti, mély potfebné mnozstvi pracovni sily s potiebnymi znalostmi

a zkuSenostmi.

Lidské zdroje jsou pro spolec¢nost zdrojem nejdrazSim, ale zaroveil nejcennéjSim.
Jsou ziskdvany jak z externich tak zinternich zdrojii. AvSak oddé€leni lidskych zdroji
preferuji ziskavani pracovnikli uvnitt organizace, jelikoz maji vyhodu ve znalosti prostiedi
a podnikové kultury a to zejména pro vyssi funkce. Spolecnost si plné¢ uvédomuje, ze
rozhodnuti o vybéru a pfijeti pracovnika, ma pro organizaci dlouhodoby dopad a tedy o to
vetsi pozornost by méla byt vénovana jak volbé metod ziskavani pracovnikt, tak volbé

metod jejich vybéru.

Nejvetsim problémem, se kterym se personalisté dle autor¢ina nazoru potykaji, je
zajisténi dostate¢ného mnozstvi uchazecli u nékterych specifickych technickych mist a to
z diivodu naro¢nych pozadavkl na vykondvanou pozici a nizkého poctu uchazecu, ktefi by
je spliovali. Proto by autorka vid€la zlepSeni v tom, jak tyto uchazece ziskat, v uZzsi
spolupréci s vysokymi Skolami poskytujicimi technické vzdélani v oblasti energetiky. A to

v navazani kontaktu se studenty jiz v nizSich ro¢nicich studia pomoci praxi a stazi.
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Déle autorka zjistila, ze ve spolecnosti neexistuje evidence personalnich ndhrad
(rezerv), ktery by dopiedu evidoval mozné uchazece o zaméstndni, jak z internich tak
zexternich  zdrojii. Neexistuje totiz propojenost mezi vybérovymi fizenimi
ve spole¢nostech. Uchazeci o zaméstnani jsou tak bohuzel nuceni v piipad¢€ uchdzeni se
o vice pracovnich pozic odesilat svoji nabidku pro kazdé vybérové fizeni zvlast.
Spole¢nost by tak vytvofenim takového systému nemusela byt odkazana na nabidky

od uchazec, ale mohla by vytipované ucastniky oslovit sama.

Oddéleni Lidskych zdrojh z celé Skaly metod vybéru pracovnikil vyuZzivaji nejvice
pohovor a wu technickych a manazerskych funkci také assesment centra
a psychodiagnostické testy. Tyto metody jsou sice nakladné&jsi jak finan¢né tak i1 Casove,
ale pfesto by je autorka doporucila, protoze zarucuji vétsi efektivnost vybéru pracovnikli

a jsou jiz bézn¢ pouzivanymi metodami v zahranic¢nich firmach.

Po vybéru vhodného zaméstnance nasleduje jeho adaptace do spole€nosti, ktera je
fizena persondlnim oddé¢lenim. Kvalita adaptacnich programil a Skoleni ma pro persondlni
management spolecnosti vyznam ve vztahu k efektivnosti prace, stabilizaci pracovniki

a ochran¢ zdravi a bezpecnosti pfi praci.

Autorka bakalaiské prace analyzovala celkovy proces zabezpecovani lidskych
zdrojt ve Skupiné CEZ véetné vlastniho doporuéeni ke zjisténym nedostatkéim a z celkové

analyzy vyplyva, Ze persondlni ¢innosti ve spolecnosti jsou dostate¢né efektivni a ucinné.
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Konsolida¢ni celek Skupiny CEZ k 31.12.2007

,0 %

0%,

.
100.0%, | EEZ Bulgaria EAD
100,0 % 52,5 %

CEZ Finance B. V.
100,0 %

|| CEZDeutschland GmbH |
[ 1000%, | GEZ Hungary Ltd. |
|
|

,0 %

o o
S o
=] =]

o
o

o
o
=

=

%

,0 %

100.0 % I CEZ Silesia B. V.

100,0 %

1000 %=I CEZ Chorzow B. V.

