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Anotace

Tato bakalafska prace se zabyva adaptaci nové piijatych pracovnikti v konkrétni
spole¢nosti. Popisuje a hodnoti pribéh adaptacniho procesu ve vybraném obchodnim
tymu energetické spole¢nosti CEZ Zakaznické sluzby, s.r.o. Zabyva se otazkami askali
adaptace, jejimi prvky, druhy a vyhodnocenim adaptac¢niho procesu ve spole¢nosti.
Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit a popsat adaptaci pracovnika na jeho
konkrétnim pracovisti a jeji fizeni v prostiedi energetické spole¢nosti CEZ Zakaznické

sluzby, s.r.0. a navrhnout ptipadné zmény adaptac¢niho procesu.
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Annotation

The aim of this study, which is entitled Adaptation of new Employees in the
company, is to identify the characteristics of adaptation process of new employee. The
main objectives for the illustration of this thesis is to look into adaptation in energetical
environment. This bachelor thesis describes the different types of adaptation and the
elements of the adaptation process. Data for this study research were collected through
colleagues in CEZ GROUP and was conducted in January 2017. The results show that

for company it is important to revise the existing system of adaptation process.
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UvVOD

Tato bakalarska prace pojednava o zakladnich prvcich adaptace nové prijatych
pracovnikl v konkrétni spolecnosti. Uvadi hlavni cile adaptace pracovniki, popisuje jeji

proces a uskali, nastifiuje mozné ptic¢iny konfliktd v pribéhu adaptac¢niho procesu.

Bakalarska prace se V teoretické Casti zaméfuje na personalni Cinnosti, které se
predevsim tykaji problematiky adaptace novée piijatych pracovnikil. Popisuje a osvétluje
zakladni ¢innosti pfi planovani, ptijimani, hodnoceni, vzdélavani a rozvoji pracovnikii
uskuteénéné pii ftizeni lidskych zdroji. Uvadi souhrn zakladnich metod, které se

uplatiuji v soucasné personalistice.

Adaptacni procesy, kterymi prochdzi kazdy novy pracovnik, jsou procesy, které se
planuji, vyhodnocuji a prubé&zné koriguji v souhlasu s pracovnikem a odpovédnymi
osobami za Skoleni. Adaptace nové piijatych pracovnikii vychazi piredevsim z redlnych
potieb kazdé spolecnosti.

V soucasnosti se klade velky diraz na urychleni flexibility pracovnikl, ktefi jsou
proskolovani v souvislosti s uplathovanim novych technologii, které pruzné reaguji na
potteby kazdé spolecnosti v disledku ¢asto probihajicich zmén a aktualizaci zakonu

Ceské republiky.

Tato prace se zabyva priazkumem, zda provadéna adaptace pracovniki je Gspésna Ci
nikoliv a pfipadné, zda ma na spokojenost s adaptaci vliv i dalsi faktory jako naptiklad
ztotoznéni pracovnika se spolecnosti, organiza¢ni kulturou, nebo také psychologické

vlivy, napt. stres ¢i zaméstnanecké benefity.

Formou dotaznikového Setfeni ve spole¢nosti CEZ Zakaznické sluzby s.r.o., ktery
byl uskuteénén v lednu 2017 v Praze, se v praktické casti této bakalaiské prace fesi
otazka spokojenosti s adaptaci nové ptijatych pracovnikii na pracovni pozici konzultant.
Tato prace podrobné popisuje pribéh adaptacniho procesu vybrané skupiny noveé

piijatych pracovnikli v obdobi fijen 2016 aZ leden 2017.



Hlavnim cilem této prace je popsat a vyhodnotit konkrétni adaptacni proces a
navrhnout revizi zmén v adaptaénim procesu nové piijatych pracovnikti a informovat
Ctenafe o dalSich moznostech zvladnuti uspésné adaptace nejen noveé prijatych

pracovnikd.
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TEORETICKA CAST

1  PERSONALNI RiZENI VE SPOLECNOSTI

Personalni ¢innosti ve spole¢nosti spadaji pod fizeni lidskych zdroji a vychazi
predevsim ze stanovené a uplatiiované personalni politiky dané spolecnosti. Mezi hlavni

personalni ¢innosti patfi:

1. Strategie Fizeni lidskych zdroju — spolecnost se orientuje na personalni praci a
na vykon ¢innosti, které pottebuje pravé ted a ma na né¢ financni prostfedky, napt.
metody ftizeni lidi, o kterych panuje piedstava, ze ovlivni vykon organizace,

individualni forma mzdy nebo selektivni poskytovani zaméstnaneckych vyhod atd.
2. Personalni planovani
3. Analyza a popis pracovniho mista
4. Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki
5. Hodnoceni pracovniki
6. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

7. Odmeénovani pracovnikt — naptf. pobidkové odménovani formou prémie,
bonusu, odmény; mzdy jsou uréovany vysi mezd a mzdovymi relacemi na lokdlnim trhu

préace.
Prijimani a orientace pracovnikii

Pfijimani pracovnikll navazuje na ziskdvani a vybér pracovnikii a na pfijimani
pracovniki dale navazuje orientace pracovnikil a adaptacni proces.
Pfi pfijimani pracovnikli se uplatiiuji dv€ zdkladni hlediska: hledisko pracovné-

pravni (pracovni smlouva dle zakoniku prace) a hledisko psychologicko-vztahové
(psychologicka smlouva). (Koubek J., 2008)
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Prijimani pracovniki je urcity proces, ktery zahrnuje urcité Cinnosti a jeho

hlavnim cilem je:

1. zajistit vSechny pfijimaci procedury souvisejici s ptijetim nového zaméstnance

(personalni administrativa - vytvotfeni osobni slozky zaméstnance),

2. co nejrychleji adaptovat nove ptichoziho pracovnika na pracovni prostfedi a misto

tak, aby co nejdiive podéval efektivni pracovni vykon.

1.1 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvojem lidskych zdroji se rozumi pfedev§im zdokonalovani znalosti, schopnosti,
dovednosti a postoj. Rozvoj lidskych zdroji je ve spolecnosti vniman jako jedna
z nejvyhodnéjsich ekonomickych investic. Proces fizeni lidskych zdrojt je proces, ktery
probiha cely Zivot. Podle autora T. Halla (1984): Pro strategicky rozvoj lidskych zdrojt
je potteba identifikace nezbytnych dovednosti, aktivniho tizeni u€eni a vzdélavani, v
dlouhodobém horizontu, vztahujici se k formulované podnikové a podnikatelské
strategii a dale tika: ,, Strategicky rozvoj lidskych zdrojii znamena takové zavadéni,
Vytazovani, modifikovani, tizeni a usm&riiovani procesu, které vsechny jedince i tymy
vybavuje dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, které potiebuji, aby byli schopni plnit

soucasné i budouci ikoly pozZadované organizaci. “ (Armstrong M, 2007, s. 263)

Rizeni lidskych zdrojii je takové ovlivitovani a usmériiovani lidi, které uspokojuje

zajmy spoleCnosti, instituce v souladu se z4jmy pracovnika.
Sklada se zejména z:

fizeni znalosti, E-learning, koucovani, mentoringu, odborného vzd¢lavani,

samostatné uéeni, vzdélavani na pracovisti / (onthe job) a mimo pracovisté (off the job).
1.2 Personalni rozvoj

Zvysuje-li zamé&stnanec pomoci formovani svych pracovnich schopnosti svou
kvalifikaci, pomoci vzdélavacitho programu, hovoiime o persondlnim rozvoji

zameéstnance. Pé¢i 0 odborny rozvoj zaméstnance stanovuje zakonik prace,
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(Zakon ¢. 262/2006 Sh, § 227 — 230 zakoniku prace), ktery fika: ,,Zamestnavatel
pecuje o odborny rozvoj zaméstnanci. Péce o odborny rozvoj zaméstnancu zahrnuje

zejména.
* zaSkoleni a zauceni,
* odbornou praxi absolventu Skol,
* prohlubovani kvalifikace,
* zvySovani kvalifikace.

Kazdy zaméstnavatel peCuje o zvySovani kvalifikace a vzdélanosti svych

24

zaméstnancii a vytvaii podminky pro dal$i rozvoj zaméstnavatel, ¢imz vyrazné
pozitivné ovliviiuje znalostni potencial své firmy a to v zavislosti na své personalni

politice. (Bartak J., 2007)

V ramci planovani rozvoje je vhodné spravné identifikovat potfeby vzdélavani a

rozhodnout o vhodnosti vzdélavacich aktivit.
Hlavni rozvojové aktivity:
» koucovani,
* prace na projektech,
* prijeti role, (mentorstvi),
» dalkové vzdé€lavani,
* pInéni tkolu, (Bartak J., 2007).
1.3 Socialni rozvoj

V ramci socialniho rozvoje spole¢nost vytvari podminky také pro rozvoj socialni
stranky zaméstnance, kam fadime pfedevSim zajisténi bezpecnosti prace, ochrany zdravi
pracovniku, vytvafreni spravnych pracovnich podminek, vyuziti volného ¢asu, bydleni

apod. Takova péce se prolina i s podnikovou kulturou, kde jsou dana urcita pravidla a
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normy jednani. Upfednostiiuje se osobni piiklad manazert v ramci komunikace

vedoucich pracovnikl se svymi podfizenymi a vytvaieni dobrych vztahl na pracovisti.

Socialni rozvej organizace je souhrn opatieni, ktera sméfuji k rozvoji zaméstnancti
organizace, jsou zaméfena na vytvareni ptiznivych podminek uspokojovani socidlnich

potieb zaméstnanct.

Tento termin se ¢aste¢né piekryva s pojmem péce o zaméstnance, ktera je chapana
jako péce zaméstnavatele o pracovniky v oblastech:

a) pracovni doba a pracovni rezim,

b) pracovni prostiedi,

C) bezpecénost prace a ochranu zdravi,

d) personalni rozvoj pracovnikd,

e) sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

f) ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam,
g) péce o zivotni prostfedi. (Koubek, J., 2008).

Vyznam pro zaméstnavatele uskutecniovat socidlni rozvoj spoc¢iva v prosazeni se na
trhu, zvySeni konkurenceschopnosti, 1épe stabilizovat kvalifikované a vykonné
zaméstnance, snizit fluktuaci, zvySit spokojenost zaméstnancii a tim zlepSit pracovni
klima a vykon, moznost, jak zvySovat celkovy pfijem zaméstnance a mozZnost

ovliviiovat zaméstnance.
Vyznam pro zaméstnance:
a) socialni sluzby a vyhody jsou snadno dostupné, i pro rodinu,
b) neptimé odménovani zvySuje piijem, ale zpravidla ne dan z ptijmu,
c) produkty socialniho rozvoje podléhaji minimalné inflaci,

d) socialni rozvoj snizuje vydaje za sluzby a zbozi na trhu.

14



Socidlni rozvoj, péce o zaméstnance muze byt zaméfena obecné na vSechny
zamestnance (pracovni prostfedi, BOZP) nebo urcena pouze vybranym skupindm
zaméstnancli — zenam, managementu, pracujicim dichodcim. Individualni socialni

prace je potom zamétena na jedince.

Socialni mix predstavuje riznou kombinaci priorit v nabidce socidlnich politik
zamestnavatele. Zaméstnanec da prednost té organizaci, kterd mu nabidne vyhody pro

ného dilezité.

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti sytému péfe o zaméstnance i systému
odménovani — vyhody socialni povahy, vyhody majici vztah k praci, vyhody spojené

S postavenim v organizaci.

Socidalni program organizace je platny dokument definujici, jak bude
zaméstnavatel peCovat o zaméstnance. Je soucasti jeho personalni politiky s cilem
plusobit na stabilizaci zaméstnanct, zlepSit pracovni spokojenost a prispivat

K personalnimu rozvoji.

Socialni program piedstavuje pro zaméstnavatele zavazek vyclenit kazdorocné ze

svého rozpoctu finan¢ni prostiedky na kryti socidlnich vydaji zaméstnanct.

Socialni benefity jsou nejcastéji piispévky na zavodni stravovani, na penzijni
piipojisténi, na ubytovani, na détskou rekreaci, dichodctim, zdravotni péce, pujcky,

doprava z a do zaméstnani, outplacement, osobni u¢ty, pravni sluzby, ...
1.4 Socializace nové prijatého pracovnika

Management muize podpofit nové ptrichoziho pracovnika tim, Ze mu poskytne
dostate¢né mnozstvi pracovniki, ktefi jsou povazovani jako vhodné vzory. Déle muize
vedeni vybrat vzor, ktery ma néjaké osobni charakteristiky, postoje a chovani, které by
bylo vhodné, aby se novy pracovnik naucil a emuloval. Navic védomi, ze model
vzorového pracovnika muize také byt povaZzovan a vyuZzivan jako model uspéchu, model
motivace nebo model preziti. To vSe miiZe novému zaméstnanci poskytnout moznost

posunout se do riznych trovni znalosti a dovednosti v pribéhu socializace v organizaci.
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Cely proces socializace v organizaci trvd minimalné 6 mésicii a je nutné po tuto
dobu respektovat a zachazet s pracovnikem jako s novackem. Kdyz celi pracovnik nové
situaci, pomdhaji mu pravé rizné modely roli, neboli kolegové a jejich zplisob feSeni
téchto situaci. Postupem cCasu si pracovnik vytvofi vlastni model chovani, ktery si ale
vytvotil z modeld, které mu byly nejvice blizké. Novi zaméstnanci by ale sami méli
projit procesem uceni metodou pokus omyl, jelikoz tato metoda je nejefektivnéjsi v
pripad¢ jejich rozvoje osobnosti. Tuto metodu ale pouzivaji také ve spolupraci s

metodou vzord, jelikoz oni sami si voli svilj vzor a prave stiet riznych modelt vyvolava

tyto chyby a omyly.

Identifikace, pokud se jednd o modelovani role, znamend, Ze nové prtichozi
pracovnik nepotiebuje pouze mnozstvi riiznych modela vzort, ale preferuje pozorovani
a komunikaci se spolupracovniky, se kterymi se sam identifikoval. Chtéji si vytvofit
vlastni unikatni model, ktery je vysledkem kombinace chovani n¢kolika jim blizkych
vzorovych pracovnikil. Jedinec si z jednotlivych vzorovych modela vybira pouze to, co

se jemu zda, Ze tito pracovnici délaji vyrazné lépe nez jini. (Filstat, C. 2004)
1.5 Souhrn manazZerskych opatfieni pri prijeti novych pracovniki

1. Osobni charakter nového pracovnika (jeho ocekavani, zkuSenosti, sebevédomi a
konkuren¢ni chovani) by mél byt vyjasnén jiz pii naboru nebo v prvnich pracovnich
tydnech. Je dualezité, aby tento realny obraz byl v souladu s tim, jak ho organizace

prezentovala nové ptichozimu zaméstnanci.

2. Dilezitost prvnich dojma po nastupu na pozici, naslednych 4-6 tydnti a jak moc
toto obdobi ovliviiuje vysledek zaclenéni pracovnika, je zdrojem informaci pro spravné

nastaveni Skoliciho procesu a zapojeni spolupracovnikii do procesu socializace jedince.

3. Aby novy pracovnik ziskal dilezité tacitni znalosti, je nutné, aby management
nastavil takové podminky, které umoziuji jedinci sledovat, praktikovat a plnit dané

ukoly ve spolupraci se zkuSenymi kolegy.

