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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva procesem propousténi pracovniki v organizaci, s dirazem na
jeho socidlné-psychologické aspekty. Zaméfuje se na analyzu procesu propousténi
pracovnikl z pohledu vSech jeho ucastnikdl, identifikaci negativnich disledkti propousténi
a nalezeni vhodnych opatieni, kterymi lze tyto diisledky zmirnit. Soucasné¢ zdaraznuje roli
prace v zivoté ¢loveéka a jeji hlavni charakteristiky, jejichz absence se vyznamné projevuje
pti ztrat¢ pracovniho uplatnéni. Prace hodnoti konkrétni metody propousténi pracovnikl a
jejich vyuziti, identifikuje roli personalisti a vedoucich pracovnikd pii propousténi
s akcentem na etickou rovinu celého procesu. Dusledky propousténi pracovnikd jsou
analyzovany na urovni hlediska jednotlivce, propoustéjici organizace 1 statu. V ramci
hledani moznosti, pomoci kterych Ize negativni dopady propousténi eliminovat, hleda
diplomova prace vychodiska ve statni politice zaméstnanosti, na urovni organizace hodnoti
vyuziti outplacementu a vramci spoleCenské odpovédnosti organizaci Spojuje
problematiku propousténi pracovnikl S udrZzenim dobrého jména zaméstnavatele na trhu.
Prostiednictvim zrealizovanych piipadovych studii je proces propousténi pracovnikil
v organizacich popsan z perspektivy konkrétnich propusténych osob. Ptipadové studie
poskytuji nahled na vnimani této zmény a také na dusledky ztraty zaméstnani

V kazdodennim Zivoté.

Klicova slova: vyznam prace, propousténi pracovnikl, metody propousténi pracovniki,
propoustéci rozhovor, dusledky propousténi pracovnikli, syndrom pfezivsich,

outplacement, spolecenskéa odpovédnost organizace.



Abstract

This diploma thesis discusses the process of employee termination in corporate
organizations, with special focus on the socio-psychological aspects of such actions from
the point of view of all relevant parties (stakeholders). Firstly, it highlights the positive role
of work in the life of a human being, and how its absence negatively demonstrates itself
after the loss of employment. Secondly, the thesis evaluates specific methods of employee
termination, their implementation, and identifies the role of HR specialists during the
termination process with special attention to the ethical aspects. Thirdly, the consequences
of layoffs are analyzed on several levels: with regard to the individuals affected by
termination process, organizations that are laying off and the government. Subsequently, to
identify recommendations, which would mitigate the negative consequences of such
actions, the thesis explores potential solutions inthe government employment
policies and outplacement programs within the corporations. As part of corporate social
responsibility it links the problem of termination with the reputation of the organization as
a valuable and attractive employer on the market. Lastly, in two case studies, attention
isalso brought tothe perception of the layoff process by concrete laid off
individuals, discussing their experience and daily-life consequences of the loss of

employment.

Key words: purpose of work, employee termination, employee termination methods,
termination discussion, layoff consequences, survival syndrome, outplacement, corporate

social responsibility.
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0 Uvod

Ve své diplomové praci se zabyvam tématem propousténi pracovnikld v organizacich,
s dirazem na jeho socialné-psychologické aspekty. Prace ve smyslu zaméstnani je soucasti
zivota témet kazdého Cloveka a jeji ztrata mé vyznamné duasledky jak pro jednotlivee, tak 1
pro konkrétni organizaci a V neposledni fad¢ i pro narodni ekonomiku. Z tohoto divodu
analyzuji ve své praci vSechny zminéné roviny, kterych se propousténi dotyka. Propusténi
ze zaméstnani se v aktudlni podobé spolecnosti stalo kazdodenni realitou. Piedevsim
v poslednich nékolika letech sdélovaci prostfedky i odbornd vetejnost pomérné cetné
sklofuji termin ,krize®“. Na rtiznych urovnich ¢i oblastech spolecnosti probihaji diskuse,
vice, ¢i mén¢ odborné, na téma finan¢ni a hospodarska krize. Pti zadéani téchto vyraz do
internetového vyhleddvace se objevi tisice aktudlnich odkazli a na terminy jako krize a
recese Ize narazit doslova kazdodenné. Pocatek téchto aktualnich diskusi lze nalézt v roce
2008, kdy v USA doslo k bankrotu vyznamné investi¢ni banky Lehman Brothers, ktery
odstartoval nejistou dobu, kterou ekonomové nazyvaji financni krizi. Nejistotu Ize od
tohoto obdobi nalézat ve vSech svétovych ekonomikach. Propojeni finan¢ni krize s trhem
préce se zda byt zfejmé a znacné aktualni. Organizace na celém svété pod tlakem sniZovani
nakladt a zefektiviiovani ¢innosti musi V rdmci Uspornych opatfeni nezbytnych pro jejich
vlastni ,,pfeziti témé nevyhnutelné¢ sdhnout do jednoho ze svych nejvyznamnéjSich

nakladi, ktery pfedstavuje pracovni sila.

Téma propousténi pracovnikli vV organizacich jsem si vybrala zdmérné s pfihlédnutim k
jeho aktudlnosti a podle mého nédzoru nutné schopnosti personalistil, ale ve své podstate i
vSech zaméstnanct, naucit se na situace spojené s propousténim v organizaci adekvatné
reagovat. Myslim si, Ze v roli personalisty je nezbytné nutné ovladat proces propousténi
pracovniki, jako jednu z personalnich Cinnosti a znat jeho zakonitosti Z pohledu pravniho,
etického, socialniho i psychologického, proto reflektuji vSechny tyto roviny i ve své praci.
Osobn¢ jsem se v roli personalisty s propousténim ve své praxi nékolikrat setkala a musim

konstatovat, Ze piestoze jsou tyto situace mnohdy nepiijemné, pomoci uc¢innych technik a



opatieni je mozno realizovat propousténi pracovnikll v organizaci Sco nejmenSim

negativnim dopadem pro vSechny zacastnéné strany.

Cilem této diplomové prace je analyzovat proces propousténi pracovnikil v organizacich a
identifikovat jeho socialné-psychologické aspekty a v navaznosti na tyto aspekty definovat
konkrétni opatieni, kterymi lze zmirnit jeho negativni disledky na vSechny zicastnéné
subjekty. Nejvétsi pfinos prace spatiuji piedevSim v konkrétni identifikaci socidlné-
psychologickych aspekti nedobrovolného odchodu pracovniki ze zaméstnani
v momentech jeho plénovani, vlastni realizace i naslednych opatfeni a soucasné
v komplexnosti zpracovani tématu. V rdmci vyhleddvani zdroji pro svou praci jsem
nalezla pojednavané téma zpracované vzdy pouze dil¢im zptisobem a to v ramci odbornych
publikaci tykajicich se technik a metod uvoliovani pracovnikii v organizacich v obecné
roviné ¢i publikaci tykajicich se problematiky nezaméstnanosti souborné. Mym cilem je
analyzovat a zpracovat téma souhrnné jako kontinudlni proces, sklédajici se z konkrétnich
podtémat, které na sebe bezprostfedné navazuji. Z hlediska zdrojii se opiram o stézejni
publikace z oblasti managementu a fizeni lidskych zdrojt, jejichz autory jsou Michael
Armstrong, Josef Koubek ¢i Renata Kocianova. Za vyznamné povazuji také zdroje
z oblasti psychologie prace od Jifiho Stikara a kol., ¢i Frantiska Bélohlavka. Z velké miry
téz Cerpam z cizojazy¢nych odbornych zdrojii v ramci dostupnych akademickych databazi,
které nabizeji aktualni zpracovani dané problematiky ve svétovém méfitku. Pro prakticky
piinos a vyuzitelnost své prace cCituji dostupné vyzkumy, které v souvislosti

S propousténim a ztratou zaméstnani provadéji odbornici v Ceské republice 1 v zahrani¢i.

Teoretické poznatky ziskané analyzou dostupnych zdrojii jsou v empirické ¢asti prace
doplnény 0 piipadové studie, vramci kterych jsem realizovala rozhovory s nékolika
pracovniky, kteti byli propusténi ze zaméstnani. Prostfednictvim jednotlivych rozhovora
respondenti zprostitedkovavaji zkuSenost, jak propusténi vnimali, jak jej prozivali a jaky

m¢éla ztrata zaméstnani dopad na jejich zivot.

Dals§im diavodem, pro¢ jsem si toto téma vybrala, je skuteCnost, ze byva obestieno jakymsi
negativnim nabojem a napétim. Pfi propousténi ptichdzeji propousténi pracovnici o praci a
tim o zdroj vlastni obzivy, urCité obavy jsou tedy pfirozené a téméf nevyhnutelné. V

diplomové praci proto popisuji a analyzuji proces propousténi pracovniki ve vSech jeho



aspektech, se zvysenym zajmem o socialné-psychologické aspekty, s diirazem na vécnost a
etickou stranku celého procesu. Myslim si, ze i pfes svou na prvni pohled negativni
konotaci, mize byt propousténi pracovnikii v organizaci realizovdno na profesionalni,
etické a zaroven vysoce moralni urovni, pokud jsou tomu naklonény vSechny zac¢astnéné
strany. Ve své praci hledam nastroje, metody a moznosti, pomoci kterych lze proces
propousténi pracovnikti v organizaci efektivné realizovat. Ve vét$i mife se také zabyvam
pracovniky, ktefi po propousténi v organizaci zlstanou a maji zajistit jeji dalsi efektivni
fungovani a dosahovani cili. Pravé tato skupina byva c¢asto v odborné literatuie
opomenuta, pfi¢emz jSou to pravé tito pracovnici, na kterych zalezi pfipadny dalsi Gspéch
¢i neuspéch organizace, kterd musela z riznych divodid projit procesem propousténi ¢i
ptimo zestihlovani. Pro uspésny proces obnovy organizace po propousténi hledam nastroje,
jak s touto skupinou zaméstnancti efektivné pracovat v budoucnosti pro zajisténi vlastni
uspé$né existence organizace. Zabyvam se soucasné i konkrétni roli, kterou maji pii
propousténi pracovnikd personalisté a vedouci pracovnici, jakozto zastupci zaméstnavatele
a jak mohou konkrétn¢ prispét k efektivni realizaci propousténi, pii¢emzZ zaroven
identifikuji chyby, kterym je potieba se na strané vedeni vyvarovat. Béhem své profesni
praxe jsem me¢la moznost poznat, Ze propousténi je velmi ndroénym a nevyhleddvanym
ukolem pro jeho ucastniky. Bezesporu pro ty, kterych se tyka z pohledu ztraty zaméstnani,
ale 1 pro ty, ktefi v ném figuruji v roli zprosttedkovatele nepiijemnych zprav. Povazuji
proto za dulezité zabyvat se i technikami a profesionalnim a zaroven lidsky vstficnym

vedenim propoustéciho rozhovoru.

Vyznamnym pohledem na proces propousténi je pohled eticky, ktery ve své diplomové
praci také reflektuji a hledam vychodiska pro realizaci propousténi pracovnikii v moralni
roviné. Vedouci pracovnici i personalisté reprezentuji firemni kulturu v organizaci a je
tedy dle mého minéni dilezité hledat eticky rozmér i v radmci jednani jednotlivych
pracovniki, pficemZ nerespektovani profesni etiky miize negativné ovliviiovat strategické
zamery organizace. Organizace, ktera propousti pracovniky, timto komunikuje zpravu i1
vnéjSimu okoli a prostiedi. V ramci zachovani dobrého jména je v zajmu kazdého
zamé&stnavatele poskytnout propousténym pracovnikim urcitou formu pomoci. Velmi
efektivnim nastrojem této pomoci je napiiklad tzv. outplacement, jehoz parametry také

Vv ramci zaméteni prace definuji a vyhodnocuji, pfiCemz zdiiraziuji predevsim divody a



zpusoby, pomoci kterych je outplacement nakladem ale soucasné i pfinosem pro organizaci

1jeji pracovniky.

Bezprostfednim nésledkem propousténi je bezesporu ztrita prace, proto povazuji za
dalezité¢ objasnit jeji dllezitost v zivoté Clovéka a zaméfit se také na konkrétni reakce a
dopady pfi jeji ztraté. Nabidnuta jsou také doporuceni, jak na danou situaci reagovat na
strané¢ zaméstnance i zaméstnavatele ve snaze eliminovat negativni disledky celého

procesu.

Stézejni ¢ast mé diplomové prace predkladd analyzu procesu propousténi pracovniki
v organizacich od jeho uvodniho planovéni, realizace, konkrétnich dopadii a hledani
moznych opatieni pro zmirnéni negativnich disledkt propousténi. Soucasti prace jsou takeé
ptipadové studie, které ilustruji Situaci propousténi pracovnikli Vjejich konkrétnich
okolnostech a duasledcich. V ramci ptipadovych studii se snazim interpretovat zptsob,
jakym jedinci propusténi ze zaméstnani vnimaji, co konkrétné¢ znamena pro jejich dalsi

zivot a bezprosttedni okoli a jak situaci ztraty zaméstnani prozivaji.

Réda bych na tomto misté¢ pod€kovala PhDr. Renaté¢ Kocianové, Ph.D. za laskavé vedeni
mé diplomové priace a za cenné rady, pfipominky a ndzory, kterymi se podilela na

vytvoreni této prace. Dékuji také svym rodi¢iim za jejich podporu v obdobi mého studia.
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1 Vyznam prace pro zZivot ¢lovéka

Vyznam prace pro zivot ¢lovéka se zdd byt na prvni pohled zfejmym. Prace je jednou
Z nejptirozenéjSich a v dnesni dob€ nejnezbytnéjSich soucasti lidského Zivota, kterou také
Clovek travi prevaznou vétSinu bézného dne. Z ekonomického pohledu je prace jednim
z vyrobnich faktori, spole¢né¢ s piidou a kapitalem. Vicek (2005, s. 40) definuje praci jako
védomou a ucelnou lidskou ¢innost, jejimz nositelem je ¢loveék se svymi konkrétnimi
fyzickymi a dusevnimi schopnostmi a talentem. Podle autora je prace: ,, ... vyrobni zdroj,
ktery je ve vyrobé nejhojnéji pouzivan. Mnozstvi prace, které ma dand ekonomika
k dispozici, je vzasadé¢ dano poétem osob schopnych a ochotnych pracovat, délkou
pracovni doby a intenzitou prace. Mnozstvi a kvalitu disponibilni prace je mozné zvySovat
rustem kvalifikace a prostfednictvim lepsiho vybaveni prace technologii. Zna¢ny vliv na
kvalitu prace ma také motivace lidi ke kvalitni praci a vlibec celkova etika prace v dané
zemi“. Vyse uvedena citace dle mého nazoru ilustruje vyznam prace pro zivot ¢lovéka jako

jednotlivce a potazmo také pro celou spolec¢nost.

Velmi poutavé uvazovani o praci nabidl jiz pied nékolika desetiletimi Cernocky (1947, s.
12-13): ,,Nejvseobecné&jsi ponéti, které ma clovék o praci, je predstava cinnosti a
vydéle€ného zaméstnani télesného a dusevniho. Jakékoliv ¢innost miZe byt nazvana praci,
jestliZe je dana této Cinnosti zaroven urcitd hodnota Zivotniho ud€lu a prospéchu. Takovy
ucel a prospéch se vSak netykd jen jednotlivcl, nybrz je sloucen vice ¢i méné patrné
s zivotnimi zajmy spolecnosti a celkd, ve kterych jednotlivci ziji. Prekonavani pohodli a
zdolavani obtizi a ptekdzek, které se pfi tom naskytaji, pfidava obycejné praci jako tcelné
a prospesné ¢innosti piizrak nuceni, které byva oznacovano za povinnost. Neni to vSak jen
okamzita potfeba a nutnost, které vyzaduji této Cinnosti, nybrz vSestrannd tvaha a
proziravost, které zafizuji 1 zdanlivé méné potiebné Cinnosti tak, aby jich bylo vyuzito
vV budoucnu ve prospéch zivotnich celkli. Dnesni ¢lovek si nedovede ani predstaviti, kolik
lidi pracuje a pracovalo pro n¢ho, nebot’ vétSinu prace konaji a konali pro n¢ho druzi.
Kazda ¢innost, ktera jakkoli pfimo nebo nepiimo opatiuje potieby spole¢ného zivota, je
lidska prace. Kazda prace, kterou vykonava ¢loveék, ma pro ného hodnoty jednak hmotné,

jednak vSak také duSevni prospéch, individudlni a spoleCensky. Namahavé napéti, které
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byva pro vétsinu lidi nezbytnym ptedpokladem a zivotnim prostfedkem, miva zaroven

zisky niterného vztahu, kterymi jejiho ¢innost osobné soustfedéna a hodnotné vyvazena.*

Armstrong (2007, s. 185) definuje préci jako ucelové vynakladani usili a aplikaci znalosti a
dovednosti. Zdaraznuje praci ve smyslu ziskani materidlnich prostiedki pro obzivu, ale
také zplisob uspokojeni dalSich potieb — pocit uspokojeni, uzite¢nosti, uspéchu, prestize,
uznani, nebo moci. Prace poskytuje piilezitost pro vyuziti a rozvoj schopnosti ¢loveéka a
jeho zarazeni do spole¢nosti. Nad definici prace uvazuji odborni autofi v socialnich védach
obdobné. Podle Hartla a Hartlové (2000, s. 446) prace piedstavuje télesné nebo dusevni
¢innosti zaméfené na vydélek, vyzivu a uspokojeni potieb. Sociologicky slovnik popisuje
praci jako planovitou a védomou ¢innost, kterou clovek vykonava s nasazenim fyzickych i
dusevnich sil a kterd smétuje k uspokojeni lidskych potieb. Kromé zpisobu obzivy
poskytuje prace jedinci také rizné hodnoty, jejichz ztradta miize predstavovat vazny socidlni

1 psychologicky problém (Jandourek, 2001, s. 191).

Hlavnim diivodem pracovni aktivity ¢lovéka je bezpochyby zabezpeceni zékladnich
Zivotnich potteb. Termin ,,prace* v§ak neni nutné vnimat pouze ve smyslu zamé&stnani. Pod
pojmem prace je mozné si predstavit také rtizné druhy aktivit, které¢ kazdodenné, védomée
¢1 nevédomé, kazdy znas vykonava a jejimz hlavnim motivem neni financni odmeéna.
Giddens (1999, s. 309) popisuje praci obecné (placenou i neplacenou) jako vykonavani
ukolt vyzadujicich mentalni 1 fyzické Usili, jehoz cilem je vyroba zbozi a sluzeb

k uspokojeni lidskych potieb.

Vyznamny americky sociolog Merton (2007, s. 89-90) pouziva pojmy manifestni (zjevné)
a latentni (skryté) funkce, které aplikuje mimo jiné i na funkce prace. Za manifestni funkci

prace povazuje zabezpeceni prosttedkl na stravu a bydleni. Mezi latentni funkce fadi:

= Strukturovani pracovniho casu: Prace urcuje strukturu pracovniho dne, tydne i

delSich obdobi. Ztrata této struktury znamena ztratu Zivotni orientace.

= Pravidelné sdileni zkuSenosti: V dlouhodobé izolaci vznika deficit socialnich
dovednosti. Rovnéz klesa socialni podpora zamezujici vzniku stresu a redukujici

nemocnost.
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»  Poskytovani zazitku tvorivosti, mistrovstvi a pocitu smyslu Zivota: Prace poskytuje

pocit dosazeni néceho a spojuje tim jedince se spolecnosti, jejiz je soucasti.
»  Zdroj osobniho statutu a identity: Nezaméstnany ztraci zdroj identity.

= Zdroj aktivity: Kazda prace vyzaduje jisty vydaj psychického a fyzického usili.
Ptili§ mnoho prace mize vést ke stresu a unavé, nedostatecné usili vede naopak

k nudé¢ a neuspokojeni (Merton, 2007, s. 89-90).

Riegel (Stikar a kol., 1996, s. 151) na zakladé vymezeni funkci prace dle Mertona
konstatuje, ze pfi ztrat¢ zaméstnani jsou zablokovany latentni funkce prace, které saturuji
vyssi lidské potieby a jejichz neuspokojeni vede k nastupu deprivace. Mikulastik (2007, s.

269-270) ptifazuje praci nasledujici psychosocialni funkce:

= Aktivita a kompenzace: Pti feSeni pracovnich ukoll ¢loveék ziskava schopnosti,
dovednosti a soucasné 1 védomi téchto schopnosti a tedy pocit obohaceni 1 pocit

pracovni kompetence.

* Osobni identita: Pracovni Ukoly a pracovni role, kterou pracovnik zastava, ale 1
jeho zkuSenosti a znalosti vytvaii pracovnikovu sebekoncepci, seberealizaci a

sebeidentitu.

