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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Souhrn

Diplomova prace se zabyva postupy a technikami vyhledavani a vybéru zaméstnanci ve
vybrané spolecnosti. Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy zhodnotit systém
vyhledavani a vybéru zaméstnancii v podminkach konkrétni spolecnosti a v ptipad¢ zjisténych
nedostatkli navrhnout vhodnd opatieni. Pro analyzu byly zvoleny nésledujici techniky sbéru
dat: analyza vnitiniho dokumentu, rozhovory s personalisty spole¢nosti, pozorovani uvnitt

spolecnosti a dotaznikové Setieni.

Diplomova préce je rozdélena do dvou ¢asti, na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast
popisuje proces vybéru zaméstnancti od planovani, pies interni a externi zdroje po vybérovy
pohovor. Prakticka ¢ast se zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanci v konkrétni
spole¢nosti. Popisuje postupy a techniky vyhledavani a vybéru zaméstnancl. Analyzuje
interni postup vybéru zaméstnance a navrhuje, na zakladé¢ provedenych rozhovord
s personalisty, pozorovani pii vybérovém pohovoru a dotaznikovym Setfenim s uchazeci
0 zaméstnani, zefektivnéni celkového procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanci v celé
spole€nosti. Vystupem prace jsou doporuceni pro spolecnost k zefektivnéni uvedenych

procest.

Kli¢ova slova: Vyhledavani zaméstnanct, externi zdroje, interni zdroje, vybér zaméstnanc,

metody vybéru.



Recruitment and selection of employees in selected
company

Summary

This thesis deals with methods and techniques of recruitment and selection of employees in
a selected company. The main aim of the thesis is based on an analysis to assess the system of
recruitment and selection of employees in the particular company and the deficiencies found
propose appropriate measures. For the analysis were chosen following data collection
techniques: analysis of internal documents, interviews with recruiter’s society within society

observation and questionnaire.

The thesis is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part describes
the staff selection process from planning, through internal and external sources after
an interview. The practical part deals with the process of recruitment and selection of
employees in a particular company. It describes the procedures and techniques of search and
selection of staff. It analyzes internal procedure for employee selection and suggests, based
on interviews conducted with recruiters, observations during the selection interview and
questionnaire survey of jobseekers streamline the overall process of recruitment and selection
of employees throughout the company. The outcome of this work, are recommendations for

the company to streamline these processes.

Keywords: Recruitment employees, external resources, internal resources, personnel

selection, selection methods.
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1 Uvod

vvvvvv

vyhledavani a vybér zaméstnanct. Tyto procesy provadéji personalisté, konzultanti lidskych
zdrojii ¢i business partnefi, a to budto sami nebo ve spolupraci s vedoucimi ¢i jinymi
zaméstnanci spolecnosti. Takovy tym lidi méa velice dulezity ukol, a to vybrat toho

nejvhodnéjsiho zaméstnance s pozadovanou kvalifikaci praveé pro jejich spolecnost.

Vyhledavéani zaméstnanct je tizce propojeno s findlnim vybérem zaméstnance. Spolecnosti
vyuzivaji fadu metod k osloveni novych posil. V soucasné dobé se do poptedi dostava inzerce
na internetu a socidlnich siti. Mnohé spole¢nosti vyhledavaji potencionalni zaméstnance také
prostfednictvim dlouhodobé spoluprice se stfednimi a vysokymi Skolami, pfevazné

v piipadech, kdy se jedna o poptavku ve specializovanych oborech.

Spravny vybér zaméstnanct je pro konkrétni spolecnost velice klicovou oblasti. Pfi vybéru
zamé&stnancl zalezi na mnoha faktorech, podle kterych je dany uchaze¢ posuzovan. Velky
duraz je kladen na dosazené vzdélani, na praxi, na znalosti a dovednosti. Posuzuji se také
vysledky jiz odvedené prace, tymova prace, rozvojovy potencial, zdravotni a psychicky stav,
ale 1 napiiklad v soucasné dob¢ oblibeny tah na branku. Vliv mohou mit také dalsi faktory,

napiiklad sympatie, atd.

Dobry vybér zaméstnance ma vliv jak na vykonavanou préci, tak na vztahy na pracovisti.
V nékterych oblastech je vybér o néco slozitéjsi, a musi se vymyslet stdle nové moznosti jak
Vv oblasti naboru, ktery s vybérem uzce souvisi, tak v oblasti vybéru. V soucasné dob¢ dochazi
na trhu prace k velké poptavce po technicky zaméfenych uchazecich o zaméstnani a také na

tyto problémy musi byt spolecnost piipravena.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem mé diplomové prace je na zakladé analyzy zhodnotit systém vyhledavani
a vybéru zaméstnanci ve spoleénosti CEZ, a.s. a v piipadd zjisténych nedostatkl navrhnout

vhodné opatfeni.

Mezi dil¢i cile patfi:

Zpracovani literarni reSerSe k problematice vyhledavéani a vybéru zaméstnanct.
Zékladni charakteristika spole¢nosti CEZ, a.s.

Popis soucasnych technik vyhleddvani zaméstnancti ve spoleénosti CEZ, a.s.
Popis soudasnych technik vybéru zaméstnanct ve spole¢nosti CEZ, a.s.

Ptiprava, realizace a vyhodnoceni osobnich rozhovort s konzultanty lidskych zdroju.

Ptiprava, realizace a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.

N o a s~ w Db e

Vytvoteni navrhii k zefektivnéni procestt vyhleddvani a vybéru zaméstnanci ve

spole¢nosti CEZ, a.s.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti. Z literarni reSerse a z praktické ¢asti.

V teoretické Casti je objasnéna dilezZitost fizeni lidskych zdroji ve spole¢nostech a jejich
provéazanost s ostatnimi cili spolecnosti. Dale jsou zde uvedeny hlavni ¢innosti personalnich
utvard, které jsou fazeny od persondlniho planovani pfes ziskdvani a vyhledavani
zaméstnancl aZ po samotny vybér zameéstnance. Jsou zde vymezeny prostiedky, které mize
spolecnost pouzit pii vyhledavani novych zaméstnancli a doporucené postupy a metody pii

vybéru nového zaméstnance.

Praktické Gast se vénuje problematice vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve spoleénosti CEZ,

a.s. a navrhuje opatieni ke zlepseni v téchto procesech.
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Pro praktickou ¢ast byly vyuzity nasledujici techniky sbéru dat:
1) Analyza dokumentu (obdobi ¢erven — srpen 2016)

Pro analyzu dokumentu byl vyuzit stavajici platny interni postup spolecnosti CEZ, a.s.
zabyvajici se procesem vybéru zaméstnanctl, ktery definuje obecné zasady tohoto procesu,

vymezuje pravidla, pravomoci a postup pii obsazovani volnych pracovnich pozic.
2) Rozhovory (obdobi zdii — Fijen 2016)

Po dikkladném seznameni s procesem vyhleddvani zaméstnancti ve spolecnosti a s postupem
Vybér zaméstnance, byl proveden kvalitativni vyzkum uvnitf spole¢nosti. Vyzkumu
predchazelo sestaveni vhodnych otdzek k obéma zkoumanym procesim a nasledné zaslani
otazek konzultantim LZ zdivodu jejich lepsi pfipravenosti. Cilem vyzkumu bylo
formulovani novych navrhii na zlepSeni a novych pohledd na realitu, vysvétleni toho, jak
personalisté, ktefi se zabyvaji vybérem zaméstnance, pfemysleji a jaké nové navrhy by
pomohli fesit otdzku spravného osloveni uchazecl o zaméstnani pii jejich vyhledavani.
Tématem rozhovorti byla stavajici situace v oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnanct

a navrhy zmén do budoucna s ohledem na ménici se pracovni trh i obory absolventi.

Pro naplnéni cile diplomové prace byly zvoleny:
v Skupinové rozhovory s personalisty spolecnosti CEZ, a.s.

v Individudlni rozhovory s personalisty spolecnosti CEZ, a.s.

Skupinovy rozhovor, tak zvany Fokus Group, byl zrealizovdn na porad€ utvaru Sluzby
lidskych zdrojii zakaznikim - elektrarny, ktefi maji v kompetenci vybér a vyhledavani
zaméstnancll pro vybrané tepelné, uhelné a jaderné elektrarny celé skupiny CEZ. Skupina
sdruzovala celkem 8 konzultanti LZ (lidskych zdroji) na jednom dotazovacim misté a jeho

podstatou byla skupinova interakce mezi Gi¢astnikem a tazatelem.

Individualni rozhovor probé&hl se 4 konzultanty LZ, pfimo na jejich pracovisti s uvolnénou
atmosférou a bylo mozné zjistit velké mnozstvi pravdivych, subjektivnich ndzort. DalSim
typem rozhovoru byl, z divodu pracovni zaneprazdnénosti konzultantl LZ, zvolen
telefonicky rozhovor. Jednalo se o personalisty, ktefi zabezpecuji vybér zaméstnancli na

centrale spole¢nosti v Praze. Celkem byli telefonicky osloveni 3 konzultanti LZ.

13



VSechny typy rozhovorl se zabyvaly otdzkami k témattim vyhledavani a vybér zaméstnanct
ve spole¢nosti CEZ, a.s., které jsou uvedeny v piiloze &. 1. Zavéry k pouzitym otazkam byly

zpracovany do jednotnych odpoveédi.
3) Pozorovani (obdobi zdi'i 2016)

Pro celkové porozuméni procesu vyhledavani a vybdr zaméstnanci ve spoleénosti CEZ, a.s.
bylo v kombinaci s rozhovory zvoleno zucastnéné pozorovani uvniti spole¢nosti pii zahajeni

procesu vyhledavani a nasledné pii vybéru zaméstnanct.

Pozorovani bylo realizovano ve dvou terminech, na dvou lokalitach, kde pilisobi konzultanti
LZ.

- Prvni situaci bylo jedndni s vedoucimi, kteti dorucili pozadavek na obsazeni

pracovniho mista (uveden v piiloze €. 4).
- Druhou situaci bylo vybérové fizeni na pracovni pozici specialista jakosti udrzby.

Cilem bylo zhodnotit, jak probiha redlna situace ve spolecnosti a zda je dodrzovan zavazny

postup Vybér zaméstnance.
4) Dotaznikové Seti‘eni (obdobi prosinec 2016 — leden 2017)

V navaznosti na provedené rozhovory a na pozorovani, byl, pro ziskani zpétné vazby v oblasti
vyhledavani a vybéru zaméstnanci ve spolecnosti, vypracovan dotaznik, ktery je uveden
v ptiloze ¢. 2. Dotaznik obsahuje 16 otdazek a je rozdélen na 3 ¢asti. Prvni €ast zahrnuje
4 identifikacni otazky, které roz¢lenuji dotazané podle pohlavi, véku, vzdélani a soucasného
pracovniho zafazeni. Druha ¢ést je zaméfena na oblast vyhledavani zaméstnanci a sklada se
z5 otazek. Treti Cast se zabyva oblasti vybéru zaméstnanci a skladd se ze 7 otazek.
V dotazniku jsou pouZity otazky uzaviené, kde maji respondenti na vybér z pfedem
stanovenych odpovédi. Nékteré otdzky jsou polooteviené, kde je navic pfidana moZznost volné

odpovedi.

Dotaznik byl rozeslan uchaze¢im o zaméstnani, ktefi se ptihlasili na nabidky volnych
pracovnich mist a po posouzeni zaslaného Zivotopisu a motiva¢niho dopisu byli pozvani
k vybérovému pohovoru. Pro dotaznikové Setieni byla zvolena organizacni jednotka Temelin,

kde personalisté souhlasili s provedenim vyzkumu — zpétné vazby. Celkem bylo rozeslano 82
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dotaznikli uchazectim, kteti se prihlasili na nabidku volného pracovniho mista a byli pozvani
K vybérovému pohovoru v obdobi od ledna 2016 do zari 2016. Navratnost pouzitelnych
dotaznikii byla 63%, coz predstavuje 52 vracenych dotaznikid. ZjiSténé odpovédi jsou

zobrazeny graficky dle odpovédi respondentt.

V zavéru prace dochazi k propojeni jednotlivych technik sbéru dat a jsou navrzena mozna

opatieni k zefektivnéni obou procest.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Termin fizeni lidskych =zdroji, jinak také stale castéji pouzivany pojem Personalni

management je kli¢ovou soucasti dnesniho pojeti fizeni spolecnosti jako takové.

Podle Koubka (2011) se tizeni lidskych zdroji vyznacuje predevsim tim, ze klade diraz na
Lwtrategicky aspekt persondlni prdce, tj. venuje zvySenou pozornost perspektive, formuluje
dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili

firmy, hleda a navrhuje cesty smerujici k jejich dosazeni *“.

D'Ambrosova (2014) ho definuje jako ,proces prijimani rozhodnuti v oblasti lidskych
(zaméstnaneckych) vztahii, ktery ovliviuje vykonnost zaméstnanci a organizaci®. Dle
Armstronga (2007) je ftizeni lidskych zdroji definovano jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni tohoto nejcennéjsiho, co organizace maji tedy lidi, kteri

V organizaci pracuji, a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace“.

3.1.1 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji, stejné jako fizeni &ehokoliv jiného, musi mit strategii. Podle
D'Ambrosové (2014) persondlni strategie musi vychazet z toho, Ze ,,trhy prace se vyrazne
méni a budou menit. Zitrejsi pracovni mista nebudou stejnd jako dnesni pravé tak, jako se
dnesni odlisuji od vcerejsich®. Armstrong (2007) ji popisuje jako ,pristup k rozhodovani
0 zamérech ao planech organizace V podobé politiky, programii a praxe tykajici se
zameéstnavani lidi, ziskdavani, vybéru a stabilizace pracovniki, vzdélavani a rozvoje

pracovniku, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztahii.

Cilem fizeni lidskych zdroju je dle Kocianové (2010) ,.optimdlni vyuzZivani potencidlu lidi
a investic do nich vioZenych k dosazeni cilii organizace a soucasné vytvareni predpokladii
ke spokojenosti pracovnikii s vykondvanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomdhdni

jejich identifikaci s cili organizace “.

3.1.2 Uloha personalniho titvaru

ProtoZe nositelem vétSiny personalnich ¢innosti, stejné jako realizatorem personalni strategie

je personalni utvar, bude pfedstavena jeho tloha. Dle Armstronga (2007) je tlohou
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personalniho utvaru ,,umoznit organizaci dosahnout jejich cilii tim, Ze ji predklada podnéty,

intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vsem, co se néjak tyka pracovnikii “.

Ukolem personalniho fizeni je podle Stybla (2006) ,,vytvdrieni koncepce ziskavani a vybéru,
zajistujiciho standardni kvalitu novych zaméstnancii (a minimalni miru fluktuace v obdobi
PO ndstupu) a jeji zavedeni v celé firme*. Obsahem této koncepce by mélo byt predevsim
stanoveni postupll a metod ziskdvani (vyhledavani), hodnoceni, vybéru a pfijiméni novych

pracovniki véetné jejich zapracovani (Styblo, 2006).

Personalni utvar, jak uz vychazi z nazvoslovi, provadi personalni ¢innosti. Koubek (2011) je

uvadi v jednotlivych bodech takto:

Vytvéreni a analyza pracovnich mist,

Personalni planovani,

Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd,

Hodnoceni pracovniki,

Rozmistovani (zatfazovani) pracovnikl a ukon¢ovani pracovniho poméru,
Odmeénovani,

Vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

Pracovni vztahy,

© 0o N o g bk~ w D

Péce o pracovniky,

10. Personalni informacni systém.

3.2 Personalni ¢innosti

3.2.1 Personalni planovani

Kazda spolecnost, ktera nechce mit problém s ndborem a vybérem zaméstnancii, musi vcas
planovat lidské zdroje. Podle Kostana (2006) se vychodiskem pro urceni potieby lidskych
zdroji mohou stat ,, prediktory . Ty musi mit vztah Kk podstaté Cinnosti. Prediktorem muize
byt:

Pocet vyrobenych kust vyrobku,

Financ¢ni objem vystavby,

Objem prodeje,

Pocet oSetfovanych pacientt,

NN NN

Pocet zaka, atd.
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Jak ve své knize uvadi Sikyt (2014) ,strategické planovani lidskych zdrojii slouzi
k dosahovadni strategickych cilii organizace tim, Ze umozZiuje stanovovat soucasnou
| perspektivni potrebu zaméstnancii, odhadovat toto pokryti z vnitinich i vnéjsich zdroji
zaméstnanci a navrhovat opatreni k resSeni stavajiciho i predpokladaného nedostatku nebo

nadbytku zaméstnancii “.

Hlavnim tkolem planovéani je podle Koubka (2011) to, aby firma méla nejen v soucasnosti,
ale zejména v budoucnosti k dispozici pracovniky:
v’V potfebném mnozstvi (kvantita),
S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),
s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci,
flexibilni a pfipravené na zmény,
optimalné rozmisténé do pracovnich mist (roli) a pracovnich skupin,

ve spravny cas,

ISR N N N N SR

S pfiméfenymi naklady.

Co je vlastné cilem planovani lidskych zdroji popisuje Armstrong (2007):

v’ ziskat a udrZet si takové pocty lidi, které organizace potfebuje a ktefi by zaroven méli
pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

v' predchazet problémiim souvisejicim s potencialnim piebytkem nebo nedostatkem lidj,

v' formovat dobfe vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostredi,

v' snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju v ptipadech,
kdy nabidka pracovnich sil skvalifikaci, ktera je pro organizaci kli¢ova, je
nedostate€nd, a to pomoci formovani strategie stabilizace a strategie rozvoje
pracovnikd,

v' zlepsit vyuziti pracovniki zavadénim flexibiln&jsich systému prace.

3.2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii

Na planovani lidskych zdroji velmi izce navazuje proces ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Ve velké vétSing piipad 1ze dobrym personalnim planovanim vcas reagovat na potieby
spolecnosti obsadit volna pracovni mista. Vajner (2007) uvadi ,,vnitrni viivy, za kterych se

nam pracovni misto muze uvolnit a je tedy treba zvazit jeho obsazeni novym pracovnikem:

v odchody do diichodt,
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odchody na matetfskou dovolenou,
ukonceni pracovni smluv,
vypovedi,

umrti,

pozadavky jednotlivych usek,

A N N NN

strategie firmy a z toho se odvijejic pozadavky na pocty a dovednosti

zameéstnancu.