4. Management by mél poskytnout urcité zamestnance, kteti jsou vhodnym vzorem
pro nového zaméstnance. To znamend, Ze za socidlni adaptaci zaméstnance a za jeho

plnéni ukoli neni zodpovédny pouze jeho nadiizeny, ale odpovédnost nese nckolik
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dalsich kolegti, ktefi slouzi jako motivaéni model, model uspéchu nebo také model

preziti.

5. Management musi mit jasnou piedstavu o tom, kdo je idedlni k nastaveni jako
vzor pro nového jedince a to umoziuje vedeni, aby se novy pracovnik zaclenil na

pozici, na které by mél nasledné v organizaci byt.

6. Management by mél vzit v tivahu také neformalni komunity, a jakym zptisobem
hraji roli v socialnim zacleniovani novacka. Kromé toho je potieba také identifikovat s
kym novy pracovnik ma tendenci vytvaret vazby. Pochopeni téchto vazeb muze
managementu pomoci lépe ovladat vzdélavani nového pracovnika a formovat ho podle

vlastnich potteb.

7. Novy pracovnik by mél byt bran ve spole¢nosti jako ,,novy* po dobu 12 mésict a
management by mél respektovat toto jeho postaveni po celou tuto dobu. Tomuto
pracovnikovi by mélo byt pln¢ umoznéno neustale zkouset, procvicovat a mit moznost

ucit se tzv. zpusobem ,,pokus omyl*“. (Filstat, C. 2004)

1.6 Rozvojovy plan zaméstnance

Rozvojovy plan se pouziva jako vychozi bod planovani kariéry, kde hodnoceny a
hodnotitel se shodnou na vzajemné dohod¢ o rozvoji zaméstnance podle rozvojovych
cilt. Pracovnik ziskava dalSi odbornosti nebo prohloubeni odbornosti a muze se tak
posouvat v ramci své pracovni kariéry ve spolecnosti riznymi sméry v organiza¢nim

schématu.

Rozvojovy plan zaméstnance je stvrzen podpisy obou stran a stanovi se v ném také
ocekavani pracovnika, stejné tak i tikd, jaké pomoci se mu dostane od jeho nadiizené¢ho.
Tato dohoda vyplyva z analyzy pracovniho mista. Profily roli je potieba aktualizovat

vzdy, vyskytnou-li se nové pozadavky na pracovni misto. (Bartak J., 2007)
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1.7 Planovani personalniho rozvoje pracovniki

Planovani persondlniho rozvoje pracovnikii se nejCastéji zajistuje z vnittnich zdroju.
Za pomoci plani personalniho rozvoje spole¢nost formujeme pracovniky

prostiednictvim zvySovani kvalifikace — diky planu pracovni kariéry a nasledovnictvim.

Plany personalniho rozvoje pracovniki zajist'uji:

a) Slouzi k pokryti potieby pracovnich sil pracovnimi zdroji prostifednictvim
formovani vazeb pracovnikti k organizaci a k vykonavané praci a prostfednictvim

zvySovani uspokojeni z vykonavané prace,

b) Projasnuji pracovni perspektivu pracovnika a do jisté miry ovliviwuji jeho pocit

socialni jistoty.
1.7.1 Plany pracovni kariéry

Zpracovavaji se vzdy individualni pracovni plany zpracované pro konkrétniho
pracovnika. Pracovnik sam hodnoti své individualni schopnosti, zvazuje své zajmy a
stanovuje cile. Organizace hodnoti individudlni schopnosti a rozvojovy potencial
kazdého pracovnika. Pracovnik je informovéan o tom, jaké se mu nabizeji moznosti a
jakou kariéru v organizaci miize udélat. Pracovnik, jeho nadfizeny a personalista se
spolecné radi, jak realisticky stanovit cile kariéry pracovnika a zpracovat plany

smetujici k dosazeni téchto cilt.

Planovani nasledovnictvi byva vzdy jmenovité, pro jednotlivou pracovni pozici,
neni to dané, miizou se ménit, najde 1i se nékdo vhodné;jsi bez problému je na misto

dotazan.

Plany nasledovnictvi slouzi k planovani pokryti potieby pracovnikt v urcitych
funkcich (zpravidla hierarchicky uspotadanych) z vnitinich zdroji. Plany nasledovnictvi
jsou tedy jmenovité, zpracovavaji se pro jednotlivou pracovni pozici a mohou mit

podobu fetézce nebo pyramidy. (Armstrong M., 2007).
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1.7.2  Ukoly personilniho iitvaru v plinovani
Mezi hlavni tikoly personalniho utvaru v planovani patfi:

a) zdroj informaci nezbytnych pro efektivni wGcast vedoucich pracovnikd pii

planovani,

b) uloha koordinatora a organizatora planovaciho procesu vyvijejiciho znaénou

(Casto rozhodujici) iniciativu,
¢) metodické vedeni, rady, kontrola liniovych manazerd,

d) zajisténi jednotné upravy dokumentl slouzicich k personalnimu planovani a

zajisténi jejich Gplnosti z hlediska struktury i obsahu,

e) zpracovani kone¢né verze personalnich plant, véetné plani personalnich ¢innosti,

kontrola jejich plnéni, pfipadnd iniciace jejich zmény,
f) uchovavani vSech dokumentt souvisejicich s personalnim planovanim,
g) plany personalnich ¢innosti.

V zévislosti na odhadech potteby pracovnikli (pfijimani, propousténi, pfemistovani

apod.) jsou zpracovavany plany pro jednotlivé persondlni Cinnosti, zejména:
a) Plany ziskavani a vybéru pracovniki.
b) Plany vzdélavani pracovnik.
c) Plany rozmist'ovani pracovnikd.
d) Plany odménovani a produktivity prace.

e) Plany penzionovani a propousténi pracovnikd. (Koubek J., 2008).
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1.7.3 Metody personalniho planovani

Jako jedina persondlni Cinnost nenavazuje jako jedind pfimo na jinou cinnost,
navazuje na rozhodnuti vedeni nebo managementu, bude-li firma expandovat, bude-li
propoustét, je vychodiskem pro vSechny ostatni ¢innosti, analyza nebo ziskavani, vybér,

ptijimani pracovniki, atd.

Usiluje o to, aby organizace méla nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti
pracovni sily v potfebném mnozstvi, s potfebnymi znalostmi, dovednostmi, praxi,
optimdlné¢ rozmisténé do pracovnich mist a organizani struktury, optimdlné

motivované, flexibilni a to vSe ve spravny C€as a s pfiméfenymi naklady.

Cilem personalniho planovani je popsat pomoci strategickych, taktickych a
operativnich plant potieby pracovnich sil podniku v daném obdobi, pokryti téchto
potteb a formovani pracovni sily (rozvoj) podniku tak, aby bylo dosaZzeno cili firmy

prostiednictvim lidi. (Koubek J., 2008).
Mezi hlavni oblasti personalniho planovani patii:

a) Planovani potfeby pracovnikti, (planovani pracovnich mist) — piedpoved

poptavky po préci, jestlize bude poptavka, budeme mit potfebné lidské zdroje.
b) Planovani pokryti potieby pracovniki, (pfedvidani nabidky pracovnich sil).

¢) Planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovniki, formujeme

jednotlivou pracovni silu.
1.7.4 Intuitivni a kvantitativni metody

Mezi hlavni metody persondlniho pldnovani pti planovani potfeb pracovnikl patii

metody kvalitativni a intuitivni.

1) Intuitivni metody — odborné ptedpovédi, metody skupinového rozhodovani,

Delphi metoda, kaskadova metoda.

b) Odborné predpovédi — nejjednodussi forma zaloZzena na zkuSenostech,

uplatnitelna za ptedpokladu stabilniho prostfedi (HR manaZer, ktery ma dlouholeté
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zkuSenosti s planovanim potieb pracovnikl, je relativné stabilni vnéjSi prostiedi —

ekonomické, legislativni, ...)

Cc) Metoda skupinového rozhodovani (manaZerskych odhadii) — manaZeti
formou brainstormingu (brainwriting nebo jina forma skupinového feSeni) hledaji

odpovédi na otdzky personalni planovani a feseni.

d) DELPHI (delfska) metoda — intuitivni pfedpoklad poc¢tu pracovnikii, zalozena
na intuici a schopnostech toho, kdo plan sestavuje (vzeti v tvahu vSechny souvislosti),

zaloZena na schopnosti kombina¢niho mysleni planovace.

e) Kaskadova metoda — ve firm¢ jsou kaskady (Grovné fizeni), ukoly se rozplanuji
na jednotlivd oddé€leni a manazeti ptisluSnych oddéleni naplanuji pocty pracovnikii,

pomoci kterych jsou schopni tkoly splnit.
2) Kvantitativni metody — extrapolace, indexovani, pocitacova analyza

a) Pocitatové modelovani matematicka analyza, pocitatova analyza,

modelovani.

b) Extrapolace (analyza vyvojovych trendi) — zaloZena na analyze vyvojovych
trendil, podstata spoc¢iva ve volbé rozhodujicich 3 az 5 faktort, které nejvice ptispéji
k dosaZeni stanovenych podnikovych cilti. Pomoci extrapolace se vypocita potiebny

pocet pracovnikli smérem do budoucnosti > matematickd operace.

C) Metoda indexovani (na analyze poméru mezi zabezpetovanou praci a po¢tem
pracovniki — podobna extrapolaci, na rozdil od extrapola¢ni metody se nepracuje
s rozhodujicimi faktory, ale vysledky za minulé obdobi se indexuji do podoby tzv.
bazickych indexii nebo fetézovych indexi a z nich se vypocitaji pocty pracovnikli pro

budouci vyvoj (ptiklad pocet zakli na 1 ucitele, pocet pacientli na 1 lékare)

d) Pocitacova analyza — metoda pouzivana ve firmach s propojenym personalnim
informaénim systémem s manaZerskym informac¢nim systémem — SAP 3, na zakladé
minulého obdobi je program schopny naplanovat nutny pocet pracovnik z hlediska

struktury, kvalifikace atd. k objemu produkce
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e) Pocitacové modelovani — nejsofistikovanéjsi metoda, zadaji se klicové vstupy,
které pocitac¢ zhodnoti a vyhodnoti je v podobé néjakého vystupu, vyhodou je moznost
zpracovat variabilitu riznych vstupti a na zdkladé vystupi (podle nejvyhodné;jsi

kombinace vstupil) se rozhoduji
Mezi dalsi hlavni metody planovani pokryti potieby pracovnikii patii:
a) odhad vnitinich zdroji — intuitivni metody napf. bilan¢ni metody
Bilan¢ni metoda:

Rozttidéni pracovnikii do relativné homogennich skupin (podle kvalifikacnich a

demografickych znakt). (Koubek J., 2008).
Dalsi kroky se tykaji vzdy této celé skupiny:

1. krok — zjisténi kolik a jakych pracovnikii je zatazeno v urCité pracovni funkci

Vv okamziku odhadu

2. krok — snaha o odhad ztraty pracovnikii v prabéhu planovaného obdobi (dichod,

odchodu, propusténi, pfevedeni)

3. krok — snaha o odhad ziska pracovniku plynoucich z pohybu pracovnikti v ramci

organizace (povyseni, prevedeni, pielozeni na nizsi funkci)

4. krok - konfrontace kroki 2,3 a odhad budouci potteby pracovnikti v danych

ror_r

skupinach — zjisténi dodatec¢né potireby = plan ziskavani lidi
— zjisténi prebytku = plan propousténi a penzionovani
Markovovska analyza:

Tato analyza je postavena na znalosti zakonitosti pohybu pracovnikli uvnitf

e ey

pracovnici v ramci své kariéry prochazeji.
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a) 1. krok — konstrukce ptechodové matice (vyjadiuje pravdépodobnost piechodu
pracovniki z jedné funkce do druhé a pravdépodobnost odchodu z organizace vzdy

béhem 1 roku).

b) 2. krok — nasazeni ptechodové pravdépodobnosti na vychozi poéty pracovnikt
v ptislusnych funkcich — odhad po¢tu pracovniki v téchto funkcich v roéni perspektivé

(opakovani postupu= ziskani odhadu v del$im horizontu)

Nejlevnéji 1ze odhad provést z odhadu vnéjsich zdroji — demografické metody,

které jsou jiz hotové odhady CSU, UP apod. (Koubek J., 2008)

1.8 Podnikové vzdélavani pracovniki

Vzdélavani zaméstnancii je persondlni Cinnost, jejimZz cilem je formovani
pracovnich schopnosti ¢lov€ka a navazuje na hodnoceni zaméstnancti, ptipadné vybér

zameéstnancu.

Vzdélavani zaméstnancti piedstavuje zpravidla soubor cilenych, planovanych,
organizovanych opatieni a Cinnosti, které jsou orientovany na zvySovani znalosti,

dovednosti, schopnosti pracovnikii a osvojeni si zddouciho pracovniho jednani.

Cilem vSech téchto Cinnosti je prohloubeni nebo zvySeni dosavadni kvalifikace

pracovniki, pfipadné odstranéni nezadoucich pracovnich navyk.
Mezi oblasti vzdélavani patri:
a) orientace (adapta¢ni proces)
b) prohlubovani kvalifikace (doskolovani)
c) rekvalifikace (pieskolovani)

d) profesni rehabilitace — oprava $patnych, nezadoucich pracovnich navyku, napt.

pfinavratu Zen z matetské dovolené, kdy se obor té Zeny vyvojové posunul nékam dal.
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V systematickém vzdélavani pracovnikii maji klicové postaveni zejména 4 faze:
a) identifikace potieby vzdélavani,

b) planovani vzdélavani,

C) realizace vzdélavani,

d) hodnoceni vzdélavani. (Armstrong M., 2007).

Tyto faze rozhoduji o tom, jak bude vypadat vlastni proces vzdélavani a jaka bude

jeho ucinnost v dalSich cyklech vzdélavani pracovniki.

Identifikace potieb vzdélavani

Prvnim krokem vzd€lavani je stanoveni potiteb vzdélavani = identifikace potieb
vzdélavani.

Urceni potieby vzdélavani, Cili identifikace potieb vzdélavani vychdzi z celé fady
sledovanych oblasti, napt. kvalita, vyuzivani fondu pracovni doby, ¢lenéni novych

postupt apod.

V zésadé rozliSujeme 3 zakladni typy potieb vzdélavani:

a) predvidatelné oblasti vzdélavani (vim, ze v roce 2015 budu chtit nakoupit nové
stroje k pouzivani, aby je zaméstnanci byli schopni obsluhovat, tak je na to musim

zaskolit),

b) oblasti, kde potieba vznika po kontrole nebo hodnoceni (na zakladé
hodnoceni zaméstnanct se odkryji jejich slabé stranky a vytvoii se néjaky vzdélavaci,

rozvojovy plan),

C) oblasti, kde poti‘eba vznika jako reakce na neocekavané problémy ¢i zmény
(AD HOC, identifikace je mozna az kdyz problém nastane, je tfeba co nejvic zkratit cas

na odstranéni problému — co nejrychleji vzdélavat).
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Metody vyuzivané pri identifikaci potieb vzdélavani:

a) analyza statistickych nebo jinych udajii o organizaci, o pracovnim misté¢ a o

pracovnikovi,

b) analyza dotazniki ¢i jinych forem prizkumu nazort, postoji a pozadavki

pracovnikd,

¢) analyza informaci od vedoucich pracovnikii tykajicich se potfeby kvalifikace

podtizenych,
d) zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd,

e) monitorovani vysledki porad a diskusi, tykajicich se souasnych pracovnich

problémi (Koubek J., 2008).