»  Socialni uzndni: Diky svému pracovnimu vykonu a také diky spolupraci ziskava
uznani jinych, coZ v ném vyvolavd pocit vlastni prospeSnosti pro skupinu a

spole¢nost, tedy také socidlni identitu.

= Kooperace a interakce: VétSina pracovnich ukolt se realizuje ve spolupraci
s jinymi lidmi, tim se vytvari zaklad skupinové identity a schopnosti spolupracovat

s lidmi.

» Casova strukturovanost: Prace ovliviluje biorytmy naSeho Zivota, strukturuje dny,
tydny, meésice a roky a soucasn¢ plisobi na to, jak si planujeme jednotlivé zivotni

useky, jaky o¢ekdvame vyvoj nasi pozice ve spolecnosti diky pracovnimu zatrazeni.

V praci lidé kromé ekonomického zajisténi hledaji také uspokojeni jinych potieb

socidlnich nebo naptiklad potfeby vlastni seberealizace. Motivy k préci jsou u kazdého
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¢lovéka individualni, avsak Ize v nich vypozorovat zakladni kategorie (Vagnerova, 2008, s.
732):

» penize (jejich cilem je spotieba a uspokojeni mnoha potieb, opakem je

chudoba a omezeni spotieby);

= aktivita (pracovni ¢innost ¢loveka saturuje jeho potfebu smysluplné aktivity

a jejim opakem je nuda, apatie, nulova zivotni napli);

= seberealizace (jejim cilem je uspéch, potieba ukazat, ze je clovék uziteny a
potfebny, ze néco umi, takze prace se mlze stat smyslem Zivota, proto jeji

ztrata navozuje pocity zbytecnosti a neuspéchu);

» socidlni kontakt (zaméstnani poskytuje moznost navazat fadu kontakti a
socialnich vazeb a po ztrat¢ socidlniho kontaktu se dostavuji pocity

osamélosti a socialni izolace);
= samostatnost a nezavislost (napt. ekonomicka nezavislost).

Mares (2002, s. 71) ptinasi dal§i vymezeni dulezitych momentd, které prace svym
strukturovanym a regulovanym charakterem pro ¢lovéka pifindsi. Pracovni zafazeni vytvari
pro zaméstnaného ¢loveka redlnou strukturu casu (dne, tydne, roku). Pisobeni v pracovnim
kolektivu znamena prilezitost pravidelné sdilené socialni zkusenosti mimo ramec rodiny.
Prace také umoznuje jedinci podilet se na cilech a ucelech, které ho ptfesahuji a zaroven
vymezuje jeho osobni status a osobni identitu. Samotny vykon prace si vynucuje fadu
aktivit, k nimZ bez zaméstnani ¢lovék neni motivovan. Stikar a kol. (1996, s. 197-199)
Vv této souvislosti zmiiuji téma ekonomické psychologie, ktera zasazuje pracovni proces a
vztahovani se clovéka knému do SirSich, ekonomickych souvislosti. Ekonomicka
psychologie podle autorii plynule navazuje na témata klasické psychologie prace, ktera se
mimo jiné zabyva motivaci k praci i pri¢inami, pro¢ lidé pracuji. Jako jeden z dulezitych
aspektll prace zmifuji ¢ast piijmovou, ale zdlraziuji také praci jako oblast seberealizace,
potéSeni, socidlni instituce, vztahu prace a volného ¢asu, zaméstnanosti a nezaméstnanosti.
Piehledné tyto charakteristiky prace shrnuje Giddens (1999, s. 308), podle néhoz ma

nasledujicich Sest aspektii placené prace pro zivot ¢lovéka klicovy vyznam:
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1. Penize. Mzda nebo plat jsou hlavnim zdrojem uspokojovéni potieb a urcuji i to,

jaké potteby clovék ma.

2. Uroven Ccinnosti. Zaméstnani poskytuje rozhodujici moznost pro ziskavani a
zdokonalovani dovednosti a schopnosti Clovéka, a to dokonce i v piipadé rutinni

prace.

3. Rozmanitost zZiti. Zaméstnani poskytuje Clovéku vstup do prostiedi kontrastujiciho
s domacim. Naproti tomu nezaméstnanost omezuje Clovéka jen na prostiedi jeho

domacnosti.

4. Struktura c¢asu. V zaméstnani je den obvykle ¢asové organizovan podle rytmu prace

a prinasi tak smysluplné uspotfadani dennich aktivit.

5. Socialni kontakt. Pracovni prostfedi mize pfinést pratelstvi a prilezitost participovat

na SirSich aktivitach s ostatnimi lidmi.

6. Osobni identita. Zaméstnani je zakladnou pro stabilni socialni identitu. Naptiklad
sebelicta muZe je Casto zaloZena na vysi jeho finan¢niho pfispévku (plynouciho ze

zamé&stnani) pro jeho rodinu.

Rymes (Stikar a kol., 1996, s. 82) povazuje pracovni adaptaci za vyznamnou souéast
celoZivotniho procesu vyrovnavani se ¢lovéka s podminkami své existence. Oblast prace
vidi jako sféru zivota, ktera je vyraznym zdrojem celkové Zivotni spokojenosti jedince a
muze vytvaret vhodné kompenzacni prostfedi pti nezdarech v jinych sférach Zivota (napf.
v rodinném Zivoté). Uroveii a zpiisob zvladani pracovniho Zivota se vyrazné projevuje
v sebehodnoceni ¢loveka, v jeho vztazich k druhym lidem a promitd se v celkové Zivotni
spokojenosti. Rizkova (2011, s. 11) se ve své rigordzni praci inspirativné zamysli nad
propojenosti prace s zivotem moderniho ¢lovéka. Jiz od détstvi je s praci spjato vzdélani,
jakoZto pfiprava na praci, volny €as Ize vnimat jako odpoc€inek po praci a spanek mimo

jiné jako nabrani sil do nového pracovniho dne.

Sféru prace lze bezprostfedné¢ vnimat v kontextu prozivani kvality zivota. ,.Kvalita
pracovniho Zivota je spojovana s vysokou urovni pracovni spokojenosti, s pocitem i

skutecnym fyzickym zdravim, duSevnim zdravim, vyhlidkou na delsi zivot (nadé&ji na
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doziti) a celkovou zivotni pohodou (Dvotakova, 2006, s. 7). Podle autorky je prace
vyznamnou pii¢inou spokojenosti ¢i naopak zivotniho rozladéni. Dvotakova (2006, s. 43)
v souvislosti s kvalitou pracovniho Zivota dale zminuje psychologii pracovniho zdravi,
ktera se zabyva zdravotnimi, psychologickymi, socidlnimi a dalS§imi souvislostmi prace.

V popiedi zajmu tohoto védniho oboru stoji:
= Vztah pracovniho prostiedi a zdravi.
= Teorie pracovniho stresu a mechanismii jeho vzniku.

= Rizikové faktory plynouci z organizace prace, jejich vliv na pracovni stres, urazy,

nemocnost.

» Zdravotni dusledky pracovniho stresu, dopad na fyzické a dusevni zdravi, jeho

socialni a ekonomické konsekvence.

* Preventivni a podplirné programy na snizeni pracovniho stresu, Urazii a nemocnosti

a vyzkumné metody v oblasti pracovniho zdravi a spokojenosti.

Ve sféfe prace a zaméstnani 1ze vidét vychodiska ekonomicka, psychologickd 1 socidlni.
Prace jedince zaclefiuje do spole¢nosti a pomaha mu spoluuréovat rtizné role v jeho
spolecenské identité a pfikladat mu tim urcity socialni status. Mnozstvi ¢asu, ktery clovek
kazdodenné travi praci, je moZné vnimat také jako vyznamny prostor pro socialni interakei,
ve kterém jedinec realizuje své socialni vazby. Autofi odbornych publikaci se shoduji, Ze
préce je pro kazdého ne pouze zdrojem obZivy a zajiSténi zdkladnich zivotnich potieb, ale
také mistem, kde realizuje své Zivotni pfedstavy a manifestuje své postoje v interakci

s okolim.

,»Lidska préce je stalym objektem zkoumani a poznavani z hlediska psychologie, protoze je
dalezitou soucasti zivota, protoze zivot Clovéka formuje, ovliviiuje, napliluje, jelikoz je
nezbytnou podminkou pro udrZovani urcitého standardu Zivota® (Mikulastik, 2007, s. 268).
Samotné pravo na praci je jednim ze zakladnich lidskych prav uvedenych ve VSeobecné
deklaraci lidskych prav, ktera predstavuje stézejni dokument mezinarodni Organizace
spojenych narodl: ,,Kazdy méa pravo na praci, na svobodnou volbu zaméstndni, na

spravedlivé a uspokojivé pracovni podminky a na ochranu proti nezaméstnanosti*
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(Clanek 23, Vieobecna deklarace lidskych prav OSN). Cernocky (1947, s. 38-39) uvazuje
V této souvislosti o pravu na praci podobné. Pravo na praci povazuje za jedno z nejvétsich
vlastnictvi ¢loveéka, které mu ale nikdo nemuze zarucit. Pravo na préci si musi zarucit
kazdy sam. ,,Pravo na praci tkvi v duSevni podstaté Clovéka. Védomi povinnosti tuto

podstatu vynasi“ (Cernocky, 1947, s. 39).

,Prace je pouto, které nas vaze k realit¢” (Freud, 1990). Pokud vyjdeme z tohoto citatu
vyznamného 1ékare a psychologa, je mozné konstatovat, Zze prace ve smyslu zaméestnani i
prace ve smyslu dobrovolné neplacené aktivity je bezprostiedné spjata se vSemi oblastmi
lidského Zivota a hraje v Zivoté jedince nezastupitelnou roli. Na tento dulezity poznatek
bude navazovat cela méa diplomova prace, proto pokladam jeho zvyraznéni za vyznamné
pravé v uvodni kapitole, ktera se zabyva jak definici prace, tak jejimi funkcemi v zivoté
jednotlivee 1 spolecnosti. Zaroven spojuje oblast pracovniho zivota s prozivanim kvality
Zivota v obecné roviné a neopomina ani souvislost s pravem ¢loveéka na praci. DileZitost
prace a jeji vyznam pro svij Zivot si totiz jedinec ¢asto uvédomi az ve chvili, kdy o praci
prijde. Uvédoméni a vnimavost k podstaté prace pro zivot jedince miize hrat nezbytnou roli
praveé pii procesu propousténi pracovnikill, jehoz hlavnim nasledkem je ztrata zaméestnani

pro propusténeé.
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2 Uvoliovani pracovnikii z organizace

Oblast uvoliovani pracovnikii fadi Koubek (2008, s. 20-21) mezi personalni Cinnosti
(sluzby, funkce), které predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace v organizaci, spolecné

S:

» vytvafenim a analyzou pracovnich mist;

* persondlnim pldnovanim;

» Ziskdvanim, vybérem a pfijiménim pracovnikd;

* hodnocenim pracovnik;

* rozmist'ovanim pracovnikl (a ukoncovanim pracovniho pomeéru);
=  odménovanim;

= vzdélavanim pracovniki;

= pracovnimi vztahy;

» péci o pracovniky;

* persondlnim informa¢nim systémem.

V situacich uvoliiovani pracovniki ma organizace vice moZnosti, jak odchody pracovnikii
realizovat. Dlvody ukonceni pracovniho pomeéru taxativné stanovuje pfisluSna pravni
norma, kterou se budu zabyvat v kapitole ,,Ukonceni pracovniho poméru“. Mimo
uvedenych zplisobli ukonceni pracovniho poméru, které jsou trvalé, z organizace také
odchazeji zaméstnanci do€asné, napi. na mateiskou dovolenou, do Skol, na dlouhodobé

staze ¢i pti vykonu veifejnych funkci (Kocianova, 2010, s. 191).

V souvislosti s uvolfiovanim pracovnikli zminuje Urban (2006, s. 240-241) termin
prezaméstnanost, kterd mize Casto vést k potiebé redukce lidskych zdroji. Hlavni zdroje

prezaméstnanosti lze spatfit v nékolika oblastech:

»  Vysoky pocet pracovnikii ,,Stabnich “ utvarii. Jedna se predevsim o centralni utvary,

které nejsou v pfimém kontaktu se zdkazniky.

»  Vysokad hierarchicnost organizace. Vedouci mista by neméla byt vytvarena pouze
z davodu potieby vyssiho platového ohodnoceni i prestize pro nékteré pracovniky

bez ohledu na zajmy a cile organizace.
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»  Duplicita podnikovych funkci, kterd vede ktomu, ze totozné CcCinnosti jsou

realizovany v riznych organiza¢nich jednotkach podniku.

»  Prilisna specializace pracovnich mist ¢i organizacnich utvari. Pracovni kapacita
osob, které tyto funkce vykondvaji, neni zcela vyuzita a souCasné¢ muiize vytvaret
vy$8i zatéZ v ramci vnitini komunikace v podniku, ktera timto od¢erpava ¢ast jeho

personalni kapacity.

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 539) vyzdvihuji v ramci uvoliiovani pracovnikii nejen
socialné-ekonomické souvislosti, ale vyznamné i socialné-psychologické. V uvoliovani
pracovnikll zaroven spatiuji jeden z moznych regulacnich prostfedkii personalniho fizeni

V organizaci.

Kazd4 organizace by meéla myslet také na skuteCnost, Ze pracovnici mohou odejit ze
zaméstnani dobrovolné. K odchodu mivaji pracovnici rizné diivody, mohou byt naptiklad
rodinného ¢i zdravotniho charakteru. Vyznamnym divodem k odchodu je urychleni
kariérni drahy, ¢i atraktivnéjs$i finanéni odmeéna, ale i nepfijemny zplsob zachdzeni ve
stdvajici organizaci (Armstrong, 2007, s. 402). Pro organizaci je uzitecné vénovat
dobrovolnym odchodim pracovnikii pozornost a nevynechat prilezitost k rozhovoru
S odchazejicim pracovnikem (za ucasti nadfizeného pracovnika ¢i personalisty), ktery
muze poskytnout cenné informace a obraz o situaci na pracovisti. V zajmu organizace je
podstatné zjistit, kam pracovnik odchazi a jakeé jej k tomu vedly diivody (Kocianova, 2010,
s. 192). Ziskané informace miliZe organizace vyuzit ke stabilizaci utvaru ¢i tymu, ze
kterého pracovnik odchéazi a zamezit tak dalSim odchodiim, které by v takovém ptipadé
mohly nasledovat. Pracovnici odchazejici z organizace mohou byt dobrym zdrojem
informaci vedoucich k redlnému obrazu fungovani konkrétniho utvaru ¢i pracoviste.
V ramci rozhovori s témito pracovniky je mozné poznat, jak se politika podniku ¢i kroky
manazerll promitaji do poZadavki na pracovniky, tyto informace vyhodnotit a brat v potaz
pii realizaci persondlnich ¢innosti. Ulrich (2009, s. 157) vSak upozoriuje, Ze piestoze
mohou byt tyto rozhovory cenné, jsou stale opozdénym ukazatelem postoji a nazort
pracovniki a jejich dopad v daném Casovém obdobi nemusi byt vzdy smysluplny. Pfesto se

domnivam, Ze pii odchodu pracovnikii zorganizace mohou rozhovory piinést
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personalistim cenné podnéty pro dalsi personalni praci a efektivitu fizeni lidskych zdroja

Vv organizaci.

2.1 Personalni planovani

Schopnost efektivné vyuzivat lidské zdroje v organizaci pro zabezpeceni plnéni jejich cilt
je jednim ze zékladnich faktort usp&snosti kazdé organizace. ,,Rizeni lidskych zdroju je
soucasti fizeni firmy jako celku. Lidé jsou jedinym zdrojem, se kterym ve firmé
spolupracujeme, komunikujeme, pfedavame si informace o ostatnich zdrojich. Nesmime
tedy na lidi pohlizet jenom jako na spotiebitele nakladu, ale i jako na intelektudlni kapital,
ktery musime umét pfeménit na kapital finanéni. Lidé jsou nejcennéjsi zdroj, ktery firma
ma* (Charvat, 2006, s. 97). Veber (2004, s. 166) pohliZi na problém formovani lidskych
zdroju jako na oblast strategického vyznamu, ktera ve svych duasledcich ovliviiuje tvorbu

strategie organizace i jeji realizaci.

Ve své diplomové praci hledam piimou propojenost personalniho planovani s procesem
uvolnovani pracovnikll v organizaci. ,,Personalni planovani predstavuje proces predvidani,
stanovovani cilli a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a
uvnitf organizace, V oblasti spojovani pracovnikli s pracovnimi Ukoly v pravy ¢as a na
spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti
formovéani pracovnich tyma a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi“
(Koubek, 2008, s. 93). S personalnim planovanim je uzce spjata personalni strategie
organizace, kterou Veber (2004, s. 166) definuje jako vymezeni cili, kterych ma byt
dosazeno v oblasti formovani lidskych zdroji z hlediska struktury i jejich kvality
(vlastnosti). Personalni strategie je mozné vyuzit mimo jiné i pro situace, kdy v organizaci
doslo k prebytku pracovnikl. Kocianova (2010, s. 77) pii této ptilezitosti zminuje plan

snizovani poctu pracovnikd, ktery by m¢l stanovovat:

* pocet lidi, ktefi budou muset organizaci opustit;

» gystém informovani a konzultovani s pracovniky a odbory;

= odhady budouci velikosti ztrat v disledku ptirozenych ztrat pracovnik;

* penéZni (¢ijiné) stimuly, slouZici k povzbuzeni dobrovolnych odchodl pracovnik;
» odhad poctu lidi, ktefi budou ochotni dobrovolné odejit;

» odhad pracovniki, kteti budou muset byt jako nadbyte¢ni propusténi;
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* podminky nabizené pracovniklim propusténym z diivodu nadbytecnosti;

* penézni stimuly nabizené klicovym pracovnikiim, které si chce organizace udrzet;

= systémy rekvalifikace a vyhleddvani prace pro propusténé pracovniky;

® pomoc propousténym pii hledani prace (outplacement);

= postupy informovani jednotlivych pracovnikti o nadbyte¢nosti a postupy pro vcasné

a soustavné informovani odboru.

,Planovani pracovniki v podniku je procesem ptedvidani a realizace opatieni v oblasti
pohybu pracovnich sil do podniku, z podniku i uvnitt podniku. Jeho ukolem je zabezpecit,
aby vblizké 1 vzdalengjsi perspektivé bylo plnéni podnikovych cili zaji§téno
odpovidajicim mnozstvim a strukturou pracovnich sil, aby pracovni schopnosti pracovnich
sil byly optimalné vyuzivany, a aby podnikové cile byly sladovany S individudlnimi cili
pracovnikll v procesu jejich rozvoje” (Toth, 2010, s. 58). Ve spojeni s uvoliiovanim
pracovnikll v organizaci vnima Armstrong (2007, s. 403-404) planovani jako predvidani
budouciho snizovani potieby lidi a odhadovani dopadu pfirozenych ztrat pracovnikii na
tento proces. Je potfeba odhadnout pravdépodobné ztraty v ramci mobility pracovnikl a
také pocet pracovnikill, o které je potieba snizit jejich celkovy stav. ,,Smyslem planovani
zam¢estnanosti je, aby ve sprdvny cCas vykondvalo spravné mnoZstvi spravnych
zaméstnancl spravnou ¢innost* (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 210). Charvéat (2006, s. 99)
doporucuje managementu pii planovani lidskych zdroji pokladat tyto otazky: ,,Kolik lidi
budeme potiebovat? Jaké lidi budeme potiebovat? Kdy budeme tyto lidi potiebovat?*.

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 539) zminuji tzkou souvislost mezi uvolfiovanim
pracovnikii a socidlnimi a personalnimi procesy, které probihaji pfi pfijimani a
rozmistovani pracovnikli. Podle mého ndzoru by v ndvaznosti na vySe zminéné otazky
melo vedeni jednotlivé organizace reflektovat souvislosti mezi personalnimi ¢innostmi

navazujicimi na persondlni planovani.

Efektivni planovani lidskych zdrojii se podle Totha (2010, s. 44) sklada z téchto ztetelnych
krokt:

1. Ptedvidéani budouci potfeby lidi (progndzy poptavky).

2. Ptedvidani budoucich zdroji lidi (prognézy nabidky).
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3. Sestavovani pland, které maji sladit nabidku s poptavkou.

Cole (2004, s. 173) povazuje personalni planovani za zasadni aktivitu, kterd ma dosah do
vSech odd¢leni a utvarii organizace a vyzaduje sdilenou odpovédnost vSech manazert i
personalistti. Chybné persondlni planovani ma podle Bedrmové, Nového a kol. (2007, s.
540-541) zavazné disledky mimo jiné konkrétné v oblasti uvoliiovani pracovnikl
z organizace. Propousténi pracovnikd s personalnim planovanim v organizaci velmi tzce
souvisi, jak doklada tato Cast mé diplomové prace. Dle podrobné sestavené¢ho planu
snizovani poctu pracovnikli a efektivni persondlni strategie mize podle mého nazoru
organizace 1 pii takto citlivych situacich snizovat negativni dopad, ktery jist¢ mé snizovani

poctu pracovnikill na propousténé pracovniky i na organizaci.