Ne vzdy je ovSem nutné uvolnéna pracovni mista obsazovat. Koubek (2011) upozornuje, ze
,»vzhledem K nutnosti ucelné vynakladat prostiedky je nutné ditkladné zvazit také jiné moznosti
nez je nabor a vyber nového zamestnance “:

v' zru$eni pracovniho mista,

v" pokryti prace formou ¢aste¢ného tvazku,

. 1 docasné vni -
v’ po i prace formou doc¢asného pracovniho poméru

Pokud prace vyzaduje plny pracovni ivazek a tedy nového zaméstnance, miize se pristoupit
K naboru a vybéru. Jak uvadi D'Ambrosova (2014), ,.v persondlnim utvaru se soustieduji
pozadavky na prijeti novych zaméstnancu. PoZadavky na nového pracovnika by mély byt jasné

definovany .
Specifikace pracovniho mista
Urban (2009) ptehledn€ vymezuje pracovni misto pomoci péti charakteristik:

v’ Zdkladni cile pracovniho mista —uéel, se kterym je misto vytvoreno ¢i ocekavany

vysledek, se kterym ma byt vykonavano,

v' Hodnotici kritéria pracovni mista — kvantitativni ukazatele, kvalitativni standardy

pracovniho chovani,

V" Rozhodovaci pravomoci — okruh a rozsah rozhodnuti, ktera mtize drzitel mista provést

sam a naopak ty, které musi konzultovat s nadiizenym,

v’ Zdkladni povinnosti — ¢innosti a tkoly, které je drzitel mista v zajmu dosazeni jeho

cile povinen provadét a za jejich vykon je odpovédny, uspoiadané podle jejich
dulezitosti,

v Pracovni a dalSi podminky mista — charakterizuji pracovni prostfedi a vybavenost

pracovniho mista, ve kterém je vykonavana. Mezi pracovni podminky patii naptiklad
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organizace pracovni doby, bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci ¢i fyzikalni

podminky prace (Kocianova, 2010).
Specifikace poZadavki na pracovnika

Specifikace pozadavki na pracovnika, mohou byt sestaveny naptiklad podle Armstronga
(2011):

v odborné schopnosti — co dany jedinec musi znat a byt schopen délat pii plnéni
prislusné role, vCetné zvlastnich pozadovanych vloh a dovednosti,

v’ pozadavky na chovani a postoje — typy chovani pozadované k tspéSnému vykonu role
budou ve vztahu k zakladnim hodnotam a soustavé schopnosti organizace, aby se
pii vybéru pracovniki zajistilo, ze budou odpovidat kultufe organizace. Je vSak tieba
také zahrnout informaci, kterd se konkrétné tyka dané role a kterd by meéla byt
vytvofena na zakladé analyzovani charakteristik stavajicich pracovnika, ktefi tuto roli
vykonévaji efektivné,

v odborna piiprava a vycvik — pozadované povolani, odbornost, vzdélani nebo vycvik,
které by mél uchaze¢ spliovat,

v’ zkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci, dosud
vykonavané Cinnosti a uspeSnost v nich, které by svédCily o budoucim uspésném
vykonavani prace,

v' zvlastni poZadavky — tam, kde ulohou drZitele pracovniho mista bude uspét v uréitych
oblastech, napt. nachazet nové trhy a zédkazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét noveé
systémy,

v vhodnost pro organizaci — podnikova kultura (napt. formalni nebo neformalni)
a schopnost uchazect v ni pracovat a ptizpusobit se ji,

v' dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt
mimo bydlisté pracovnika, atd.,

v moznost splnit o¢ekavani uchazee — mira, v jaké mize organizace splnit o¢ekavani

uchazecu, pokud jde o moZnosti kariéry, vzdélavani, jistotu zaméestnéni, atd.

,, Definovani zdkladnich pravidel a pozadavkii na praci se znalostmi jiz od pocatku existence
urcité prdace a od zacatku pracovniho pomeru zaméstnance, snizuje moznost vyskytnuti

pozdéjsich problémii (Bures, 2007) “.

20



3.2.3 Ziskavani a vyhledavani zaméstnancu

Dle D'Ambrosoveé (2014) je to personalista, ,, ktery podle znalosti trhu prace, podle toho, zda
jde o perspektivni nebo operativni potrebu, a podle toho, o jakou pracovni pozici se jedna,
zvoli vhodné formy ndboru. Jde o vlastni persondlni zdroje uvnitr firmy nebo o zdroje z trhu

prace a zamestnanosti (tzv. vnéjsi zdroje) .

V organizacich, ve kterych si pracovni pozadavky Zadaji stale schopnéjsi zaméstnance, kdy je
dostatek pracovnikii nestaly a lidsky kapitdl se stal konkurencni vyhodou, dosahla
odpovédnost manazera pii v€asném a efektivnim ziskavani zaméstnanci nové urovné
celopodnikového vyznamu (Walker, 2003). Liniovy manazefi, vedouci, ale i mistfi se pfimo
podileji od pocatku na procesu ziskdvani naptiklad tim, ze definuji ,,své poZadavky

6

ve specialnich formularich na obsazeni pracovniho mista“.

Existuje velké mnozstvi postupti, které se pouzivaji pfi obsazovani pracovnich mist. Zdanlivé
nejjednodussi metoda, tedy vyuziti vnitfnich zdroji ma svoje velké vyhody, ale také

nevyhody. Vystizné je popisuje pravé D'Ambrosova (2014):

Vyhody ziskavani zaméstnancii z vnitinich zdroji jsou tyto:
v" Firma zn4 zaméstnance a zaméstnanec zna firmu,
v Odpada naro¢na etapa profesionalni a socidlni adaptace,
v" Niz8i vynaloZené naklady a Cas,
v Motivace pro zaméstnance firmy (napt. pii kvalitni praci moznost dal§iho postupu

V hierarchii funkci nebo prechod na kvalifikovanéjsi mista).
Nevyhody naboru z vnitinich zdroj:

v' Svézanost stavajiciho zaméstnance se znamym prostiedim, pracovni skupinou,
v" Mensi pravdépodobnost pfijeti novych, progresivnéjsich metod fizeni,

v’ Prefazeni netspé$nych kandidati — doplfiuje Vajner (2007).

Prostiedky, které mize kazda organizace pouZit k hledani nového zaméstnance, uvadi Kost'an

(2006) i D'Ambrosova (2014):

a) Inzerce v dennim tisku, odbornych periodikach, na vyvéskach umoziuje osloveni

-----

Hospodatsky novin Kariéra. Podobné piilohy maji rovnéz dal§i deniky a existuji
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I Samostatné ¢asopisy zamétené na naborovou inzerci. Je tfeba peclivé zvazit, kterych
novin bude pouzito, protoze rizné tiskoviny se obraceji k riznym druhiim c¢tenari.
Cena inzerce je relativné dost vysokd a opakované publikovani inzeratu mtze naklady
na naborovou kampai zna¢né zvysit.

b) U¥ad prace zvefejiiuje volna pracovni mista nejéastéji na tirovni nastupnich pozic
a pozic nevyzadujici vysoké vzdélani. ,, Rovnéz inzeruji prdci, kde je velka fluktuace,
protoze sluzba je zdarma (Dale, 2007) “.

C) Vlastni zaméstnanci Organizace mohou provadét nabor mezi svymi znAmymi nebo
jako placeni naboraii v regionu. Vyhoda takového ndboru spociva v jisté odpovédnosti
pracovnika za toho, koho doporucil.

d) Skoly jsou jednim z nejvétsich zdrojii novych pracovniki. Velka &ast organizaci ma
na Skolach kontakty a spolupracuje s nimi za oboustranné vyhodnych podminek —
Skoly doporucuji nejschopnéjsi studenty a organizace poskytuji jistotu podminek
a odborného rustu (Kost'an, 2006).

e) Personalni agentury obstaravaji prubéh naborové kampané za klienta — prezentuji
inzeraty, zvou uchazece a délaji s nimi rozhovory. Tyto firmy obvykle maji vlastni
databazi zdjemcii o zamé&stnani, ze které¢ pak nabizeji vhodné typy organizacim. Jindy
zapujcuji firmam flexibilni skupiny pracovnikti k pokryti vypadka.

f) Headhunting. ,,Lovci hlav* vyhledavaji mimoiadné¢ nadané vedouci pracovniky
asnazi se je odlakat z dosavadniho zaméstnani svym klientim. Tim se zvySuje
dynamika trhu prace a usnadiiuje se piirozené spojeni mezi vykonnymi jedinci

a perspektivnimi firmami (Bé&lohlavek, 2008).

Zajimavé je, ze ani v jedné publikaci nejsou uvedeny dva nejpouzivangjsi prostiedky
dnesni doby, tj. pocitaCové a socidlni sit¢ (internet). Oba autory ale dopliiuje Koubek
(2011):

., Pouzivani pocitacovych siti (internetu) — existuje a rozsiruje se rada e-mailovych ci
internetovych adres, na néz mohou firmy umistit svou nabidku zaméstnani. Ve vétsiné
pripadu slouzi tyto adresy i jedincum hledajicim zaméstnani k umisteni své individuadlni
nabidky. Rada firem, dokonce i malych, ma kromé toho viastni internetovou adresu, kde

mimo jiné muze uverejnovat i nabidky zaméstnani .

Dle Stybla (2016) se personalist¢ budou muset do budoucna potykat a soucasné
vyporadavat s jednim ze zakladnich procesti pfechodu od individualniho jednani K sitim.
Timto procesem je kreativita sméfujici k opusténi vSeho staré¢ho, nevyhovujiciho
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a vytvarejici atmosféru zaniceni pro to, co je nejen, ale soucasné uzitecné. K tomu je tfeba

vyuzivat nové technologie. Ne vSak do té miry, aby nicili pfirozeny Zzivot ve

spolecnostech. Spolecnosti si musi uvédomit onu obrovskou cenu, kterou pro pracovni

proces znamena schopny ¢lovek.

Budoucnost budou vytvéaret predevsim tyto hnaci sily:

v Globalni sméry vyvoje ekonomik (boj o nové investice, schopné zaméstnance)

v" Socialni sit¢ a média intenzivné propojujici zaméstnance, zakazniky a dodavatele

v Demograficky vyvoj, vyména multigeneraénich hodnot, jiny vztah k individualizaci

prace (Prace a mzda, 2016).

3.3 Vybér zaméstnancu

Jak uvadi Kolman (2010): ,,vyber zaméstnancii je vidy provdaden v kontextu organizace®.

Podle Koubka (2011) postup pii vybéru zavisi piedev§im na tom, ,,jaké misto obsazujeme (tj.

jaka je povaha a uroven kvalifikovanosti prace na tomto misté) a jak obtizné je ziskat

pracovnika s pozadovanymi viastnostmi. Urcitou roli hraje i firemni tradice a vyznam, jaky

majitel nebo vedeni firmy priklada proceduram a co vlastné o vybéru pracovnikit a jeho

metoddch vi“. Koubek (2011) taktéz doporucuje postup vybéru nového zaméstnance:

1.
2.

© N o g B

Zkoumani dotazniki a jinych dokumentti predlozenych uchaze¢em (nezbytny krok),
PiedbéZny pohovor, majici doplnit nékteré skuteCnosti obsaZené v dotazniku
a pisemnych dokumentech (nemusi se uskutecnit, nékdy se odehravd jiz pied
uskutecnénim predvybéru),

Testovani uchaze¢i pomoci tzv. testli pracovni zpusobilosti nebo assessment centre
(nemusi se uskutecnit, spiSe doplitkova metoda vybéru),

Vybérovy pohovor (nezbytny krok),

Zkoumani referenci (pozor na moznost subjektivniho zkresleni informaci),

Lékarské vySetieni (jen pokud je potifebné),

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

Informovani uchazeéa o rozhodnuti.

Jak také uvadi Koubek (2011), dfive, neZz se rozhodneme pro néjakou metodu vybéru

pracovnikii, méli bychom mit pojeti o jeji vhodnosti. ,Jako voditko nam mohou poslouZit

vysledky vyzkumii, které se uskutecnily v 70. a 80. letech minulého stoleti ve Velké Britanii,

a které potvrdily vyzkumy provedené v 90. letech v USA. Validita byla pocitaina pomoci
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korelacniho koeficientu mezi skore, kterého jedinec dosahl pri aplikaci dané metody, a skore,
kterého dosahl pri hodnoceni svého pracovniho vykonu a pracovniho chovani. Za validni
metody vybéru pracovnikii jsou povazovany ty, u nichz vySe zmineny korelacni koeficient

dosahl alespon hodnoty 0,40

Tabulka 1 - Validita metod vybéru pracovniki

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukéazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Smithe (2005)

Ztabulky je zfejmé, Ze jako nejvhodnéj$i metoda vybéru se jevi fadné pftipraveny
strukturovany pohovor, ukdzka prace a n¢jaky test schopnosti. Na druhé strané u nds modni
testy osobnosti nedopadaji prave nejlépe a uz viibec nevhodnou metodou vybéru je grafologie

(rozbor pisma za ucelem posouzeni clovéka).

3.4 Metody vybéru zaméstnancii

Déle se podivame, jaké jsou pouzivané metody vybéru zaméstnancii. Nejobsdhleji se

pouzivanym metodam vénuje Kost'an (2006), uvadi tyto:

1. Vybérovy pohovor je nejcastéjsi metodou vybéru pracovnikli. V urovni praktického

provedeni byvaji velké rozdily. Rozhovor mize byt vysoce u¢innym nastrojem, ktery
urci s velkou ptesnosti prednosti a nedostatky uchazece, mize také mit velmi nizkou
hodnotu. Tazatelé se pii rozhovoru dopoustéji casto chyb — rozhodnou se v n¢kolika
malo minutdch a na dal$i informace se nesousttedi, délaji rychly zavér na zéklade
neverbalnich projevi (gesta, mimika) nebo zjevli uchazece, délaji unahlené zavéry na
zaklad¢ jediné informace, preferuji lidi, ktefi se podobaji jim samym, atd.
D'Ambrosova (2014) rozdéluje rozhovory jest€¢ na dv€é urovné na informativni
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a ptijimaci rozhovor. Abychom ¢loveka pii rozhovoru dobte poznali, méli bychom se
drzet osvédcenych zasad.
Zasady vybérovych rozhovorti Vv mnoha skuteCnostech oproti jinym autorum pfili§

nelisi:

Rozhovor by mél byt dobie pripraveny Bélohlavek (2008) a strukturovany, ujasnime
si, co chceme piesné od uchazecu zjistit, a predem si vypracujeme osnovu.

Vybeérovy rozhovor je pro vétSinu uchazecli o zaméstnani Casto stresujici situaci. Méli
bychom proto vytvofit uvolnénou a dle Jay, Templar (2006) i pohodInou atmosféru
spocivajici napft. usazeni ve stejném kiesle.

V pribéhu rozhovoru jsou zapisovany jen objektivni udaje (vzdé€lani, dosavadni
zamestnani, atd.).

Rozhovor je dialog. Hlavni véha je pfenechdna uchazeci, otazky jsou povzbuzujici
a smé&fujici K rozvijeni tématu. Dialog je proveden dle pfedem piipravené osnovy, tak,
aby poskytl vSechny potfebné informace o uchazeci.

Jsou pouzity piedevsim oteviené otdzky.

Vysokou hodnotu pro ptedvidani aspé$nosti uchazece maji tzv. situaéni otazky.
Rozhovor slouzi nejen k tomu, abychom si udé¢lali obrazek o uchazeci, ale také
k tomu, aby se uchaze¢ dozveédé€l vse potiebné o svém potencialnim zaméstnani.

Je-li rozhovoru pfitomno vice tazateldi, samostatné hodnoti jednotlivé kandidaty na
Skalach (napf. koncepcni mysleni, komunikativnost) a pak teprve své vysledky
srovnavaji (Kost'an, 2006).

SvatoSova (2015) uvadi, Ze jednim ze zakladnich doporuceni pro pohovory je
»hezkouset kandidaty a nesnazit se je zaskocit“. Pravé naopak — vytvoreni pratelské
a pohodové atmosféry béhem vyberovych fizeni nestoji nic, ale déla mnoho. Neméné
dilezity je zpusob komunikace, objektivita hodnoceni, profesionalni pfistup,
reprezentativnost prostor ¢i nabidnuté obcerstveni. Jako jeden z nejvyznamnéjSich
faktorti podporujici atraktivitu zaméstnavatele je mozné zminit nabidnout kandidatim

kratkou zpétnou vazbu k vykonu ve vybérovém fizeni (HR Forum, 2015).

Reference je hodnoceni pracovnika jinou, spolehlivou osobou, zejména predchozim
nadfizenym. Ma podobu pisemného doporuceni nebo tieba telefonického hovoru.
Referenci se pouziva k ovéfeni informaci ziskanych jinymi metodami nebo k doplnéni
dalSich informaci. Reference podléhaji celé fad¢ chyb. Mnozi referujici nejsou schopni
nebo nechtéji podat objektivni hodnoceni a zdmérné informace zkresluji. Jini je
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Z neznalosti dopliiuji svymi domnénkami. Reference lze uspe$né pouzit pii vybéru,
pokud je referujici osoba spolehliva, dobfe orientovand v problematice a ochotna

podat objektivni a pravdivé informace (Kostan, 2006).

Psychologické testy. Jak uvadi Pauknerova (2006) ,,psychologické testy predstavuji

soubor standardizovanych uloh, jejichz reseni ma urcitou vypovidajici hodnotu
0 existenci ¢i mire rozvinutosti urcité psychické viastnosti zkoumané osoby “. Kvalitni
pouziti testl 1ze ocekavat jen od psychologa prace. Testy Ize rozd¢lit na:

Testy kognitivnich schopnosti (inteligence — souvisi napf. s uspéSnym vykonem
V programovani, v manazerskych funkcich).

Testy mechanickych schopnosti (zaméfuji se na mechanické, technické mysleni
a prostorové vztahy).

Testy psychomotorickych schopnosti (zjistuji reakéni Cas, rychlost o¢nich pohybil,
vizualni koordinaci, obratnost rukou, atd.).

Testy osobnosti (urcuji vlastnosti jako je neuroticismus, extroverze, dominance, atd.)
(Kost'an, 2006).

Odborné testy postihuji odbornou tUrovenn uchazec¢li a jsou zaméfeny podle

odbornych kompetenci (marketing, controlling, atd.).

Osobni dotazniky a biografické informace (biodata). Biodata jsou v§echny informace,

které se vztahuji k minulosti (B&lohlavek, 2008).

