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ABSTRAKT

Tato bakalatrska prace pojednava 0 té nejméné piijemné Casti persondlni prace, o propous-
téni zaméstnanct. Je rozdélena do dvou Casti. Prvni ¢ast se zabyva personalistikou a jejiho
spojeni s andragogikou, dale pak personalisty a jejich napli prace. Popisuje teorii propous-
téni zaméstnancii a ukoncovani pracovniho poméru dle zakoniku prace. Empirickd cast
tématicky navazuje na ¢ast teoretickou, probihé analyza rozhovori s jednotlivymi persona-
listy a téZ obsahuje vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu dané problematiky. Cilem prace
je zjistit, jak tuto oblast své prace prozivaji samotni personalisté, jak se stavi k jednotlivym

propousténim a jak probiha propousténi zaméstnanct praveé v jejich organizaci.

Klicova slova: personalistika, personalista, ukon¢eni pracovniho poméru, propousténi za-

méstnanct, outplacement

ABSTRACT

This Bachelor thesis is about the least pleasant part of Human Resources work — redundan-
cies. It is divided into two parts. The first part deals with human resources and its links to
andragogy, as well as personnel managers and job content. It describes the theory of re-
dundancies and termination of employment in accordance with the Labor Code. The hypo-
thetical part of the thesis builds on the theoretical part. It analyses interviews with individ-
ual HR Managers and evaluates the qualitative research of the issue. The aim of the thesis
is to determine how redundancies affect recruiters themselves, how they deal with individ-

ual redundancies and how the process of dismissal is instigated in their company.

Keywords: human resources, personnel, termination of employment, layoffs, outplacement
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UvVOD

V poslednich letech v dusledku ekonomické krize dochazelo k poklesu vyroby témeétr ve
vSech odvétvich, coz se dale projevovalo i1 ve sluzbach. Tudiz dalsim logickym krokem
jednotlivych organizaci bylo propousténi zaméstnancli. Samoziejmé existuji i jiné typy
propousténi nez propousténi z nadbyteCnosti, krom jiného muZeme zminit propusténi
z divodu neuspokojivych pracovnich vysledkt, z ditvodu zdravotnich, ¢i ubéhnuti pracov-
ni smlouvy. Vzdy vSak zustava, Ze je to krok velmi nepfijemny pro obé¢ strany. Krok, ktery
ma za nasledek zdsadni zménu v zivoté pro propousténého zaméstnance. Propustény se
diky tomuto kroku mtize dostat do finan¢ni, socidlni i emocni krize. Na druhou stranu se
vSak miiZe stat, ze to pro n& bude impulz ke zlepSeni svého dosavadniho zivota. Kazdy

¢lovék je jiny, kazdy je osobnosti a kazdy vnima tuto situaci jinak.

Tato prace ale nepojednava o prozivani propousténi z hlediska zaméstnanci, téch, ktefi
propusténi jsou, ale naopak se snazi osvétlit, jakym zplsobem tento proces vnimaji ti
Z druhé strany. Samotni personalisté ¢i majitelé organizaci, ktefi se personalni otdzce vénu-
ji. Z docela pochopitelného ditvodu se spole¢nost zamétuje jen na problémy ¢i reakce pro-
pusténych a lidé, ktefi stoji na druhé stran¢ barikaddy a jsou nuceni propustit, na ty se za-
pomind. Je to pfirozend reakce, protoze tito lidé pfece o nic nepfichazi. Ale mnohdy se
stdva, ze vyrovnat se s tim, ze to jsem ja, kdo muze za to, Ze ten €i onen je bez finan¢nich
prosttedkli pro zabezpeceni své rodiny, je stejné¢ komplikované a slozité a nechava to

Vv personalistech stopy na cely Zivot, jako pro propusténé zaméstnance.

Toto téma jsem si vybrala na zéklad¢ vlastnich profesnich zkuSenosti, kdy po osmi letech
prace v personalni sféte, se stejné nejsem schopna smifit s faktem, Ze musim néjakého za-
méstnance propustit. Proto se tato bakalarska prace na téma ,,Prozivani procesu propousté-
ni z pohledu personalisty bude vénovat personalistim a jejich praci. Cilem je na zakladé
vyzkumu zjistit, jak personalisté vnimaji proces propousténi. Zda je to pro n¢ pouze sou-
¢ast jejich kazdodenni prace, rutina nad kterou se nepozastavuji nebo je pro n¢ tato Cast
personalistiky problémem, se kterym se tézce vyrovnavaji. Které¢ propusténi béhem jejich
profesni kariéry je zasahlo nejvice a zda si svlij prvni rozhovor s propusténym zameéstnan-

cem pamatuji ¢i nikoli.
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1 PERSONALISTIKAAANDRAGOGIKA

Personalistika, personalni prace - podle definice tvoii personalni prace Cast fizeni, ktera
se zabyva c¢lovékem v pracovnim procesu, konkrétn¢ ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, jeho schopnosti,
pracovniho chovani, vztahu k préci, kterou vykonava, k dané organizaci, kolegiim a dalsim
lidem, s kterymi jeho prace souvisi, ale téZ uspokojeni z vykonavané prace, jeho personal-

niho a socialniho rozvoje.(Koubek, 2001, s. 14)

Podle obecného pohledu se v personalistice jedna o obsazovani pozic v dané organizacni
struktufe témi nejlepsimi a nejschopnéjsSimi lidmi. A pravé k tomuto maji persondlni ¢in-
nosti pfispivat. Ov§em tyto ¢innosti nepatii jen pod persondlni ttvary, ale téz do fidici ¢in-
nosti manazerti ve viech stupnich fizeni, véetné top managementu.(Sakslova a Simkova,

2013, s. 17)

Koubek pak dale vysvétluje terminy jako personalni administrativa, personalni fizeni a
tfizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce personalni prace

a jejich postaveni Vv hierarchii fizeni organizace.

Personalni administrativa je nejstarsi pojeti personalni prace, byla chapana jako sluzba,
ktera ma zajiStovat administrativu a procedury, spojené se zaméstnavanim lidi, pofizova-
nim, uchovavanim a aktualizaci dokument a informaci tykajicich se zaméstnanci organi-
zace. | v dnesni dobg je jesté toto pojeti v nékterych organizacich bézné, pfevazné tam, kde
je personalni prace nedocenéna. Jedna se Casto o typ organizace s autoritativnéjSim a cent-

ralizovanéj$im zpusobem fizeni, tam kde je nizka mira délby pravomoci.

Personalni fizeni se jako koncepce zacala objevovat jiz pted druhou svétovou valkou
V podnicich orientovanych na expanzi na eliminaci konkurence. Jako nejlepsi zpisob se
jevilo vytvofit formovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv. Zacaly vznikat
personalni utvary nového typu s novymi metodami personalni prace. Personalni utvary si
ziskaly velkou autoritu i autonomni rozhodovani, pfesto ziistaly orientovany na vnitroor-
ganiza¢ni problémy, zaméstnavani lidi a jen mélo pozornosti bylo vénovano dlouhodobym,
strategickym otazkam fizeni pracovnich sil.(Koubek, 2001, s. 15 - 16)

Rizeni lidskych zdrojii je nejnovéjsi koncepci personalni prace, v zahrani¢i vznikla

vvvvvv
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sloZzkou. Zavrsuje se timto vyvoj persondlni prace od pouhé administrativy k ¢innosti kon-

cepéni, fidici.(Koubek, 2001, s. 16)

,»Rizeni lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi in-

dividualng i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilti organizace.” (Armstrong, 2007, s. 27)

Rizeni lidskych zdrojii miizeme povazovat za ,,soubor vzajemné propojenych politik, vy-
chazejicich z urcité ideologie a filozofie®, Ctyfi néasledujici aspekty, pak vytvofi uspéSnou

verzi fizeni lidskych zdrojt.

e Zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladi
e Strategické podnéty poskytuji informace pro rozhodovani o fizeni lidi
e Ustiedni role liniovych manazert

e Spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahti (Armstrong,

2007, 5. 27)

Andragogika — pojem, ktery neni jesté v naSem prostfedi natolik rozsifen, tato situace se
ale méni. Andragogika tedy je védni obor v systému véd o vychové a vyucovani, zaméieny
na veSkeré aspekty vzdélavani a uceni se dospélych, ale také studijni obor v programu pe-
dagogickych véd, slouzici ptipravé budoucich odbornikil v oblasti vzdélavani dospélych.
Krom teorie se realizuje i andragogicka praxe. Pokud bychom chtéli pojem andragogika
vysvétlit presné, jde vlastné o doprovazeni ¢lovéka na jeho cesté za vzdélanim, poznanim a

pochopenim svéta.(Benes, 2008, s. 11)

Palan ovSem fika, Ze nahradit pojem andragogika pojmem vzdélavani dospélych nelze. Ve
je odvijeno od jeho pouziti. Pokud bychom zlstali u védy o vychové a vzdélavani dospé-
lych je nejptesnéjsi nazor, ze andragogika je teorii vzdélavani dospélych. Neboli: andrago-
gika je védni disciplina a vzdélavani dospélych je pojem pro vzdélavaci praxi. V pfipade,
ze vSak budeme andragogiku chapat v Sirokém smyslu, jako péci o clovéka, pak teorii
vzdélavani dospélych se stane pedagogika dospélych a vzdelavani dospélych bude jen jed-
nou ze soucasti. Problémem vsak bude zaclenéni personalni prace, personalni péce, social-
ni péce, pracovniho poradenstvi a dalSich disciplin do andragogiky jako zastfeSujici obecné

védy o péci o ¢loveka.(Palan, 2002, s. 15)
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Prusakova déli andragogiku na tii profilace podle oblasti, kde jsou dané poznatky apliko-
vatelné. Vychazeji ze tiech zakladnich oblasti zivota dospélého ¢lovéka, kde je nejvice
vystavovany zmeénam, kde hleda svoji zivotni orientaci, sebezdokonalovani a socialni po-
moc. Témi konkrétnimi oblastmi jsou oblast profese, volného ¢asu a socialniho zabezpece-

ni a na tomto zakladé délime:

e profesni andragogiku — zaméiuje se na dalsi profesni vzdélavani dospélych, véetné
rekvalifikaéniho vzdélavani, persondlniho managementu, péci o rozvoj lidskych
zdroji, kariérni poradenstvi atd.

e kulturné-osvétovou andragogiku — tato se zaméfuje na volnocCasové aktivity, kul-
turné-vychovnou ¢innost a zdjmové ¢i obcanské vzdelavani.

e socialni andragogiku — zaméfuje se pravé na socidlni praci a socidlni pé-

¢i.(Prusakova, 2005, s. 18)

1.1 Vyznam andragogiky pro personalni praci

V okamziku, kdy pristoupime na tvrzeni, Ze nejlepsi teorii je praxe, pak se da fici, ze an-
dragogika je nejvyznamnéjsim zakladem uspésného personalniho fizeni. Diive se andrago-
gika nazyvala pedagogikou dospélych a ta méla misto i v podnikovém vzdélavani jako
podnikové pedagogika. Rozvijela se od konce II. svétové valky v zavodnich Skolach prace,
poté v podnikovych technickych Skolach a podnikovych institutech. A¢ ptivodné bylo ur-
¢eno 1 pro délnickou tfidu, brzy se zaméftilo na docela uzkou skupinu lidi, na fidici pracov-
niky a ,.kadrové rezervy*. Vzdélavani bylo plné v rukou komunistické strany a andragogi-
ka sklouzla k politickému vzdélavani v personalistice. Personalistika se omezila na admi-
nistrativni kony a vzd€lavani se feSilo pouze politické. Po zméné reZimu nastal obrat,
¢lovek jiz nemlze byt bran jako manipulovatelny objekt, naopak stal se nezavislym jedin-
cem na trhu prace a snazi se co nejoptimalnéji uplatnit. Personalistika stoji pfed velkym

ukolem a to paralelni uspokojeni potieb organizace 1 jedince.(Palan, 2003, s. 27)

V personélni praci v CR nastaly zadatkem 90. let 20. stoleti velké zmény diky demokrati-
zované spolecnosti a zméné ekonomiky. Vznikla tak nova generace manazeru, ktefi se ori-
entuji 1 na mezindrodni trhy a 1 bézny cesky zaméstnanec se internacionalizuje. Manage-

ment lidskych zdrojt zatim nevyuzil vSechny vyzvy a ptilezitosti, které jsou mu nabizeny.

V managementu lidskych zdroji nelze vyuzit jednoznacné poucky a vzorce, jde spiSe o

soubor urcitych zasad, postupll a politik. Je nutné si uvédomit slozitost, rozporuplnost so-
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cidlnich a ekonomickych procesti, coz ma v personalni praci zdsadni vyznam.(Dvotakova,

2007, s. 3-4)

Andragogika naléza své uplatnéni napii¢ vSemi obory, které se zabyvaji dospélymi. A sa-
moziejme naléza své uplatnéni i v personalni praci i proto, Ze v praci Clovek travi nejvetsi

¢ast svého zivota.(Palan, 2003, s. 30)

1.2 Uloha personalisty ve vztahu k profesi andragoga

Existuje vztah mezi andragogikou a personalistikou? To je otazka, kterou si polozime
v této kapitole, ale dalo by se fict uz nyni na zacatku, ze ano. Vztah existuje a to pirevazné

ve vzdélavani pracovnika.