2.2 Politika penzionovani pracovniki

Jednim z pfirozenych odchodli pracovnikil z organizace je jejich penzionovéni, které
Armstrong (2007, s. 410) povazuje za zavaznou zménu, ktera musi byt dobfe pfipravena

V tzv. ,,politice penzionovani®, kterd by méla obsahovat tyto podstatné nalezitosti:

= Zajisténi preddichodového vzd€lavani (naptf. v oblasti zdravi, pojisténi, financi,

predpisti tykajicich se diichodcti).

» Podminky, za nichZ pracovnici mohou pracovat i po dosazeni diichodového véku,

ptipadné 1 jako dichodci.
* Poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do diichodu.

= Zpusob respektovani dichodového véku (kdy jsou lidé zrali pro odchod do
dichodu).

Pii rozhodovani o dalsim zaméstnavani pracovnikd, kterym v souladu s platnymi pfedpisy
vznikl narok na starobni dichod, rozeznava Kocianova (2010, s. 191) dva mozné piistupy
organizace, a to politiku flexibilniho ¢i fixniho dichodového veku. Politika flexibilniho
dichodového veéku predstavuje piistup, v rdmci kterého je dichodovy veék chapan jako
dolni v€kova hranice, kdy je mozné odejit ze zaméstnani, piicemz klicovym pracovnikiim
je umoznéno pokracovat v praci. V ramci politiky fixniho dichodového véku je pracovni

pomér s piichodem diichodového véku ukoncen. ,,Politika flexibilniho diichodového véku
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byva zpravidla pro organizaci vyhodnéjsi a Iépe odpovidd zasaddm moderniho ftizeni
lidskych zdroji. V persondlni praci je na prvnim misté kritérium zpusobilosti daného
pracovnika pro vykon prace na pracovnim mist¢ a jeho pracovni vykon. Plnéni tohoto
kritéria je tieba posuzovat individualné* (Koubek, 2008, s. 245). Podle autora muze
organizace vyraznéji ovliviiovat pouze zpusoby trvalého ukoncovani pracovniho poméru,

jakymi jsou konkrétné propousténi a penzionovani pracovniki.

Pruzna dichodova politika, kterd mtze zvysit ptinosy star§ich zaméstnanct pro organizaci,
by mohla obsahovat dichodové poradni programy, zvysSené dichody pro zaméstnance
S pozd¢jSim odchodem z pracovniho procesu, pfiplatky k dichodu na zajiSténi socidlnich
jistot, vyuziti starSich pracovnikl jako radcti a konzultantl, pfetazeni starSich pracovniki
na mén¢ naro¢nou praci, restrukturaci pracovnich tkold s cilem snizeni tlaku a stresu,
poskytnuti moznosti prace z domova, umoznéni pruzného pracovniho programu i
moznost zkraceni pracovni doby na polovinu. Efektivni diichodova politika se snazi o
vyuziti formalnich hodnoceni vykonu pracovnika jako vstupni informace k planovani
odchodu do dichodu a zaroven vyuziti 1ékaiskych posudki jakozto zdroje informaci o
zdravotnim stavu pracovnika. Ve snaze prodlouzit star§Sim pracovnikim jejich pracovni
vék lze uvaZovat nad poskytnutim rtiznych druhti tlev (Milkovich a Boudreau, 1993, s.
395). Politiku penzionovani pracovnikll v organizaci ovliviiuje také pravni uprava a statni

politika zaméstnanosti.

2.3 Ukondeni pracovniho poméru

Ukonceni pracovniho poméru je citelnym zasahem pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.
Stransky (2011, s. 146) v souvislosti s pravni Gpravou hodnoti jeji piisobeni jako ochranné
konkrétn¢ pro zaméstnance. Ukonceni pracovniho poméru zaméstnance je podminéno
pravni upravou dle platné pravni normy. Tuto normu v Ceské republice piedstavuje Zakon
¢.365/2011 Sb., kterym se méni zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjSich
ptredpisu, a dal$i souvisejici zakony (Reformy MPSV, 2012). Podle této normy muze byt
pracovni pomér mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem rozvazan nasledujicimi zpiisoby

(§48, Zakon ¢. 262/2006 Sb.):

1. dohodou;

2. vypovédi (ze strany zaméstnavatele i zaméstnance);
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3. okamzitym zruSenim;

4. zruSenim ve zkuS$ebni dobé.

Daéle zakon také upfesiiuje, ze pracovni pomér uzavieny na dobu urcitou kon¢i uplynutim
této doby a pracovni pomér také zanikd smrti zaméstnance. Dohoda o rozvazani
pracovniho poméru musi byt pisemna, pfi¢emz pracovni pomér konc¢i sjednanym dnem, ke
kterému ma byt pracovni pomér rozvazan. Dohoda ucastnikd pracovné-pravniho vztahu,
tedy zaméstnance a zaméstnavatele, je preferovanym zpisobem ukonéeni pracovniho
poméru, nebot k nému dochazi na zékladé¢ oboustranného souhlasu smluvnich stran,
podobné jako tomu bylo pii jeho vzniku. Dohoda nemusi obsahovat divody ukonceni
pracovniho poméru, doporucuje se v ni vSak uvadét tzv. organizacni divody a divody
spoCivajici ve zdravotnim stavu zaméstnance (napf. pracovni Uraz, ohroZeni nemoci
Z povolani apod.), nebot’ S témito diivody zakon spojuje pravo zaméstnance na odstupné

(Vysokajova et al., 2012, s. 79).

Vypovéd musi byt podana vzdy pisemné, ze strany zaméstnance 1 zaméstnavatele, pficemz
zamé&stnanec muze dat zaméstnavateli vypovéd’ z jakéhokoliv diivodu nebo i1 bez uvedeni
divodu. Pro ucely této prace se vSak budu blize zabyvat opacnou variantou vypovédi.
Zameéstnavatel mize dat zaméstnanci vypovéd’ pouze z diivodi taxativné uvedenych v §52
zminéného Zéakoniku prace:

a) Zruseni zaméstnavatele nebo jeho Casti.

b) Premisténi zaméstnavatele nebo jeho ¢asti.

c) NadbyteCnost zaméstnance vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo
pfislusného orgadnu o zméné jeho tkold, technického vybaveni, o sniZeni stavu
zameéstnancll za ucelem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych organizacnich
zmeénach.

d) Lékatsky posudek, vydany pfislusnym organem, dle kterého zaméstnanec nesmi
dale konat dosavadni préci pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z povolani ¢i
jejim ohrozenim, anebo dosahl-li na pracovisti, uréeném rozhodnutim piislusného
organu ochrany vetejného zdravi, nejvyssi pfipustné expozice.

e) Dlouhodobé pozbyti zptsobilosti zaméstnance konat dale dosavadni praci
(vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle I€katského posudku vydaného

ptislusnym organem).
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f) Zaméstnancovo nesplnéni predpokladl stanovenych pravnimi piedpisy pro vykon
sjednané prace, nebo nesplnéni pozadavki pro tadny vykon této prace (pfi
neuspokojivych pracovnich vysledcich je mozno zaméstnanci dat vypovéd, jen
jestlize byl zaméstnavatelem béhem doby posledniho jednoho roku pisemné vyzvan
k jejich odstranéni a zameéstnanec je v piiméiené dobé neodstranil).

g) Situace, kdy jsou u zaméstnance dany divody, pro které by s nim zaméstnavatel
mohl okamzité¢ zruSit pracovni pomeér, nebo pro zavazné poruseni povinnosti
vyplyvajicich z pravnich ptedpisti vztahujicich se k zaméstnancem vykonévané
praci. Dale situace, kdy zaméstnanec soustavné porusuje pravni piedpisy vztahujici
se kjim vykonavané praci méné zavaznym zpasobem (vypovéd je mozno dat,
pokud na to byl zaméstnanec v obdobi poslednich 6-ti mésicti pisemné upozornén).

h) Zvlast hrubé poruseni jiné povinnosti zaméstnance, které zakon upiesiiuje v sekci
spole¢nych ustanoveni (napf. pracovat fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti,
plnit pokyn nadtizeného vydané v souladu s pravnimi piedpisy, plnit kvalitné a
vCas pracovni ukoly, fadné hospodafit s prostiedky svéfenymi zaméstnavatelem,

dodrzovat 1é¢ebny rezim v dobé trvani do¢asné pracovni neschopnosti apod.).

Vypovéd' je jednostrannym pravnim ukonem, kterym Ize ukoncit pracovni pomér 1 proti
vuli druhé strany. Zaméstnavatel musi vypovédni diivod vymezit zietelné skutkové tak,
aby jej nebylo mozné zaménit s jinym vypovédnim divodem, pfi¢emz musi byt ziejmé,
ktery zakonny vypovédni divod uplatiuje (neni mozné stanovit jiné nez zakonem
stanovené divody v ramci pracovni ¢i kolektivni smlouvy v organizaci). Dtivod musi byt
konkretizovan struénym vyli¢enim pfic¢in a skutecnosti, pro¢ k vypovédi dochazi. Nasledné
musi byt vypovéd’ dorucena druhé smluvni strané. Vypovéd’ se povazuje za dorucenou i
Vv pfipadé, Ze zaméstnanec pievzeti osobné¢ odmitne. V podnikové praxi se V téchto
situacich uplatituje predevsim statut ,,svédka®, tedy osoby, ktera se piedavani vypoveédi
ucastni a muZe tak potvrdit jeji predani. Tato role v mnoha ptipadech spadd do pracovni
naplné personalisti. Vypovéd, kterd byla dorucena, miiZze byt odvoldna pouze pisemnou
formou souhlasu smluvnich stran. V pfipadé vypovédi kon¢i pracovni pomér uplynutim
vypovédni doby, ktera je stejna pro zaméstnavatele 1 zaméstnance a ¢ini nejmén¢ 2 mésice,
prodlouzena muze byt pouze pisemnou dohodou smluvnich stran. Vypovédni davody

uvedené pod pismeny a) az c¢) jsou tzv. organizacni a pfi jejich pouziti vznikd zaméstnanci
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pravo na odstupné. VySe odstupného je uréena dobou trvani pracovniho pomeéru

zamé&stnance u zaméstnavatele (Vysokajova et al., 2012, s. 80-85).

V piipad¢€ snizovani stavu pracovnikll v organizaci v ramci organizac¢nich zmén dochazi pii
propousténi pracovnikii k uplatnéni vypovedi zejména podle pismene c¢). Tento vypovédni
divod lze pouzit za predpokladu existence a pii¢inné souvislosti mezi organizacni zménou
a nadbytecnosti zaméstnance. O nadbytecnost zaméstnance se jednd tehdy, pokud
zamé&stnavatel nemd moznost jej dale zaméstndvat pracemi dohodnutymi v pracovni
smlouvé nebo v dohodnutém misté a dale nepotiebuje prace jim vykonavané v ptivodnim
rozsahu nebo vibec. O samotném vybéru zaméstnance, ktery se stane nadbyteCnym,
rozhoduje zaméstnavatel, soud jeho volbu nepifezkoumava (Vysokajova et al., 2012, s. 91).
Pfi propousténi zaméstnancl z diivodu organizacnich zmén na strané¢ zaméstnavatele je
vzdy nutné dodrzet spravny postup, ktery je dany ptislusnou zdkonnou normou. Pfi tomto
konkrétnim zptsobu realizace zmén v organizaci je nutné nejdiive ucinit tzv. Rozhodnuti o
organizacni zmeéné¢. ,,Zakonik prace (ani jiny pravni piedpis) nestanovi, Ze by rozhodnuti o
organiza¢ni zmeén¢, v jejimz dusledku se zaméstnanec stane nadbyteCnym, muselo byt
piijato (vydano) vzdy jen pisemné nebo urcitym zplsobem zvefejnéno. Zaméstnanec,
jehoZ se rozhodnuti o organizani zméné tykd, s nim vSak musi byt sezndmen, postaci
ovSem, jestlize se tak stane az ve vypovédi z pracovniho poméru. Rozhodnuti o
organiza¢ni zméné¢ musi byt pfijato pfed podanim vypovédi. Rozhodnuti o organizacni
zmeéné neni pravnim ukonem, ale jen hmotné-pravni podminkou vypovédi; soud jej (v
pfipadném sporu o neplatnost rozvazani pracovniho poméru) neprezkoumava, hodnoti jen,
zda jej ucinil (vydal) ten, kdo je k tomu opravnén, a zda bylo skute¢né piijato (Fetter,

2010, s. 29).

Zakon také pii vypoveédi blize upiesnuje situace, kdy je zaméstnavateli zakazano dat
zamestnanci vypoved. Jedna se o stavy, kdy je zaméstnanec v tzv. ochranné dobé, kterou
pfedstavuje napf. pracovni neschopnost, téhotenstvi, Cerpani matefské ¢i rodiCovské
dovolené, uvolnéni pro vykon vetejné funkce a jiné (§53, Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
Zaméstnavatel muze pracovni pomér okamzité zruSit (vzdy V pisemné podobé&) pouze
Vv téchto pripadech (§55, Zakon ¢. 262/2006 Sb.):

a) Zamgéstnanec je pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminénému

trestu odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok (nebo nejméné 6 mesicti v piipade

26



odsouzeni pro umyslny trestny ¢in spachany pfi plnéni pracovnich tkolid nebo
V pfimé souvislosti s nim).
b) PoruSeni povinnosti zaméstnance vyplyvajici z pravnich ptfedpisu vztahujicich se

Kk jim vykonavané praci a to zvlast hrubym zpusobem.

Zaméstnavatel nesmi okamzit¢ zruSit pracovni pomér s te¢hotnou zaméstnankyni,
zaméstnankyni na mateiské dovolené ¢i zaméstnancem cerpajicim rodi¢ovskou dovolenou.
Zakon také blize specifikuje podminky, za kterych miize okamzité pracovni pomeér zrusit
zaméstnanec (napf. pii nevyplaceni mzdy zaméstnavatelem po uplynuti doby splatnosti
apod.) Zaméstnavatel i zaméstnanec mohou zrusit pracovni pomér pisemné ve zkusebni
dob¢ z jakéhokoliv divodu nebo bez uvedeni divodu (Vysokajova et al., 2012, s. 94).
Pravni povédomi a znalost postupii a vychodisek propousténi pracovnikl z legislativniho
pohledu je velmi dilezitym momentem pro préaci personalisti a zdkladem pro proces

propousténi, opirajici se o pravni a spravedlivé zéklady.

2.4 Propousténi pracovniki

Propousténi je vzdy vyraznym zasahem jak pro organizaci (V pozitivnim i negativnim
disledku znamena ptirozené ,,pro€isténi®, snizeni nékladli ¢i naopak ztratu vykonnych,
klicovych zaméstnancli), ale pfedev§im je nepiijemné pro samotné propousténé
pracovniky, resp. kolegy, ktefi nadale v organizaci zlstavaji a manaZery ¢i personalisty, jeZ
maji uvolilovani pracovnikli z organizace na starosti. Uvolfiovani pracovnikli hraje svou
nezastupitelnou roli v ramci personalnich ¢innosti v podniku. ProtoZze se k propousténi
vaze fada administrativnich a pravnich tkont, kterym se také vénuje tato diplomova préace,
je zaroven je potfeba zohlednit lidskou stranku véci a mozné formy pomoci propousténym,
mit tento proces V organizaci zmapovany, piedem zformulovany ¢i sepsany a jistym
pomocnikem mohou byt i zaznamenané plany snizovani poctu pracovnikid ve firmée.
Predevsim je dulezité, aby cely tento proces byl velmi dobie fizen, protoze je tieba, aby co
nejméné utrpéli odchodem ze zaméstnani samotni pracovnici a neutrpéla tim také
organizace na své poveésti. Proto je nutné vSechny vedouci pracovniky, jez budou mit
propousténi svych zaméstnancli na starosti, dobfe proSkolit v jejich znalostech o této

problematice a v jejich jednani s propousténymi.
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Budros (2004, s. 365) hovoii o propousténi jako o stavu, kdy organizace védomé a trvale
snizuje stavy svych pracovnikll ve snaze zvysit svou vykonnost a efektivnost. Propousténi
1ze také vnimat jako druh organizacni zmény. Russel Jones (2006, s. 12) vidi snizeni poctu
zaméestnancll organizace do péti procent Z celkového poctu zaméstnancii jako zménu
inkrementalni, ktera nemusi byt ohrozujici. Tento pomér odchodt je realizovan vétSinou
pomoci pfirozenych odchodd, odchodem do dichodu apod. Naopak snizovani poctu
zamestnancll o vice nez pét procent popisuje jako zménu radikalni, kterd vyvolava obavy a

nejistotu az odpor.

»Propousténi zaméstnancii se uskuteciuje ukoncenim pracovniho poméru a odchodem
zameéstnance z organizace. Propousténi zaméstnancli ovliviiuje procesy snizovani poctu
pracovnich sil (pokles poctu zaméstnancll) a stabilizace zaméstnancti (charakteristika
zaméstnancl, ktefi v organizaci zlstavaji)” (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 381).
Wagnerova (2011, s. 97) potvrzuje, zZe se snizovanim stavu pracovnikli se organizace
potykaji v obdobi recese ¢i poklesu odbytu. Proces propousténi pracovnikil je komplexni a
pro organizaci zpravidla pomérné traumaticky. Pokud je dobfe zvladnut, muze

z dlouhodobého hlediska zlepsit pozici firmy.

Ukoncenim pracovniho poméru dle danych zdkonnych norem se vénuji v konkrétni Casti
této prace. Prevazna vétSina pozornosti prace je ale vénovana propousténi pracovnikil
iniciovanému organizaci (z organizacnich diivodl, nadbytecnosti) a z dlivodli na strané
pracovnika, které¢ jsou piedstavovany nedostateCnym pracovnim vykonem, poruSovanim
discipliny apod. (Kocianova, 2010, s. 192). Dle Koubka (2008, s. 243) v ptipadé¢
propousténi ,,jde o ukon€eni pracovniho poméru, které je iniciované organizaci z pficin,
které mohou vzniknout jednak na stran¢ organizace samé (Uspora pracovnikli, omezovani
vyroby, likvidace ur¢itého provozu, zména vyrobniho programu apod.), tedy z divoda
nadbytec¢nosti pracovnikil (u nés se spiSe pouziva termin organizacni divody), jednak na
strané pracovnika (nedostate¢ny vykon, poruSovani discipliny apod.)”. Propousténi
pracovnikli je bezesporu aktudlnim tématem, které je vyvoldno hlavné problémem
nadbyte¢nosti pracovnikii, které je ndsledovano potifebou snizovani poctu pracovniki.
,Nadbytec¢nost pracovniki je stav, kdy organizace v disledku zmén své hospodaiské
situace, zmén prostiedi, ve kterém funguje, zmén svych ¢innosti nebo zmén pouzivané

techniky a technologie (ale v mnoha pfipadech také v dusledku Spatného fizeni a
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neschopného managementu, ktery neumi zajistit praci pro své pracovniky) nepotiebuje
dosavadni mnozstvi pracovniki a ma potiebu je snizit* (Koubek, 2008, s. 246). Z definice
vyplyva, ze pii propousténi pracovniki z divodu nadbytecnosti neni primarni piicina
Vv propousténych pracovnicich, v jejich schopnostech nebo pracovnim vykonu, ale v tom,
ze organizace nadale nepotiebuje jejich praci, nepotiebuje pracovni misto, jehoz byli az

dosud drziteli (geféik, Tomek, Hruska, 2009, s. 126).

Pti¢iny nadbyteCnosti pracovnikll 1ze nalézt zejména jako disledek Spatnych podminek
trhu, prohlubovani tlakli globélni konkurence a mezinidrodniho hospodaiského poklesu.
Néklady na zaméstnavéani lidi byvaji zpravidla jednou z nejvétSich polozek v ramci
hospodaieni organizace, proto byvaji tim, na co se podniky zamétuji pii hledani
optimalniho fe$eni pii nepiiznivé situaci na trhu (Armstrong, 2007, s. 401). Sef¢ik, Tomek
a Hruska (2009, s. 126-127) spatiuji pfi¢iny vzniku nadbytecnosti vznikajici jednak
V organizaci, tak mimo ni. Mimo organizaci lze pfiCiny nadbytecnosti pracovniki nalézt
v situacich ekonomické recese vedouci k utlumeni hospodaiskych aktivit, ¢i poklesu
vyznamu odvétvi nebo oboru v disledku politickych zmén v zemi nebo strukturalnich
zmén v narodnim hospodaistvi. Nadbyte¢nost pracovnikii muize byt zplsobena i
nahrazenim vyrobkd nebo sluzeb urcitého odvétvi jinymi vyrobky a sluzbami, které
zpravidla vyuZzivaji nové technické poznatky, nebo zmé&nou Zivotniho stylu a potieb lidi
(napf. od tuzemskych vyrobkli k zahranicnim). V organizaci tyto pfi¢iny mohou
predstavovat naptiklad zavedeni nové techniky a technologie vedouci k Gisporam
pracovnikil, reorganizace pracovnich mist, pracoviSt nebo cinnosti, ¢i pfesun cinnosti
organizace do oblasti sniz§imi naklady prace. Dalsi pfi¢inou vzniku nadbyteCnosti
pracovnikl mize byt neschopnost vyrobku ¢i sluzeb organizace konkurovat vyrobkim ¢i
sluzbam jinych organizaci, nebo neschopnost vedeni organizace zabezpedit dostatek prace

pro stavajici pracovniky.