Pracovni_vzorky. Ndazornou ukazkou profesiondlnich schopnosti uchazece je

provadéni Cinnosti, pro kterou je pfijiman. Administrativni pracovnik mize u pocitace
predvést, jak umi pracovat v Excelu, elektrikaf, jak se orientuje ve schématu.
Simulace se pouzivaji tam, kde by pouziti pracovnich vzorkd bylo nerealné nebo
nebezpecné.

Assessment centra. Jak uvadi Jay (2007) Assessment centrum je dal$im néstrojem

zameéstnavatell, ktery nékdy pouzivaji spolu s pohovory a psychometrickymi testy
k hodnoceni a vybéru zaméstnanci. Je to jina forma testovani, zaméfena na praktickou
cast.

DalSimi metodami jsou grafologie, detektor 171 atd.
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3.5 Vybérovy pohovor

Jak ve svém dile uvadi Bé€lohlavek (2009), vybérovy pohovor patii mezi spolehlivé
metody, je-li dobife piipraven a proveden. Dle Armstronga (2007) je Gcelem vybérového
pohovoru ,ziskat a posoudit takové informace o uchazeci, které umozni validné
predpovedeét jeho budouci pracovni vykon na pracovmim misté a porovnat jej
S predpovedmi tykajicimi se jinych uchazecu. Pohovory tedy zahrnuji zpracovani
a vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazece vtom smyslu, zda odpovidaji

specifikaci pracovniho mista“.

Podle Bélohlavka (2009) se pohovor doporucuje doplnit jesté dalsimi metodami, napf.
., Zivotopisem, kdy dojde k doplnéni zajimavych informaci o vzdelani ¢i praxi behem
osobniho setkani“. Takova setkani zarovenl poskytuji pfilezitost posoudit, zda dany
jedinec ,,zapadne® do organizace a zda ob¢ strany — a do jaké miry — budou moci spolu
,Zit“. Tkdyz toto posouzeni je do znatné miry subjektivni a casto je i zkreslené
a ovlivnéné ptredsudky, je nutné uznat, ze musi byt ud€lano. Konkrétné¢ by meél byt
vybérovy pohovor odpovédét na tyto otazky (Armstrong, 2007):

v Muze uchaze¢ vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?

v" Chce uchaze¢ vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?

v' Jak zapadne uchazeé¢ do organizace?

Pii vybéru zaméstnancli je dulezité klast diraz na tii oblasti: technické a praktické
znalosti, kvalifikaci pro danou pracovni pozici a kli¢ové kompetence. Pravé teti oblast

byva v pohovorech na pracovni pozici zanedbavana.

Béhem pohovoru se podle Siméakové (2013) vét§ina manaZerti vice orientuje pravé na
tzv. ,hard skills“, profesni zkuSenosti a znalosti, pfipadné jesté praktické dovednosti, jez
pozice vyzaduje a které si pfipadné miiZe pomoci praktickych nastrojii vyzkouSet.
Dulezité je umét ,,nasimulovat™ bé€Zznou pracovni zatéz a poznat co nejlépe, zda dany

kandidat na volné misto zapadne a zda jsou jeho schopnosti na pozici dostate¢né.

,, Casto se pri vzdelavani manazerii setkavame s tim, Ze jsou vybornymi odborniky ve své
profesi, ale ne vzdy jsou schopni vést efektivne pohovor, klast pri pohovoru vhodné otdzky

a nasledné je hodnotit (Mzdova praxe, 2013) “.
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Cile pohovoru popisuje Koubek (2011):

v

Ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, jeho ofekavanich a 0 pracovnich
cilech, poptipad¢ verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech a posoudit
tak, zda uchazec je tou spravnou osobou pro obsazované pracovni misto.

Poskytnout uchazec¢i informace o firmé a praci v ni - sezndmeni uchazece s Gicelem
obsazeni volného pracovniho mista a informace o podminkach prace a zaméstnani
ve spole¢nosti (B&lohlavek, 2010).

Posoudit osobnost, povahové rysy uchazece, tedy 1 stranku jeho vhodnosti pro praci
nejen na pracovnim misté, ale i v pracovni skupiné a ve firmé viibec.

Ziskat od uchazec podnéty vyuzitelné nejen v persondlni praci (napt. pii dal$im
ziskavani pracovnikli a formulovani nabidky zameéstnani), ale 1 v fizeni firmy
a zlepSovani jeji prace (napf. zatazeni otdzky, co by bylo mozné podle uchazece
ve firm¢ zlepsit, co by zménil).

Prispét k vytvareni dobré povésti firmy u vybranych i1 odmitnutych uchazeci

nendpadnym prezentovanim pozitiv firmy i zplisobem jednani s uchazeci.

D'Ambrosova (2014) uvadi hlavni zasady vedeni piijimaciho rozhovoru:

b)

Piiprava rozhovoru:

Shromazdit vSechna fakta o uchazeéi, ktera mame k dispozici,

Ptipravit si otazky, kterymi doplnime schézejici idaje a kterymi si dotvotime celkovy
obraz o uchazeci; otdzky volime oteviené, na néz miize uchaze¢ voln€ odpovidat,
Pouzit zaznamového listu (formuléfe) k zapisu svych poznatkii o uchazeci,

Zajistit klidné, nerusené prostiedi, vénovat piijimacimu rozhovoru pfiméfeny Cas (ne

méné nez 30 minut).

Vedeni rozhovoru:

Zpusob vedeni rozhovoru zalezi na obsazované pozici (Matéjka, 2007),

Povzbuzovat uchazece, aby nam sdé€lil hodnoceni své piedchozi c¢innosti, aby
dopliioval a uptesiioval informace o osob¢,

K pfipravenym otazkam pfipojit dalsi, které zformulujeme podle vyvoje rozhovoru,
Sledovat nejen verbalni, ale i neverbalni projev uchazece (vyraz tvare, gesta, drzeni
téla),

NepteruSovat uchazeée pfi feci, nechat jej dopoveédét sviij nazor, teprve potom klast

dalsi otazku,
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Zodpovedét uchazeci jeho dotazy na blizsi okolnosti zaméstnani (D'Ambrosova 2014).

Ukondeni rozhovoru:

Pod¢kovat uchazeci za rozhovor a sdé€lit mu, kdy a jak bude vyrozumeén o vysledku,
Zpracovat zaznam o zaveéru rozhovoru, jaky mé uchazec zdjem o praci, jak je schopen
se pfizpusobit pracovnimu prostiedi,

Konec¢nym efektem pohovoru za zaméstnavatele by mélo byt zhodnoceni konkrétnich
predpokladii kandidata vykondvat nami nabizenou pracovni ¢innost, a naopak nasi

schopnost splnit jim pozadované podminky (Maté&jka, 2007).

Koubek (2011) rozdéluje pohovory podle poctu zastupct spolecnosti, kterd vybér provadi

a uvadi také jejich vyhody a nevyhody:

a) Pohovor ,,mezi ¢tyFma ofima* (1+1)
Vyhody:

v" Je snadnéj$i domluvit se na datu, hodiné a misté pohovoru,

v" Snadnéji Ize navodit atmosféru neformalnosti, v niz je uchaze¢ ochotné&jsi prozradit na
sebe nckteré skutecnosti a v niz lze snadnéji poodhalit jeho povahové rysy,

v" Uchaze¢ se citi uvolnénéji, nema pocit, Ze se proti nému ,,hraje presilovka®, ze je
u ktizového vyslechu, neni tolik stresovan,

v" Pro posuzovatele je snadnéjsi kontrolovat a vést pohovor spravnym smérem.

Nevyhody:

v' Jediny posuzovatel se mize nechat unést svymi osobnimi sympatiemi ¢i antipatiemi
Kk ur¢itému typu lidi ¢i jakousi ,,lJaskou na prvni pohled*,

v Neformalngjsi atmosféra mize vést k tomu, ze pohovor sklouzne k tématim, kterd
nesouviseji s praci na pracovnim miste,

v’ Jestlize nemda piedstavitel firmy (posuzovatel) dostate¢né zkuSenosti s vedenim
vybérovych pohovort, miiZe to byt pro n¢j nepiijemna zalezitost a mize se citit nejiste
a nezvladnout svoji roli,

v' Je obtizné potizovat zdznam o pohovoru, délat si poznamky, aniz by se narusila jeho
plynulost,

v' Existuje vétsi nebezpedi, Ze uchaze¢ pfevezme iniciativu v pohovoru a posuzovatel
bude manipulovan,

v Existuje v&tsi nebezpedi, Ze jedinec posuzujici uchazece sim o sobé nebude schopen

posoudit, zda uchazec je pro pracovni misto a firmu vhodny ¢i nikoliv, nebude se umeét
jednoznacéné rozhodnout, ¢i bude se dokonce bat rozhodnout.
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b) Pohovor pied panelem posuzovateli. Tento typ pohovoru se pii vybéru pracovniki

pouziva stale Castéji. Otazky mohou byt kladeny od tii, ¢tyt lidi. Muze to byt
potencionalni nadiizeny, nékdo z personalniho odd€leni, mozna technik, jedna-li se

0 nabidku préce z technické oblasti i psycholog (Jay, 2007).

Vyhody:

v
v

<\

L4

Posuzovani uchazece je spravedlivéjsi, presnéjsi a méné subjektivni,

Je malo pravdépodobné, Ze by vSichni ¢lenové panelu chovali stejné sympatie ¢i
antipatie k ur¢itému typu lidi,

Clenové panelu sdileji odpovédnost za rozhodnuti, tiha rozhodnuti neleZi na jedinci,

Je snadnéj$i zaznamenavat prubéh pohovoru, délat si poznamky,

Je snadnéjsi posuzovat povahové rysy uchazece a v§imat si detaild (€lenové panelu,
ktefi pravé nekladou otdzky a nemuseji v rozhovoru reagovat, maji dost Casu na to,
uchazece pozorovat, vnimat ,,ie¢ jeho téla®),

Pohovor umoziuje, aby si ¢lenové panelu, kteti pravé nekomunikuji s uchazecem,
pfipravili otazky,

Pohovor déla na uchazece vétsi dojem, dojem vétsi odbornosti a neziidka 1 veétsi

spravedInosti (Koubek, 2011).

Nevyhody:

v
v

v

Vyvolava u uchazece vétsi napéti a nervozitu,

Je obtizné&jsi jej zorganizovat, shromazdit vSechny ¢leny panelu i uchazece tak, aby
Jim to ¢asové vyhovovalo,

Muze dochdzet k napéti a rozporim mezi ¢leny panelu ¢i dokonce kompetenénim

sporim, je tedy vhodné predem rozdélit role, pfipravit urcity scénar.

Koubek (2011) spolu s Sikyfem (2012) rozd&luji pohovory také podle obsahu a priibéhu:

a)

Nestrukturovany pohovor (jeho forma a obsah i postup jsou utvafeny v prubéhu

pohovoru)

Vyhody:

v

Umoziuje zjistit o uchazeci nékteré zajimavé skutecnosti,

v" Umoziuje 1épe posoudit osobnost uchazece.

Nevyhody:

v

Je pomérné€ mélo spolehlivy,

v Umoziyje vyrazné subjektivni pfistup k uchazeéi,

v" Nezarucuje srovnatelnost uchaze¢,
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v" Nedava jim stejnou $anci, a je proto také snadno pravné napadnutelny,

v Umoziuje sklouznout k otazkdm, které jsou mnohdy osobni, zasahuji do soukromi
uchazece a nevztahuji se bezprostiedné¢ k pozadavkim obsazovaného pracovniho
mista,

v’ Je citlivy na prvni dojem, ktery uchaze¢ vyvola, ten pak ovliviiuje celou podobu

pohovoru a samoziejm¢e posuzovani uchazece,

v' Umoziiuje posuzovateli, aby u uchazete hledal kvality, které sam preferuje,

a rozhodoval se na zakladé t&chto kvalit.

b) Strukturovany pohovor. Piedem stanovené otazky maji ovéfit a doplnit informace
0 uchazeci vyplyvajici ze zivotopisu nebo dotazniku tak, aby bylo mozné posoudit, zda
uchaze¢ ma pozadované znalosti, zkuSenosti a dovednosti (Armstrong, Taylor 2015).
Vyhody:
v’ Je povazovan za efektivngjSi, spolehlivéjsi a piesnéjsi, protoZe sniZuje
pravdépodobnost opomenuti nékterych pro posouzeni nezbytnych skute¢nosti
a zaroven snizuje rozdily v hodnoceni uchazece u riznych posuzovateld,
v Zvysuje pravdépodobnost, ze stejné vhodni uchaze¢i budou hodnoceni stejné bez
ohledu na to, kdo a kdy je hodnoti,
v Redukuje moznost subjektivniho piistupu k uchaze¢im,
v DAava uchaze¢tm stejné moznosti, a umoziiuje tedy jejich srovnatelnost
(Koubek, 2011).
Nevyhody:
v" Je naro¢néjsi na ptipravu,

vvvvvv

3.5.1 Reference

Armold (2007) udava, Ze ,reference jsou hojné uzZivanou metodou ziskavani informaci
0 uchazecich, ackoli je v mnoha situacich pravdépodobné, Ze potencidlni zaméstnavatelé
K referencim prihlédnou az tehdy, kdy se chystaji ucinit nabidku zaméstnani .

Reference maji nejvetsi vyznam, jestlize souviseji s poslednim zaméstnanim uchazece, které
je soucasné uvedeno v zZivotopisu. Jestlize budou takové reference pozitivni, nema

zaméstnavatel divod zkoumat vzdalenéj$i minulost uchazece (Siegel, 2008).
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3.5.2 Psychologické testy

Podle Armstronga (2007) je ucelem psychologického testu ,poskytnout objektivni nastroj
meéreni individualnich schopnosti nebo charakteristik. Pouzivaji se k tomu, aby tém, kteri
vybiraji pracovniky, umoznily lépe poznat jedince tak, aby bylo mozné predvidat, do jaké miry

budou na néjakém pracovnim misté uspésni .

Kolman (2010) popisuje, ze psychologicky test je ,,0bjektivni standardizovanou mirou vzorku
chovani. Takovym vzorkem chovani miize byt nejaky typ uloh (napr. pocitani aritmetickych
prikladu). Vzorek chovani je méren, tzn. je ciselne vyjadren vysledek, jehoz jedinec dosahl.
Meéreni je objektivni, nebot’ jeho vysledek je nezavisly na osobé, ktera méteni provadi, a je

standardizované, protoze se provadi vzdy stejné.

Pauknerova (2006) uvadi, Ze psychologické testy se uplatiuji zvIaste ,.,pri zjistovani urovné
a skladby intelektovych predpokladii — rozumovych schopnosti a pri méreni urovné vykonnosti

zkoumané osoby Vv urcitém specifickém ohledu .
Armstrong (2007) také uvadi, jaké jsou charakteristiky dobrého testu:

v" Je citlivym nastrojem méfeni, ktery dobie rozliSuje mezi jedinci,

v' Byl vytvofen a standardizovan na reprezentativnim a dostate¢né velkém vzorku
populace, pro kterou je zamyslen, a to tak, aby jakékoliv individudlni skore mohlo byt
interpretovano ve vztahu ke skore ostatnich osob,

v" Je spolehlivy v tom smyslu, Ze za vSech okolnosti méii totéz. Test majici méfit uréitou
charakteristiku, naptiklad inteligenci, by mél tuto charakteristiku méfit spolehlivé, at’
uz jej pouzijeme pro rizné lidi soucasné nebo v rizném case, ¢i pro jednu osobu
V rizném case,

v' Je validni (platny) vtom smyslu, Ze méfi charakteristiky, k jejichz méfeni byl
zkonstruovan. Tedy test inteligence by mél méfit inteligenci (samoziejmé uritym
zpusobem definovanou) a nikoliv pouze verbalni obratnost, vyfecnost. Test, ktery ma
predpovidat GspéSnost v praci nebo ma byt pouzit pii sklddani zkouSek, by mél

poskytovat relativné piesvédcivé (statisticky vyznamné) predpovédi.

Ackoliv je soucasny trh zaplaven nepfebernym mnoZstvim psychodiagnostickych materiald,
je tfeba mit na paméti, ze zadny z nich nedokdze sam o sob& poskytnout celkovy obraz
uchazece, kompletni rozbor jeho osobnosti nebo ucelenou predstavu o jeho chovani uvadi
Honsova (2011). Je proto vhodné kombinovat v pfijimacim fizeni n€kolik typl testli, kazdy
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pro zméfeni jiného faktoru: pfistupu k praci, dovednosti, kognitivnich schopnosti, projevi
chovani, hodnot pro byznys, schopnosti zapadnout do tymu, povédomi o znacce ¢i firm¢ a jeji
kultufe. Jiné testovaci sady dokazou zméfit vykonnost, emocni inteligenci, rozvojovy

potencial, ¢i védomosti z urcité oblasti (HR Forum, 2011).

V Armstrongové (2007) knize najdeme také typy psychologickych testi:
v’ Testy inteligence,
v" Testy osobnosti,
v" Testy schopnosti,
v' Testy potencialnich schopnosti,
v' Testy ziskanych schopnosti.

Pouziti testi pri vybéru pracovniki

Armstrong (2007) uvadi, ze se testy Casto pouzivaji jako soucédst vybéru pracovnikli pro
zaméstnani, kterd vyzaduji velké mnozstvi uchazect a kdy neni mozné se pti predpovidani
budouciho pracovniho vykonu pln¢€ spolehnout na vysledky jinych zkoumani nebo na
informace o dosavadnich zkusenostech. Za téchto okolnosti je hospodarné vytvofit a pouzivat
testy a jejich validitu provéfit na dostatecném mnozstvi piipadi. Testy obvykle tvoii soucast

assessment centra.

Testy inteligence dle Sikyfe (2012) umoziji ,prozkoumat a posoudit dusevni schopnosti
uchazecii. Odhaluji individualni rozdily v intelektualnich schopnostech uchazecii. Proveruji
verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo kratkodobou pamét uchazecu “.

pozaduji specifické a méfitelné dovednosti, jako jsou napiiklad pracovni mista pisafek nebo
programatorti pocitacli. Testy osobnosti jsou potencialné nejvyhodnéjsi v zaméstnanich jako
je prodej, kde ,,0sobnost* prodejce je dilezitd a kde neni pfili§ obtizné najit kvantifikovana

Kritéria pro icely validizace testu.

