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UVOD

Ve své praci predstavuji popis a zhodnoceni realizace opera¢niho programu Evropské
unie v oblasti zaméstnanosti a profesniho vyvoje zaméstnanci konsorcia firem ITA
ptijatych do pracovniho poméru na zakladé opera¢niho programu “Odborné praxe pro
mladé do 30 let v Praze”. Jedna se o program kofinancovany evropskym socialnim
fondem (ESF) a vefejnymi zdroji Ceské Republiky. Jako personalista zminéné
spolecCnosti Se autorka prace na realizaci projektu podilela jeho implementaci do
personalniho planu spole¢nosti, Vjeho prabéhu pak koordinaci a komunikaci
S zuCastnénymi Urady.

Otazkou, kterou si tato prace poklada, je nakolik popsany program naplnil pozadavky
a vypsané cile projektu jak z hlediska zadavatele, tak i jeho Gcéastniku, tj. zaméstnavatele
a zaméstnancl. V samotné struktufe prace nejprve obecné piedstavuje teoreticka
vychodiska personalni prace sdirazem na specifika personalni prace s mladymi
zamgstnanci, dale popisuje zminény opera¢ni program, firmy v ném zapojené a jednotlivé
zGcCastnéné zaméstnance. Predestira anticipované cile programu. Soucasti prace je i popis
fungovani evropského socialniho fondu. K testovani otazky prace vyuziva metody
hodnoceni zasazené do samotného operaéniho programu a dale vlastni Setfeni formou
dotazniku. Toto téma prace bylo zvoleno, nebot’ autorka je zaméstnana ve firme¢ 1.T.A.
servisni, a jako takova je pifimym ucastnikem popisovanych procesi z pozice

personalisty.



TEORETICKA CAST

1. PERSONALNI PLANOVANI

Koubek (2012, str.87) definuje personalni planovani jako “Proces slouzici k realizaci
cilti organizace tim, ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni smétujici k
soucasnému a perspektivnimu zajisténi tkolt organizace adekvatni pracovni silou” nebo
také jako “Proces piedvidani a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z
organizace a uvniti organizace, v oblasti spojovani pracovnikti S pracovnimi ukoly ve
spravny ¢as na spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti
lidi, v oblasti formovani pracovnich tymi a v oblasti personalniho i socialniho rozvoje
téchto lidi.”

Bulla a Scott ho definuji jako “Proces zabezpeCovani toho, ze budou rozpoznany
potieby organizace v oblasti lidskych zdroju a ze budou vypracovany plany sméfujici k
uspokojeni téchto potieb”. (Armstrong, 2005)

Lze tedy souhrnné proces personalniho planovani popsat jako tu ¢ast firemni ¢innosti,
ktera je zaméfena na zisk a kvalitni udrzeni pracovni sily tak, aby odpovidala potiecbam
firmy. Je nutné, aby odpovidala z hlediska mnozstvi, jeji aktualni dostupnosti a kvality,
vhodnych osobnich charakteristik jako souéast pracovniho tymu, schopnosti odvadét
pozadovanou praci i v rychle se ménicich podminkach souc¢asného byznysu a za cenu
unosnou pro celou obchodni spole¢nost. Cilem personalniho planovani je nejen zajisténi
dostate¢ného lidského potencialu firmé, ale téz zajisténi osobniho rozvoje pracovnika a z
ni plynouci zlepseni jeho pracovniho vykonu.

Je nutné si uvédomit, ze pozadavky trhu a firmy vychazi z realného, tedy
dynamického prostiedi. S touto dynamikou je esencialni nutnosti pracovat pii tvorbé
personalniho planu, neb prostiedi, ve kterém Se organizace nachazi se soustavné
proménuje.

Personalni planovani je vzdy tieba vytvaret v uzké vazbé na primarni, tj. obchodni
cile firmy. Pracovnik zodpovédny za personalni planovani organizace by tedy mél byt
soucasti vedoucich struktur organizace, nebo by alesponn mé¢l byt detailné¢ seznamen s
predpokladanymi cili této organizace, jinak hrozi odtrzeni personalniho planu od reality
a z toho plynouci inefektivita takovéhoto planu. Vyse uvedené je nutné aplikovat nejen

na proces realizace planu, ale i na proces jeho tvorby. (Koubek, 2005, str.108) Ve velkych

10



organizacich mize byt zminéné problematické, vzhledem k zaméfeni mé prace na stiedni
a malé podniky nebudu pro ucely této prace do specifik personalniho fizeni velkych
organizaci zabihat.

Pro ucely prace je zasadni zaméfit se na skupiny mladych zaméstnanct. Specifiky
prace S jednotlivymi vékovymi skupinami se zabyva tzv. age managment. Jednim ze
specifik prace s mladymi zaméstnanci je jejich volatilita — zde vychazim z trvzeni
Deiblové (2005, str 40) "V mladi védome usilujeme o zmény, chceme, aby o nas byl
zajem, nebot si od toho slibujeme uznani a lépe se vyrovnavame se zklamanim. Chceme
se prosadit v profesionalnim zivote, vyzkouset si své schopnosti. Kdyz jsme ve svém
zaméstnani nespokojeni, muzeme snadn¢ji svou praci zmenit, nez v pozdejsim véku.«

V ramci personalniho planovani ptedpovidame jak vyvoj poptavky, tak nabidky na
pracovniho trhu s cilem zabezpecit plynuly chod organizace. Je tedy zjevné, Ze v ramci
personalniho planovani uvazujeme jak se zdroji vnitinimi, tj. S pracovniky jiz ukotvenymi
Vv organizaci, tak s vyvojem zdroji vnéjSich. K tomuto je potieba, aby personalni
planovani vychazelo ze zakladnich znalosti vyvoje demografie, atraktivity lokality, kde
je prace vykonavana, dale z odhadu vyvoje ekonomiky, ¢i mnozstvi dostupnych
pracovnikl s pozadovanymi schopnostmi. V neposledni fad¢ je nutné vzit v potaz mozna
specifika zaméstnanci (napf. netiplné vyuziti pracovni doby pro nemocnost, nekazen
apod.) Je nutné pro kazdého pracovnika vytvorit odpovidajici plan budouciho rozvoje,
coz prispiva k tomu jej ve firmé udrzet a motivovat k rozvoji jeho potencialu. Zejména
strategie k udrzeni mladych zaméstnanct uvnitt organizace jsou velmi vyznamné, nebot’
jak jsem jiz zminila maji mladi zaméstnanci tendenci snaze na pracovnim trhu fluktuovat.

K vytvoreni planu vychazejiciho z realnych potieb je nutny kontinualni sbér dat nejen
od managementu organizace, ale i od samotnych pracovnikt. K zisku téchto dat slouzi
hodnoceni pracovnikli, napt. formou anket, osobnich pohovori, ¢i pomoci
standardizovanych metod.

Z hlediska potieb této bakalaiské prace je v zavéru kapitoly cileno na specifika
personalniho planovani ptredev§im s ohledem na rozvoj odbornych dovednosti nové

pfijimanych zaméstnanci.
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1.1. Proces planovani

K pfesnému popisu procesu planovani pracovnikt je nutna prognoza. Pateii kazdého
procesu vzniku planu je posloupnost INFORMACE -> ANALYZA -> PROGNOZA ->
PLAN. Premisou vzniku #adného personalniho planu jsou dvé zakladni prognézy, jejichz
syntézou vznikne definitivni plan. (Koubek, 2005, str.92)

Prognoza potieby vychazi z vyrobni orientace a planu organizace, zahrnuje situaci a
predpokladané zmény na pracovnim trhu, uvazuje mozny pokrok a technologicky vyvoj
v oblasti zaméfeni organizace a také pracuje s reprodukéni potiebou pracovniki (tj. S
demografickou strukturou stavajicich pracovniki a S potencidlem mobility
zamé&stnanci).(Dvoiakova,2007, str.129)

Progndza zdroji pak analyzuje vnitini zdroje pracovnich sil, stavajici profesné-
kvalifikacni strukturu pracovnikt vzhledem k mozné proménlivosti pozadavka trhu, dale
analyzuje populacni vyvoj Ve state, situaci na pracovnim trhu a jeji vyvojové tendence a
v neposledni fad¢ zahrnuje i odhad hodnotovych orientaci a vzdélavacich cili pracovnikt
jiz v organizaci zaméstnanych.

Prvnim krokem samotného planovani je formulace cilt organizace a z nich
vyplyvajicich strategickych plant. Na tomto zakladé jsou formulovany cile strategie
personalniho fizeni a sestavovany strategické plany. Timto vznikne hruby nastin
strategie. K zisku finalni a detailni podoby personalniho planu tento strategicky plan
konkretizujeme rozdélenim do etap a fazi.

Nejprve zadame jednotlivych organizacnim jednotkdm spolecnosti pozadavek k
odhadu personalnich potieb jednotlivych dil¢ich ¢lankt organizace. Poté odhadneme
existujici vnitini zdroje Kk pokryti téchto potieb. Prostym porovnanim zminénych dvou
kroku ziskame odhad ¢isté potieby lidskych zdroji. Po sumaci téchto jednoduchych
krokti ze vSech organiza¢nich slozek spole¢nosti ziskame dostatek podklada k

vypracovani definitivniho a detailniho personalniho planu.

1.2. Potieby pracovniki

Potieby pracovnikt Ize odhadnout pomoci metod intuitivnich, ¢i kvalitativnich. Mezi
intuitivni metody lze zaradit delfskou metodu, kaskadovou metodu a metodu
manazerského odhadu. Intuitivni metody zakladaji na dtkladné znalosti pracovniho

prostiedi, a tedy kladou vysoké naroky na pracovniky provadéjici vybér.

12



Kvalitativni metody pouzivaji védeckych metod, tj. statistické ¢i matematické
metodologické procesy. Z uvedeného vyplyva, Ze kvalitativni metody vyzaduji vstupni
data, zpravidla ve vétsim mnozstvi. Mezi tyto metody fadime napf. analyzy vyvojovych
trendd, modelovani a simulaci vyvoje trhu a organizace ¢i metody zalozené na pracovnich
normach.

Volba mezi intuitivni a Kvalitativni metodou neni volbou polarni - “bud’ a nebo”.
Nejvhodnéjsi se jevi inicialni vyuziti intuitivnich metod, doplnéné o0 nékteré metody
kvalitativni pti hodnoceni a odhadu vyvoje potieb, ke kterym mame dostatecna data.
Protoze pti odhadu budoucich potieb je ve hie zpravidla mnoho neznamych, o0 kterych
mame vétSinou jen neurCité predstavy (napt. chovani spotiebiteld, vyvoj na poli
technologie atd.), ¢i jsou udaje tézko kvantifikovatelné (kvalifikace, intenzita pracovniho
vykonu), jedna se pii odhadu budoucich potieb 0 pfibliznou prognézu vyvoje stavu velmi
zatizenou subjektivnim pohledem hodnotitele pii metodach intuitivnich, ¢i formalismem
pfi metodach kvalitativnich.

Kratce k jednotlivym metodam. Metoda delfska se nékdy také oznacuje jako metoda
expertni. Je zalozena na diskusi skupiny expertti, snazicich se konsensualné odhadnout
budouci vyvoj veskerych faktorti ukazujicich budouci potfebu pracovnich sil v
organizaci. Zpravidla se jedna o experty uvniti organizace, je vhodné zapojit jak experty
z manazerskych struktur, tak vedouci pracovniky z vyroby. Vhodnym se jevi i vyuziti
externich expertd, ktefi mohou do hry vnést novy pohled na véc a byt zdrojem
nezavislého pohledu a eliminovat tim percepéni bias pracovnikl zevnitt organizace.

Ze zkuSenosti lze konstatovat, Ze expertni metoda je vhodna k odhadu vyvoje potieb
organizace ve stiednédobém horizontu, tj. cca na rok doptfedu. Uzivame ji zpravidla k
odhadu vyvoje potfeby pracovnikll na nizsich stupnich v organizaci. Je nutné zajistit
dostate¢né mnozstvi vstupnich dat, na jejichz zaklade si jednotlivi experti postavi svij
usudek. Vhodné je nezadat o piesny odhad, ale naptiklad o odhad intervalu, ve kterém se
bude vysledek pohybovat, na experty ¢asové netladit, zvolit jednozna¢né zadani, sjednotit
terminologii mezi jednotlivymi participanty a v neposledni fadé¢ piesvéd¢it vedeni firmy
0 vhodnosti této metody.

Metoda kaskadova se metod¢ delfské pfiblizuje tim, Ze rozhoduji experti a vedouci

tymu. Jednd se 0 metodu, v jejimz ramci delegujeme odhad na vedouci pracovniky

cv v
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odhady se tedy v hierarchickém stromu organizace setkavaji, jSOU upravovany vyse
postavenymi pracovniky a dale evaluovany az na nejvy$s$i uroven. Touto metodou
ziskava vedeni sumarni odhad personalni potfeby organizace. Touto metodou
rozkryvame zejména pichled 0 potencidlu K jejimu moznému doplnéni z vlastnich
lidskych zdroju jiz v organizaci pfitomnych.

Metoda manazZerskych odhadi je v principu velmi podobna metod¢ kaskadoveé,
rozdil je pouze ve sméru postupu v ramci hierarchie organizace. Tato metoda postupuje
tedy od nejvyssiho vedeni organizaci smérem dolt. Je vhodné obé metody kombinovat,
coz piinasi potencial presnéjsiho odhadu.

Metoda analyzy vyvojovych trendi je prvni z kvantitativnich metod v tomto
kratkém ptehledu. Vzhledem k mnozstvi proménnych v dynamicky se vyvijejici situaci
na trhu je vhodné analyzu vyvojovych trendt specifikovat na co nejkonkrétn&jsi,
rozhodujici faktor. Stanovime-li si tento klicovy faktor, lze se podivat na jeho vyvoj v
poméru Kk poctu pracovnikii organizace. Logicky pokud tento vyvoj vztahu
extrapolujeme, ziskame odhad potiebného poétu pracovnikti v budoucnosti.

Pro tuto metodu je esencialni vybér rozhodujiciho faktoru. Tento je nutné zvolit tak,
aby byl v co nejuzsi korelaci s vyvojem poétu pracovnikl - napt. pocet vyrobenych

vyrobku ve vztahu k poétu zameéstnancu.
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2.  ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

2.1. Vybér pracovniki

Dle Koubkovy (2012, str. 156) definice je tikolem vybéru pracovnikti rozpoznat
“Ktery z uchazeci 0 zaméstnani shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikl a
proslych pifedvybérem bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje 1 K vytvareni zdravych mezilidskych vztaht
v pracovni skupiné i v organizaci a je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni
skupiny, utvaru a organizace a prispivat k vytvafeni zadouci tymové a organizaéni
kultury, a v neposledni fadé¢ je dostatecné flexibilni @ ma rozvojovy potencial pro to, aby
se prizpisobil predpokladanym zméndam na pracovnim misté, V pracovni skupiné a
organizaci.”

Jiz z definice vyplyva, Ze vybér pracovniki neobsahuje zadnou stoprocentné
spolehlivou metodu, ktera by definitivné zajistovala jisty vybér toho skute¢né nejlepsiho
z uchazecu. Jedna se tedy o0 rozhodnuti strategické povahy, kdy uvazujeme nejen aktualni
schopnosti, ale i potencial a flexibilitu daného kandidata.

Kandidaty pti vybéru samoziejmé nehledame pouze v externich lidskych zdrojich
pracovniho trhu, ale i mezi stavajicimi zaméstnanci. K uspésnému vybéru pracovnika je
tieba presné specifikovat pozadovana kritéria pracovniho mista. V ramci vybéru
posuzujeme zpusobilost vykonavat pozadovanou praci. Z uvedeného plyne ze esencialni
slozkou vybéru pracovnikd je tedy pfesné metodologické stanoveni kritérii aplikovanych
na uchazece 0 pozici. Je nutné si uvédomit, ze v piipadé vybéru pracovniki se nejedna 0
jednostranny proces, ale ze organizace si vybira pracovniky, a zaroven Si uchaze¢ voli
pro sebe subjektivné nejvhodnéjsi zaméstnani. Daéle je tfeba pfipomenout, ze kvalita
procesu vybéru pracovniki ma rozhodujici dopad na kvalitu fondu pracovnikd, a tim
padem piimy dopad na tspésnost celé organizace.