Situace, vniz nema organizace pro stavajici pracovniky dostatek prace, je zvlasté
nepiijemnd. Muze se jednat o dlouholeté zaméstnance, ktefi s firmou spojili sviij zivot a
nové misto budou hledat velmi obtizn€. Navic jejich uvolnéni z prace miva vétSinou
negativni dopad nejen na jejich vlastni Zivot, ale i na poméry celé rodiny (Bé€lohlavek,
2009, s. 96). Wagnerova (2011, s. 98) definuje mozné pfi¢iny snizovani poc¢tu pracovniki

V organizaci:
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» Inovace, racionalizace. (Pfechod k automatizované vyrobé, zavedeni novych
technologii, zefektivnéni a zjednoduSeni Cinnosti a tim odstranéni piebytecnych

elementu.)

=  Zmény, Oomezovani nebo ukonceni vyrobniho programu. (Vykyv ¢i snizeni odbytu,

ztrata konkurenceschopnosti apod.)
= Kolisani potfeby personalu. (Sezonni vykyvy, nepiedvidatelné vlivy.)

» Qutsourcing ¢innosti, které nejsou pro podnik klicové. (Provoz ostrahy, skladu,
uklid.)

= Celospolecenské vlivy. (Krize, obecné snizeni poptavky.)

» Chyby personalniho planovéani. (Pfipadné chyby pldnovani vyroby, vlivy

nepiedvidatelnych okolnosti.)
» Vliv konkurence, tlak na snizovani nakladu.

Dtsledky casto skloniované hospodaiské krize, jejiz aktualni pocatky lze nalézt v roce
2008, dopadly i na Ceskou republiku. Propousténi spolehlivych zaméstnancii je jisté pro
zamestnavatele tou nejkrajnéjsi variantou feSeni nepiiznivé situace. Po opétovném rozvoji
by uz totiz kvalitni pracovnici nemuseli byt k dispozici a zaSkoleni novych pfinese firmé

dalsi nemalé finan¢ni néklady (Toth, 2010, s. 30).

Propousténi pracovnikl je v poslednich nékolika letech aktualnim a stale vice uZivanym
terminem, ve svém plném vyznamu realizovanym nejen v Ceské republice. Sdélovaci
prosttedky pfinaSeji téméf pravidelné nové zpradvy o tom, kterd spolecnost se
V nadchazejicim obdobi chystad propoustét. Pfi monitoringu vyskytu tohoto tématu
v médiich jsem za obdobi posledniho roku nalezla napadny pocet vyznamnych ceskych i
zahrani¢nich firem, které budou v CR propoustét zaméstnance. Patii mezi n& dileZiti
zaméstnavatele v regionech, napiiklad Evraz Vitkovice Steel a.s., ArcelorMittal Ostrava
a.s. V Moravskoslezkém kraji, nebo spole¢nost Panasonic, kterd provozuje sviij vyrobni
zdvod v Usteckém kraji. Tendence k propousténi a snizovani nékladi lze sledovat také

Vv oblasti bankovnictvi ¢i V jinych sférach (viz Pfiloha A). Na trhu prace lze zaroven
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pozorovat urcitou opatrnost v naborovych aktivitach, kterd souvisi s aktudlni neptiznivou

ekonomickou situaci.

Zajimavy a podnétny vyzkum, ktery se tykal propousténi zaméstnanci v evropském
kontextu, provedly v roce 2012 spolupracujici advokatni kanceldife Ambruz & Dark a
Deloitte Legal (International Dismissal Survey, 2012). Studie sledovala podminky pro
propousténi zaméstnanci v 25 evropskych statech z pohledu zaméstnavateld. Podle
publikovanych vysledkt Setfeni jsou naklady na propusténi zaméstnance v CR nejménd
dvakrat niZ8i nez ve statech zdpadni Evropy. Vyzkum konstatuje, ze ve statech s rostouci
nezaméstnanosti (Italie, Belgie, Spanélsko) vedou legislativni zmény ke ,zpruznéni®
pracovniho trhu, a v blizké budoucnosti mohou potencidlné zpuisobit nizsi néklady pro
zaméstnavatele pii propouSténi. V soucasnosti musi ve zminénych statech pocitat
s nékolikanasobné vys$iimi naklady na propusténi zaméstnance, nez je tomu v CR a
Vv ostatnich postkomunistickych statech stfedni a vychodni Evropy. Vyssi naklady jsou
zpusobeny hlavné vysi odstupného, které je povinen zaméstnavatel propusténému
zameéstnanci uhradit. Vyzkum také hodnoti podminky pro podéni vypovédi ze strany
zaméstnavatele, které povazuje v CR za mnohem piisnéj§i nez v ostatnich evropskych
statech. Napfiklad v Belgii zaméstnavatel neni povinen uvést konkrétni diivod k propusténi
zaméstnance. Studie také prokazala, ze na evropském kontinentu pievlada z hlediska
legislativy vyrazna ochrana zaméstnance a stavajicich pracovnich mist a kazdé propousténi
na strané zaméstnavatelli musi byt odivodnéné dle platné pravni normy v konkrétni zemi.
Naopak v USA muize zaméstnavatel ukonéit se zaméstnancem pracovni pomér pouhym

ukoncenim pracovni smlouvy.

Propousténi pracovnikl je fizeny proces, ktery ma své opodstatnéné nalezitosti. Urban
(2003, s. 252-254) pro potieby snizeni firemni zaméstnanosti uvadi nasledujici scénaf

propousténi:

» Stanoveni orienta¢niho rozsahu nezbytného propousténi a urceni organizaénich

utvard, kterych se dotkne.

* Pozastaveni pfijimdni novych pracovnikii (pfijiméni pouze pro obsazeni
uvolnéného pracovniho mista, jehoz c&innosti nemize vzhledem k chybéjici

kvalifikaci pfevzit zadny ze stavajicich zaméstnancl organizace).
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= Ptiprava orienta¢niho seznamu pracovnikll uréenych k propusténi.

= Vcasné oznameni piipravovaného propousténi pracovnikim organizace a

zvetejnéni hlavnich divodu, pro¢ musi organizace k tomuto kroku pfistoupit.

* Prozkoumadni alternativ propousténi (prozkoumani variantnich feSeni jakymi jsou
jiné moznosti uspory nakladli, odlozeni investic, pievedeni zaméstnanci do

dcefinych spole¢nosti, vyuziti pfed¢asnych dtichoda apod.).

» Pfiprava konecného seznamu pracovnikl, ktefi budou propusténi (vhodné je
usporadat seznam v podob¢ potadi, pro ptipad, zZe by néktera ze zmén umoznila

pocet propousténych pracovnikil snizit).

* Informovéni propousténych pracovnikli prostfednictvim osobnich schizek (v€asné

informovani miize zabranit nadmérnému rozsiteni obav mezi pracovniky).

* Nabidka sluzeb propousténym zaméstnancim ve formé outplacementu (pokud ma

k tomu organizace v dané¢ situaci finan¢ni moznosti).

» UdrZeni komunikace S pracovniky, ktefi v organizaci zlstdvaji (po ukonceni
propusténi je vhodné informovat zlstavajici pracovniky ve snaze navodit opét

pozitivni atmosféru).

V situaci, kdy v organizaci musi dojit k propousténi pracovnikd, je potieba zhodnotit, zda
se bude tykat pouze jedinci, malé skupiny, ¢i vétsiho poctu zaméstnancii a v jakém
casovém prubéhu bude realizovano. Wagnerova (2011, s. 99) za pfiznivéjsi situaci
povazuje tu, kdy je obdobi propousténi a nejistoty co nejkratSi a zaroven je ,,vIn®
propousténi co nejméné. Autorka zaroven doporucuje lhitu od planovani k realizaci
snizeni stavil zkratit na obdobi pfiblizné jednoho az dvou mésicti. Podle Stikara a kol.
(2003, s. 171) ptedstavuje problém propousténi pracovnikii otazku psychologickou, pravni,
administrativni 1 etickou, zaroven je otazkou aktivity, kulturnosti a strategie odbort,
otazkou rodiny dotcenych pracovnikli a jejich socidlniho prostfedi apod. Propousténi
pracovniki je diky t€émto aspektim problémem systémové povahy, jehoz kazda redukce

ohrozuje pochopeni vSech souvislosti a tedy i jeho feSeni. Zamér snizovat stavy pracovnikl
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je velmi citlivou zalezitosti a miize mit fadu neptiznivych nésledkli, neni-li provadén

spravné (Spatenkova a kol., 2011, s. 89).

2.4.1 Metody propousténi pracovniki

Pred tak zavaznym krokem, jakym bezesporu propousténi pracovnikli je, ma organizace
nekolik moznosti, jak fesit vznikly stav nadbytecnosti pracovnikli. Koubek (2008, s. 246)
uvadi, ze snizovani poctu pracovnikii by mélo probihat takovym zptisobem, ktery neohrozi
povést organizace jako zaméstnavatele a za pouziti metod, které jsou pro pracovniky
v dané situaci nejméné bolestivé. Pii nutnosti snizovani poc¢tu pracovnikli autor navrhuje

nejdiive pouzit tzv. bezkonfliktni metody, mezi které tadi:

» Neobsazovani pracovnich mist, ktera se uvolnila v souvislosti s ptirozenymi

odchody pracovnikil (napf. imrti, odchody do starobniho i invalidniho diichodu).

» Neobsazovani pracovnich mist uvolnénych po rezignaci pracovnikii. (Pokud se
V této situaci uvolni misto, které je nezbytné pro fungovani organizace, je z4jmem

organizace pokryt toto misto z vnitinich zdroji, povySenim ¢i prevedenim).

= Zastaveni nebo pozastaveni ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdrojti (Koubek, 2008,

5. 246-247).

Za teSeni, ktera jiz mohou pifedstavovat mirny konflikt, povazuje Koubek (2008, s. 247)
naptiklad omezeni rozsahu presCasové prace, zavedeni krat$i pracovni doby, provéteni
potieby  kratkodobé zaméstnavanych pracovnikli, ¢&i Omezeni rozsahu praci
zabezpecovanych z vnéjSich zdroji (tzv. outsourcing). Podobn€ uvazuje i Armstrong
(2007, s. 404), ktery k metodam pouzitelnym pro minimalizaci nadbytecnosti tadi

nasledujici:
= ZruSeni prace vykonavané pro organizaci dodavatelskym zptisobem.

= Upusténi od prace vykondvané na zakladé¢ dohod o provedeni prace ¢i pracovni

¢innosti a podobnych smluv.

» SniZeni mnozstvi az zruseni piesCasoveé prace.
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= Zavedeni systému déleni se o praci: dva lidé se stfidaji pii vykonu prace na jednom

pracovnim mistg.
* SniZeni poctu pracovnikill na ¢asteny uvazek.
* Docasné vysazeni z prace.

V nékterych organizacich lze podle Milkoviche a Boudreaua (1993, s. 386) rozlisit
nefunk¢ni propousténi, které zplisobi ztratu kvalitnich zaméstnancii a funk¢ni propousténi,
které predstavuje ztraty snadno nahraditelné nebo takové, které se tykaji méné kvalitnich
pracovnikti. Mezinarodni poradenska spole¢nost Deloitte provedla v roce 2009 podnétny
vyzkum tykajici se snizovani nakladd v oblasti lidskych zdroji. Ulohou vyzkumu bylo
zjistit, jak v této oblasti snizuje naklady 391 vybranych globalnich spolec¢nosti (viz
Obrazek ¢. 1). Vysledky ukazaly, Ze nejprve se spolecnosti zaméfovaly na snizovani
nakladli v podobé& restrukturalizace pracovnich mist a snizovani poctu zaméstnanct.
V nasledné fazi se zacaly zaméfovat na snizovani nebo zmrazovani mezd, podporu
diivéjsiho odchodu do diichodu a snizovani penzijniho pfipojisténi (Deloitte, Managing

talent in a turbulent economy, 2009).

Oblasti sniZovani nakladd v oblasti HR

restrukturalizace pracovnich pazic 39%
52%
snifovani poftu zaméstnanci 8%
30%
snitovani bonusd 35%
35%
podpora divéjtho odchaduy do dichaduy 32%
28%%
nabor zamestnancd na SAstedny dvazsk 29% M btazen
ER L . leden
25%
ruzenisnZenl benefitd -
snifeni plati 3%
18%
wyuEianl agenturnich zaméstnancl 1925
21%
snifenl penziniho prispévku 17%

15%

Zdroy: Delaitte - Managing Talent in Turbulent Economy - Nawgating a Course through rough waters, 2000

Obrazek ¢. 1
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Ve stejném vyzkumu se spolecnost Deloitte zaméfila specificky na propousténi
pracovniki, konkrétn€ na hledisko, na zdkladé¢ néhoz manazeti vybiraji pracovniky urcené
K uvolnéni z organizace (viz Obrazek ¢. 2). Z uvedeného vyplyva, ze nejen dovednosti a
vykon zaméstnanct, ale 1 potfeba dané pracovni pozice v organizaci tvoii zakladni faktory
pii rozhodovani o snizovani poc¢tu zaméstnanct. Vysledky priizkumu spolecnosti Deloitte
poukazuji na zménu kritérii, podle kterych manazeti hodnoti své zaméstnance. Pocatkem
roku 2009 se manazeti zamétovali pfedev§im na kritérium potieby dané pracovni pozice ve
spole€nosti, postupem casu se manazeii zaméiuji také na kritéria délky pracovniho

poméru, vySe platu a potencialu k povyseni.

Kritéria, ktera manaZefi povazujl za nejdilezitsjsi, kdyZ se rozhoduji, koho propustit.

dovednosti a praxe 47%
55%
; 7 45%
minuly a soudasny pracovn! wykon oS
potfeba pracownl pozice ve spolednosti 43%
60%
v 18%
vise platu 129%
délka plsobenl na dané pracovni pozici 1256 0%
: 16%
widdl potencial 16%
B brezen
¢as strdveny na pracovni pozic 16%
7% . leden
blizkost odchodu do dichodu 13%
9%
3 12%
potencidl k povySen| 2%
(tvar
16%

lokacereglon

soulad s firemni kulturou

ostatnl

Zdroj: Deloitte - Managing Talent in Turbulent Economy - Navigating o Course through rough weaters, 2009

Obrazek ¢. 2
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V prvni fazi propousténi pracovnikii vétSinou byvaji propousténi problémovi jedinci, ktefi
maji potize s pracovni kazni. To mé pozitivni dopad na upevnéni pracovni moralky
Vv organizaci. Lid¢ se snazi, aby nezavdali pfiCinu ke svému propusténi. V dalsich etapach
je rozhodovani téz8i, protoze je tfeba vybirat mezi kvalitnimi pracovniky. Zde stoji
manazefi pted dilematem, zda se fidit strinkou vykonnostni, kterou ptedstavuje kvalifikace
a vysledky, nebo strankou lidskou, ktera je prezentovana vztahem k organizaci ¢i socialnim
hlediskem (B¢lohlavek, 2009, s. 97).

Koubek (2008, s. 246-247) doporuuje organizaci, ktera je nucena snizovat poCty
pracovnik, prioritné vyuzivat bezkonfliktni metody. Pokud vsak pro organizaci z hlediska
feSeni nadbyteCnosti pracovnikd nejsou dostacujici, zminuje také metody, ktera sdm
povazuje za konfliktngj$i, pfi¢emz zdlraznuje piedevsim, ze je tfeba zajistit, aby vybér
pracovnikil uréenych k propusténi byl zaloZen na zasadach spravedlnosti a Setrnosti vici
pracovnikim a na kritériich, kterd jsou vyhodna a racionalni pro organizaci. Mezi

nejcastej$i metody, ke kterym se organizace pii propusténi pracovnikl uchyli, patii:

1. Metoda LIFO (Last In First Out).
Pracovnici s nejkratSi dobou zaméstnani jsou propusténi pii hromadném
propousténi piednostné. Timto hrozi organizaci personalni starnuti, protoze mladsi
pracovnici jsou obvykle krats$i dobu v pracovnim poméru s organizaci. Tato metoda
dava moralni pravo na praci déle zaméstnanym pracovniklim organizace, ktefi ale
Vyhodou pii vyuziti této metody je udrzeni dlouhodobé pisobicich a tudiz
kvalifikovangjsich a zkusSenéjSich pracovnikd v organizaci. Metoda predstavuje
také snadny, pohodlny zplisob pro vedeni organizace, kterd je schopna propousténi
snadné&ji zdivodnit. Roli hraje také nezbytnéd financni stranka, nebot’ zaméstnanci
s krat§i dobou zaméstnani dostanou niz§i odstupné, nez by dostali dlouhodobi
pracovnici. Nevyhodou aplikace této metody je mozné zhorSeni v€kové struktury
pracovnikl a potencial vzniku problémi s planovanim pracovnich sil. Pracovnici
s krat$i odpracovanou dobou byvaji obvykle mladSimi pracovniky. Miize dojit také
ke snizeni dynamicnosti organizace, ktera diky zménam ve vékové struktuie

zamé&stnancl nebude schopna pfiméfené a dostatecné reagovat na potiebu zmén
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v technice a technologii. Pti této metod¢ jsou propusténi pracovnici, ktefi byli
teprve neddvno organizaci ziskéni, miize tedy soucasné hrozit snizeni ndvratnosti
nakladii vynalozenych na ziskdvani pracovnikii. Potencidlni uchazeci o zaméstnani
V organizaci mohou byt odrazeni diky nabytému dojmu, ze jistota zaméstnani
Vv pfipadé jejich pfijeti je bez ohledu na jejich schopnosti a pracovni usili nizsi

(Seféik, Tomek, Hruska 2009, s. 129).

Metoda zalozend na vykonu pracovnikui.

ZaruCuje moralni pravo vykonn¢jSim pracovnikim. Tento zplsob rozhodovani
vyzaduje, aby organizace méla k dispozici prubézné hodnoceni vykont
jednotlivych pracovnikd. Tato metoda piinds$i hrozbu, Ze se nadfizeni budou
zbavovat nepohodlnych pracovnikd. Vyhoda je pfedstavovana odchodem
pracovnikll s nejhorSim pracovnim vykonem, spolecné se zvySenim autority
bezprostfednich nadfizenych, ktefi pracovni vykon posuzuji. Mohou se dostavit i
motivacni Uc€inky, neboli zietelny signal pracovnikiim, ze jejich Spatnad vykonnost
muze mit neblahé néasledky. Métfeni pracovniho vykonu muize byt obtizné a tim
muze vyvolat stiznosti na nespravedlivost rozhodnuti a soudni spory. Z tohoto
divodu museji byt podklady tykajici se pracovniho vykonu jednoznaéné spolehlivé,
pfesné a objektivni, coz neni ve vSech pfipadech prokazatelné. Metoda poskytuje
také nezédouci prostor pro zneuzivani pro vedouci pracovniky, spolec¢né se
zvySenim zodpovédnosti a pracovni naro¢nosti pro vedouci pracovniky z divodu
diikladného zvazovani a rozhodovani o propusténi konkrétniho jedince (Seftik,

Tomek, Hruska 2009, s. 128).

Metoda dobrovolné nadbytecnosti.

Forma hledani dobrovolniki, ktefi jsou ochotni za urcitych podminek zmirnit pocet
propousténych zaméstnancii. Pfi vyplaceni urcité¢ financni ¢astky se rozhodnou
sami z podniku odejit a vyuzit ptipadné pomoci zaméstnavatele pfi hledani nového
zaméstnani. Hrozi vSak odchod pracovnikl, o které ma podnik zdjem. V tomto
konkrétnim piipadé je nutné nabidnuti bonusu za setrvani v podniku (Armstrong,
2007, s. 404). Ziejmou vyhodou je pravdépodobné mensi traumatizace pro

zaméstnance, organizaci i odbory. Nevyhodou vyuziti této metody miize byt
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odchod vykonngjsich pracovnikil, ktefi projevi zajem o dobrovolny odchod ze
zaméstnani, protoze snadnéji naleznou nahradni uplatnéni. V rdmci financ¢niho
hlediska mtize byt ziskani potfebného poctu dobrovolniki nakladné, protoze je

nutné nabidnout vét§i pendzni kompenzace (Sef¢ik, Tomek, Hrugka 2009, s. 128).