,»Vzdélavani povazujeme za celozivotni proces. Stale vice se hovoii o koncepci ucici se

jedinec — u¢ici se podnik — uéici se spole¢nost.” (Muzik, 2000, s. 76)

Podle Bartoiikové a Simka délime profesni vzdélavani dospélych na kvalifika¢ni, kam lze
zatadit prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace, inovace, specializace, rozSifovani
kvalifikace, zauCeni a zaskoleni. Dale pak d¢€lime na rekvalifika¢ni vzd€lavani, do kterého
zahrnujeme ptedkvalifikaci kurzy, obnovovaci rekvalifikace, prohlubovaci rekvalifikace,
doplnkové rekvalifikace, cilené rekvalifikace a zaméstnanecké rekvalifikace. A
V neposledni fad¢ patii do rozdéleni 1 normativni Skoleni, pod kterd fadime odbornou zpi-
sobilost, bezpecnost prace, protipozarni ochranu a zpusobilost k vykonu povola-

ni.(Bartonikova a Simek, 2002, s. 48)

Muzik také upozornuje na vyhody a nevyhody systematického podnikového vzdélavani.
Mezi vyhody zatazuje formovani cilli podniku a hledani cesty k jejich dosazeni, dale pak
formovani kultury podniku, umoznéni kvalifikovaného provadéni procesu persondlniho
planovani, persondlniho rozvoje a dalSich personalnich ¢innosti, umoznéni pribézného
formovani pracovnich schopnosti zaméstnancii dle specifickych potieb podniku, dale pak
ovliviiuje pracovni vykon, produktivitu prace, potazmo kvalitu vyrobktl a sluzeb. A v ne-
posledni fadé¢ pomaha zlepSovat individualni Zivotni standart a traveni volného casu pra-
covnikt. Stejn¢ jako Muzik vyjmenovava mozné vyhody, tak zmifuje 1 nevyhody. K ne-
vyhodam systematického podnikového vzdélavani fadi nebezpeci manipulace s pracovni-
ky, které mize prertst az ve ,, vymyvani mozkl*“. Pracovnik se sice rozviji profesné, ale

jeho ostatni rozvoj se tim mize zabrzdit. Dal$im nebezpecim je moznost vzniku konflikt-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 15

nich situaci. Nékteré vzdeélavaci akce jsou velmi lukrativni a ndkladné a mohou se stat 1o-

bistickym nastrojem k boji 0 pozice.(Muzik, 2000, s. 84-85)

Personalisté v organizacich se soustied’uji na rozvoj znalosti (fakta, pravidla, postupy),
dovednosti (manudlni, poc¢itacové, interpersondlni) a postojii (k bezpecnosti prace, ke kva-
lit¢, k lidem, k firme). Pro planovani vzdélavani v organizaci je tfeba dodrzet nasledujici

Ctyii kroky:
1. Identifikace potieby vzdélavani a definovani cili vzdélavani.

2. Vytvoreni vzdélavaciho programu a urceni predpokladanych naklada.

J

3. Vlastni realizace vzdélavaciho programu.

4. Hodnoceni podle urcenych kritérii a vynaloZzenych naklada. (Blaha, 2005, s. 182)

Dle Belcourt probihd uceni v organizacich ve tfech urovnich, kde ale do prvnich dvou
urovni zahrnula vSechny body, znalosti, dovednosti a fakta, tak jak popisuje Bldha. Tieti
urovni je organiza¢ni rozvoj. Organizacni rozvoj z hlediska fizeni lidskych zdroji se tyka
hodnoceni schopnosti zaméstnanct a vytvafeni programi, které by jim umoznily rozvinout

své schopnosti za uc¢elem uskutectiovani cilti organizace.(Belcourt, 1998, s. 16)
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2 PERSONALISTE A JEJICH PRACE

Personalisté jsou odpovédni za personalni administrativu, ale téz za koncep¢ni a metodické
aspekty personalni prace. Mnohdy na n¢ bylo nahlizeno jako na servis, ktery je k dispozici
pro jejich pozadavky a vlastné nepfinasi zadnou hodnotu organizaci. Krom toho diky raz-
nym flizim a akvizicim se personalisté dostali do roli téch, ktefi informuji zaméstnance o

nadbytec¢nosti.(Dvorakova, 2007, s. 16)
Préce a role personalisti budou rizné, ale dle Armstronga Ize ¢lenit na 3 hlavni role

1. Stratégové — tesi hlavni strategické otazky tykajici se fizeni a rozvoje lidi a za-
méstnaneckych vztahti, formuluji politiku, fidi procesy zmén. Ovsem ne kazdy per-
sonalista se k této roli dostane, zvlasté pokud nejsou ¢leny vrcholného managemen-
tu.

2. Poskytovatelé internich sluzeb — poskytuji sluzby pro zaméstnance, liniové mana-
zery, potfeby organizace. Coz je zékladni praci personalisty a znamend vytvareni a
aplikaci procest, systému a postupil v personalni praci.

3. Interni konzultanti — pisobi jako poradni slozka managementu pii feSeni perso-
nalnich otazek, vytvareni novych postupl pii zaméstnavani lidi, zasahuji dle potie-

by a celkove usnadiiuji zplisoby v zaméstnavani lidi.(Armstrong, 1999, s. 77)

Personalista musi byt schopen vyznat se v teoretickych a praktickych znalostech a doved-
nostech personalni prace, ale i v dal§ich problémech organizace. Musi byt schopen orien-
tovat se ve vngjSich faktorech, které ovliviuji organizaci (populacni vyvoj, trh prace, le-
gislativa, atd.). Musi ovladat umeéni jednat s lidmi, neustale se ucit, rozvijet organizacni
schopnosti, byt flexibilni, zaujaty pro svoji praci a disledny. JiZ neni pouhym administra-
tivnim pracovnikem, nybrZ se stal skute¢nym manazerem, ktery se denné setkdva s pra-

covniky organizace a jejich pracovnimi ¢i osobnimi problémy.(Koubek, 2001, s. 14)

Je duleZita kooperace liniovych manaZeri organizace s personalisty. Ackoli prave liniovi
manazefi maji na svych bedrech ¢ast personalni prace, pfesto je velice dilezité, aby za ni-
mi stal praveé nékdo se zkusenostmi a vycvikem v oblasti lidskych zdroji pii zavadéni poli-
tik, standardi a postupti, v poradenstvi a téZ v koordinaci a zaji$téni vycviku a rozvoje. Od

organizace k organizaci se prace jednotlivych personalisti 1isi. (Foot a Hook, 2002, s. 6)

Personalisté jsou soucasti managementu. Nicmén¢ neméli by byt pasovani do roli nahrad-

nich zastupcli zaméstnanci, zaroven by ale méli byt schopni vyjadfit svilj ndzor, ¢i nesou-
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hlas s postupy organizace. Nesmi byt tolerantni k nezdkonnému jednani nebo nestejnosti
ptilezitosti. Pokud uz musi dojit k zestihleni organizace, jsou povinni zabezpecit, aby or-
ganizace piijala vSechny potfebné kroky, které mohou zmirnit Spatné nasledky, naptiklad
tim, ze nejdiive vyuziji pfirozené ubytky a dobrovolné odchody zaméstnanci. A pokud i
ptesto vSechno dojde k nedobrovolnym odchodiim, uc¢ini maximum proto, aby odchozim

zaméstnancim pomohli k nalezeni nového zaméstnani.(Armstrong, 2007, s. 88)

2.1 Schopnosti a dovednosti personalisti

Teoretikové fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 93-94; Koubek, 1997, s. 32) se

shoduji, ze by personalisté méli mi nasledujici schopnosti a dovednosti.

Personalista rozumi podnikovému prostiedi, zna konkurenéni tlaky, klicové ¢innosti a pro-
cesy vV podniku. Rozumi podnikové kultufe i tomu jak persondlni politika a praxe ovliviiuje

vykony podniku a samoziejmé se snazi o bezchybné uplatiiovani vSech soucasti.

Téz by méli mit urcité strategické schopnosti, méli by se snazit se o tcast na podnikové
strategii a pfispivat K jejimu vytvafeni. Dale piispivaji i K vytvafeni jasné vize hodnot pro
organizaci. Vytvari a zaroven realizuji logické, promyslené a vzajemné propojené perso-
nalni strategie, které odpovidaji podnikové strategii. Personalista chape vyznam méteni

lidského kapitalu, zavadi systémy jeho méteni a zabezpecuje jejich adekvatni uzivani.

Dale je schopen analyzovat a diagnostikovat problémy souvisejici s lidmi a navrhovat
prakticka feseni k napraveé. Pomaha vyhledavat zdroje pro organizaci, tak aby méla potieb-
nou kvalifikovanou a angazovanou pracovni silu. Zavadi nové systémy prace, které dokazi
optimalné vyuzivat lidi.

Personalista dale analyzuje a diagnostikuje problémy s lidmi a hleda jejich feSeni. Pouziva
intervencni styl k uspokojeni potfeb klienti. Koucuje klienty, tak aby byli schopni se vy-

rovnat se svymi problémy.

Je schopen predvidat pozadavky a dle nich provadi své sluzby. Poskytuje ucinné a nakla-
dové efektivni sluzby v kazdé oblasti fizeni lidskych zdroj. Snazi se rychle a G¢inné rea-
govat na zadosti o personalni sluzby, pomoc a rady. Posiluje pravomoci liniovych manaze-
ru tak, aby byli schopni sami rozhodovat v nékterych personalnich zalezitostech, ale stale

je dle potieby vede.

Personalista se neustale zdokonaluje a rozviji své znalosti a dovednosti. Hleda vzory nej-

lepsi praxe v persondlni préci, zvlada udrzovat si pfehled o novinkdch v fizeni lidskych
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zdrojii 1 je schopen udrzet krok s vyzkumem v oblasti lidskych zdroji.(Armstrong, 2007, s.
93)

Personalista je povinen zit dle hodnot organizace, udrZzovat vzajemné vztahy zaloZené na
davére. Snazi se popohanét zmeénu kuptedu, je schopen diagnostikovat problémy, budovat
vztahy s klienty, fesit problémy a uskutecnovat cile. Personalista ma pusobit jako ,,udrzo-
vatel kultury*, musi umét rozpoznat kulturu nutnou k naplnéni firemni strategie. M¢l by
vytvaret kulturu tak, aby byla pro pracovniky piitazliva a vést zaméstnance k tomu, aby
jejich chovani odpovidalo firemni kultufe. Stejné tak je 1 odbornikem ve své specializaci,
nabizi moderni a inovativni postupy hlavné v oblastech ziskavani novych pracovniki, je-
jich rozvoj, odménovani a komunikaci. Zna strategii, organizaci, konkurenci, finance, pro-

dej, provozni nélezitosti, informacni technologie 1 marketing dané organizace.(Armstrong,

2007, s. 94)

2.2 Napln prace personalistii

Personalisté poskytuji persondlni sluzby vedeni organizace, vedoucim pracovnikiim, ale
také jednotlivym zaméstnancim. Zajistuje persondlni ¢innosti, komunikuje ve své oblasti i

S institucemi mimo vlastni podnik.(Kocianova, 2010, s. 17)

V odbornych publikacich Foot a Hook (2002, s. 5) a Armstronga (2007, 20-22) mizeme

nalézt shodu v naplni prace personalistil v téchto oblastech.

Ukoly Fizeni lidskych zdrojt se nachazeji pfevazné v persondlnich ¢innostech, které pred-
stavuji vykonnou ¢ast personalni prace, potazmo napln prace personalisti. V odbornych
publikacich miiZeme najit riizna pojeti personalnich ¢innosti, ¢asto se vsak objevuji v téch-
to podobéch:

Vytvareni analyzy pracovnich mist — definice pracovnich tikolti a pravomoci s nimi spo-
jenych. Odpovédnost za tyto tikoly, pofizovani popisu pracovnich mist, jejich specifikace a
aktualizace takovychto materiald.

Personalni planovani — jde o planovani potieby pracovnikll v organizaci, jejiho pokryti a
planovani personalniho rozvoje zaméstnancu.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovnika — Vv této oblasti se personalista zamétuje na

pfipravu a zvetejnéni informaci o volnych pracovnich mistech. Pfipravuje formuléfe a do-
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kumenty, které bude od uchazece o danou pozici pozadovat, sestavi predvybér, organizuje
pohovory, vyjednava s vybranymi uchaze¢i o podminkach jejich zaméstnani v organizaci.
Zarazuje piijaté pracovniky do persondlni evidence, nového pracovnika zorientuje v orga-

nizaci a uvede na pracoviste.

Hodnoceni pracovniki — pro hodnoceni pracovnikl si personalista pfipravuje potiebné
formuléfe, ¢asovy plan hodnoceni, obsah a metody hodnoceni. Pofizuje, vyhodnocuje a
uchovava dokumenty, organizuje hodnotici pohovor a navrhuje a kontroluje piijata opatie-

4

ni.

Rozmist’ovani (zaiazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — Vv této
oblasti personalni prace dochazi k zatazovani pracovniki na konkrétni pozice, jejich povy-
Sovéni, prevadeni na jinou préci, pfefazovani na nizsi funkci, ¢i penzionovani a propouste-

4

ni.

Odménovani — personalista, stejné jako u dalSich nastroji ovliviiovani pracovniho vykonu

a motivace, organizuje cely proces.

Vzdélavani pracovnikii — personalista musi nejdifive identifikovat potieby vzdélavani,
planuje proces vzdélavani, hodnoceni vysledkl z néj a na zavér vyhodnocuje, jakou ucin-

nost vzdélavaci program mél.

Pracovni vztahy — organizuje jednani mezi vedenim organizace a zastupci z fad zamést-
nancu, pofizuje a archivuje zapisy z jednotlivych jednani. Personalista dale zpracovava
informace o tarifnich jednanich, dohodach, zakonnych ujednanich. Stejné jako fesi i mezi-

lidské a mezikolegialni vztahy, napiiklad agendu stiZnosti, disciplinarnich jednéanich, atd.

Péce o pracovniky — Vv této agend¢ personalista fesi pracovni prostifedi, bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci, vedeni dokumentace. Otazky, které se tykaji pracovni doby a pra-
covniho reZimu, organizovani kontrol. Stejné€ jako tzv.“zélezitosti socidlnich sluzeb*, kam
lze zatadit stravovani, socidlné hygienické podminky k praci, aktivity volného Casu, rizné
kulturni aktivity, Zivotni podminky pracovniki, sluzby poskytované jejich rodinnym pfi-
slu$niktm, atd.

Personalni informa¢ni systém — pracovnik personalniho oddéleni zjist'uje, shromazd'uje a
uchovava data, kterd se tykaji pracovnich mist, jednotlivych pracovniki, jejich prace,

mezd, socialnich zalezitosti, persondlnich ¢innosti v dané organizaci. Poskytuje odpovida-
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jici informace pfisluSnym osobam (vedoucim pracovnikiim, UP, organim statni statistiky,

organiim statni spravy, aj)
V posledni dobé¢ jsou mezi praci personalisty zafazovany 1 nasledujici agendy.

Pruzkum trhu prace — snazi se poodhalit potencionalni zdroje pracovnich sil, diky analy-

zam populacniho vyvoje, nabidek pracovnich sil a poptavky po nich.

Zdravotni péce o zaméstnance — na bedrech personalisty spo¢iva zdravotni program or-

ganizace, zahrnujici kontrolni 1ékaiské prohlidky, piipadn¢ i 1é¢bu a rehabilitaci.

Cinnosti zamérené na metodiku pruzkumi, zjiStovani a zpracovavani informaci —
vytvaii harmonogramy persondalnich praci a systémii, které jsou zaméfeny na vyuziti ma-

tematickych a statistickych metod v personalni préci.

DodrZovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki — toto je oblast, kde se
personalista zamé&fuje piedev§im na striktni dodrzovani zakoniku prace v ruznych jeho
bodech a jinych zakont, které se tykaji zaméstnanct, prace, odménovani, ptipadné social-
nich zélezitosti. Do poptedi se dostavd dodrzovani zakont tykajicich se diskriminace
vV zamé&stnani, hodnoceni nebo odménovani pracovniklli na zaklad¢é znaki jako je pohlavi,
vek, narodnost, ndbozenstvi, politicka prislusnost, sexualni orientace, apod. Dodrzovanim
zakond neni chranén jen zaméstnanec, ale také organizace pied disledky nedodrZeni néja-

kého pracovné pravniho predpisu.

Kromé vySe uvedenych spole¢nych oblasti se Foot a Hook zminuji i o zachazeni se stiz-

nostmi, vyjednavani se zaméstnanci a povzbuzovani angaZovanosti zaméstnanct.(Foot a

Hook, 2002, s. 5)

U malych zaméstnavateld je Casto vyuzivan jen zlomek z ptedchozich ¢innosti personalis-
ti. U velkych organizaci naopak je Skala personalni prace velika a neziidka byvaji najima-
ni externi specialisté.(Armstrong, 2007, s. 20-22)

V dalsi kapitole se budeme zabyvat jednou z ¢asti persondlni prace, konkrétné propusténim

zamg&stnancu z organizace.
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3 PROCES PROPOUSTENI ZAMESTNANCU

Personalni Gtvar a personalisté sami maji za kol fidit zvoliiovani pracovnikii z pracoviste.
Pokud se jedna o nedobrovolny odchod je to ta nejhorsi a nejobtiznéjsi ¢ast persondlni pra-
ce vilbec a navic je v rozporu s tim, emu se obvykle personalisté vénuji. Cas a Usili, které
vénovali ziskdvani a rozvoji zaméstnanct, ptislo vnive¢. Na samotné rozhodnuti o pro-
pousténi nemaji personalisté vlastné zadny vliv, ale méli by pfispét k minimalizaci pro-

blému traumat, ktera mohou nastat.(Armstrong, 2007, s. 402)

Pracovni pomér mize byt ukonéen z riznych pficin a riznym zplisobem. Mize byt ukon-
¢en pracovnikem, ktery si naSel jinou praci, pfipadné jiz nastal ¢as jeho odchodu do penze.
V dnesni dobé vSak Casto dochézi k takzvanému ,,zeStihlovani organizaci a to ma za na-
sledek nedobrovolné odchody zaméstnancii ze svych zaméstnani. Dochazi k propousténi z
nadbytecnosti, kvuli disciplinarnim prohteskiim i kvili neschopnosti, ¢i nezptisobilosti

K praci, tak jak ji posuzuje zaméstnavatel.(Armstrong, 2007, s. 378)

Zameéstnavatelé by méli usilovat o co nejmensi pocty ukoncenych pracovnich pomérii
z nadbytec¢nosti. Toto vyzaduje piedvidani a planovani potieby lidi v budoucnu v organi-
zaci. Je dobré zvazit, zda by nebylo vhodné uvolnéné pozice, napiiklad z divodu odchodu
do penze nebo rezignace, obsadit jiZ zaméstnanymi pracovniky, neZ pfijimat zaméstnance
nové. Propousténi z nadbytecnosti se dd eliminovat zruSenim presasové prace, zruSeni
préace, kterd je zajiStovana dodavatelsky ¢i dohodami o provedeni prace nebo pracovni

¢innosti.(Kocianova, 2010, s. 192)

SniZovéani stavil z nadbytecnosti ptitahuje ne vzdy chténou pozornost. Jedna se totiz o pra-
covniky, ktefi se ni¢im neprovinili, proto by mélo byt jasné, Ze hlavni pfi¢ina neni ve
schopnostech danych zaméstnancti, ale v tom, Ze zaméstnavatel uz nepotfebuje pracovni

pozici zaméstnance.(Koubek, 2001, s. 232)

U propousténi pracovniki z nadbyte¢nosti je tieba zachovat citlivy pfistup. Organizace by
o tomto stavu méla v€as informovat své zaméstnance, aby piedesla riznym famam a nedo-
rozuménim, které situaci jesté zhorsuji. Informace, které by mélo ozndmeni zahrnovat jsou:
informace o priibéhu procesu propousténi, informace o penéznich ndhradach a mozné po-
moci propousténym pracovnikiim. Tato situace vyzaduje absolutné profesiondlni ptistup ze

stran vedeni organizace a personalisti.(Kocianova, 2010, s. 192-193)
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Mimo propousténi z nadbytecnosti dochazi i K jinym zptsobim ukoncovani PP. Konec
smlouvy na dobu urcitou, skonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé, vypoveéd ze
strany zaméstnance z riznych divoda nebo i bez néj, stejné tak ze strany zaméstnavatele,
kde ovSem duvod byt uvedeny vzdy musi. Pfedchozi vycet moznosti spada pod jed-
nostranné pravni tkony, jesté je ale nutno zminit i tkon, ktery je u¢inén obéma stranami,

tzv. dohodou.(Subrt, 2013, s. 53)

Propousténi musi byt opravnéné, musi byt dodrzovana legislativa. Personalisté se musi
snazit najit ten nejvhodnéjsi systém, postup, aby se kazda osoba, které se propousténi néjak
dotyka, chovala piipustnym zptusobem. Legislativa se neustale méni a je tieba znat jak

obecné principy, tak aktualni zakony a jejich vyklady.(Foot a Hook, 2002, s. 413-414)

K aktualni legislativé z hlediska ukonCovani pracovnich poméri se vyjadiuje nasledujici

kapitola.

3.1 Ukonéovani PP z hlediska ZP

Jak jiz bylo nastinéno v ptedchozi kapitole, pracovni pomér lze ukoncit n¢kolika zptisoby a

ty si nyni vysvétlime.
§49 — dohoda

Ukonceni PP dohodou je dvoustranny pravni tikon. Zaméstnanec a zaméstnavatel se do-
hodnou na skonceni pracovniho poméru k ur¢itému sjednanému datu. Pfi tomto ukonceni

zaméstnanci nepiislusi odstupné.(ZP, 2013, s. 20)

Dohodu o skon¢eni pracovniho poméru lze uzaviit kdykoli béhem pracovniho poméru a to
1 kdyz je zaméstnanec nemocen nebo pecuje o dité mladsi tii let, ¢i je zdravotné postizeny.
Dohoda musi byt vZdy uzaviena pisemné, jinak je neplatna. Pokud jsou v ni uvedeny di-

vody skonéeni PP z organiza¢nich zmén, pak nalezi i odstupné.(PaM, 2012, s. 47)

Tento zptsob ukonceni PP je pro personalisty 1 zaméstnance jeden z nejlepSich. Na ukon-
¢eni pracovniho vztahu se dohodnou, nenastava zde problém s napjatymi emocemi, vycit-

kami, ukiivdénim z kterékoli strany.
§ 52 — vypovéd’ dana zaméstnavatelem

Zakonik prace umozinuje zaméstnavateli dat zaméstnanci vypoveéd’ z nasledujicich taxativ-
n¢ danych osmi divodi. Divod musi byt pfi §52 vzdy uveden, zaméstnavatel nesmi dat

zameéstnanci vypovéd’ bez udéani konkrétniho diivodu, ani neni mozné vypovédni divody
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roz§ifovat. Zaméstnavatel nikdy nesmi dat zaméstnanci vypoveéd’ v ochranné dobé.(Subrt,

2013, s. 54)

§52 pism. a) rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast

§52 pism. b) piemist’uje-li se zamé&stnavatel nebo jeho ¢ast
§52 pism. c) stane-li se zaméstnanec nadbytecnym

U odstavct a-c §52 nalezi zaméstnanci odstupné az do vyse 3nasobku primérné mzdy za-

méstnance.(ZP, 2013, s. 20)

Nadbytecnost musi byt dana rozhodnutim zaméstnavatele o organiza¢ni zméné. Po vydani
tohoto rozhodnuti jsou vybirani pracovnici, kteti budou propusténi. Jejich propusténi by
nemélo mit vliv na organizaci a jeji chod a musi byt v souladu se zakony. Je tfeba brat
Vv ivahu 1 dopady propousténi na pracovniky, ktefi v organizaci zlstdvaji.(Kocianova,

2010, s. 193)
Kritéria propusténi z nadbytecnosti:

e Motivace pracovnikli k odchodu na zakladé vyplaceni odstupného. Nebezpe¢im té-
to varianty je, ze se muze stat, ze z organizace odejdou i zaméstnanci, které by si
zam¢stnavatel rad ponechal.(Kocianova, 2010, s. 193)

e Metoda LIFO (Last In First Out) je zaloZena na propousténi pracovniki, ktefi jsou
Vv organizaci nejkrat$i dobu. Vychazi z toho, ze déle pracujici zaméstnanci organi-
zace maji vétsi moralni pravo v ni setrvat. I pro organizaci je to snazsi, da se dobie
zdiivodnit a zaméstnavatel si udrzi dlouhodobgjsi a zkusengjsi pracovniky. Uskali
této metody tkvi v tom, Ze zamé&stnanci s krat$i dobou v organizaci jsou ¢asto mlad-
§i lidé a mize to vést k demografickému starnuti personalu. Navic se timto znehod-
nocuje usili personalistli vynaloZené na ziskdvani a vybér pracovnikil v poslednich
letech.(Koubek, 2001, s. 233)

e Metoda zaloZend na vykonu pracovnikli vychdzi zjiného hlediska, konkrétné
Z toho, ze v¢Etsi mordlni prdvo na setrvani v organizaci maji vykonni pracovnici.
Cela metoda je zalozena na hodnoceni pracovniho vykonu. Nebezpeci tkvi v tom,
ze nemusi byt objektivni a lze ji pouzivat jen v organizacich, které¢ provadi syste-
matické hodnoceni a maji spolehlivé podklady o pracovnim vykonu zamé&stnanc.

Muze se snadno stat, Ze se nadfizeni budou chtit zbavit svych nepohodlnych podri-
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zenych. D4 se fici, ze k propusténi z nadbytec¢nosti neexistuje zadna spolehliva me-

toda.(Koubek, 2001, s. 233-234)

Neziidka se stava, ze dulezitym kritériem pro vybér je socialni hledisko. K odchodu nejsou
vybrani ti vykonove¢ slabsi zaméstnanci, ktefi maji horsi rodinnou situaci nebo maji mensi
moznost se uplatnit na trhu prace. To uz je na zvazeni kazdého vedouciho pracovni-

ka.(Kocianova, 2010, s. 193)

§52 pism. d) nesmi-li zaméstnanec dle 1ékatského posudku vydaného zavodnim lékarem
vykonavat dosavadni praci pro pracovni Graz nebo nemoc z povolani. U §52 pismene d
mize zaméstnanci nalezet odstupné az do vySe 12nasobku primérné mzdy.(ZP, 2013, s.
20)

§52 pism. e) pozbyl-li zaméstnanec dle 1ékafského posudku vydaného zavodnim l1ékafem

dlouhodobé¢ zdravotni zpisobilost z obecnych pficin.(ZP, 2013, s. 20)

U odstavct d — e musi byt posudek vzdy vyhotoven zdvodnim lékafem, zaméstnanci nepii-
slusi odstupné u odstavce e, naopak u odstavce d odstupné prislusi az do vyse 12nésobku

priméré mzdy.(Subrt, 2013, s. 55)

§52 pism. f) nespliuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi predpisy pro vy-
kon sjednané prace: toto nespliiovani pozadavki spocivd v neuspokojivych pracovnich
vysledcich. Vypovéd lze zaméstnanci dat z tohoto diivodu, jen pokud byl v poslednich 12
meésicich na tyto nedostatky upozornén, vyzvan k jejich odstranéni a neucinil tak.(ZP,

2013, s. 20)

PoZadavky na zaméstnance nejsou dany legislativou, ale pfimo zaméstnavatelem a kon-
krétnimi predpisy organizace. Mohou se tykat druhu prace, dusevnich 1 fyzickych vlastnos-
ti zaméstnance, odbornych znalosti a dovednosti a dalSich skute¢nosti, které mohou mit na
jejich plnéni vliv. Samoziejmé na rtiznych pozicich budou pozadavky rizné. Pokud tyto
pozadavky nejsou plnény ze strany zaméstnance, 1ze toto pouzit jako diivod k vypovédi.
V piipadé, ze zaméstnanec nedosahuje pozadované pracovni vykonnosti, je zaméstnavatel
povinen v poslednich 12 mésicich jej pisemné vyzvat k jejich odstranéni a stanovit pfimeé-
fenou lhitu k ndpravé. Teprve poté mize zaméstnavatel pristoupit k vypovedi.(PaM, 2012,
s. 49)

§52 pism. g) pokud jsou dany divody, pro které by zaméstnavatel mohl okamzité zrusit

pracovni pomé&r nebo pro zavazné poruSeni povinnosti vyplyvajici z pravnich ptedpist
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nebo pro méné zavazné poruseni povinnosti vyplyvajicich z pracovnich ptredpist vztahuji-
cich se k vykonavané praci, pokud byl zaméstnanec v poslednich 6 mésicich v souvislosti
S poruSenim pracovnich piedpisti upozornén na moznost vypovédi. U odstavcu e, fa g od-

stupné nenalezi.(ZP, 2013, s. 20)

Drive existoval pojem ,,pracovni kazen®, ktery jiz dnes z legislativy zcela vymizel a byl
nahrazen pojmem ,,poruSeni povinnosti vyplyvajicich z pravnich pfedpisti vztahujicich se
k zam¢&stnancem vykonané praci®. RozliSuje se zdvazné, méné zavazné a soustavné méné
zévazné porusovani povinnosti. K podani vypovédi je tfeba, aby poruseni zaméstnancem
bylo zavinéné. K zavaznym porusSenim povinnosti patii svévolné opusténi pracovisté, po-
zivani alkoholu na pracovisti, nékolikadenni nepfitomnost na pracovisti, atd. U soustavné-
ho méné zévazného poruSovani povinnosti musi dojit k poruseni alespon ttikrat, pficemz
existuje mezi jednotlivymi piipady ¢asova souvislost. Zaroven musi byt na tuto skute¢nost
Vv poslednich 6 mésicich zaméstnanec pisemn¢ upozornén a to i na moznost vypoveédi za

své jednani.(PaM, 2012, s. 49)

§52 pism. h) porusi-li zaméstnanec zvlast hrubym zplsobem jinou povinnost zaméstnance

stanovenou v §301a. Odstupné nenalezi.(ZP, 2013, s. 21)