Pti vybéru uchazect je klicové posoudit miru vhodnosti kazdého z uchazect. K tomu,
abychom mohli tuto do zna¢né miry subjektivni vhodnost piesné urcit, je nutné Si nejprve
pfistoupit K ujasnéni nékterych zakladnich problému: Je nutné stanovit pozadavky
obsazovaného pracovniho mista na odbornou zpusobilost pracovnika a nasledné metody
jejiho hodnoceni. Dale je nutné stanovit metody hodnoceni Gispé$nosti prace na zakladé

doptedu stanovenych prediktori Gispés$nosti vykonu prace. Témito prediktory rozumime
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napt. dosazené vzdélani, predchozi zaméstnani, nebo v piipad¢ internich personalnich
zdroji evaluace dosavadniho piisobeni zaméstnance v organizaci. Je vhodné pii vybéru
pomyslet i na osobnostni charakteristiky z diuvodu zhodnoceni moznosti zapojeni
uchazece do kolektivu stavajicich zaméstnanct. Tedy souhrnné je nutné dojit k odpovédi
na tii zakladni otazky: Muze uchaze¢ vykonavat pozadovanou praci? Chce uchaze¢ tuto
praci vykonavat? Zapadne do pracovniho kolektivu a rozvine jej?. Piedevsim na prvni
dv¢ z danych otazek musi vzdy byt odpoveéd’ kladna.

Kritéria hodnoceni i metody k tomuto zhodnoceni uzité musi byt piimétené
obsazovanému pracovnimu mistu, povaze prace a pozadavkiim na pracovniky. | sebelepsi
stanoveni kritérii nezajisti jistotu ispé$ného vybéru. Je ale vzdy nutné se snazit 0 zajisténi
co nejlepsich a nejpiesnéjsich informaci 0 uchazedich a to formou pozadovanych
dokumenti o kvalifikaci, dislednou konstrukci dotazniki, peclivosti a shahou o co
nejvyssi miru objektivity pti posuzovani referenci. Samoziejme ze vnitinich zdroji mame
presnéjsi interni informace nez pti hledani uchazeca ze zdroju vnitinich.

Kritéria podle potieb organizace dale rozdélujeme na celoorganizaéni, tymova a
specificka pro konkrétni pracovni pozici.

Pti popisu jednotlivych fazi vybéru pracovnikl nejprve uved’'me, ze v literatuie casto
dochazi k piekryvu procesu vybéru a procesu ziskavani pracovnikt. Pro tcely této prace
nebudeme tyto nuance rozliSovat, popiSme tedy nyni proces vybéru. Zde se rozlisuji
zpravidla dvé faze. Prvni, tzv. ptedbézna, uvadéna téz jako piipravna, a druha, tzv.
vyhodnocovaci.

V predbézné fazi je tieba sledovat tii zakladni kroky. Nejprve je nutné definovat
ptislusné pracovni misto a stanovit jeho pracovni podminky. V dalsim kroku si
definujeme znalosti, dovednosti a pozadované osobnostni vlastnosti, které na uchazece
chceme aplikovat. Ve tietim kroku specifikujeme pozadavky na vzdélani, kvalifikaci ¢i
specializaci a pozadovanou délku praxe. Mira naplnéni zminénych pozadavka rozhoduje
0 vybéru konkrétniho uchazece.

Ve vyhodnocovaci fazi hodnotime s odstupem uspésnost kandidatt v konfrontaci s
kritérii stanovenymi ve fazi predbézné, s odstupem, tj. po shromazdéni dostate¢ného
mnozstvi dat 0 vhodnosti uchazect, je nutné zvolit metody k vyhodnoceni sledovanych
informaci. Na rozdil od pifedbézné faze neni ve vyhodnocovaci fazi definovan obecny

postup, je vsak vétSsinou vhodné nékolik metod k posouzeni uchazeée zkombinovat.
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Obecné se jedna 0 pifezkum dokumenti piedlozenych uchaze¢em, 0 osobni pohovor, 0
testovani znalosti a dovednosti uvedenych v dokumentech, ¢i verifikace referenci. Po
vyuziti zminénych metod u¢inime na zaklad¢ vysledku rozhodnuti 0 vybéru konkrétniho
uchazece a informujeme vSechny uchazece 0 vysledku. V ramci vyhodnocovani je mozné
zvolit komplexni postup, kdy vsechny uchazece hodnotime po vSech pozadovanych
strankach, nebo zvolit vyfazovaci postup, kdy po kazdém jednotlivém kole vyfazujeme

nevyhovujici uchazece.

2.2. Metody vybéru pracovniki

Mezi zakladni metody vybéru fadime dotaznik, zkoumani zivotopisnych tdaju, testy
pracovni zpisobilosti, verifikace referenci, vybérovy pohovor a okrajové u pozic, kde je
assesment centra. Sifeji mezi metody vybéru Ize zatadit i tzv. institut zkusebni doby. O
jednotlivych metodach uvedu vice informaci.

Nejcastéji uzivanou metodou je metoda dotazniku. Jedna se o0 jednu z bazalnich
metod vybéru pouzivanou téméf ve vsech organizacich. Dnes ma vétSina organizaci svij
vlastni dotaznik, nebo vyuziva open source zdroji. Existuji dvé zékladni formy
dotazniku. Jednoducha forma dotazniku ziskava od uchazecu jen hola fakta, zatimco
otevieny dotaznik ddva moznost ucastnikiim popsat nékteré skutecnosti rozvitéji, ¢i pridat
vlastni nazor k dotazovanym tématim. Zvoleni vhodné formy dotazniku odvisi
predevsim od obsazované pozice. Na manualni ¢i nenaro¢né pozice v organizaci postaci
jednoducha forma dotazniku, pii hledani kandidatt vhodnych pro vyssi pozice volime
formu otevienou. V kazdé z dotaznikovych forem najdeme zakladni identifikacni udaje,
sociodemografické udaje, dale informace o dosazeném vzdélani a kurzech uchazece. V
jednoduché formé dotazniku dale néasleduje pouze vycet ptredchozich zaméstnani a praxi
kvalifikanta. Oteviena forma umoziuje uchazeétim rozepsat siteji své klady a zapory,
popsat své cile a motivaci, ¢i jinak obecné umoznit nahlédnout blize osobnost kvalifikanta
0 zamé&stnani. Standardné ob¢€ formy dotazniku obsahuji zavérem vycet referencnich osob
z piedchozich zaméstnani, navrh terminu pohovoru, datum a eventualné podpis.

Dalsi béznou metodou je Zkoumani Zivotopisu. Tuto metodu zpravidla volime v
kombinaci s jinou z metod. Zivotopis je pro uchazede 0 zaméstnani esencidlnim
dokumentem. Psanim Zivotopisti S zabyva mnoho autorti po celém svéte, napsat spravné

CV je ve svété i tématem vyucCovacich pfedmétd na univerzitich, proto uvedu k
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zivotopisu jen struéné zakladni charakteristiky. Ve strucnosti rozliSujeme tii typy
zivotopisti. Volny zivotopis, polostrukturovany zivotopis a Strukturovany zivotopis.

Volny zivotopis je vhodny pfi vysokém dirazu na poznani osobnosti uchazec¢e a jeho

schopnosti argumentace, svou volnou formou ale nezajistuje exaktni komparabilitu

biodat v tomto typu CV uvedenych. Polostrukturovany Zivotopis piesné¢ vymezuje ta

biodata, ktera jsou organizaci 0d uchazecti pozadovana, zaroven ponechava prostor pro
doplnéni pozadovanych dat o ty informace, které sam uchaze¢ uzna za vhodné. Tim je

mozné vice nahlédnout osobnost uchazeée. Strukturovany zivotopis Ize popsat jako

zivotopisny dotaznik, pfi vyzadovani dotazniku proto leckdy muze byt vyuziti tohoto
nastroje duplicitni, jelikoz stejné informace jiz nalezneme obsazené v dotazniku. Je
béznou chybou po uchaze¢i vyzadovat pouze “strukturovany Zivotopis”. Tim, ze piesné
nestanovime, jaké informace ma tato “struktura” obsahovat, ztraci zminény pojem smysl,
nebot’ neexistuje standardni forma strukturovaného CV. Pii stanovovani pozadavku
musime logicky vzit v potaz charakter obsazované pozice.

Jako spiSe pomocnou a dopliikovou metodu volime Testy pracovni zpusobilosti.
RozliSujeme napfiklad - zde napiiklad uvadim zamémé s ohledem na mnozstvi
pouzivanych testl a jejich silné variujici miru validity a vypovidaci hodnoty - testy
inteligence, testy schopnosti, znalosti a dovednosti, ¢i testy osobnosti. Stejné jako napf.
drogové testy ¢i grafologie se jedna 0 metody pomocné.

V posledni dobé se personalistika zejména pii vybéru do manazerskych ¢i jinak
komunikaéné naro¢nych pozic ptiklani k pouzivani metody tzv. assesment centra. Jedna
se 0 komplexni diagnosticko-vycvikovy program pouzivany nejen k vybéru zameéstnanct,
ale i k rozvoji a hodnoceni téch jiz etablovanych ve struktufe organizace. Ve stru¢nosti
se jedna o sérii ukoll, zpravidla simulujicich pracovni situace, pii kterych je tym
ucastnikd hodnocen zkusenymi praktiky ¢i psychology. Assesment center je zpravidla
nékolikadenni proces zahrnujici jak pohovory, simulované situace, ptipadové studie,
diskuzi a ptipadné¢ doplnkové metody. Pred assesment centrem je nutné Stanovit
sledovana kritéria, na ktera se pak vyhodnocujici pracovnici po dobu trvani assesment
centra zamétuji.

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi a odbornou vetejnosti nejuznavanéjsi
vybérovou metodou. Ma tii hlavni cile. Ziskat dostatecné validni informace o uchazeci,

naopak informovat uchazece 0 pozici, a ve vzajemné interakci posoudit osobnost, a tedy
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I vhodnost uchazece. Pohovor dle Koubka rozlisuje pohovory dle mnozstvi G¢astniku -
tzv. typ pohovoru, dale dle obsahu a pribéhu - tzv. forma pohovoru. Mezi zékladni typy
pohovoru fadime pohovor 1+1, kde hrozi subjektivni bias hodnotitele, pohovor pred
komisi, ktery muze byt stresovéj$i pro posuzovaného nez interakce 1+1. Méné Castou
formou je tzv. postupny pohovor - timto rozumime sérii pohovort 1+1 S rdznymi
posuzovateli-, a i spise ziidka vyuzivany skupinovy pohovor, kdy skupina zajemci je v

rozhovoru s jedinym posuzovatelem. Formy pohovora se lisi dle miry struktury. Volné

plynouct pohovor je takovy pohovor, u né&jz si piedem nedefinujeme strukturu, ktera se
tedy tvofi az v pribéhu samotného pohovoru. Tato forma pohovoru je nachylna k
subjektivnimu zaujeti hodnotitele, neni zde zaru¢ena mira objektivity mezi jednotlivymi
uchazeci, a proto je uzivana jen malo. Standardizovany pohovor naopak piedem definuje
prostor Kk jednotlivym otazkam, jejich ptesné pofadi, a Kk posuzovani slouzi
standardizované, modelové odpovédi. Je tedy zjevné, Ze strukturovanym pohovorem
vyznamné zvySujeme objektivitu hodnoceni rozdild jednotlivych uchazec¢t. Nevyhodou
je mensi prostor pro spontaneitu, a tim padem i prostor k posouzeni 0sobnosti
jednotlivych uchazec¢t. Ve snaze spojit vyhody obou zakladnich forem nékdy vyuzivame
polostrukturovany rozhovor. Ten je vyznamné zavisly na schopnostech a odborné tirovni
hodnotiteld. V prvnim typu jde spise 0 ponechani prostoru na konci strukturovaného
pohovoru, ve druhém typu si stanovime cile pohovoru, mezi kterymi pruzné nechavame
pohovor plynout. Lze tedy spojit vyhody obou forem, polostrukturovany pohovor je ale
zatézujici na kvalitu hodnotiteld.

Mezi dalsi vybérové metody patii zkoumani referenci, tedy pracovnich posudk.
Jedna se o metodu, kdy kontaktujeme ptedchozi zaméstnavatele uchazece a hodnotime
jeho pracovni vysledky s odpovédnym pracovnikem. Jedna se 0 metodu rozsitenou spise
v anglosaské oblasti.

V piipadé zakonného pozadavku, ¢i pii pozadavku organizace na pracovni misto je
jednou z metod odborné lékaiské vySetieni, jedna se ale o metodu spornou a
diskrimina¢n¢ zneuzitelnou.

Jednou z nejefektivnéjsich metod pfi finalnim vybéru je prFijeti na zkuSebni dobu.
Teprve pii praci Ize plné rozpoznat potencial i ptitomné kvality uchazece. Je-li v

organiza¢nich moznostech firmy na danou pozici pfijmout vice uchazec¢t a po zkusebni
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dobé& vybrat nejvhodn&jsi, jedna se o idealni metodu. Sir$i uplatnéni nachézi spise ve

vétsich organizacich.
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3.  PRIJIMANI A ORIENTACE

Koubek (2012, str. 178) ptijimani definuje “Pfijimani pracovnikti pfedstavuje fada
procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ 0 zaméstnani je informovan o tom, ze
byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu
pracovnika do zaméstnani.” V uzsim pojeti aplikujeme tuto definici na uspésné uchazece
zvenci organizace, v $ir$im pojeti i V ramci zmény pracovni pozice V ramci organizace.

V procesu piijeti pracovnika do organizace hraje vyznamnou roli pracovni smlouva.
V CR neni zvykem vypracovavat pracovni smlouvu piili§ obsahle, specifikace pracovni
naplné je zvykle feSena formou dodatk ke smlouvé a pracovni povinnosti, definované
kompetence, a naopak zodpovédnosti jsou popsany Siroce a obecné. To vede nasledné k
prostoru pro soudni spory. Jedna se o smlouvu - tedy dvojstranny dokument, s nimz je
nutné seznamit uchazec¢e a poskytnout mu prostor k vyjadieni a eventualnim navrhiim
uprav. | v $ir§im pojeti, tj. pfi zméné mista v ramci organizace, je vhodné vypracovat
smlouvu novou, nespokojit se jen s rozsifenim dodatkem.

Dale je integralni soucasti pfijimani pracovnikli ustni seznameni S pravy a
povinnostmi vyplyvajicimi jednak z pracovniho poméry, dale z povahy prace. Uchaze¢
by mél mit prostor k dotaziim a diskuzi a tento krok by mél byt uc¢inén pied podpisem
pracovni sSmlouvy. Stejné tak podpisu predchazi vstupni lékai'ska prohlidka.

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje administrativni zafazeni pracovnika do
personalni evidence, pofizeni dichodového listu, zalozeni osobni Karty, vystaveni
podnikového prikazu, eventudlné jiného identifikacniho =zafizeni. Za minimdlni
evidované udaje povazujeme piijmeni, jméno a titul; datum a misto narozeni; rodné Cislo;
rodinny stav a informace o0 zavislych osobach; adresa trvalého, eventualné ptrechodného
bydliste, telefon; statni ptislusnost; pracovni schopnost; udaje o kvalifikaci; informace o
eventualnim dichodu; datum vzniku pracovniho poméru; pracovni zatazeni v organizaci,
misto pracovisté organizace.

Jedna-li se 0 nového zaméstnance, je nutné pievzit od ptedchoziho zaméstnavatele
zapoctovy list pro potieby diichodového zabezpeceni, do 8 dnu je potieba také podat
prihlasky K socialnimu i zdravotnimu pojisténi.

Uvedeni pracovnika je U nas opomijeny proces, v jehoz ramci by pracovnik
personalniho Gtvaru mél formalné piedstavit nového zaméstnance kolektivu a svéfit jej

bezprostfednimu nadiizenému. Bezprostfedni nadfizeny poté pracovnika opétovné
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seznami ustné S jeho pravy a povinnostmi vhodné spise se zaméfenim na bézny chod
pracovisté a zodpovi pripadné otazky. Poté jej seznami se zasadami bezpe¢nosti prace
a ochrany zdravi p¥i praci. Pracovnik je poté uveden na pracovni misto, idealné na

pracovni misto V takovém stavu, ve kterém chceme, aby jej pracovnik dale udrzoval.
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4. VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

4.1. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

K uvedeni teoretického exkurzu do vychovy a vzdélavani zde prace vyuziva tvod
prof. Bartaka (2015, str.7) “Vychova a vzd¢lavani piedstavuji proces sméfujici K
rozvijeni poznani a K upevnéni ¢i zméné postoji, chovani a jednani Clovéka pfi
uplatiiovani poznaného Vv socidlnich a pracovnich vztazich a pfi vykonu praktické
¢innosti. Pro vzdélavaného maji vyznamnou hodnotu profesni i socidlni. Z miry
uvédoméni si a sdileni téchto hodnot vyplyva i troven motivace vzdélavaného, ochoty a
snahy byt nejen objektem, ale postupné stale vyznamnéji i subjektem vzdélavaciho
procesu aktivné se podilejicim na dosahovani zadoucich vychovnych a vzdélavacich
cila.”