4. Metoda FIFO (First In First Out).

Tuto metodu wuzivaji organizace ve snaze udrzet si mladSi pracovniky a
neznehodnocovat usili a vynalozené prostiedky na ziskavani pracovnik.
Propoustéji tak pracovniky, ktefi jsou v organizaci nejdéle, tj. pracovniky vyssiho
veéku. Avsak tato metoda je povazovana za nemoralni a bezohlednou K vérnym
pracovnikiim a tim kazi povést organizace, ktera by ji vyuzila (Koubek, 2008, s.
248).

Je mozné konstatovat, ze neexistuje zadny piesny navod pro proces propousténi

zaméstnancl. Zminéné metody nesou negativni aspekty, které maji zédporny dopad na

propousténého jedince i na organizaci (Koubek, 2008, s. 248). Milkovich a Boudreau

(1993, s. 404) doporucuji v zajmu zaméstnavatelli i zaméstnancl, aby se proces

propousténi vztahoval k pracovnimu chovani a rozhodnuti s nim spojena byla zaloZena na

prukaznych faktech.

Kocianova (2010, s. 193) poznamenava, ze kritériem vybéru zaméstnanct k propusténi pti
nadbytecnosti mize byt i urité socialni hledisko. V tomto piipadé mohou byt pfi
propousténi vynechéni pracovnici, ktefi jsou povazovani za vykonové slabsi, ale jejich
k odchodu vybrani proto, ze z divodu slabsi vykonnosti se jejich moznost uplatnéni na
trhu prace snizuje. Je vSak na dikladném zvazeni konkrétniho vedouciho pracovnika, jak
zvladne ukoly Utvaru zajistit s poctem pracovniki, kteti v tymu zistanou, pokud nebudou
dosahovat pozadované vykonnosti. Kritéria pouzivand k vybéru pracovnikii urc¢enych
K propusténi, je vzdy tfeba dukladné zvazit, ptiCemz vzdy museji zajistit zakonny a
spravedlivy vybér propousténych pracovnikii a nesméji zanechat pochybnosti ani u
pracovniki, ktefi v organizaci zlstavaji. Vhodné zvolend kritéria museji zajistit, aby po
odchodu propusténych pracovnikit nedosSlo v Cinnosti organizace k zavaznéjSim

problémum (Seféik, Tomek, Hrugka, 2009, s. 127).
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»Proces vybéru pracovnikli k propusténi by se mél v jednotlivych organiza¢nich
jednotkach dosti 1iSit a proces vybéru jednotny pro celou organizaci by mél byt spise
vyjimkou. Diferencovany proces vybéru je nezbytny proto, aby si organizace v oblasti
pracovnich sil zachovala potiebné proporce, aby nova struktura pracovnich sil organizace

byla akceschopna‘ (geféik, Tomek, Hruska, 2009, s. 128).
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3 Vybrané socialné-psychologické aspekty propousténi
pracovniki

S propousténim pracovnikii v organizaci uzce souvisi mnoho druhti aspektl, které
zohlediuji ve své diplomové praci. Pokud vnimame propousténi jako proces, kterého se na
obou jeho stranach ucastni lidé, jsou jeho nezbytnou soucdsti i aspekty socidlné-
psychologické. V této kapitole se pokusim nejdilezitéjsi z téchto aspektti identifikovat a

nabidnout k moznym negativnim momentiim vhodné&j$i alternativy.

3.1 Propoustéci rozhovor

Ztrata zaméstndni je bezesporu velmi ndrocnou zivotni situaci pro pracovniky, kteti byli
vybrani k propusténi. V této situaci hraje vyznamnou roli transparentni komunikace ze
strany organizace vi¢i vSem zuCastnénym subjektim. Kocianova (2010, s. 192)
upozornuje, ze proces propousténi vyzaduje citlivy pfistup. V ramci zamezeni Sifeni fam a
nepravdivych informaci je vhodné pracovniky co nejdiive o dané situaci vécné, jasné a
zaroven Setrné informovat. Podle Armstronga (2007, s. 405) je dllezité predevSim
uréenym pracovnikim dorudit informaci, pro¢ byli k propusténi vybrani a jak mohou
konkrétné reagovat. Komunikace téchto rozhodnuti se bezprostiedné tykd vedoucich

pracovniki a personalistt, ktefi by se méli propoustéciho rozhovoru spole¢né ti€astnit.

Podle Bélohlavka (2009, s. 96) je nutno zohlediiovat nékolik stranek véci, které se mohou
vzajemné kiiZit: zdjem organizace, ktery musi vedouci pracovnik prezentovat a hajit,
lidské citéni s pracovnikem, vliv na moralku ostatnich zamé&stnanct, pisobeni odborové
organizace a V neposledni fadé legislativu, tedy normy stanovené zakonem. Sdéleni
pracovnikovi o jeho propusténi se tyka ve vétSiné pripadt skuteénosti, jez nelze v danou
chvili zménit. Pro pfijemce je to sdéleni patrné nepiijemné, proto je ze strany vedouciho
pracovnika dulezité, aby k tomu doslo co nejdfive, aby sdéleni pfedal osobné a aby byl
pfipraven zvladnout emoce, které takové sdéleni vyvola (Scharlau, 2008, s. 169).
Sdélovani zpravy v co nejblizsi mozné dobé je vhodné i proto, Ze odsouvani mize vyrazné
zhorsit situaci piijemce. Sdélovat $patné zpravy prostfednictvim e-mailu nebo dopisem je

povazovano za neuctivost. Vedouci pracovnik, ktery se podilel na rozhodnuti o propusténi
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konkrétniho pracovnika, by si za timto rozhodnutim mél stat, jakkoliv mulze byt
nepiijemné. Vedouci pracovnik by mél pojmenovat nastala fakta jasné a ujistit se, zda byly
informace spravn¢ pochopeny. Jestlize s sebou zprava nese zdvazné negativni disledky pro
piijemce, muze vedouci pracovnik vyjadiit své vlastni pocity, stru¢né a upfimnée. Skutecna
ucast pomtze dotyénému piekonat Sok. Po piedani zpravy spociva tloha vedouciho
pfedev§im v naslouchani. Neni mozné s jistotou piedem odhadnout, jaké emocionalni
reakce informace vyvola, zda to budou pochybnosti, zapirdni nebo zlost, pfijemce muze
vV mnoha piipadech reagovat emocionaln¢. I kdyz se obrati proti vedoucimu jako poslu
Spatné zpravy, mél by ocenit pfitomnost pociti. UZ jen tim, ze vedouci uzna pravo
doty¢ného reagovat na Spatné nebo neptiznivé zpravy zlostné, neptatelsky, vztekle nebo
smutn¢, se muze situace Castecné uklidnit (Scharlau, 2008, s. 169). Postup sdélovani

neptijemnych zprav autorka shrnuje v ptehledném obrazku:

Hledisko komunikatora Hledisko prijemce

1. krok: Rozhodnéte se sdélit
nepiijemnou zpravu co nejdiive.

2. krok: Udglejte to vzdy osobné:
- pojmenujte skutecnost piimo,
- stijte za svym podilem na déni,
- vyjadiete strucné a upiimné své
pocity.

— 3. krok: Naslouchejte reakci na $patnou zpravu.
Dejte prostor emocionalnimu projevu
adresata. On musi nepfiznivou informaci
zpracovat. Podpoite ho tim, Ze vydrZzite jeho
pocity a ptipadné vyjadiite své pohnuti.

4. krok: Ujistéte se, zda byla vS§echna  «
fakta pochopena. Adresat musi
zprave porozumét — nemusi s ni
souhlasit. Udélejte prvni kroky ke
zvladnuti situace.

Obrdzek ¢. 3: Postup sdélovani nepiijemnych zprdv (Zdroj: Scharlau, 2008, s. 170)

41



Buchtova a Kulhavy (2006, s. 70) uvadéji, ze pro praci, kterd ma ve své naplni propousténi
pracovniki, by méli byt uréeni profesionalné vyskoleni pracovnici s vrozenym citem. Faze
rozhovoru s odchazejicim zaméstnancem jsou podle nich nasledujici:

1. Priprava, predvidani: vytvorit plan rozhovoru, zajistit nerusenost a diskrétnost.

2. Oznameni: volba spravnych slov, nechozeni ,kolem horké kase“, pozorovani
vstfebavani negativnich informaci, zvoleni pomalé a volné feci.

3. Reakce prijemce: emocionalni reakce jsou ocekavané a je potieba je nechat
propuknout a odeznit a nepferuSovat.

4. Analyza: znovu zopakovat kontext, ze kterého situace vyplyva, sdéleni divodu,
pro¢ k tomuto rozhodnuti doslo, a pro¢ se tyka pravé vybraného jedince, podat
vysvétleni tak, aby zaméstnanec pochopil nezbytnost takového rozhodnuti.

5. Prijem sdeéleni: pomoc zamé&stnanci pochopit jeho vyznam a moznosti, ucinit vSe
proto, aby zaméstnanec dokdazal ,,spolknout hotkou pilulku®“ sdm, nesnazit se
zalibit.

6. Akcni faze: faze pomoci, nabidnuti moznosti, které by zmirnily nepfijemnou situaci

a pomohly co nejrychleji pfekonat problém, naznaceni vychodisek.

Sdélovani rozhodnuti o propousténi patii nepochybné ke sdélenim, které lze tadit do
kategorie nepfiznivych zprav a jako nepiijemné muizZe byt ¢asto odkladano ¢i provadéno
nevhodné. Pracovnici si vSak zaslouZi dozveédét se 1 neptiznivé informace co nejdiive, tak,
aby se na nadchézejici udalosti mohli pfipravit. Vedeni organizace, které komunikaci
odklada, ztraci moznost mit jeji obsah pod kontrolou, nebot’ v rdmci podniku se informace
¢i jejich stiipky $ifi rychle a mohou kolovat ve zménéné podobé a podporovat predstavy,
ze dopady neptiznivych udélosti budou hlubsi, neZz tomu ve skutecnosti je. Informace,
které se jich osobné dotknou, by méli pracovnici ziskavat co nejdiive. ,,Zlaté pravidlo®
komunikace tikd, ze vedouci pracovnici by si m¢li piedstavit sami sebe v roli zaméstnanct
a polozit si otazku, jak by chtéli byt o nepfiznivé uddlosti informovani. Soucésti této
komunikace by melo byt i zdivodnéni pficin, pro¢ k propousténi dochazi a také informace
o tom, jakou pomoc mohou zaméstnanci od podniku ocekavat v ptipad¢ pfimého ohrozeni

svych pracovnich mist (Urban, 2010, s. 133-134).
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Bélohlavek (2009, s. 99) konstatuje, ze Vv n€kterych piipadech je informace o uvolnéni
pfijimana racionalné — zejména tam, kde jsou uvoliiovani zameéstnanci schopni vyftesit svou
situaci sami po svém. Jindy nastupuje pla¢ a obvinovani (,,Pro¢ praveé ja?*). V dalSich
piipadech mize uvoliiovany pracovnik vyhrozovat nebo reagovat agresivné — obvinovat
nadiizeného z osobnich antipatii, vyhrozovat prozrazenim utajovanych prohfeskii nebo

nadavat, zasadné je tfeba pfipravit se na rizné typy reakci.

Kocianova (2010, s. 195) potvrzuje, ze v pribéhu rozhovoru je nutné postupovat
profesiondlné a citlive, ptricemz doporucuje predevsim dikladné se na rozhovor piipravit a
ke kazdému pracovnikovi pfistupovat individualné a pfipravit si o0 ném dostatek informaci
v podob¢ pracovnich vysledkd, délky trvani pracovniho poméru, rodinné situace, ambici
apod. Oznameni zpravy o propusténi by mélo byt pfedano ptimo a profesionalné, pti¢emz
ptiprava konkrétnich formulaci k rozhovoru pomaha zvladnout emoce. V ramci rozhovoru
je vhodné zdlraznit, Ze se jedna o peclivé zvazené a definitivni rozhodnuti. Pracovnik by
meél porozumét divodiim, které k jeho propusténi vedou (sniZeni nakladd, ptipadné jiné).
Rozhodnuti vyzaduje struéné zdavodnéni, predev§im pokud se nejednd o rozhodnuti
v disledku nedostate¢né¢ho vykonu pracovnika a nejde o zamér proti konkrétni osobé a
tyka se 1 dalSich pracovnikil. V ramci rozhovoru by mél vedouci pracovnik i personalista
projevit vnitini presvédceni o nezbytnosti uvolnéni pracovniki. Reakce jednotlivcl je
rizna, mize se projevit Sokem, popienim, nedvérou, ¢i zlosti. Pracovnika je potieba
vyslechnout, pokud chce sam hovofit. Neni vhodné mu oponovat a vyvolavat dalsi diskuse,
vhodnéjsi je zopakovat divody propusténi a odpovédi na zdsadni otazky. Podle pribehu
rozhovoru je mozné ziistat vécny, pii vhodné piileZitosti projevit zajem, starost ¢i emoce.
Dtlezitym bodem je obeznamit pracovnika sterminem ukonceni pracovniho poméru
spole€né s popisem dalSich formalnich krokd (vraceni pracovnich pomicek apod.).
Pracovnikovi mize byt vV ramci nabidky pomoci organizace nabidnuto odstupné nad ramec
zakonné upravy, nebo dalsi sluzby ¢i vyhody (outplacement, doporucujici dopis). Nabidku
je vhodné piedat pracovnikovi pisemné a poskytnout dostate¢ny cas k rozmysSleni nad
jejim vyuzitim. V ramci zaujeti pozitivniho postoje je mozno pracovnikovi zménu
zameéstnani prezentovat jako Sanci k novému zacéatku a soucasné zdlraznit jeho prednosti.
Zavérem rozhovoru je vhodné povzbudit pracovnika do budoucna v osobnim i pracovnim

zivot¢ a vyjadfit dtvéru v jeho schopnost pozitivné se s danou situaci vyrovnat.
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Bélohlavek (2009, s. 98) uvazuje podobngé. Vedoucim pracovnikiim doporucuje pii

propousténi pracovnikll nasledujici postup a zésady:

1. Proveést pohovor mezi ¢tyrma ocima.
Muize dojit na feSeni ruznych osobnich problémil, negativni reakce ze strany
pracovnika, jeho zoufalstvi atd. Z lidského hlediska je nevhodné, aby byli pfitomni

dalsi ucastnici z fad jeho kolegt.

2. Vysvetlit objektivni ditvody propousteni.
Popsat obecné pticiny snizovani stavu pracovnikl — tlak na produktivitu, nedostatek
zakazek, omezeni vyroby atd. Lidé se vSak ptaji: ,,A pro¢ pravé ja?“ Zde by nem¢l

manazer diskutovat a srovnavat s ostatnimi, ale zustat u obecného tvrzeni.

3. Ocenit prinos zaméstnance pro firmu.
I kdyz se mize jednat o slabSiho pracovnika, mé¢la by byt ocenéna jeho dosavadni

préce, za kterou si uznani zaslouZzi. Pokud nemél vysledky, 1ze pochvalit alesponi snahu.

4. Projevit zajem o Feseni situace.

Osobni situace a rodinné poméry mohou hrat zasadni roli. Je moZné, Ze pracovnik uz
sam nad véci uvazoval a ma pfipravené néjaké feSeni. Ve vétsiné piipadl vSak lidé
zustavaji bezradni. Na tomto misté je nutnost poradit, naptiklad poukézat na odchodné,

A4

kterym lze fesit finan¢ni situaci pro nejblizsi dobu.

5. Projevit osobni ucast.

Lidem muze psychicky pomoci i to, Ze je nékdo vyslechne a vyjadii jim pochopeni.
Proto miize vedouci svymi slovy jejich situaci zrekapitulovat a ukazat, ze s nimi citi.
Nasledna reakce muze byt zamitava nebo ironickd (,,Vy to tak muzete pochopit!®),
v kazdém ptipad¢ je vSak vyjadfeni ucasti na misté.

6. Nabidnout pomoc pri hledani vychodiska.

Vedouci pracovnik miiZe navrhnout nékolik moZznosti momentélniho feSeni — navstévu

pracovnika na ufadu prace a sezndmeni s nabidkou volnych mist, hledani zaméstnani
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elektronickou cestou, doporucit firmy v okoli, které hledaji nové zaméstnance,
ptipadné¢ dojizdéni do vzdalen&jSich mist, kde jsou moznosti prace lepsi. Ma-li
pracovnik vhodnou profesi, 1ze mu navrhnout i moznost vlastniho podnikani na

zivnostensky list.

7. Vysvetlit pracovnikovi jeho silné stranky.
Zduraznit to, vV ¢em je dobry a pro¢ by mohl pfi hledani prace uspét. Navrhnout mu
pracovni mista, ve kterych se tyto schopnosti uplatni. Mozné je poradit mu se sepsanim

zivotopisu a zdiiraznit jeho ptrednosti.

8. Dodat energii a povzbuzeni.
Je dulezité probrat pracovnika z apatie, kterd vznika jako ptirozeny nasledek propusténi

a vyjadfit presvédceni, Ze ma Sanci zaméstnani najit

Doporuceni autorit odbornych publikaci pro realizaci a pritbéh propoustéciho rozhovoru
jsou srovnatelné. Shoduji se piredevsim v profesionalité¢ manaZerti a personalistil, dikladné
pfipravé na rozhovor, citlivém a lidském pfistupu a nabizeni pomoci pii hledani vhodného
vychodiska. Oznameni o propusténi pfesto témét vzdy bude naplnéno napjatou a nervozni
atmosférou, kterou je ale mozné vhodnymi opatfenimi zmirnit. Konkrétni piiklad
propoustéciho rozhovoru dle Bélohlavka (2009) je uveden jako Pfiloha B této diplomové

prace.

3.2 Uloha personalistii a vedoucich pracovniki v propousténi
pracovniki

»Propousténi ze zaméstnani patii mezi nejradikalné;jsi feSeni problémul organizace a fada
¢innosti pfi fizeni lidskych zdroji se jim snazi vyhnout. Nicméné jsou soucasti
vhitropodnikového systému firmy a museji byt efektivné fizeny, a ne ignorovany nebo
obchazeny* (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 398). Personalisté v organizaci maji pii
propousténi pracovnikli velmi dilezitou a zaroven nesnadnou roli. Propousténi byva
ptirozené¢ spojeno S prozivanim negativnich emoci a pro propousténého predstavuje
naroCnou stresovou situaci. Personalist¢ a manazefi, se kterymi jsem se setkala ve své

profesni praxi, se shoduji na tom, ze pracovnici velmi negativné vnimaji momenty, kdy se
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organizaci za¢nou neformaln¢ §ifit zpravy o chystaném propousténi. Pracovnici se zacnou
obdvat o své misto, zhor$i se tymova spoluprace, pracovni spokojenost a celkové
,haladéni a atmosféra v organizaci. Pfestoze odbornd literatura se vénuje piedevsSim
stran¢ propusténych jedincti, myslim si, Ze je velmi dilezité zaméfit se 1 na ,,realizatory*
propousténi a soucasné¢ dopady tohoto procesu na zeStihlenou organizaci a tedy i
zaméstnance zustavajici. Zasadni roli hraje v tomto procesu bezesporu komunikace vici
zaméstnancum. ,,Kdyz pracovnici chapou, pro¢ se néco d€la, budou ochotnéji akceptovat
to, co se ocekava“ (Ulrich, 2009, s. 154). Pracovnici, ktefi maji dostatecné informace, se
mohou snadnéji stat zainteresovanymi na zmén¢. Pro efektivni komunikaci je spoluprace

vedoucich pracovnikill a personalistli nezbytna.