Posledni novela ZP umozZiuje zaméstnavateli ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem,
pokud dojde ke zvlast hrubému poruseni rezimu do€asné prace neschopného zaméstnance.
Jedna se o povinnost zaméstnance zdrzovat se na pracovni neschopnosti v misté pobytu a
dodrZovat dobu a rozsah stanovenych vychazek dle zdkona o nemocenském pojisténi. N¢-
kdy se nespravn¢ uvadi, ze zaméstnavatel miize kontrolovat i ¢innost, kterou zaméstnanec
na nemocenské vykonava, toto se vSak nezaklada na pravd¢. Jde skute¢né jen o dodrZeni

mista pobytu na pracovni neschopnosti.(PaM, 2012, s. 51)

U odstavci f aZz h neni pro zaméstnance jeho propusténi vlastné nic, s ¢im by nepocital. Je
to jen odpovédi na piistup a chovani k organizaci. Tudiz i pro personalisty je mnohem jed-

nodussi vypoveéd’ zaméstnanci dat.
§ 55 — okamzité zruSeni pracovniho poméru zaméstnavatelem
Zameéstnavatel miiZze pracovni pomér ukoncit okamzité jen vyjimecné dle dvou odstavct

a) Byl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminéné-

mu trestu na dobu del$i nez 1 rok nebo byl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen
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pro imyslny trestny ¢in spachany pfi plnéni pracovnich kol nebo v pifimé souvis-
losti s nim k nepodminénému trestu na dobu nejméné 6 mésicu.

b) Porusil-li zaméstnanec povinnost vyplyvajici z pravnich pfedpist vztahujici se jim
vykonané praci zvlast hrubym zptasobem. Odstupné nenalezi u §55 ani u jednoho

Z odstavca.(ZP, 2013, s. 21)

Personalisté by méeli mit na paméti, ze toto ukonceni pracovniho poméru je zcela vyjimec-
ny zpusob. Opét musi byt uc¢inéno pisemnou formou a musi v ném byt skutkové vymezen
divod, tak aby nemohlo dojit k pochybnosti ¢i zdméné s jinym divodem. Pokud nebude
divod uveden, okamzité zruSeni bude neplatné. Okamzité zruSeni pracovniho poméru musi
byt provedeno v co nejkratsi dobé poté, co se zaméstnavatel dovédél o jeho davo-

du.(Vorisek, 2008, s. 66)
§ 65 — skonceni pracovniho poméru na dobu uréitou

Pracovni pomér sjednany na dobu urcitou skonc¢i. Neplati zde zddnd omezeni zakazu vy-
povédi. Pokud ovSem zaméstnanec i po uplynuti doby urcité dal pokracuje v praci
s védomim zaméstnavatele, plati, Ze tento pracovni pomér se zménil na pracovni pomér na

dobu neuréitou. Odstupné nenalezi.(Subrt, 2013, s. 58)

Tento zptsob ukonceni patii k tém jasné danym. Zameéstnavatel by mél v¢éas zaméstnance
upozornit na skutecnost, Ze mu konc¢i pracovni smlouva a pracovni pomér nebude jiz déle
prodlouZzen. Zpravidla je vhodné sdélit tuto skuteCnost zaméstnanci 3 dny pie-

dem.(Vorisek, 2008, s. 68)
§ 66 — zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

Zaméstnanec 1 zaméstnavatel mize zrusit pracovni pomér ve zkuSebni dob¢ z jakéhokoli
divodu 1 bez udani divodu. Je opét nutnd pisemna forma a zaméstnavatel nesmi zrusit
pracovni pomér ve zkusebni dobé v dobé trvani prvnich 14 dni do€asné pracovni neschop-

nosti. Dle §66 odstupné nenalezi.(ZP, 2013, s. 24)

Op¢ét jako u §65 plati pravidlo, ze je vhodné oznamit skute¢nost o zruseni pracovniho po-
méru ve zkuSebni dobé zaméstnanci 3 dny pfedem, nicméné pokud se tak nestane, nezna-

mena to neplatnost tkonu.(Vofisek, 2008, s. 69)
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3.2 Postup pri propousténi zaméstnancu

To co by mél vedouci spolecné s personalistou védét, nez zacne propoustét zamestnance,

by se dalo dle Stibalové shrnout do n¢kolika bodu.

Predné je dulezité si uvédomit, Ze ztrata zaméstnani je velkym stresovym faktorem, na
Skale zivotnich udalosti dosahuje podobnych hodnot jako dlouhodobé onemocnéni ¢i smrt

blizkého ptibuzného.

Kazdy zaméstnanec ma své sny, piedstavy, emoce, hrdost a reakce na takovou zpravu mo-
hou byt riizné. MiZe ptijit zloba, hledani vinika, popirani faktu. Se vSemi témito moznost-

mi bychom méli pocitat.

O vypovédi by se dany zaméstnanec mél nejdiive dovédét v soukromi, jinak jej stavime do

narocné situace. Tim soukromim mu usnadnime se s danou situaci lépe vyrovnat.

Samotné ozndmeni vypoveédi by mélo byt distojné a mélo by mit pevnou strukturu. Neni

tteba dlouho ,,chodit kolem horké kase*. Ni¢emu tim neprospé&jeme.

Po jasném sdéleni vypovédi nésleduji podrobnéjsi diivody ukonceni pracovniho vztahu,
upozornéni na moznost dal§i spoluprace ¢i sdéleni vlastni ucasti. Vytvofime tim jakousi

Casovou prodlevu, kdy bude mit zaméstnanec moznost sdéleny fakt ptijat.

Na co bychom rozhodn¢ neméli zapomenout je pod€kovani za dosavadni praci. A€ se to
muze zdat jako bandlni zaleZitost, pro odchéazejiciho zaméstnance je to velice podstatna

skute¢nost. A neni chybou, pokud podékovani ptijde béhem trvani hovoru nékolikrat.

Proces uvédomeéni a smifeni se s vypovédi je dlouhy a ma nékolik stadii. Pozitivnim pii-
stupem k zaméstnanci mu tento proces usnadnime. Pokud navic umoznime propusténému
zamé&stnanci dalsi setkani, dalsi rozhovor, posilime jeho sebetctu. Vstficnost dokdze sniZit
jeho vnitini konflikty, pochybovani o sobé samém a vlastnich schopnostech. Do projevu

personalisty zasadné nepatii arogance, ironie nebo ptehnana tcast.

Cela situace, kterd se tyka propousténi, neni sloZitd jen pro zaméstnance, ale 1 pro osobu
personalisty. Svou roli si usnadni peclivé pfipravenym procesem, promyslenymi diivody,

které bude prezentovat a jistym vystupovanim.(Stibalova, 2009, s. 38-39)

Na rozdil od Stibalové, kterd nabada ke srovnani si mySlenek jesté pfed samotnym rozho-

vorem, Rick Amme ve svém ¢lanku uvadi n¢kolik konkrétnich rad, které je dobré pti pro-
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pousténi dodrzet pro zmirnéni celého procesu, ackoli je tieba mit na paméti, ze kazda situ-

ace je jedinecna.

e Pro zaméstnance jsou dilezité pribézné informace o organizaci, aby nedoslo
k ptekvapeni nad nahlym propousténim.

e Dilezité je mit cely proces propousténi fadné naplanovan.

e Nejdiiv oznamte stav véci vedoucim. Budou pro Vas diileziti v dalSich krocich, mohou
prezentovat ¢ast informaci zaméstnanciim a budete potiebovat jejich podporu.

e Reagujte rychle. Vybranym zaméstnancim oznamte propusténi co nejdiive, abyste
minimalizovali dobu nejistoty.

¢ Oznamujte osobné. Nepouzivejte k témto nemilym oznamenim email, telefon, postu.

e Bud'te ohleduplni. Ztrata zaméstnani je velkym zlomem v Zivoté ¢loveéka, takze ji pre-
zentujte se stejnou citlivosti jako naptiklad smrtelnou dopravni nehodu.

e Prid¢lte zaméstnancim pracovnika, na kterého se miizou obracet, ptipadné se vyplakat
a lépe vyrovnat s nastalou situaci.

e Poskytnéte zaméstnanciim vSechny prechodné vyhody, které si mizete dovolit. Protoze
jen dobré zpravy dokézou zaméstnance a tim i organizaci posunout kuptedu.

e Informace podavejte pisemné. V tézké situaci, v jaké se zaméestnanci ocitli, se mize
stat, Ze si nebudou pamatovat, vSe co jste jim sdélili.

e Pripravte si klicové zpravy ohledné celé¢ situace. VSichni budou klast otazky, tak at’ jste
na né pripraveni.

e Nejdfive informujte zi¢astnéné strany a az poté meédia.

e Vsem fikejte stejny piibéh. Zaméstnanciim, dodavateliim, Gfadiim, vSechny informujte
i propousténi stejné. Pokud by doslo k nesrovnalostem ve Vasich informacich, vzbudi-
lo by to nedivéru v organizaci.

e Zaméstnanci, kteti se vIné propusténi vyhnuli, budou chtit znat plany do budoucna.
Pokud jiz neplanujete Zadné Skrty v persondlni sféfe, je dobré jim to sdélit, zaroven je
ale upozornéte na skutecnost, ze budoucnost predvidat nelze.

e Ocekavejte neocekavané. Doba propousténi je plna nejistoty, prace s lidmi je nevyzpy-
tatelnd. Snazte se, aby to co u€inite, bylo vnimano jako ¢estné a dobfe minéné.

e Postarejte se o ,,prezivsi zaméstnance. Zachazejte s nimi s Gctou a zdvoftilosti. Nene-
chavejte je v nejistoté, zda s nimi do budoucna pocitate, ptece jen pottebujete udrzet

chod firmy.
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e Dobré zpravy jsou dulezité, prohlaseni mluvcich maji ¢asto vétsi vliv. Sympatické na
zaméstnance zaméfené informace maji mnohdy vétsi vliv nez informace z tisku a ji-

nych médii.(Amme, 2008)

3.3 Outplacement

»~Propousténi je velmi nepopuldrni opatieni a kvalitni spolecnosti si to velice dobie uvédo-
muji. Proto pfistupuji k propousténi obezietné. Takovou situaci je tfeba feSit co mozna
nejcitlivéji-vzdy se jedna o ¢lovéka zaméstnance, ktery v mnohych piipadech navic véno-

val spole¢nosti sva nejaktivnéjsi 1éta.“(Styblo, 2008, s. 72)

V outplacementu jde o pomoc propusténym pracovnikiim pii hledani ndhradniho nového
zaméstnani. Organizace muze poskytnout pomoc bud’ individualné danym propusténym
pracovnikim, nebo jak se to stava hlavné u vétsich firem, jsou vytvofeny skupiny, které se

vénuji témto zalezitostem.(Gregar, 2010, s. 53)

Outplacement by mél byt soucasti dobrého tizeni lidskych zdroji. Outplacement, ktery je
profesionaln€ vedeny maximalng, snizuje negativni vlivy propousténi tfemi sméry - U pro-
pousténych zaméstnanctl, u zaméstnanc, ktefi ve firmée zlstavaji, stejné jako na manazery
zodpovédné za propousténi. Vysledkem kvalitniho outplacementu je udrzeni dobrého jmé-
na organizace na trhu a ve spolecnosti a téZ motivace pracovniki, ktefi ve spolecnosti zi-

stali.(Outplacement-service, © 2014)

V praxi se Casto stdva, ze outplacement je bran jako aktualné potfebny personalni krok.
Toto vSak neni zaloZeno na pravdé. Outplacement by mél byt soucasti personalniho plano-
vani a vznikl jako nutnost velkych organizaci, kdyZ byly nuceny zredukovat pocty svych
zaméstnancl. Podpora propusténym i zlistavajicich zaméstnanct je spolecnostmi chapana

jako investice, kterd se vyplati jak organizaci, tak zaméstnanctim.(Styblo, 2008, s. 72)

Dle definice Alana Jonese z roku 1994 je: ,, zajisténi podpory kandidatim v pribéhu pie-
chodné faze mezi dobrovolnou/nedobrovolnou ztratou prace a novym nalezenim mista®.
Tato definice je skutecné vystizna, vétSina outplacementu se zabyva nalezenim nové prace
pro zaméstnance, existuji 1 jiné formy pomoci, naptiklad Skoleni, dobrovolna prace, prace
na CasteCny uvazek, atd. Nejedna se o prevzeti odpovédnosti za zaméstnancovu dalsi pro-
fesni kariéru organizaci, ale o pomoc a podporu. Skute¢né bfimé nalezeni nového mista je

na zaméstnanci samotném.(Foot a Hook, 2002, s. 430)
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Cilem outplacementu je minimalizovat zaméstnanci trauma ze ztraty zaméstnani a dodat
mu odvahu Kk hledani prace nové. Do sluzeb outplacementu mizeme zahrnout poskytnuti
informaci o postupu na uiadech, skoleni zamétené na ptipravu k hledani nového zameéstna-
ni (vytvofeni Zivotopisu, motivacniho dopisu, trénink vybérového pohovoru, atd.), vzdéla-
vaci programy, psychologické poradenstvi pro zaméstnance a jeho blizké, moznost vyuzit
zafizeni organizace po odchodu ze zaméstnani — telefon, internet, fax, atd., pomoc pfi vy-

hledavani nového zaméstnani a vzajemna korespondence.(Kocianova, 2010, s. 196)

Vyhody, které plynou z outplacementu

Personalisté si uvédomuji, ze je velmi dilezité, aby cely proces propousténi mél hladky
pribéh. Neni to dilezité jen pro zaméstnance samotné, ale té€Z pro organizaci a jeji povest.
Kvalitni outplacement zlep$i moralku zbylych zaméstnancii. Kvalitni a pro organizaci kli-
¢ovy zaméstnanci, budou chtit zlstat, pokud budou vidét, ze i v tak tézkém obdobi, jako
propousténi je, se spolenost o své zaméstnance stard. Pokud v organizaci existuji odbory,
pak nevyvstane tolik namitek, pokud budou nabidnuty zaméstnanctim sluzby outplacemen-
tu. A v neposledni fad¢ se tolik nenarusi vztahy s vefejnosti, pokud bude organizace zacha-

zet se situaci opatrné.(Foot a Hook, 2002, s. 430)

Pro kazdého personalistu ¢i majitele firmy je velice obtizné propustit své zaméstnance,
zvlasté kdyz zné jeho rodinnou, financni, ¢i socidlni situaci. Zaroven by vSak méli mit na
pam¢éti, Ze dand situace neni jedinym argumentem, zda vybrat toho daného zamé&stnance.
Chodime do zamé&stnani proto, abychom vytvareli néjaké hodnoty, neni mozné nechavat si
slabé zaméstnance jen z litosti. Pokud musi k propousténi dojit, je dilezité, aby vysvétleni
bylo ohleduplné, ale také jasné a srozumitelné. Zaméstnanec nesmi odchdzet z kancelare

S nejistotou.