V dnesni dobé se pozadavky spole¢nosti na jednotlivce neustale méni a jedinec, aby
mohl pln¢ vyuzit svlij lidsky i pracovni potencial, je nucen pod tlakem téchto zmén se
adaptivné vzd¢lavat a dale rozvijet. Vzdélavani se a zlepSovani pracovnich schopnosti je
tedy v moderni spolecnosti celozivotnim procesem. Diraz je kladen zejména na
flexibilitu a adaptabilitu zaméstnanct, proto mezi hlavni ukoly personalistl patii péce 0
flexibilitu a obecny rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanct spolecnosti. Nejedna se
tedy jen o0 rozvoj pracovnich dovednosti, ale i formovani osobnosti zaméstnancti. Na
osobnostni rozvoj je kladen diraz zejména z hlediska jeji vyznamné role pfi formovani
adaptability pracovniki. Na rozdil od situace v netrzni ekonomice socialismu klade
nyn&jsi spoleCenské uspofadani vétsi duraz na adaptabilitu jedince, turbulentné a
svobodné se proménujici lidské potieby i rapidni vyvoj technologie ptinaseji Castéjsi
zmény V poptavce a Z ni plynouci vyvoj ve fungovani organizaci piinasejici fluktuaci
zamg&stnancl nejen v ramci organizace, ale i ve vztahu organizace a pracovniho trhu.
Trzni prostiedi obecné, ale zejména globalizace s sebou piinasi tlak na efektivitu
organizace, ktera je nucena konkurovat nejen na lokalni trhu, ale i spole¢nostem S
mezinarodnim piisobenim.

Cile vzdélavani pracovnikli se nachazeji za prvé ve formovani pracovnich schopnosti
zamé&stnanci na zaklad¢ pozadavkd trhu na dané pracovni misto, coz lze nazvat

longitudinalni flexibilitou vazanou na konkrétni vykonavanou praci, dale v rozsitovani

moznosti vyuziti pracovnikl organizaci, coz lze oznacit za flexibilitu transverzalni,
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roz§ifujici moznost uplatnéni zaméstnance i mimo puvodni vykonavanou praci, ¢imz
vznika prostor pro vnitropodnikové rekvalifika¢ni procesy. Dale mezi cile vzdélavani
fadime i adaptaci a orientaci novych pracovnikd, 0 které je jiz pojednano vyse. V
neposledni fadé je nutné zduraznit jako jeden z hlavnich cild ptisobeni na osobnost
zaméstnance a Jeho osobnostni rozvoj, ¢imz mimo jiné ovlivnime jeho chovani a mysleni
nejen v pracovni, ale i soukromé oblasti, umoznime vznik dobrych pracovnich kolektiv,
¢imz ve vysledku zvysime efektivitu odvadéné prace v organizaci. (Dvotakova, 2007,
str.290)

4.2. Formovani pracovnich schopnosti

Jak jiz jasné plyne z Gvodu této kapitoly, mezi vzdélavani a rozvoj fadime nejen
profesni, ale i osobnostni rozvoj zaméstnanct.. RozliSujeme dvé zakladni roviny rozvoje
pracovnich schopnosti, a to u jedince jako u ¢lovéka a jako u pracovnika. Rozdil mezi
témito kategoriemi kompetenci je pomérné zasadni. Hovoifime-li 0 rozvoji pracovnich
schopnosti u ¢loveéka, rozumime tim cely komplexni systém vzdélavani a to jak
vSeobecného, tak odborného, a dale i rozvoj osobnostni. V oblasti vSeobecného
vzdélavani hraje primarni roli stat, jedna se 0 vSeobecné skolstvi, ve kterém dochazi jak
k v§eobecnému vzdelavani, tak k socialnimu rozvoji jedince.

V oblasti odborného vzdélavani se misto difive pouzivaného terminu formovani

profesni kvalifikace vZzilo oznac¢eni anglickym terminem training. Trainingem rozumime
zakladni pfipravu na povolani, doskolovani, prohlubovani kvalifikace a také
rekvalifikaci. Nékteti autoti mezi odborné vzdélavani fadi i orientaci pracovniku, ktera je
podrobnéji rozebrana vyse.

Zakladni pfiprava na povolani se neuskuteCiiuje V ramci organizace, nybrz je

zajistovana statem, proto neni predmeétem této prace 0 ni bliZze pojednavat.

4.3. Metody vzdélavani zaméstnancu

Zaveérem teoretické Casti této prace bych zminila metody pouzivané ke vzdélani
zamé&stnancu, které si lze pro ptehlednost rozdélit do dvou podmnozin. Prvni jsou metody
aplikovatelné na pracovisti pii vykonu prace, tzv. on the job, a druhé, tzv. metody off the
job.

Vhodnost jednotlivych metod se lisi podle slozeni skupiny ptijemci vzdélavani. Pro

manualné pracujici, ¢i obecné pro mén¢ kvalifikované, je obecné vhodnéjsi vzdélavani
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on the job, vyznam mimopracovniho vzdélavani v pfipadé jednodussich pracovnich
ukont je mizivy. V kontrastu k uvedenému naopak pii vzdélavani managementu dochazi
Vv posledni dobé naopak ke zvyraznéni vyznamu vzdélavacich aktivit na pracovisti.

Mezi metody vzdé¢lavani na pracovisti fadime instruktaz pfi vykonu prace, coaching,
mentoring, councelling, asistovani, povéteni ukoly, pracovni porady a rotaci prace.

Metody vzdélavani mimo pracovisté¢ zahrnuji prednasky, diskuze, seminate,
demonstrace, case studies, workshopy, nacviky, assesment centra ¢i elektronické
vzdélavani.

Kratce se zastavim u jednotlivych metod. Instruktaz pii vykonu prace je zakladni
metodou zaucovani méné zkusSenych zaméstnanci, pii které povéteny pracovnik,
zpravidla ptimy nadiizeny, pfedvadi pracovni postup. Tuto formu zpravidla uzivame u
jednodussich, rutinngjsich pracovnich tkon.

Coaching Ize popsat jako dlouhodobé bézici sérii instruktazi, véetné zpétnych vazeb
a pripominkovani s periodickou kontrolou pribéhu vzdélavani nadiizenym. Tato kontrola
je provadéna individualné dle charakteru prace i pracovnika. Jedna se tedy o metodu
individualizovaného a soustavného vedeni pracovnika k poZzadovanému pracovnimu
vykonu. Vyhodou je soustavny feedback, ktery umoznuje pracovnikovi okamzité
reagovat na vytky a soustavné se posouvat ve své kariéie, nevyhodou je fakt, Ze pracovni
zatizeni - je-li vysoké - nemusi poskytovat dostate¢ny prostor pro soustavné a dikladné
provozovani coachingu.

Mentoring je v podstaté shodny s coachingem, rozdil spociva pouze ve vlastni,
uvédomélé volbé vzdé€lavajiciho pracovnika vzdélavanym. Je proto povazovan za
vhodnéjsi metodu, neb ptenasi zodpovédnost na vzdélavaného.

Counselling k uvedenym metodam doplniuje vztah pracovnik - nadfizeny 0 zna¢nou
miru vlastni iniciativy pracovnika, jedna se vice 0 oboustranny vztah se vznikem zpétné
vazby i smérem K vedeni. Nevyhodou muze byt tato metoda v piipadé nékterych
vedoucich pracovniki, ktefi mohou obtizné pfijimat pfipominky od podiizenych. Metoda
také vyzaduje vétsi Casovy piidel.

Asistovanim rozumime jednu z nejstarSich metod, kterou lze prirovnat ke vztahu mistr
- ucen, ve kterém je vzdélavany pracovnik piidélen ke zkusen&jSimu, kterému zpocatku
pomaha jen v mensi mife, S postupem osvojovani Si prace piebira vétsi zodpovednost, az

k uplnému osamostatnéni. Jedna se 0 S$iroce vyuzivanou metodu, jejiz pomoci
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vzdélavame piedevsim V piipadech, kdy si osvojeni pracovnich schopnosti vyzaduje delsi
dobu. Lze se obavat osvojeni nepfili§ vhodnych navykt, neb zdrojem informaci a
instrukci je zde jen jeden pracovnik. Zaroven se jedna 0 metodu nepftili§ tvarci.

Povéieni ukolem Ize v podstaté chapat jako posledni fazi procesu asistence, kdy je
pracovnik vedoucim povéfen urcitym tkolem, pro ktery jsou mu vytvoieny vhodné
podminky a ktery vykonava pod dohledem nadtizeného.

Rotaci prace lze v ur¢itém sméru chapat jako metodu vzdélavani, vyuziva se ale napf.
i kK ochrané zdravi pracovnika pii ptilisném jednostranném zatizeni - rozuméj ve smyslu
fyzickém i psychickém. Pracovnik Si postupné osvoji vice dovednosti, neb vykonava
paletu pracovnich tikonti napfti¢ organizaci.

Pracovni porady slouzi k pfedavani informaci v $irsi a obecné&jsi mife nez pii prostém
kontaktu nadtizeny - pracovnik, lze tedy v jejich ramci pracovniky 1épe zorientovat v déni
Vv celé organizaci.

Je ziejmé, ze metody on the job jsou vétSinou pojimany individualng, vyuzivan je
kontakt jeden na jednoho. Oproti tomu metody off the job jsou ¢ast&ji skupinové. Na
nasledujicim ptehledu vidime, Ze se jedna jak 0 metody spiSe teoretické slouZzici k rozvoji
znalosti vzdélavanych, tak o metody zaméfené prakticky, tj. na rozvoj dovednosti jejich
frekventanta.

Piednaska zprostfedkovava faktické informace. Soucasti prednasky mohou byt i
diskuze a seminare, kde se vzd€lavani doptavaji prednasejiciho. V ramci diskuzi a
seminaiu Se ¢asto objevi nova feseni ¢i napady. Zalezi v§ak do zna¢né miry na aktivité
participanttl.

Demonstrace, difive bézné oznafovana jako praktikum, zprosttedkovava znalosti i
dovednosti za vyuziti audiovizualni techniky, ptedvadéni pracovnich postupti a vice nez
prednasky a seminare klade diraz na zprostiedkovani praktického vyuziti téchto znalosti.

Ptipadové studie jsou jednou z dalSich béznych forem vzdélavani vyuzivanych spise
ke vzdélavani vysSich ¢i tvarCich pracovnikd. Jedna se 0 piedestieni problému
jednotlivetim ¢i Kolektivu pracovnikd, ktefi problém analyzuji a snazi se pfijit S vhodnym
feSenim, které je nasledné diskutovano. Varianta, kdy je problém feSen tymovem

pracovnikil, byva oznacovana jako workshop.
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Dalsi variantou ptipadovych studii je rovnéz rozsifena a Siroce uzivana metoda zvana
brainstorming, kdy jednotlivci navrhuji feSeni problému a spole¢né hledaji optimalni
feSeni problému.

Simulace je metoda vyzadujici aktivni G¢ast kolenych zamétena na praxi. Ugastnici
JSOu seznameni Se scénaiem, pozadovano je ve stanoveném ¢ase nalezeni feSeni. VEétsinou
se jedna 0 sérii simulaci, kdy postupné od jednodussich ukold prechazime ke slozitéjsim.

Rozsifenou metodou zejména mezi manazery je hrani roli. V ramci této metody
rozvijime V podstaté vylu¢né praktické dovednosti participantii. VyZzaduje i notnou davku
hravosti a kreativity. Role playing simulace u¢i samostatnému mysleni a umoziuje
vyzkouset si reakce v bezpecném prostiedi, kde emoc¢ni dekompenzace nepiinasi
dlouhodobé negativni dopady.

Néktefi autofi (Koubek 2001, str.256) radi mezi vzdélavaci metody i tzv. assesment
centre. V rozporu s tim Armstrong metodu assesment centre uvadi jen jako metodu
slouzici k vybéru zaméstanci. (2007, str.362). O této metodé je pojednano jiz V
predchozich ¢astech prace (viz str.18), proto zde neni nutnost ji popisovat duplicitné.

V neposledni fadé probiha vzdélavani i formou elektronickou. Jedna se o metody
vzdélavani vyuzivajici pocitacové programy, a stale se rozsitujici nabidka on-line kurzi.
S rozvojem internetu vyznam e-learningu fadov¢ nartsta, v nékterych organizacich dnes
tvori nejpouzivanéjsi vzdélavaci metodu.

Primarni vyhodou tohoto ptistupu je z dlouhodobého hlediska vyznamna tispora ¢asu
a zdroju vénovanych vyuce. Tuto formu vzdélavani Ize realizovat v podstaté kdykoliv a
je pro frekventanty pristupna bez vazby na misto vzdélavani. Jedna se o metodu
opakovatelnou, neomezenou poc¢tem studujicich a v neposledni fadé pohodInou.

Pii e-learningu mame nad pribéhem vzdélavani subjektt kontrolu. K tomuto je
vyuzivano prostfedktl zpétné vazby — at’ mame na mysli samo testovani, vystupni ¢i
prub&zné testy a lze téz mit pichled nad plnénim domacich ukold. Jedna se tedy o snadno
kvantifikovatelnou metodu, kdy Ize métené vysledky vyzivat K individualnimu fizeni
vyuky tak, aby se maximalizovala efektivita vyuky a dochazelo k zadoucimu upevnéni
nabytych znalosti a kompetenci.

Dalsi podstatnou vyhodou je moznost uziti provazanych multimedialnich prvkt. Diky
vice moznostem nastinéni ¢i praktické demonstrace vyucované latky muze tato byt

probirana Vv elektronicky provadéném vyukovém programu lépe a tim efektivnéji a
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usporn&ji pochopena, zapamatovana a integrovana mezi aplikovatelné dovednosti
zamgéstnance.