Propousténi pracovnikli patii mezi zékladni manazerské funkce, pfesto, ze mu
Vv publikacich z oblasti managementu nebyva vénovéana pfiliSnd pozornost. Bezprostiedni
nadfizeny propousténého pracovnika se se situaci musi dokazat efektivné vypotfadat za
podpory personalisty, ktery zajisti mimo jiné nezbytné formalni naleZitosti. Obzvlaste
naro¢né jsou pro fidiciho pracovnika ptredevsim situace, kdy se musi v disledku objektivni
situace rozloucit s kvalitnim pracovnikem. Rozhovor informujici pracovnika o ukonceni
pracovniho poméru je bezpochyby jednou z nepiijemnéjSich soucasti manazerské prace,
kterd na tomto misté vyzaduje citlivy a individudlni pfistup. V nékterych situacich musi
manazer projevit zna¢nou davku psychické odolnosti 1 sebeovladani. Vynuceny odchod
pracovnika je stresem nejen pro néj, ale 1 pro jeho bezprostiedniho nadtizeného, ktery
nema jinou moznost feSeni. ManaZer by mél v této situaci projevit potfebnou empatii,
jednat sluing, vécné a korektng (Stépanik, 2010, s. 56). Za jednu ze zasadnich chyb
vedoucich pracovnikli povazuje Urban (2010, s. 16, 37) neschopnost rozloucit se
S osobami, které brani spolupraci a ni¢i pracovni moralku tymu apod. Diivodem této chyby
jsou vétsinou osobni nebo socialni ohledy. Podle Koubka (2008, s. 250) je propousténi
pracovniki persondlni cinnosti, vniZ se vyrazn€ uplatiuji pravomoci vedoucich
pracovniki, ktefi jsou odpovédni za hodnoceni svych podiizenych a v ramci své role maji
vyznamny podil na vypracovani predstav o zddoucim pracovnim vykonu na jednotlivych
pracovnich mistech, na zakladé¢ cehoz rozhoduji o povySovani pracovnikli, o jejich
pfevadéni na jinou préci, prefazeni na niz§i funkci i o pfipadném propusténi. Vedouci

pracovnici navrhuji a aplikuji metody snizovani poctu pracovnik.
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Cinnosti, které musi organizace prostfednictvim svého personalniho utvaru pfi sniZovani
mnozstvi pracovni sily vykonat, fadi Milkovich a Boudreau (1993, s. 407) do nékolika

piehlednych bodu:
1. Oznamit propousténi nebo uzavieni pracoviste.
2. Zvetejnit postup pii propousténi a pietazovani pracovnikd.
3. Provést opatieni k zachovani Grovné piijmi a rozsifeni zameéstnaneckych vyhod.
4. Zabezpecit pomoc pii hledani nového zaméstnani pro propousténé pracovniky.

Personalni utvar v organizaci ma v tomto piipad¢é za ukol fidit a zastfeSovat propousténi
pracovnikl, pficemz Armstrong (2007, s. 402) doslova konstatuje, ze ,,je to snad to
vykonavaji“. Persondlni Utvar musi vSak plnit svou administrativné organiza¢ni lohu,
pricemz ptipravuje a uchovava potfebné dokumenty, metodicky tidi a eviduje cely proces a
dohlizi na to, aby vSechny kroky procesu propousténi pracovnikti probihaly v souladu

s platnymi zékony i pfedpisy a zvyklostmi organizace (Koubek, 2008, s. 251).

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 541) zdUraznuji: ,,Raciondlni uvoliiovani pracovnikli
z organizace je nutno chépat jako soucast odborné personalni prace. Neni to pouhy
administrativni tkon personalisty”. Greengard (1993, s. 68) uvazuje nad nékolika
zakladnimi ulohami personalistd v procesu propousténi pracovnikti v organizaci. V ramci
procesu propousténi hraje zasadni roli strategie komunikace. Pro pracovniky v organizaci
(propousténé 1 zUstavajici) je typicka dychtivost po vSech novinkdch a duleZitych
informacich. Zaméstnavatelé, ktefi neinformuji pracovniky o svych planech, riskuji
odcizeni skupiny zlstavajicich zaméstnancii, kterd je dalezita pro budoucnost organizace.
Pracovnici se musi naucit, ze restrukturalizace spolecnosti neni jednorazovou udélosti.
V ptipadé propousténi nikdy nenastane ,,konec hrozby*“. V soucasném svété je propousténi
aktualnim procesem, ktery se dotyka prakticky kazdého zaméstnance. Bez ohledu na to,
jaky ma spolecnost postoj ke snizovani stavli, personalist¢ mohou zmirnit problémy a
pomahat vrcholovému managementu se sbérem udajti a dat poukazujicich na shodu.
Roztfisténé vize vedoucich pracovnikli a personalisti mohou vést k nezaddoucimu boji o

dostupné zdroje. Ulohou personalistil je v tomto piipadé poméhat vedoucim pracovnikiim
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vidét ,,bigger picture®, tedy situaci v celé jeji Siii a komplexnosti. Vést snahy organizace o
jeji zestihleni a sdilet informace smérem k pracovnikiim je ukolem piedev§im pro vedeni
spolecnosti. Spole¢né s nimi by vSak méli byt personalisté k dispozici pro odpoveédi na
otazky pracovnikli a pomdhat vedoucim pracovnikiim v této nesnadné roli. V prubéhu
propousténi se u pracovniki objevuje vyznamny nardst zdjmu a potfeby aktualnich
informaci, spolecné s pocity hnévu, strachu a nejistoty. Pokud personalist¢ nepodpoii
vedouci pracovniky v silném a akceschopném postoji k vedeni lidi, produktivita prace
spolecné¢ s moralkou v organizaci vyrazné klesne. V dobé sporti je nezbytné rovné
uplatiiovani pravidel pro vSechny zucastnéné. Vnimani spravedlnosti hraje v procesu
propousténi velmi dulezitou roli. Pokud se propousténi pfi zesStihlovani organizace tyka
pouze nekterych Grovni zaméstnancl a neni vniméno jako fizené a spravedlivé, mize mit
tato skutecnost Skodlivy vliv na naslednou moralku a produktivitu prace v organizaci.
Personalisté¢ si musi uvédomit, Zze propousténi bude mit vyznamny dopad na jednotliva
pracovisté. Jejich roli je mimo jiné dohlizet na priabéh procesu i na fakt, ze vedouci
pracovnici realizuji dané opatfeni tak, jak bylo pivodné€ napldnovano a dohodnuto. Pomoci
efektivni komunikace a povzbuzeni zaméstnanci by méli personalisté udrzovat a fidit
prostiedi, ve kterém jsou kritéria propousténi zietelné a spravedlivé. Vnimani situace je
stejné dulezité jako realita. To, co si pracovnici mysli, mize byt stejné realné jako to, co se

doopravdy déje.

Pro spésné a efektivni plnéni svého poslani je pro personalisty dilezité vyvazit hrozici
napéti pfi zastavani role strategického partnera managementu na jedné strané a zastance
pracovnikll na strané¢ druhé. Toto napéti se mlZe ve vyrazné mife zjevné projevit pri
propousténi pracovniktl. Jako strategicti partnefi personalisté uzce spolupracuji s manazery
a jsou povazovani za soucast managementu, jako zastanci pracovnikli naproti tomu
zajiStuji, aby starosti a potfeby pracovnikll byly prezentovany managementu. Eliminace
tohoto napéti je podminéna uznanim vSech zucastnénych partnert, tedy personalistd,
pracovnikil 1 manazeri na tom, Ze personalisté budou reprezentovat potieby pracovnikl a
zaroven uskuteénovat programy managementu, budou hlasem pracovnikti i hlasem
managementu a budou pulsobit jako partneti jak pracovnikid, tak managementu. Byt

uspéSnym partnerem v této roli vyzaduje, aby ob¢ strany mély k personalistim davéru, ze
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budou uspésné vyvazovat mezi potiebami téchto potencidlné soupeticich zainteresovanych

stran (Ulrich, 2009, s. 63 — 64).

Wagnerova (2011, s. 102) zdiraziiuje, Ze personalista, ktery komunikuje pracovnikovi
zpravu o jeho propusténi, se musi se situaci ,,vnitin€¢ vyrovnat“. Pfedavani vypovédi je
jednim z nejneptijemnéjSich pracovnich ukoli personalistli, ktery muize byt ovlivnén i
mirou osobniho vztahu k propousténému, ptipadné délce trvani jeho pracovniho poméru

v organizaci. K vyrovnani se s danym stavem mohou personalistim pomoci skute¢nosti:

* Védomi, ze snizovani stavil je jedinym a nezbytnym vychodiskem vzhledem

k podminkam.

» Védomi, ze propousténi probihd eticky a pracovnici urceni k propusténi jsou

vybirani dle objektivnich kritérii.
*  Védomi, Ze propousténym pracovnikiim bude nabidnuta pottebna podpora.

Realizace procesu propousténi pracovnikli V organizaci bezesporu vyzaduje od jeho
realizatorti (personalistll 1 vedoucich pracovnikil) diikladnou pfipravu jak po strance vécné
(ptiprava veskeré dokumentace), organizacni (postup i s ¢asovym harmonogramem), tak
zeyjména po strance psychologické, spocivajici ve znalosti uvoliovanych jednotlived —
jejich véku, kvalifikace, specifickych znalosti, rodinného zazemi, mezilidskych vztaht,
ekonomické situace, osobnostnich rysii, postoji k propousténi, aspiraci ¢i sebehodnoceni
(Spatenkova a kol., 2011, s. 91). Personalist¢ i vedouci pracovnici jsou v situaci
propousténi pracovnikli postaveni bezesporu do nepiijemné role, mnohdy az budici
nenavist. Pro mnohé z propousténych pracovniki mize byt ukon€eni pracovniho poméru
otazkou zajisténi vlastni existence, jednak své a ptipadné také celé rodiny. Je proto na
jednu stranu pochopitelné, Ze si svilj vlastni odchod spojuji s osobou pifimého nadtizeného
¢1 personalisty, avSak 1 v jejich roli je nutné pochopit, Ze tito pouze délaji svou vlastni praci

bez cilu konkrétniho ubliZeni. Situace je to nepiijemna pro vSechny zucastnéné.

Vyznamnou tlohou personalistii pii snizovani poc¢tu pracovnikil je fizeni celého procesu
tak, aby se minimalizovaly pfichazejici problémy a traumata, které mohou vzniknout,
obzvlaste pti vyuziti nespravedlivych nebo diskriminujicich technik a postupt. Personalisté

by méli klast diiraz na potiebu postupovat citlivé, radit liniovym manazerim, jaky postup
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zvolit a vyrazn€ se uplatiovat pfi komunikaci s danymi pracovniky. Z profesiondlniho
hlediska by méli personalisté zajistit, aby byly k dispozici fadné postupy a dohlizet na
jejich dodrzovani. Z etického hlediska by personalisté méli ud¢€lat vse pro to, aby se s lidmi
1 pii nuceném propousténi zachazelo spravedlivé a v souladu se zdsadami piirozeného
prava (Armstrong, 2007, s. 402). Ulrich (2009, s. 47, 59) zduraziuje, aby se personalisté
pfi snizovani poctu pracovniki zaméfili na organizacni infrastrukturu a na své role
administrativnich expertti. Tato role vyzaduje, aby personalisté navrhovali a uplatiiovali
ucinné personalni procesy mimo jiné pravé pro fizeni pohybu pracovnikd v ramci i vné
organizace. Personalisté¢ vytvaieji infrastrukturu tim, ze neustdle zkoumaji a zlepSuji
persondlni procesy a ¢innosti, pficemz piinosem plynoucim z této role je administrativni
vykonnost a efektivnost. Milkovich a Boudreau (1993, s. 416) apeluji na obezfetnost
personalistli pfi propousténi: ,,Organizace ofekavaji od personalisti obezietnéjsi fizeni
procesu propousténi. Takové fizeni vyzaduje urcity systém cild a metod hodnoceni, ktery

zacCleni propousténi/stabilizaci zaméstnancii do procesu formovani pracovni sily*.

Ulrich (2009, s. 159) uvadi uspésny ptiklad spolecnosti Intel, ktera se po mnoho let snazi o
oddanost, vlastni zdjem a angazovanost pracovnikii mimo jiné i pii procesech snizovani
jejich poctu v rdmci reorganizace. Personalisté v této spolecnosti usiluji spiSe o pohyb lidi
mezi divizemi neZ propousSténim. Snazi se také ucit pracovniky prevzit kontrolu nad svoji
kariérou a udrzovat si tim vlastni zaméstnatelnost. Komunikuji s pracovniky ohledné
potieby soustavného zlepSovani, vysokého vykonu a produktivity prace. Volna pracovni
mista jsou v této spolecnosti pfednostné nabizena internim zaméstnanciim, pro umoznéni
mobility v ramci firmy. Personalisté se zde také vyrazn¢ angazuji v planovani pracovnich
sil pro predjimani budouci potfeby poc¢tu pracovnikii a jejich schopnosti. Pomahaji
pracovnikiim posuzovat jejich dovednosti a propojuji je se soucasnymi a budoucimi
pottebami podniku. Vysledkem tohoto piistupu a usili je fakt, ze 92 % pracovnikl Intelu
podle realizovaného Setieni konstatovala, Ze se citi byt ,,pany své vlastni zaméstnatelnosti‘.
Prosttednictvim tohoto piistupu pracovnici vidi, ze vedeni organizace musi Celit zavaznym

problémtim a ¢init rozhodnuti pro dobro podniku a potazmo 1 jedince.

Urban (2006, s. 236) se shoduje s autory odbornych publikaci v nazoru na propousténi

vvvvvv

odborné i lidsky. ZdGvodiuje to piedev§im faktem, Ze management organizace podniké pfi
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propousténi kroky, které z velké ¢asti smétuji proti cilim, kterym fizeni lidi vénuje svou

hlavni pozornost, tedy ziskavani a rozvoj zameéstnancu.

3.3 Eticka rovina propousténi pracovniki

,»Obecnym vychodiskem c¢innosti ekonomickych subjekti na vSech stupnich jejich
organizace musi byt z hlediska etiky zakladni lidska prava a svobody* (Rolny, 2007, s. 20).
Propousténi pracovnikii byva tradi¢né spojovano s negativnim vnimanim. V rdmci jeho
realizace standardné dochazi k interakci mezi zuCastnénymi stranami, pficemz vedouci
pracovnici a personalisté jsou v tomto pfipad¢ ,,nositeli rozhodnuti organizace, které se
tyka snizeni poctu pracovnikil. Jejich tkolem je hajit zajmy organizace a aplikovat feSeni
k dosazeni stanovenych cilti, zaroven také kazdodenni fizeni a v ptipadé personalisti také
hajeni zajml zaméstnancti organizace. Tato role v sobé bezpochyby nese i zajimavy eticky
I moralni rozmér a nutnost jednat v mezich pravnich, organizac¢nich i etickych pozadavkai.
Kérnikova (1997, s. 79) konstatuje, ze fidici pracovnici se nezabyvaji pouze
ekonomickymi ¢i technickymi ¢innostmi, ale ve velké mife pravé ¢innostmi personalnimi a
jsou timto ucastni v oblasti organizace lidského ¢initele v souladu s pozadavky a potiebami
daného podniku i s pozadavky a potfebami pracovnikli. V této souvislosti se v odborné
literatute objevuji pojmy manazerska ¢i podnikova etika, nebo etika fizeni. Brodsky a kol.
(2005, s. 8.) za manazerskou etiku povazuji takové Usili pracovnikd v oblasti podnikéni a
vetejné spravy, které promitd zasady etiky a moralky do vSech fazi rozhodovani a fidici
prace. Moralku povazuje Karnikova (1997, s. 9) za zakladni regulativ lidského jednani a

chovani, pficemz etiku charakterizuje jako védu o moralce.

Etiku v souvislosti s fizenim lidi a personalni praci chapou Milkovich a Boudreau (1993, s.
53) jako spravedlnost postupi pouzitych pti rozhodovani, ale i charakteristiku samotnych
rozhodnuti. V této souvislosti autofi konstatuji, ze fizeni procesu propousténi, snizovani
poctu pracovnich sil 1 jejich stabilizace vyznamné ovliviiuji efektivnost a prave i etiku
organizace. ,,Podnikova etika, kromé obecnych mravnich hodnot musi byt nositelem
zejména etické odpovédnosti ve svych zdmérech a uskutectiovani ekonomickych cila jak
uvnitf, tak i vné podniku* (Rolny, 2007, s. 18). Moznosti chovani fidiciho pracovnika jsou
do zna¢né miry dany existujicim potencidlem a dynamikou, strukturou a kulturou tizené

organizace. Jeho konkrétni jednani je ,,vysledkem vzajemného pusobeni toho, co chce,
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muze a umi*“ (Riegel, Janousek, 2006, s. 108). Pozadavky na moralni rysy vedoucich
pracovniki jsou zna¢né. Podle Karnikové (1997, s. 87) sem patii moralni vlastnosti jako je
Cestnost, otevienost, schopnost jednat s lidmi, ale i spravedlnost a rozhodnost. Karnikova
(1997, s. 113-114) jmenuje zakladni etické prvky, které ovliviiuji uspésnou praci fidicich

pracovnikt z hlediska jejich individuality a osobnostnich ryst:
1. Sebekazen.

Funkce vedouciho pracovnika v sobé skryva néktera uskali spojena s moznosti
osobniho prospéchu (napf.: moznost ziskdvat Tuplatky, korupce, prozrazovani

duveérnych informaci apod.)

2. Cestnost, schopnost drzet dané slovo, narocnost viici sobé i podrizenym.
3. Taktnost, slusnost ke vSem (i nize postavenym) zaméstnanciim.

4. Umeni jednat s lidmi a umeéni lidi vést.

Dulezité je mit k lidem tctu a divéru, byt vii¢i nim za vSech okolnosti slusny a dokazat
pfiznat vlastni vinu ¢i omyl. Od fidiciho pracovnika se jednoznacné vyzaduje

schopnost vhodné komunikace 1 interakce.

K vyse uvedenym prvkim autorka doplituje jesté schopnost vcitit se do dusevnich stavii
druhych a mit pro né¢ pochopeni, tedy schopnost empatie a zdrovenn obecné konstatuje:
»Podnikatelska etika a jeji troven, jako etika v kazdé lidské Cinnosti, je svdzana se stavem
celé spolecnosti (Karnikova, 1997, s. 122). Pti odpovédi na otazku — ,,Pro€ by se méla

organizace chovat eticky?* 1ze nalézt n€¢kolik divodu:

* protoZe je to vjejim z4mu (dobré pracovni vztahy, stimulace vykonnosti

zamé&stnancl apod.);
= protoZe je mravnost obecnym zajmem celé spolecnosti;

= protoZze kazdy podnikatelsky subjekt ocekava etické chovani ostatnich ucastnikl

ekonomickych aktivit;
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= protoze je obecné povazovano za amoralni jednostranné odstoupit od vzdjemnych

dohod a ptitom oc¢ekavat, Ze ostatni je budou dodrzovat;

= protoze je spoleCensky mravné neunosné se proklamativné ptihlésit k dodrzovani

etickych pravidel a skryt¢ je porusovat;

= protoze jakékoli porusovani moralnich pravidel podnikatelskymi subjekty destruuje

prostiedi nezbytné pro podnikani (Rolny, 2007, s. 36).

Mnoho spole¢nosti se v ramci spoleéenské odpovédnosti a pravdépodobné také zvyseni
atraktivity organizace jako zamcéstnavatele hrdé hlasi k tzv. etickym kodexiim, které
publikuji vefejné na svych webovych strankach. Riegel a Janousek (2006, s. 111) vsak
kriticky Konstatuji, ze tyto kodexy ,,vytrzeny ze souvislosti nejsou ani zakonem, ani
socialni normou, nejsou ani pfitazlivé, ani odpuzujici, jsou prosté bez barvy a bez zapachu,
jaksi chemicky cisté a téméf k nicemu se nehodici®. Etické kodexy mohou manifestovat
ur¢ité hodnoty, které organizace zastava, jejich dodrzovani a aplikace v praktickém
fungovani podniku bude vsak vzdy podminéna osobnosti a smysleni konkrétniho jedince.
Pfesto autofi doporucuji v organizaci navozovat piiznivé postoje k uplathovani etiky,
postupné formulovat zasady, které stoji za naplnéni a tim ,,naucit lidi vnimat a artikulovat
etick¢ jako nelhostejné” (Riegel, JanouSek, 2006, s. 112). Rolny (2007, s. 14)
poznamenava, ze etické hledisko, které¢ vytvati podminky pro kvalifikovangjsi a

v

spravedlivéjsi rozhodovani, se vyznacuje tfemi zakladnimi znaky:

1. Analyzou dusledkt konani.
2. Nestrannosti.
3. Empatii do pozice obéti.

Analyza disledki predpokladd zvazovéani konkrétnich dopadd jednotlivych rozhodnuti.
Pozadavek nestrannosti vychazi z lidskych prav a svobod, kdy v ramci rovnosti vSech lidi
neni pfipustné upfednostiiovat néci hledisko na ukor jiného. Empatie, vciténi se do pozice
toho, kdo je postiZzen, pomaha intuitivné identifikovat eticky nepfipustné konani. Zvazeni
téchto tii aspektid samo o sobé neklasifikuje zamysleny zplsob chovani jako dobry ¢i
Spatny, mtize vSak pomoci pii pifemysleni nad etickou rovinou dané situace. Tyto zakladni

znaky etického hlediska mizeme s jistou ziejmosti aplikovat 1 na propousténi pracovnikl a
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pfistup organizace a vrcholového managementu k rozhodovani a jednani v takto zasadnim
kroku. ,,Do odpovédnosti manazera vstupuje nejen mira eti¢nosti jeho vlastni ¢innosti, ale
také odpovédnost za systém, ktery povede a podpoii etické chovani firmy jako celku*

(Riegel, Janousek, 2006, s. 109).