Planovani vzdélavani

Planovani navazuje na identifikaci potfeb vzdélavani, ptiCemz se porovnava zjisténa

potieba vzdélavani s moznostmi organizace tuto potiebu pokryt:
Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?
Komu?
Jakym zplisobem?
Kym?
Kde?
Kdy?
Za jakou cenu, s jakymi naklady?

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a u¢innost vzdélavacich programt?
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Realizace vzdélavani = metody — jiné otazky
Hodnoceni vzdélavani:

Zameéfuje se na to:

1. Zda pfti vzdé€lavani byly pouzity adekvatni nastroje.
2. Odezvu, postoje a nazory ucastniki vzdélavani.

3. Miru osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti.

4. Miru uplatnéni vzdélavani v praxi tj. zména pracovniho chovani absolventl

vzdélavani.(Hronik F., 2006)

1.9 Metody vzdélavani na pracovisti

Metoda vzdélavani na pracovisti pii vykonu préace, téZ metoda nazyvana ,,on the
job* se uskuteciiuje ptimo na pracovisti v pracovni dobé¢, jedna se tedy zpravidla o uceni
se praxi. Tyto metody se povazuji za vhodnéj$i ke vzdélavani jednotliveid. Metod
vzdélavani je Siroka Skala, z niz musi organizace volit tu nejvhodnéjsi metodu.

(Armstrong, 2007)
Jsou to:
Instruktaz pti vykonu prace
Koucink
Mentoring
Counselling
Asistovani

Povéteni ukolem
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Rotace prace

Pracovni porady.

Jednotlivé typy metod podrobné;ji:
1) Instruktaz pti vykonu prace:

Jednad se 0 nejcastéji pouzivana metoda zicviku nového ¢i méné zkusSeného
pracovnika, kdy zkuSenéjsi pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeni pfedvedou pracovni

postup a vzdélavany pracovnik se uci pozorovanim a napodobovanim.
Vyhody: rychly zacvik, pozitivni vztah spoluprace mezi ,,uitelem* a ,,zdkem*

Nevyhody: vhodné pro jednodussi a dil¢i pracovni postupy, jednorazové ptisobeni,

¢asto pod Casovym tlakem a v rusivém pracovnim prostiedi.

2) Kougink

Tato metoda predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani, sdélovani
piipominek, periodickou kontrolu, soustavné podnécovani k zddoucimu vykonu prace a

vlastni iniciative.

Vyhody: koucovany je soustavné informovan o hodnoceni své prace, je umoznéna

oboustranna spoluprace, zlepseni komunikace.

Nevyhody: uceni probiha pod tlakem pracovnich ukol, mize byt rozkouskované a

nesoustavné.
3) Mentoring
Tato metoda je tobdoba koucinku, vzdélavany si svého mentora vybira sam

Vyhody: stejné jako u koucinku, do u€eni se ale vnasi prvek vlastni iniciativy

a neformalnost vztahu.
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Nevyhody: opét stejné jako u koucinku, navic nebezpeci volby nevhodného

mentora.

4) Counselling

Patfi k nejnovéjSim metodam, jde 0 vzajemné konzultovani a vzajemné
ovlivilovani, které prekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a

vzdélavatelem, mezi nadiizenym a podfizenym.

Vyhody: vzdélavany vnasi do vztahu vlastni iniciativu a aktivitu, vznikla zpétna
vazba poskytuje ndméty pro obohacovani stylu vedeni pracovnikii, vzdélavatel si sam

provéiuje své pracovni schopnosti, pfedev§im v oblasti prace s lidmi.

Nevyhody: vétsi Casova naro¢nost, nékteti vedouci piijimaji tuto metodu s nelibosti

a nedaverou.
5) Asistovani

Pti asistovani vzdélavany pracovnik je pridélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi, pomaha mu pii plnéni Ukoli a tim se u€i pracovnim postupiim,
postupné se zvysuje jeho samostatnost, tato metoda je pouzitelnd jak u manudlnich

pozic, tak pii vychové fidicich pracovniki a specialistu.
Vyhody: soustavnost piisobeni a diiraz na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: ,,zak* se mulze naucit i nékteré Spatné postupy, informace plynou
Z jednoho zdroje, napodobovani mize oslabovat vlastni tviir¢i piistup.
6) Povéreni tkolem

7

Tato metoda je ozvinuta metoda Asistovani nebo jeji zavéreéna ¢ast, vzdélavany je
povéefen tkolem a jeho prace je sledovana, metoda je vyuzitelnd hlavné pro trénink

fidicich a tvir¢ich schopnosti.

Vyhody: vychovava k samostatnému a tvir¢imu feSeni problémt.
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Nevyhody: pracovnik se mize dopustit chyb, protoze sledovani vSech krokd neni

mozné, to pak narusuje jeho sebedtiveru a ditvéru vedeni v pracovnikovy schopnosti.
7) Rotace prace

Vzdélavany je postupné povéfovan tkoly zriaznych ¢&asti organizace (rizna

oddélent).

Vyhody: rozSifeni zkuSenosti, vytvafeni novych zajmi, komplexnéjsi poznani
pracovnich postupd, to vede k rozvoji flexibility (nejen u pracovnika, ale vlastné i celé

organizace)

Nevyhody: pracovnik nemusi uspét vSude, coz vede ke ztraté¢ sebevédomi ¢i

Spatnému hodnoceni vedoucim
8) Pracovni porady

Béhem nich se pracovnici seznamuji s problémy a fakty tykajicimi se nejen

vlastniho pracoviste, ale 1 celé organizace.

Vyhody: vyména zkuSenosti, zvySeni informovanosti, zvySeni pocitu sounalezitosti

S organizaci, motivace k projevim individualni aktivity.

Nevyhody: problém ¢asového umisténi pracovni porady (pokud je v pracovni dob¢ -
> zkraceni pracovniho cCasu, pokud mimo pracovni dobu -> neochota pracovniki

zucastnit se, pfipadné snaha poradu maximaln¢ zkratit). (Armstrong M., 2007).
1.10 Systém hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki je komplexni pojem, ktery obsahuje hodnoceni vysledkii
prace, pracovniho a socidlniho chovani i schopnosti a charakteristik osobnosti majicich

vztah k vykonavané praci a k podminkam a prostiedi, v nichz se prace vykonava.

Hodnoceni pracovnikil bezprostfedné navazuje na orientaci pracovnikil, tudiZ na
adaptacni proces, na vzdélavani pracovnikli a je nedilnou soucasti kli¢ovych
personalnich ¢innosti v podniku. Hodnoceni slouzi jako podklad pro odménovani,

rozvoj, rozmistovani.
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Podoby hodnoceni:

Formalni (systematické) X Neformalni

Co se hodnoti (kritéria hodnoceni):

1) vysledky prace (vykon) — métitelné

2) pracovni chovani — ochota pfijimat ukoly

3) socidlni chovani — vztahy, ochota ke spolupraci, jednani se zakazniky, styl

vedeni)
4) dovednosti, znalosti, potieby, vlastnosti
Faze procesu hodnoceni:

1. Pfipravna faze — stanoveni kritérii a pravidel, analyza pracovnich mist,

formulace kritérii;

2. Faze shromazd’'ovani podkladii a ziskdvani informaci — pozorovani prace,

vysledky prace, pofizeni dokumentace (zaznamti), nastroj zpétné vazby;

3. Faze vyhodnocovani informaci — vyhodnocovani vysledkli, porovnani
skutecnych vysledkli s normami, hodnotici pohovor (pracovni, motiva¢ni), nasledné

pozorovani pracovnika, zkoumani efektivnosti hodnocenti;

Metody hodnoceni
1) Hodnoceni podle stanovenych cili - SMART
2) Hodnoceni na zakladé plnéni norem
3) Volny popis
4) Hodnoceni na zéklad¢ kritickych ptipadi — velmi naro¢né
5) Hodnoceni pomoci stupnice — ¢iselné, grafické, slovni
6) Checklist - dotaznik
7) Metoda BARS — dotaznik, hodnoceni chovani
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8) Metody zalozené na vytvareni pofadi pracovnikl podle jejich vykonu — stiidavé
porovnavani, parové porovnavani, povinné rozdéleni

9) Assessment centre

1) Hodnoceni podle stanovenych cili

— Stanoveni jasnych a pfesné definovanych a terminovanych cilii prace
— Zpracovani planu postupu

— Vytvofeni podminek

— Meéfeni a posuzovani plnéni cilti

— Podnikani opatfeni ke zlepSeni

— Stanoveni novych cilti

Cile musi byt:
a) kvantifikovatelné a métitelné
b) dosazitelné
C) podnétné

d) formulovany pisemné, jasné, stru¢né, jednoznaéné

2) Hodnoceni na zakladé plnéni norem

— Primérna vyroba pracovni skupiny piipadajici na jednoho pracovnika
— Vykon vybranych pracovnik

— Casova studie

— Vybérova metoda, vzorek prace

— Nazor experta
3) Volny popis

Hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon hodnoceného, podle pfedem dané¢ho

seznamu polozek hodnoceni. Pouziva se i pti sebehodnoceni.
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4) Hodnoceni na zakladé kritickych pripadi

Hodnotitel vede pisemné zdznamy o ptipadech, které se udaly pti vykonavani prace
ur¢it¢ho pracovniki a to pravidelné, kde neni pojeti jasné¢, mize byt rtzné

interpretovano. (Hronik, 2006)
5) Hodnoceni pomoci stupnice

Univerzalné pouZitelné, problémy s interpretaci hodnotitelem, s formularem,

opomenuti kritérii je Ciselné, grafické nebo slovni.
6) Checklist

Dotaznik, ktery ptfedklada urc¢ité formulace tykajici se pracovniho chovani a

hodnotitel oznacuje, zda je urcity typ chovani ve vykonu ptitomen ¢i nikoliv.
U Checklistu je nutna dikladna ptiprava a ¢asove narocné proskoleni hodnotiteld.
7) BARS

Behaviorally Anchored Rating Scales — klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni
pracovniho chovani. Stupnice se zpracovava pro kazdy kol vykondvany na pracovnim
misté, pracovni chovani pii plnéni ukolu byva zaraditelné do péti az sedmi
obodovanych stupnii, kazdy je doplnén konkrétni vzorovou slovni charakteristikou

chovani.
8) Metody zaloZené na vytvaieni poradi pracovniku

Stidavé porovndvani — hodnotitel zafadi toho nejlepsiho na prvni misto seznamu,

poté nejhorSiho na posledni misto seznamu.

Péarové porovnavani — porovnava se kazdy s kazdym, prvni s druhym, prvni s tietim,

atd.

Povinné rozdéleni — hodnotitel porovnava vykon pracovnikli a mé za ukol piifadit

ur¢ité procento pracovnikii vzdy urCité urovni pracovniho vykonu tak, aby kiivka
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rozdéleni Cetnosti pracovniki se co nejvice podobala kiivce normalniho rozdéleni.

(Hronik F., 2006)
Hodnotici pohovor
Motiva¢né hodnotici pohovor je soucasti naprosté vétSiny hodnoticich systémt.

Motiva¢né hodnotici pohovor by méli vSichni zucastnéni chapat predevsim jako

prilezitost k zastaveni se, ohlédnutim se a pak pohlédnutim doptedu.

Ma dvé casti:
1. ¢ast: Hlavni otazky:
a) na vlastni silné a slabé stranky, nejvétsi uspéch a nezdar, aspirace za 1 rok, 3
roky, co pracovnik potiebuje, aby dosahl svych profesionalnich cilt (vzdélavani,
podminky)
b) silné a slabé stranky firmy
¢) co by u firmy pracovnik zménil jako prvni
d) co by zménil v organizaci své prace, co jej nejvice brzdi, co jej u firmy drzi a co
by se muselo stat, aby uvazoval o odchodu z firmy

e) jiné, co pracovnik povazuje za dulezité

2. ¢ast popisuje:

a) pozitivni hodnoceni - tj. to, s ¢im je nadfizeny spokojeny

b) rezervy — tj. vira, Ze na néco pracovnik ma, ale z riznych divodu nerealizuje
c) perspektiva — tj. jak firma pocita s pracovnikem do budoucna

d) navrh feSeni, opatieni, stanoveni cilti a tikola
Hodnoceni miZeme provadét:
a) face to face, tvari tvar

b) 180° zpétné vazby= sebehodnoceni + hodnoceni pfimym nadfizenym
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€) 360° zpétné vazby = sebehodnocenim + hodnoceni pfimym nadfizenym +
hodnoceni ndhodné vybraného spolupracovnika nebo osoby mimo pracovisteé (zastupce

dodavatele nebo odbératele).

Chyby v hodnoceni pracovniki

— Prilisné shovivavost.

— Prilisné pfisnost.

— Tendence k hodnoceni pracovniki hodnotami ze sttedu stupnice.

— Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych vlastnich métitek.

— Tendence nechat se ovlivilovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i
predsudky., tzv. Halo efekt.

— Piihlizeni k socidlnimu postaveni, socialni pfisluSnosti, piibuzenstvi a
Znamostem.

— Prilisné ptihlizeni k hlavnimu ucelu hodnoceni.

— Vyrazné kritickd forma hodnoceni.

— Nestejnd naroc¢nost a pristup od jednotlivych hodnotitelt.

Mezi nejdulezitéjsi cile hodnoceni miZeme zaradit: (Hronik, 2006)

a) hodnoceni, které pomaha pii rozhodovani v oblasti odménovani,

b) monitorovani vykonu v minulosti pro srovnani s dohodnutymi normami a cili,

¢) identifikovani potfeby rozvoje a vzdélani,

d) poskytovani pracovnikiim zpétnou vazbu o jejich vykonech a o tom, jak si v praci
pocinaji,

e) poskytovani pracovnikim ptilezitost pro projedndni jejich dalsiho rozvoje a

piipadného posunu v kariéte,

f) zlepSovani vykonu v budoucnosti.

34



Zkoumaini a posuzovani pracovniho vykonu podle ¢asového horizontu:
1) Metody zamétené na minulost — orientuji se zejména na to, co se jiz stalo.
2) Metody zaméfené na piitomnost — hodnoti aktualni situaci.

3) Metody zaméiené na budoucnost — orientace k predpovédi, co by se mohlo stat.

Matice metod hodnoceni

Podle Hronika, F.: Hodnoceni pracovniki, 2006 Ize sledovat
Casovy horizont:

a) vstup: proces

b) vystup:

1. minulost:

Zhodnoceni praxe, (certifikaty), Metoda kliCové udalosti, Zaznam vysledku,

Srovnani vysledku
2. pritomnost:

Assesment Centre, Development Centre, Zkouska, Audit, Sociogram, 360° zpétna

vazba, Pozorovani na misté, Mystery shopping.
3. budoucnost:
Hodnoceni potencialu, Supervize, Intervize, Management By Objektiv(MBO)

Balance Scorecard (BSC)
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2  ADAPTACE PRACOVNIKU

2.1 Adaptace

Za adaptaci povazujeme proces, pii kterém se pracovnik vyrovnava s pozadavky
pracovnich ukoli a se zaclenovanim do pracovniho kolektivu (socidlnich vztaht,

pracovni skupiny i organizace).

Adaptovanost zaméstnance ovliviiuji jeho osobnostni piedpoklady v¢. adaptability,
tzn. jedine¢né schopnosti adaptovat se na pracovni prostiedi a podnikovou kulturu =

zpusobilost nutna k jeho zaméstnatelnosti.