Nevyhodou, jez od e-learningu odrazuje zejména mensi a stfedni podniky jsou
zpravidla nezanedbatelné vstupni naklady. Firmy zabyvajici Se vytvofenim e-
learningovych programii zvykle zpoplatiuji zejména vytvoreni virtualni tfidy nebo kurzu,
samotny provoz jiz s sebou tak vyznamné naklady nenese. Uvedené neni piekazkou pro
vétsi organizace, nebot se logicky s poctem studentd naklady na jednotlivého
frekventanta snizuji. Dalsi neopominutelnou nevyhodou je skuteCnost, Ze nékteré

dovednosti jsou e-learningem v podstaté nepienositelné a vyzaduji osobni ptistup.
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5. PREDSTAVENI EVROPSKEHO SOCIALNIHO
FONDU

Evropsky socialni fond je nedilnou soucasti politiky Evropské unie v oblasti socialni
a hospodaiské soudrznosti a evropské socialni politiky. Jako jeden ze ¢tyt strukturalnich
fondu ptispiva K pieklenuti rozdilt v zivotni urovni, které existuji mezi lidmi a regiony v
celé Evropské unii. Ze zdroju Evropské unie financuje Evropsky socialni fond pomoc
Clenskym statim pii plnéni spolecné odsouhlasenych cilti a podporuje aktivity sméfujici
ke zlepSeni perspektiv lidi pii hledani nové prace a ziskavani pozadovanych kvalifikaci.
K hlavnim oblastem politiky Evropského socialniho fondu patii:

1. Rozvoj a podpora aktivni politiky na trhu prace

2. Podpora rovnych pftilezitosti pro vechny Vv ptistupu na trh prace

3. Podpora a zlepsovani $koleni, vzdélavani a poradenstvi jakozto soucasti politiky
celozivotniho vzdélavani

4. Podpora kvalifikované, vzdélané a flexibilni pracovni sily

5. Opatfeni na zlepseni ptistupu zen na trh prace

Evropsky socialni fond se pfednostné soustifed’uje na podporu potieb jednotliveu s
jasnym cilem zvysit jejich zaméstnatelnost. Vyuzit jej Ize i K podpote zlepSeni systému a
struktur tak, aby se zlepsil trh prace. Tato politika posilovani hospodaiského a socialniho
potencialu, jejimzZ cilem je vyrovnany rozvoj evropskych regionii a odstranovani piilis
vyznamnych rozdilt, je realizovana prostfednictvim strukturalnich fondd, Kohezniho
fondu, Evropského zemédélského podpiirného a zaru¢niho fondu - zarucni sekce,

Evropské investi¢ni banky a dalsich instituci Evropské Unie. (Ptichystal, 2009)

5.1 Vyuzivani moZnosti Evropského socialniho fondu v zemich

Evropské Unie
Ceska republika ma moznost z prostiedkii ESF spolufinancovat aktivity podporujici
rozvoj a zkvalithovani pocate¢niho vzdélavani, rozvoj a zdokonalovani systému
vzdélavani a ziskavani kvalifikace, véetné vzdélavani uciteld, dale aktivity podporujici
vytvafeni vazeb mezi trhem prace a vzdélavacimi, vyzkumnymi a Skolicimi institucemi

a zlepSeni pripravy lidi na uplatnéni na trhu prace.
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V jinych statech Evropské unie, napt. Recku, Irsku nebo Portugalsku, je vice nez
polovina téchto prostiedki poskytnutych ze strany EU urcena pro rozvoj a posileni
systému vzdélavani. Zbytek je urcen na boj s nezaméstnanosti. Odpovédnost za Evropsky
socialni fond je rozdélena mezi vice instituci i mezi vice ministerstev, které jsou ve
vzajemné soucinnosti a to i preshrani¢né. Mezi hlavni body, na jejichz zakladé zadaji a
ziskavaji Clenské staty finan¢ni podporu z ESF, patii predevsim priority vzdélavaciho
systétmu a kvality pocateéniho vzdélavani, rozvoj védy a vyzkumu, technického a
odborného vzdélavani, podpora vzdélavani uciteld, nové realizace kurikularnich inovaci

v 7 v

a prevence piedcasného opousténi Skoly.
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6. OPERACNI PROGRAM “ODBORNE PRAXE PRO
MLADE DO 30 LET V PRAZE”

Operacni program “Odborné praxe pro mladé do 30 let v Praze” je program vypsany
v ramci evropského socialniho fondu v CR. Realizatorem projektu je Ufad Prace CR,
krajska pobocka Praha se sidlem na Karlové namésti 23 na Praze 2. Projekt byl vypsan
na obdobi 1. Cervenec 2013 az 31. srpen 2015. V ramci projektu bylo 185 osobam
dopomozeno k ziskani praxe v oboru, ¢i profesni rekvalifikace. Stanovenym cilem
projektu bylo zvyseni zaméstnanosti i zaméstnavatelnosti zic¢astnénych osob. Cilovou
skupinou projektu byly mladé nezaméstnané osoby v evidenci UP déle nez 4 mésice
rekrutujici se ze skupin na trhu prace ohrozenych. Mezi tyto skupiny fadime osoby do 25
let, osoby stfedné i dlouhodobé nezaméstnané, dale osoby s nizkou kvalifikaci, ¢i bez
praxe. Do cilové skupiny lze zaradit i osoby s télesnym postizenim, 0soby z romskych
lokalit, dale osoby z etnickych mensin, azylanty, imigranty, rodi¢e na rodic¢ovské
dovolené, jako i 0soby pecujici 0 osobu blizkou nebo zavislého ¢lena rodiny a rodice
samozivitele.

Tyto cilové skupiny byly zvoleny pro jejich vyssi ohrozeni nadprimérnou mirou
nezaméstnanosti. Mladi lidé, kteti Cerstvé ukoncili své formalni vzdé€lani, ve zna¢ném
mnozstvi pfipadi nedisponuji patfi€nou pracovni praxi, nemaji pracovni navyky ani
odborné zkuSenost, a néktefi dokonce nemaji pfedstavu 0 zakladnim fungovani
pracovniho trhu. Tyto dovednosti a zkusenosti program nezaméstnanym absolventim
nabizi ziskat. Mladi stfednédob& nezaméstnani absolventi byli cilovou skupinou, po niz
pii vybéru participanti projektu sahla firma . T.A. V tomto konkrétnim piipadé se jednalo
0 skupinu sesti zaméstnancu pfijatych do pracovniho poméru do dvou firem konsorcia.

Projekt opera¢niho programu byl realizovan na uzemi hlavniho mésta Prahy a byl
financovan ze zdrojii evropského socialniho fondu a statniho rozpo&tu CR. Do fondu bylo
alokovano 91 835 738,68 K¢. V projektu bylo ptihlaseno celkem 907 uchazeci o
zaméstnani. Z toho 489 muzu a 418 Zen. Dale byli zadatelé stratifikovani podle Grovné
dosazeného vzdélani.

Firma L.T.A. servisni do projektu vstoupila jako jeden z mnoha podnikatelskych
subjektt. Pred vstupem do projektu bylo nutné splnit pozadovana kritéria. Prvnim z nich

bylo uzavieni dohody mezi zaméstnavatelem a Utadem prace jako ziizovatelem projektu.
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Soucasti dohody bylo vymezeni vySe piispévku, v nasem konkrétnim piipadé 24000
korun za mésic na jednoho zaméstnance. Dale byla smluvena délka uzaviené dohody, v
nasem pripad¢ maximalni mozné trvani projektu, to jest v délce jeden rok. Dohoda byla
uzaviena V ramci programu spolecensky ucelnych pracovnich mist. Spolecensky
ucelnymi pracovnimi misty se dle definice ministerstva prace s socialnich véci rozumi ta
pracovni mista, ktera zaméstnavatel zfizuje nebo vyhrazuje na zakladé dohody s Ufadem
prace a obsazuje uchaze¢i 0 zaméstnani, kterym nelze zajistit pracovni uplatnéni jinym
zpusobem, tj. zejména uchazeéi, kterym ufad prace vénuje zvySenou péci pfi
zprostiedkovani zaméstnani. Tyto podminky vyplyvaly predev§im ze zdkonnych uprav
definujicich problematiku dotovanych mist na trhu prace a bylo nutno je spinit k facilitaci
vyplaceni ptispévku ze statniho rozpoctu. Po uzavieni této dohody bylo nutné projit série
byrokratickych kroki dokladujicich vhodnost firmy jako uchazece. Poéinaje registraci
firmy - tj. dolozenim vypisu z obchodniho rejstiiku, vyplnénim Evidenéniho listu, a to
ptes nahlaseni pozadavku na volné pracni misto az k dolozeni bezdluznosti firmy smérem
ke zdravotnim pojistovnam, celni sprave, danovym autoritim a dal$im slozkam statni
spravy. Ke kazdému volnému mistu byly specifikovany pozadavky na uchazece 0
zaméstnani. Bylo nutné peclivé vyprofilovat pozadavky na zaméstnance a definovat
moznosti osobniho a profesniho riistu, které mu pracovni misto nabizi. Odborni asistenti
projektu ze strany tfadu prace poté provedli piedvybér vhodnych uchaze¢t na zakladé
nami predlozenych pozadavki. Jednotlivi uchazec¢i byli poté pozvani k pohovoru, kde
probéhl jejich definitivni vybér. Findlni faze vybéru byla jiz pln¢ v kompetenci firmy
I.T.A. ajejich pracovnikil.

V pribéhu celého projektu probihal jeho monitoring jak na finan¢ni trovni, tak na
urovni osobniho ristu jednotlivych zaméstnanych. Forma monitoringu byla definovana
na zakladé vstupnich pozadavkt projektu. Stran finan¢ni kontroly probihalo vyplaceni
ptispévkl az po dolozeni vyplaceni mzdy jednotlivym zaméstnanciim. Stran kontroly
prubé&hu projektu z hlediska zaméstnanych byly pouzity dotazniky. Zhodnoceni probihalo
s Ctvrtletni frekvenci. Z téchto dotaznikl budu vychazet i v dalsim prubehu své prace, kde
porovnam ocekavany dopad na zacastnéné strany a realné vystupy projektu. Participanti
méli moznost poskytovat zp&tnou vazbu Utadu prace, kdy rovnéz se ¢étvrtletni frekvenci
byli vyzvani, aby sami zhodnotili klady a zapory ucasti v programu. Této moznosti

zpravidla nevyuzivali, vyuzita byla pouze jednou, coz prace zminuje nize.
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PRAKTICKA CAST

7. UVOD K PRAKTICKE CASTI

Nepftetrzity vyvoj ekonomiky a volny pohyb osob v ramci Evropské unie s sebou
ptinasi i rostouci konkurenci. Jiz davno nestac¢i byt pouze pracovnikem s dlouhou praxi a

24

bohatymi zkuSenostmi, ale je dualezité se pifedevsim prizpusobit ¢im dal naro¢néjsim a
proménlivéj$im pozadavkim zaméstnavatelti S dirazem na znalost jazykd. Na pracovnim
trhu se dnes nachazi pocetna skupina 0sob, jejichz znevyhodnénim je prave absence praxe
a odbornosti v oblastech jejich vzdélani.

Aby byl ¢loveék stale plnohodnotnou a konkurenceschopnou pracovni silou, je
potieba, aby celozivotné rozsifoval a prohluboval své znalosti a dovednosti. Vzdélani na
riznych stupnich skolského systému mu sice poskytne urcité penzum znalosti, avSak v
praxi je Casto potieba i znalosti dalSich a zejména zkuSenost s praktickou aplikaci
nabytych znalosti. Zpusoby prace, technologie a pracovni procesy se v pribéhu let
neustale méni, a proto se musi i ¢lovék pofad vzdélavat a rozsifovat své praktické
dovednosti. Chce-li mlady zaméstnanec byt uspéSnym, musi mu byt umoznéno Gspeésné
odstartovat v pracovnim procesu. Z hlediska zaméstnavatelii jsou nezkuseni ¢i jinak
handicapovani zaméstnanci spide zatézujicimi faktory, proto byl na uzemi Ceské
Republiky na zakladé politického rozhodnut Evropské Unie implementovan program
Odborna praxe pro mladé do 30 let. Proto je hlavnim cilem mé bakalaiské prace zjisténi
a popsani moznosti ziskani praxe téchto znevyhodnénych zaméstnanci Vv ramci
zminéného programu financovaného Evropskou unii.

V tijnu roku 2013 se do opera¢niho programu “Odborné praxe pro mladé do 30 let v
Praze” zapojila firma .T.A. Aktivity tohoto OP cili na uchazece 0 zaméstnani ve véku
od 18 do 30 let. K realizaci projektu se uziva cilenych nastroju a opatieni aktivni politiky
zamé&stnanosti statu. Jednotlivym ucastnikiim projektu je v ramci projektu poskytovano
poradenstvi a v ptipadé potieby i profesni rekvalifikace. V mnou popisovaném ptipadé
se jednalo o poskytnuti praxe osobam, kterym tato polozka v Zivotopise schazi. Uéastnici
vétve projektu konané v ITA byli vybrani ze skupiny nezaméstnanych absolventi v
evidenci ufadu prace déle nez 4 mésice. StéZejni aktivitou projektu jsou odborné praxe

podpoiené financnim piispévkem pro schvalené zaméstnavatele. Predpoklada se, ze ¢ast
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zamé&stnavatelll Si ucCastniky praxi po jejich ukonéeni ponechd nadale jako své
zamgstnance. Tento predpoklad byl u ¢asti zaméstnanct naplnén.

Pti hodnoceni projektu vychazim z pfedpokladanych cili stanovenych v samotném
opera¢nim programu i cili o¢ekavanych vedenim firem. Tyto cile byly zjistovany pomoci
strukturovaného rozhovoru. Ocekavani ze strany zaméstnanych jsem hodnotila zpétné,
prvni sbér dat jsem provedla pfi pribéznych hodnoticich pohovorech. Tyto vstupni udaje
jsem pii hledani odpovédi na svou hypotézu konfrontovala s udaji z ledna 2015, kdy

vyprselo ro¢ni obdobi ¢erpani projektu
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8. POPIS ZUCASTNENE SPOLECNOSTI

8.1. I.T.A. Intertacts.r.o.

Spole¢nost I.T.A. - Intertact s.r.0. je obchodni spole¢nost zalozena v roce 1996.
Spole¢nost se postupné vyprofilovala predevsim jako dovozce a autorizovany distributor
laboratornich pfistroja, reagencii a laboratornich plasti. Svoji velikosti se L.T.A. -
Intertact fadi mezi typické malé podniky, ma 25 zaméstnanci.

Plisobi zejména Vv oblasti imunologie (pritokové cytometrie), molekularni biologie a
mikrobiologie, a sou¢asné funguje jako servisni organizace pro zafizeni, ktera dodava.

Pratokové cytometry jiz dodala firma do ttech prazskych nemocnic a zajist'uje jejich
servis, udrzbu a dodavku spotiebniho materialu. Nadale se zacastiiuje vybérovych fizeni
s cilem stat se jednim z nejvétsich dodavateli cytometrii v Ceské republice. Oblast
prutokové cytometrie povazuje firma za kli¢ovou, nebot’ tvoii velkou c¢ast obratu a
spatfuje V ni perspektivni rozvoj v budoucnosti.

Spole¢nost I.T.A - Intertact je autorizovanym distributorem firmy Becton Dickinson
International. S firmou spolupracuje jiz od roku 1997. Podnikatelsky plan firmy L.T.A. -
Intertact je postaven pravé na prodeji pritokovych cytometrid. Spolecnost dale zacala
distribuovat hemokultivacni a mykobakterialni systémy. Dalsi ¢innosti je vySetfovani
parodontitidy pomoci molekularné genetickych testi. Zaméstnanci se pravidelné ti¢astni
odbornych seminari a 1ékarskych kongresii a spolecnost sama potfaddd seminaie pro
uzivatele priutokovych cytometri. Neustale se snazi rozsifovat portfolio svych sluzeb s

cilem uspokojit odbératele ve vsech oblastech jeho potieb.

8.2. L.T.A. - servisni

Dalsi ztcastnénou firmou je firma I.T.A. - servisni ze stejného konsorcia. .T.A.
servisni je mladsi spole¢nost zalozena za tcelem podpory péce 0 zakazniky v ramci
konzorcia a dale k provadéni komplementarnich obchodnich operaci jako naptiklad
prodej a servis spotiebniho zdravotnického materialu od laboratornich plasti pies
hygienické az po sanitarni dopliky.

Cilem spole¢nosti I.T.A. Servisni S.r.0. je zajisténi rychlého, kvalitniho servisu a
sluzeb ke spokojenosti zakaznikt. Spole¢nost I.T.A. Servisni s.r.0. vznikla v lednu 2011

jako ¢len holdingu spolec¢nosti I.T.A. — Intertact s.r.o., aby zajistovala komplexni servis
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pro zdravotnicka zatizeni v CR a na Slovensku. Mezi poskytované sluzby patii zajisténi
kompletniho servisu lékarskych a zdravotnickych odévl véetné prani a dodavek na
pracovisté, dale nakladani s odpady. 1.T.A. servisni naklada jak s béznym odpadem, tak
s odpadem infekénim i jinak nebezpecnym, zajistuje péci a zpracovani dewarovych
nadob, prani pradla opét vcetné potencialn¢ infekéniho a dalsi doplitkkové sluzby ve
zdravotnictvi. Jednou ze stézejnich oblasti pisobeni firmy je i poskytovani dopravnich
sluzeb ve zdravotnictvi a v laboratorni diagnostice. Ve spole¢nosti 1.T.A. servisni je na
dvou pobockach zaméstnano 21 zaméstnanci. Zapojenim do projektu do firmy piibylo

celkem Sest zaméstnanct, v kazdé ze zcastnénych spolecnosti tii.
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9. ZPUSOB ZISKANI A INTERPRETACE DAT

Uvodem této kapitoly je tieba definovat testované hypotézy. Prace zkouma, zda byly
naplnény anticipované cile projektu, tj. objektivni posun v pracovnich schopnostech a
vykonnosti jednotlivych subjektt a také zda dosSlo k napInéni subjektivné stanovenych
cilt téchto zkoumanych jednotlivci.

K ovéteni hypotézy prace vyuziva dotaznikovou metodu a metodu individualnich,
motiva¢né hodnoticich pohovort. Do prizkumu bylo zafazeno $est jednotlived, 4 muzi
a 2 zeny V rozmezi 21 s 24let. Vsichni respondenti byli pied vstupem do projektu vedeni
na Utadu préce.