Je diilezité vyhodnocovat vSechny testy pomoci porovnavani vysledki, k nimZ jsme dosli ve
fazi vybéru, s vysledky, které vybrani pracovnici pozdé¢ji dosahuji. Aby byla tato hodnoceni
statisticky vyznamna, méla byt provadéna po uplynuti pfiméfené¢ doby a u tak velkého

mnozstvi uchazeci, jak je jen mozné.
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V nékterych situacich lze pouzit baterie testli, ktera zahrnuje rizné typy testl inteligence,
schopnosti i osobnosti. Mlze to byt standardni baterie testi dodané specializovanou firmou,
nebo lze sestavit zvlastni baterii $itou na miru danému zakaznikovi. Nejvétsi 1éCkou, které se
musime vyhnout, je pfidavani dalSich testi, aniz bychom si provéfili, zda vibec prispéji
Kk Gspésnosti  predpoveédi pracovniho vykonu, pro kterou je baterie testi pouzivana

(Armstrong, 2007).

3.5.3 Odborné testy

Podle Kolmana (2010) jsou alternativou k psychologickym testim. Na rozdil od testt, které
zjistuji ,,ptiznaky*, praktické zkousky a testy ovéiuji vykon na vzorcich chovani.

Jak uvadi Bélohlavek (2008) odborné testy ,postihuji odbornou uroven uchazecii a jsou
zaméreny podle odbornych kompetenci. V zdasadé Ize rozlisit dva typy. Prvnim typem jsou
zkousku psani diktovaného textu (u uchazece o misto sekretdarky) nebo kosik doslé posty

(v pripadé zajmu o prdaci manazera)“.

“«“

, Druhym typem jsou zkousky cvicitelnosti*. Tento druh zkousek byl pivodné vyvinut ve
Velké Britanii Sylvii Downsovou. Pouzivaji se u uchazeci, ktefi s danou pozici nemaji
zkuSenosti (nejsou na ni zasSkoleni). Vlastné hlavnim ucelem téchto zkousek bylo zjistit, zda je
uchaze¢ vhodny pro zatazeni do vycvikového programu. Zkousky cvicitelnosti byly vyvinuty

pro fadu pracovnich oblasti a také konzistentn€ vykazuji dobrou validitu.

Zkousky cvicitelnosti jsou sice uzZitecné, jsou vSak casov€ narocné a neni jisté, zda zjist'uji
néco specifického, co by nebylo mozné odhalit testy. Zda se také, Ze predpovidaji 1épe nez
vysledky prace v dobé kratce po vycviku. Po del§i praxi uchazefe jejich hodnota jako
prediktoru klesa (Kolman, 2010).

3.5.4 Osobni dotazniky a biografické informace (biodata)

Autofi Kostan (2006) s Bélohlavkem (2008) uvadi, ze pouziti biografickych dat vychazi
z ptedpokladu, ze minulé chovani nejlépe ptedpovida chovani pracovnika v budoucnosti. Ten,
kdo dfive Casto ménil zaméstnani, pravdépodobné brzy opusti i zaméstnani nové. Prace
s biodaty vychazi ze statistiky. UrCujeme, jaka data maji spole¢na napiiklad dobfi fidi¢i na
rozdil od Spatnych. Vysledek mulZe ukazat, zZe jsou naptiiklad absolventi ucebniho oboru
automechanik, maji praxi v opravarenské Cinnosti. Biografické udaje mizeme rozdélit do tii

skupin:
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- Piivod (bydlisté, rodice, typ absolvovanych skol).
- Zaméteni (zajmy, hodnoty, potieby, které se projevuji v praci, zplisobem traveni
volného c¢asu atd.).

- Vykon (Skolni prospéch, pracovni vysledky, dosazené postaveni).

3.5.5 Pracovni vzorky

Arold (2007) popisuje, ze takové pracovni vzorky ¢i testy pracovni Cinnosti doslova
vyuzivaji ptiklady dané prace. Bélohlavek (2008) dopliiuje tim, Zze pracovni vzorky jsou
nazornou ukazkou profesionalnich schopnosti uchazece k provadéni Cinnosti, pro Kterou je

pfijiman.
3.5.6 Simulace

Jak udava Kostan (2006), simulace se pouzivaji tam, kde by pouziti pracovnich vzorkl bylo
nerealné nebo nebezpecné. Napiiklad ekonomovi t€zko svétime vedeni firemnich financi na
zkousku pted pfijetim. Miize vSak osvédCit svoje schopnosti pii feSeni ptipadové studie
z fiktivni firmy.

Pro ptedstavu uvadi Bélohlavek (2008) ptiklad piipravy simulace, ktera nemusi byt slozita.

Staci si predstavit néjakou krizovou situaci ve spole¢nosti a tu nechat uchaze¢im vyfesit.

3.5.7 Assessment centre

Hronik (2005) ve své publikaci uvadi definici assessment centra: ,,je to casové ohranicend
multisituacni zkouska, ktera probiha za ucasti nejméné 3 internich a externich pozorovatelii-
hodnotitelti mimo chod (nanecisto) a nema jednoznacny vysledek. Multisituacnosti rozumime
situace, které umoznuji opakované zhodnoceni individudlni a skupinové prdace druhymi
a sebeposouzeni “.
Dle Armstronga (2007) komplexnéjsi pfistup k vybéru pracovnikii nabizi rovnéz assessment
centre (termin se nepieklad4, ale kdysi byl pouZit velice pfesny cesky ekvivalent
»diagnosticko-vycvikovy program®). Tvoii jej fada hodnoticich postupi a ma zpravidla
nasledujici rysy:
v Nejvétsi pozornost se soustifed’uje na chovani,
v' Pouzivaji se ruzné tkoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na
pracovnim misté. Tyto ukoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s jinym clovékem,
a skupinové ukoly. Piedpokladd se, Ze vykon uchazece b&hem téchto simulaci

predpovida jeho budouci pracovni chovéani,
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v' Jako dodatek ke skupinovym ukolim se pouzivaji pohovory a testy,

v' Vykon je méfen v nékolika rovinach, a to zhlediska schopnosti pozadovanych
k dosazeni zadouci urovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na konkrétni
urovni v organizaci,

v Nékolik uchaze¢ii nebo ucastniki je hodnoceno najednou, aby byla umoznéna
interakce (souinnost, vzajemné plsobeni) mezi nimi a aby klima pfi plnéni tkola
bylo oteviengjsi a participativnéjsi,

v’ Za 1Celem zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotitelti ¢&i
pozorovateld. Je zadouci, aby do akce byli zapojeni i vyssi a vrcholovi vedouci
pracovnici. VSichni hodnotitelé museji byt peclivé vyskoleni,

v’ Zpétné vazby z assessment centra je mozné vyuZit jako rozvojovy prostfedek pro
tvorbu akéniho plénu dalSiho vzd€lavani, umoznuje definovat silné i rozvojové
stranky na urovni dovednosti ucastnika a na zaklad€ toho stanovit individudlni plan

dalsiho rozvoje (Legnerova a kol., 2015).

Assessment centra se dle Brennera (2008) ¢asto pouZzivaji pii vybéru absolventl vysokych
Skol a novych pracovnikl. V téchto ptipadech je nejistota spolecnosti zvlast' vysoka,
protoze k vzhledem k chybé&jicim praktickym zku$enostem maji jen malo relevantnich

informaci pro rozhodovani.

,,Assessment centra poskytuji dobrou prileZitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeci vyhovuji kulture organizace. Umoznuji to nejen pozorovani jejich chovani
Vv riiznych, ale typickych situacich, ale i Fada testu a strukturovanych pohovoru, které jsou
soucasti tohoto postupu. Assessment centra rovnéz poskytuji uchazecum moznost vcitit se
do organizace a jejich hodnot, takze se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude prace

v organizaci vyhovovat, ¢i nikoliv Armstrong (2007) .

Dobfte provadéné assessment centre miize vést k lepsi pfedpoveédi budouciho pracovniho
vykonu a budouciho pokroku u pracovnika nez posuzovani uchazece liniovymi ¢i dokonce

personalnimi manazery béznym, tradicnim a ¢asto nekvalifikovanym zptsobem.
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4 Vlastni prace

Tato kapitola diplomové prace obsahuje charakteristiku spoleénosti CEZ, a.s. Popisuje proces
vyhleddvani a vybéru zaméstnanci v celé spoleCnosti. Analyzuje dokument Vybér
zaméstnance. Na popis dokumentu navazuji rozhovory s personalisty, pozorovani pii

vybérovém procesu i zpétna vazba od uchazecii o zaméstnani formou dotaznikového Setfeni.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Akciova spole¢nost CEZ byla zaloZena v roce 1992 Fondem narodniho majetku CR, jenz je
doposud majoritnim vlastnikem jejich akcii. Hlavnim pfedmétem ¢&innosti CEZ, a. s., je
vyroba a prodej elektiiny a s tim souvisejici podpora elektriza¢ni soustavy. Zaroven se zabyva

vyrobou, rozvodem a prodejem tepla.

Vroce 2003 vznikla spojenim CEZ, a. s. s distribuénimi spoleénostmi (Severoteska
energetika, Severomoravska energetika, StfedoCeska energeticka, VychodocCeska energetika
a Zapadoceska energetika) Skupina CEZ, ktera se tak stala nejvyznamnéj$im energetickym
uskupenim regionu stiedni a vychodni Evropy. Skupina CEZ patii do evropské desitky

nejveétsich energetickych koncernt a je nejsilngj$im subjektem na domacim trhu s elekttinou.

V roce 2004, po tspéiné akvizici tif bulharskych distribuénich firem, rozsitila Skupiny CEZ
majetkoveé svoji plisobnost i do zahrani¢i. Mimo vyrobu a distribuci elektfiny nalezi mezi
vyznamné ¢&innosti podnikd Skupiny CEZ t&zba surovin, udrzba energetickych zafizeni,

provozovani telekomunikacénich sluzeb, véda a vyzkum (CEZ, 2016).

Cisty zisk Skupiny CEZ ogi§tény o mimoiadné vlivy dosahl v roce 2015 hodnoty 27,7 mld.
K&. Skuping CEZ se vroce 2015 podafilo snizit stalé provozni niklady o 2,9 mld. K&
a soucasn¢ navysit celkové vynosy na 210,2 mld. K&. Provozni zisk pted odpisy dosahl v roce
2015 hodnoty 65,1 mld. K¢ V kontextu vyvoje energetického trhu jako celku zstava
Skupina CEZ jednou z mala stabilnich energetik s velmi nizkou mirou zadluZeni. Nadale si

udrzuje pozici spolehlivého lidra na energetickych trzich stiedni Evropy (CEZ, 2016).

Strategickym cilem energetické Skupiny CEZ je stat se lidrem na trhu s elektfinou v ramci

sttedoevropského a vychodoevropského trhu s elektiinou (CEZ, 2016).
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V 1. pololeti roku 2016 se Skupina CEZ skladala v Ceské republice z téchto spole¢nosti:

Tabulka 2 - Spole¢nosti Skupiny CEZ
Obchodni firma

CEZ, a. s.
CEZ Distribuce, a. s.

CEZ Distribuéni sluzby, s.r.o.
CEZ ESCO, a.s.
CEZ ICT Services, a. S.

CEZ InZenyring, s.r.o.

CEZ Korporatni sluzby, s.r.o.

CEZ Obnovitelné zdroje, s.r.o.
CEZ Prodej, s.r.0.

CEZ Tepléarenska, a.s.

CEZ Zakaznické sluzby, s.r.o.

Elektrarna Pocerady, a.s.

Elektrarna Détmarovice, a. s.

Elektrarna Tisova, a.s.

Energocentrum Vitkovice, a.s.

Energotrans, a.s.

Telco Pro Services, a. s.

Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani
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Spoleénost CEZ, a.s. se v 1. pololeti 2016 dobé rozdélovala na 7 divizi.

Tabulka 3 - Divize spole¢nosti CEZ, a.s.
Nazev divize

Divize generalniho feditele

Divize finance

Divize vyroba

Divize sprava

Divize obchod

Divize vnéjsi vztahy a regulace

Divize nové energetika

Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani
4.1.1 Demograficka data
Mezi demografickymi daty jsou uvedeny piehledy poétli zaméstnanci v celé skupingé CEZ

a ve spoleénosti CEZ, a.s. Déle struktury dle pohlavi, véku i vzdélani ve spole¢nosti CEZ, a.s.

Graf 1 — Piehled poétl zaméstnancti ve skupiné CEZ a ve spole¢nosti CEZ, a.s. (k 1. 7. 2016)
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Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani

Z grafu 1 vyplyva, ze spole¢nost CEZ, a.s. ma pfiblizné tfetinové zastoupeni co se tyka poétu
zaméstnanci v celé skupiné CEZ, a.s. Zatimco spoletnost CEZ, a.s. zamé&stnava piiblizné

4960 zaméstnanci, cela skupina CEZ ¢&ita dohromady necelych 13 530 zaméstnanci.
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Graf 2 — Piehled zaméstnancti v CEZ, a.s. dle pohlavi (k 1. 7. 2016)
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Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpravovani

Z grafu 2 — z ptehledu zaméstnancti ve spole¢nosti CEZ, a.s. je ziejmé, ze mnohem vétsi
zastoupeni je zde muzského pohlavi, coz predstavuje priblizn¢ 83% vSech zaméstnanci

v dané spolecnosti.

Graf 3 — Piehled zaméstnancti v CEZ, a.s. dle vékové struktury (kK 1. 7. 2016)
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Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani
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Ve spolecnosti CEZ, a.s. prevazuji zaméstnanci ve ,stiednim® véku a blizici se

duchodovému.

Graf 4 — Piehled zaméstnancti v CEZ, a.s. dle vzdélanostni struktury (K 1. 7. 2016)
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véku

Zgrafu 4 je patrné, ze je zde vyrovnané zastoupeni zaméstnanci s Uplnym stfednim

vzdélanim a vysokoSkolskym vzdélanim. Naopak velmi malé procento zaméstnancii ma

pouze vzdélani zakladni.
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4.1.2 Pocty nastupt

V piehledu nastupii je porovnana cela Skupina CEZ a spoleénost CEZ, a.s. Nastupy jsou
uvedené za prvni pololeti roku 2016 a zahrnuji pouze nastupy zaméstnancti na hlavni pracovni

pomer.

Graf 5 — Porovnani nastupti ve Skupiné CEZ a ve spole¢nosti CEZ, a.s. (k 1. 7. 2016)
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Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani

Do Skupiny CEZ nastoupilo v prvnim pololeti roku 2016 celkem 709 zaméstnancti, z toho do
spole¢nosti CEZ, a.s. bylo piijato 190 zaméstnanctl. Celkovy poéet zahrnuje vybér externich

I internich uchazec¢t za prvni pololeti roku 2016.
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Graf 6 — Piehled vybérovych fizeni ve skuping CEZ (k 1. 7. 2016)
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Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani

Ve skupiné CEZ, a.s. bylo za prvni pololeti roku 2016 realizovano celkem 664 vybérovych
fizeni, z toho bylo 143 internich vybérovych fizeni. Znamena to, ze 21% volnych pracovnich

mist je ve spole¢nosti obsazovano pouze z vnitinich zdroju.

4.2 Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve spolecnosti

wevr

Vyhledavani a vybér zaméstnanct ve spoleénosti CEZ a.s. patii k nejdilezit&jsim personalnim
¢innostem divize sprava, ttvaru personalistika. Vyhledavanim vhodnych uchazeci se zabyvaji

zameéstnanci utvaru Strategicky nabor, vybérem potom personalisté z utvaru HR Front office.

4.2.1 Vyhleddavani zaméstnancu

Uzké profesni zaméfeni a odchody zkuSenych expertt s desitkami let praxe do starobniho
dichodu znamenaji akutni nedostatek kvalifikovanych lidi. Spole¢nost se proto snazi hledat
potenciondlni zaméstnance jesté¢ davno predtim, nez se z nich stanou absolventi stfedni, nebo
dokonce vysoké Skoly. Tuto ¢innost mé ve své kompetenci utvar Strategicky néabor, ktery byl
ve spoleénosti CEZ a.s. zfizen v roce 2009 v souvislosti s planovanou vystavbou nového
jaderného zdroje na jadernych elektrarnach Temelin a Dukovany. Po zruSeni tendru na
vystavbu jadernych zdroji zlistal utvar z diivodu uvédomeéni si dilezitosti naborového
procesu zachovan a je zaméten na vyhledavani a ziskavani novych zaméstnancl pfedevsim

prostiednictvim nasledujicich aktivit:
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Jaderné, energetické a distribu¢ni maturity

Jaderna maturita je odborna staz pro stiedoskolaky, ktefi se zajimaji o techniku a energetiku.
Staze probihaji pfimo na jadernych elektrarndch Temelin nebo Dukovany, trvaji 3 dny a jejich
program je naplnén prednaSkami, exkurzemi a besedami. Je to zarovenn vhodny zptsob, jak

navézat budouci spolupraci se Skupinou CEZ.

Energetickd maturita je staz zaméfend na klasickou energetiku. Probiha v uhelné Elektrarné

TuSimice v severnich Cechach.

Distribu¢ni maturita je stdz zameéfena na oblast distribuce elektrické energie. Probihd na

Kladné i Hradci Kralové.

Letni univerzity

Letni univerzita je odbornd staZ pro studenty technickych vysokych skol, ktefi se zajimaji
o0 jadernou energetiku. Béhem dvou tydnli maji ucastnici moznost se podrobné seznamit
s fungovanim Jaderné elektrarny Temelin nebo Dukovany. Na programu jsou prednasky
zaméstnancu elektrarny i externich odbornikli. Na teorii navazuje nékolik exkurzi do arealu
elektrarny a prohlidka jednotlivych zafizeni. Cilem stdze je tedy nejen umoznit praxi

V provozu, ale také nabidnout moznost budouci spoluprace nebo ziskani stipendia.

Besedy
Spole¢nost CEZ, a.s. poiada oteviené besedy o energetice, které si mohou stfedni i vysoké

Skoly objednat prostfednictvim telefonické nebo internetové komunikace.

Veletrhy pracovnich prilezZitosti
Spole¢nost CEZ, a.s. se pravidelné ucastni znaéného mnoZstvi pracovnich veletrhil. Zde je

zastoupena vybranymi zaméstnanci, ktefi odpovidaji na dotazy zajemcti o zaméstnani.

Piednasky na stiednich i vysokych Skolach
Spole¢nost CEZ, a.s. se aktivné vénuje studentiim zékladnich, stfednich i vysokych $kol. Na
vybranych vysokych Skolach technického zaméteni jsou prednaSeny specifické predméty

zamestnanci spolecnosti.
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Socialni sité
Za zminku stoji dvé platformy, na nichz je spole¢nost aktivni a tieti, ktera je ve spole¢nosti
zatim novinkou. Jedna se o facebookovy profil Prace v CEZ, web kdejinde.cz a profesni

socialni sit’ LinkedIn.