100,0 %

100,0 %

100,0 %

100,0 % 400%

20,0 % 20,0 %
Coal Energy, a.s.

752 % Elektrocieptownia

100,0 % 511%

> KNAUF POCERADY, spol. s r.o.

» LOMY MORINA spol. s r.o.

A

Chorzéw Sp. z o. o.

" 100,0 %
1200% ! CEZ Poland Distribution B. V. |

748% 100,0 %
—'>| Elektrownia Skawina S.A. >
100,0 %

CEZ Polska Sp. z o. o. 1000%

100,0 %
CEZ Trade Bulgaria EAD

100,0 %

100,0 %
_’I TEC Varna EAD

1000% ,| CEZ Romania S.R.L. 100.0%

il

100,0 %

»| GEZ Srbija DOO

1009% | New Kosovo Energy L.L.C. L é—
100% ,I" 7AQ “TransEnergo* | 100,0 %

[100% ) &EZ Slovensko, s.r.o. | ‘

1990% .| &EZ Ukraine CJSC |

51.0% || Nove elektrane Republike
Srpske d.o.o.

1000% ,| CEZ Trade Polska, Sp. z 0.0.

100,0 % 1)
——>|

CEZ Trade Romania S.R.L.

|
|
M:l CEZ Vanzare S.A. |
|
|

51,0 %

CEZ Servicii S.A.
51,01 % 1)
—>| CEZ Distributie S.A.

E dcefiné spoleénosti — Ceska republika

O dcefiné spoleénosti — zahraniéi

[ pridruzené spolecnosti (ekvivalenéni metoda konsolidace)

% znazorriuji podil ovladajici osoby na zakladnim kapitalu spole¢nosti

67.0 % | 100,0 % 69,3 % 2)
'—»| Elektrorazpredelenie Pleven AD | > 2
100,0 % 30.7 %
67,0%‘IE|. predelenie Stolichno AD |
67,0 % 100,0 %
CEZ ELEKTRO BULGARIA AD|
100,0 %
" | &EZ LABORATORIES BULGARIA EOOD
16,1 %

0,2 %!

12,0 %

100,0 %

1) Uveden celkovy podil &lenti Skupiny CEZ. Rozhodujici podil viastni CEZ, a. s., nepatrné podily viastni 100% &lenové Skupiny CEZ.

2) Uveden podil na hlasovacich pravech.



Clenéni Skupiny CEZ podle segmentii:

Segment Stiredni Evropa se ¢leni na oborové segmenty:

Vyroba a obchod

CEZ a s.

CEZ Dewtschland SmbH,
CEZ FINANCE B.V.

CEZ Hungany Ltd.

CEZ Chorzow B Y. |
CEZ Poland Distribution B.V.
CEZ Polska 3p. z 0o

CEZ Jilesia B.W.

CEZ Trade Polska Sp. zo.o.
CEZ Cbnovitelné zdroje. s.r.o.
CEZ Slovensko, s.ro.

Elektrocieptownia Lharzow "ELCHO" Sp. z o0

Elektrownia Skawina S A

Energetika Vitkovice, a.s.

PPC Uzin. a.s.

Teplarenska, a.s.

Goal Energy. as.

Distribuce a prodej

CEZ Distribuce, a s
CEZ Prodej, s.r.o.

Téiba
Severoeske doly a.s.
LOMY MORINA spol. s ro.

Ostatni

CEZ Distribuéni sluzby, s.ro.
CEZ Logistika, s.r.o.

CEZ Méfeni, s.ro.

CEZ Sprava majetku, sro.
CEZ Zakaznické slufby. s.r.o.

GEZData. s.ro.

CEZngt. as.

Energetické opravny, a.s.

| & C Enerqgo a.s.

S0 — 1.strojirenska, a.s.

50 - Autodoprava, a.s.

50 - Kolejova doprava, a.s.
Severofeska energetika, a.s.
Severomoravska energetika, a s
3TE — cbhchodni sluzby spol. s r.o. v likvidaci
Stredoceska energeticka a.s.
SKODA PRAHA as.