Proces adaptace je tzv. systematické uvedeni nového zaméstnance do organizace a

pracovni funkce.
K nejcastéjSim druhiim adaptace ve spole¢nosti patfi:
a) Celoorganiza¢ni adaptace.
b) Utvarova adaptace.
) Adaptace pracovniho mista. (Armstrong M., 2007)
Pti ptijmu pracovnika se uplatnuji dvé zakladni hlediska:
a) hledisko pracovné — pravni, pracovni smlouva,

b) hledisko psychologicko — vztahové, tzv. psychologicka smlouva.
2.2 Druhy adaptace
Nejcastéjsi typy adaptace na pracovisti:
1) ASISTOVANI

ZkuSenému pracovnikovi je pfidélen zaméstnanec jako pomocnik, ktery se od

néj u¢i pracovnim postuptim a pomahd mu pfi plnéni jeho tkold.

36



Vzdélavany pracovnik postupné ziskava vétsi miru autonomie az do okamziku, kdy

je schopen praci vykonavat zcela samostatné.
2) INSTRUKTAZ

Tato metoda se provadi za pomoci zkusenéjsiho pracovnika, ktery predvadi, jak se
urcita pracovni ¢innost vykonava. A to tak dlouho, nez se nové ptijaty pracovnik nauci
piedvedené zplisoby prace. Zde se predpoklada rychlost uceni a tim padem 1 rychlost

adaptace.
3) KOUCING
Koucing predstavuje dlouhodobé instruovani.

Cilem koucingu je dlouhodoba podpora a vedeni kouce, ktery rozviji nové ptijaté
pracovniky nebo jiz stadlé pracovniky k novym pracovnim Ukolim nebo

zodpovédnostem.

Grow model

4) MENTORING

Pt uziti metody mentoringu si nove piijaty pracovni voli sdm svého mentora. Nove

piijaty pracovnik tedy se uci pod jeho vedenim delsi dobu.
5) PRACE NA PROJEKTU

Tato metoda je rozvinutim nebo zavére¢nou fazi asistovani. Pracovnik je povéren

splnit urcity ukol/projekt.

Tato metoda vychovavd k samostatnému rozhodovéani a feSeni ukoli tvircim

zpiisobem.

Sledovani a usmérnovani jednotlivych krokli neni mozné, proto se pracovnik miize

dopustit chyb ¢i nesplnit ukol.
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6) ROTACE PRACOVNICH UKOLU

Jedna se o metodu, pfi které dochazi ke sttidani pracovnich ukoli a premistovani

pracovnika na jina pracovni mista.

Umoznuje pracovnikovi ziskavat nové znalosti, zkusenosti a pfedevsim flexibilitu.

Poskytuje pracovnikovi vnimat celou organizaci komplexné&ji. (Armstrong, M., 2007)

2.3 Adaptacni plan

V praxi se osvédCuje metoda fizeného orientacniho procesu (fizené orientace),
piimy nadfizeny ve spolupraci s personalistou vypracovava adaptacni plan, ve kterém se

rozepisi cile, kterych ma pracovnik v daném obdobi dosdhnout.

Pii navrhu adaptac¢niho planu je dilezité stanovit hlavni cile pracovnika. Ur¢it

mentora nebo garanta Skoleni.

Ke konci prvniho tydne se ocekavd, ze noveé piijaty pracovnik se bude dobie
orientovat v pracovnim prostiedi. Bude znat obsah svych pracovnich povinnosti a svou

pracovni napli a zplisoby pracovnich navyka obvyklych pro danou pozici.

Ke konci prvniho mésice se hodnoti, jak je nov¢ pfijaty pracovnik uspé$ny v plnéni

planu, jak dosahuje stanovenych cilii, sleduji se nedostatky v pracovnich ¢innostech
Ke konci druhého mésice se uptesiiuje s pracovnikem plnéni adapta¢niho planu.
Ke konci tfetiho mésice se opét kontroluje pritbéh adaptacniho procesu.

Adaptacéni plan se konkretizuje vzdy dle aktualnich potieb, vychazi z popisu

pracovnich pozic. Je pribézné sledovan a hodnocen. (Koubek F., 2008)
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2.4 Casovy plan adaptace

Za univerzalni ¢asovy plan adaptace nove ptijatého pracovnika Ize shrnout do téchto
bod, ve kterych probiha:
1. ptedani vybranych pisemnych materiald muize prob€hnout bezprostfedné po

rozhodnuti o vybéru a pfijeti pracovnika jesté pred sepsanim smlouvy.

2. Pfi podepisovani smlouvy probiha dalsi ustni i pisemné informace od

personalniho utvaru i bezprostfedniho nadiizeného.

3. V mezidobi od podepsani smlouvy a nastupem se doporucuje, aby byl budouci
nadfizeny s pracovnikem v kontaktu, popf. pomahal pii feSeni osobnich

problémt (napt. s ubytovanim, poskytnutim informaci).

4. V den nastupu pracovnik absolvuje vSechny nutné procedury, je nutné se
vénovat intenzivni orientaci piedev§im ustni. Pracovnik je proveden po
organizaci a pfislusném utvaru, seznami se spolupracovniky a plni prvni

pracovni ukoly.

5. Prvni tyden probihd nékolik pohovorii s nadiizenym, spolupracovniky,
specialisty. Nov¢ piijaty pracovnik se uci, jak, kdy a kam se obracet
Vv souvislosti se svou praci. Aktivné se zatazuje do kolektivu, spolupracuje

s nadfizenym pii planovani svych pracovnich ukola.

6. Druhy tyden — novy pracovnik plni bézné povinnosti PM (projektového
manazera). Problémim adaptace je vénovan alesponn jeden pohovor

S bezprostfednim nadfizenym a personalnim Gtvarem.

7. 3. — 4. pracovni tyden — Vv ramci orientace nov¢ piijaty pracovnik absolvuje
kratka Skoleni ohledné norem chovani v organizaci, zaméstnaneckych vyhod, a
alespoil 1X tydné se formalné setkava s bezprostiednim nadiizenym za Ucelem

vyhodnoceni dosavadniho prib&hu orientace a feSeni jejich problémii.

8. 2. — 5. mésic novacek postupné piejima vSechny tkoly PM (projektového

manazera), jednou za 2 tydny se formaln€ setka s bezprostfednim nadiizenym,
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mozné jsou také kratké seminaie o kvalit¢ a produktivité, technologii,

zlepSovani pracovnim vykonu, odménovani, pracovnich vztazich apod.

9. 6. mésic — AP proces orientace se uzavird, hodnoti se jeho pracovni vykon,
projednavaji se dalsi plany personalniho a socidlniho rozvoje nové piijatého

pracovnika. (Armstrong M., 2006)

2.5 Vyhodnoceni adapta¢niho planu

Pii vyhodnoceni adapta¢niho procesu se postupuje podle harmonogramu a podle
adaptacniho planu, ktery se priubézné sleduje, provadi se dil¢i hodnoceni. Hodnoti se
jednotlivé kroky. V ptipad€, ze se nedafi plnit jednotlivé body adaptac¢niho planu, je

mozné ménit pribéh adaptace tak, aby byla zdarné dokoncena.

Béhem adaptacniho procesu se hodnoti plnéni adaptacniho planu pribézné a to

obvykle za pomoci rozhovort.

Adaptacni plan se pravidelné¢ vyhodnocuje (tydné, mesicn€) a na zdklade
vyhodnoceni se koriguje, v prvnich tydnech jsou pohovory s nadiizenym castéjsi, poté
se jejich Cetnost snizuje, ke konci adaptacniho procesu je plnéni cilit vyhodnoceno a
poté slouzi jako podklad pro fizeny hodnotici rozhovor a nastaveni planu dalSiho
rozvoje.

Vysledkem fizeného hodnoticiho rozhovoru je spolecné nastaveni cilti a tkoli na
dalsi obdobi (tzn. ze v dalSim obdobi je hodnoceno v radmci klasického firemniho

hodnocenti).

Druhy rozhovori:

a) Uvodni rozhovor — obvykle hned druhy pracovni den, kdy se pracovnik orientuje
na pracovnhim misté. Hlavnim tématem rozhovoru je adaptacni plan, jeho spravné

pochopeni a souhlas zi¢astnénych stran.
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b) Rozhovor ke konci 1. mésice — v tomto rozhovoru se hodnoti vyvoj adaptace a
plnéni adapta¢niho planu podle harmonogramu. Vedouci pracovnik poskytuje nové
prijatému pracovnikovi zpétnou vazbu k pribéhu zapracovani a zaméfuje se na
konkrétni problémy, které vnima nové prijaty pracovnik, spolecné fesi sporné zalezitosti

a otazky.

¢) Rozhovor na konci adaptacniho obdobi, 3. mésic — takovy rozhovor na konci
adaptacniho procesu se stavd podnétem pro dalSi navrhy rozvoje pracovnika, jeho
potieb a oboustrannou dohodou na spole¢nych cilech v nasledujicim obdobi pracovnika
ve spolecnosti. Vysledky rozhovoru se podili na celkovém zhodnoceni pracovnika

Vv adaptac¢nim procesu.

Ze vSech rozhovorl se pofizuje zaznam, ktery obsahuje hlavni body a zavéry celého

rozhovoru. (Armstrong, M., 2007)

3  ADAPTACNI PROCES A JEHO USKALI

3.1 Adaptacni proces a jeho cile
Adaptac¢ni proces ma tyto cile:
1. vytvofeni pfiznivého postoje a vztahu k podniku
2. zajisténi, co nejrychleji plnou pracovni povinnost
3. zabranéni ptipadné demotivaci plynouci z nedostatku informaci

4. snizovani ndkladi a probléml spojenych s odchodem nedavno pftijatych

zaméstnancl
5. objasniovani psychologické smlouvy
6. urychleni integrace v ramci firmy

Adaptace mizeme chapat jako systematicky proces uvedeni nového zaméstnance do

organizace a pracovni funkce, jejimz smyslem je, aby se pracovnik co nejrychleji bez
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zbytecnych konfliktti a stresu zaradil do pracovniho kolektivu, osvojil si specifické
znalosti, dovednosti dilezité pro vykonavani pracovnich ukoli a ztotoznil se
s podnikovymi vizemi a cily. Adaptaci zaméstnance ovliviiuji i jeho osobnostni
predpoklady (v€. adaptability - jedine¢né schopnosti adaptovat se na pracovni prostiedi

a kulturu).

Mirou adaptace se udava vykonnost pracovnika, jeho samostatnost V plnéni

pracovnich povinnosti a kol a na mife jeho pracovni spokojenosti.
Obsah adaptac¢niho procesu se odviji od popisu pracovni pozice.
Obsahem adapta¢niho procesu byva:
a) adaptace na pracovni prostiedi,
b) adaptace socialniho prostiedi,

c) adaptace na firemni prostiedi.

3.2 Etapy adaptacniho procesu
Adaptacni proces ma podobu tfi zdkladnich etap:
1) Prvni etapa adaptacniho procesu

V této etap€ nove piijaty pracovnik se seznamuje se svym pracovistém, s pracovnim
prostfedim, podminkami, spolupracovniky, vedoucim pracovnikem apod. V této fazi
adaptac¢niho procesu spolupracuje vedouci pracovnik s personalisty spole¢nosti, nebo
s mentory a popt. s dal$imi ur€enymi osobami. Tato fize utvarové oOrientace ma
piedev§im za cil poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkach a
zvyklostech, o realizaci a norméch pracovniho vykonu, jejichZ plnéni se ocekava, a v

neposledni fadé o pribéhu a pozadavcich adaptac¢niho procesu. (Armstrong, 2007).
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V této tivodni fazi adaptace se uplatiiuji prvky nastroje fizeni AP jako prakticky
zacvik, formalni vzdélavani, informaéni bali¢ek, zpétna vazba, supervize atd. Na konci

tohoto obdobi probiha prvni formalni hodnoceni ¢i motiva¢né-hodnotici pohovor.
2) Druha etapa adaptacniho procesu

V dalsi druhé etapé adaptacniho procesu se nové prijaty pracovnik postupné sziva
S pracovnim kolektivem, postupné uspé$né zvldda své pracovni ukoly. Uplatiuje se
metoda mentorstvi, rotace prace motivacné-hodnotici pohovory i jiné ostatni formy
vzdélavani. Casto byva konec zkuebni doby spojen s ukonéenim této druhé faze
adaptacniho procesu. ZkuSebni doba je sice pracovné-pravniho vztahu zaméstnance a
zaméstnavatele, v praxi se vSak vyuziva tohoto obdobi jako dalsiho formalni motivaéné-
hodnotici pohovoru, kde se tGi¢astni aktivné ob¢ strany, popt. dalsi konkrétni osoby,

napf. Skolitel apod.
3) Treti etapa adaptacniho procesu

Hlavnim ukolem tfeti etapy adaptacniho procesu je identifikace nové ptijatého
pracovnika s cili organizace a dosahovanim o¢ekavanych pracovnich vysledka. Dosahu
je se v této fazi k optimalniho stavu dovednosti a znalosti v korelaci s délkou praxe na

daném pracovisti.

Posledni faze adaptacniho procesu je zaroven ukoncenim adaptacniho procesu
s konkrétnimi pozadavky, které byly novému zaméstnanCi na zacatku pracovniho
poméru sd€leny. Déle se zde uplatiiuje mentorstvi, supervize, koucovani, vzdélavani a

motiva¢né-hodnotici pohovory. (Koubek F., 2008)

Po skonceni AP ma pracovnik nejen ziskanou kvalifikaci, ale také se zajima o

zvladnuti cilt, které byly v na zacatku AP stanoveny nebo v prubéhu AP upraveny.
3.3 Mozné pri¢iny konflikti
Mezi velmi Casté ptiCiny konfliktl v adaptacnim procesu mize byt:

a) nevhodné zatazeni adaptovaného do pracovni skupiny,
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b) Spatné fizeni procesu adaptace,

C) nespravna nebo nedostate¢na komunikace vedouci k chybnému vykonu

adaptacnich operaci,

d) ptidélovani ukoli a tkond, které jesté adaptovany pracovnik nemuze zcela

bezchybné nebo vcas zvladnout,
e) osobni stiety vyvolané neujasnénym postavenim nového zaméstnance,
f) nedtivéra, nezdjem o nového zameéstnance,
g) nevrazivost vi¢i schopnému novému zaméstnanci,

h) pocateéni netspéchy nového zaméstnance v adaptaénim procesu. (Koubek F.,
2008)

Reseni konflikti

a) navazani kontaktu, zklidnéni situace

b) vysvétlovani a objasiovani argumentt a nahleda stran zac¢astnénych v konfliktu
¢) zhodnoceni stavu konfliktu nezac¢astnénym pohledem

d) nalezeni pokud mozno spole¢ného vychodiska, odstranéni pfi¢in konfliktu

Hlavnim smyslem adaptace pracovnika je, aby se pokud mozno co nejrychleji, bez
konfliktti a stresovych nalad ¢i stavil zafadil do podnikového pracovniho kolektivu,
ptevzal vzity styl prace, osvojil si specifické znalosti a dovednosti a ztotoznil se

S podnikovymi zaméry a cili.