Facebookovy profil funguje na popularni socidlni siti jiz od roku 2011. Stranka spojuje

zabavu (soutéze, exkurze, veletrhy, besedy) a informace o pracovnich prilezitostech ve

spole¢nosti.

Web kdejinde.cz se piimo specializuje na nabidku aktualnich pracovnich pozic v rameci celé

spole¢nosti.

LinkedlIn je ve spole¢nosti novym nastrojem. Tento nastroj neni v souc¢asné dob¢ personalisty
plné vyuzivan. Je uréen pro komunikaci a diskuzi o odbornych profesnich tématech. Lidé,
pfipadné firmy se zde propoji pomoci kontaktii, vyhledavaji a pfidavaji si byvalé kolegy,
spoluzaky i zname. Tato sit’ je jednou z moznych pomicek personalisti hledajicich vhodné

kandidaty na aktualné neobsazené pozice (Proud, 2016).

4.2.2 Vybér zaméstnanci

Vybér novych zaméstnanci je nedilnou soudasti personélni politiky CEZ, a.s. Spole¢nym
cilem je budovat spolecnost, ktera je srovnatelna s nejuspésnéjSimi evropskymi energetickymi
spolecnostmi, a kterd dlouhodobé a bezpecné zvySuje svoji hodnotu pro akcionatfe. Pro
naplnéni tohoto cile jsou kliCovi zaméstnanci, jejich znalosti, schopnosti a dovednosti,

pracovni nasazeni a chovani v souladu s principy firemni kultury (CEZ, 2015).

Vybér zaméstnanct je ve spole¢nosti zajisStovan zaméstnanci divize sprava, zahrnujici utvar
personalistiky. Klicovou pracovni pozici pro vybér novych zaméstnanci jsou business
partnefi a konzultanti lidskych zdroji (dale konzultanti LZ), ktefi jsou specialisty v dané

oblasti.

Business partnefi se zabyvaji analyzou potieb novych pracovnich mist, planovanim rozpoc¢tu
nakladi na pracovni mista, strukturou zaméstnanct, nastupnictvim, vzdélavanim zaméstnanca
I planovanymi odchody do dichodt. Konzultanti LZ zajistuji pracovnépravni poradenstvi,
jsou podporou pro vedouci zaméstnance V oblasti hodnoceni, odménovani zaméstnanci
s tarifni 1 smluvni mzdou a zajiStuji samotny vybér. V fad¢ piipadl dochdzi k vzijemné

spolupraci obou pracovnich pozic, proto se nedd pfimo uvést, Ze vyjmenované pracovni
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¢innosti jsou v rezii pouze business partnera nebo konzultanta LZ. Proces vybéru zaméstnance

je ale realizovan predevsim konzultanty LZ.

Ve spolecnosti je zaméstnano celkem 17 konzultanti LZ a 14 Business partnerti, ktefi ptisobi
v danych regionech a na elektrarnach. Pro piehled jsou nize uvedeny regiony a elektrarny, kde
je personalisty zajistovan vyber zaméstnanci. Vybér je zprostiedkovavan pro vSechny divize
spolecnosti, v nékterych regionech soucasné i pro integrované dcefiné spolecnosti, které jsou

soudasti celé skupiny CEZ.

Tabulka 4 — Piehled regionti a lokalit
Regiony a elektrarny

JE Temelin

JE Dukovany

Prunétov, TuSimice

Ledvice

Pocerady

Détmarovice

M¢lnik

Vodni elektrarny

Porici

Trmice

Hodonin

Dvur Kralové

Vitkovice

Décin

Ostrava

Hradec Kralové

Plzen

Praha

Zdroj: CEZ (2016), vlastni zpracovani

Zakladni dokument, ktery vymezuje postup a rozsah €innosti pii vybéru zaméstnance do
pracovniho poméru, se nazyvd Vybér zaméstnance a je zafazen mezi fidici dokumentaci

spole¢nosti CEZ, a.s. Tento postup je zavazny pro celou skupinu CEZ.

4.3 Postup vybéru zaméstnance

Postup vybéru zaméstnance (dale jen postup) je zafazen do fidicitho procesu, ma svého
garanta procesu i dokumentu. Je zde uveden zpracovatel a nechybi jeho platnost, G¢innost

a zavaznost. Postup se sklada z nékolika ¢asti:
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a)

Ucel - ucelem dokumentu je vymezeni postupu, dale rozsahu Cinnosti pii procesu
vybéru zaméstnance. Dale ureni pravomoci a odpovédnosti zaméstnancti pii vybéru

zameéstnancu.

Odpovédnosti, povinnosti _a_pravomoci — Vpostupu je zavazn¢ zaznamenana

odpovédnost, povinnost a pravomoc zaméstnancu, ktefi se na celém procesu podileji.
Jedna se o vedouci zaméstnance, zaméstnance, zaméstnance divize sprava (konzultanti
LZ, Business partnefi — dale jen HR FO), feditele utvaru personalistika, manaZera

utvaru strategicky nabor a vedouciho utvaru psychologicka diagnostika.

Vedouci zaméstnanec ma pravomoc:

schvalit zptsob obsazeni volného pracovniho mista a zptlisob realizace procesu vybéru,
rozhodnout o vybéru nového/ptevadéného zaméstnance na volné pracovni misto,

vyjadrit souhlas/nesouhlas s pievodem svého podiizeného.

Vedouci zaméstnanec ma odpovédnost za:

vcasné informovani HR FO o pottebé obsadit volné pracovni misto,

definovani podkladd pro vybér (vyplnéni pozadavku na obsazeni pracovniho mista,
pfedani popisu pracovniho mista, pozadovana odbornd, zdravotni a psychicka
zpusobilost, vzdélani),

spoluprace s HR FO v ramci jednotlivych fazi vybéru (jedna se o fazi piipravnou,
realizacni a zavérecnou),

ucast pii1 vybéru nového zaméstnance,

zpracovani zménoveého/nastupniho listu.

Zamé&stnanec ma povinnost:

informovat svého stavajiciho vedouciho o U¢asti na vybérovém pohovoru po obdrZeni

pozvani do vybérového fizeni v ramci celé skupiny CEZ.

Zamgéstnanec HF FO ma pravomoc:

vyzadovat spolupraci vedoucich zaméstnancti a kandidati k ziskani pozadovanych

informaci potiebnych k realizaci vybérového fizeni

Zamé&stnanec HR FO mé odpovédnost za:

realizaci spoluprace s dodavateli vstupujicimi do procesu vybéru zaméstnancii
provedeni pfipravné, realizacni a zavérené faze v ramci procesu vybéru zaméstnance
posouzeni opravnénosti pozadavku na obsazeni pracovniho mista

zabezpeceni vstupll potfebnych pro vybér
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- navrh pouziti nastroji pro vyhleddvani vhodnych kandidath a vybérovych metod
a nastroju v souladu s maticemi

- navrh harmonogramu vyvérového fizeni

- zajisténi pfedvybéru kandidath na zéklad¢ definovanych kritérii

- zajisténi pozadovanych kol vybérového tizeni

- informovanost kandidat ve vSech fazich vybérového tizeni

- vedeni jednotlivé evidence vSech uchazeci (prostfednictvim systému Teamio,
pozadavku na obsazeni pracovniho mista)

- predani potiebnych dokumentti pro absolvovani vstupni lékatské prohlidky, objednani
a sdéleni vysledki psychodiagnostického vysetfeni — v piipad¢€ vybéru zaméstnance na

jadernou elektrarnu.

Reditel Gtvaru personalistika ma pravomoc:
- udélit vyjimku ze zasad a pravidel stanovenych timto postupem.
Manazer ttvaru strategicky nabor ma pravomoc:

- na zéklad¢ doporuceni manazera Gtvaru HR FO rozhodovat o pouziti externich sluzeb
pro podporu vybéru zaméstnance.

Manazer utvaru strategicky nabor ma odpovédnost za:

- definovani matice nastroju pro vyhledavani vhodnych kandidatd,

- definovani matice vyb&rovych metod a nastrojii Skupiny CEZ,

- rozpodet finanénich prostiedki pro potfeby vybéru zaméstnanci v CEZ, a.s.

Vedouci utvaru psychologicka diagnostika mé odpovédnost za:

- nastaveni, fizeni a efektivitu procesu vybér zaméstnanci,

- zajiSténi zplsobilosti zaméstnanci z pohledu ¢Cinnosti Utvaru psychologicka
diagnostika ve vztahu Kk vybéru zaméstnanci a v souladu s legislativou i vnitini
dokumentaci CEZ.

Vedouci utvaru psychologicka diagnostika ma pravomoc:

- vyzadovat soucinnost jinych ttvarl za u¢elem nastaveni a realizace procesu,

- vyzadovat informace potfebné pro ovéfovani psychické zplsobilosti zaméstnance ve
vybérovém procesu,

- schvalovat odborné metody ovéfovani psychické zpusobilosti zaméstnanci ve
vybérovém procesu.

C) Zdkladni pojmy a zkratky — vysvétluji a podrobnéji popisuji jednotlivé terminy

provazejici cely postup Vybér zaméstnance
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d) Wybér zaméstnance — volnd pracovni mista ve spoleCnosti jsou obsazovana

nejvhodnéjsimi  kandidaty v pozadovaném case, sco nejniz§imi naklady,

transparentnim a jednotnym pfistupem.

Volné pracovni misto vzniké zpravidla timto zptisobem:

1.

* rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele

= prevedeni stavajiciho zaméstnance na jiné pracovni misto

= vytvoieni nového pracovniho mista

= obsazeni pracovniho mista za dlouhodobé nemocného zaméstnance

* odchod zaméstnance do starobniho, predcasného starobniho, invalidniho
dichodu nebo preddiichodu

= pievod zaméstnance z mimoevidencniho stavu (napf. matetfskd a rodicovska
dovolena)

=  Umrti zaméstnance

Obecné zasady pii procesu vybéru zaméstnance ve spolecnosti CEZ, a.s.

Proces vybér zaméstnancii je podiizen platnymi zdsadami, kterymi se fidi vSichni zaméstnanci

HR FO.

Zakladnim podkladem pro vybér zaméstnanci je vyplnény poZadavek na obsazeni mista,

ktery je platny pro viechny spoleénosti Skupiny CEZ. Volné pracovni misto musi byt fyzicky

V systemizaci pracovnich mist a jeho obsazeni musi byt v souladu s personalnim planem.

PoZadavek na obsazeni pracovniho mista vypliiuje vedouci zaméstnanec, ktery obsazuje volné

pracovni misto. V pozadavku uvadi:

v

NS N N N N N S NN

nazev zaméstnavatele,

nazev utvaru,

nazev a ¢islo pracovniho mista,

datum poZadovaného nastupu,

misto vykonu préce,

specifikaci pracovniho poméru (doba uréita, neurc€ita, zastup),
mzdové ohodnoceni a dal§i benefity

charakteristiku ¢innosti

kvalifika¢ni pozadavky (vzdélani, praxi, odborné pozadavky),

zpusob obsazeni pracovniho mista
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v' potvrdi podpisem ptimy nadtizeny a schvalovatel (pfimy nadfizeny navrhovatele).

Vyplnény pozadavek na obsazeni pracovniho mista je pfedan zaméstnanci HR FO, ktery

provede kontrolu a nasledné zada informaci o volném pracovnim misté do systému Teamio.

Dalsimi respektovanymi zasadami pii obsazovani volného pracovniho mista jsou:

a) Zasada oteviené komunikace — vSechny zaméry obsadit volné pracovni misto jsou

komunikovany k zaméstnancim Skupiny CEZ. Jedinou vyjimkou jsou mista, ktera
jsou obsazovana na zaklad¢é pifimého vybéru z podfizenych zaméstnanci v ramci

povysSovani a fizeni kariéry.

b) Zasada efektivniho vyuZivani vnitinich zdroji zaméstnancua — informace o zaméru

obsadit volné pracovni misto je pfednostné urcena pro komunikaci uvnitt Skupiny

CEZ.

Pti obsazovani volnych pracovnich mist je také doporucen nésledujici postup:

Pfimy vybér z podiizenych zaméstnanci,
Vybér ze zaméstnanct Skupiny CEZ,

Otevieny vybér.

Mezi dals$i neméné dilezité zasady patii:

vynalozené prostiedky, metody a nastroje pro vyhledani a vybér kandidata jsou volené
vzdy tak, aby optimalné¢ odpovidaly vyznamu obsazovaného pracovniho mista
a aktualni nabidce trhu préce,

pii osobnim nebo pisemném kontaktu s kandidaty jsou dodrZzovéana jednotna pravidla,
vybérové pohovory jsou vedeny jednotné, vybérovou komisi zpravidla tvoii budouci
pfimy nadfizeny, zaméstnanec HR FO, pfipadné budouci kolega,

v ptipadé vybéru ze zaméstnanct Skupiny CEZ je vybér mozny pouze se souhlasem
stavajiciho vedouciho vybraného zaméstnance, piipadny nesouhlas je feSen eskalaci,

V pribéhu procesu vybéru musi byt dodrzen zakon ¢. 101/2000 Sb, o ochrané osobnich
udajii a 0 zméné nekterych zakontl, ve znéni pozdéjsich predpist, zakon ¢. 435/2004
Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozd¢jSich piedpisi a zdkon ¢. 198/2009 Sb.,
antidiskriminacéni zdkon, ve znéni pozd¢jsich predpist,

zaméstnanci HR FO jsou povinni udrZzovat s kandidaty kontakt alespon 1 x za 3 tydny
s vyjimkou doby, ve které kandidat obdrzel pozvanku na nékterou ¢ast vybérového

fizeni,
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- piislusni zaméstnanci HR FO se vzajemné informuji o relevantnich vybérech ze

zaméstnanct Skupiny CEZ.

2. Pravidla
Bod dva v procesu vybér zaméstnance v dané spole¢nosti vymezuji pravidla pii piimém
vybéru z podiizenych zaméstnanct, vybér ze zaméstnancii skupiny CEZ, otevieny vybér

a eskalaéni proces pii vybéru z fad zaméstnanct Skupiny CEZ.

Piimy vybér z podiizenych zameéstnancu

O obsazeni volného pracovniho mista pfimym vybérem =z podfizenych zaméstnanci
rozhoduje vedouci zaméstnanec, ktery informuje zaméstnance HR FO. Tato informace
nahrazuje zpracovani pozadavku na obsazeni pracovniho mista.

V ptipad€ pfimého vybéru neni zvefejiovano ozndmeni o zdméru obsadit volné pracovni
misto, k zaznamenéani informace o pfimém vybéru postaci vyplnit nastupni/zménovy list

V systému SAP.

V{bér ze zaméstnanct Skupiny CEZ

Jednd se o ptipady, kdy neni realizovan pifimy vybér zpodiizenych zaméstnanct.
Zaméstnanec HR FO zvefejni zamér obsadit volné pracovni misto na intranetu Skupiny CEZ
pomoci systému Teamio do 2 pracovnich dnd od obdrzeni vSech podkladii od vedouciho
zameéstnance. Doba zvefejnéni je piimétena ke zvolenym nastrojiim naboru, minimalné vsak
1 tyden.
Kandidati o volné pracovni misto mohou vyjadfit svij zajem odpoveédi pres odpovédni
formuldf. Zaméstnanec HR FO provede predvybér kandidati formou posouzeni plnéni
stanovenych kritérii ziskanych z informaci a dokument (naptiklad Zivotopis, motivacéni
dopis), vytvoii seznam a zaSle vedoucimu zaméstnanci. Ten se poté rozhodne o uskutecnéni:
a) Zjednoduseného vybéru
ZjednoduSeny vybér je realizovan v pfipadé, Ze mezi kandidaty je zdjemce, ktery
jednoznaéné plni stanovena kritéria pro vybér na volné pracovni misto. Vedouci
zaméstnanec na zakladé posouzeni vhodnosti kandidatti na dané pracovni misto vybere
jednoho z nich pfimo ze seznamu.
b) Interniho vybérového fizeni
Interni vybérové ftizeni je realizovano v piipad€, kdy na zakladé ozndmeni o zaméru
obsadit volné pracovni misto reaguje vice kandidatl, ktefi plni stanovena kritéria pro

vybér. Vybérové fizeni organizacné zajiStuje zaméstnanec HR FO, vedouci informuje
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zaméstnanec HR FO o svém vybéru, je zpracovdn a zaloZen protokol o vybéru

zameéstnance.

Otevieny vybér

V piipadech, kdy na zdklad¢ oznameni o zaméru obsadit volné pracovni misto nejsou
k dispozici zadni kandidati, ktefi plni stanovena kritéria nebo nedoslo k obsazeni ze
zaméstnanctl Skupiny CEZ, je realizovan otevieny vybér.

Zaméstnanec HR FO zveiejiiuje kazdé vybérové fizeni na internetové strance Skupiny CEZ
a na dalSich internetovych pracovnich portalech. Jedna se piedevSim o internetové portaly
WwWw.jobs.cz a www.prace.cz, dale na facebookovém profilu Skupiny CEZ.

Vybérové fizeni organizacné zajiStuje zaméstnanec HR FO, v ramci ptipravy se dohodne
s vedoucim o priibéhu a casovém harmonogramu vybérového fizeni.

Vedouci zaméstnanec informuje zaméstnance HR FO o kone¢ném rozhodnuti, o vybéru
kandidata a kandidat dostane vyrozuméni o vysledku.

Déale zalezi na obsazované pracovni pozici. V piipadé, ze kandidat splituje predepsané

kvalifika¢ni a jiné pozadavky je pozvan do 1. kola vybérového fizeni. Tim je:

a) Psychologické vysetieni nebo

b) Vybérovy pohovor

Po I. kole vybérového fizeni jsou sezndmeni vsichni kandidati s vysledkem. Kandidati, kteti
v prvni kole uspéli, jsou informovani o pfijeti do pracovniho poméru nebo pozvani do 2. kola
vybérového fizeni. 2. kolem se rozumi psychodiagnostika, vybérovy pohovor, piipadné

assesment centrum. Vzdy zalezi na obsazované pozici a na pozadavku vedouciho.

Po 2. Kole vybérového fizeni jsou sezndmeni vSichni kandidati s vysledkem. Vedouci
informuje zaméstnance HR FO o vysledku a s vybranym kandidadtem je sjednan termin

v

nastupu, piipadné¢ komunikovany podrobné&;jsi informace o nastupnich podminkach.

Vyjimkou neni ani 3. kolo vybérového fizeni, kdy se ptevazné vedouci setkame s kandidatem
a vice specifikuje nabizené pracovni misto, pfipadné si dopliuje potiebné informace

0 kandidatovi.