SKODA PRAHA Inyest s.ro.
Ustav jademého wvyzkumu ReZ a.s.
Vychodoceska energetika, a.s.
Zapadoceska energetika, a.s.
KMALF POCERADY, spol. sr.o.

Segment Jihovychodni Evropa se dale ¢leni na oborove segmenty:

Vyroba a obchod

CEZ Trade Romania S.RL.

CEZ Srhija DOO

CEZ Trade Bulgara EAD

MNew Kosovo Energy LL.C.

Move glektrane Republike Smske d.o.0.
TEC Varna EAD

ZAD "TransEngrae

Distribuce a prodej

CEZ Distributie S.A.
CEZ Manzae S.A
Elektrorazpradelenie Pleven AD
Elektrorazpredelenje Sofia Oblast AD
Elekirorazpredelenie Stolichng AD
CEZ ELEKTRO BULGARIA AD

Ostatni

CEZ Romania SRL.
CEZ Servicii S.A.

CEZ Bulgaria EAD

CEZ LABORATORIES BULGARIA EOOD
CEZ Ukraing CJSC



DIVIZE PER SONALISTIKA CEF 2. &, -

rpganizaéni strukura k 1. 1. 2008

pje ey
divize
e ol ke
]
TO0ED00
T TOODo0C Gz iz TG00
ELT ] EL E L]
LE perscndind sy
LZ Skupiny CEZ ez L2 ILE cedirmlificrndinl
~ Seugny 552

Tood 40
odclien] SET News.

5

TOO0 40

Rormmnliace jpag o 2
acafingd s pdelnxl




=3 | POZADAVE':” NA OBSAZENI PRACOVNIHO
- MISTA

SKUPINA CEZ

Zameéstnavatel

Nazev Utvaru

Cislo pracovniho mista

Néazev pracovniho mista (el zfizeno)t

Datum nastupu Misto vykonu prace
[] Neuréitou
Pracovni pomér na dobu | [] Uréitou do
| [ Urgitou (zastup za )
Mzdové ohodnoceni Daléi benefity
(tarif / smluvni mzda) {m. telefon sluZebnl auto, apod.)

STRUGNY POPIS CINNOSTI

DALSI ASPEKTY (slozitost prac::'é, odpovédnost za Skody, ztizené pracovni podminky, .sménnos,t'_,j::_ﬁg_‘c_icé v noci, apod.)

KVALIFIKAEN] POZADAVKY

Ovs [Ovos [ sS 1 sou [ jiné:

Pozadované vzdélén_[ .
- obor:

PoZadovana praxe

Odborné pozadavky a specidini dovednosti

Pozadované znalost ciz.'iléﬁ-';‘ézykﬁ

Dalsi pozadavky
(RP, osobnostni viastnosti, apod)

POZADAVEK NA OBSAZENI PRACOVNIHO MISTA 1



ZPUSOB OBSAZENI PRACdVNiHO MIiSTA

(] PEimy vybér

(] Vn&jsi vybérové fizeni

[] Vnitini vybérové fizeni

[] Vybéroveé fizeni v ramci Skupiny CEZ

[] Vyuziti personélini agentury nazev agentury vyberte z nasledujici nabidky

DALSI POZADAVKY

Navrhl (pfimy nadfizeny)

Piijmeni, jméno Podpis

Schvalil (pfimy .
nadfizeny navrhovatele) Datum Podpis
Pfijmeni, jméno .




Nazev Utvaru:

Odbor Méreni retail
Nazev funkce: ID ¢islo:
Montér méreni elektriny Il
Tarifni stupef: 5
Definovani hmotné odpovédnosti:

Hmotna odpovédnost: ANO Za svéfené DHM. DHIM

Poslani funkce:
| Realizace servisnich a dalsich pozZadavkil spojenych s mérenim elektfiny.
Vykonavané &innosti:
Cinnost:
Rozhoduje o zpiisobu provedeni servisniho tukonu v souladu s pracovnimi postupy.
Rozhoduje o optimalizaci denni trasy pochiizky na zakladé pfijatych pracovnich piikaz( a planu
prace.