Efektivnost naborovych aktivit lze méfit v adaptacnim procesu pocty a analyzou
odchodl novych pracovnikli ve zkuSebni dobé (C¢asto nevhodné nastaveni parametri

pracovniho mista a o¢ekavani kandidata). (Novy, 2006).
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Mezi pri¢iny konfliktd a netispéchu v adaptacnim procesu muzeme zaradit Spatnou
organizaci prace, nejasné vymezeni pravomoci a odpovédnosti, z faktord socidlni
povahy je vhodné zminit vztahy nadiizeny a podfizeny, vztahy mezi jednotlivymi ¢leny
tymu, rozdilnost zajmut, nedostatky v hodnoceni nebo také 0 0SObnostni rysy (zvlasté
charakterové vlastnosti a temperament) jedincti zapojenych v konfliktu. Netfesené
konflikty ovliviiuji pracovni Ssoudrznost, ohrozuji adaptaci novych zaméstnanci a

snizuji pracovni vykonnost. Doporucuje se hledat konstruktivni feSeni situaci.
3.3.1 Rezignace

V piipad€, Ze nové piijaty pracovnik se dostane do faze vnitini vypovédi, tzv.
poruseni psychologické smlouvy a zaméstnanec z firmy odchazi, adaptacni proces

neprobéhl zdarn€ a pro spoleCnosti vznikaji Spatn€ vynaloZené nédklad. Kocianova

vvvvv

v v

tydny setrvani na pracovisti. K nejcastéjSim rizikiim ze strany zaméstnance patii rozpor
mezi ocekdvanim a praxi, nerespektovani pravidel, ztrata zajmu o praci a pfili§ vysoka
naro¢nost provozu. Mezi nejcastéjsi rizika ze strany pracovisté jsou fazeny nedostatek
trpélivosti a Casu ze strany Skolitele, nepiijeti pracovni Skupinou a pfili§ vysoka

o¢ekavani od nového zaméstnance. (Novy, 2006).
3.3.2 Nedostatecny vykon

Pii adapta¢nim procesu se sleduje a fidi vykon, ktery v mnoha ptipadech se jevi jak

nedostatecny.

Armstrong (2007) pro feSeni potizi s nedostate¢nym vykonem shrnuje téchto pét
zékladnich krokt:

a) Identifikovat problém a shodnout se na ném.
b) Ur¢it ptic¢inu ¢i pti¢iny nedostatka.
¢) Rozhodnout a dohodnout se na potiebnych krocich.

d) Zajistit akci.
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f) Monitorovat a poskytnout zpétnou vazbu.

V ptipadé, ze nedojde k napravé a ke zlepsSeni pracovniho vykonu, je vhodné

nepokracovat v adaptaénim procesu nové prijatého pracovnika.
3.3.3 Chybovost

V ramci adaptacniho procesu nové ptijatého pracovnika je vhodné se zamétit na
vyskyt chyb a ptipadné sankciovani, kdy se ptedpoklada vyssi chybovost nove piijatych
pracovnikd. Nedoporucuje se sankcionovat v prib&hu tivodni adaptace. AvSak poukazat
na chyby, tak aby novy pracovnik mél moZnost je evidovat, predchazet, nikoliv na kor

jeho vlastniho pocitu faleSné bezchybnosti.

Vedouci pracovnik by mél sledovat tyto chyby a prabézné hledat ptiCiny téchto

chyb a predchézet jim 1 za pomoci napravnych opatieni.
3.4 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Pti vyhodnoceni adaptacniho procesu se postupuje podle harmonogramu a podle
adaptacniho planu, ktery se priubézné sleduje, provadi se dil¢i hodnoceni. Hodnoti se
jednotlivé kroky. V ptipad€, ze se nedafi plnit jednotlivé body adaptacniho planu, je
mozné ménit prib¢h adaptace tak, aby byla zdarné dokoncena.

Na konci kazdého adaptacniho procesu probihd rozhovor, ktery je fizeny se
zaméstnancem a vede tak k vyvozeni zavéru uspésnosti a posuzuje se piinos adaptace.
Zavery vyhodnoceni adapta¢niho procesu vedou ke stanoveni dal§iho planu rozvoje

pracovnika. Hodnoceni adaptacniho procesu provadi vedouci pracovnici a mentofi.

Doporucuje se provadét 3 rozhovory béhem adaptacniho procesu:

a) Uvodni rozhovor — obvykle hned druhy pracovni den, kdy se pracovnik orientuje
na pracovnim misté. Hlavnim tématem rozhovoru je adaptacni plan, jeho spravné

pochopeni a souhlas zi¢astnénych stran.
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b) Rozhovor ke konci 1. mésice — v tomto rozhovoru se hodnoti vyvoj adaptace a
plnéni adaptacniho planu podle harmonogramu. Vedouci pracovnik poskytuje nove
prijatému pracovnikovi zpétnou vazbu k pribéhu zapracovani a zaméfuje se na
konkrétni problémy, které vnima nové prijaty pracovnik, spolecné fesi sporné zalezitosti

a otazky.

¢) Rozhovor na konci adaptac¢niho obdobi, 3. mésic — takovy rozhovor na konci
adaptacniho procesu se stavd podnétem pro dal§i navrhy rozvoje pracovnika, jeho
potieb a oboustrannou dohodou na spole¢nych cilech v nasledujicim obdobi pracovnika
ve spolec¢nosti. Vysledky rozhovoru se podili na celkovém zhodnoceni pracovnika

v adaptac¢nim procesu. (Armstrong M., 2006.)

Ze vSech rozhovorl se pofizuje zdznam, ktery obsahuje hlavni body a zavéry celého

adaptacniho procesu.
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PRAKTICKA CAST

4  CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

V Ceské republice ptisobi nékolik vyznamnych ekonomickych subjektil. Jednim

Z nich je i spole¢nost CEZ Group, ktera pisobi v odvétvi energetiky.
4.1 Skupina CEZ

Ekonomické uspéchy Skupiny CEZ soucasné vytvafeji zazemi celému
podnikatelskému prostiedi Ceské republiky a vytvaii vice jak 100 tisic pracovnich mist.
Od vzniku akciové spoleénosti CEZ vroce 1992 v Ceské republice spoleénost
investovala stovky miliard korun, ze kterych mély prospéch domaci firmy

a pochopitelné 1 jejich zaméstnanci.

V roce 2016 poskytly veskeré spole¢nosti Skupiny CEZ finanéni prostiedky ve vysi
563 mil. K¢, z toho na pfimé dary vénovaly ¢astku 351 mil. K¢ a formou piispévkl do
Nadace CEZ 212 mil. K&, ktera je v oblasti darcovstvi pro spole¢nosti Skupiny CEZ
nejvyznamnéjSim partnerem od roku 2002. Diky mobilni aplikaci EPP Pomahe;j

pohybem v roce 2016 bylo uzivateli aplikace podpoieno 292 projektu.

Spole¢nost CEZ ma také svého ombusmana a to od roku 2009, kam se mohou
obracet jak zakaznici tak i ostatni pravnické subjekty v piipadé, Ze nejsou spokojeni
s aktualnimi obchodnimi vztahy. CEZ se stala prvni spole¢nosti ptsobici na poli

energetiky, ktera tento institut zfidila.

Skupina CEZ se podili na tvorbé Strategie Narodni politiky kvality pro oblast
energetiky.

Ve spolecnosti se dodrzuje tzv. principy kultury bezpecnosti, uplatiiuje se politika

bezpecnosti a ochrany zivotniho prostfedi, kterou schvalilo piedstavenstvo a vydal
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piikazem generélni feditel CEZ, a. s. spolu s pfedstavenstvem CEZ, a. s., které spo&iva

predevsim V:

e bezpecnosti vyrobnich zdroju,
e ochrany jednotlivci, spole¢nosti a Vefejnosti,

e ochrany zivotniho prostfedi.

Ve Skupiné CEZ je uplatiiovan odpovédny piistup v ochrané Zivotniho prostiedi
a hospodafeni s energiemi, ato v podobé certifikovaného systému environmentalniho

fizeni podle ISO 14001 a fizeni hospodateni s energiemi podle 1ISO 50001.
Nejvyraznéjsi spole¢nosti skupiny CEZ jsou:

Centrala CEZ,a.s., a jeji dcefiné spole¢nosti: Elektrarna Détmarovice, a.s.,
Elektrarna Pocerady, a.s., Energotrans, a.s., Energocentrum Vitkovice, a. s.

a Energetické centrum s.r.o.

Spole¢nost CEZ, a.s. na zakladé zakona &.458/2000 Sh., Energeticky zékon,

Vv platném zvetejituje nasledujici zpravy:

1. Podil zdrojt elekttiny pouzitych pro vyrobu elektiiny
2. Dopad vyroby elektiiny na zivotni prostredi
3. Informace o celkové smési paliv dodavatele

4.1.1 Palivovy mix

Jednotlivé druhy vyroben a jejich podily na celkovém ,,palivovém* mixu - rok

2016
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Tabulka 1 - Palivovy mix 2016

Uhelné elektrarny 38,07 %
Jaderné elektrarny 54,81 %
Plynové elektrarny 4,15 %
Vyroba elektiiny z obnovitelnych zdroja 2,96 %
Celkem 100 %

Zdroj: CEZ, online, cit. 2017-05-24

412 CEZalidé

Spole¢nost CEZ, a. s. se od roku 2010 #idi také Politikou kvality Fizeni, ve které jsou

ustanoveny hlavni zasady vnimani kvality pro zaméstnance.

Dodrzuje zasady trvalého zlepSeni systému fizeni pfi odstranovani neshod
a potencidlné slabych mist. Pfi hodnoceni systému fizeni kontroluje plnéni nastavenych
cili a pozadavki (véetn€ pozadavki vetejnosti).

Pomoci ziskanych a pravideln¢ obnovovanych certifikati spolecnost dodrzuje

vysokou troven bezpe¢nosti a kvality.
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Obriazek 1 - Logo skupiny CEZ

SKUPINA CEZ

Zdroj: CEZ, online, cit. 2017-05-24

4.2 CEZ Zakaznické sluzby s.r.o.

Spole¢nost CEZ Zakaznické sluzby s.r.o. zajistuje a poskytuje sluzby zakaznikiim
spole¢nosti CEZ Prodej, s.r.o. Tato spolednost pusobi na trhu jako obchodnik
s elektfinou, na néZ ma i licenci. CEZ Zakaznické sluzby, s.r.o. disponuje nékolika

pobockami, tzv. kontaktnimi misty pro zakazniky CEZu.

Zaméstnanci a noveé piijati pracovnici do téchto zdkaznickych center jsou tadné
proskoleni na nové implementovany zakaznicky systém SAP KZR4. Adaptace probiha

ptedevsim formou odbornych Skoleni a zacvik, instruktdzi a naslechil na pracovisti.
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5 ADAPTACNI PROCES NOVE PRIJATYCH
PRACOVNIKU

Béhem procesu pfijimani a orientace pracovniki se zabezpecuji predevsim tyto

aktivity:
a) podpis pracovni smlouvy, nebo dodatki pracovni smlouvy:

Pti podpisu pracovni smlouvy vznikd pracovni pomér, zakonik prace stanovuje, Ze
pracovni smlouva musi byt uzaviena v pisemné dohod¢ a musi obsahovat minimalné

tyto tfi udaje: druh prace, misto vykonu prace, den nastupu do préce.
b) absolvovani vstupni 1ékatské prohlidky
C) ptedani zapoctového listu od piedchoziho zaméstnavatele

d) prihlaSeni nového zaméstnance k prislusné zdravotnimu pojisténi a spravé

socialniho zabezpeceni, a to v zdkonné 1htité (8 dni)
e) zavedeni osobni karty zaméstnance
f) nastaveni adapta¢niho planu a ¢asového harmonogramu adaptace

g) seznameni s pravy a povinnostmi zaméstnance vcetné detailnéjSich informaci o
organizacni struktufe, pracovnim misté apod. (zaméstnavatel si nechava podepsat, ze

zaméstnanec byl sezndmen s pracovnim mistem a ze obdrzel job description)

h) seznameni a nasledné proskoleni s vnitro-firemnimi ptedpisy, BOZP a PO

(pozérni ochran¢)

ch)seznameni se socialné-hygienickymi podminkami prace (Satna, umyvarny,

toalety, moznost obcCerstveni a stravovani, ochranné pomticky)

i) seznameni s odpovédnou osobou (pfimym nadfizenym) a spolupracovniky
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5.1 Harmonogram a pribéh adaptace nové prijatych pracovniki

CEZ Zakaznické sluzby s.r.o. pro vstupni $koleni novack pro pracovni pozici
Konzultant zvolilo lokalitu Plzen a to z divodu mista sidla spole¢nosti, kam jsou nové
prijati pracovnici jsou ptihlaseni po tispé$ném absolvovani nastupu do zaméstnani a po
uvodnim zaskoleni na svych jednotlivych pracovistich, kde jsou vedeni tzv. garantem ¢i

mentorem, ur¢enym pro zahajeni plnéni pracovnich kol a povinnosti.
1) Vstupni $koleni 1. mésic nastupu konzultanta na pracovisti se sklada z:

Seznameni s kolegy, pracovistém, prostorem a provozem zakaznického centra,
pracovnim dobou, odménovanim, dress code, seznameni s pravidly s obsluhou
zakaznikd, nabidkou plynu a mobilu, seznameni s PC aplikacemi, s aplikacemi CRM,
seznameni se zakladnimi pojmy z oblasti energetiky, a se zakladnimi formulafi,

seznameni s infopfepaZzkou a naslech konzultanta seniora.
2) Absolvovani povinnych §koleni on-line a také osobné:
a) BOZP — bezpe¢nost a ochrana zdravi pii praci, konané v den nastupu:

Obsah Skoleni: porozuméni =zakladnim pravnim piredpisi BOZP, ukolim
zaméstnavatele, vedoucich, povinnosti zaméstnancli, pracovni urazy, vysvétleni
kategorizace praci, s miry rizika, podani informaci o rizicich na pracovisti, bezdécna
manipulace s bfemeny, prace na PC, znalost podminek prace zen, prace z domova,
informace o mimotadnych udélostech jako je napft. Uraz, zavada, pozar na pracovisti.
Prezencnim doskolenim se probird zejména rizika prace a rizika pracovisté, umisténi

lékérnicek, s internimi pozadavky a jiné.
b) PO — pozarni ochrana, konané prvni tydne po nastupu:

Obsah Skoleni: Pozarni nebezpeci, povinnosti organizaci, zaméstnancli, znalost
zakazl, znalost dokumentace poZarni ochrany, kontrolni ¢innosti, likvidace poZaru a
jeho nejcastéjsi pfiCiny, revize prostiedkli a zafizeni PO, bezpecnostni znaceni,

kontakty, evakuace a ptislusné predpisy.
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¢) Informacni bezpecnost — konané prvni tydne po nastupu

Obsah skoleni: znalost legislativniho ramce ochrany informaci, zakladni pojmy
informaéni bezpecnosti, obchodni tajemstvi, zasady pouzivani ICT, digitalni podpisy a
certifikaty, rizika pfi praci s informacemi, prevence, bezpecna hesla, zalohovani dat,

pouzivani mobild.
d) Ochrana zivotniho prostiedi — konané prvni tydne po nastupu

Obsah Skoleni: ivod do problematiky ochrany zivotniho prostiedi, dokumentace a

legislativa, ochrana ovzdusi, ochrana vod, odpadové hospodatstvi, tfidéni odpadu.

3) Uvodni adaptace mimo pracovisté 2. mésic po nastupu:

Absolvovani vstupniho Skoleni Adaptace I, které je formou vykladu a praktické
vyuky ve $kolici mistnosti spole¢nosti CEZ v Plzni, kterd je specialné vybavena a

piizpisobena odbornym Skolenim.