Podle Blahy a Dytrta (2003, s. 8) nabizi samotny zpiisob rozvazani pracovniho poméru se
zamé&stnancem prostor pro rozliSeni etickych a neetickych forem chovani, pficemz
konstatuji, Ze ,,management vzdy zlistane konkrétni a tvofivou praci, kterd vyzaduje eticky
obsah. Kultufe fidici prace se manazer dlouho uci, ale rychle ji muze ztratit“. Podle
Rolného (2007, s. 22-23) lze morélni prava v ramci fungovéani organizace rozdélit na
moralni prava a povinnosti zaméstnavatelli i zaméstnancl, které jsou u obou stran
sestaveny s logickou provéazanosti. Moralni prava a povinnosti poskytuji organizaci mravni
rdmec a limity, jejichz respektovani a napliiovani povySuje vztahy Gcastnikli na eticky
pozitivni uroveil. Uvedena pradva hdji ptredevSim postaveni jednotlivce, nebot’ jeho

mocensky vliv je relativné nejnizsi.

Moralni prava a povinnosti zaméstnancti

1. Pravo na odpovidajici pracovni vytizenost.

2. Pravo na spravedlivou odménu.

3. Pravo se voln€, svobodné sdruzovat v odborech a stavkovat.
4. Préavo na soukromi a rodinny zivot.

5. Pravo na svobodu svédomi a svobodu projevu.

6. Pravo na zédkonné, Cestné a oteviené jednani.

7. Pravo na participaci.

8. Pravo na bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni podminky.

9. Pravo na smysluplnou préci pfinasejici uspokojeni.

1. Povinnost respektovat a napliovat pracovni smlouvu.

2. Povinnost byt loajalni k firmé.

3. Povinnost jednat podle zakonnych a etickych norem.

Tabulka ¢. 1: Moralni prava a povinnosti zaméstnancii (Zdroj: Rolny, 2007, s. 22)
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Moralni prava a povinnosti zaméstnavatelt

1. Préavo pozadovat aktivni a produktivni pfistup k praci.
2. Pravo na loajalni spolupraci.

3. Préavo pozadovat Cestné, korektni jednani na pracovisti.

1. Povinnost fidit se pii vybéru nebo propousténi zaméstnanct nediskrimina¢nimi

hledisky.
2. Povinnost kompenzovat znevyhodnéni vznikld vykonem zaméstnani.
3. Povinnost respektovat odbory a jejich aktivity.
4. Povinnost stanovit jednoznacna pravidla pracovnich vztahi.
5. Povinnost akceptovat kritiku zaméstnanct bez represivnich nasledku.
6. Povinnost feSit pracovni spory podle pravnich a moréalnich norem.
7. Povinnost informovat a konzultovat rozhodujici zaméry podniku se zamé&stnanci.
8. Povinnost garantovat vSechny umluvy a dohody se zaméstnanci a nést odpovédnost.

9. Povinnost pribézné zlepSovat pracovni podminky.

Tabulka ¢. 2: Moralni prdava a povinnosti zaméstnavatelii (Zdroj: Rolny, 2007, s. 22)

Na zaklad¢ téchto tabulek Ize vnimat odliSny pomér prav a povinnosti na strané
zam&stnancli 1 zaméstnavateld. Jednou =z dulezitych deklarovanych povinnosti
zaméstnavatell je konkrétni povinnost fidit se pfi propousténi zaméstnancl
nediskrimina¢nimi hledisky, tak, aby kritéria propousténi byla v organizaci vnimana pokud
mozno spravedlivé. V opacném piipadé mize mit propousténi jednoznacné negativni
pribéh, ale i1 nésledky. Podle odbornych autori zabyvajicich se podnikatelskou etikou,
hraje vnimani etického zachazeni v ramci organizace pro zaméstnance velmi dulezitou roli,

Z tohoto divodu jej také zdiraznuji i ve své diplomové praci.

Grublova a Pitra (2010, s. 167-169) v souvislosti s etikou v podnikani hovofi o manazerské
etice, kterou definuji jako ,,respekt k zdsadam podnikatelské etiky, projevujici se v jednani

manazera“. Autofi rozeznavaji nasledujici role manazerské etiky:

* Vnasi socidlni zmény do vnitiniho prostiedi organizace.
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* Je zdrojem moralni stability v mimotadnych podminkéch.
= Podporuje rozvoj tymové spoluprace a diveéry mezi ¢leny pracovniho kolektivu.

» Piispivda k budovani vzajemné divéry mezi nadfizenymi a jim podfizenymi

pracovniky.

* Podporuje legitimitu manazery pfijatych a prosazovanych rozhodnuti i jejich

realizacnich opatieni.
» Je nastrojem ucinné prevence proti podvodnému jednani pracovnikd.

» Qvliviiuje vyvoj instrumentalnich a aspiraénich hodnot i vyrovnanost jejich

pusobeni.

* Prohlubuje odpovédnost organizace vii¢i okoli a pomaha k ochrané jejiho dobrého

jména.

» Pfispiva k dosazeni souladu mezi stavem firemni kultury a pozadavky realizace

podnikatelské strategie organizace.

» Zdlraznuje odpovédnost manaZerli za rozvoj vlastnich profesnich kompetenci 1

profesnich kompetenci jejich podiizenych.

Tyto role a principy jsou veskrze aplikovatelné na jednani vedoucich pracovnikli pii
propousténi v organizaci a jako zakladni zadsady mohou vyrazné piispét ke spravedlive
vnimané realizaci celého procesu. Vyznam etického jednani v ramci fungovani organizaci
potvrzuje i Toth (2010, s. 398): , Aktivity a vysledky podniku v oblasti etiky a
odpovédného ptistupu k okoli nabyvaji stile vétsi dalezitosti. Uz zdaleka nejde jen o
zélezitost ,,image®, spiSe o ekonomickou nutnost, ktera ma pifimy dopad na vysledky

podniku‘.

Jednat vsouladu s pravidly etiky nemusi byt vzdy jednoduché, obzvlast v procesu
propousténi pracovnikl, protoze nejveétsi ,trest se tykad lidi, ktefi se nemuseli ni¢im
provinit. Pfesto dodrZovani etickych norem povazuji za Zadouci, minimalné¢ kvuli
vzajemné Ucté mezi organizaci a pracovniky, ktefi ji musi nucené opustit. Milkovich a

Boudreau (1993, s. 383) na tomto misté upozoriiuji na skute¢nost, ze sami zaméstnanci 1
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uchaze¢i o zaméstnani posuzuji atraktivitu organizace jako zaméstnavatele i na zaklade¢
jejiho pfistupu k propousténi zaméstnancti. Rolny (2007, s. 5) potvrzuje tuto situaci
tvrzenim, Ze stale vice organizaci si uvédomuje, Ze podnikatelské zajmy a jejich realizace
jsou podstatnou mérou limitovany nejen ekonomickymi moznostmi, ale i limity moralniho
charakteru. Podnikatelskou etiku nékteré zdroje spatiuji a hodnoti jako pouhou médni vinu,
pficemz tento nazor dokladaji tvrzenim, ze to, co nelze méfit, nelze ani fidit. Podle mého
nazoru je vSak uplatnovani etickych a moralnich zasad v fizeni organizace velmi zdsadnim
krokem, ktery pomaha identifikovat a napliiovat hodnotovou orientaci organizace, jeji

vnitini jistotu a stabilitu, a zaroveil miize byt jeji konkurenéni vyhodou.

3.4 Diisledky propousténi pracovnikii

Umyslem této &asti mé diplomové prace je rozdéleni dopadd, které ma propousténi
pracovnikii na konkrétni ucastniky z hlediska jejich pohledi a roli v celém procesu.
Rozlisuji makro-uroven, neboli pohled statu na propousténi pracovnikii a jeho nésledky,
které jsou bezprostiedné spojeny s otdzkou nezaméstnanosti, dale Groven organizace, ktera
pracovniky propousti a zaroven musi poté fungovat v novych podminkach a také uroven
jednotlivee a jeho prozivani nasledkd ztraty zaméstnani. Pro kazdou z téchto skupin
piedstavuje propousténi nepiiznivou situaci a specificky projevuje své negativni dopady,

Vv ramci kterych se vyznamné projevuji socialné-psychologické aspekty.

3.4.1 Disledky propousténi pracovniki z hlediska statu

Na urovni statu lze za hlavni dopad propousténi povaZovat bezesporu problematiku
nezaméstnanosti. UGelem mé diplomové prace neni komplexné se zabyvat
nezaméstnanosti, v ramei souvislosti v§ak na ni poukazat. Podle Buchtové a kol. (2002, s.
10) predstavuje nezameéstnanost historicky 1 soucasné jeden z nejsledovanéjSich a
nejdiskutovangj$ich jevli trznich hospodaistvi s jednoznacnym ekonomickym 1
spolecenskym kontextem. Za nezaméstnané lze v ekonomii povazovat osoby

produktivniho veéku, které spliuji dvé podminky:

1. Nemaji placené zaméstnani ani piijem ze sebezaméstnani, jsou doc¢asn¢ uvolnény

Z prace a ocekavaji, ze budou znovu zaméstnany.

2. Aktivné hledaji praci a jsou ochotny do prace nastoupit.
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Na trovni statu je hlavnim ukazatelem rozsahu nezaméstnanosti jeji mira, ktera vyjadiuje
pocet nezaméstnanych jako procento z ekonomicky aktivniho obyvatelstva (VIcek, 2005, s.
257). K 31. 3. 2013 bylo v Ceské republice 587 768 nezaméstnanych registrovanych na
Utadech prace, coz predstavuje 8% miru nezaméstnanosti (Filipova, MPSV, 2013). Na
trhu prace lze soucasn¢ sledovat obavy z dalSiho propousténi na strané vyznamnych
zaméstnavatell, které by zptsobilo nezadouci zvySovani aktualni miry nezaméstnanosti.
V ramci analyzy situace na trhu prace jsem provedla monitoring tisku z oblasti
planovaného propousténi v CR od roku 2012, jehoz vysledky shrnuje Piiloha &. 2.
Vysledky dokladaji, Ze toto téma je Gizemi CR velmi aktualni. Jeho aktualnost Ize hodnotit
také v evropském meétitku, nebot’ i lokalni propousténi se tyka predev§im mezindrodnich
spolecnosti s pobockami po celém svéte, které jsou diky aktudlni ekonomické situaci

nuceny snizovat své naklady.

Spoleénost Manpower v Ceské republice kazdé Gtvrtleti vydava tzv. Manpower Index trhu
prace, kde v ramci prizkumu mezi zaméstnavateli zjiStuje jejich o¢ekavani ndborovych
aktivit ¢i pfipadného propousténi pracovniki. V aktudlnim prazkumu pro druhé Ctvrtleti
roku 2013 byla uéastnikiim vybraného reprezentativniho vzorku 750 zaméstnavateltt v CR
poloZena otazka: "Jak ocekavate, Ze se zmeéni celkovy pocet zaméstnancli ve vasi
spolecnosti v nasledujicim ctvrtleti do konce cervna 2013 v porovnani s aktudlnim
Stvrtletim?" Zaméstnavatelé v Ceské republice oéekavaji pro druhé étvrtleti 2013 stabilni
naborové aktivity. 5 % zaméstnavatelli ocekava narast poctu pracovniki, 5 % predpovida
jejich sniZeni a 90 % zamé&stnavatelt nepfedpokladd Zadné zmény. Na zéklad¢ téchto udaji
vykazuje Cisty index trhu prace pro Ceskou republiku pro druhé &tvrtleti 2013 hodnotu
0%. "Pocet nezaméstnanych lidi v lednu a tinoru 2013 doséhl maxima v novodobé historii
CR a bohuzel se potvrdily negativni vyhledy pfedchozich vysledkti Manpower index trhu
préace pro 1. ¢tvrtleti 2013. NarGst nezaméstnanosti oproti stejnému obdobi minulého roku
neni zplUsoben hromadnym propousténim v konkrétnich sektorech, ale dlouhodobou
snahou vSech zaméstnavateli zvySovat efektivitu. V dobé¢ stagnujici ekonomiky, rostouci
konkurence a klesajicich marzi jsou spole¢nosti nuceny produkovat stejné, nebo dokonce
vice s men§im poctem lidskych zdroji. Vysledky naseho prizkumu pro 2. ¢tvrtleti 2013
ukazuji pokracujici opatrnost zaméstnavatell i presto, Ze zacind sezéna pro zemédelstvi,

stavebnictvi a cestovni ruch® (Manpower Index trhu prace, 2013). Resumé vysledka
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Manpower Indexu trhu prace za druhé ctvrtleti 2013 je uvedeno jako Pfiloha C této

diplomové préce.

Souvislost ztraty zaméstnani s celospolecenskym zajmem zdiirazituje Kebza (2005, s. 206):
,Nezaméstnanost, na kterou se vazi socialni, psychické, behaviordlni a zdravotni
problémy, nemuze byt z lidskych, ale ani ekonomickych divodi pokladana pouze za
osobni véc, starost, ¢i stav jednotlivce, ale za zavazny socialni problém, jehoz uspokojivé

feSeni je v zajmu celé spolecnosti®.

3.4.2 Disledky propousténi pracovniki z hlediska organizace

Propousténi pfinasi pro organizaci specificka uskali, kterd mohou ohrozit jeji dalsi vyvoj.
Urban (2006, s. 236-237) konstatuje, ze propousténi pracovnikd v ramci zeStihlovani
organizaci v mnoha ptipadech nepfinesou ocekdvany vzestup produktivity a financni
vykonnosti firmy. Tato situace nastava v ptipadech, kdy dlouhodobé negativni disledky
propousténi pievazi jeho kratkodobéd pozitiva. Autor zmiiluje i piipady, kdy propusténi
pracovnici jsou po Case nahrazeni novymi zaméstnanci s vyssim platem nebo kdy je jejich
pusobeni nahrazeno finanéné nakladnéjSim dodavatelskym feSenim. Kazda organizace,
kterd se chce témto neefektivnim zplsobiim svého fungovani a fizeni ndkladl na praci
vyhnout, by si méla pfi realizaci propousSténi uvédomit jeho zakladni uskali ve snaze

vyvarovat se nasledujicim chybam:

»  Zhorseni vékové ci kvalifikacni struktury pracovni sily, predevsim v dusledku

ochrany urcitych skupin pracovniki.

= Ztrata know-how, ktera miize byt s odchodem nékterych pracovnikii spojena. Tato
situace nastava predevSim pii dlouhodobém odkladani propousténi, predevSim
pokud jsou po delSi dobu nabizené dobrovolné odchody pracovnikl. Zpravidla
odchazeji ti pracovnici, ktefi jsou uspésni, jejich mobilita na trhu prace je nejvetsi.
Organizaci se tak mize stat, ze namisto stimulace dobrovolnych odchodii je nucena
nabidnout klicovym zaméstnanclim zvlaStni vérnosti bonus za to, Ze zistanou a to

praveé v ramci ochrany stavajici urovné znalosti a dovednosti v podniku.

»  Vnimani propousténi jako nastroje ke zbaveni se , ,nepohodlnych* pracovnikii.

Vyznamnou chybou pfi propousténi byva snaha managementu propustit schopné a
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kreativni pracovniky, ktefi ohrozuji jeho pozici a ponechat v podniku pracovniky,
ktefi maji zdjem na zachovani tradi¢nich zplsobl prace a pifimo neohrozuji své

nadfizené.

»  ZesStihleni se stane prekazkou pro budouci riist podniku. K propousténi pracovnikii
by nemélo dochazet u kliCovych Cinnosti, ani tam, kde podnik disponuje
vykonnymi tymy. Dlouhodobym cilem organizace nesmi byt redukce personalu, ale
rist. Naklady na obnovu naruSenych persondlnich struktur by nemély prevysit
kratkodobé uspory. Pokud je organizace nucena redukovat stav svych zaméstnanct
Vv oblasti klicovych procest, je dilezité opirat se o podrobnou racionalizaci téchto
procesti. V opacném piipadé se mulze stat, Ze propousténi znemozni dalsi

podnikatelsky vyvoj organizace.
= JVysoké naklady propousténi spojené s odstupnym, outplacementem apod.

»  Negativni dopad na podnikové klima. V disledku propousténi je zvySena pracovni
nejistota zaméstnancl, nadmérné pracovni zatizeni, ¢i mozna ztrata divéra ve
vedeni podniku. Organizace by se méla vyvarovat nepfiznivému zplsobu
hodnoceni propousténi ze strany zaméstnanci a nespravedlivého vybért

zamé&stnanct, ktefi maji byt propusténi (Urban, 2006, s. 237-238).

V ramci realizace propousténi pracovnikll by se kazda organizace méla drzet zasad, které
mohou pomoci ulehCit vyvoj neptfiznivé situace. Zasadni je jednat se zaméstnanci
spravedlivé a sluSné€ a to v maximalni mozné mife. V rdmci moZnosti organizace je vhodné
co nejvice snizit utrapy propousténych zameéstnanci (napt. ve formé vyuziti
outplacementu). Zasadu, kterda nesmi byt opomenuta je zachovani schopnosti

managementu dale vést podnik efektivné (Wagnerova, 2011, s. 100).

Konkrétni dopady propousténi pracovnikil v organizaci podle Riegla (Stikar a kol.,1996, s.
154-155) ovliviuje fada faktort:
1. Korektnost propousteni.
Legitimita propousténi je vniméana na zaklad¢ fady srovnani, napf. se situaci v jinych
organizacich a pod vlivem dané firemni kultury. Pracovnici jsou velmi citlivi na

korektnost propousténi, jsou ovlivnéni jak vysledky (distributivni spravedlnost), tak
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procedurami pfitom pouzitymi (proceduralni spravedlnost). Roli hraje také fakt, zda
jsou pozitivné hodnoceny jak odstupné, tak poradenska Einnost pro odchazejici.
Vyznamny je vliv jasnosti a adekvatnosti vysvétleni divodd propousténi.
V neposledni tadé zalezi na kvalité piedchozich vztahi pracovnikli k dané
organizaci. Ti, ktetfi k ni byli pfed propousténim vice vazani, budou vice ovlivnéni

vnimanou korektnosti propousténi.

Vliv pracovni nejistoty.

Pracovni nejistota se skladd z ocekévané hrozby a vnimané kontroly. Ocekavana
hrozba je ovlivnéna odhadem pravdépodobnosti dalSiho propousténi. Vnimana
kontrola se tykd pifesvédCeni pracovnika, Ze bude schopen odolat negativnim
disledkim piipadného budouciho propusténi. Pracovni nejistota je vySsi tam, kde
hrozba je vysoka a kontrola nizka. Stfednich hodnot dosahuje, kdyz obé komponenty
jsou vysoké nebo nizké. V tomto ptipadé¢ bude pracovni nejistota dulezitd pro

pracovniky, ktefi maji vysokou ekonomickou pottebu prace.

Viiv nejistoty obecné.

Stavajici pracovnici mohou byt nejisti v tom, jak definovat situaci, kterd nastala.
Mohou se pokouset popsat ji na povrchni roviné konkrétnich udalosti, napt. zjist'ovat,
zda bude propousténi pokracovat, zda dojde ke zméndm v jejich pracovni naplni. Na
hlubsi, abstraktnéj$i urovni mohou hledat smysl a disledky téchto udalosti. Nejistota
muze stimulovat hledani novych informaci, a vzajemné hodnoceni z hlediska

moznosti prevzeti viidcovské role v této situaci. Rada vyzkumu ukazuje, Ze v dobach

nejistoty hledaji lidé oporu u téch kolegi, jejichz stanoviska povazuji za relevantni.

Frazee (1997, s. 21) doklada konkrétni dusledky propousténi na organizaci studii, ktera

byla realizovana v letech 1990 — 1996. V této studii hodnotilo situaci po propousténi pies

1400 vedoucich pracovnikd persondlniho oddéleni jednotlivych organizaci. Okamzity

negativni dopad na pracovni moralku zaméstnanct potvrdilo 72% organizaci. Rok a vice

po propousténi vSak nizsi pracovni moralku vykazovalo pouze 36% organizaci. Mezi dalsi

dlouhodobé¢jsi dopady propusténi, které studie zminuje, patii zhorSeni produktivity a

kvality prace zaméstnanci, kterou potvrdilo 40% organizaci.
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Rozhodnuti vedouci k propousténi pracovniki v organizaci je podlozeno zdvaznymi a
faktickymi dtivody, které piedurcuji jeho realizovani. Prvotnim cilem organizace vSak
musi byt strategicky plan a objasnéni piinost, které¢ ma efektivné realizované propousténi
piinést. Wagnerova (2011, s. 100) identifikuje nékolik zasadnich pfinost:

= Snizeni nakladi;

» usnadnéni komunikace diky plossi organizacni struktufe s mensim poctem jedinci;

= ukonceni spoluprace s mén¢ produktivnimi ¢i problémovymi zaméstnanci;

* moznost rozmanitéj$i naplné prace, rozvoj znalosti, dovednosti a vyssi odpovédnost

pro zustavajici pracovniky;
» zvySeni vykonnosti nastavajici po piekonani prvotnich problémi a kritickych

situaci spojenych s realizaci propousteni.