Zodpovidéa za dodrzovani pracovnich postuptl a bezpeénostnich predpisl, vé.pouzivani
predepsanych OOPP.

Zodpovida za napliiovani enviromentalni strategie spoleénosti.

Zodpovida za radné odeslani hotovych a pfijem novych pracovnich piikazll z a do ruénino
terminalu.

Zodpovida za fadné a véasné spinéni servisnich poZadavk( (pracovnich pfikaz), vé.zaznamu
do ruéniho terminalu.

Zodpovida za fadné skladovani a pfepravu prevzatych pfistroj.

Zodpovida za fadné provedeni kontrolnich odectu.

Zodpovida za fadné provedeni ode¢tll TDD, mésiénich odeétli méfeni typu B, MZE, pfedacich
mist a vlastni spotieby.

Vykonava radné odeslani hotovych a piijem novych pracovnich piikazl z a do ruéniho
terminalu.

Vykonava fadné a v&asné spinéni servisnich pozadavki (pracovnich prikaz(), v&.zaznamu do
ru¢niho terminalu.

Vykonava montaz a demontaz elektromérl a spinacich prvka.

Vykonava kontrolu funk&nosti elektromér(l a spinacich prvkl na odb&rném misté.
Vykonava kontrolni odecty méreni typu C.

Vykonava fadné odeéty TDD, mésiéni odecty méfeni typu B, MZE, pfedacich mist a vlastni
spotfeby.

Vykonava preru$ovani a znovupfipojovani odbérnych mist elektrické energie.

Vykonava kontrolu méficiho mista v&.prostredkl proti neopravnéné manipulaci.

Vykonava spravné pfifazeni pohybl elektromért a spinacich prvk( do ruéniho terminalu a
jejich odeslani.

Vykonava fadnou vyménu méfidel k ovéfeni.

Vykonava pfijem a vraceni pfistrojil z a do skladu.

Vykonava pohotovostni sluzbu.

Vykonava predepsanou zékladni tdrzbu dopravniho prostfedku.

Komunikuje se zakaznikem v odbérném mistg.

Pfedava podnéty pracovnikiim Netechnickych ztrat pfi zji$téni neopravnénych odbérd.

Kvalifikaéni poZzadavky:
PoZadované vzdélani: vyué. ve 3-letém oboru
Pozadovana praxe: 1 rok
Podmifiujict:
- elektro vzdélani
- Ffidi¢sky prikaz skup.B
- wyhl.50/78 Sb.-§6
Doplfiujici:
- znalost obsluhy rué¢nich terminall
- zakladni znalost energetické legislativy a norem, vnitinich fidicich aktl spole¢nosti
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Seznam 33 volnych mist, na které je vypsano vybérové Fizeni ve Skupiné CEZ:

Mechanik Méfeni a Regulace - Systém kontroly a fizeni - Dukovany
Strojnik energetickych zaf. operator specialni vodoocisty - Dukovany
Strojnik energetickych zaf. primarniho okruhu hl. vyr. bloku - Dukovany
Strojnik energetickych zatizeni sek. okruhu hlav. vyr. bloku- Dukovany
Elektromontér II. - kraj Stfedocesky

Technik investicniho dozoru siti - Kolin

Technik ptipravy staveb - Kolin

Technik specialnich méteni - Praha

Auditor systému managementu kvality - SENIOR - Praha

Reditel useku Technika a investice - Ostrava

Specialista bilanci a analyz - Plzen

Specialista planovani a controllingu senior - Praha

Specialista - analytik procesti - Praha

Vedouci projektového tymu (vystavba/obnova zdroji) - Praha
Odborny asistent/ka - Plzen

Manazer zaméstnaneckého servisu - Décin

Specialista planovani a controlling metodik - Praha

Vedouci oddéleni pro oblast BOZP, ZP a PO - Dé¢in

Specialista vnitfni komunikace - Praha

Technik rozvoje siti nn a vn-junior Frydek-Mistek - Frydek-Mistek
Technik rozvoje siti nn a vn-junior Opava - Opava