Odborné skoleni ma 3 Casti a je dopInéno vyukovymi materialy, a zkusebnimi CRM
programy. Celkem je rozdéleno do 3 tydnii po 8 hod. denné. Ubytovani je nove piijatym
pracovnikiim poskytovano a zajiStovano v Ctyrthvézdickovém hotelu vcetné stravy

V centru Plzné.

Kazda cast odborného skoleni je vyhodnocena a znalost nové ptijatych pracovnikti

oveérovana 3 hod. testem, kde se hodnoti znalosti dle skaly:
a) 0 — 69 % - nevyhovujici
b) 70 — 100 — vyhovujici

Uspé&snost kandidata v zavéreénych testech je podminkou pro absolvovani dalsi faze

skoleni. Usp&3nost adaptovanych novacki na pozici konzultant se pohybuje okolo 95%.
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3) Uvodni adaptace na pracovi$té 3. mésic po nastupu.:

Po absolvovani odborného skoleni je novacek zpisobily vykonavat svou pracovni
¢innost na pozici konzultanta pod vedenim svého garanta, ktery je mu pln¢ k dispozici a

fesi s nim komplikovanéjsi pracovni ptipady, napft. instruktazi.

Uspésnost adaptovanych novackti na pozici konzultant na konci adaptaéniho

procesu, tj. 3 mésice se pohybuje okolo 55 %.
Eviduje se dochazka prezencni listinou s podpisy ucastnikili a podpis lektora.
Vysledky a hodnoceni probihd 1x tydné a sleduji se hlavni ti1 ukazatelé:

Technické znalosti softwaru SAP KZR4 — on-line na PC a odborné znalosti
Z energetiky a produktli — pisemné, v hodnoceni v %, kde 100 % je maximum a 70%

minimum pro Uspé$né slozeni zkousky.

Zavérem odborného Skoleni je vystaveni certifikdtu o odborné zkousce, ktery je

platny vzdy na dobu 1 roku po vydani.
5.2 Hypotézy

Pro zrealizovany prizkum se tato odborna prace zabyva otazkou:

A) Jsou nové pfijati pracovnici na pozici konzultant ve spole¢nosti CEZ Zakaznické

sluzby, s.r.o. spokojeni s tivodni adaptaci?

B) Ma organizac¢ni kultura spoleénosti vliv na prubéh adaptace?
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI
Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 10 konzultant( z lokality Praha a Stiedni
Cechy spole¢nosti CEZ Zakaznické sluzby s.r.o.
Prizkum byl proveden v mésici leden 2017.

Dotaznikové Setfeni probihalo pomoci dotazniku s ndzvem Celkova spokojenost
pracovnika s adaptaci ve spole¢nosti CEZ zakaznické sluzby, s.r.o. Tento dotaznik
byl respondenty vyplnén v mésici leden 2017. Celkem se zcastnili vSichni osloveni
nové piijati pracovnici. Dotaznik byl vytvofen za pomoci databaze survio, kterou ma ve
své péci spolenost s nazvem Survio, S.r.0., jenz ma sidlo v Brn€. Tato spole¢nost se

zabyva vyzkumy jiz od roku 2012.

V dotaznikovém Setieni nalezneme celkem 13 klicovych otazek se zaméfenim na
adaptaci nové prijatého pracovnika. Kazda otazka v dotazniku sledovala urcitou

vlastnost, ktera by mohla mit vliv na Gspé$nost adaptace nove prijatého pracovnika.

Ptehled vyzkumnych otdzek (hypotéz) / ¢islo otazky vztahujici se k dané hypotéze v

dotaznikovém S$etieni:
a) H 1/otazka dotazniku ¢.: 3,4,6,7,9

b) H 2 /otazka dotazniku ¢.: 4, 5, 12, 13

Vysledky splnéni hypotéz:
a) H1 — kladné vyhodnocena a potvrzena

b) H2 — kladné vyhodnocena
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7 VYHODNOCENI

Vyhodnoceni se tykd zejména o uskuteénéném dotaznikovém Setfeni pomoci
dotazniku s ndzvem Celkova spokojenost pracovnika s adaptaci ve spole¢nosti CEZ

zakaznické sluzby, s.r.o.

V této sekci prace se budu =zabyvat vyhodnocenim jednotlivych otazek
z dotaznikového Setfeni. Postupné budu odpovidat na jednotlivé vyzkumné otazky.
Prizkumné otazky dotaznikového Setfeni byly nejdiive osobniho charakteru: tykaly se
zejména genderové diverzity pracovnikd a formalni vzdélanosti. Po té se prizkumné
otazky zamétovaly na uspéSnost adaptace v tymu a posledni otazky dotaznikového
Setfeni se zabyvaly tim, zda mé vliv organizacni kultura popft. ztotoznéni jednotlivce

s organizaci Vliv na adaptaéni proces.

Graf 1: Vyhodnoceni rychlosti navratu dotazniku

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Na vSech 13 prizkumnych otazek v programu Survio odpovédélo do 2 min. od

spusténi osobniho dotaznik 11 % z celkového poctu respondenttl.

Na v8ech 13 prizkumnych otazek v programu Survio odpovédélo do 5 min. od

spusténi osobniho dotaznik 44 % z celkového poctu respondentl.
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Na vsech 13 prazkumnych otazek v programu Survio odpovédélo do 30 min. od

spusténi osobniho dotaznik 23 % z celkového poctu respondenttl.

Graf 2: Vyhodnoceni navratnosti dotazniku

120%

100% -~

80% -

60% -

40% -

Vracene dotazniky Zodpovezene otazky

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Zde je dilezité podotknout, Ze ndvratnost dotaznikového Setfeni byla vy vysi 100%
a tudiz velmi vysokd. VSech 10 konzultantd tymu odpovédélo na vSech 13
pruzkumnych otazek dotazniku. VSechny dotazniky byly zodpovézeny do 12 hodin po

odeslani respondenttim.
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Graf 3: Genderova diverzita pracovniku

40 %

60 %

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Z grafu je zfejmé, Ze v tymu je vétSi zastoupeni Zen neZ muzi. Vyvazend genderova
diverzita tymu muze byt velmi prospésna z hlediska dynamiky ve skupiné. Rozlozeni

poctu Zen a muzu je zde ptiblizné vyrovnané.

Graf 4: Formalni vzdélanost nové piijatych pracovniki

80 %

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani
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Jak z grafu vyplyva formalni vzdélanost nové piijatych pracovnikii je zastoupena
80% na univerzitni urovni. Pouze 20 % je zde zastoupeno stfedni odborné vzdé¢lani.
Prevazna vétsina novée ptijatych pracovniktl disponuje vzdélanim vysokoskolskym. Coz

jasn¢ doklada dnesni vyvojovy trend v zaméstnavani novych pracovniki.

Graf 5: Smysluplnost adaptace pracovnika

40 %

60 %

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Graf ¢. 5 vypovidd o procentu celkového vnimani smysluplnosti adaptace ve
spolecnosti. Z tohoto grafu jasné vyplyva, Ze adaptace je z 60 % smysluplné a ze 40 %
spiSe smysluplnd. Z toho lze usuzovat, ze mira smysluplnosti adaptace je na 100 %
zcela smyslnd a adaptace nejevi zndmky netspéSnosti. Vyzkumnd otadzka se zde jevi

jako predpoklad kladného splnéni.
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Graf 6: Procentualni podil pracovnika ve stresu béhem adaptace

How often during your adaptation in CEZ Group company do you feel
uncomfortable or stressed? / Jak casto se béhem své adaptace ve spole¢nosti CEZ
citite nekomfortné nebo ve stresu?

10 %

40 %

50 %

Not at all f Vibec Not particularly often f Nijak zvldst casto Sometimes [ Obcas
Very often / Velm

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Graf ¢. 6 zcela jasné doklada, Ze adaptace ve spole¢nosti CEZ je bez znamek stresu
¢i adaptace neprobiha nekomfortnim zptisobem. Pro 50 % ¢lent je adaptace v tymu bez
stresu zcela a dalSich 50 % c¢lent tymu se také neciti nekomfortné. Ztohoto Ize
usuzovat dalsi potvrzeni hypotetické otazky, Ze adaptace je tispé$na. Pro celkem 90%
nové piijatych pracovnikii je adaptace nestresujici. Probiha-li adaptace bez znamek

stresu, je mozné ji uspéSné tidit.
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Graf 7: Spokojenost s hodnocenim v dobé adaptace pracovnika

Are you adequately evaluated for the work during your adaptation period? / Jste
Za svou praci v adaptacnim obdobi adekvatné ohodnocen/a?

10 %

30%

60 %

Definitely yes f Rozhodné ano Yes /[ Ano Mo [ Ne Definitely no / Rozhodné ne

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Jak z grafu ¢. 7 vyplyva, pouze 10 % rozhodné neni spokojeno s hodnocenim béhem
adaptace. A zbylych 90 % c¢lenti noveé piijatych pracovnikil je za svou praci vV dobé
adapta¢niho procesu ohodnoceno adekvatné. Toto ¢islo zaroven vypovida o pomérné

dobré adaptaci na pracovisti.
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Graf 8: Mira tolerance $kolitele spolecenskych a osobnich nazori pracovnika

To what extent do mentor appreciates your personal opinions? / Do jaké miry si
vazi Vas gkolitel Vasich spoleéenskych a osobnich nazor?

10% 10%
10%
T0%
Very / Velmi Over the opinions of others [ Vice nez nazorli ostatnich
About the same as the opinions of others / Zhruba stejné jako ndzorll ostatnich
Less than the opinions of others [ Méné neZ ndzorl ostatnich Not at all / Vilbec

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

V grafu €. 8 lIze nalézt vysoké hodnoceni miry tolerance skolitele spoleCenskych a
osobnich nazort novacka. 70 % respondentt uvadi, Ze si skolitel vazi nazort stejn€ jako
u ostatnich, 10 % respondentl uvadi, ze si vazi Skolitel jejich ndzorii vice nez ostatnich
a dalsich 10 % respondentl uvadi, Ze si Skolitel jejich osobnich a spoleenskych ndzorii
ceni velmi. Pro uspéSné zvlddnuti adaptace je tfeba, aby Skolitel mél vys$s§i miru

tolerance a mohl tak kdykoliv korigovat vyvoj adaptacniho procesu.

63



Graf 9: Srozumitelnost s tikoly nadfizeného

How are understandable the expectations and tasks of your supervisor? [ Jak
srozumitelnd jsou oekavani a zadavani Ukoll Vaseho nadfizeného?

10 %

30%

60 %

Slightly understandable [ Velmi srozumitelna Understandable [ Srozumitelna
not understandable f Welmi nesrozumitelna

Slightly not understandable f Lehce nesrozumitelna

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze pro 30 % respondentl jsou ocekavani a ukoly
nadfizeného velmi srozumitelnd, pro 60 % respondentl jsou ocekdvani nadiizeného
srozumitelnd a pouze pro 10 % respondenti jsou ocekavani nadiizené¢ho lehce
nesrozumitelna. Profizeni uspésné adaptace je dilezité spravnost porozumeéni ocekavani
a tkold mezi nadfizenym a podtizenymi. Toto potvrzuje hypotézu, Ze je adaptace nové

ptijatych pracovnikl uspésna.
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Graf 10: Vyznam adaptacniho planu

How often helps your adaptation plan to your professional carrier? / Jak ¢asto
Vam pomaha Vas adaptacni plan po profesiondlni strance?

20 %
40 %
40 %
Very often [ Velmi ¢asto Sometimes [ Casto Not particularly often [ Zfidka Not at all / Viibec

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Jak lze nalézt v grafu ¢. 10, je vyznam adaptacniho planu pro 40 % respondentii
dilezity v profesnim rozvoji. Dalsim 40 % respondentim pomaha Casto adaptacni plan
jejich rozvoji po profesni strance. To, Ze si respondenti uvédomuji vyznam plnéni
adapta¢niho planu v jejich profesni strance muze ptispivat k ochoté pracovniki
K GaspéSnému fizeni adaptacniho procesu. Jsou totiz schopni 1épe plnit pracovni
povinnosti a uplatiiovat nové védomosti a dovednosti. Také nedochazi tak ke koliznim

nebo konfliktnim situacim.

65



Graf 11: Spokojenost s adaptaci

Are you satisfied with your adaptation? / |ste spokojen/a s Vasi adaptaci?

30%

70%

Very satisfied / Velmi spokojenfa Satisfied / Spokojen/a Dissatisfied / Nespokojen/a

Very dissatisfied / Velmi nespokojen/a

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 30 % respondentt je velmi spokojeno s
adaptaci, dale 70 % respondentt uvadi, ze je s adaptaci spokojeno. Nikdo z respondentti
neuvadi, ze je nespokojen s adaptaci. Pro fizeni uspéSné adaptace je dulezitd také

spokojenost novackl s adaptacnim procesem ve spolecnosti.
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Graf 12: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity CEZ GROUP

Are you satisfied with CEZ benefits? / |ste spokojen/a se zaméstnaneckymi
benefity spolecnosti CEZ Group?

20% 20%

60 %

Yes, very [ Ano, velmi Yes [ Ano Mo [ Ne Not at all / Ne, vlibec

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Graf ¢. 12 popisuje, jak jsou respondenti spokojeni se zaméstnaneckymi benefity.
Zaméstnanecké benefity tvofi nedilnou soucast vnimani firemni kultury spolecnosti
CEZ nové piijatym pracovnikem. Jak uvadi graf 20 % respondenti je velmi
spokojeno s benefity spole¢nosti CEZ a dalsich 60 %  respondenti  je se
zaméstnaneckymi benefity spokojeno. Nespokojeno se zaméstnaneckymi benefity je

pouze necelych 22 %.
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Graf 13: Spokojenost s pracovnimi ukoly

Are you satisfied with your job duties? / |ste spokojen/a se svymi pracovnimi
Ukoly?

20%

30%

50 %

fes, very [ Ano, velmi Yes [ Ano No f Ne Not at all / Ne, viibec

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Graf ¢. 13 vypovida o mife spokojenosti nové priijatych pracovniki s jejich
pracovnimi tkoly. Pouze 20 % respondentt je spokojeno velmi a 50 % respondentt je
spokojeno. Zde se naskyta prostor pro zménu pracovnich tkoli a revizi pracovnich
¢innosti u jednotlivych pracovnich pozic, vzhledem k tomu, Ze 30 % respondentt uvadi,

7e je nespokojeno se svymi pracovnimi tkoly.
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Graf 14: Mira ztotoZnéni se s tymem spole¢nosti CEZ

Are you proud of your team in CEZ? / |ste hrdy/a na svij tym CEZ?