Pro ucely této prace byla pouzita data pribézné ziskavana z povinnych evaluacnich
pohovorii a materiald dodavanych tUradem prace pro ucely projektu. Jedna se o
dotaznikové Setieni které uchazeci vyplnili pfi nastupu do zaméstnani. Vstupni data byla
nasledné konfrontovana se zjiSténimi autorky prace, tedy personalistky v piedmétné
organizaci. Vzhledem k faktu Ze projekt byl v dob¢ tvorby této prace jiz ukoncen, pouziva
prace téz zpétné zhodnoceni udavanych odpovédi v konfrontaci s realnym stavem po
skonceni projektu. Vsichni respondenti s prizkumem spolupracovali, navratnost

dotaznikt byla tedy stoprocentni.
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10. APLIKACE PROJEKTU YV LT.A.

Souhrnng se jedna o projekt, v némz je Sest mladych absolventt ve véku od 20 do 26
let, zaméstnano formou dotovaného pracovniho mista s podporou Utadu prace a ESF.
Jedna se tedy osoby z hlediska Ufadu prace vyhodnocené jako na pracovnim trhu
znevyhodnéné. Tito mladi zaméstnanci byli zamé&stnani v konsorciu spole¢nosti 1. T.A. se
stanovenym cilem podpory jejich integrace na trhu prace a to zejména skrze moznost
ziskani pracovnich zkuSenosti.

Pravidla projektu umoznovala kazdé z firem podat Zadost 0 obsazeni tiech
dotovanych pracovnich mist. Ob& spole¢nosti podaly poptavku v plné umoznéné vysi.
Utad préace jsme oslovili s dostateénym piedstihem 9 mésict, coz umoznilo dikladnou
ptipravu i predvybér vhodnych kandidatt na pracovni pozice. Celkoveé na pohovor po
predvybéru na UP dorazilo 58 zajemcti 0 zaméstnani. Z nich bylo vybrano $est kone¢nych
zamé&stnancu. Ze strany firmy L.T.A. servisni byli pozadovani uchazeéi 0 tii pracovni
pozice. A to sice pozice nakupciho, obchodniho zastupce a asistenta vedeni spole¢nosti.
Firma I.T.A. Intertact pozadovala obsazeni pozice grafika, Gcetni a administrativniho
pracovnika. Zadosti 0 zafazeni do programu obé firmy odeslaly 90 dni pied zahajenim
projektu, jejich soucasti byl detailni popis jednotlivych pozadovanych pracovnich pozic.
Na pozici administrativniho pracovnika pfedvybral Utad prace &trnact uchaze¢i o
zamé&stnani, na ostatni pozice vyjma grafika po deseti uchazecich. Na specializovangjsi
pozici grafika byli vybrani ¢tyfi uchazeci.

Pro ob¢ firmy byla moznost ucastnit se projektu vitanym impulzem k rozsifeni svych
aktivit, nebot’ obzvlaste v mladsi z obou firem, v 1. T.A. servisni, nebyl kapitalovy prostor
k rozsiten dostate¢ny k akvizici starSich ¢i etablovangjSich zaméstnancti jiz plné szitych
s trhem prace. Lze tedy konstatovat, ze diky moZznostem programu vznikla na trhu prace

nova pracovni mista. Nasleduje popis nabizenych pracovnich mist.

10.1 Pfedstaveni jednotlivych obsazovanych pozic

Pozice nakupciho ve firme I.T.A. servisni spociva v realizaci nakupu vymezeného
sortimentu a materiald, v komunikaci s dodavateli, pribéznym monitoringem stavu
skladu, ve sledovani, evidenci a koordinaci objednavek a feSeni ptipadnych reklamaci.

Dale od pozice nakupciho ocekava firma i aktivni vyhledavani novych dodavateld, a tedy
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predpoklada orientaci na daném trhu. Na uchazece byly kladeny nasledujici kvalifika¢ni
predpoklady; minimalné stfedoskolské vzdélani, komunikativni znalost anglického
jazyka, dobra uzivatelska znalost Microsoft Excel, dale komunika¢ni schopnosti,
schopnost samostatné pracovat a zodpovédnost Vv plnéni pozadovanych tkonii.

Z deseti nabidnutych kandidati vybérem prosel Michal Fabera, jehoz profil i profily
ostatnich tspé$nych uchazect popisi nize.

Dalsi nabizenou pracovni pozici byla pozice obchodniho zastupce. Ve firmé ITA
servisni je pracovni naplni obchodniho zastupce predevsim tzky kontakt s klienty, a to
jak péce o0 stavajici zakazniky, tak akvizice novych klients, dale spoluprace s oddélenim
nakupu, men$i montazni ukony, zakladni servis a dopliovani nabizenych spotiebnich
materialt.. Pozadavky zaslané Gfadu prace v tomto piipadé obsahovaly predevsim dobré
obchodni dovednosti, rozvinuté vyjednavaci schopnosti, minimalné stiedoskolské
vzdélani, znalost prace s poc¢ita¢em a manualni zru¢nost, schopnost uéit se novym vécem,
casovou flexibilitu a ochotu cestovat po vymezené oblasti. Dale se od uchazece
piedpoklada alespon bazalni znalost cizich jazykt, pfedev$im anglictiny. Z deseti
uchaze¢ sitem ptijimaciho pohovoru prosel Jan Vybiral.

Obéma firmami nabizenou pozici byla pozice asistenta, konkrétné byla nabizena dvé
mista asistenta vedeni obou spolec¢nosti. Pracovni naplni se jedna 0 administrativniho
pracovnika zodpovédného predevsim za piipravu podkladi, korespondenci, a starost o
provozni chod kancelafe. Zodpovida téz za planovani schiizek jednatele spole¢nosti,
soucasti prace je téz administrativni podpora ¢lenti tymu spoleénosti, tj. podpora nakupu,
obchodnich zastupcti a back office agenda. Pozadavkem na tcastnika bylo ukoncené
stiedoskolské vzdélavani, vynikajici znalost prace s PC a MS Office, dale schopnost
rychlého psani na PC, vytfibena spisovna cestina, také je pozadovana znalost anglictiny
na urovni umoziujici profesionalni vyftizeni telefonnich hovorti a zakladni obchodni
korespondence, podminkou bylo téZ platné tidicské opravnéni skupiny B, pfijemné a
profesionalni vystupovani, vyborné organiza¢ni a komunika¢ni schopnosti. Pfedvybérem
uradu prace bylo doporuceno ¢étrnact uchazeci, z nichz si spolecnost I.T.A. Intertact
zvolila Michaelu Santrtickovou a spoleénost I.T.A. servisni Terezu Vyhlidalovou.

Spolecnost I.T.A. Intertact zaslala ufadu prace téz poptavku na pozici junior acéetniho.
Obsahem pracovnich povinnosti u¢etniho na juniorské pozici je piedev§sim zpracovani,

kontrola a uctovani faktur pfijatych za zbozi, vCetné prijemek, dale také sprava
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pohledavek, je nutna i komunikace se zakazniky, feseni piipadnych upominek. Soucasti
zodpovédnosti Gcetniho je i fadna péce 0 pridélené ucetni agendy. Ve firmé I.T.A.
Intertact je samoziejma tzka spoluprace s hlavni ucetni, S niz se podili na mésic¢nich
uzavérkach. Mezi pozadavky na kandidaty bylo zafazeno minimalné stiedoskolské
vzdélani s vyhodou ekonomického sméru, vyhodu v poli uchazecti méli ti se znalosti
ucetniho programu Pohoda, se kterou se i béhem skoly mohou seznamit studenti
nékterych stfednich ekonomickych $kol. Dulezitym osobnostnim aspektem je schopnost
peclivé prace i Vv situacich pod tlakem, samoziejmé se predpoklada i zodpovédnost a v
dil¢ich ukonech a schopnost samostatné prace. Podminkou je rovnéz i casova flexibilita.
Z jedenacti nabizenych kandidati nakonec pozici ucetniho obsadil Karel Kralovec.
Posledni misto, které I.T.A. Intertact obsazovala, byla pozice grafika. Naplni prace
grafika je vyroba a navrh propaga¢nich materialli, reklamnich pfedméta a firemnich tisk,
zejména katalogll. Zajist'uje téz upravu elektronickych dokumentti 8 pomaha s grafickou
podobou webovych stranek. Pozadavkem na tuto pozici bylo rovnéz ukoncené
stfedoSkolské vzdélani, schopnost prace S pokrocilejsimi grafickymi programy,
schopnost pfinaset kreativni napady, schopnost piichdazet s vlastnimi napady,
zodpovédnost, aktivni pfistup. Diky nutnosti pokrocilé schopnosti prace s prislusSnymi
programy byli Uiadem praci shledani vhodnymi jen étyti kandidati, z nichz jsme vybrali

Tomase Bohmera.

10.2 Proces vybéru

Lze tedy konstatovat, Ze na viechna nové vytvorena pracovni mista byl UP schopen
obstarat dostate¢ny pocet perspektivnich kandidati. V pribéhu vybérovych fizeni jsem
nejprve studovala zivotopisy zajemct.. Na rozdil od pohovoru s uchazeci z ptimého trhu
préce, jsem z dorugenych Zivotopist diky profesionélni praci ufednikét UP nebyla nucena
zamitnout zadny a vSech Sedesat osm kandidata jsem pozvala na osobni pohovor.
Pozornému ctenafi neunikne diskrepance mezi poctem pozvanek k pohovoru a vyse
uvedenym mnozstvim realnych zajemct, kterych bylo padesat osm. Se zkusenosti z
volného pracovniho trhu jsem predpokladala, ze vysledny pocet fyzicky piisedsich
ucastnikl bude vyrazné nizsi nez sedmdesat Sest procent.

Finalni vybér zaméstnanct probihal formou individualniho pohovoru. U pohovoru
byl vzdy ptitomen personalista a generalni feditel spole¢nosti ¢i 0soba jej zastupujici - a

vzdy vedouci zaméstnanec oddéleni, do n€hoz byl zaméstnanec nabiran. Pohovor
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probihal strukturovanou formou, kdy nejprve zajemce dostal prostor se v kratkosti
predstavit, poté se personalista formou rozhovoru snazil ziskat v hrubych rysech
informace o0 komunikac¢nich a interpersonalnich schopnostech probanda. Pak v zavislosti
na nabizené pozici odbornici z danych useku zajemce testovali v feSeni namatkovych
problematik z jejich oboru. Napiiklad zajemce 0 pozici nakup¢iho tak mohl mit za ukol
sestavit excelovou tabulku s cenami a pomoci funkci pocitat ceny ¢i nastavovat slevy v
zavislosti na zadani. Generalni feditel zpravidla s ucastnikem kratce pohovotil o historii
firmy a zjistil jeho orientovanost v oblasti zdravotnické techniky a komplementarnich
sluzeb. Soucasti pohovoru byl i kratky test vSeobecnych znalosti, a to jak ze sféry
vSeobecného piehledu, tak schopnost fesit jednoduché logické ukony. U v§ech pozic také
probéhla ¢ast pohovoru v angli¢tiné. Tuto ¢ast vzdy vedl generalni feditel spole¢nosti,
ktery jako byvaly diplomat ma K cizim jazykum blizko a tuto ¢ast si vyminil ponechat ve
své kompetenci.

Po skonceni pohovort byli jednotlivi ucastnici zhodnoceni. V tomto bodu jsem jako
personalistka doporucovala pouzit Skalovani schopnosti zaméstnanct, vice zapojit
tymovou psychologii a doplnit exaktni personalistické nastroje a testy. Vzhledem k
rozhodovaci struktufe, mimochodem bézné pouzivané ve stfednich a mensSich
spole¢nostech, vSak tyto navrhy byly zamitnuty a kone¢né slovo m¢l generalni feditel po

odborné konsultaci s vedoucimi pracovniky a mnou jako personalistkou.

10.3 Predstaveni jednotlivych uspéSnych uchazeci

V dalsi c¢asti prace nasleduje charakteristika jednotlivych vybranych novych
zaméstnanct, na zakladeé kratkého vstupniho a vystupniho dotazniku zhodnoceny popis
jejich o¢ekavani v pozitivnim i negativnim, popis jejich o¢ekavaného piinosu pro firmu,
nastin jejich pfedstav 0 zamé&stnani a strué¢ny popis jejich pracovniho a lidského rozvoje
v prubéhu trvani projektu. Dale jsem zjistovala pfedstavu idealniho pracovniho rozvoje
daného zaméstnance a po roce se tazala na subjektivni pocit napliiovani krok na cesté k
zadanému idedlu. Jako vychozi hypotézu jsem stanovila adekvatni objektivni posun
v pracovnich schopnostech a vykonnosti jednotlivych zaéastnénych a dosazeni
subjektivné stanovenych cild. Metodou ke zjisténi jsem stanovila zminény dotaznik
doplnény 0 individualni pohovory se zaméstnanci. Alternativni hypotézou tedy je, ze

program nevede k zadnému rozvoji probanda.
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10.3.1. Michal Fabera

Jako prvniho popisi vitézného zajemce 0 pozici nakupciho. Tim byl Michal Fabera.
Michal nastupoval jako jednadvacetilety absolvent Obchodni akademie Dusni. V
soucasné dob¢ studuje Vysokou Skolu finan¢ni a spravni a v Zivotopise mél zminénou
zkusenost prace na administrativni pozici ve vétsi firmeé formou studentské brigady, kde
zajisStoval pripravu ucetnich podkladi a vyfizovani administrativnich zalezitosti
predevS§im ve vztahu ke statni spravé. Pro pozici nakupciho tedy mél dostateéné
kvalifika¢ni pfedpoklady, ale postradal zkusenost, coz jsme piesné¢ od zajemcu z fad
znevyhodnéné skupiny na trhu prace mohli oc¢ekavat. Michal po ziskani zaméstnani
uvedl, Ze od pozice oc¢ekava vedeni obchodnich jednani s dodavateli. V této pozici kladl
duraz na vlastni schopnost samostatného fungovani, ¢ehoz se mirné obaval. Jako svij
nejveétsi ptinos firmée vidél svou proklamovanou schopnost pracovat ve stresu a nenechat
se ovlivnit tlakem a svou schopnost komunikace. Jako své negativum uvadél nezkusenost
a chaoti¢nost. Jako svuj profesni cil Michal deklaroval naucit se vést obchodni jednani v
ramci nakupu. V ramci ro¢niho zapojeni v opera¢nim programu z pohledu zaméstnance
splnil svij ocekavany cil, tj. subjektivné citi zlepseni v oblasti schopnosti vést obchodni
jednani. Dale udava ziskani dovednosti pfi praci s uetnim softwarem. Z pohledu
zaméstnavatele Se pan Fabera naucil pracovnim navykim, je platnym ¢lenem tymu
spole¢nosti a byla mu nabidnuta smlouva na dobu neurcitou a navysena mzda. Rok po
skonceni programu jiz vede v ramci spolecnosti svij maly tym. Zpocatku jsme u
zaméstnance pozorovali neschopnost dodrzovat pracovni dobu ve smyslu pozdnich
ptichodd, coz vedlo dokonce i k nutnosti udéleni vytky pro soustavné méné zavazné
porusovani povinnosti dle paragrafu padesat dva zakoniku prace (ptiloha E). Dale byly
s panem Faberou vedeny pohovory s personalistou, béhem kterych doslo K vyjasnéni
situace a ve vzajemné shod¢ byla stanovena pravidla dochazky. Zprvu byl zacastnény
podroben zostfené kontrole, jejiz dukladnost Se se stabilizaci situace postupné
rozvolnovala. Situaci jsme konzultovali s kli¢ovym pracovnikem na ufadu prace.
Ukazalo se vsak, ze vytykaci dopis a nasledna osobni intervence personalisty byly

dostate¢nym nastrojem k dosazeni zlepSeni plnéni pracovnich povinnosti.