Technik rozvoje siti nn a vn-junior Pferov - Pferov

Specialista pro systém fizeni ndkupu - junior - Praha

Manazer lidskych zdrojt junior - Praha

EKOLOG - Décin

Technik méteni jakosti - DéCin

SPECIALISTA RiZEN{ PROCESU - JUNIOR - Plzeii

Specialista pro jakost - Praha

Specialista investi¢ni ptipravy - Praha

Rozvodny — strojnik vodni elektrarny - Hradec Kralové

Operator sekundéarniho okruhu - Dukovany - Dukovany

Operator sekundarniho okruhu - Temelin - Temelin

Technolog provozu (absolventské pracovni misto) - Kadan



Spoleénost CEZ Distribuéni sluiby =.r.o., élen Skupiny CEZ, vyhlatuje vibérové fizeni na
POZIC

M Elektromontér Il

Pracovigté:
Stredocesky kraj

Charakteristika Sinnosti:

= provadi cinnosti pfi zajigténi obzluhy, oprav a GdrZby zafizeni distribuéni 2oustavy nizkého (0,4 KV)
a vvsokeho (22 KV) napéti, tzn. venkovnich a kabelovich vedeni a transformadnich stanic 22/0,4
AN

= zabezpefuje plynulé a bezpecné dodaviky slekirické energie cdberatelim ze =it vn a nn

Poiadujeme:

vzdélani stfedni odborng, obor elektro (zinoproud)

odpovidajici zdravotni =tav (prace v terénu, v noci, ve vigkach)
vhodné i pro absobventy

ochota k dalgimu vzdélavani

prednostné budou obzazovany oblasti okresl Praha-zapad, Praha-vychod, Benegov, Kolin,
Kladno

Mabizime:
zaméstnani u stabilni a ekonomicky singé spolecnosti

nadztandardni zaméstnanecke virhody
ndpovidajici finanéni ohodnoceni

moZnost dalitho vzdéldvani a profesniho ristu

Spoleénost:
£EZ Distribudni =luZby, .r.0.

Mastup:
dohodou

a% profesni Zivotopiz, motivaéni dopiz a =ouhlas =e zpracovanim osobnich Gdaji zaziejte do
12.04. 2008 (uzavérka prinlaek) prostrednictvim elektronického odpovédniho farmulare (tladtko
ODPOVEDET).

Kontakt:

Skupina CEZ

Wladimira Stranavova

Duhowva 144472, 140 53 Praha
Tel i~ 211 043 106




Zaznam o vybérovém Fizeni

SKUPINA CEZ

Spoleénost: CEZ Méfeni, s.r.o.

Vybérové fizeni na pozici: Vedouci odd. Méfeni retail — D&Cin , Plzen
Vybérové fizeni: vnitfni X vngjsi

Datum a misto konani: 19.10.2007 , 6. patro

Slozeni komise vybérového fizeni:
¢ Ing. Sevéik Jifi - pfedseda komise
Ing. KrajCovic Jifi
Berger Otto
Ing. Folta Radislav
Dreslerova Renata

Seznam uchazecu:

Cas Jméno a pfijmeni Poradi

9:00

9:45

10:30

11:15

12:00

13:00

13:45

14:15

Vybran:



Zkuste pohovaofrit o sobé................

Prot prévé tato pozice a spoleénost CEZ ..........Jaké mate povédomi o této spoleénosti. Kladné & zaporné?

|Co vité o této spolecnosti!

Co Vas v poslednim zaméstnani nejvice bavilo, nebavilo?

Jaky mate diivod pro zménu zaméstnani?

Jaka prace z predchozich Vas nejvice naplfiovala.

Je néjaka pracovni situace, kterou by jste nechtél nikdy opakovat, ktera se Vam nepovedla?

- a naopak

Jak vypadal Vas typisky pracovni den?

Jakych vlastnosti si nejvice cenite na lidech?

- jste takovy?

Je néco, ¢im by jste mohl jit druhym pfikladem?