20 %

80 %

fes, very [ Ano, velmi Yes [ Ano No / Ne Not at all / Ne, wiibec

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Mira ztotoznéni se s tymem spole¢nosti CEZ je znazornéna v grafu &. 14. Vypovida
o dobré akceptaci firemni kultury. Celkem 80 % respondentd tymu je hrdy na sviij tym
a 20% je hrdy na sviij tym. VSichni respondenti jsou dobie zapojeni v tymu béhem

adaptace.
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Graf 15: Mira ztotoZnéni pracovnika se spole¢nosti CEZ

40 %

60 %

Zdroj: Peckova Michaela, 2017, vlastni zpracovani

Grafu ¢. 15 znazorfiuje miru ztotoznéni pracovnika se spole¢nosti CEZ. Celkem
60% respondenttl uvadi, Ze ma rado svou spoleénost CEZ a dale 40% respondentii
uvadi, Ze spole¢nost CEZ ma rozhodné rado. Tento graf vypovida o vysoké mife
ztotoznéni respondentl se spolecnosti. Pouze pracovnik, ktery ma rad svou spolecnost,
miiZze byt spokojen jak s adaptaci i s nadfizenym, ale také byt zcela ztotoznén s firemni

kulturou organizace.
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8 NAVRH NA REVIZI ZMEN ADAPTACNIHO PROCESU

Béhem adapta¢niho procesu v konkrétni spoleénosti CEZ Zakaznické sluzby s.r.o.
pti realizaci adapta¢niho procesu novée ptijatych pracovnikl na pozici konzultant bylo
shledano a to za pomoci dotaznikového Setfeni, ze tiCastnici adaptacniho programu dle
adaptacniho planu jsou spokojeni se zadavanim ukold s nadfizenym ¢i supervizorem,
dobie srozuméni s pracovnimi ukoly a jsou také velmi dobfe zapojeni v pracovnim
tymu. Déle se nové€ prijati pracovnici citi s aktudlnim adaptacnim programem na 70 %
spokojeni a podle vysledkt z dotaznikového Setfeni adaptace probiha bez znamek stresu

na pracovisti.

Béhem tivodni adaptace jsou ucastnici adapta¢niho programu celkem ztotoznéni se
spolecnosti. AvSak i1 pfes spokojenost se zaméstnaneckymi benefity se zde naskyta
moznost a to jiz béhem adapta¢niho obdobi nabidnout nové piijatym pracovnikiim
odmény za jejich pfipadné uspéchy pod vedenim mentora nebo garanta vcetné jeho
finanéniho podilu a odméné na obchodnim uspéchu novacka béhem adaptacniho

procesu.

Po celou dobu adaptacniho procesu chybi zpétna vazba snové pfijatymi

pracovniky.

Navrhem na zlepSeni se zde tedy naskyta zavést moznosti adapta¢nich rozhovori,
které by byly zaznamendvany a to tak, aby piipadny mentor a hodnotitel celého
adaptacniho procesu méli moznost podat véasné ptripominky k pribéhu celé¢ adaptace

nove prijatych pracovniki.

Dal$i moznou a navrhovanou zménou by bylo akceptovatelné mozny vybér garanta

ze strany ucastnikil adaptacniho procesu jiz pted jeho zahdjenim.

Dalsi variantou navrhu na zménu a pfipadnou revizi v adaptaénim planu by byla
revize harmonogramu adaptaénich $koleni. Bylo by vhodné a rozhodnout zda neni
lepsi zahrnout ivodni Skoleni mimo pracovisté jiz do 2. tydne po nastupu novacka a

dalsi Skoleni mimo pracovisté zaradit do 3. tydne po nastupu.
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ZAVER

Zpracovavané téma Adaptace nové prijatych pracovnikli konkrétni spole¢nosti bylo
vybrano z vlastnich zkuSenosti autora prace s problematikou stimto procesem.
Soucasnym trendem z{stava neustdla zména a aktualizace zikonti Ceské republiky.
Uplatiiovanim a realizaci téchto zakond Vv praxi spoleCnostem vzrusta potieba nejen
Skolit své pracovniky, pfijimat neustale nova opatieni, ale také piizplsobit veskeré
technické vybaveni v€etné zmény nastaveni firemnich procesti ve spolecnosti. Neustalé
Skoleni klade naroky na pravidelné vzdélavani pracovnikl v€etné piijimani novych

zameéstnancu a odborniku.

V teoretické Casti se prace zabyva tradi¢nimi personalnimi ¢innostmi spojené s
personalnim rozvojem pracovnika, jeho socializaci, jeho vzdélavanim a hodnocenim.
Podrobné se popisuji metody persondlniho planovani a vzdélavani. Prace popisuje
mozné zplsoby tvorby adaptacniho planu, harmonogramu a popisuje mozné piic¢iny

konflikt a netispéchu v prubéhu adaptace nove prijatého pracovnika.

Prakticka Cast je zaméfena na popis a vyhodnoceni pruzkumu, ktery se tyka
spokojenosti ucastniki s adapta¢nim procesem. Tento adaptacni proces ma obvyklou
dobu 3 mésice. Prizkum se uskute¢nil formou dotaznikového Setieni u vybraného
vzorku respondentti. Vyzkumnym vzorkem byli pravé novée piijati pracovnici na pozici
konzultant ve spole¢nosti CEZ Zakaznické sluzby s.r.o. v lokalité Praha a Stiedni

Cechy.

V zéavéru praktické ¢asti prace se sbér dat dotaznikového Setfeni s nazvem Celkova
spokojenost pracovnika s adaptaci ve spoleénosti CEZ zakaznické sluzby s.r.o.
vyhodnocuje a zaroven se potvrzuji ob& hypotézy jako splnéné. Ukazuje se, ze 1
organizacni kultura spole¢nosti méa vliv na pritbéh adaptacniho procesu. Béhem Setfeni
se dospélo k poznatklim, ze pracovnici jsou velmi dobie srozuméni s pracovnimi tkoly

a jsou také velmi dobfe zapojeni v pracovnim tymu.

Zéavérem této prace se stal navrh nékolika zmén k Givodni adaptaci. Jednim z nich je

zavedeni finan¢nich odmén pro garanta Skoleni, moZnost vybéru Skolitele a zavedeni
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monitorovanych adaptacnich rozhovort a také se zde naskytd v budoucnu moznost

vyhodnotit uspésnost harmonogramu adaptace nové piijatych pracovniku.
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Priloha A — Dotaznik

Ptiloha A — Dotaznik
Pfiloha & 1 A:

Celkova spokojenost pra;covnika s adaptaci ve spole€nosti CEZ Zakaznické
sluzby, s.r.o.

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého tasu vypInénim nasledujicich 11-ti otazek dotazniku,
Jednoduché otdzky se zabyvaji Vasi spokojenosti s adaptaci v pracovnim tymu na pobocce.

1) Jste muz nebo’Zena? ;
1%
2) Jakeé je Vae nejvyssi vzdélani?

: 8} Smysluplna

b) SpiSe smystupind

c) Nepfilis smysluplna

d} Vibec neni smyslupina

3) Jak smyslupind je adaptace vie Vadi préci?
|
|

4) Jak ¢asto se b&hem své adap*ace ve spoleénosti CEZ cltite nékomfortné neho ve stresu?
a) Vlbec
(b} Nijak zviast
c) Obdas
d) Velmiasto

5) Iste za svou préci v adaptaénim obdobi adekvatné ohodnocen/a?
a) Rozhodné ano
{b)"Ano
c) Ne
d) Rozhodné ne

6) Do jaké miry si vazf V4§ Skolitel Vasich spoledenskych a osc;)bnich ndzord?
a) Velmi ‘
b) Vice nez ndzorl ostatnich
(¢} Zhruba stejné jako nézord ostatnich
d) Méné nez ndzorl ostatnich
e) Vibec

7) Jak srozumitelna jsou otekavéni a zadavani Ukol(i Vaieho nadfizeného?
a) Velmisrozumitelna
(b)./Srozumitelnd
¢) Lehce nesrozumitelnd
d) Velminesrozumitelna

8) Jak ¢asto Vém pomédhd Vas adaptaém’ plan po profesiondln{ strance?
a) Velmi ¢asto
b) Casto



c) Ztidka
{d)” Viibec

9) Jste spokojen/a s Vasi adaptaci?
. a) Velmispokojen/a
" | b)” Spokojena/a

c) Nespokojen/a

d) Velminespokojen/a }

10) Jste spokojen/a se zamé&stnaneckymi benefity spole&nosti &

z_g)/Ano, velmi
b) Ano

c) Ne
d) Ne, viibec

11) Jste spokojen/a se svymi pracovnimi tkoly?

a) Ano, velmi

by Ano
c) Ne ‘
d} Ne, viibec

12)~dste hrdy/a na sviij tym CEz?
a) Ano, velmi
L_Mno
c) Ne
d) Ne, viibec

13) Mate rdd/a spoleénost CEZ Group?
a) Rozhodné ano
Lt;)/;\no
c) Spise ne
d) Vibec

EZ Group?




Priloha B — Adapta¢ni plan

4
PLILOKE B

ADAPTACNI PLAN
Iméno a pifimeni zaméstnance Michacla Peckova, DiS.
Pracovni pozice Konzultant | |
Vedouet zaméstnanec (hodnotite]) Petr Machnik ! ]
Datum ndstupu 1,10.2016

Délka adaptagnibo procesu

3 mésice

— Obsah Skoleni | Odpovédni osoby | Termin | Pomimky
Interni dokumenty zaméstnavatele: : B B
Adaptace I , Hanka Pold¢kovd 14, 10,2016
Adaptace 1T - zdkladni modul I Hanka Polackova 21, 10,2016
Adaptace 111 - zékladni modul I Kléra Kovatikové 27,10, 2016
Povinnd Skoleni i
BOZP/ Ing. Pavel Duda 1,10.2016
PO Jan Doubrava 1. 10.2016
Tnformaén{ bezpetnost Ing, Michael Bulff | 1.10.2016 | = ]
oz Tng, Stanislay 7102016

Koubek

Doporuten Skoleni : AS
Uvodni koleni Kldra Kovaiikova | 4. 10.2016 ;
Skolenf distribuce Hanka Polatkova | 27.10.2016 o

1. Projedndni adaptacniho planu - ZAHAJENT ADAPTACE (do 1 tydne od ndstupy)

Nastaven! adaptacnich cilfy Vyjadfeni zamétnlance: o 1

cil termin .

Podpis odnotitele: Podpis zaméstnance: -
2. Rozhovor s nadrizenym - PRUBEZNE HODNOCENI AP (ve 2. mésici po nastupu) P

Struéné zhodnoceni, plip. doplaéni adaptaénich cili

Vyjidteni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance;

iy




Hodnocené oblasti

- Hodnoceni (zvolenou oblast

oy prosim kr‘fz’kté;ﬁ)

velmi dobré dobré uspokajivé | neuspokojivé hod
Qdborné znalosti &
odborné schopnosti
znalosti Price sPC = e
Inzykové znalosti
Pracovni vykon S
pracovni Samostatnost
styl Aktivita, iniciativa
Flexibilita -
Zavazenf do pracovafho
lymu
tymova y ~
Komunikace s kolegy a
apoluprice nadfizenym
Zhodnoceni adaptadni doby: Vyjédienl zam&stnance: S
Podpis hodnotitele: Podpis zaméstnance: o

_ yorucen ( néstnance (vstup pro identifikaci vzdéldvacich potieb -
 napt: Skolent Fidic V2V, vyhldska &, 50,.,) R -
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Filoha C — Protokol o priabéhu uvodni adaptace

24,5, 2017 downlaad,phy {1197+ 1695)
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Filoha D — Doklad o absolvovani kurzu BOZP

Ve
fﬁ:g PRiLomn )

IDOKLAD O ABSOLVOVANEM KURZU
Kurz byl absolvovdn formou e-leamingu a prezentntho doskolent specifik.

Sarant kurzu:
g Pavel Duda, DSO (na 24klad¥ smlouvy SLA),

Iméno Blastnfka: Michaela Peckovi
Osobni dislo: 52003502
Organizace; CEZ Zékaznické sluzby, s.r.0,
Nazev kurzu: BOZP pro zaméstnance C‘iilrﬁlmnkk& shuzby, s.0. : (dle SKC_VP 10751 v platném méni)
Deatum absolvovani e- 04.102016 '
Lektor e-kurzu: Ing. Pavel Duda |
|
|
va
Podpis lektora: |
pis le! A f 3
L) i
Casovy rozvr: celken 120 min, (e-leaming a prémﬁni doikoleni),
i
Owdieni malosti: e-learning teslem, prezenéni dodkoieni dstné
|

Dsnova elektronického kurzu: !

* notivace * pracovai prostfedky a zafizen! - rizika, obsluba, idizha

* zkladni prévn( (iprava - piedpisy BOZP, tkoly zaméstmavatele, * elekirické spotfebitc - rizika, obsluha, elekirotechnicks kvalifikace, kentroly
povinnosti zaméstnanet), tkoly vedoucich ! spottebit, prvaf pomoc pii trazu el. proudem

* vybrané dkoly podrobngji - Skolent, pracovnlékalské shisby, © manipulace s biemeny - rizika, hmotnostni limity, zisady sprivné manipulace
ochranné prostfedky ® prdce s poditabem - riziks, protahovac! cviky, ergonomie

* pracovnl (raz ® jind vybrand rizika » dapravni prostredkcy, price ve vyskach, niebezpetnd létky,

¢ rizlka - kategorizacs praci, éinnosti se zvy¥enou mirou rizka stres

* vnimejie nebeapeti- 5 zikladnich druhd : + price fen

* informace o rizicich « na procovidti, ph pracovnl &innogt * price z domava

¢ bezpetnosti znatenl * mimotidné uddlosti - traz, zvada, poZr, ndsil{

Dsnova prezentntho dofkoleni specifik:

rizika price a rizika pracovists

umisténl kkdrmitek

osoby pro organizovani poskytovén prvni pomoci
poadavky SDS_SM_0092 v platiém zniént

.
.
.
.

Predpisy:

* Zékonk préce + vlédal natfzent (378/2001 Sb, 201;;‘010 8b,, 17012014 8., 495/2001 Sb,, [1/2002 8b, 168/2002 Sb., 361/2007 $h)
¢ Dalsi predpisy: 309/2006 Sb, 1802015 Sb., 258:2000 Sb,, 432/2003 Sb., 101/2005 Sb,, 251/2005 Sb., 48/1982 Sb,, 36212005 Sb, 50/1978 b, W
rozsahu § 4), CSN EN 501101, (SN 331600 ed 2

Prohldeni $kolitele specifik: |
Swm podpisem potvrzufi, fe jsem k provedenf Skolent 2plisobily/d a e jsem provedlia prezenéni doskoleni specifik v rozsahw wvedeném vyfe. Znalosti fsem
tistné ovéFilia dle stanovenych keitéril a ﬁc‘aslnikuyﬂ:ové4

Prohldseni Gtastnika Skolenf; }

Seym podpisem potvezufi, e jsem absolvevalia Skolen \gvedenﬁm rozsahy, vikladu véetd instrakel jsem porozumilia budu se jimi Fidit, Jsem 51 védom/a
své odpovéelnosti vyphivajicl ze Skolenych predpist a mim disledly jejich pFipadného nedodriovinl. K obsahu Skolen! nemdm dali otizky a vyvstanou-li v
budovcnu, vim, na koho se mdm obrdtir, |

... Podpis alltele:...

Datum doskoleni:

Podpis dtastnika: ..........

Dokl by vysven LN e o by ale o yiodonasé i o sy,

VI



Priloha E — Doklad o absolvovani kurzu PO

1ot £

{DOKLAD 0 ABSOLVOVANEM KURZU
Kurz byl absolvovén formou e-leamingu a prezentniho doskolen specifik.,

Garant kurzu:
Jan Doubrava, DSO (na zdklad® smlouvy SLA).