10.3.2. Jan Vybiral
Jako druhého zminim vybraného obchodniho zastupce. Pozice byla vyhlasena firmou

I.T.A. servisni. Nov¢ zaméstnan byl ve firm¢ Jan Vybiral. Jan je absolventem Obchodni
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akademie Pertoldova. Nastupoval ve dvaadvaceti letech, od ostatnich zajemct 0 pozici
jej odlisovala bohata minulost pracovnich zkuSenosti pii studiu stfedni Skoly. V
Zivotopise zminoval zkuSenosti z podpory prodeje a projevoval ambici se dale rozvijet v
obchodnich dovednostech. Predstavu 0 misté, na které nastupoval, nemél. Primarnim
cilem pana Vybirala v pracovnim zivoté je podnikat. Pfedstavoval Si praci v pohybu
zahrnujici cestovani a komunikaci. Jako své prednosti zmifioval zejména vzdélani.
Obaval se slozité legislativy v oblasti zdravotnického byznysu, své schopnosti
komunikace s odbornymi 1ékatfi pro rizny stupen vzdélani. ProSel celym roénim
programem, po skonceni programu byla s panem Vybiralem uzaviena nova smlouva na
dobu neurcitou. Ve zkusebni dobé této nové smlouvy se ale rozhodl zménit zaméstnani.
Motivaci mu bylo piedev§im finan¢éni ohodnoceni. Narazil na pracovni nabidku firmy
Chirana pohybujici se rovnéz v oboru zdravotnického podnikani. Byla mu nabidnuta lepsi
mzda v obdobné pozici a pan Vybiral se fidil pfedev§im finanéni motivaci. Zpétné
zminuje, ze vyhodou pro zisk tohoto zaméstnani mu byla znalost prostedi, prace
obchodniho zastupce a ziskana schopnost spoluprace s odborniky a celkové zlepSena
schopnost komunikace a vedeni obchodnich rozhovort. Vzhledem k faktu, ze pan
Vybiral z firmy odesel, neplanuje ve spole¢nosti I.TA. dalsi budoucnost. Se svou
soucasnou pozici je spokojen, ma §ir§i spektrum prace a lepsi pracovni uspokojeni. K

soucasné pracovni pozici se dostal diky zkusenostem v ramci podporovaného zaméstnani.

10.3.3. Michaela Santrii¢kova, Dis.

Tietim popisovanym pracovnikem je Michaela Santriickova, Dis. Byla pfijata na
pozici administrativni pracovnice/sekretarky do firmy I.T.A. Intertact. Je absolventkou
Obchodni Akademie a Vyssi Odborné skoly informacnich sluzeb v oboru Informatika v
podnikani. V zivotopise zaujala vyssim vzdélanim a pii pohovoru bezvadné obstala pii
feSeni technickych situaci na PC. Tim se stala nejlepsi kandidatkou na pozici asistentky,
ktera vyzaduje pokrocilé dovednosti prace s PC. Ctyfiadvacetiletd uchazecka byla v dobé
nastupu do zaméstnani registrovana jako uchazecka 0 zaméstnani na uradu prace Sestnact
meésict. Predstavu 0 pozici méla, udavala, ze ocekava klasické administrativni pracovni
ukony, vedeni sekretariatu a tfidéni posty i elektronické komunikace. Jako svoje prednosti
udavala predevsim vybornou schopnost prace na pocitaci, zejména pokrocilou znalost

programu Microsoft Office. Obavala se ptilisnych narokt na schopnost komunikace, a to

zejména V anglickém jazyce. Po skonéeni praxe v ramci opera¢niho programu jsme na
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zaklad® vnitropodnikovych zkugenosti v souladu se sle¢nou Santrii¢kovou uzavieli
smlouvu na dobu neur¢itou na pozici junior ucetni. Vzhledem k objektivnim problémutim,
které méla sle¢na Santrii¢kova v komunikaci, jsme za¢astnéné zajistili moznost uéasti na
kurzu komunikace zaméfené na takzvané soft skills. | pies vyrazné zlepSeni
komunikaénich dovednosti jsme se se sle¢nou Santrtickovou na jeji Zadost shodli na
prefazeni v ramci firmy na ucetni pozici. Adaptace zaméstnance prob&hla bez obtizi,
dobie se zapojila do pracovniho kolektivu firmy. V prubéhu trvani projektu se
projevovala jako velmi iniciativni, nad ramec svych béznych povinnosti vypomahala v
ucetnim oddéleni. Vzhledem k dobrym analytickym schopnostem a peclivosti se
spoluprace osvédéila. V ramci Spolecnosti vzhledem Kk spolehlivym vykoniim i
referencim nebyl se zménou pracovniho zafazeni problém. Sle¢na Santrii¢kova je s novou
pozici ve firmé velmi spokojena a vzhledem k faktu, ze v ni dokaze 1épe a $iteji uplatnit
své vzdelani a perspektivné rozvinout i své schopnosti spojuje s firmou L. T.A. svoji
budoucnost. Oc¢ekavani, ktera od zaméstnani méla se naplnila, a to i presto, ze pozici na
kterou nastupovala, jiz dale nezastava. Za dobu trvani projektu se ze svého hlediska

zlepsila v komunikaci a subjektivné ocetiuje, jak byla piijata kolektivem firmy.

10.3.4. Tereza Vyhlidalova

Ctvrtou popisovanou tucastnici je Tereza Vyhlidalova. S ufadem prace navrzenych
kandidatt byla vybrana na pozici administrativni pracovnice/sekretarky do firmy L.T.A.
servisni. Sle¢na Vyhlidalova byla v dob&é vybérového fizeni devatenactiletou
absolventkou Obchodni Akademie Vinohradska v oboru cestovniho ruchu. Po
absolvovani stfedoskolského vzdélani nebyla uchazecka nikdy zaméstnana. V evidenci
ufadu prace byla sedm mésict. Piedstavu 0 svém profesnim Zivoté méla v oblasti svého
vzdélani, to jest v cestovnim ruchu, napiiklad jako priivodce &i animator. Utad prace ji
vsak pozici odpovidajici jeji predstaveé nebyl schopen zajistit. V zivotopise zcela chybéla
praxe, na zakladé¢ dojmu vedeni firmy LT.A. servisni i navzdory nedoporuceni
personalisty vSak ze vstupniho pohovoru vysla vitézné. Objektivné spliiovala veskeré
pozadované dovednosti, napiiklad pokrocilou schopnost prace na PC. Piedstavu 0
pracovni pozici méla takovou, ze ocekavala administrativni praci v kancelaii a
komunikaci s afady, tedy pomérné piesné odpovidajici realné naplni prace. Jako svoje
prednosti uvadéla dobrou schopnost komunikace a zpusobilost K praci na pocitaci.

Obavala se nepftijeti kolektivem, nebot’ nebyla na praci v kolektivu zvykla. Dale se
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obavala, ze tkoly ji zadané budou piekracovat jeji schopnosti, tedy bala se piedevsim
vlastni chybovosti. Pracovni pomér se sle¢nou Vyhlidalovou byl ukonc¢en z jeji strany po
uplynuti poloviny doby trvani projektu, jako diavod uvedla neshody v kolektivu a
neschopnost podvolit se pozadavkim svych nadiizenych. Celou dobu od oznameni
problému po tfech mésicich v zaméstnani byl pfipad Gcastnice konzultovan s klicovymi
pracovniky na Utadu prace. | pies disledky z toho vyplyvajici, napiiklad nemoznost se
opét zucastnit podobného programu se rozhodla podat vypovéd’. V prubéhu vypovédni
lhity okamzité onemocnéla a do ukonéeni pracovniho poméru byla v pracovni
neschopnosti. Od pocatku byla pracovni vykonnost zGcastnéné velmi kolisava,
objevovaly se spory v kolektivu a byla jasn¢ znat absence pracovnich navykut ziac¢astnéné.
Obzvlast nevhodné se zpétné jevi neschopnost konstruktivné zpracovavat vytky na
zakladé¢ chyb ve své praci. Po vytkach zpravidla jeji vykon paradoxné Klesal. V pracovni
rovin¢ dale byla netinosna jeji tendence zakryvat chyby pomoci 1zi a manipulaci.
Zpétnym Setienim jsem zjistila, ze po vypovézeni prace v |.T.A. servisni byla za¢astnéna
daldich 15 mésict v evidenci UP. Pfes ziejmy netspéch projektu v piipadé sleény
Vyhlidalové ona sama subjektivné hodnotila tuto pracovni zkusenost jako piinosnou,
uvadi, Ze se zlepsila predevsim ve schopnosti komunikace a poznala praci v kolektivu.
Nyni je kratce zaméstnana jako recepcni ve fitness centru. Jeji trvalou ambici je zastavat
vedouci funkci, aby nemusela snaset tlak vedeni. Svou budoucnost s firmou I.T.A.
servisni tedy logicky nespojuje. Na tomto misté si lze polozit otazku, zda vedeni zvolilo
spravny postup, kdyz nerespektovalo doporuceni personalisty. Na zminénou otazku nelze
logicky jednoznacné odpovédét, nebot’ alternativy sle¢ny Vyhlidalové nebyly otestovany
v praxi. Je zde vSak piipustné obecné konstatovat Ze nerespektovani doporuceni

personalisty nevyustilo v zisk nového kvalitniho zaméstnance.

10.3.5. Karel Kralovec

Patym vitézem vybérového fizeni, konkrétné¢ na misto junior ucetniho byl Karel
Kralovec. Pan Kralovec byl cerstvym absolventem Obchodni Akademie Belgicka, od
maturity evidovany na Utadu prace. V jeho Zivotopise zaujaly nejen brigady pii skole ale
I zjevné aktivni pristup K zivotu, kdy v ramci volnocasovych aktivit porada sportovni akce
pro zna¢né mnozstvi lidi, z ¢ehoz jsme jiz pted pohovorem usuzovali na organiza¢ni
talent ztc¢astnéného. | béhem pohovoru pisobil velmi pozitivnim dojmem, bez vétsich

komplikaci proto pracovni pozici ziskal. Toto plati i navzdory faktu, ze nemél o praci
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ptesnou predstavu a jiz béhem pohovoru verbalizoval obavu ze zvladnuti prace Gcetniho,
neb vladl pouze Skolni znalosti vedeni Gcetnictvi a obaval se své schopnosti se rychle
zorientovat v danové oblasti. Vy¢nival vSak svou iniciativnosti a ochotou se u¢it novym
vécem. Po piijeti na misto junior ucetniho si sam aktivné vyhledaval kurzy, kterych se
chtél zucastnit, z nichz véts§ina mu byla vedenim spole¢nosti schvalena a proplacena.
Zucastnil se celkem péti kurz, z nichz byl schopen obratem profitovat a vyrazné navysit
svou profesni kvalifikaci v daném oboru. Ze strany spole¢nosti byl piijat velice pozitivng,
vedeni ocenuje jeho lidské i profesni schopnosti. Je az s podivem, Ze takto iniciativni,
pracovity a kvalifikovany zaméstnanec naplnil vstupni pozadavky programu, predev§im
pro vysokou poptavku po dobrych ucetnich na soucasném trhu prace. Po skonceni
opera¢niho programu dotovaného pracovniho mista mu byla nabidnuta nova pracovni
smlouva na pozici junior ucetniho, byla mu navySena mzda, s ¢imz zaroven ziskal i vétsi
zodpovédnost a dnes jiz pracuje samostatné. Stiednédobym pracovnim cilem pana
Kralovce je postup v hierarchii tcetniho oddéleni na pozici senior ucetniho. Jako
dlouhodoby cil ptedpoklada po dokonalém zorientovani se v oblasti dani samostatnou
kariéru danového poradce. Udava chut' zustat v kolektivu firmy L T.A. po dobu
piinosnosti tohoto setrvani pro jeho profesni rozvoj, coz subjektivné odhaduje na dalsich
deset let. Rad by se jiz brzy nad ramec pracovniho tivazku v konzorciu I.T.A. v malém
rozsahu vénoval soukromému danovému poradenstvi. Tedy v piipadé pana Kralovce Ize
konstatovat, Ze projekt cele spinil o¢ekavani jak ze strany uchazece, tak ze strany statni

zpravy i zaméstnavatele.

10.3.6. Tomas Bohmer

Poslednim uspésnym uchazecem je pan Tomas Bohmer. Pan Bohmer byl na Gfadu
prace evidovan od absolvovéni stfedni $koly grafické a tisku. Po absolvovani SS byl v
evidenci Utadu prace po dobu tiinacti mésict. O praci grafika byl z nabizenych pozic
nejmensi zajem. Jeho Zivotopis byl spiSe struény, béhem studia nevyvijel extrakurikularni
aktivity a celkoveé bych jeho ptistup k zaméstnani i Zivotu vstupné hodnotila jako spise
pasivni. Jeho profesnim cilem bylo vénovat se grafice jako takové, mél i pres svou
neprubojnost pomerné jasnou piedstavu 0 naplni prace, jiz byl ochoten vykonavat. Jako
své prednosti uvadél predevsim schopnosti technického charakteru, a to schopnost
pracovat s fadou grafickych programti a samostatné plnit projektova zadani. Jako nejvétsi

obavu uvad€él neschopnost piizpisobit se pozadavkim zaméstnavatele, které

46



predpokladal, mohou zasahovat i mimo ramec jeho dosavadniho vzdélani. Mél predstavu,
ze se profesné i lidsky zaméstnanim v I.T.A. posune, ziska vétsi profesni dovednosti. Ve
firm¢ svou budoucnost vid¢l spise v kratkodobém horizontu, po piijeti uvadél, ze tuto
pracovni poziCi povazuje spiSe za startovni ¢aru pro svou dalsi kariéru. Z hlediska
fungovani v kolektivu byl pan Bohmer nejproblematictéjsim z piijatych uchazecu.
Vzhledem k jeho vstupni socialni stazenosti a pasivité mél problém zapojit se do
kolektivu zaméstnanci. Z psychologického pohledu mél pan Bohmer problém s
konfrontaci a jasnym vyjadienim svych potieb a pozadavku. Jak bylo zminéno pfi popisu
systému monitoringu projektu, zagastnéni méli moznost podavat feedback Utadu Prace
se zaméfenim na vlastni vnimani fungovani v projektu. V ramci tohoto vyjadieni
referoval pan Bohmer nespokojenost s nedostatkem vyzev, nebyl spokojen s charakterem
prace, kterou vnimal jako pfili§ mechanickou a monotonni. Na zaklad¢ zjisténé zpétné
vazby jsme s panem Bohmerem spole¢né nasli feSeni, kdy se pan Bohmer zacastnil
workshopt ve tvorbé reklamnich materiali a po potvrzeni moznosti byt iniciativni Se
opravdu vyznamné¢ zapojil do tvorby propagaénich materialti i celkového grafického
obrazu konsorcia. Po ukonceni projektu ve firmé zistal, v sou¢asnosti se vénuje tvorbé
reklamnich materiald a podkladi pro obchodni zéastupce, vyznamné se zlepsil v
komunikaci. Z hlediska vedeni firmy se jevi jednozna¢né pfinosnym, po implementaci
jeho materialt do obchodniho procesu vyznamné narost obrat organizace. Subjektivné
vidi nejvétsi piinos v ziskani komplexnich dovednosti v oblasti tvorby bannerd a
propagac¢nich materialti uzivanych na konferencich, zménu své socialni role a 0sobnostni

rast Si nepfipousti.
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11. VYHODNOCENI

Z uvedeného popisu jednotlivych uchazecu a jejich zapojeni do programu Ize vyvodit
souhrnné vysledky aplikace programu. Vzhledem k hypotéze, ktera piedpokladala
stoprocentni naplnéni cil programu lze konstatovat, ze tato hypotéza se nepotvrdila.
Nedoslo ani k potvrzeni alternativni hypotézy, piedpokladajici netispé$nost projektu. Lze
tedy konstatovat ze stanovené hypotézy nebyly naplnény, nebot” realny stav skutecnosti
neodpovida ani nulové ani alternativni hypotéze. Presto byla objektivni GspéSnost
programu vysoka. Toto tvrzeni Ize podlozit skutecnosti, Ze pét ze Sesti ucastnikti opravdu
naplnilo objektivni kritéria programu, tj. ziskali profesni zkusenost a doslo k rozvoji
jejich profesnich kompetenci. Stran subjektivnich kritérii, ktera si stanovovali samotni
probandi nelze z povahy takovychto informaci vyvozovat exaktni zavéry, je ale mozné
vyzdvihnout obecnou spokojenost zacastnénych s programem, a to s vyjimkou dvou.
Konkrétné participantky sleény Vyhlidalové, ktera z programu vystoupila a u pana
Bohmera, ktery uznava pouze ¢isté zkusenostni pfinos, k rozvoji socialnich dovednosti
se stavi odmitavé. U pana Bohmera ale popisuji rozpor mezi jeho prozivanim své role a

obrazu jeho zapojeni v pracovnim kolektivu, ktery mam jako personalistka.
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ZAVER

Zavérem lze tedy konstatovat obecny ptinos zapojeni konsorcia I.T.A. do projektu
Odborna praxe pro mladé do tficeti let. Prvotni opatrny postoj a nedtivéra vyjadiena ze
strany vedeni firem se nepotvrdila, pii kone¢né evaluaci vysledkt projektu byla mira
uchazecu, ktefi uspésné ziskali praxi a integrovali se do pracovniho procesu vysoka. Péti
ze Sesti zucCastnénych zprostiedkoval projekt moznost zisku pracovnich zkuSenosti i
rozvoje profesnich dovednosti. Je nutné zduraznit skuteény piinos dotovanych
pracovnich mist pro znevyhodnéné zaméstnance predevsim s dirazem na skutecnost, ze
ve spole¢nostech konsorcia I.T.A nebyla ochota zaméstnavat takové pracovniky, U nichz
bylo nutné vyznamné investovat do jejich rozvoje. Lze se na zakladé empirické
zkuSenosti domnivat, Ze situace je obdobna i v mnoha dalSich mensich a stfednich
podnicich.