V praktické ¢asti trochu nahlédneme do mysli nékolika personalistil, jak oni sami fe$i a

prozivaji propousténi ve svych organizacich.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 32

4 KVALITATIVNI VYZKUM

Ctvrta kapitola bakalaiské prace se zaméfuje na praktickou vyzkumnou &ast této préce,
oproti pfedchozim kapitolam, které byly vénovany teoretickému hledisku personalistiky a

jedné z jejich ¢asti, propousténi zaméstnanctl.

Dtivodem vybéru tématu bakalaiské prace je stabilni aktualnost tohoto problému. Kdy pro-
pousténi zaméstnancti je nedilnou soucasti personalni prace a oproti piijimani, hodnoceni

¢1 vzdélavani je mu vénovana mnohem mensi pozornost nejen verejnosti.

Pro zmapovani tohoto problému se jako nejvhodnégjsi jevil kvalitativni vyzkum, ktery nam
dovoli proniknout do této problematiky. Nevyhodou kvalitativniho vyzkumu je skute¢nost,

zZe jeho zavery nelze zobeciovat a tudiz vysledkem bude pouze mala sonda do této oblasti.

4.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit, prozkoumat a vyhodnotit, jak personalisté ¢i majitelé organi-
zaci vnimaji a prozivaji proces propousténi svych zaméstnancu.

Dle Svatitka a Sed’'ové (2007) se rozlisuji 3 typy cild:

1. Intelektudlni — cilem je popsat, jak personalisté vnimaji procesy propousténi
V ramci své organizace. Prozkoumat pfi¢iny propousténi a ¢emu personalisté pfi-
kladaji vyznam.

2. Prakticky — cilem je v tomto pfipadé zjistit, jak mohou byt ziskané informace vyu-
zity ke zkvalitnéni prace personalistl, tak aby byl proces propousténi jednodussi
jak pro né, potazmo zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance samotné.

3. Persondlni — toto téma je pro vyzkumnika velice osobni, vzhledem k tomu, Ze sama

pracuje jako personalistka ve velké organizaci, kde obCas dochazi k riznym perso-

nalnim zméndm. A tuto préci bere 1 jako moznost zkvalitnéni vlastni prace.

V ramci vyzkumu vyvstavaji na zakladé stanoveného cile vyzkumné otazky.

4.2 Vyzkumné otazky
Prostiednictvim rozhovort s personalisty bylo cilem prace odpovédet na otazku:
Jak proZzivaji personalisté proces propousténi zaméestnanct ve své organizaci?

Tato hlavni vyzkumna otazka byla rozvijena v dalSich tématech:
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e Dodrzovani zékoniku prace

e Dilezité vlastnosti personalistii

e Pribéh propoustécich rozhovort
e Vnimani jednotlivych propousténi

e Vyuziti outplacementu

4.3 Metody zkoumani

Pro tento vyzkum byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu. Byla zvolena proto, Ze pro
splnéni jeho cile vyhovovala lépe nez metoda kvantitativni. Jako metoda kvalitativniho

vyzkumu byl zvolen hloubkovy polostrukturovany rozhovor.

»Rozhovor je nejcastéjsi pouzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu. Pouziva
se pro n¢j oznaceni hloubkovy rozhovor (in-depth interview), jez mizeme definovat jako
nestandardizované dotazovani jednoho ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem

pomoci nékolika otevienych otazek.“(Svaticek a Sed’'ovd, 2007, s. 159)

U polostrukturovaného rozhovoru spoc¢iva vyhoda pfedevsim v tom, Ze badatel si mize
doptedu pripravit otazky a témata, kterych se chce drzet. Zaroven ale tento zpisob dovolu-
je respondentiim, aby se vyjadfovali k tématim mimo tyto otazky, které vSak povazuji za
dilezité.

Hendl déle ve své publikaci uvadi, Ze hlavnim ukolem kvalitativni metody vyzkumu je
objasnit, jak se lidé chovaji v daném prostiedi a situaci, jak se dobiraji pochopeni toho, co
se déje, pro¢ jednaji danym konkrétnim zptisobem a jak organizuji své denni aktivity a

interakce.(Hendl, 2005, s. 52)

4.4 Vybér respondenti

Respondenti pro tento vyzkum byli vybrani na zdkladé zamérného vybéru dle predem da-
nych kritérii, ktery se jevil jako jediny spravny. Nejednalo se o kritéria z hlediska pohlavi,
véku €1 traveni volného Casu. Pro tento vyzkum bylo dilezité povolani jednotlivych re-
spondentl. Bylo osloveno nékolik firem ve Zlinském kraji z diivodu nutnosti osobniho
setkani. Osloveni respondentii z celé Ceské republiky by vyzkumu dalo komplexngjsi cha-

rakter, aviak Gasové by toto Setfeni bylo velmi naroéné, proto bylo zavrhnuto. Cast organi-
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zaci, respektive jejich personalistii, rozhovor odmitla bud z nedostatku casu nebo
Z nez4jmu o toto zkoumani. Nicméné¢ nakonec se podatilo do vyzkumu zahrnout 5 respon-
dentq, ktefi pracuji bud’ pfimo jako personalisté nebo jsou majiteli organizaci a jsou to pra-

vé oni, ktefi se v té své organizaci zabyvaji personalni otazkou.

4.5 Tabulka respondentii

Pseudonym Pohlavi Vék Odvétvi Délka praxe
Pan Strnad muz 33 let Vyrobni firma- 10 let
dfevovyroba
Pan Postolka muz 50 let Vyrobni firma - 23 let
nabytek
Pani Capova zena 57 let Ugetni firma 23 let
Pani Jifickova zena 52 let Vyrobni firma — 14 let
plastikarsky
pramysl
Pani Vrabcova zena 40 let Vyrobni firma — 15 let
automobilovy
primysl

Tabulka ¢. 1 — zakladni udaje o respondentech

4.6 Provedeni samotného vyzkumu

Rozhovory s jednotlivymi respondenty probihaly béhem unora a biezna 2014. Jiz pfi prv-
nim telefonickém kontaktu byli Ui€astnici Setfeni informovani o tématu rozhovoru a byl
domluven termin samotné schiizky. U nékterych respondentii byl n¢kolikrat posunut z di-
vodu nedostatku ¢asu. Bylo ponechdno na rozhodnuti respondentl, kde chtéji, aby se
schtizka uskutecnila. VSech pét ucastnikili si nakonec zvolilo pracovni prostiedi, kde se citi

jisti ve svych rozhodnutich a brali tento vyzkum jako soucast své prace.

Pted samotnym vyzkumem byly vypracovany zékladni otazky, které byly béhem rozhovo-

ru poloZeny a dale se rozvijely.

Na zacatku schlizky byli respondenti seznameni podrobnéji s vyzkumem, domluvili jsme

se na zachovani anonymity a uzivani pseudonymu. Téz jim byl piedlozen k podpisu sou-
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hlas tykajici se nahravani a nasledného zpracovévani rozhovoru pro ucely vyzkumného
Setfeni. Nutno jeSté podotknout, Ze ackoli respondenti zkoumanou problematiku znali a
s rozhovorem souhlasili, piesto byla z nékterych citit neochota o propousténi a déni kolem
n¢j hovotit.

Jak jiz bylo zminéno, vSechny rozhovory byly nahravany na diktafon a trvaly mezi 15 — 30
minutami. Poté byly vSechny rozhovory piepsany a dale pak kodovany. Jeden

Z kédovanych rozhovort je nedilnou soucasti této bakalatské prace.

4.7 Postup analyzy dat
Jednotlivé rozhovory byly zpracovavany formou oteviené¢ho kodovani.

»Oteviené kodovani je ¢ast analyzy, kterd se zabyva oznacovanim a kategorizaci pojmil
pomoci pec¢livého studia udaji. Bez tohoto prvniho a zakladniho kroku by nemohl probéh-
nout zbytek analyzy ani naslednd komunikace. Béhem otevieného kodovani jsou tidaje
rozebrany na samostatné ¢asti a peclivé prostudovany, porovnavanim jsou zjistény podob-
nosti a rozdily, a také jsou kladeny otdzky o jevech udaji reprezentovanych.* (Strauss a

Corbin, 1999, s. 43)

Postupuje se tak, Ze nejdiive se text rozdéli na dané jednotky. Jednotkou muze byt slovo,
slovni spojeni, véta ¢i odstavec. DéElit musime ne podle velikosti, nybrz dle vyznamu.
Kazdé takto vzniklé jednotce pridélime kod.(Svaiicek a Sed’ova, 2007, s. 211-212)

Ve chvili kdy médme vyhotoveny seznam kodl, mizZeme pfejit k jejich systematické kate-
gorizaci. Dané kody seskupujeme dle podobnosti ptipadné jiné souvislosti. Pod vytvofenou
kategorii slu¢ujeme podobné kody. Casto je systém, ktery timto vytvaiime provizorni, pro-
toze b&hem prace jej budeme mnohokrat pfepracovavat a pieskupovat.(Svaticek a Sed'ova,

2007, s. 221)

Z jednotlivych vysledki byly sestaveny kategorie.

4.8 Jednotlivé kategorie

V rdmci interpretovani ziskanych dat byly kody seskupeny do ne€kolika kategorii pro lepsi

orientaci v celém vyzkumu.
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48.1 ,Ach ty nervy“

Tato kategorie souvisi s emocemi, které personalisté prozivaji béhem své prace, konkrétné

1 u propousténi zaméstnancil.

Vétsina respondenti uvadi, Ze persondlni prace je psychicky naro¢na a Casto je spjata

s velkym emo¢nim vypétim, hlavné pokud se tyké oblasti propousténi zaméstnancii.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: vciténi se, emocni vypéti, zasahuje ob¢ strany, ab-
sence piijemného, osobni vhled, litost, natlak, citlivé rozhodovani, zadné emocni vypéti,
spiknuti, vyhrocena situace, nepiijemné pocity, t€zka situace, citové vydirani, provokace,

snaha zapomenout.

Nektefi z dotazovanych respondentit se shodli, Ze museli v minulosti pfi propusténi Celit
psychickému natlaku ze strany propousténého zaméstnance, pfi¢emz pro n¢ byla tato sku-

te€nost velice neptijemna. Dokladaji to uvedené ¢asti rozhovort.

3

., ...jeden pracovnik, si tady dokonce prede mnou kleknul a vikal, at ho nepropoustim..."

«

.4 bylo to hodné, hodné emotivni... "

., ...podruhé to udélal, kdyz jsem odjizdel autem a udélal to u brany z aredlu. Takze to bylo

hodné emotivni. “(pan Strnad)

,, ...to byl hodné neprijemny rozhovor, zaméstnanec nam tvrdil, Ze jsme se na néj spikli, Ze

[Zeme... “(pani Vrabcova)

Pani Capova, personalistka a majitelka Gi¢etni firmy se dokonce setkala i s agresivitou pfi
propousténi. Pro propousténého je ukonceni jeho zaméstnani velkym psychickym vypétim
a snadno se da sklouznout i k negativnim emocim.

., ...hékde je slzavé udoli, nékdo zacne byt takovy agresivni a kope kolem sebe a déla pro-
blémy... “(pani Capova)

Naproti tomu respondentka Jifickova se béhem své profesni kariéry v personalni oblasti
nesetkala s nicim podobnym jako jeji kolegové. Zminovala pouze, Ze propusténi pro ni
neni pfijemné, coZ se da lehce pochopit.

., ...musime se rozloucit s pracovnikem, ktery si neplni své povinnosti. No a to pak neni

moc prijemné... “(pani Jitfickova)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 37

4.8.2 ,Vsedle pravidel*

Nasledujici kategorie uzce souvisi s tim, jak organizace a jejich zameéstnanci dodrzuji ,,bib-
li* pro personalisty a majitele firem a to zédkonik prace. Kazdy z respondent na zacatku
uvedl, ze ZP vzdy dodrzuji. Pfi pokraCovani rozhovort uz to tak stoprocentni nebylo. Ac-
koli néktefi z respondentli uvedli, Ze dodrzovanim ZP chrani pfedevSim sami sebe a své

organizace pred pfipadnymi problémy.

Také dotazovani upozoriiovali na vyuziti nékterych paragrafi ZP, zejména u poruSovani

pracovni kdzn€ a jeho feseni.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody: dodrzovani ZP, obejiti ZP, ptedejiti komplikacim,
ovlivnéni kolegy, zkusebni doba, pravo na ukonceni, bez odstupného, dohoda, nezdkonné

jednéni, manipulace s lidmi, vlastni ochrana, doba urcita.

U dotazovaného Strnada, respektive u organizace kde pracuje, byla v minulosti snaha ZP
obejit a vyhnout se tak naptiklad placeni odstupného, ale po poradé s kolegy, dospéli
k rozhodnuti, ze dodrzovani ZP je pro n¢ vlastné vyhodné. Vyhnou se tak komplikacim

S ptipadnymi soudnimi spory s neopravnéné propusténymi zaméstnanci.

., ...byli snahy ZP néjak obejit...jsme pristoupili na to, ze bude pro nas, pro spolecnost i
toho zaméstnance nejlepsi ten zakonik prace dodrzovat, abychom do budoucna predesli

zbytecnym komplikacim a problémum. “ (pan Strnad)

Velmi podobné uvazuji 1 v organizaci pani Vrabcové, kde se také snazi ochranit firmu a

sami sebe.
,, ...zdkonik prace vidy dodrzujeme. *

., ...Clovek se pak vyvaruje i spousté problémii...chranime sami sebe a svoji firmu.* (pani

Vrabcova)

U jednoho z dotazovanych byla na zacatku velka snaha presvédcCit tazatele, ze ZP vzdy
dodrzuji, ale dalSim hovorem se zacal vice otevirat a zcela pfesné vymezil nékteré situace,
kde byl ZP obejit a zamé&stnanci byli donuceni podepsat vypovéd dohodou a také psali

upozoriiovaci dopisy na poruseni kdzn¢ a ne vzdy to bylo opravnéné.
., My se nesnazime, my ho dodrzujeme. *

., ...2akon nam umozinuje napsat néjaké upozornovaci dopisy tomu cloveku, a pokud chce

nekdo pit, tak to udélate 2x ten dopis a potreti uz nemusite ani ptat.
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,, ...tomu ¢loveku jsme podstrcili...