Jsou néjaké oblasti ve kterych by jste se chtél nové ¢&i dale vzdélavat?

Jisté mate néjaké plany do budoucna. Zkuste nam o nich néco Fici?

- Kde by jste chtél byt napF. za 5 let.

Jisté jste se nékdy ocitl ve stresové situaci. MliZete nam ji popsat a ¢ici , jak jste to resil?

Co ocekavate od svych kolegli na nové pozici?

Jaky by mél byt Vas nadfizeny?

Jakou mate pfedstavu o nastupnim platu?

Budete-li vybran, k jakému datu miizete nastoupit?

ZKuste nam na zavér fici, pro¢ by si spole¢nost CEZ .... Méla vybrat pravé Vas?

Co miizete této spolecnosti nabidnout?

Existuje néjaka situace, na které by jste mohl ilustrovat to, Ze dokazete vést tym lidi?

Jaky si myslite, Zze by mél byt spravny vedouci?

Jak si myslite, Ze by nadfizeny mél motivovat své podfizené.




VZORY ZAMITAVYCH DOPISU

Véazeny pane ........ .

dékujeme Vam za (i&ast ve vyb&rovém fizeni na pozici Asistent-staZista ve spolecnosti CEZ
Meéfeni,s.r.o..

Bohuzel V4m musime oznamit, Ze na uvedenou pozici byl nakonec vybran jiny uchaze¢, ktery lépe
spliioval dané poZzadavky.

Jesté jednou dékujeme za V43 &as, ktery jste nam vénoval a pfejeme Vam mnoho Gspéchil v
pracovnim i soukromém Zivoté.

Dreslerova Renata
Asistent LZ

sk sk sk sk o ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok sk sk sk sk ok sk ok sk sk sk sk 3k s ke sk s ke s ke s s ke s she ke s ok ok sk ok o sk sk o ke s s ke o sk e ok ke s ke sk sk ok ok ok K ok ok Rk ok
VaZend pani ........ ,

dékujeme za V43 z4jem o zaméstnani ve spolecnosti CEZ Obnovitelné zdroje, s.r.o. a ucast ve
vybérovém Fizeni na pozici Technik obchodnich vztahil.

Bohuzel Vam viak musime oznamit, Ze na zdklad& celkového vyhodnoceni byl vybran jiny kandidat.
Jests jednou Vam dékujeme za &as, ktery jste ndm vénovala a piejeme hodné ispéchii v pracovnim i
soukromém Zivoté.

S pratelskym pozdravem

Dreslerova Renata
Asistent LZ

st sk sk o sk e ok ok ok ok ok e ok ok ok o sk ok s ok ok o o s ok ok ok ok o sk sk sk sk ok e ook ok sk o o ok ot o sk e sk ok obe ok s sk sk sk sk ksl s sl sk ok s kol ok ok s sk ok
Véazend pani ..........

dékujeme za V43 z4jem o zaméstnani ve spole¢nosti CEZ Zikaznickeé sluzby, s.r.o. a udast ve
vybérovém ¥izeni na pozici referent pro administrativu.

Bohuzel Vam musime oznamit, 7e na uvedenou pozici byl nakonec vybran jiny uchazec.

Jeité jednou Vam dékujeme za &as, ktery jste nAm vénovala a ptejeme hodné spéchli v pracovnim i
soukromém Zivote.

S ptatelskym pozdravem

Dreslerova Renata
Asistent LZ



SKUPINA CEZ

OSOBNI DOTAZNIK

Zaméstnavatel

0OSOBNIi UDAJE

Pfijmeni, jmeéno, titul,
titul za jménem

Rodné pfijmeni

Jina pfijmeni
(pfedchozi)

Datum narozeni

Misto narozeni

Rodne ¢islo

Stat narozeni

Statni pfislusnost

(ob&anstvi)

Rodinny stav

Datum zmény
rodinného stavu

TRVALE BYDLISTE

Jina adresa
(napf. adresa pro pfijem posty, pfechodné bydlisté}

Ulice Cislo Ulice Cislo
Obec PSC Obec -[ PSC
| Okres Okres
. Telefon : i Telefon
U CIZINCU povoleni ’
k pobytu Od Do
| k pracovni &innosti Od Do
Pas Cislo Platnost do

*) Prilohou je kopie rozhodnuti o povoleni pobytu a pracovni €innosti.