Lze tedy konstatovat, ze z hlediska jednotlivych uchazect doslo k osobnimu rozvoji,
k zisku novych pracovnich dovednosti, i k rozsifeni kompetenci jak ¢isté v profesni, tak
V socialné pracovni rovin¢.

Z hlediska rozvoje organizace lze zpétnym pohledem zhodnotit pozitivni efekt
programu z hlediska omlazeni a rozsifeni pracovniho kolektivu. Zaroven lze konstatovat
na zakladé vyro¢nich zprav, ze se v obdobi programu a v letech po ném nasledujicich
postaveni spolecnosti .T.A. na trhu upevnilo a ekonomické vysledky se zlepsily.
Prikladat toto objektivni zlepSeni ekonomickych ukazatelii studovanému programu vsak
nelze, Ize pouze konstatovat ze novi zaméstnanci byli souéasti pracovniho kolektivu

podilejiciho se na tomto ekonomickém zlepSeni
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Priloha A - Osvédceni

-
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P¥iloha €. 4 ke Smérnici €. 11/2013
L.T.A. Servisni s.r.o., Cernokostelecks 616/143 108 00 Praha 10
Projekt Odborné praxe pro mladé do 30 let, CZ.1.04/2.1.00/70.00061, A-SR-44/2013

OSVEDCENI

O ABSOLVOVANI ODBORNE PRAXE

Jméno a piijmeni:
Tereza Vyhlidalova

Datum narozeni:
-
absolvoval(a)
vdobé od 01.12.2013 do 31.07.2014 odbornou praxi

na pracovni pozici:

provozni asistentka

mentor vedouci pracovisté

.T.A. Servisni s.r.o.
Cernokostelecka 616/143
108 00 Praha 10
IC: 24780162, DIC: CZ24780162
OR: MS v Praze, odd. C, viozka 173642




Priloha B — Pracovni smlouva
-

wms ) PODPORUJEME
VASI BUDOUCNOST

NCT
VIESTNANOST

icD

PRACOVNI SMLOUVA

(dle zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakoniku prace, ve znéni pozdgjsich predpisi)

I.T.A.-Servisni s.r.o.

Cernokostelecka 616/143,108 00 Praha 10 - Malesice
DIC: CZ24780162

zapsana u MS Praha, odd.C, vlozka 173649
zastoupena Kotkem Hanu$em , jednatelem spole¢nosti

| ddle jen ,,zaméstnavatel

a

pan: Fabera Michal
narozen: (NS

by:[em'
RC:
¢ OP:

ddle jen ,,zaméstnanec*

uzaviraji podle ustanoveni § 34 zdkona ¢&. 262/2006 Sb., zikoniku prace, ve znéni pozdéjSich
predpisu (dile jen Zakonik), tuto pracovni smlouvu, kterou je sjednan pracovni pomér
s timto obsahem:

I
Zakladni ustanoveni

1. Zameéstnavatel pfijima touto smlouvou zaméstnance do pracovniho pomeéru.

2. Druh prace:
3. Zaméstnanec bude vykonavat praci Junior nakup¢i

4. Misto vykonu prace: .
Mistem vykonu prace je Cernokostelecka 616/143, 108 00 Praha 10 MaleSice

w

Den nastupu do prace:
Zaméstnanec nastoupi do prace dne 1.1.2014 a timto dnem vznika mezi zamé&stnavatelem
a zaméstnancem pracovni pomer.

6. Doba trvani pracovniho poméru:
Pracovni pomér se uzavira na dobu ur¢itou do 30.6.2015.




T

Smluvni strany si sjednévaji zkusebni dobu v délce trvani tf mé&sici podinaje dnem, ktery byl sjednan
jako den nastupu do prace. Zaméstnavatel i zamé&stnanec mohou zrusit pracovni pomeér ve
zkudebni dobé z jakéhokoliv davodu nebo bez uvedeni divodu.

I1.
Mzdové podminky

Zaméstnanci nalezi za vykonanou praci mzda. Vysi mzdy stanovi zaméstnavatel samostatnym
mzdovym vymérem. Mzdovy vymér obdrzi zaméstnanec nejpozdéji v den nastupu do prace.

Zaméstnanci za dobu prace v sobotu a nedéli prislusi dosazena mzda a priplatek ve vysi 10%
pramérného vydélku dle ustanoveni § 118 Zakoniku.

Piiplatek k dosazené mzd& ani néhradni volno za praci pfes¢as zaméstnanci nepfislusi, nebot’ je k ni
piihlédnuto jiz pfi sjednani mzdy v souladu s ustanoveni § 114 odst. 3 Zakoniku. Rozsah préace
prescas je sjednan nejvyse v rozsahu 150 hodin prace pres¢as za kalendaini rok.

Mzda je splatnd po vykonani prace, nejpozdéji v kalendainim mésici nasledujicim po mésici, ve
kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu. Vyplatni termin je stanoven na 15. den kalendainiho
mésice nasledujiciho po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu. Zameéstnanec
poZaduje, aby mu vyplata mzdy byla provadéna pievodem na bankovni ucet, ktery pisemné sdéli
zaméstnavateli.

IIIL.

Ustanoveni o naroku na délku dovolené, vypovédnich dobach a stanoveni tydenni pracovni

doby a rozvrzeni pracovni doby

Vznik naroku na dovolenou a jeji délka jsou upraveny v § 211 a nasl. Zakoniku.

Vypovédni doba je stejnd pro zaméstnavatele i pro zaméstnance a ¢ini 2 mésice dle ustanoveni
§ 51 Zakoniku.

Zaméstnanec bude vykonavat praci v ramci dohodnuté pracovni doby 40 hodin tydné.

Zaméstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci nejdéle po 6 hodinach nepietrzité prace prestivku
v praci na jidlo a oddech v trvani 30 minut.

Zaméstnanec timto bere na védomi, ze zaméstnavatel za ¢elem dodrzeni zakonnych povinnosti pii
vykonu personélni a mzdové agendy zpracovava a shromazd'uje osobni udaje zaméstnance (zejména
povinnosti vGi&i prislusnym finanénim Ufadim, okresnim spravam socidlniho zabezpeceni a
zdravotnim pojistovnam). Zaméstnavatel je povinen zajistit ochranu téchto daji pred zneuZitim a
jejich Ginikem neopravnénym subjektim.



2)

4)

5)

IV.
Prava a povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance

Zaméstnavatel pred uzavienim smlouvy sezndmil zaméstnance s pravy a povinnostmi, které pro ného
vyplyvaji z pracovni smlouvy, s pracovnimi podminkami a s podminkami odmétiovani, za nichz ma
praci konat, s vy3i sjednané mzdy, a s pravnimi a ostatnimi predpisy k zajisténi bezpetnosti a ochrany
zdravi pfi préaci, jez musi pfi své praci dodrzovat. Zaméstnanec byl rovnéz sezndmen s pracovnim
fadem a vnitinimi predpisy zaméstnavatele.

Ode dne, kdy vznikne pracovni pomér, je zaméstnavatel povinen ptidélovat zaméstnanci praci podle
pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou praci mzdu, vytvatet podminky pro Gspésné pInéni jeho
pracovnich dkoli a dodrZovat ostatni pracovni podminky stanovené pravnimi predpisy a pracovni
smlouvou.

Zaméstnanec je povinen podle pokynii zaméstnavatele konat osobné prace podle pracovni smlouvy
v rozvrzené tydenni sménné pracovni dobé a dodrzovat povinnosti, které mu vyplyvaji z pracovniho
poméru. Zaméstnanec je povinen predeviim dodrzovat povinnosti stanovené ustanovenim § 302
Zakoniku a dale vrimci bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi prici zejména povinnosti uvedené
v ustanoveni § 106. odst. 4 Zakoniku.

Zaméstnanec je zejména povinen:

a) pracovat svédomité a fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny
zaméstnavatele (nadfizenych) a dodrZovat zasady spoluprace s ostatnimi
zaméstnanci;

b) dodrZovat pravni a ostatni predpisy vztahujici se k praci jim vykonavane, véetné
vnitfnich predpisti zaméstnavatele;

¢) fadné hospodafit s prostiedky svéfenymi mu zaméstnavatelem a stiezit a
ochrariovat majetek zaméstnavatele pred poskozenim, ztratou, zni¢enim a zneuzitim
a nejednat v rozporu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele; je povinen upozornit
svého nadfizeného na 8kodu hrozici zdravi nebo majetku a zakroéit k odvraceni
$kody, je-li toho neodkladné tieba a nebrani-li v tom zaméstnanci dilezita okolnost;

d) nevykonavat vedle tohoto pracovniho poméru zadnou vydéleénou &innost, ktera je
shodna s pfedmétem &innosti zaméstnavatele, bez predchoziho souhlasu
zaméstnavatele;

e) po skonceni pracovniho poméru predat zaméstnavateli veskeré dokumenty, listiny a
jiné nosiCe informaci, obsahujici skutegnosti, tykajici se predmétu podnikani
zaméstnavatele.

Zaméstnanec se dile vyslovné zavazuje zachovavat mléenlivost ohledné informaci o klientech
zaméstnavatele, které se dozvi v souvislosti s vykonem prace.

V.
Zvlastni ujednani

Vykon druhu prace je spojen s hmotnou odpovédnosti za schodek na svéfenych hodnotach
a s odpovédnosti za ztratu svéfenych predmétd, a proto se zaméstnanec zavazuje uzaviit na pokyn
zaméstnavatele dohodu o hmotné odpovédnosti a podepsat pisemné potvrzeni o prevzeti sveéfenych
predméti podle nalezitosti stanovenych zakonikem préce.



Zamé&stnanec souhlasi s tim, aby jej zaméstnavatel vysilal na pracovni cesty na dobu nezbytn€ nutnou
s ohledem na druh vykonavané prace. Pravidelnym pracovistém pro ucely cestovnich nahrad je
sjednané misto vykonu prace.

VL.
Zavéreéna ustanoveni

Ostatni prava a povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance vyplyvajicich ztéto smlouvy se fidi
ustanovenim Zakoniku a ostatnimi pracovnépravnimi piedpisy.

Zaméstnanec prohlasuje, Ze jej zaméstnavatel pred uzavienim pracovni smlouvy seznamil s pravy a
povinnostmi, které pro n&j z této pracovni smlouvy vyplyvaji, a s pracovnimi a mzdovymi
podminkami, za nich ma sjednanou praci konat. Dale, Ze byl fadn¢ seznamen s predpisy k zajisténi
bezpednosti a ochrany zdravi pfi préci, na Gseku pozarni ochrany a Zivotniho prostfedi a jinymi
piedpisy, které musi pii své praci dodrzovat.

Sjednany obsah pracovni smlouvy Ize ménit jen Gislovanym pisemnym dodatkem ke smlouve.

Tato smlouva je vyhotovena ve dvou stejnopisech, znichz jeden obdrzi zaméstnavatel a jeden
zaméstnanec.

V Praze dne 2.1.2014

...... /;{/U i 7 e
Zaméstnavatel Zamestnanec

Kotek Hanus, jednatel spole¢nosti
L.T.A. Servisni s.r.o.

L.TA. Servisni s.r.o.
Cernokosteleckd 616/143
108 00 Praha 10
IC: 24780162, DIC: CZ24730162
OR: MS v Praze, odd. C, viozka 17364¢



Priloha C -Mzdovy vymér

\DE

) g
1 i

*
- * B e
E fond v CR ¢ 8 8 AZAME

I.T.A.-Servisni s.r.o.

Cernokostelecka 616/143,108 00 Praha 10 - MaleSice
DIC: CZ24780162

zapsana u MS Praha, odd.C, vlozka 173649

zastoupena Kotkem HanuSem , jednatelem spole¢nosti

sRAM e ) PODPORUJEME
- VASI BUDOUCNQST

Mzdovy vymér

pan: Fabera Michal

S platnosti od 1.1.2014 jste zatazen do funkce Junior nakupéi se zakladni mzdou
3 17.900,- K¢ a avazkem 1,0 (40 hodin tydné¢)

Tento mzdovy vymeér je nedilnou soucasti Vasi pracovni smlouvy ze dne 2.1.2014

V Praze dne 2.1.2014
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razitko a podpis zaméstnavatele

I.T.A. Servisni s.r.o.
Cernokostelecka 616/143
108 00 Praha 10
I6: 24780162, DIC: 0724780162
OR: MS v Praze, odd. C, viozka 173649
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Piiloha D Dohoda o vytvoreni spoleéensky ucelného mista

&

| | OPERACNIPROGRAM PODPORUJEME
ovopay | %, ﬁ LIDSKE ZDROJE VAS| BUDOUCNOST
s fond v CR EVROPSKA UNIE A ZAMESTNANOST www.esfer.cz

T 846

20-008-501-

DOHODA
o vyhrazeni spoleéensky ti¢elného pracovniho mista a poskytnuti
pfispévku spolufinancovaného ze statniho rozpoétu a Evropského
socialniho fondu €.f. CZ.1.04/2.1.00/70.00061

uzaviena mezi

Uradem prace Ceské republiky

sidlo: Karlovo namésti 1359/1, 128 01 Praha 2
zastupujici osoba: Ing. Blanka Havlik, feditelka krajské pobocky v Praze
IC: 72496991

Krajska pobocka pro hlavni mésto Prahu
adresa pro dorucovani: Domazlicka 1139/11, Zizkov, 130 00 Praha 3
(dale jen ,urad prace®) na strané jedné
a
zameéstnavatelem: I.T.A. Servisni s.r.o.
zastupujici osoba: Bc. Katefina Némcova
sidlo (misto podnikani): K Horkam 16/23, Malesice, 102 00 Praha 102
IC: 24780162

(déle jen ,zaméstnavatel') na strané druhé.
Clanek |

Uéel poskytnuti pfispévku

Tato dohoda se uzavira podle § 106, § 113 a § 119 zakona &. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdé&jich
pfedpisu (dale jen ,zakon o zaméstnanosti), a podle ustanoveni § 26 vyhlasky ¢. 518/2004 Sb., kterou se provadi zakon
o zaméstnanosti, za (&elem vyhrazeni spoleéensky U¢elného pracovniho mista a poskytnuti pfispévku na jeho vyhrazeni
(dale jen ,pfispévek”) v ramci projektu & CZ.1.04/2.1.00/70.00061 - Odborné praxe pro mladé do 30 let v Praze,
realizovaného v souladu s § 120 odst. 4 zakona o zaméstnanosti, a to v rozsahu a za podminek uvedenych v této
dohodé.

Clanek Il

Podminky poskytnuti pfispévku
Utad prace poskytne zaméstnavateli pfispévek za téchto podminek:

1. Zaméstnavatel vyhradi pracovni misto pro vykon odborné praxe:
nazev profese: 3323 - Nakupgi
misto vykonu prace (odborné praxe): Podébradska 206/57, Vysoc€any, 198 00 Praha 98

2. Zaméstnavatel pfijme na vyhrazené pracovni misto do pracovniho poméru uchazece o zaméstnani/zajemce o
zaméstnani (dale jen ,zaméstnanec") evidovaného Gfadem prace:
Pfijmeni a jméno: Fabera Michal
Datum narozeni:
Bydlisté:
Pracovni pomér bude sjednan na dobu uréitou od 1.1.2014 do 30.6.2015.