., -..jsme se dohodli, ze kdyz bude problém, podepise dohodu. Takze pouzivame praktiky,
které nejsou uplné zakonné, ale nejsou nezakonné. Byla to takova chlapskd dohoda.* (pan

Postolka)

Pani Capova tazateli také popsala jednu situaci, kdy $la jinou cestou neZ tou zakonnou.
Porusila pravidla a nevyplatilo se ji to. Nicmén¢ je vidét, ze tato respondentka se ze svych

chyb poucila a snazi se jim nyni vyhybat.
Pani Capova: ,, ...zdkonik prdce stoprocentné dodrzuju, vyjma jednoho pripadu...

., ...Snizila jsem ji tuto mzdu, samoziejmé se obratila na Inspektordt prace a stejné jsem ji

tu mzdu musela doplatit. “(pani Capova)

Posledni z respondentli se k tomuto tématu piili§ nevyjadfovala, nicméné uvedla, ze ZP

Vv jejich organizaci dodrzuji, coz potvrdila nésledujici vétou.

., ...zdkonik prdace celkem jako dodrzujeme. Nejsme, jakoze bychom nedodrzovali a néjak

to obchdazet... “(pani Jifickova)

4.8.3 ,,Porad to neni ono*

Cast otazek byla zamétena na to, jak funguje persondlni ¢innost v té dané organizaci, jak
vyuzivaji vSechny moznosti, které jim tato oblast nabizi a na zékladé rozhovora bylo zjis-
téno, ze témet ve vSech dotazovanych organizacich je persondlni Cinnost na velmi nizké

urovni a je zamétena hlavné na administrativu s timto spojenou.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: absence personalni ¢innosti, neochota rozvijet per-
sondlni ¢innost, malé firma, administrativa, pfijem zaméstnanct, vzdélavani zaméstnanct,
planovani lidskych zdroja, persondlni management, narocnost personalni prace, rozdéleni

agendy.

Z rozhovort vyplyvalo, Ze vSechny dotazované organizace a jejich personalisté se rozvoji
personalni prace brani. Jsou pfesvédceni, Ze rozvijet persondlni ¢innost neni potieba. Per-
sonalni praci berou jako nutnou administrativu spojenou s pfijmem a propousténim za-
méstnancl. Ani v jedné firm¢ nemaji zadné vzdélavaci, hodnotici nebo odménovaci pro-
gramy. VSichni personalisté také potvrdili, Ze zlepSeni personélni prace ve svych organiza-
cich ani neplanuji, momentalni stav je pro n¢ zcela dostacujici. Jako potvrzeni ptredeslého

tvrzeni jsou nasledujici vynatky z rozhovort.
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., ...jako persondlni cinnost, jako vychovu zaméstnancii nebo sluzby tém zaméstnancim, o

‘

to se az tak nejedna.
,, ...tak zatim to nebylo potreba, vystacime si s timhle stavem. *

,, ...zatim to nepldanujeme... “(pan Strnad)

., -..jSme mald firmicka, takze se jedna hodné o administrativu. “(pani Vrabcova)

Dotazovany Postolka vidi v personélni praci néco nadbyte¢ného. Nevidi zadny piinos pro
svou organizaci ve vytvoreni kvalifikovaného personalniho mista, spiSe naopak zatéz pro

firemni rozpocet bez néjakého vynosu pro firmu.

., ...my Si zase nehrajeme, na to takhle, Ze bychom tu vytvareli néjaké personalni mis-

ta. “(pan Postolka)

4.8.4 ,,Tak takhle ne*

Uz v jedné z pfedchozich kategorii ohledné ZP bylo zminéno poruSovani pracovni kazné,
coz je jeden z Castych divodi pro propusténi zaméstnance. Kazdy z dotazovanych perso-
nalistt musel propusténi z toho divodu jiz fesit. Duvody pro poruSeni kazné se mnohdy
opakuji, Casto se objevuje alkohol na pracovisti, nedodrzovani pracovni doby ¢i jeji nevyu-

zivani k plnéni pracovnich povinnosti.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: poruseni pracovni kazn¢, alkohol, neochota praco-

vat, provokace.

Alkohol. Téma, které bylo zminéno nékolikrat. Cast dotazovanych se shodla, Ze je to Gas-
te¢né dano 1 zemépisnym poloZenim jejich firem. VSichni osloveni personalisté pracuji
Vv organizacich, které¢ piisobi na Valassku. Podle respondenti jsou mistni lidé k alkoholu
benevolentnéjsi, nicméné v zaméstnani, zvlast’ pii praci se stroji neni mozno pozivani al-
koholu na pracovisti tolerovat v zadné miie. Ptesto je alkohol ¢astym diivodem pro propus-

téni ze zamestnani.

., ...zrovna to bylo za poruseni pracovni kdzne, kdy jeden pracovnik si tady dokonce prede

mnou kleknul...

., ...jednalo se o poruSeni kazné z toho duvodu, ze pracovnik pozil alkohol na pracovis-

ti. “(pan Strnad)

,, -..bylo opravdu néjaké hrubé porusent, hodné v tom byl alkohol... “(Pan Postolka)
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Dals$im castym porusenim pracovni kdzné€ bylo nedochazeni do zaméstnani a nevyuzivani
pracovni doby k préci pro zaméstnavatele. D4 se fict, Ze absence zaméstnancti na pracovis-

ti uzce souvisi prave s pozivanim alkoholu, aspon takto o tom hovoii dotazovani.
,, ...néjaké hrubé poruseni kazné, nedochdzeni do prace, takze néjakd dcka...(pan Postolka)

., ...nezbylo nic jiného, nez ji dat na ty dny, kdy mela byt v praci a nebyla, neomluvenou

absenci a poté ji propustit. “(pani Vrabcova)

V jedné organizaci uvedl respondent ne zcela obvykly ptiklad poruseni pracovni kazne¢,
kdy firmé za tuto jeho chybu hrozila vysoka finan¢ni pokuta. OvSem takovéto poruseni

kazné byl ojedinély ptipad a pti dalSich rozhovorech nebylo nic takového zaznamenano.

., ...méli skladnika, ktery mél vyvést odpad na skladku...a tak to vysypal vedle ve vesnici do
prikopy...nam hrozila pokuta milion korun...mél jsem v ruce jedno, druhé poruseni pra-

covni kdzné.... “(pan Postolka)

Dv¢ z respondentek uvadély jako poruseni pracovni kazné spiSe neplnéni povinnosti souvi-
sejici s vykonem povolani. U respondentky Capové $lo ze strany byvalé zaméstnankyné

ptimo 0 provokaci a nabadani ostatnich zaméstnancti k neplnéni svych ukold.

,, ...l zaméstnanci, kteri ty vykony neplnili... ... , Ze ty vykony nejSou takové, jaké se od nich
ocekavaly. “(pani Jifickova)
., ...jednalo se o zaméstnankyni, ktera na co Sahla, to pokazila...provokativné i v té vypo-

vedni [huté si sedéla na stole, nohy pres nohy, délala naschvaly, vyslovené provokovala

ostatni zaméstnance... “(pani Capova)

,, ...zameéstnanec nepracoval a nevyuzival pracovni dobu k praci. “(pani Vrabcova)

4.8.5 ,Nejslabsi z kola ven «

Tato kategorie sdruzuje ziskané informace od respondentd, jakym zptisobem vybiraji za-
meéstnance, ktefi budou propusténi. Jak jiz naznacuje nazev kategorie, respondenti se shodli
na tom, ze pokud jsou nuceni sniZovat stavy, vybiraji z téch nejméné schopnych zameést-
nancd. A ackoli jde tfeba o rodinné ptislusniky ¢€i je jim znama rodinna situace konkrétniho
zaméstnance, tento fakt nema na vybér vliv, coZ naznacuje profesionalitu oslovenych re-

spondent.

Respondenti také Casto poukazovali na to, Ze pokud si zaméstnanec neplni své povinnosti,

neni pro néj prekvapeni, pokud je navrZzen na propusténi.
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Kategorie sdruzuje nasledujici kody: snizovani stavii,, konkrétni vybér, pomocné profe-
se, stagnace zaméstnancl, nedostatek kvalitnich zaméstnancti, slaby pracovnik, chyby,

Spatna prace, slabi pracovnici, neplnéni povinnosti, vyssi vek.

U respondenta Strnada nesouvisi tato kategorie pouze se zaméstnancem jako nejslabSim
¢lankem provozu. Lidé s vékem nad 50 let maji v dneSni dob¢ velmi ztizeny nastup do
nového zaméstnani, pro fadu firem jsou jiz neperspektivni a proto i nejslabsi. Zaroven ale
sdili myslenku ostatnich dotazovanych, ze pfi propousténi jdou vzdy nejdiive ti nejméné

spolehlivi, Sikovni, pracoviti, atd.

,, ...neni to vidy jednoduché...znam i treba rodinné problémy toho konkrétniho zaméstnan-

3

ce nebo znam i jeho vztahy k urcitym lidem nebo k firme..."

., ...byli zrovna brani zaméstnanci na pozicich spis pomocnych a jednalo se o lidi ve star-

Sim veku...byli ti, kteri se nechteli nikam posunout, nechtéli se prizpusobit
. oo, 2€ se jednalo viastné o rodinu a o lidi s vyssim veékem. “(pan Strnad)

Dotazovani se také shodli, Ze pokud se nejednd o hromadné propousténi z nadbytecnosti,
tak pokud je zaméstnanec adeptem na propusténi, dostava signaly jiz diive, pfed samotnym
propusténim. Neni to pro néj pii samotném propoustécim rozhovoru Upln€ nové informace,
coz dolozili svymi odpovéd'mi.

,,Ze je néco v neporadku urcité dostava uz béhem své prdce a je varovan dopredu. “(pani
Vrabcova)

‘

,, ...s5em tam se musime rozloucit s pracovnikem, ktery si neplni své povinnosti..."
,, ...tak uz tusil, uz néjaké signaly probehly, Ze nepracoval dobre. “(pani Jifickova)

Jedna z respondentek uvedla, Ze v oboru, kterym se jeji organizace zabyva, si dava velky
pozor na chyby a za opakované chybovani vétSinou nasleduje vypovéd, coz by se dalo
rovnéz prifadit ke skute¢nosti, Ze nejdiive jsou navrhnuti na propusténi ti nejslabsi zamést-
nanci.

., ...kdy ten clovek chybuje a kdy dela opakované chyby a je takovy flegmatik, tak prosté

«

ukoncime ten pracovni pomer.

,, ...problémy, chyby a tady vtomto se chyby, v té nasi profesi...se fakt chybovat ne-

smi... “(pani Capova)
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4.8.6 ,,Vsichni nasi blizci ¢

Nekolikrat bylo v souvislosti s personalni praci zmiflovano téma rodina a to CO S timto

souvisi, konkrétné materska dovolena.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody: rodina, matefska dovolena, navazovani matetské

dovolené.

Jednoho respondenta velmi osobné zasahlo, kdyz musel propustit ¢lena své rodiny, v dobé

finanéni krize a snizovani stavu.

,, ...V téchto pracovnicich byl rodinny prislusnik, takze to bylo neprijemné i z tohoto ditvo-

du, ze se jednalo vlastné o rodinu... “(pan Strnad)

Jedna z dotazovanych, protoZe je sama matka a na vlastni kizi zazila situaci, kdy se vrace-
la po matetské dovolené do prace a jak byl pro ni navrat slozity, upozornila na zaméstnan-
kyni, které byla nucena dat vypovéd’. Divodem k vypovédi bylo sice poruseni pracovni
kazng, ale protoze dana zaméstnankyné nebyla schopné se do prace dostavit kvili hlidani
deéti.

,, ...jednalo se o maminku na materské dovolené...toto mne dost zasdhlo...sama mam déti a

chapala jsem jeji situaci... “(pani Vrabcova)

Dalsi z respondentek ma k zaméstnanctim na matei'ské dovolené opaény pfistup, dokonce
by uvitala zménu v ZP, ohledné mozZnosti propusténi zaméstnancii ¢i zaméstnankyi na
matetfské dovolené. Uvadéla, Ze organizaci stoji spoustu penéz vyplaceni riznych néhrad,

pfi¢emzZ piinos zamé&stnance pro firmu je nulovy.

,, ...prijde ta dovolend pri materské, je to velika zatez pro firmu. V tomto pripade bych uvi-

tala moznost propustént takovychto zaméstnankyi. “(pani Capova)

4.8.7 ,Instituce “

Cast respondentli méla potiebu vyjadiit se k nékterym institucim, ktera n&jakym zptisobem
souvisi se zam&stnavanim lidi. Vzpomenuta byla jak Skola, jakoZto prvopocatek Spatného
vstupu do profesniho zivota, tak také Gifad prace, ktery neplni funkci, pro jakou byl, dle
dotazovanych vytvoren. Také bylo zminéno, ze ¢lovek travici dlouhou cast svého profes-

niho Zivota na Gfad¢ prace nemuize byt kvalitnim zaméstnancem.

Kategorie sdruzZuje nasledujici kody: nespokojenost s itadem prace, chyba ve skolstvi,

ufad prace.
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Respondentu Postolkovi se nezamlouva cely Skolsky a posléze profesni systém, ktery je
v Ceské republice zaveden. Studenti sice vystuduji n&jaky obor, at’ uZ udebni, maturitni
nebo vysokoskolsky, ale velice ¢asto se tomuto oboru v praxi nevénuji. Povazuje to za vel-

kou chybu, protoze jsou profese, kde je velmi slozité sehnat odbornika v daném oboru.

‘

,» -..Zacina to uz ve skolstvi, kde je to Spatné a néjaka profesni draha se necti... "

,,Dneska bohuzel je to tak, Ze sklenari délaji calouniky a calounici deélaji sklenare. “(pan

Postolka)

Zaroven, ale poukazuje na ufad prace, respektive na uchazece, ktefi jsou dlouho v jeho
evidenci. Na tomto se shodl i s jinymi respondenty. Jsou za jedno v nazoru, ze pokud je
zdravy Clovék dlouhodobé veden na uradée prace, chyba bude zifejmé hlavné v tomto Clove-
ku.

., ...Clovek je 2 roky, 3 roky, 4 roky na pracovnim uradeé, tak to opravdu prohodime par slov

a tim to pro nas asi konci... “(pan Postolka)

Zaroven ale respondenti zmifuji, Ze se v hledani nového zaméstnani nelze spolehnout pou-
ze na ufad prace. SnaZi se proto né€kterym svym byvalym zaméstnanclim pomoci s naleze-

nim nového mista stejné jako respondentka Capova.

,, ...ale snazim se tém dobrym, které konci na uradé prace, pomoct... “(pani Capova)

4.8.8 ,UZje toza nami? “

Snad kazdou firmu zasahla finanéni krize a ne jinak tomu bylo u dotazovanych. Cést z nich
byla v této dob&€ nucena snizit vyrobu a propustit n€které své zaméstnance. Nicméné re-
spondenti se shodli na tom, Ze situace je jiz viceméné¢ stabilizovana a z tohoto diivodu, by

zadna dalsi propousténi probihat neméla.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: ruseni vyroby, zruSeni mista, propousténi vice lidi,

finan¢ni krize, sniZovani vyroby, nadbytecnost, snizovani stavi.