Tnéno iastnika: Michaela Peckavd

Osabif fslo: 52003502

Organizace; CEZ Zikaznické sluzby, s.r.0]

Nézev kuzu: PO pro zamistnance CEZ Zfcaznicks shutby, . k. 0, : (dle SKC_VP_0052 v plamém znéni)

fﬁu;ﬂabsolwvam “ 05102016 J

Lektor e-kurzu: Jan Doubrava

ProhldSent lektorac-  Prohladiy, Ze jsem opreondn provadst skoleni o pozdrnt ochrand v souladu se znénim § 16a dkona & 1331985 8b., 0 pozirai
Kz ochrané, ve znéni pozddjsich predpisii, Osvéddeni & Z-260/97

Podpis lektora: | -
p
Casovy rozyrh: celkem 90 min. (e-learning a preliméni doskolent),
Ovieni znalosti e-leaming testem, prezenéni doskolen tistng
Osnova elektronického Iturm:
¢ Pojmy a definice * Zajidténi pokirmg nebezpetngch tnnosti
* Poitmi nebezpeti ¢ Likvidace poXin: - zdsady, postup
* Povinnosti organizaci * Nejtastéjs( pritiny vaniku poZin
* Povinnosti zaméstancd, zékazy * Hasic{ plfstroje - drufiy, zpisob pousitf
¢ Povinnostl fyzickych osob ® PoZarti hydrant - typy, zptisob pouZiti
* Dokumentace PO - druhy, zplsob vedeni * Revize prostiedki a zatzeni PO
+ Skoleni a odborné pfipravy - * Bezpednostnf znadeni
* Kantrolni éinnost, nejéastjii poruseni zésad PO * Desatero pro bezpetné pracovidts
* Koufen{ ¢ Kontakty
* Pozémi wzdvdry, nejtastéjl zdvady * Evakuace a fnik - pokyny, znaderii
* Pledpisy

Osnova prezentniho doSkolen{ specifiks

* Dokumentace PO na pracovisti

* Druby a rozmistiol véenych prostiedct PO a pozémy bezpetnostnich zakzen! na pracovith, jejich obsluha
¢ DPoémi rizika vykondvané préce a pracovist

o Ridicf dokumentace PO

Ptedpisy:

* zfkon ¢, 133/85 Sh,
* vyhlddka MV CR & 246/2001 Sb;

Prohlideni $kolitele specifik:
Svym podpisem potvraui, Ze jsem k provedeni Skolent zptisobilyi a ze Jsem provedl/a prezenénl doskoleni specifik v rozsahu wedendm vyse. Znalosti jsem
tisiné ovéfilla dle stanovenych kritérii a icasmik vyhovél,

|
ProhtiSent iastnika Hkolent: i
Swym: podpisem potvrzufi, Ze fsem absolvovalia Skolend v uvedeném rozsahu, vkladu vietmé instruke] Jsem porozumélla budu se jimi Fidit. Jsem si védomsa
své odpovédnosti vyphivayie! ze Skolenych predpisit a zndm diisledky jejich piipadného nedodriovani. X obsahm Solen nemdn dalii oldzky a vyvstano-ii v
budouchu, vim, na koho se mém obrdit. :

ft (
Podpis Gtastnika: ! Padpis §kolitele:...... Datum doSkolent: .......

Doklad byl ryk\uwn 'LMS a obsohuje viechny nileEitosti vy3adované platngimi privalmi pledplsy

VL
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Priloha F — Doklad o absolvovani kurzu Informaéni bezpe¢nost

L PAILokA F

DOKLAD O ABSOLVOVANEM KURZU
Kz byl absalvovan formou e-leamningy

Saranti kurzu;
vigr. Michael Bullt, 901008300 ochrana informact
ng, Libor Kovat, 902006100 strategie ICT

|
|
Iméno absolventa: Michaela Peckova
Jsabn Eislo: 52003502 !
Drganizace; CEZ Zikaanické stushy, s.r.0. '
Nizev kurz: Informatni bezpetnost
Jamm absolvovini: 05.10.2016
_ektor kurzu 1; Mgr. Michgel Bulif
2odpis lektora 1: x
My f
/f;rf{ J%t.ft l@w"& )
_ektor kurzu 2: Ing. Libor Kovi#
2odpis lektora 2: ?:‘r
I )..,
b },ﬁ::‘ /
F Al
Zasovy rozvrh; Kurz byl absolvovin sanwntufliem, ¢asovy rozvrh nenf stanoven,
Dvéfen! znalosti: - Testem
Jsnova kurzu :
¢ Legislafivni rdmec ochrany informaci
¢ Principy i{zenf informatni bezpeénosti
¢ Zikladni pojmy informadni bezpetnosti
* Obehodnf tajemstvi
* Ochrana osobnich idaji
* Infonnadni a komunikadni technologie
* Bezpetnostni uddlost, bezpetnostl incident
¢ Zésady pouivani ICT sluzeb a techniky |
* Digitdlnf certifikit, elektronicky podpis |
® Rizika pif préc s informacemi, dokumenty a pii uvin( prostredki ICT
* Prevence
* Intemet
¢ E-mail
* Bezpetné heslo |
o Vadilenj plistup do informatniho systému Skupiny CEZ
* Zilohovénf dat
* Pouzivin mobilnich zafizeni
* Ostatni zafizen!
PFedpisy:

! i
¢ 10172000 Sb., 230/2009 Sb., 234/2009 8b., 121/20;)0 8b., 127/2005 $b., 227/2000 Sb., 240/2000 8b., 89/2012 8b. u dal¥!

. |

b Datum vystaveni certifikdtu: 05.10.2016

|
! |
Podpis abSOIVENER: vvcevriefuorvrcornrcerereeens i

i -
Doktad byl vyflav!.n LMS a obsahuje vechay ndlezitosti vyZadovand platnjmi privalod pledpiay.,
[



Priloha F — Doklad o absolvovani kurzu OZP

DOKLAD O ABSOLVOVANKM KURZU
Kurz byl absolvovén formou e-leamingy,

Garant kurzu:
[ng. Stanistay Koubek, VO BOZP, PO, EMS (DSO), na z4klad® smlouvy SLA

Jméno absolventa: Michaela Peckova

Osobni ¥slo: 52003502

Organizace; CEZ Zikaznické slutby, s.r.o0,

Nézev kuzu; OZP pro zamdstnance CEZ Zkamicks stuzby, s.r.0. : (dle SKC_VP_0776 v plamém znéni)
Datum absolvovani: 05.10.2016 L

Lektor e-kurzu: Ing. Stanislav Koubek

Podpis lektora: /A/‘ /’

Casovy rozvih: Kurz byl absolvovin samostudiem.

Ovifen] malosti: Testem

Osnova kurzu:

+ Uvod do problematikcy %ivomfho prostfedi
¢ Dokumentace a legislativa OZP

* Skolen! zaméstancd

* Ochranaovzdudi

* Qchrana vod

* Odpadové hospodéstel

+ THc¥nl odpadu

Piedpisy:

¢ zdkony: 17/1992 Sb., 114/1992 Sb,, 100/2001 Sb., 25/2008 Sb., 167/2008 Sb., 201/2012 Sb:, 73/2012 Sb., 254/2001 Sb., 274/2001 Sb., 224/2015 Sb.,
3502011 8b., 185/2001 8b., 477/2001 Sb.

o vyyhldsky: 193/2013 Sb,, 381/2001 Sh.

* yybrand vnitin{ pedpisy zamdstnavatele

Podpis absolventa: . Datum vystaven certifikdtu: 05.10.2016

Doklad byl vyseaven LMS a absahuje vicchny naluZitosti vyadovand platngmi privaimi predpisy

=



Harmonogram vstupniho skoleni na

4+ I

7R IL0k

Priloha H — Harmonogram vstupniho $koleni

Datum Cas skoleni Téma
10.10.2016 $:00-17:00 i ® - tgu z
11.10.2016 8:00-17:00 Z
12.10.2016 9:00-17:00 FS a0z, sSlsc
13.10.2016 9:00-17:00. s = ¥ By
14.10.2016 9:00-16:00 ) |22757 - ozahovin =5 [ e~ v it
15.10.2016 H 50 VLudr it nepr— [
16.10.2016
17.10.2016 8:00-16:00 ELAEE - opakows - E206
18.10.2016 8:00-16:00 ZT/SP - 5t ~ E206
19.10.2016 8:00-16:00 |Z£/3F - sraios £206
20.10.2016 8:00-16:00 3 2e L E206
21.10.2016 \8:00-16:00 a2 - il tes . : PUo280 = ML -55Y, E206
22.10.2016
23.10.2016
24.10.2016 ZC / SP - adaptace
25.10.2016 7C - adaptace Isp - 3koleni distribuce Veronika Slezkova
26.10.2016 ZC - adaptace |sP - Zkoleni distribuce Veronika Slezkova
27.10.2016 ZC / SP - adaptace
28.10.2016 statni svatek
29.16.2016
30.10.2016

Tl T Wi
§

4
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Priloha CH — Pozvanka na vstupni S$koleni

Usek PéZe o zékaznika

mwﬁmsmﬁmzmw@.&m 19

M@ 1G.
17. 10,

2016 — 14.
2016 — 2.

‘Hﬁl

N@H@
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PLILon 4 |

Priloha I — Ukazka z cviebnice Adaptace I

CVICE NICE

ST Lt S !‘lt-r’w’z‘~‘ [ e, Mamspoyed
S AT LA
: ¥ N j

ADAPTACE I.
ZAKLADNI MODUL

VSTUPNI SKOLENI ZC/SP

SKUP\NA CEZ

CEZ Zakaznické sluzby, s, r. o,
usek Péée o zakaznika
Vstupni koleni

N

Xl



VSTUPNI 8KOLENI ZC/SP CVICEBNICE

Obsah
T 3
POUZIVEING ZKTAHCY siisssies1110 00 msefossarsemnssmsssrsssossssngtassesssusssssssasssssossasisgebaseas osssonessss s sk xsoseniosobiecsommssss 6
Webové stranky SKUpiny CEZ .............coveriiorrenesreesreeormsessenmesrnnnnion (T SRR P, 6
Aplikace ECM Rizen! doKUMENY .........o.ccoovccvecoreerrrereer e ceesnrones R W B v
1 Struktura Skupiny CEZ.......... R B | S I S 9
1.1 Plsobnost jednotlivych dcefinych spoleénosti ..............coovo., eeberb st et bbb e 9
1.2 Kontaktni Gdaje — CEZ Zakaznické sluzby, s.r.0. .......... R 11
1.3 Rozdélen! distribucni sM& v FAMCH CR.....v.ovoveievooeeeeeeeesres e oo 12
Distribuéni tzemi - elektiina
DISHIDUENT UZBIMI = DI crvvv i cosmesssess s ses st sss st ssesesessees et eeeeseeeee oo

AACEZON-LINE .ot e er e sarmeee s e neese s 18
4.2 Elektronické fakturace

4.4 CEZ NA ZAVOLANOU
G PTOUUKLY c..c.cvvvs ittt s asesse s e seasses ettt oo

5.1 Produkty 0BECN&: ..o e esssess st

5.2 Produkty — elektfing .........covvievereereereeece e, ‘

5.3 Produkly = PIYR ....cocvvcereicicsie e, L

5.4 Prioritizace nabizeni produktli — elektfina, plyn, mobil ................ { ............................................... 23
6 Cenlk elektfiny a plynu MOO a‘vypoéet ceny ‘r

8.1 Cenik @IBKHINY ..ovvvvvvveveeeeesivieercovcoinissins i e berrsssscssemssessss et mssesresssssians 25

B2 CONIK PIVAIL ...ttt acs ettt oot et e eoeees oo 28
7 Dodévka plynu od CEZ 8 MObil 0d CEZ.........ooooooecovcceomseoresoese oo 28
8 Vseobecné podminky dodavky| dISIHBUCE ....uuucvrc..v.oeoroeeecceses oo 29
O ZAVEI = OVETENT ZNAIOSH .........covvvveeieess ittt eesees oo bt s ettt es e 29

Usek Peze o zékaznika, CEZ Zakaznické siludoy, sxo
Datum posledn| aktualizace: 3.10.2016
Skolicl materidl je uriien pouza pra Uéely Vstupnino skoleni

J

End
=
=

|

XMl



Pillons

VSTUPNI SKOLENI zC/Sp CVICEBNICE

Uvod

Vitejte ve Skupiné CEZ, ktera v roce 2016 obhdjila vitézstvi v soutézi
kontaktnich,.

Jde tak o dalsi ocenéni Skupiny CEZ, ktera pééi o své zakazniky vénuje velkou
pozornost.

I vy, mizete pfispét k dal§im vyhram!

PRINCIPY CEZ, které nam pomahaji dosahovat zakaznické spokojenosti:

Bezpecnost ~ Vfkonnost Inovace

Spoluprdce

BEZPECNOST JE U NAS NA PRYNIM MisTE
A PODLE TOHO SE CHOVAME

PRO USPECH V. NASEM PODNIKANI
. JETREBA ZVYSOVAT NAS VYKON

BIICY ZAMEREN] NANOVACE A ZLERSOVANI |
USPEIEME U NASICH ZAKAZNIK
AV MENICIM SE PROSTRED]

| VZAJEMNA SPOLUPRACE, DOVERA A OHIEBUPLNOST
; 450U DULEZITE PRO NAS USPECH

i

Usek Péie o zékaznika, CEZ Zakaznicks sy, 1.0
. Daturn pesledni aktualizace: 3.10.2016
skolic! material je uréen pouza pro Ugely Vstupniho skolen]

3
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PRLONA K

Skoleni Zakaznickych center

Predmét Skoleni:
1) Proces Novy odbér

2) Proces Prepis odb&rného mista
3) Proces Zména sazby/raz piikonu
4) Proces Ukonéeni z divodu demontaze

Obecny Gvod:

+ Statusy smiuv: ,
- Vaktivaci - probiha proces zahajeni dodavky |
- Akceptace akceptovana - dodavky byla zahajena |
- Akceptace zamitnuta - do3lo k zamitnuti adosti o zahajeni dodavky
- Chyba v komunikaci - informace o zamitnuté komunikaci (SoP, RSD, apod.)
- Aktivace stornovéna - pii stornu komunikace (napf. odstoupeni od smlouvy)
-V deaktivaci ~ probiha proces ukon&eni smlouvy

+ Pomocnik pro pfedavky naslednych operaci

QOdkaz na prehledovou tabulku

o Nazvy pfiloh

= Soubory ukladané do jedné Nabidky nesmi mit nikdy shodné nazvy.

Proces novy odbér

] Vyfizeni ZOP, splnéni podminek |-

[J-=N

i‘ B o i Koemunikace s

Evidence | Lo | distributorem (vyfizeni

Nabidky i > Validace a zpracovani S5V | S0P, REDa rezariacs
1 terminu montize)

i
3
i

A% 30 dni 3PD 10 PD

10 PD Komunikace s distributorem

e et e et s e e

= 3 PD uzavfeni SoP + 2 PD rezervace terminu montaze + 5 PD odeslani rameové smlouvy
| na distributora.

Terminy:
Novy odbér v rezervaci (fesime SoP) ele | CEZ Distribuce 13
Novy adbér (nefesime SoP) ele CEZ Distribuce 8
Novy odbér (nefesime SoP) ' ele Ostatni 10

Ovéfeni stavu Zadosti o pfipojen: !

¢V pfipadé, Ze cheermne zjistit stav Zadosti o piipojeni z divodu dotazu zakaznika nebo
z divodu toho, jakou trzni komunikaci mame oznadit v nabidce (komunikaci Sop
zadost), pak je mozné aktuaini stav zjistit na vefeiném distribuénim portéle.

* Komunikace SoP Zadost slouzi pro uzavieni Smlouvy o pfipojeni (OM v rezervaci)
nebo pro spinéni padminek ze Smlouvy o pfipojeni (novy odbér na zelené louce).

« Pokud nebudou spinény podminky ze SOP, distributor zamitne nas pozadavek
a bude nutné celé fesit znovu.

Fl
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