3. Po dobu pracovniho poméru bude zaméstnavatel zajistovat odbornou praxi v souladu s Planem realizace odborné
praxe, ktery je pfilohou &. 2 a nedilnou soucasti této dohody. Zaméstnavatel je dale povinen provadét pribézné a
zavérec¢né hodnoceni Odborné praxe na standardizovanych formulafich, které jsou pfilohou ,Planu realizace
odborné praxe®“. Na zavér absolvované Odborné praxe zaméstnavatel vyda ,Osvédeeni o absolvovani odborné
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praxe”.

4. V pfipadé, Ze pracovni pomér zaméstnance skon&i pfede dnem 31.12.2014, zaméstnavatel pisemné oznami Gradu
prace den a zplsob skoné&eni tohoto pracovniho poméru, a to nejpozdéji do 10 pracovnich dnl ode dne jeho
skongéeni.

Clanek Il

Vyse a termin poskytnuti prispévku

1. Urad prace se zavazuje poskytnout zaméstnavateli pfispévek ve vy$i vynaloZenych prostiedk( na mzdy a platy na
zaméstnance, vEetné pojistného na sociélni zabezpedeni, prispévku na statni politiku zaméstnanosti a pojistného na
vefejné zdravotni pojisténi, které zaméstnavatel za sebe odved| z vyméfovaciho zakladu zaméstnance, maximainé
véak 23 986,00 K& mésiéné, z toho 85% je hrazeno z prostfedkii ESF a 15 % ze stétniho rozpoétu CR.

2. Prispévek bude poskytovan na dobu od 1.1.2014 do 31.12.2014. Skonci-li pracovni pomér zaméstnance v pribéhu
této doby, pfispévek bude poskytovan do dne skonceni jeho pracovniho poméru.

3. Skongi-li pracovni pomér v priib&hu kalendainiho mésice, respektive nastoupi-li zaméstnanec do pracovniho
poméru v pribéhu kalendainiho mésice, bude mési¢ni pfispévek Uradem prace pomérné pokracen podle podtu
kalendarnich dnti v daném mésici a poétu kalendarnich dnli v daném mésici, kdy pracovni misto nebylo obsazeno.

4. Prispévek bude vyplacen mési¢né, a to pfevodem na lcet €. 43-8574730287/0100. Prispévek je splatny do 30
kalendarnich dnli ode dne, kdy zaméstnavatel dolozi Gfadu prace vykaz ,Vyuétovani mzdovych nakladi — SUPM
vyhrazené” na formulafi, ktery je pfilohou ¢. 1 této dohody. Prvni pfispévek bude zaméstnavateli vyplacen ufadem
prace az po doloZeni pracovni smlouvy, uzaviené mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, nebo jeji kopie Ufadu
préace.

5.V pfipadé vzniku pochybnosti o spravnosti daji uvedenych zaméstnavatelem ve vykazu ,VyUlétovani mzdovych
nakladi — SUPM vyhrazené" se smluvni strany dohodly, Ze Gfad prace neprodlené vyzve zaméstnavatele k podani
vysvétleni. Pfispévek bude vyplacen a2 po vyjasnéni pochybnosti mezi smluvnimi stranami, nejpozdéji véak do data
ukonéeni realizace projektu.

6. Smluvni strany se déle dohodly, 2e zaméstnavatel bude Ufadu prace dokladat vykaz ,Vyuctovani mzdovych nakladl
— SUPM vyhrazené"® za jednotlivé mésice nejpozdéji do konce kalendafniho mésice nasledujiciho po uplynuti
vykazovaného mésiéniho obdobi. Soucasné bude zaméstnavatel predkladat vypisy z bankovniho G¢tu a dalsi
doklady prokazujici skuteéné vynalozeni prostfedkil na mzdy a platy na zaméstnance, véetné pojistného na socialni
zabezpeceni, pfispévku na statni politiku zameéstnanosti a pojistného na vefejné zdravotni pojisténi, které
zaméstnavatel za sebe odved| z vyméfovaciho zakladu, za véechna obdobi, za néz mu nalezi pfispévek dle shora

~wedené dohody. PoZzadované doklady k jednotlivym pfispévkim, na néz zaméstnavateli dle této dohody vznikl
narok, zamé&stnavatel dolozi vzdy spole&né s vykazem ,Vytétovani mzdovych nakladi — SUPM vyhrazené* za
vykazované mésiéni obdobi. V pfipadé, e vykaz ,Vylctovani mzdovych nakladd — SUPM vyhrazené" a doklady
prokazujici skutegné vynaloZeni prostiedki na mzdy a platy na zaméstnance véetné povinnych odvodil nebudou ve
stanovené |hité doloZeny, prispévek za piislusny mésic nebude uradem prace poskytnut.

Clanek IV

Kontrola plnéni sjednanych podminek

1. Prispévek se poskytuje ze statniho rozpo&tu Ceské republiky a Evropského socidlniho fondu. Ufad prace provadi
kontrolu plnéni zavazk plynoucich z této dohody zptisobem stanovenym v zakoné ¢. 320/2001 Sb., o finanéni
kontrole ve vefejné spravé a o zméné nékterych zakond, ve znéni pozdejSich predpist, véetné ovéreni vyse
skute¢né vyplacenych mzdovych nakladli na zaméstnance a €astky pojistného na socialni zabezpeceni, pfispévku
na statni politiku zaméstnanosti a pojistného na verejné zdravotni pojisténi, které zaméstnavatel za sebe odved| z
vymérovaciho zakladu zaméstnance. Déle je zaméstnavatel povinen v souladu se zakonem o finanéni kontrole,
nafizenim Komise (ES) €. 1828/2006, kterym se stanovi provadéci pravidla k nafizeni Rady (ES) ¢. 1083/2006 o
obecnych ustanovenich o Evropském fondu pro regionalni rozvoj, Evropském socialnim fondu a Fondu soudrznosti
a o zrudeni nafizeni (ES) ¢. 1260/1999 a v souladu s dal$imi pravnimi predpisy CR a pravem ES, vytvoiit podminky
k provedeni kontroly véech dokladl vztahujicich se k poskytnuti pfispévku. Kontrolu vykona Grad prace a jim
povéfené osoby, uzemni finanéni organy opravnéné k vykonu kontrol, Ministerstvo prace a socialnich véci,
Ministerstvo financi, Nejvy$si kontrolni tfad, Evropska komise a Evropsky ucetni dvir, pfipadné dal$i organy
povérené k vykonu kontroly.

2.V pfipadé, Ze kontrolu provede jiny organ kontroly neZ (fad prace, je zaméstnavatel povinen bez zbyte¢ného
odkladu pisemné informovat Urad prace o pfijeti a pInéni opatieni k napravé nedostatk( zjisténych pfi kontrole.
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Clanek V

Archivace dokumentu

Zaméstnavatel se zavazuje Fadné uchovavat dokumenty a tcetni doklady souvisejici s poskytnutim pfispévku v
souladu s platnymi pravnimi pfedpisy CR, zejména v souladu s § 44a odst. 8 zakona ¢. 218/2000 Sb., o
rozpodtovych pravidlech a o zméné nékterych souvisejicich zakon( (rozpoétova pravidla), ve znéni pozdéjsich
predpisti (déle jen ,zakon o rozpogtovych pravidlech®), a to nejméné po dobu 10 let od ukonéeni projektu, pficemz
Ihcita 10ti let se pogita od 1. ledna roku nasledujiciho po roce, v némz byl projekt ukon&en. Za ukongeni regionalniho
individualniho projektu se pro tyto uely povazuje schvaleni zavérecné monitorovaci zpravy a zavérecné zadosti o
platbu.

Clanek VI

Vraceni pfispévku
Zaméstnavatel se zavazuje vratit Gfadu préce piispévek nebo jeho pomémou &ast, pokud mu jeho zavinénim byl
poskytnut nepravem nebo ve vy$si Castce, nez nalezel, a to nejpozdéji do 30 kalendafnich dnil ode dne, kdy tuto
skutegnost zjistil nebo kdy ho ufad prace vyzval k vraceni pfispévku. Toto ustanoveni dohody se nevztahuje na
pripady, kdy doslo k poruseni rozpottove kazné v disledku nedodrzeni podminek poskytnuti pfispévku uvedenych v
Elanku Il

Zaméstnavatel se zavazuje vratit pfispévek nebo jeho pomérnou ast Ufadu prace, pokud hruba mzda uvedena ve
vykazu ,VyUgtovani mzdovych nakladd — SUPM vyhrazené* nebude zuctovana zaméstnanci k vyplaté a po
zakonnych srazkach vyplacena pred poskytnutim pfispévku uradem prace a &astka pojistného na socialni
zabezpedeni, piispévku na statni politiku zaméstnanosti a pojistného na vefejné zdravotni pojisténi, které
zaméstnavatel za sebe odvadi z vyméfovaciho zakladu zaméstnance, uvedena v tomto vykazu, nebude pred
poskytnutim prisp&vku ufadem prace odvedena. Vraceni piispévku bude provedeno ve Ihité uvedené v bodé 1.
tohoto ¢lanku dohody.

Dojde-li k poskytnuti piispévku nepravem nebo ve vyssi Castce, nez nalezel, zavinénim Ufadu prace, zaméstnavatel
se zavazuje vratit pfispévek nebo jeho pomérnou ¢ast Gfadu prace ve IhGté uvedené v bodé 1. tohoto ¢lanku
dohody.

Zaméstnavatel se dale zavazuje vratit Utadu prace poskytnuty prispévek v piipadé, Ze mu byl poskytnut v obdobi 12
mésicl prede dnem nabyti pravni moci rozhodnuti o uloZeni pokuty za umoznéni vykonu nelegalni prace podle § 5
pism. e) bodu 3 zakona o zaméstnanosti. Vraceni pfispévku bude zaméstnavatelem provedeno ve lhité 30
pracovnich dnii ode dne, kdy tuto skutecnost zjistil nebo kdy ho Utad prace vyzval k vraceni pfispévku.

Prispévek se vraci na uget, ktery zaméstnavateli sdéli Gfad prace.

Clanek VI

Poruseni rozpoctové kazné .
Nedodrzeni podminek poskytnuti pfispévku podle ¢lanku Il je poru$enim rozpo&tové kazné podle zékona o
rozpoétovych pravidlech.

Nedodrzeni podminek poskytnuti piispévku uvedenych v Elanku Il pod bodem 1., 2. a 3 bude postihovano odvodem
za poruseni rozpo&tové kazné podle § 44a odst. 4 pism. c) zakona o rozpoétovych pravidlech.

Nedodrzeni podminek poskytnuti piisp&vku uvedenych v Elanku Il pod bodem 4. bude postihovano odvodem za
poruseni rozpottové kazné podle § 44a odst. 4 pism. b) zakona o rozpoétovych pravidlech, a to 5 % z celkové
&astky vyplaceného pfispévku.

Nevraceni pfispévku nebo jeho &asti na vyzvu ufadu prace podle ¢lanku VI je porusenim rozpoctové kazné podle §
44 odst. 1 pism. b) zakona &. 218/2000 Sb., ve znéni pozdéjsich piedpisl.

Clanek VIl

Ujednani o vypovézeni dohody

Urad prace a si vyhrazuje pravo dohodu vypoveédét v pfipadé, ze zaméstnavatel nedodrzi podminky pro poskytovani
prispévku uvedené v &lanku Il pod bodem 1.a 2., nebo pokud nelpiné nebo nepravdivé uved| Gdaje ve vykazu
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,Vylgtovani mzdovych nakladi — SUPM vyhrazené".

Smluvni strany mohou dohodu vypovédét, jestlize vyjdou najevo skutecnosti, které existovaly v dob& uzavirani
dohody a nebyly smluvni strané& bez jejiho zavin&ni znamy, pokud tato strana prokaze, Ze by s jejich znalosti tuto
dohodu neuzaviela.

Smluvni strany mohou dale dohodu vypovédét, jestlize se podstatné zméni poméry, které byly rozhodujici pro
stanoveni obsahu dohody, a plnéni této dohody nelze na smluvni strané z tohoto diivodu spravedlivé pozadovat.

Vypovédni Ihita v pfipadech uvedenych v bodé 1., 2. a 3. tohoto &lanku dohody Eini jeden mésic a pocina béZet
prvnim dnem kalendainiho mésice nasledujiciho po doruceni pisemné vypovédi. Pokud vypoveéd dava
zaméstnavatel, je rozhodujici datum jejiho doruceni uradu prace.

Utad préace si vyhrazuje pravo neposkytnout piispévek dle &l. IlI, ktery by zaméstnavateli néleZel za dobu vypovédni
Ihaty.

Clanek IX

Dalsi ujednani

Obsah dohody Ize ménit pouze se souhlasem obou smluvnich stran formou pisemnych dodatkii. Navrhované zmény
musi byt druhé smluvni strané sdéleny pisemné prfedem.

Zaméstnavatel je povinen spolupracovat s Ufadem prace na zajisténi publicity ESF.

Zaméstnavatel souhlasi s vyuzivanim Gdajil v informaénich systémech tykajicich se pfijemct pfispévku pro tcely
administrace prostfedkil z rozpoétu EU a souhlasi se svym zaélenénim na vefejné pfistupny seznam pfijemc, na
kterém budou zvefejnény Udaje o pfijemci pfispévku v rozsahu stanoveném Manualem pro publicitu, ktery je k
dispozici na www.esfcr.cz.

Zaméstnavatel je povinen vést Uéetnictvi tak, aby bylo mozno vykazat zauétovani Ucetnich piipadl souvisejicich s
plnénim dohody a aby byl schopen prikazné v§e dokladovat dle relevantnich predpist EU pfi naslednych kontrolach
a auditech.

Zaméstnavatel je povinen poskytnout pisemné Uradu prace jakékoliv doplriujici informace souvisejici s poskytnutim
piispévku, a to ve Ihité stanovené Grfadem prace.

Zaméstnavatel nesmi za stejnym (i&elem, ktery je obsahem této dohody, Cerpat prostredky z jinych finanénich
nastroju Evropskych spolecenstvi ¢i z jinych vefejnych zdroju.

V pfipadé zaniku nékteré ze smluvnich stran (Umrti zaméstnavatele — fyzické osoby) pfechazeji prava a povinnosti
vyplyvajici z této dohody na jeji pravni nastupce.

Dohoda je sepsana ve tfech vyhotovenich, z nichz dvé vyhotoveni obdrzi Ufad prace a jedno vyhotoveni
zaméstnavatel.

Smiluvni strany prohladuji, Ze dohoda byla uzaviena po vzajemném projednani a Ze byly seznameny s veskerymi
pravy a povinnostmi, které pro né vyplyvaji z této dohody.

Dohoda nabyva platnosti a G¢innosti dnem jejiho podpisu obéma smluvnimi stranami.

Ing. Blanka Havlik
jednatel feditelka krajské pobocky v Praze
I.T.A. Servisni s.r.o. R P T

3,102 00 Praha 10

o 2 £910U162, DIC: CZ24780162 | 4344 ]
JHVE Y Praze, odd, C.viofia 173640
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Piiloha E — Vytykaci dopis

I.T.A.-Servisni s.r.o.

Cernokosteleckd 616/143,108 00 Praha 10

DIC: CZ24780162

zapsanda u MS Praha, odd.C, vlozka 173649

zastoupenad Bc. Kotkem HanusSem , jednatelem spole¢nosti

K rukdm Michala Fabery

Véc: Upozornéni na poruseni pracovni povinnosti vyplyvajici z pravnich predpist vztahujicich
se k zaméstnancem vykonavané praci

V obdobi od 1.9.2014 do 11.9.2014 jste opakované ve sjednané pracovni dobé neplnil svoje
pracovni povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru z divodu nepfitomnosti na uréeném
pracovisti vdobé od 8h do 9h a nepfitomnost nebyla zplisobena prokazanou pracovni
neschopnosti, Cerpanim dovolené v souladu se zdkonikem prace nebo jinou zakonnou
prekazkou. Vase pozdni pfichody na pracovisté spatifujeme jako poruseni pracovni kdzné a
timto vas vyzyvame ke sjedndani napravy u Vasi osoby ve vyse uvedeném, a to ode dne
prevzeti této vytky.

Upozornéni: v nasledujicich 6 mésicich od obdrZeni tohoto upozornéni muzete od
zaméstnavatele obdrzet vypovéd podle §52 odst. g) zakoniku préce, pokud budete v méné
zavazném porusovani pracovni kdzné pokracovat a bude-li tedy hodnoceno jako soustavné.

Helena Janatkova

Personalni oddéleni

Dne 12.9.2014 Prevzal: ccocoveveevieeeiieeeenn,

Xl
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