Finan¢ni krize, kterd zacala v roce 2008, donutila i dotazované organizace k propousténi
svych zaméstnanct. Témét vSichni dotazovani véfi, ze ta doba jiz je za nimi a opakovat se
nebude. Bylo to pro personalisty velmi sloZité obdobi, kdy to byli oni, ktefi museli zamést-
nancim sdélit tu nepiijemnou skutec¢nost, Ze propousténi se bude tykat pravé jich. Neradi

na to vzpominaji a nechtéji o tom pfili§ mluvit, ale par vét prece jen fekli...
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., .. kdyz jsme snizovali vice stavy, V jedno obdobi financni krize...a museli jsme propustit

behem tydne cirka 25 zaméstnancii. “(pan Strnad)

., ...vysvetlit situaci, Ze ty zakazky nejsou, Ze se nesehnaly, tim padem nezbyva nic jine-
ho... “(pani Jitickova)
., ...kdy zacala krize, kdy nam zacaly krachovat firmy, ubyvat prace a to se rapidné snizo-

valo...myslim, Ze jsme stabilizovani a doufam, Ze propousténi uz nebude hrozit... “(pani

Capova)
4.8.9 ,,Pomahaji ano ¢i ne? «

Kategorie ,,pomahaji ano ¢i ne* je zaméfena na piitomnost ¢i pouzivani outplacementu

Vv jednotlivych oslovenych organizacich.

Da se fici, Ze pojem outplacement viibec roz§ifen neni, nékteti respondenti jej ani neznali.
U nékterych dotazovanych se v§ak miliZe fict, Ze outplacement pouZivaji, i kdyz ne zcela
védome. Snazi se nekterym byvalym zaméstnancim pomoci v hledani nové prace a ne
jednou se jim to podafilo. Ale u zadné¢ho dotazovaného respondenta neexistuje zadny za-

vedeny systém, dle kterého by postupovali.

Kategorie sdruzuje nasledujici kédy: absence outplacementu, nehledani nového zamést-
nani, prechod ke sptratelené firme¢, neochota zavést outplacement, malé roz§ifenost, nezna-
lost outplacementu, nasmérovani k nové praci, pomoc pii hleddni nové prace, zjistovani

poptavky u firem, nalezeni nové prace.

V organizacich pana Strnada a pani Vrabcové outplacement zaveden neni a ani jej zavést
neplanuji. Vnimaji jej jako néco ,,nového®, co by jim jen pfidavalo prace a pro organizaci
jako takovou uz nemd zadny uzitek. PropuStény zaméstnanec je pro n¢ uzavienou kapito-

lou.
,, ...V organizaci zaveden neni... zatim urcite ne... “(pan Strnad)

,, ...toto v nasi organizaci nepraktikujeme, myslim, Ze to snad tady ani neni tak rozsirené

jako v zahranici. “(pani Vrabcova)

Zbyvajici ti1 personalisté sice také svorné tvrdili, Zze outplacement nepraktikuji, ale ptesto
se z jejich slov dalo vypozorovat, Ze se mu svym zplisobem vénuji. Nemaji sice zavedeny

zadné programy, ani outplacement nevytvaii nijak cilen¢ a pravideln¢, nicméné svym by-
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valym zaméstnanclim se snazi pomoc najit nové zaméstnani, jak je vidét na uvedenych

¢asti rozhovora.

,, ...nikomu jsme nehledali nové zaméstnani... “ Mame tady takové spratelené firmy...takze

kdyz lidi nechceme propustit, dame jim moznost, Ze budou u kolegyné sit. “(pan Postolka)

,,snazime se poradit tomu clovekovi, nasmeérovat ho, kde by se mohl pripadné zeptat. Ale

cilené na to néjaky vytvoreny program nemame. “(pani Jitickova)

,, ...to primo ne, ale snazim se tem dobrym pomoct v tom, Ze ten okruh firem, ktery mame,
tak porad nékdo pribira tuhle profesi, zda by chtéli nebo nechtéli. ...je nekolik ucetnich,

kterym jsem viastné nasla prdci. “(pani Capova)

4.8.10 ,,Jinak to nejde «

VSsichni dotazovani personalisté se zcela shodli na jedné véci a to, Ze pokud se jiz k pro-
pusténi daného zaméstnance rozhodnou, neni cesty zpét. Berou to jako soucast své prace,
povétsinou je vycCitky netrapi, jen z toho ,,lidského hlediska® je jim nekterych svych pro-

pusténych lito, ale stoji si za spravnosti svych rozhodnuti ve chvili, kdy neni jiné volby.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: spravnost rozhodnuti, bezvychodnost situace. Tyto

kody se objevily v kazdém z rozhovort.

U této kategorie doslo viech pét dotazovanych respondenti ke stoprocentni shodé. Zadné
ze svych rozhodnuti ohledné propusténi zaméstnanct by nevzali zpét, za kazdym z nich si
pevné stoji. Jsou piesvédcCeni, Ze vSechna jejich rozhodnuti byla spravna a profesné zcela

Vv poradku a dokladaji to svymi slovy.

“...z lidského hlediska mné jich bylo urcité lito, ale z toho firemniho, profesni to bylo
dobre... “(pan Strnad)

,, -z vaznych ditvodii...mé to nikdy nemrzelo, naopak jsem si rikal, Ze jsem to mél udélat uz

davno. “(pan Postolka)

,, ...toto propusténi meé mrzi, ale vzit zpét bych ho nevzala. Tam opravdu neslo postupovat

Jjinak. “(pani Vrabcova)

3

,, ...te mné bylo skutecné moc lito, ale ono to jinak neslo... "

., -..kdyby byla tak skvela...tak bych si ji urcite nechala...vidycky propoustim ten nejslabsi

clanek. “(pani Capova)
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4.8.11 ,,Nejen vesnice je jina *

Specifi¢nost, jedine¢nost atd. to jsou slova, ktera padala velmi Casto. A to nejen v souvis-
losti s lidskymi vlastnostmi, ale téZ v souvislosti se zem&pisnou polohou. Personalisté, kte-
i1 byli osloveni, pracovali ve firmach, které sidli bud’ pfimo na vesnici, piipadné v malém
meésté. A pravé umisténi firem je respondenty povazovano za stézejni v mnoha oblastech.

Byl zminén outplacement i samotné propousténi.

Kategorie sdruzuje nasledujici kody: individualnost, specifi¢nost, nedtivéra zaméstnan-

cu, jedineéna osobnost, sazka do loterie, Spatny usudek, komplikovanost.

Specifi¢nost oblasti, kde organizace sidli, byla také velmi Casto sklonovana. Otazkou zu-
stava zda to neni jen vymluva a nejde spiSe o neochotu zkusit zavést néco nového. Samo-
ziejmé, ze kazdy zacatek je slozity, ale vzhledem k tomu, Ze 1 v této oblasti byli lidé ochot-
ni a schopni pfizplisobit se novym vécem v jinych oblastech, neni to nemozné. Navic dota-
zovani zminovali, ze ¢as od Casu zavadi novou vyrobu ¢i technologii, tudiz si zaméstnanci
téchto firem musi na nové véci zvykat stejné. Vychazi z toho uz vySe zminéna neochota

zlepSovat a inovovat personalni ¢innost.

,, ...zdejst lidi by to ani nevzali...nejsou tu na takové veci zvykli. *

,, -.kazdy ¢lovek se k tomu stavi jinak... “(pan Strnad)

,, ...takové novoty pro nas, malou firmu z vesnice, neni... “(pani Vrabcova)

Zaroven se dotazovani shodli na jedinec¢nosti kazdého ¢lovéka a na individualnim pfistupu
k zamé&stnanctiim. To co plati na jednoho, nemusi platit na jiného. V organizacich existuji
urcita pravidla platna pro vSechny, to ale neznamena absolutni absenci individualniho pfi-
stupu k jednotlivym zamé&stnanciim. Naopak mnohdy muze individualni pfistup pomoci ke

zlepSeni efektivity prace.
... kaZdy je jedinecny, kazdy je osobnost a kazdy to bere uipIné jinak. “(pani Capova)

,» --.je to velkd neznama obcas ... “(pan Postolka)

4.8.12 ,,Jak na né? «

Kategorie ,,jak na né?* by se dala rozd¢lit na dvé ¢asti. Prvni z nich se tyka personalni pra-
ce jako takové, a to jakym zptsobem pfistupovat k zaméstnanctim ¢i uchaze¢tim o zameést-
nani v dané organizaci. Ta druhd ¢ast se tyka uz konkrétné propousténi a nejlepsiho zptiso-

bu jak tuto informaci vybranym zaméstnancim podat.
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Kategorie sdruzuje nasledujici kody: uméni vyznat se v lidech, povzbuzeni, komunika-
ce, inteligence, zdravy tisudek, pojmenovani problému, bez vytacek, otevienost, pochvale-

ni, odhad na lidi, pod¢kovani, diplomacie, pozitivita, novy zacatek, taktika.

V té obecné personalni roviné dotazovani zminovali, ze tato prace nejde délat bez ,,uméni
vyznat se v lidech®, je potieba do téch lidi vidét, mit ten spravny odhad, coz neni vzdy jed-
noduché. A téz je dulezité nejen do nich vidét, ale i umét s lidmi jednat, komunikovat. Na

téchto bodech se shodli vSichni respondenti.

,, Urcité komunikace...umét se vcitit do téch lidi, do jejich potieb, do jejich zdjmai... “(pan

Strnad)

., ...komunikace hraje roli, urcité...mél mit néjaky zdravy usudek, abych mohl posoudit

‘

toho c¢lovéka... "

,, ...nikdy neodhadnete toho clovéka, at' je to jakakoli oblast podnikani... “(pan Postolka)

¢

., ...ha prvni pohled dokazat zaradit toho cloveka...
,, ...hlavne aby byl profesional a lidsky ... “(pani Vrabcova)

., . trosku jako psycholog, mozna trochu jako, Ze by mohl na prvni pohled ty lidi odhad-
nout. “(pani Jifickova)

., ...musi byt jak diplomat, tak psycholog ...musi skutecné umét s téma lidma jednat a musi
byt takovy taktik... “(pani Capova)

Pokud se jedna pfimo o propousténi, o tom se dotazovanym uz tolik mluvit nechtélo. Per-
sonalisté berou propoustéci rozhovory jako privatni zalezitost mezi nimi a konkrétnim za-
meéstnancem. Presto se shodli na tom, ze kazdy propustény zaméstnanec by mél védéet za co

propusténym je. Otevienost a podékovani jsou slova, ktera byla vyslovena nejednou.

,, ...toho clovéka chci povzbudit...podékuji mu za dosavadni praci a zduraznuji, at’ to ne-

bere osobné viici své osobé... “(pan Strnad)

., ...musi byt Feceno, proc¢ nejsme spokojeni...musite jednoznacné pojmenovat ten problém,

Fict mu a dokdzat, Ze to tak je... “(pan PoStolka)

., ...Tict, Ze si vazime jeho prdce...a pokud provedl néjakou chybu, zase je diulezZité mu to

Fict... “(pani Vrabcova)

,, ...Samoziejmé mu za praci podekovat. *
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., ...pokud si neplnil své povinnosti, tak uz to tusil... “(pani Jitickova)

., ...8 tim, Ze je dobry, ale bohuzel nebo je takovy a takovy, ale bohuzel bude si muset najit

Jjiné zaméstnani... “(pani Capova)
4.8.13 ,,VSechno odval cas “

V rozhovorech respondenty obcas prepadla i nostalgie a vzpominali na doby minulé, jak se
jim zdaly lepsi, jak vSechno lépe fungovalo, lidé byli stmelenéjsi, do prace se chodilo
s radosti, to je to, co jim v dneSni dob¢ schdzi. Dnesni doba jim ptfipada komplikovanéjsi,
uspéchang;si.

Kategorie sdruzuje nasledujici kédy: komplikovana doba, davna doba, jina doba, deva-
desata 1éta.

vvvvvv

sttednim vékem, tak i tim, ze jako personalisté pracuji pomérné¢ dlouhou dobu a uz maji
bohaté zkuSenOsti a moznost srovnavani. Na jejich odpovédich je ziejmé, ze zacatek jejich
profesni kariéry pro né€ byl pfijemnégjsi a radi na n¢j vzpominaji.

., ...dneska je to bohuzel tak, Ze sklenari délaji calouniky a calounici sklenare...néjakd pro-

fesni drdha se necti...to driv... “(pan PosStolka)

vvvvvv «

., ...nejlepsi kolektiv, ktery tady kdy byl...lidi ukonci praci a jdou domii, nijak se neba-

vi...doba je jind, nez to bylo v téch devadesatych letech. “(pani Capova)

4.9 Doporuceni pro praxi

V ramci vyzkumu a na zaklad¢ ziskanych poznatkli bylo zjiSténo, Ze dotazovani respon-
denti nemaji Zadny zavazny problém s nutnym propousténim zaméstnancl ve svych orga-
nizacich. Samoziejme Ze se objevi litost, ale berou tuto ¢ast personalistiky jako soucést své

prace.

Doporuceni by se vSak tykalo zlepSeni personalni prace jako takové. VEénuji se hlavné ad-
ministrativé, kterd s personalistikou souvisi a také pfijmu zaméstnancti, ostatni oblasti po-
kulhavaji. Proto doporucuji vénovat se i ostatnim sféram (hodnoceni, vzdélavani, odméio-

vani, atd.).
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Pojem outplacement néktefi z respondentl ani neznali, ale aniz by to védéli, vlastné se mu
vénuji. Snazi se kvalitnim byvalym zaméstnancim pomoci s hledanim nové prace v ramci
,dobrych sousedskych vztahti“. Césti zaméstnanct to sice pomohlo k ziskédni nového za-

méstnani, ale bylo by vhodné vytvofit uceleny a propracovany systém.
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ZAVER
Tématem bakalaiské prace ,,Prozivani procesu propousténi z pohledu personalisty jsme se
snazili reagovat na jednu ¢ast personalni prace, na propousténi zaméstnanca a to o S timto

souvisi.

wrw e

snizovani vyroby, uzavirani firem, propousténi zaméstnanct. Toto téma neni pro vefejnost
ani personalisty piili§ popularni, naopak kazdy se snazi rozhovorim o propousténi vy-
hnout. A nejinak tomu bylo i u dotazovanych respondentd. Ackoli se setkanim a rozhovory
souhlasili a téma znali, pti samotném interview uz tak sdilni nebyli. Bylo zfejmé, ze neradi

vzpominaji na neptijemné zazitky s propousténim spojené.