3. Postup pii obsazeni volného pracovniho mista

Postup pii obsazeni volného pracovniho mista je rozdélen do tii fazi:

e Pfipravna faze
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e Realizaéni faze

e Zavérelna faze

Pripravna faze

Jejim cilem je definovat zplsob a metody obsazeni volného pracovniho mista. Proces
obsazeni volného pracovniho mista je zahijen piredlozenim pozadavku na obsazeni
pracovniho mista, ktery pifedkldda vyplnény piimy nadfizeny zaméstnanec. Formulaf
pozadavek na obsazeni pracovniho mista neni nutné vyplinovat, pokud se jedné o pfimy vybér
s okruhu podiizenych zaméstnancu.

Schéma 1 — Ptipravna faze

Pozadav ek na
obsazeni PM
je vystaven

Predani
pozadav ku na
obsazeni PM

| Vedouci

Volné pracov ni
misto

Pozadav ek na
obsazeni PM

| zaméstnanec
Pozadavek na Posouzeni Vyjadreni k
obsazeni PM oprav nénosti pozadav ku na
pozadav ku vybér

G | —

Pozadav ek na 03
obsazeni PM Odsouhlaseni o " -
- Kritéria, nastroje,
zpusobu a metod YRR B
obsazeni volného y
harmonogram...
PM
PPM
Vedouci
zaméstnanec

HR FO

UN ar strategicky
nabor

Priprav na
faze ukoncena

Zdroj: CEZ (2012)
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Realizaéni faze

Cilem realiza¢ni faze je zajiSténi vhodnych kandidati a na zdkladé posouzeni plnéni
stanovenych kritérii, piedstavé kandidata o kariérnim postupu a jeho motivaci, vybér
nejvhodnéjsiho kandidata na obsazované pracovni misto.

Schéma 2 — Realizac¢ni faze

Pfipravna
faze ukonéena

ritéria, nastroje|
metody a Evidence a VypInéna data v
harmonogram administrace LMC G2
vybéru
HR FO
LMC G2
&
Pfimy vybér
Databaze
kandidata
ritéria, nastroje|
05 AL Short st
harmonogram
ritéria, nastrojd Vvybéru
metody a S . s
harmonogram Pfimy vybér ybrany kandid 'R FO
vybéru
LMC G2
. Protokol
e | ovibdrovem
o fizeni
: Realizace ; s
Short list vibérového fizeni ybrany kandid
m )"béluvé komise
Vedouci
X zaméstnanec
———— HRFO :
Utvar strategicky
nabor
Odbor
Zaméstnanecké
vztahy (CKS)
Realizaéni
faze ukonéena gm

psychologicka...

Zdroj: CEZ (2012)
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Zavérecéna faze

Cilem zavérecné faze je administrace nastupu vybraného kandidata a zajisténi informovanosti

vSech kandidata.

Schéma 3 — Zavére¢na faze

Vybrany kandida

Realizaéni

faze ukoncena

Zajisténi
informovanosti

LMC G2

Vybrany kandida

Vybrany kandida

Nastupni/
zménovy list

Zdroj: CEZ (2012)

09

Zpracovani
Nastupniho
/zménoveého listu

Vyplnéna data v
LMC G2

Informace o
vysledcich vybén‘l

HR FO

Nastupni/
zménovy list

Vedouci
zaméstnanec

10

Nastup/prestup
vybraného
kandidata

Pracovné-pravni
dokumentace

HR FO

Zaméstnanec z
odboru z2v

Volné PM je

obsazené
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Volnou pfilohou k postupu Vybér zamé&stnance jsou Vyjimky ze zdsad a pravidel (uvedena v
ptiloze €. 3):

Volné pracovni misto 1ze obsadit bez povinnosti oznamit zamér v ptipadé, ze:

v' Uchaze¢ absolvoval néktery z programti Skupiny CEZ pro studenty (napi. jadernou
maturitu, letni univerzitu, energetickou maturitu, ziskal stipendium).

v' Se jednd o zastup za dlouhodobou nepiitomnost zaméstnance z diivodu nemoci,
neplaceného volna... (zastup by nemél presahnout dobu delsi nez 6 mésict).

v Je mozZnost vyuZit externiho kandidata s vysokym potencionalem z pfedchoziho

otevien¢ho vybéru (v terminu do 60 dni od uzavieni oteviené¢ho vybéru).

4.4 Vyzkum

Po dikladném seznameni se se spoleCnosti, Sprocesem vyhledavani zaméstnanci i Se
zavaznym dokumentem Vybér zaméstnance, byl proveden kvalitativni vyzkum uvniti
spole¢nosti. Jeho cilem bylo formulovani novych hypotéz a novych pohledi na realitu,
vysvétleni toho, jak personalisté, ktefi se zabyvaji vybérem zaméstnance, premysleji a jakeé
nové navrhy by pomohly fesit otazku spravného osloveni uchazecl o zaméstnani pfi jejich

vyhledéavani.

Zkoumanou jednotkou vyzkumu byli personalisté spole¢nosti CEZ, a.s. - konzultanti LZ, kteii
se piimo podileji na procesu Vybér zaméstnance a denné vyuzivaji jednotlivych nastroji pii
procesu vyhledavani novych zaméstnancl.. Zvolené techniky pii kvalitativnim vyzkumu byli
individualni, skupinové a telefonické rozhovory a pozorovani. Pro ziskani zpétné vazby od
uchazecti o zaméstnani, byl vypracovan dotaznik. Dotaznik byl rozeslan uchazectm

0 zaméstnani, ktefi byli pozvani na osobni pohovor.

4.4.1 Rozhovory

V této ¢asti diplomové prace jsou vyhodnoceny rozhovory s konzultanty LZ spole¢nosti CEZ,
a.s. S otazkami byli konzultanti seznameni v ¢asovém piedstihu, z diivodu jejich ptfipravenosti

na odpovédi. Seznam otazek je uveden v piiloze €. 1.
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Oblast vyhledéni zamé&stnancii ve spole¢nosti CEZ, a.s.

Otazka ¢. 1: Jaké vidite askali v oblasti vyhledavani zaméstnanci?

Uskali v tomto sméru bylo chapano zejména v omezenosti vyuzivani ,,povolenych® néstroju.
Konzultanti lidskych zdrojl jsou v procesu vyhleddvani zapojeni piedevsim prostiednictvim
zvetejnovani novych pracovnich pozic, a to v piipad¢ interni inzerce na interni sit’ (intranet),
Vv piipadé externiho vybéru na www.jobs.cz, www.prace.cz a facebookovy profil. Volna
pracovni mista jsou automaticky zvefejiovana na domovské stranky spolecnosti
www.kdejinde.cz.

Vétsina dotazanych se také shodla na nezaktualizované databazi uchazecii na serveru
WwWWw.jobs.cz, kterou maji personalisté kK dispozici a je téméf nevyuZivana.

Jako dalsi uskali byla zminéna neexistujici odména pii aktivni Gi€asti kmenovych zaméstnanci
na tomto procesu. Zrozhovorti vyplynulo, Ze v soucasné dobé se pfipravuje tak zvany
referentsky systém, ktery umozni odmeénit zaméstnance, ktery doporuc¢i uchazece
0 zaméstnani a on poté zvitézi ve vybérovém fizeni. Jednéd se o naborovy nastroj zalozeny na
motivaci vlastnich zaméstnancti formou odmény za doporuceni externiho kvalifikovaného

uchazec.

Otazka ¢. 2: Jaka vnimate pozitiva v oblasti vyhledavani zaméstnanca?

Druhd oblast se tykala pozitivni stranky v procesu vyhleddvani zaméstnanct. VéEtSina
dotazanych vyjadtila velkou spokojenost pramenici v obsazovani volnych pracovnich mist
absolventy jednotlivych programt pro studenty jak stfednich, tak vysokych skol. Jelikoz
spoleCnost obsazuje prevazné technické pracovni pozice, je spoluprace ze strany
zameéstnavatele sméfovdna do této oblasti. Jednd se o jaderné a distribucni maturity pro
studenty stfednich Skol, letni univerzity pro studenty vysokych skol, kdy najde ve spolecnosti
uplatnéni vétSina absolventi téchto studentskych program.

Soucasné¢ byly zminény ucasti zastupct spoleCnosti na raznych veletrzich pracovnich
prilezitosti, organizované programy pro studenty a rizné besedy i se zastupci statnich organa.
Otazka €. 3: Jaké vyuzivate nastroje k vyhledavani novych zaméstnanci?

Pouzivané nastroje v oblasti vyhleddvani novych zameéstnanci jsou velice skromné.

ey e

zvefejnit inzerat i na Www.prace.cz, dale pak socidlni sit’ facebook a intranet. Oproti tomu
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socialni sit’ LinkedIn, kde lze vyhledat kvalifikované zaméstnance s praxi, je vyuzivana

minimaln€. Dal§i moZnosti volby prakticky nemaji.

Oblast vybéru zaméstnancl ve spoletnosti CEZ, a.s.

Otéazka €. 1: Jaké negativni stranky pro Vas ma zavazny postup vybér zaméstnance?
Negativni strankou postupu je pro 5 konzultantli volna ptiloha postupu Vyjimky ze zasad
a pravidel, kde vnimaji jisté omezeni ve své rozhodovaci pravomoci. Ostatni konzultanti na

tuto otazku negativné nezareagovali a neodpovedéli.

Otazka ¢. 2: Jaké naopak pozitivni stranky vychazeji z postupu vybér zaméstnance?

Z rozhovora s personalisty bylo zhodnoceno, ze postup je striktné dodrzovan, jsou jasné
vymezena odpovédnosti, povinnosti a pravomoci, cozZ je pozitivni strankou postupu. Prvnim
krokem je vzdy pozadavek na obsazeni pracovniho mista, na jehoz zéklad€ je zvefejnén

inzerat pro interni, a v ptipadé dalsi potfeby i ndsledné pro externi uchazece.

Otazka ¢. 3: V jaké oblasti Vas omezuje volna priloha postupu Vyjimky ze zasad
a pravidel?

Pravidla, stanovena ve volné piiloze Vyjimky ze zdsad a pravidel jsou personalisty chapana
jako urcité omezeni v ptimych vybérech, kdy musi byt sepsana zadost o vyjimku s obhajobou
vybraného uchazece na manazera utvaru. Jedna se také o ptipady, kde je opétovné zvetejnéna
obdobna pozice a personalist¢ jiz od zvefejnéni na intranet védi, Ze kvalifikovaného
pracovnika z internich zdroji neziskaji. Jsou zde limitovani maximaln¢ 60 dny od uzavieni

pfedchoziho otevieného vybéru.

Otazka €. 4: Vyhovuje Vam ramcova pi‘edloha inzeratu?
Rémcova predloha inzeratd na volnd pracovni mista konzultantim vyhovuje, pfijde jim
prehlednd a esteticky pfijemna. Text v inzeratu neni pevné urcen, coz konzultanti povazuji za

velké pozitivum.
Otazka €. 5: Co byste pripadné v inzeratu upravili ¢i zménili?

13 konzultantii uvedlo, Ze by do inzeratu doplnili vysi mzdy, dalSich 5 uvedlo, Ze by pod

inzerat radi méli pevné stanoveno, Ze vybérové fizeni miiZze byt kdykoliv zruseno.
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VSechny ziskané informace pomohly objasnit, jak skutecné probihd proces vyhledavani
a vybér zaméstnancli ve zvolené spolecnosti. Vzorek dotazovanych byl velice reprezentativni,

protoze se rozhovort zac¢astnilo 15 konzultantii LZ z celkovych 17.

4.4.2 Pozorovani

Pro komplexné&j$i poznani procesu vyhleddvani a vybér zaméstnancii ve spolecnosti CEZ, a.s.

bylo v kombinaci s rozhovory zvoleno zucastnéné pozorovani.

Pozorovani bylo provedeno ve dvou terminech na dvou lokalitach, kde ptisobi konzultanti LZ.
Cilem bylo zjistit, zda dochazi k provdzanosti jednotlivych ¢innosti uvedenych v fizeném
dokumentu Vybér zaméstnance a jaka je Casova narocnost jednotlivych procest.

Z realizovaného pozorovani bylo zjisténo, ze postup Vybér zaméstnance byl vzdy dodrzen.

V prvnim ptipad¢ doslo k pfedani pozadavku na obsazeni pracovniho mista vedoucim a volna
pracovni pozice byla zvetfejnéna na 1 tyden na intranet, posléze na 14 dni i pro externi
uchazece. Dale probéhla selekce kandidati, na které se podilel vedouci s personalistou.
Nésledné byli vybrani uchaze¢i pozvani do prvniho kola vybérového fizeni, na
psychodiagnostiku. Psychodiagnostika byla zvolena z divodu kvalifikaénich poZzadavki na
konkrétni pracovni misto, dalsim divodem pro psychodiagnostické vysetfeni bylo misto
vykonu prace na jaderné elektrarné. Po obdrzeni vysledkd doslo k dalsi selekci uchazeca
apozvani do zavérecného kola vybérového fizeni. V zavérecném kole byl vybran vhodny
uchaze¢ spliujici vSechny kvalifikacni pozadavky a byl domluven termin nastupu a ostatni

podminky. Cely proces trval 6 tydnd.

V druhém piipad€ probihalo zucastnéné pozorovani az pii vybérovém fizeni, na pozici
specialisty ve strojnim oboru, kdy vybrany uchaze¢ nesouhlasil s nabidnutou mzdou
anabidku ze strany spoleCnosti odmitl. Inzerat musel byt znovu zaktivovany a nasledné
probéhlo dalsi vybérové fizeni, kdy byl vhodny uchaze¢ na pracovni pozici vybran. Tento

proces trval od pocatku zvetfejnéni az po vybér zaméstnance téméef 8 tydnt.
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4.4.3 Dotaznikové Setfeni

Po provedené analyze dokumentu, rozhovort s personalisty a pozorovani bylo zrealizovano
dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo ziskani zpétné vazby personalistim z oblasti procesu

vybéru a vyhledavani zaméstnancii ve spolecnosti. Dotaznik je uveden v ptiloze €. 2.

Celkem bylo osloveno 82 uchaze&i o zaméstnani ve spoleénosti CEZ, a.s., ktefi se ptihlasili
do vybérovych fizeni, které obsazovaly volna pracovni mista na jaderné elektrarn¢ Temelin.
Jednalo se o uchazece, kteti byli od ledna do zati 2016 pozvani k osobnimu pohovoru. V této
skupin¢ byla navratnost 56 dotaznikt, z toho byly 4 dotazniky vyfazeny pro jejich netplnost.
Celkem bylo vraceno 52 Uplnych dotaznikli ptedstavujici 63% navratnost. Celkovy pocet
respondentu je zastoupen 13 zenami a 39 muzi. VEékova struktura je nasledujici: 3 respondenti
jsou mladsi 25 let, 25 respondentll je mezi 25 — 34 lety, 16 z nich je v letech 35 — 44 let,
5 respondent mezi 45 — 54 lety a posledni skupinou jsou 3 respondenti ve véku 55 let a vice.
Vysokoskolského vzdélani dosdhlo 26 =z respondentti, vyssi odborné pouze jeden,
stfedoSkolského vzdélani s maturitou dosahlo 21 respondenti a vyuéeni v oboru jsou
zastoupeny 4 respondenty. V soucasném pracovnim zafazeni pievazuje 34 respondentd, ktefi
uvedli, ze jsou externimi zaméstnanci, 7 respondenti je internich zaméstnanct,
9 z respondentd jest¢ studuje a 2 respondenti jsou byvali zaméstnanci, v souc¢asné dobé¢

ve starobnim duchodu.

Graf 7 Inzerce volného pracovniho mista

Oslovila by Vas inzerce volného pracovniho mista:
pillcar | —
sk i —
letik * Dano
i (B ,
| | | |
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V prvnim dotazu zaméfujici se na oblast vyhledavani zaméstnancii bylo zkoumano, jaky
nastroj vyhledavani zaméstnancti dokaZe uchazece nejvice zaujmout. Z grafu 7 je zfejmé, ze

nejvice oslovi uchazece oznameni nabidky volného pracovniho mista prostfednictvim rédia,
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vyznamné postaveni ma také oznameni v tisku. Billboardy a letdky naopak uchazece

0 zamé&stnani pfili§ neoslovi.

Graf 8 Zpusob ziskané informace

Kde jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

studentsky program |

doporudeni

veletrh
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledna otazka v dotazniku zjistovala prostiedi, kde se uchaze¢i dozvédéli o volné pracovni
pozici. Necelych 64 % respondentli uvedlo, ze nabidku volného pracovniho mista nalezli na

internetovych strankach, 17 % respondentli vyplnilo intranet.

Graf 9 Srozumitelnost inzerce

Byla pro Vis inzerce pracovniho mista srozumitelna?

e |

ano |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otdzka se zaméfovala na srozumitelnost inzerce pracovniho mista, kde 75% respondentii

uvedlo srozumitelnost inzeratu a 25% uvedlo, Ze inzerce pro n¢ nebyla srozumitelna.

V navazujici otdzce méli uchazeci mozZnost se vyjadfit k divodu nesrozumitelnosti inzeratu.
Celkem odpovédelo 13 respondentli. Divodem nesrozumitelnosti byli pfedevS§im zkratky

V 94% a neporozuméni naplni prace v 6 %.
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Graf 10 Mzda v inzeratu

Je pro Vs dileZité uvadét v inzerdtu vysi mzdy?

«

ano |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 10 vyplyva, Ze pro 92% oslovenych respondentl je dulezité zvefejnéni vySe mzdy
Vv inzerci volného pracovniho mista. Pouhych 8 % odpovédélo, ze pro né neni dilezité

zvetejnovat vysi mzdy.

V oblasti zkoumajici proces vybéru zaméstnancii byla prvni otdzka: Po jak dlouhé dob jste
dostal/a zpétnou vazbu na Vasi nabidku (zaslani Zivotopisu, motiva¢niho dopisu)?

100% respondenttl uvedlo, ze zpétnou odpoveéd dostali do 10 dnti od zaslani Zivotopisu ¢i

motivacniho dopisu.