DOSAZENE

VZDELANI Nazev $koly, obor

Rok
zahajeni

Rok
ukonéeni

Doklad o vzdélani
(pfip. druh zkousky}

Zakladni

" Stredni vzdélani
{bez vyuéniho
listu,bez maturity)

. Stredni vzdélani
(s wvyuenim listem)

Stredni vzdélani
' (s maturitni zkouskou)

Vy$si odborné

Vysokoskolske

Védecka pfiprava

KURZY Nazev kurzu

Datum

ukonéeni

Zplsob ukongeni (druh zkousky)

Osvédceni
(napf. svaredske, fidic.
prukazy atd.)

Absolvované kurzy
a jiné odborné znalosti

Nedokond&ené vzdélani

' Probihajici vzdélavani

| s - s :
PRUBEH ZAMESTNANI uvadi se posledni zaméstnavatel a zaméstnavatelé rozhodni pro zapocet let v energetice

Nazev zaméstnavatele, misto, popi. | Datum
stat od —do

Pracovni funkce

Cizozemské cislo
pojisténi

 ZDRAVOTNI POJISTOVNA
u které jste pojistén(a) v CR:

Kaod
pojistovny

Byl-(a) jste zdravotn& pojistén(-a) mimo CR? | Ano [] Ne []

Rok

Stat

Gpozornéni: Zaméstﬁ.anecje povinen do & dnl nahlasit zaméstnavateli zménu zdravotni pojistovny! V pfipadé nespinéni této povinnosti, je

zaméstnavatel opravnén pozadovat po zaméstnanci uhradu vzniklého penale.




RODINNI PRISLUSNICI uvadi se manzel(ka), déti a osoby blizké

! Druh rodinného prislusnika | PFijmeni, jméno ﬁ;or?pl%ﬁ;s?atum T ggﬂgsggst
| } Ano [] Ne []
Ano []Ne []
Ano [ Ne []
Ano [ Ne []
Ano [ Ne []
| Jste osobou se ZDRAVOTNIM POSTIZENIM? | Ano CINe []
Druh Datum pfiznani )
‘ Pobirate DUCHOD;?- ke Ano [ Ne []
Druh ‘ - Datum vymeéru
ZNALOST CIZICH JAZYKU &
Jazyk Uroven znalosti Poznamky (zkousky)
Stupnice znalosti: 1 - zakladni, 2 - mirné pokrogila, 3 - pokrogila, 4 - velmi dobra, 5 — vyborna
|' JINA VYDELECNA 6lr~iNOST shodna s”;;red_r%éten: podnikani zaméstnavatele o
 Provozujete jinou vydélecnou ¢innost? Ano [ Ne []
| Organizace "
| (pravni vztah podle Obchodniho zakoniku, Datum - od Druh ¢&innosti Uvazek

| Zakoniku prace, zivnost)

Zadam, aby mi zaméstnavatel zasilal mzdu na tento bankovni téet

 Cisbue | Kod banky

* Prohlasuji timto, Ze jsem nic nezamlcel/a a vSechny uvedené informace jsou pravdive,

* Jsem si védom/a toho, Ze v souladu se zak. ¢.101/2000 Sb., o ochrané osobnich Udaju, ve znéni pozdéjsich pfedpisu, jsem povinen (povinna)

jakékoliv zmény ve vyse uvedenych udajich neprodlené oznamovat.

= Souhlasim s pouzitim mé fotografie pro tisk zaméstnaneckeho prukazu, pro publikovani na personalni portaly, a se skuteénosti, Ze v elektronické

podobé bude soucasti evidence osobnich tdaju.

vV ‘ Dne

Podpis




SKUPINA CEZ

CEZ GROUP
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