V teoretické Casti jsme se snaZzili vymezit urcitd teoreticka vychodiska zkoumané proble-
matiky. Ukolem bylo vysvétlit oblasti personalni prace i spojeni personalistiky s andrago-
gikou. Nemén¢ dulezité bylo vymezit osobu a pracovni napli personalistti, abychom mohli

provést interview s vybranymi respondenty.

Empirické ¢ast, jejiz soucésti byl kvalitativni vyzkum, byla zamétena na to, jak prozivaji
propousténi personalisté, coz byla zaroven hlavni vyzkumna otazka. Respondenti se zcela
shodli na tom, ze ackoli obCas musi propustit zaméstnance, které znaji a jsou jim néjakym
zpiisobem blizci, stejné to berou jako soucast své profese. Stoprocentné si stoji za kazdym

rozhodnutim, které ucinili a povazuji je vSechny za spravné.

Dal§im zkoumanym tématem bylo dodrZzovani zdkoniku prace. Pfi prvotnim zjistovani
vSichni tvrdili, Ze zdkonik prace neporusuji a vSechny jeho paragrafy dodrzuji. Pti hlubSim
dotazovani bylo u ¢asti respondentl zjiSténo, Ze s porusovanim ZP maji urcitou zkuSenost.
Pro jednu z dotazovanych to bylo ponauceni pro budoucnost a uz se k porusovani vice ne-
uchylovala. Ale dal$i z respondentti vyuziva mezery v zakoniku c¢asto k ziskani vlastniho

uzitku (napf. nevyplaceni odstupného).

Pti zkoumani pribehu propoustéciho rozhovoru bylo zjisténo, Ze vétSina dotazovanych se
pfi ném snazi pojmenovat problém, ktery vyvstal. Je pro né dileZité, aby propustény za-
méstnanec védel, z jakého divodu vypoveéd dostal. Podékovani za odvedenou praci neza-
pomnéla zminit vétSina dotazovanych, pokud se jednalo o propusténi z nadbyte¢nosti. U
propusténi z ditivodu porusovani pracovni kazn¢, se vSichni respondenti shodli jen na po-

jmenovani diivodu. Ostatni informace jim v tomto ptipadé ptfipadaly nadbytecné.
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Jak uz bylo zminéno vyse, vSichni dotazovani personalisté berou propousténi velmi profe-
sionalng, ptesto jsme se v rozhovorech vratili k tomu, jestli pfece jen neni néjaké propous-
téni, které se jim vrylo do paméti. A skutecné si vétSina respondentti, krom¢ jednoho
vzpomnéli na konkrétni situaci, ktera v nich zanechala stopu. U prvniho dotazovaného to
byl zaméstnanec, ktery byl propustén za poruSeni kdzné, za pozivani alkoholu v zaméstna-
ni. Tento zaméstnanec nedokazal situaci unést a pred personalistou si dokonce dvakrat
klekl a prosil, aby jej vzal zpét. Dal§iho dotazovaného zase zasahl zaméstnanec, ktery byl
pricinou témét milionové pokuty za vyvezeni odpadu mimo skladku a ackoli se vSe nako-
nec vyrtesilo bez pokuty, zaméstnanec o svoji praci ptisel. Jedna respondentka vzpomina na
maminku po matefské dovolené, ktera nezvladla navrat do zaméstnani a musela byt pro-
pusténa. Dotazovana chéapala situaci dané zaméstnankyné, protoZze sama méla malé déti a
soucitila s ni. A posledni respondentka zase nezapomene na zaméstnankyni, diky které
byla nahlaSena na Inspektorat prace, béhem vypovédni doby sed€la v pracovni dobé s no-

hama na stole a provokovala ostatni kolegy.

Outplacement. Pojem, ktery neni mezi oslovenymi respondenty pfili§ rozsifeny. Setienim
se presto zjistilo, ze se mu nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych svym zplisobem vénuje.
Pravdépodobné tim, ze oslovené organizace sidli na vesnicich a malych méstech, kde se
vSichni znaji, maji personalisté tendence pomoc najit praci t€ém kvalitnim propusténym
zaméstnanciim. Naopak u téch zbylych nejen, Ze jen neznaji, ale téz nemaji v planu ho ve
svych organizacich zavést. A opét zde figuruje zemépisna poloha. Dani dotazovani odl-
vodiuji neochotu zavést outplacement tim, Ze ,,lidé z vesnice* by jej nepfijali a nevéfili by

tomu, Ze jim chtéji organizace pomoci.

Vyzkumnym Setfenim a zaroveinl odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku bylo zjisténo, ze
vSichni dotazovani respondenti berou propousténi profesionalné a jako béznou soucast své

prace.

Celkove se da fict, Ze v organizacich dotazovanych respondentii neni dobfe nastavena per-
sonalni strategie. Zatim nedosli k tomu, Ze fizeni lidskych zdroju hraje strategickou roli pro

celou organizaci.
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Atd.  atak dale
Aj. a jiné

ZP zakonik prace
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P: 1 Kédovany rozhovor s panem Strnadem



PRILOHA P I: KODOVANY ROZHOVOR S PANEM STRNADEM

T = tazatel

PS = pan Strnad

Tlot1 T: Dobry den, mé jméno je Lenka Holbova a
jsem studentkou Andragogiky na Univerzité
TomaSe Bati ve Zlin€. Tento rozhovor s Vami
délam jako soucast mé bakalarské prace na
tétma  ,Prozivani  procesu  propousténi
Z pohledu personalisty”. Cilem vyzkumu je
prozkoumat, jak personalisté ¢i teditelé orga-
nizaci, ktefi se zabyvaji persondlni otdzkou,
vnimaji jednu ze soucasti personalni prace,
konkrétné propousténi zaméstnanct. Nasledné
budu vyhotovovat ptepisy vSech rozhovorii a
tyto vyhodnocovat. Chtéla bych Vas ubezpecit,
ze informace, které mi sdélite, budou pouzity
jen pro tento uCel a nijak je nezneuziji.
Z tohoto ditvodu budete také vystupovat pouze
pod pseudonymem pan Strnad. TakZe mizeme

zacit?

PS/op1 Ano, jisté.

Tlot Dobie, de&kuji. Miuzeme tedy pfistoupit
k samotnému rozhovoru. TakZe prvni otazka.

Jak dlouho pracujete v personalni sféie?

PS/op2 Deset let. Casové uréeni

Tlors Dalsi moje otazka zni. Jak byste specifikoval

personalni praci, kterou zastdvate? Jednad se




spiS§ o persondlni management, personalni fi-

zeni? Zkuste mi néjak popsat, ¢im se zabyvate.

PS/ops

Ehm, tak to ¢im se zabyvam, neni az tak Gpln¢

jen o persondlni ¢innosti. Je to hodné zjedno-

duené, vlastné jde o pfijimani novych za-
Vybeérova fizeni a tak dale. Jako personalni

¢innost, jako vychovu zaméstnancti nebo sluz-

by tém zaméstnanctim, o to se az tak nejedna.

Pijjem zamdstnanc

Absence personalni ¢innosti

T/ota

Pro¢ se takovato Cinnost nevyviji ve Vasi or-

ganizaci?

PS/opa

T/ots

A mate v planu to do budoucna n¢jak zménit?

PS/ODS

, ehm

I Vcci, které se daji delat

ve méste, tady neuspéji.

Tlote

Jaké schopnosti a vlastnosti povazujete u per-
sonalistt ¢i lidi, ktefi se zabyvaji personalni

¢innosti za dulezité?

PS/ops

Tak hlavné _, ehm vSeobecny
pichled. umét se veitit do téch lidi, do jejich
potieb, do jejich zéjma. dile poznat na tom

SER




Ehm to je asi tak vSechno.

Tlot7

Ta prace, kterou pisu, se zabyva propousténim
zamg&stnanct, proto bych rada védéla, jak ob-
vykle probiha propoustéci rozhovor ve Vasi

rezii?

PS/op7

Tak propousténi zaméstnanci...Se jednd o

ISR . 1 probiha

to... Probihd to na zaklad¢ toho, ze manage-
ment se domluvi na tom, ze [T
BB Jakmile vedouci riznych stiedisek urdi,
o které lidi by se mélo jednat, tak si KONKIGHME

HONZSSHAACENPOAVSIE. pozvu a oznimim

mu vlastng, Ze jeho misto se budto FUSIANEDO
Vyroba. Takze je to hodng individualni. Kazdy
clovek k tomu samoziejmeé néjak pristupuje. Ja
se snazim pfistupovat ke kazdému stejné, ale
neni to vzdy jednoduché. Kdyz navic znam
ticba i rodinné problémy toho konkrétniho
Kuréitym lidem nebo k firmé a tak dale.

Individualnost

Tlots

A co u toho propoustéciho rozhovoru povazu-

jete za dulezité? Nac by se nemélo zapominat?

PS/ops

Tak co délam...Ur¢ité toho ¢lovéka chei po-
vzbudit, ze tim, Ze kdyz tady u nas skongil, .
HRVSEHBKONEH Ehm co delam urdité, tak mu
podékuji za dosavadni praci a [N
nebere nijak osobné viiti svoji osobg. pokud se

-
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nejedna o ale pokud

se jedna o standardni propousténi, jako je
Z divodu nadbytecnosti. Tak vlastné chci toho
cloveka ujistit, aby. Nebo chei prost¢ mu dat
takovou...takovou nadé¢ji, ze to vlastné neni

Jeho chybou, ale Ze bohuzel se jedna o to, ze tu

byl ticba KIGIKOMGOBE ncbo e zkratka ta jeho

T/ote

Dobie a ted’ se zeptdm na dodrzovani zakoniku
prace. Existuji n¢jaké formy ukonceni PP dle
paragrafii ZP. Tak se chci zeptat, jestli vzdyc-
ky je ten ZP dodrzovan nebo byl ten zakonik
n¢kdy obejit?

PS/opg

Tak samoziejmé, samoziejmé nékdy byli sna-
hy ZP néjak obejit, ale nakonec po dohodé
svedenim, po dohodé¢ 1 sdalSimi kolegy
zZ personalniho oddéleni jsme pfistoupili na to,

7e bude pro nds, pro spolecnost i toho zamést-

nance nejlepsi ten zakonik prace dodrzovat

Obejiti ZP

Ovlivnéni kolegy

T/ot10

A vzpominate na svilj prvni propoustéci roz-

hovor?

PS/op10

Vzpomindm na svlij prvni propoustéci rozho-
vor a bylo to pro m& hodné nepfijemné. Ehm
byl jsem hodn€ nervozni, piipravoval jsem se

na to dlouho, jak mu to feknu. A neni to nic

Snaha zapomenout




_, na co bych vzpominal.

Tlom1

A které z probéhlych propousténi Vas nejvice
zasahlo, v dobrém ¢i ve zlém? Rozhovor, ktery

Vés ptijemné piekvapil a ktery zase naopak.

PS/op11

Tak kdyZ zacnu tim pifjemnym. [AKIPHJCING
mé nepfekvapilo ani jedno propousténi. Ehm,
je to ikam [N -«
pro toho odchazejiciho pracovnika, ale i pro
me. A 1o nejvie nepfijemné propousténi bylo,
RS eSOV alIieeIstEN, v jedno obdobi
FRERERREEE. A muscli jsme propustit béhem
tydne cirka 25 zaméstnanci. A byli zrovna
jakoby brani OIS0
B - jednalo se o [
BBl kde bylo jasné, 7e budou [itlOBIOVSKE
problémy hiledatipraci a samoziejmé i v téchto

pracovnicich byl rodinny pfislusnik, takze to

bylo nepfijemné i z tohoto divodu, ze se jed-

nalo vlastn& o rodinu a o | EEEESNEEE

o
=
=
>

T/ 0T12

Na to vlastné navazuje moje dalsi otazka. Kte-
ré propousténi pro Vas bylo nejhorsi? Takze

da se tict, ze tohle?

I::'S/OD12

Ano, urcité.

Tloms

Jakym zplsobem se k propousSténi stavite?
Dneska po téch 10 letech, berete to jako sou-

¢ast prace a domu jdete s ¢istou hlavou nebo




jestli si to berete osobné?

PS/op13 No tak uz za téch 10 let téch propousténi bylo | Mnoho propusténych
spoustu a beru to uz spi§ profesionalnéji. Ehm, _
5 | Profesionalita
hiavoudomii ‘neodchézim, protoze nad tim
samoziejm¢ premyslim. Jo ale uz to beru tros-
ku jinak, ze to k této praci zkratka patii.
Tlot1a A co outplacement? Je v organizaci zaveden?
PS/opi:  Ehm, ne neni. V této organizaci zaveden neni. | Absence outplacementu |
T/oT15 A dalo by se fict, ze nad tim uvazujete?
PS/op1s Ehm, tak zatim urcité ne. _
TloT16 Jsou nekteré vypovédi, které byste dnes fesil
jinak?
PSlopis | Tak asi ne. N&které byly hodnd NOCCHGRE |

ROMPHESYERE, alc byly to spravné rozhodnuti
z logického hlediska. Ti lidi, které jsme [HiOH
ISTEEONPRNEES Tok  lidskeho [HNHINR
REHICRIBYIGRIGHENIES, o!'c 2 toho firemniho,




T/ oT17

A posledni moje otazka. Chtéla bych Vas po-
zadat o uvedeni n&jakého konkrétniho ptipadu,
ktery Vam utkvél v hlave? Néjakd neobvykla

situace (zazvonil telefon).

PS/op17

Tak kazdé to propousténi je “
CIoVERNSCNROmuNSEavINinaN, ale konkrétnd
abych vypichl nékteré, které bylo né&cim
zvlastni nebo... Tak asi... zrovna to bylo za
poruseni pracovnitkazne, kdy jeden pracovnik
si tady dokonce pfede mnou kleknul a fikal, at’
ho nepropoustim, tak to mi utkvélo v paméti.
A bylo to hodné, hodné emotivni, takze to je
néco, co mi zustalo nejvic v paméti. Kdy po-
druhé to udélal, kdyz jsem odjizd¢l autem a

udélal to u brany z aredlu. TakZe to bylo hodné

emotivni. Jednalo se o porusenitkazng z toho
diivodu, ze pracovnik pozillalkohol'na praco:

Specificnost
Individualnost
Poruseni pracovni kazné
Natlak

Emoc¢ni vypéti

T/ors

Tak Vam moc dekuji za rozhovor.

PS/op1s

Neni zac.