Graf 11 I. kolo vybérového tizeni

Lkolo vybérového Fizeni se konalo od uzavieni inzerce
volného pracovniho mista:

31 a vice dni

20 - 30 dnu I ]

11 - 20dnt ]

do 10 dnt |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11 vykazuje dobu od uzavfeni inzerce, kdy se konalo vybérové tizeni. Jak je z grafu
patrné, téméf 52 % respondentli odpovédélo, Ze vybérové fizeni se konalo do 20 dnl od

uzavieni inzerce.
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Graf 12 Atmosféra pii vybérovém fizeni

Vybérové Fizeni probihalo v pratelské atmosféie:

ne

ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zaméfend na atmosféru pii vybérovém fizeni byla vyhodnocena dle odpovédi
respondentll nasledovné. Necelych 87 % respondenti uvedlo, ze vybérové fizeni probehlo
Vv pratelské atmosféte, 13% respondentli uvedlo, Ze ptatelskd atmosféra pti vybérovém ftizeni

nebyla.

Graf 13 Informovanost pii vybérovém fizeni

Dozvédel/a jsem se vSechny duleZité informace:

[

ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13 znazoriiuje odpovédi respondentli v oblasti informovanosti uchazect pfi vybérovém
fizeni. 96% respondentll odpovédélo, Ze ziskali pfi vybérovém fizeni vSechny informace,

necela 4% poté nikoliv.
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Graf 14 Délka vybérového fizeni

Pii VaSem celkovém zhodnoceni délky vybérového
Fizeni ho vnimadte jako:

jiné
kratké -:l
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dlouhé :é:
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Necelych 77 % respondenti odpovédelo, ze celkovou délku vybérového fizeni vnimaji jako

v potadku, 17% respondentii naopak piipadalo vyberové fizeni dlouhé.

Dalsi otdzka v oblasti vybéru zaméstnancii pokladala otazku: Obdrzel/a jste kone¢ny vysledek
vybérového fizeni — zamitnuti ¢i piijeti do pracovniho poméru? Na tuto otdzku odpovédélo

100% respondenttl, Ze kone¢né rozhodnuti vzdy dostali.

Graf 15 Hodnoceni vybérového procesu

Vzhledem k Vasi zkuSenosti 7 vybérového rizeni, hodnotite

tento proces:
zaporné |

kladné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zavéreéna otazka hodnotila celkovy proces vybéru zaméstnanci ke spoleénosti CEZ, a.s.

Necelych 87% vnima tento proces pozitivne, 13 % respondentil negativneé.
y p p p g
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Patd kapitola diplomové prace zhodnocuje, na zikladé¢ provedenych analyz, procesy
vyhledavani a vybér zaméstnancii ve spole¢nosti CEZ, a.s. a navrhuje mozna doporudeni

k zlepSeni obou procesu.

5.1 Zhodnoceni procesu vyhledavani a vybér zaméstnanct

Nejen spoleénost CEZ, a.s. ale cela skupina CEZ mé na zékladé mnoholetych zkusenosti

velmi propracované procesy vyhledavani a vybér zaméstnancu.

Vyhledavéani novych zaméstnanci méa ve své kompetenci utvar strategického naboru a je
cileno predevsim na absolventy. Dlouhodobé je zamétfen na budovani sité partnerskych skol
za ucelem navazani uzké spoluprace se studenty prevazné technickych obord a zvyseni
atraktivity predméti souvisejicich s oblasti energetiky. Mezi partnerské Skoly patii nejen
vysoké, ale také stfedni Skoly a vybrand gymnézia. Pro studenty partnerskych Skol je
pfipraveno mnoho studentskych programi jako napiiklad jaderné a distribu¢ni maturity, letni
univerzity, matematické a fyzikalni olympiady, besedy se studenty, trainee a stipendijni
programy. Pro studenty ostatnich Skol je to naptiklad ucCast na veletrzich pracovnich

prilezitosti.

Proces vyb&ru zaméstnancl je ve spolecnosti pevné zakotven v fidicim dokumentu Vybér
zamestnance, jehoZ cilem je obsazovani volnych pracovnich mist nejvhodnéjSimi uchazeci
Vv pozadovaném case a sco nejnizSimi naklady. V dokumentu jsou jasné definovany

zavaznosti, odpovédnosti, povinnosti a pravomoci.

5.2 Navrh reSeni

Na zaklad¢ provedené charakteristiky spoleCnosti, analyzy vybraného dokumentu, rozhovort,
pozorovani ve spolecnosti a realizovaného dotaznikového Setfeni, byly zjiStény tyto hlavni

skutecnosti:
v’ Omezené nastroje pouzivané pri inzerci volnych pracovnich mist.
v’ Neaktualizovanad databdze na serveru jobs.cz.

v’ Slabé vyuzivani profesni sité LinkedIn.
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v Omezené kompetence personalistii vazané na interni postup vybér zaméstnance.
V' Nezverejnovani nastupni mzdy.

Z divodu moznosti vétsiho zefektivnéni obou procest bylo navrzeno nékolik doporuéenti,
které, v piipadé jejich zavedeni ve spole¢nosti, mohou vést K cilengj$imu a rychlejsimu

obsazeni volnych pracovnich pozic:

Zavedeni novych nastroji pro oblast vyhledavani novych zaméstnancii

Ve spoleCnosti je po mnohaleté naborové Cinnosti vybudovana sit tvofena partnerskymi
Skolami. Jeji zaméfeni je sméfovano na studenty, absolventy. Spole¢nost by se v soucasné
dobé méla zaméfit i na stavajici pracovni trh a byt schopna oslovit i jiz zaméstnané lidi S praxi

a to prostiednictvim médii — regionalnich radii a tisku. ReSenim je:

1) Reklama v regionalnich radiich

Navrh reklamy v regionalnich radiich (konkrétn& Jizni Cechy) je nasledujici:
- 15 x 15 sekundovy slot v Ceském rozhlasu Ceské Budgjovice
- 30 x 15 sekundovy slov v regionalnim radiu XY

Znéni reklamy: Chce§ zménu? Www.kdejinde.cz Jsme s Vami, Skupina CEZ. Reklama

bude vysilana v mésici ¢erven 2017.

2) Inzerce v tisku

V regionalnim tisku bude spole¢nost inzerovat prostfednictvim bannert tisténych na zakladé
predchozi upravy s utvarem Komunikace Elektrarny Temelin CEZ, a.s. a redakce pfislusného
tisku. V inzerci bude uveden odkaz na kariérni stranky spole¢nosti CEZ, a.s. a logo

spolecnosti. Inzerce bude zvefejnéna v mésici Cervnu 2017.
Piedpokladané naklady &ini p¥iblizng 165 000 K&. Tato cena bude hrazena z rozpoétu Utvaru

komunikace Elektrarny Temelin. Cenové kalkulace a podrobné&jsi rozpis je uveden v ptiloze

¢. 7.

66



Aktualizace databaze na pracovnim serveru Www.jobs.cz

Spolecnost vyuziva pro inzerci volnych pracovnich mist pracovni server jobs.cz. Zde ma
k dispozici i rozsahlou databazi, kterou k vybéru novych zaméstnanci téméf nevyuziva. Pro
zefektivnéni vybéru kvalifikovanych zaméstnanci je doporuceno zaktualizovat existujici
databazi a pln¢€ ji vyuzivat pii tomto procesu. K 30. 11. 2016 se v databazi nachazelo vice jak

48 tisic uchazecu (obrazek 1).

Obrazek 1 Prehled uchazect v databazi jobs.cz

team Nabory Databdze Jobs.cz Hledani uchazeci Sluzby Statistiky

48 332 uchazecu

Klicové slovo Jak to funguje? Vypada to, Ze 663 uchazeti tu mate dvakrat. Zkontrolovat
N Y
| Prifaditkndboru | | - )
A S

Stitek

- Nezalezi - Maresova Lucie

Néabor L )

Prochazkova Simona
- Nezalezi -

Joskova Aneta
* Hodnoceni

» Datum posledni reakce Sluka Vit

» Souhlas "101"

g - Vranovsky Jaroslav
» Odpovédi na dotaznik anovsky Ja

-« Slamova Sandra, DiS.

Zdroj: LMC (2016)

Aktualizaci provede utvar strategicky nabor spole¢nosti CEZ, a.s., ktery ma tyto stranky ve
své kompetenci a dale vyfizuje vSechny zmény a inovace se spolecnosti spravujici portal
www.jobs.cz. VSichni uchaze¢i vedeni v databazi budou obeslani e-mailem s dotazem na
platnost jejich zajmu. V ptipad€, Ze jejich zdjem bude i1 nadale trvat, oznaci souhlas se

zpracovanim osobnich daji dle zakona 101/2000 Sb. O ochrané osobnich tdaji.
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Vyuzivani profesni socialni sité LinkedIn

V soucasné dobé je ve spole¢nosti CEZ, a.s. vyuzivana socialni sit’ Facebook, prostfednictvim
které je vetejnost informovana o veskerych novinkach v oblasti energetiky, nabizenych

produktech ale i o volnych pracovnich pozicich aj.

Modernim pomocnikem personalistli z nejriznéjSich oborti patfi profesni sit’ LinkedIn,
prostfednictvim které 1ze vyhledat mezi obrovskym mnozZstvim potencionalnich zaméstnanct
toho vhodného. Proto je navrzen tento postup: Personalisté spole¢nosti CEZ, a.s. budou
proskoleni experty pro nabor z utvaru Strategicky ndbor spole¢nosti CEZ, a.s. na &innosti
s profesni siti LinkedIn. Dlivodem je vétsi aktivita pii samotném vyhledavani novych
zaméstnanctl. Spoleénost CEZ, a.s. nabizi na svém intranetu interni kurzy.

Obrazek 2 Oteviené kurzy Skupiny CEZ
Otevrené kurzy Skupiny CEZ

Autor: Kfizanek Tomas, posledni aktualizace 1.12.2016 16:068:33

A Upravit
o Smazat

Otaviens kurzy pro zaméstnance Skupiny CEZ

COTEVEENE KURZY SKUPINY CEZ

Zaméstnandi {zejména jednotiva) Skupiny CEZ, u kterjch byla jejich wedoudm identifikowdna potfeba se v dané
oblasti rozvijet (napf. v rdmd hodnoceni zaméstnancd, na zakladé vystupld z osobnich rozvojovych pland apod.)

Podpafit naplinéni businessovych cild

Skupinowvé prezendni kurzy

1) Vyberte si z nabidky kurzd nize. Skupina Na zéklad& wystupd z hodnoceni

CEZ: zaméstnanci a prizkumu firemni kultury
pfipravujems pro zaméstnance Skupiny CEZ
kurzy, které odpovidaii jefich akbualnim
potiebém v oblasti rozvoje.

2) Prihlaste se na konkrétni kurz na e-learningovém partalu
iTutor (odkazy pro pfihlaSeni na jednotlivé kurzy naleznete v
tabulce niZe) nejpozdéji 10 dni pied konanim kurzu (POZOR

pihl&Seni je zévazns) Crganizace:
= . . Barbo U vEech kurzd je kladen diraz na interak a
3) Zadost bude schvalovana elektronicky tfemi schvalovateli (1. Sarbola wyuZivani modernich metod wiuky, které
e e = B P = Palickova . . - il
nadiizeny, 2. BP, 3. driitel rozpotu, tepree poté se zaradite mezi zwyiuji predpoldad wplatnéni nowich
Gcastnily. poznatkd v praxi 0fastnikd. Kurzy vedou
4) Tyden pred konanim kurzu obdrZite =-mailem pozvanku Metadika: kalitni 3 ovaFeni lskeof.
nebo informadi, #2 se kurz z divodu nenaplnéni minimalni’ ' Ma& snahou je také eliminovat ochjednévani
kapacity neuskutedni. Michal kurzfi pro jednotlivee z vefeiné nabidky
Sedlatek vezdélavacich agentur, kdy obsah ne vidy

odpovidd potfebdm Skupiny CEZ.
Organizatni informace: il . o s i F ko
Kurzy se konaji v Praze, cof je z hlediska cestovani v rémci CR flerm J& mimo jine realizova rzy

N eer o ; ; koordinowvané v ramci celé Skupiny CEZ
nejdostupné&isi misto pro Udastniky z rdznych regiond. < patficnym diirazem na efektivni vyusit

financnich prostiedkd a podporu komunikace
a sdileni zkuSenoshi mezi zamésbnanci

Stravu, ubytovani a pfipadné dalsi néklady spojené s kurzem si jednotivich spolefnost Skupiny EEZ.
Ucastnici hradi na misté hotovékartou a nasledné wyichudi v

ramci cestovniho piikazu. Mahrady za tyto ndklady budou Minimalni kapacita j= 8 osob, nékiery z
wylctovany v zakonem uréens wisi. kurzd s= viak mdze konat i s niZs (6 osob)

& wyEE (10 osob) naplnénosti.

Zdroj: CEZ (2017)
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Navrhem je zorganizovani kurzu pro personalisty CEZ, a.s. vramci otevienych kurzi
Skupiny CEZ (obrazek 3), pod zélozkou interni kurzy Skupiny CEZ (obrazek 2). Kurz bude
realizovan utvarem Strategicky nabor, pii kterém budou vybrani zamé&stnanci (konzultanti LZ,
Business Partnefi) seznameni a vySkoleni na socidlni sit LinkedIn. Déle jim bude
zptistupnéna role HR, kde budou mit veSkera - neomezend prava v navazani kontaktu se

zaregistrovanym uchazecem.

Obrazek 3 Moznosti rozvoje a §koleni ve Skuping CEZ
Rozvoj a skoleni

iy Upravit
il Smiazat

Vitejte v nasi nabidce! Fakladni informace a pfipadné elektronickou Zadost naleznete po kliknuti na
konkrétni aktivitu.

POTREBUII

SPLNIT KVALIFIKACI E-VZDELAVANI

m Nejfastéii hledang m E-learning

m Jadernd pfiprava m Rozvoi s vwuFitim e-learningu

m Kvalifikace odborné zpdsobilosti m Elektronicks Zadost o produkty RLZ

INTERNI KURZY EXTERNI KURZY

m Oteviené kurzy Skupiny CEZ m Kurzy, seminare, konference

m Odborné kurzy na miru m Studia - OU, S8, VOS5, VS, MBA, LLM
m Kurzy mékkych dovednost na miru m Rekyalifikace

m Koucovani

m [nterni koudovani
m Jazykova wyuka

Zdroj: CEZ (2017)

Skoleni bude naplanovéno ve dvou terminech 8. 6. 2017 a 21. 6. 2017, v ¢asovém rozpéti
vzdy 5 hodin (od 10 — 15 hodin) v zasedaci mistnosti Bratislava na centréale spolenosti CEZ,
a.s. Soucasti skoleni bude praktickd ukazka a vytvoifeni jednotného profilu vS§ech HR FO.

Kazdy personalista si s sebou vezme sviij sluzebni notebook.
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Posileni kompetenci personalisti

Po provedené analyze dokumentu Vybér zaméstnance bylo zjisténo, ze personalisté jsou timto
postupem vazani ke zvetejnéni volné pracovni pozice minimalné na jeden tyden s oznamenim
zaméru obsadit volné pracovni misto ze Skupiny CEZ. Nastavaji vsak situace, kdy
personalisté ze své praxe jiz védi, Zze misto obsazeno z interniho prostfedi nebude nebo neni
mozné obsadit z internich zdrojti. Dalsim doporucenim je posileni kompetenci personalistii
V otazce posouzeni nutnosti zvefejnéni zajmu spoleCnosti o obsazeni pracovniho mista
z internich nebo rovnou z externich zdroji. Resenim je doplnéni vyjimky do volné ptilohy

postupu Vybér zaméstnance (pfiloha €. 3).

Tabulka 5 Zmeéna ve volné piiloze postupu Vybér zaméstnance ve skupiné CEZ

Vyjimka Zdlavodnéni

Vybér z externiho trhu bez povinnosti | Neni piedpoklad, Ze se na vybrana pracovni
ozndmit zadmér internim zaméstnanclm, | mista piihlasi interni zaméstnanec skupiny
z divodu t&7ké obsaditelnosti vybranych | CEZ.

pracovnich mist z internich zdroji.

Zdroj: vlastni zpracovani

r~r

Timto opatfenim Se snizi pocet vyjimek, o které personalisté zadaji manaZzera utvaru, zaroven

se zkrati proces vybérového fizeni.

Zverejiovani vySe mzdového ohodnoceni u inzerati

Z provedenych rozhovort, pozorovani i zpétné vazby od uchazecu je ziejmé, ze vySe mzdy
velice dulezitym parametrem nejen pii zméné zaméstnani. Navrhem feSeni je zvefejnovani
nastupnich platli u inzerce volnych pracovnich mist. Tim dojde k zatraktivnéni pracovnich
nabidek a na vybérovy pohovor budou zvani uchazeci, pro které je zajimava nejenom napli
pracovni €innosti, ale 1 mzdové ohodnoceni. Jedné se o velice jednoduchy krok, ktery musi
personalisté spolecnosti uc€init. Pfi zaddvani nové inzerce volného pracovniho mista na
strankach www.jobs.cz jen oznaci poli¢ko mzdy a néasledné se jim zobrazi nabidka mozného

rozhrani.
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Obrazek 4 Nahled na tvorbu inzeratu volného pracovniho mista v jobs.cz

Nabidka uchazeéi

Mzda [0 zadat mzdu a ziskat vice reakci

A\ zvaite to, zadanim mzdy ziskate o 8 % vice odpovédi, vétiinou téch nejlepsich

Na inzeraty bez zadané mzdy reaguje méné uchazeéd. Pokud mzdu alespofi
vyplnite, uchaze&i budou moci dle mzdy filtrovat na Jobs.cz, Prace.cz a vas inzerat si
preite az o 30 % vic lidi.

Benefity + Pridat benefity
Typ smluvniho [ Pracovni smlouva
vztahu .
[1 Prace na Zivnostensky list/ICO
[ Dohoda o pracovni é&innosti
[ Jiné
Délka trvani | |
pracovniho poméru
Zpét o, Nahled | UlozZitzmény | Zrusit Pokracovat

Zdroj: LMC (2016)

Na inzeratu se poté automaticky zvefejni nové policko mzda a zadana vySe. Uchaze¢ o volné

pracovni misto bude mit jasnou pfedstavu o ndplni prace, ale také o finanénim ohodnoceni.
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6 Zavér
V diplomové praci je zhodnocena problematika vyhleddvani a vybéru zaméstnanct
ve spole¢nosti CEZ, a.s. Zhodnoceni probéhlo na zékladé charakteristiky spole¢nosti, analyzy

dokumentu, osobnich rozhovord s personalisty, pozorovanim uvnitf spole¢nosti

a dotaznikovym Setfenim.

Na zaklad¢ analyzy dokumentu a skupinového i osobniho rozhovoru byl objasnén postup
Vv obou zkoumanych procesech. Pii rozhovorech méli moznost vyjadfit personalisté svoje
nazory, ziskané na zakladé letitych profesnich zkusenosti a mozné ptipominky k probihajicim
¢innostem. Pozorovéani vedlo k sezndmeni se z praxi pfimo pfi jednani s vedoucimi i pfi
vybérovém pohovoru. Pro ziskani zpétné vazby personalistim byl vytvoren dotaznik, ktery
byl zaslan uchaze¢tim o zaméstnani ve spole¢nosti CEZ, a.s., ktefi byli od ledna do zaii roku

2016 pozvani k vybérovému pohovoru.

Po vyhodnoceni vSech dostupnych moznosti k sezndmeni se s procesy uvnitt spolecnosti bylo
navrhnuto nékolik opatifeni, které pomohou oba procesy zefektivnit a obsadit volna pracovni

mista novymi kvalifikovanymi zaméstnanci v krat§im ¢asovém ramci.

Prvnim opatfenim je rozsifeni nastroji vyuzivanych pii vyhledavani zaméstnancd. Nyni se
spolecnost zaméfuje piredevSim na absolventy, proto je nutné oslovovat i uchazece s praxi
prostfednictvim regiondlniho tisku a radii. Dal§im opatienim je aktualizace databaze, kam se
ptes odpovédni formulaf hlasi potencionalni uchazeci, i kdyZ naptiklad neni Zadna pracovni
pozice zvetejnéna. Tato databaze neni v Soucasné dobé vyuzivana, jeji aktualizace pomuze pfi
nalezeni vhodnych kandidati. Dalsi opatieni, plynouci z rozhovort s personalisty, je zadit
vyuZivat, v soucasné dob€ velmi moderni néstroj, profesni socialni sit’ LinkedIn. Tim dojde
i k vétsi mife zapojeni personalisti do procesu vyhledavani zaméstnanci. Piedposledni
opatieni je sméfovano na posileni kompetenci personalistli v oblasti rozhodnuti o vhodnosti ¢i
nutnosti zvefejnit inzeradt rovnou na externi trh nebo posoudit pfinos interniho vybérového
fizeni u jiz diive zvetfejnénych pracovni pozic pro interni uchazece. Poslednim opatfenim je
spiSe doporuceni zvazit moznost uvadéni mzdy v inzerci volnych pracovnich mist, kdy dojde
nejen k zefektivnéni organizace a prubéhu vybérovych fizeni, ale také k omezeni

nepiijemnych situaci na vybérovych tizenich.
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Operativni ¢innosti i dlouhodobé ziskdvani zaméstnancti s odpovidajici kvalifikaci a motivaci
pti efektivnim vyuzivani zdroju interniho a externiho trhu prace je jednou z nejdulezitéjsich
veéci v personalni oblasti spoleCnosti. Soucasné je ovlivilovano dodrzovanim bezpecCnosti
piredevSim v oblasti energetiky, ¢ehoz si je spole¢nost plné védoma. Navrzena opatieni
pomohou spoleénosti CEZ zefektivnit proces vyhledavani a proces vybéru zaméstnanci, aniz

by spole¢nost zatizila vysokymi naklady.
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Priloha 1: Otazky pro osobni rozhovory s konzultanty lidskych zdroji:

Oblast vyhledani zam&stnanct ve spole¢nosti CEZ, a.s.

1.
2.
3.

Jaké vidite uskali v oblasti vyhledavani zaméstnanct?
Jaka vnimate pozitiva v oblasti vyhledavani zaméstnanca?

Jaké vyuzivate nastroje k vyhledavani novych zaméstnancii?

Oblast vybéru zaméstnanci ve spoletnosti CEZ, a.s.

1.

2
3
4.
5

Jaké negativni stranky pro Vas ma zédvazny postup vyber zaméstnance?

Jaké naopak pozitivni stranky vychazeji z postupu vybér zaméstnance?

V jaké oblasti Vas omezuje volna piiloha postupu Vyjimky ze zasad a pravidel?
Vyhovuje Vam ramcova piedloha inzeratu?

Pokud Véam ptedloha inzeratu nevyhovuje, co byste zménili?



Priloha 2: Dotaznik pro uchazece o zaméstnani
VézZend pani, vaZzeny pane,

timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni anonymniho dotazniku zaméteného na oblast
vyhledavani a vybér zaméstnancti ve spolecnosti CEZ, a.s. Zaskrtnuti viech otazek Vam
zabere maximalné¢ 5 minut. Vyplnénim dotazniku prispéjete k prizkumu o procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti. Tento dotaznik bude pouzit v praktické
(empirické) ¢asti mé diplomové prace, ktera je zpracovdvana na téma Vyhledavani a vybér
zaméstnancu ve vybrané spolec¢nosti a jeho vysledné zpracovani muze byt spolecnosti vyuzito
k zefektivnéni obou procest. Prosim Vas o zaslani dotazniku do 10. 12. 2016.

Velice Vam dékuji za zpracovani.

Martina Pistulkova

A) Identifikacni ¢ast
1. Pohlavi:

[ ] muz

[ ] Zena

2. Vek:
[ ] méné nez 25 let

[ ]25—34 let
[ 135—44 let
[ ]45—54 let
[ ]55 - vice let

3. Vzdélani:

[ ] vysokoskolské

[ ] vyssi odborné

[ ] sttedoskolské s maturitou

[] vyuceni v oboru

[jine

4. Soucasné pracovni zatazeni:

[ ] externi zaméstnanec

[ ] interni zamé&stnanec

[] byvaly zaméstnanec (dtichodce)
[ ] student

[] nezamestnany



[ ]jiné(doplitte)............veevvneeieeiieeei,

B) Cast zaméiena na vyhledavani zaméstnanca

5. Oslovila by Vas inzerce volného pracovniho mista:

a) v radiu [ ]ano [ ]ne
b) formou letdku [ ]ano [ ]ne
C) v tisku [ ]ano [ ]ne
d) na billboardu [ ]ano [ ]ne

6. Kde jste se dozveédél/a o volné pracovni pozici?

[] na internetovych kariérnich strankach (www.kdejinde.cz, www.prace.cz, www.jobs.cz)
[] na intranetu spole¢nosti CEZ, as.

[ ] ve $kole pii prednaskach

[ ] na socialnich sitich

[ ] na veletrhu prace

[ ]z doporuéeni od zndmych

[] zatazenim do programu letni univerzita ¢i jaderna maturita

[ 17iné (dOpIite). ... ovveeeeiieeie e

7. Byla pro Vas inzerce pracovniho mista srozumitelnd?

[ ]ano
[ ]ne

Pokud jste na otazku €. 7 odpovédél/a ne, vypliite otazku €. 8.

9. Je pro Vas dillezité uvadét v inzeratu vysi mzdy?
[ ]ano
[ ]ne

C) Cast zamérena na vybér zaméstnancu

10. Po jak dlouhé dobé¢ jste dostal/a zpétnou vazbu na Vasi nabidku (zaslani zivotopisu,
motivac¢niho dopisu)?

[ ]do 10 dnt

[ ] vice jak za 10 dni


http://www.kdejinde.cz/
http://www.prace.cz/

[_] nedostala/ nedostal jsem viibec

11. 1. kolo vybérového tizeni se konalo od uzavieni inzerce volného pracovniho mista:
[ ]do 10 dnt

[ ]od 1120 dnt

[ ]od 2030 dnt

[ ]od 31— vice dnti

12. Vybérové fizeni probihalo v ptatelské atmosfére:
[ ]ano
[ ]ne

13. Dozvédél/a jsem se vSechny diilezité informace:

[ ]ano
[ ]ne

14. Pti Vasem celkovém zhodnoceni délky vyberového fizeni (od zaslani Zivotopisu az po
zpravu o Vasem vybéru) ho vnimate jako:

[ ] dlouhé

[ ]v poradku

[ ] kratké

[ ]jiné

15. Obdrzel/a jste konecny vysledek vyb&rového fizeni — zamitnuti ¢i piijeti do pracovniho
poméru?

[ ]ano

[ ]ne

16. Vzhledem Kk Vasi zkusenosti z vybérového fizeni, hodnotite tento proces:
[ ] kladnég
[ ] zaporng

Dé&kuji Vam za straveny ¢as nad timto dotaznikem.



Piiloha 3: VyjimKy ze zasad a pravidel SKC_PP_0089 Vybér

Vyjimka

Zduavodnéni

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech,
kdy je osloven ucastnik nékterého z program
Skupiny CEZ pro studenty (napf. jaderné
maturity, energetické maturity, letni univerzity,
stipendisté).

Jedna se o Ucastniky nasich programu pro
studenty, se kterymi se dlouhodobé systematicky
pracuje. Pro uplatnéni vyjimky je nutné
doporuceni ze strany utvaru strategicky nabor.

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech
obsazeni PM na zastup za dlouhodobou
nepfritomnost zaméstnance z dlivodu nemoci,
neplaceného volna, uvolnéni pro vefejny zajem;
doba zastupu by neméla prekrocit 6 mésicu.

Neni predpoklad, zZe se na tak kratky Cas prihlasi
zaméstnanec Skupiny CEZ.

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech,
kdy

= je moznost vyuzit externiho kandidata s
vysokym potencialem z pfedchoziho
otevieného vybéru, ktery byl realizovan
pfi obsazovani jiného pracovniho mista

= azaroven pracovni misto ma stejné
kvalifikaéni pfedpoklady a misto vykonu
prace

= azaroven k novému pozadavku na
obsazeni volného pracovniho mista
dochazi v terminu do 60 dni od uzavieni
otevieného vybéru, v ramci kterého byl
identifikovan externi kandidat s vysokym
potencialem.

V ramci pfedchoziho vybéru nebyl nalezen
vhodny interni kandidat, neni pfedpoklad, ze se
situace za stanoveny Casovy usek vyrazné
zmeni.

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech,
kdy je se zaméstnancem, vybranym z externiho
trhu, rozvazan pracovni pomér ve zkuSebni dobé
a je mozno jej nahradit jinym vhodnym
kandidatem z puvodniho vybérového fizeni.

V ramci vybéru nebyl nalezen vhodny interni

kandidat a je potfeba urychlené fesit déle trvajici
problém s obsazenim volného pracovniho mista.

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech
obsazovani pozic na call centru pfi obsazeni
volného pracovniho mista kandidatem, ktery
pracoval v call centru v ramci sluzeb,
poskytovanych externim dodavatelem. Vyjimka
platna pouze pro spole¢nost CEZ Zakaznické
sluzby, s.r.o.

Jedna se o kandidaty, ktefi prosli zacvikem a
ziskali praxi v poskytovani sluzeb.

Vybér z externiho trhu bez povinnosti oznamit
zamér obsadit volné pracovni misto v pfipadech,
kdy se jedna o absolventské zacvikové misto
zFizené v ramci programu na obnovu personalu
nebo misto pro ucastnika trainee programu

Tato pracovni mista jsou primarné uréena pro
kandidaty z externiho trhu.

Skupina CEZ

Volna piiloha D_SKC_PP_0089r01

strana V/89




Priloha 4: Pozadavek na obsazeni pracovniho mista

POZADAVEK NA OBSAZENI
PRACOVNIHO MISTA

Zameéstnavatel - vyberte -
Nazev Utvaru
Nazev pracovniho Cl,SIO pracovniho
mista r_nystg
(je-1i zfizeno)
Datum . ;
N . Misto vykonu

pozadovaného ,

, prace
nastupu

; 5 [ ] Neuré¢itou

Pracovni pomér na
dobu [] Ur¢itou do
vyberte pouze jednu moznost .- ,
ity ) [] Ur¢itou (zéastup za )
Mzdové ohodnoceni Dalsi benqﬁty

Rk , (m. telefon, sluzebni auto,
(tarif / smluvni mzda) apod.)

STRUCNY POPIS CINNOSTI

DALSI ASPEKTY (slozitost prace, odpovédnost za §kody, ztizené pracovni podminky, sménnost, prace v noci, apod.)

KVALIFIKACNI POZADAVKY

Pozadované vzdélani

[1vS [JvoS [1sS []sou [] jiné:

obor:

Pozadovana praxe

Odborné pozadavky a specialni

dovednosti

PoZzadovana znalost cizich jazyki

Dalsi pozadavky

(RP, osobnostni vlastnosti, apod.)

VI




ZPUSOB OBSAZENI PRACOVNIHO MISTA

[ ] Vybér ze zaméstnanct Skupiny CEZ, divize / IDS , doba zvefejnéni zdmeéru
tydni
[ ] Vybér ze zaméstnanci Skupiny CEZ, doba zvefejnéni zaméru tydnii

[] Otevieny vybér, doba zvefejnéni inzeratu tydnii

DALSI POZADAVKY

Navrhl (piimy
nadfizeny)
Ptijmeni, jméno

Datum Podpis

Schvalil (ptimy
nadfizeny navrhovatele)
Ptijmeni, jméno

Datum Podpis

POZNAMKY LZ FRONT OFFICE

Vil




Priloha 5: Priklad inzeratu — zvefejnény pouze pro interni zaméstnance

Spole¢nost CEZ a.s., divize Vyroba zvetejituje zamér obsadit volné pracovni misto:

Specialista profesni podpory - VNITRNI

Co bude naplni Vasi prace?

v

N N N N

\

zajiStovani ndhradnich dild - hermetické uzavéry, prepinaci systémy, méfici systémy,
piipravky ptedpinaci zakladny, jefaby

zafazovani a aktualizace katalogovych polozek ndhradnich dild, objednavani a
kontrola zajisténi ndhradnich dild pro odstavky

zodpovédnost za skladové zasoby, optimalizace skladovych zasob

inventarizace skladovych zasob

vyhodnocovani spotieby nahradnich dilt pfi udrzbe

skladové udrzba nahradnich dilt

spoluprace na kontrole cerpani nakladl na udrzbu (v oblasti ¢erpani nahradnich dilt)
opravy a udrzby strojii na mechanickych dilnach

zajisténi provozu vydejny naradi

podpora a specifickd sou¢innost pii vykonu ¢innosti dodavatelt logického celku
technicka podpora spravé HIM - technologickych systémil jaderné elektrarny
zajistujici dulezité specifické bezpecnostni funkce jaderné bezpecnosti nebo dilezité
funkce z hlediska provozu a disponibility blokl jaderné elektrarny na zatizeni

jedna se o denni sménu (pevna pracovni doba, v dob¢ nepritomnosti zastupuje ostatni
pracovniky v oblasti ndhradnich dili)

Co od Vas pozadujeme?

v

D N NI NI N NN

VS vzdélani, obor strojni

dosavadni praxe pro Vas bude vyhodou

znalost anglického nebo ruského jazyka pro Vas bude také vyhodou
psychickou a zdravotni zpisobilost

fidi¢ské opravnéni sk. B

trestni bezithonnost

zodpovédnost

Co Vam nabizime?

<\

AN N NI N N NI

zamestnani u stabilni a ekonomicky silné spole¢nosti
nadstandardni zaméstnanecké vyhody

odpovidajici financni ohodnoceni

moznost dal§iho vzdélavani a profesniho rastu

25 dni dovolené

ptispévek na penzijni ptipojisténi

piispévek na dovolenou

zavodni stravovani

Pro jakou spole¢nost budete pracovat?

CEZ, as.

VIl



Kdy miiZete nastoupit?

Na podminkach néstupu se s Vami dohodneme.

Vs profesni zivotopis, motivacni dopis a souhlas se zpracovanim osobnich udaja zasilejte do
31. 10. 2016 (uzaveérka prihlasek) prostfednictvim elektronického odpovédniho formuléte
(tlacitko "Odpovédet na pozici").

Pracovisté:

Temelin

Kontakt

éEZ, as.
Temelin, Ceska republika



Priloha 6: Protokol o vybérovém rizeni

PROTOKOL O VYBEROVEM RIiZENi
N o0 74 [

A7/ =<7 20T I <o [0 1= (SR

Misto KONANI: ........coooiiiiceeee e e Datum konani: ..................
Vybérové fizeni: interni v ramci Skupiny CEZ / oteviené ”

Kandidati: dle pfipojeného seznamu

Slozeni vybérové komise:
Pfedseda komise: ...

ClENOVE KOMISE. e

Vysledek vybérového fizeni:

Komise ve vySe uvedeném slozeni zhodnotila udaje, které kandidati uvedli ve svych podkladech do
vybéroveého fizeni, a zvazila vysledky jednotlivych kandidatl v ramci pribéhu vybérového fizeni. Pri
zvazeni vSech pozadavku, vztahujicich se k obsazované pozici komise

= doporucuje priimout kandidata: ...

= pro pripad, ée by vybrany kandidat odmitnul nabidku, uréuji pofadi na dalSich tfech mistech
nasledovng: ™

= doporuduje zamitnout ostatni kandidaty;

= dale doporuduje:

Podepsani ¢lenové komise:

Predseda komise: ..o

ClenovE KOMISE: cooviiiiccciic e e
nehodici Skrtnéte **) mozno ur€it az 3 nahradniky, pokud splfiuji pozadavky



Piiloha 7: Mediaplan k inzerci CEZ, a.s.

Cilova skupina muzi, zeny, 15+
Kampan: 1 mésic, nadlinkovy i podlinkovy marketingovy mix s vyrovnanym podilem médii a
vizuall, cena 165 000 z centralniho rozpoctu, maximalni vyuziti vlastnich smluv CEZ ETE.

Média

Mlada Fronta Dnes jizni Cechy
e 2x inzerat - pfedbézné 23. 6., 30. 6. 2017
Velikost 141 (Sitka) x 135 (vyska)
Barva
Cena 25 110,- bez DPH

Tisk 5+2 (okres Tabor)

e 1x inzerat 14. 6. 2017
velikost 152 mm x 145 mm
Barva
Cena 7 830,- bez DPH

Ceskobud&jovicky denik
e 3x inzerat - pfedbézné 16. 6., 23. 6. 2017

e Velikost 137 (8ifka) x 135 (vyska)

e barva

e Cena 16 443,- bez DPH
Taborsky tydenik

e 2x inzerat - ptredbézné 2. 6., 9. 6. 2017
Velikost 196 (8itka) x 135 (vyska) — V4 strany
Barva

Cena 10 848,- bez DPH

Celkem tisk: 60 231,- bez DPH

Cesky rozhlas Ceské Budéjovice
Pro variantu 15x 15 vtefinovy spot. Tato varianta stoji 18 720 bez DPH.

Radio XY
Pro variantu 30x 15 vtefinovy spot. Tato varianta stoji 25 820 bez DPH.

Lze predpokladat, Ze spole¢nost CEZ, a.s. vyjedna dalsi slevy.

Xl