Proces tizeni propousténi miize byt sam o sob& pomérn¢ nakladny. Propousténi pracovnikii
zahrnuje takové cinnosti, jako jsou vystupni rozhovory, pomoc pii hledani nového
zamestnani, poradenstvi a odstupné, ale i administrativni a Gfednickou praci (Milkovich,
Boudreau, 1993, s. 414). Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 541) vidi propousténi pracovnikli
jako soucast hospodarského a socidlniho fungovani organizace, pfi¢emz stejné jako jiné
socidln¢ ekonomické procesy by i tento méla organizace zvladat cilevédomé a uvazené.
Neuvazené nebo nespravedlivé rozhodnuti v této oblasti mé vzdy neptiznivé disledky.
Spatenkova a kol. (2011, s. 89) upozoriiuje v této souvislosti na zvyseni rivality mezi
pracovniky. Pfi obaviach zpropouSténi v organizaci se vytvaii atmosféra obav
z budoucnosti a z mozné existencni nejistoty, ktera zasahuje do pracovni motivace, vede ke
sniZzeni ochoty lidi pracovat, mnoZi se interpersonalni konflikty, zamé&stnanci se uchyluji
k nevhodnym praktikdm (napf. upozoriuji vedeni na nedostatky jinych, aby ukazali svou
vlastni nepostradatelnost, Sikana, kompromitovani, zpochybnovani pracovni zpusobilosti

ostatnich apod.).

3.4.2.1 Pracovnici ziistavajici v organizaci

Propousténi pracovnikll v organizaci se netykd pouze pracovnikil, ktefi organizaci musi
opustit, ale tykd se vSech stran, které se tohoto procesu aktivné ¢i pasivné ucastni. Na
propousténi mohou reagovat i pracovnici, ktefi v organizaci nadale zastavaji. Situace, kdy

sleduji, jak jejich spolupracovnici pfichdzeji o zaméstnani, mize vyrazné zménit jejich
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pohled a vnimani organizace jako stabilniho zaméstnavatele. Odborna literatura vénuje této
problematice spise okrajovou pozornost, presto podle mého ndzoru pravé tato konkrétni
kategorie pracovnikli hraje pii propousténi svou vyznamnou roli, kterou se ve své
diplomové praci pro komplexni zpracovani tématu zabyvam. Negativni a nepfijemné
prostiedi na pracovisti plném nejistoty, obav a se nizenou produktivitou prace po realizaci
propousténi mize pro organizaci znamenat hrozbu ztraty vykonnych a spolehlivych
pracovnika, které si chtéla uchovat pro svij dalsi rozvoj. Riegel (Stikar a kol., 1996, s.
154) upozornuje na vyzkumy, které ukazuji, ze je mozné u pracovnikl ziistavajicich
V organizaci po propousténi identifikovat psychické stavy a procesy (vnimana korektnost,
pracovni jistota, nejistota, podnécovani, periferni i centralni zpracovani informaci a vnitini
motivace), které vysvétluji jejich chovani a postoje, zmény jejich vykonnosti a vztahil

k organizaci.

Zatimco pracovnici, ktefi jsou propousténi, mohou ziskat podporu organizace, napiiklad ve
form¢ outplacementu ¢i jiné, pracovnici zustavajici v organizaci jsou vystaveni situaci bez
moznosti volby a podpory, prozivaji zvySeny tlak, snazice se fungovat v socidlnim
prostiedi plném tuzkosti a nejednoznacnosti (Mayton, 2011, s. 42). Dilezitou roli hraje
V této problematice korektnost propouSténi. Reakce =zistavajicich pracovnikll jsou
nepiiznivé, pokud vnimaji propousténi svych koleglh jako nekorektni. Rozhodujici je i
kvalita ptivodnich vztahii pracovnikl k organizaci. Pracovnici, ktefi byli k organizaci vice
vazani, budou vice ovlivnéni vnimanou korektnosti, nez skupiny pracovnikil, jejichz
pivodni vztah k organizaci byl spiSe voln&jsi (Wagnerova, 2011, s. 99). Hopkins a
Weathington (2006, s. 7) zmifluji i tendenci nékterych pracovnikl hledat nové zaméstnani
mimo organizaci 1 pii propousténi, které se jich pfimo netyka a to z diivodu ptevladajicich
pocitli o nestabilnim a nejistém prostiedi v organizaci. Milkovich a Boudreau (1993, s.
384) konstatuji, Ze pracovnici, ktefi v organizaci po propousténi zlstanou, mohou
vyznamnym zpusobem ovlivnit budouci ¢innost organizace. Koubek (2000, s. 271) v této
souvislosti hovoti o tzv. ,,syndromu preZivsich® a upozoriiuje na situace, které mohou
nastat. V situaci, kdy se objevi nadbytecnost pracovniki, je tfeba se soustfedit nejen na to,
aby se dosahlo snizeni poc¢tu pracovnikii a snizeni nakladd prace. Stejné¢ vyznamné je
udrzeni motivace a moralky téch pracovnikt, ktefi v organizaci zistavaji. Existence

nadbytecnosti pracovnikli v organizaci totiz vyvoldva pocity nejistoty 1 mezi témi
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pracovniky, ktefi neztraceji zaméstnani (neni zaruka, Ze k propousténi nedojde znovu).
Muze dojit k riistu absence, kliCovi zaméstnanci se zacnou rozhlizet po novém zaméstnani
a muze dojit 1 k poklesu pracovniho vykonu a produktivity prace. Vedeni organizace vSak
muZze obavy zlstavajicich pracovnikli zmirnit tim, ze v programu feSeni nadbytecnosti a pfi
jeho realizaci bude vyrazné¢ demonstrovat svou pfipravenost zachdzet se zaméstnanci tak
slusn€ a spravedlivé, jak je to jen mozné a jak to umozni momentdlni financni situace
organizace. Jednim z vyznamnych ukoli vedoucich pracovnikii organizace v obdobi po
propousténi pracovnikii je ptedlozit organizaci novou vizi a nové cile umoznujici
pracovniktim, kteti zUstali, aby obnovili svou duvéru a pocit zavazku k organizaci i pocit
sounalezitosti s ni. Je dobré ubezpecovat ty, kteti zistavaji, o vyhodnosti dobré prace pro
organizaci a demonstrovat svou ochotu pecovat o jejich kariéru a rozvoj pomoci plant

kariéry, naslednictvi a vzdélavani. Dulezita je zde oteviena, jasna a efektivni komunikace.

Podle Be¢lohlavka (2009, s. 97) propusténi pracovnikii ovlivni v pozitivnim 1 negativnim

smyslu jednani ostatnich lidi na pracovisti a mlze vyvolat:

» obavy spolupracovniki, Ze snizovani stavu se Casem dotkne také jich;

= Sifeni fam, pokud neni dostatek informaci o vyvoji situace, co se lidem netekne, to Si
vymysli, a tak skute¢né dopady snizovani stavu budou v Gstnim podani zveliceny;

= zvySeni vykonnosti, protoZe nikdo nechce zavdat pfi¢inu k tomu, aby se stal tim dal$im
na rad¢;

» zlepSeni ké&zn¢, protoze prestupky se mohou stat rovnéz divodem k uvolnéni
pracovnika, nehledé€ na to, Ze neukéznéni jedinci byli vétSinou uvolnéni v prvnim kole;

* odchody dobrych pracovnikl k jiné firm¢, které jsou zpusobeny nejistotou dalsi
kariéry, zatimco kvalitni pracovnici najdou sndze lepsi misto, horSi nebo méné
kvalifikovani jedinci zlstavaji;

* obvinovani druhych a zhorSeni mezilidskych vztahti, které je vyvoldno obavami,
vnimdnim skute¢né nebo domnélé nespravedlnosti (pro€ ja a ne on, pro¢ oni a ne my);

= negativni postoj k vedeni, které nedokazalo zajistit pro firmu perspektivni program, a
hledani vinik mezi vrcholovymi manazery.

U pracovnikil, ktefi po propousténi v organizaci zlstavaji, 1ze najit rozdilné vniméni

nastalé situace a strategie vyrovnavani se sni, stejné jako rizné chovani, pracovni

vykonnost a viibec loajalitu k podniku. Naopak lze ovSem vysledovat 1 vétsi sepjeti
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kolektivu, soudrznost a spole¢nou miru aktivity ¢i pasivity. VSe se li§i podle toho, jakym
zpusobem propousténi v organizaci probihalo, ale i na zdklad¢ osobnosti jednotlivych
zamé&stnancu a jejich vztahu k pracovnim mistim. Mize dojit ke ztraté dtvéry v organizaci
¢1 pouze k vedoucim, jez méli propousténi na starosti, ale na druhou stranu i k jejimu
posileni. Pracovnikiim se mlize snizit jejich vykonnost, ale naopak se i zvysit. VSe zalezi
na komunikaci managementu smérem k pracovnikiim a jejich jistot¢ ¢i nejistoté dalsiho

setrvani v organizaci.

Mayton (2011, s. 42) konstatuje, Ze oblast disledki na zustavajici pracovniky pii snizovani
stavll V organizaci je soucasn¢ nedostateéné prozkoumana, piestoze by mohla mit vyrazné
vypovidajici hodnotu pro efektivni préci s touto skupinou lidi. Pro dals$i objasnéni vlivu
propousténi na zistavajici pracovniky se autorka zamysli nad nutnosti porozumeét
fungovani pracovis$té¢ jako socidlniho systému. V takovémto socidlnim prostiedi, které
proslo urcitou traumatizaci, jsou vyrazn¢ pfitomny prvky stresu, nedostate¢ného
soustfedéni, uzavienych hranic vedoucich az k pocitim beznadéje a obecné tizkosti. V této
souvislosti autorka hovofi o ,,post-traumatickém organizacnim stresu®. Propousténi, nebo
jeho hrozba vyrazné naruSuje socidlni vztahy na pracovisti. Organizace si také musi
uvédomit, Ze praveé pracovnici, kteti po propousténi zlistanou na svych pracovnich mistech,
jsou stavebnim kamenem jejiho dalSiho fungovani a zdrojem pro dosahovani cild. Je tedy
dle mého nazoru dilezité tuto skupinu neopomenout pii realizaci propousténi a naslednych
opatfeni. Dle Mayton (2011, s. 44) je neschopnost jedinct vyrovnat se s danou situaci
vorganizaci jednim zvyznamnych faktori pfispivajicim ke Spatnym vysledkiim

propousténi.

Vyzkumnici z Finnish Institute of Occupational Health provedli koncem 90. let 20. stoleti
dlouhodobé vyzkumné Setieni, které se zabyvalo vlivy, které ma propousténi na
pracovniky zustavajici v organizaci z hlediska jejich zdravotniho stavu. Studie probihala
témet 5 let v n€kolika fazich a to pfed samotnym propousténim, v jeho prib¢hu a nasledné
po jeho ukonéeni. Utastnilo se téméF 800 zaméstnancli lokélni statni spravy. Vysledek
Setfeni prokazal vyznamné zdravotni obtize téchto zaméstnanci a s nimi souvisejici
nepfitomnost v praci. Propousténi si pracovnici spojovali predevSim s negativnimi

zménami v praci, ale i v soukromém zivoté, kde pozadovali zvySenou podporu svého

vvvvvv
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zaméstnanci fadili také zvySeni naro¢nosti na jimi vykondvanou praci, nestalost a nejistotu
pracovniho mista a nemoznost podilet na rozhodovani v organizaci. Nésledkem hrozby
ztraty zamestnani byla prokazana zvySend nemocnost zaméstnancii. Vysledky neprokazaly

vliv pohlavi ¢i piijmu jedinct (Kiviméki, 2000).

Noer (Quick, Gowing, Kraft, 1998, s. 207) pouziva termin ,,layoff survivor sickness* a
konstatuje, Ze Casto jsou pravé pracovnici, ktefi v organizaci zlstali a maji se podilet na
obnoveni organizace, sami otfeseni, bojacni, nastvani a skliceni, coz mlze vyrazné ovlivnit
jejich pracovni vykon. Na zdklad¢ svych zkuSenosti s roli konzultanta pfi propousténi
pracovnikli v mnoha americkych spole¢nostech v 90. letech 20. stoleti autor popisuje
okolnosti, které mél moznost analyzovat a interpretuje je do podnétnych zavérid. Za
»Zakladni kruh“ povazuje stav, kdy organizace propousti pracovniky za ucelem zvyseni
efektivity a produktivity a dochazi pfi tom k opa¢nym vysledkim: pracovnici v organizaci
odmitaji rizika (maji strach) a jsou méné produktivni. Pokud pracovnici vnimaji propusténi
jako ,,osobni naruSeni“, maji podle autora a jeho vyzkumi vyraznéjsi tendenci k nizsi
produktivité prace. S produktivitou prace zustavajicich pracovnikli v organizaci je tizce
spojena jejich divéra ve fakt, Ze se o né¢ zameéstnavatel postard. ,,Zakladni kruh* autor

interpretuje v nasledujicim schématu:

(vysok¢)

Cim vétsi pocit osobniho
naruseni, tim vyznamnéjsi
tendence k symptomum
syndromum piezivsich

Cim vétsi divéra, tim mensi
pocit osobniho naruseni.

—ZTC T Z, —~zccowo>

(vysok¢) (vysokeé)

DUVERA (nizké) SYMPTOMY SYNDROMU
PREZIVSICH

Obrazek ¢. 4: ,, Zdakladni kruh* (Zdroj: Quick, Gowing, Kraft 1998, s. 208)
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Z obrazku vyplyva, ze ¢im vétsi davéru maji zlstavajici pracovnici ve svého
zaméstnavatele, tim niz8§i je jejich pocit ,,0sobniho naruSeni” a tim stabiln&j$i jejich

produktivita prace.

Dalsim zptisobem, kterym David Noer nahlizi na problematiku, je trvald zména vztahu
mezi pracovniky a zaméstnavatelem, nad kterou uvazuje jako nad zménou paradigmatu.
Pracovnici mohou obtizn¢ vidét pfinosy zmén, pokud se v nich pravé nachézeji, a je tedy
na organizaci, aby v nich upevnila hodnoty a vyjasnila divody, které souvisi se zménou
velikosti a poctem pracovnikli organizace. Za jasny posun paradigmatu na strané
organizace povazuje zménu nahlizeni na pracovniky jako na kratkodoby néaklad, ktery ma
byt redukovan. Toto smysleni nahrazuje pohled na pracovniky jako na dlouhodobé
aktivum, které je potieba rozvijet a spole¢né s jeho rozvojem ocekéavat dané piinosy. Tato
zména mé vyrazny U€inek na dal§i persondlni Cinnosti v organizaci a bezodkladné se
projevi pti naboru novych zaméstnanct, systému vzdélavani v organizaci ¢i tvorbé plant
naslednictvi. Novy zptsob nahlizeni na pracovniky vyznamné méni i tzv. psychologickou
smlouvu. ,,Psychologickd smlouva znamen4, Ze jedinec ma fadu pozadavkl na organizaci a
organizace ma fadu poZadavkl na ného* (Schein, 1969, s. 19). Pokud organizace povazuje
své zaméstnance za dlouhodobé aktivum, vénuje jim odpovidajici péci a strategicky se
stard o jejich rozvoj. Aktudlné vSak mnoho organizaci pod tlakem trhu povaZuje své
zaméstnance za pouhé ,,véci®, €1 poloZzky v ndkladech, které mohou byt vyfazeny pfi
neptiznivych vykazech ziska a ztrat. Presto, ,,véci®, které jsou vyfazeny a v tomto piipadé
predstavovany lidskymi zdroji, maji zietelny dopad na pracovniky zistavajici v organizaci.
Noer (Quick, Gowing, Kraft, 1998, s. 212) shrnuje pocity téchto pracovnikti do nékolika

kategorii:

= Strach, vratkost a nejistota. Tyto pocity spojené do jednoho shluku jsou pomérné
snadno identifikovatelné témét v kazdém piipadé jako nasledek propousténi.

»  Frustrace, odpor a hnév. Pracovnici zlstavajici v organizaci po propousténi ¢asto
nemaji moznost pocity vyjadfit, jsou vSak hojné pfitomné a mohou byt zdrojem
dalSich probléma.

= Smutek, skleslost a vina. Pracovnici mohou maskovat sviij smutek a pocit ohrozeni

pro vytvoreni dojmu soundleZitosti s organizaci a uméle popfit pocit odmitnuti.
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» NespravedInost, zrada a nedivéra. Pocity mohou byt projevovany prostfednictvim
mechanism zvladani nepfijemné situace, naptiklad pomoci obviniovani druhych a

az nenasytnou potfebou novych informaci.

Vyznam divéry pracovnikl v organizaci demonstruji ve svych vyzkumech i Hopkins a
Weathington (2006, s. 18). Dle jejich nazoru pracovnici potfebuji citit, Ze o né organizace
pecuje a jedna v jejim nejlepSim zajmu. Konkrétni kroky provadéné zaméstnavatelem
V ramci propousténi ovliviiuji vnimani jejiho obrazu jednotlivci 1 do budoucna, proto je pro
organizaci dulezité brat tyto informace do tvahy pfi jeho realizaci. Dle Milkovich a
Boudreau (1993, s. 388) se dusledky propousténi projevuji v podnikové vykonnosti i etice
a jsou lépe pochopitelné pii zaméfeni se pravé na ty zaméstnance, ktefi v organizaci
zUstavaji, nez na ty, ktefi jsou propousténi. Mayton (2011, s. 45) nabizi konkrétni opatfeni,

ktera je mozno pro zastavajici pracovniky realizovat:
» Vzdélavani a tréninky tykajici se ,,Skodlivych* emoci.
» Zdravotni programy na pracovisti zaméfené na zvladani stresovych situaci.

= Bezpetné zony“ v nichz mohou jednotlivci ur€ity €as pracovat mimo prostiedi

plného tlaku a zmén.
» Rozvoj postupli a moznosti pro harmonizaci osobniho a pracovniho Zivota.
= Stanovit prostory a ritualy, které umozni zpracovani emoci.

* VyuZiti nezavislych poradenskych tymil tretich stran, které mohou bez zaujeti

poskytovat podporu na pracovisti.

Tento kol spadéa predev§im do kompetenci personalistii a vedoucich pracovniki, kteti by
méli v ramci svych roli pracovniky podporovat. Dle mého ndzoru mezi tyto ukoly patii
pfedevSim podilet se na obnové pocitu jistoty zaméstnani, zabezpeceni, budovani
profesiondlni divéry, rozvoj jejich znalosti a dovednosti formou vzdélavani a tréninki,
které mohou byt velmi efektivni pii ziskani znovunabytého sebevédomi pracovnikii. Mezi
vhodné metody patii také oteviend komunikace, postupné nalézani pozitivni atmosféry na

pracovisti, moznost vyjadieni vlastnich nazorl a v ramci moznosti zapojeni pracovnikii do
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rozhodnuti, které se jich bezprosttedné tykaji. Pfistup organizace mize mit v tomto sméru
pozitivni vliv na postoje a vykon pracovniklii. Tento pfistup je vramci personalnich
¢innosti v organizaci dulezité uplatiovat 1 v souvisejicich skutecnostech, naptiklad pfi
vybéru a rozvoji stavajicich pracovnikii. Organizace by méla byt schopna na trhu vybrat a
dale rozvijet takové pracovniky, ktefi budou drziteli kli¢ovych kompetenci, které jim
pomizou mimo jiné i pfi efektivnim zvladani krizovych situaci, jakou propousténi

bezesporu je.

3.4.3 Disledky propusténi ze zaméstnani z hlediska jednotlivce

Prozivani ztraty prace je pro vétSinu lidi zavaznou psychosocialni zatézi, a to 1 za
ptedpokladu, Ze pracovnici jsou o propusténi predem informovani. Dlouhodoba ztrata
zamé&stnani postihuje celou osobnost ¢lovéka. Chovani lidi je ¢asto provazeno socialni
izolovanosti, uzaviranim do sebe a tbytkem socialnich kontaktti (Buchtova, Smajs,
Boleloucky, 2013, s. 68). Ztrata prace ma negativni u¢inky na psychicky, socialni, ale i
zdravotni stav ¢lovéka. Pokud clovek pfijde o praci, neztrati pouze zdroj obzivy, ale
z velké miry také to, co mu Zivoté z velké miry poskytuje fad a smysl a je oceflovano jim

samotnym, socialnim okolim 1 celou spole¢nosti.

Portal investujeme.cz (Novotny, 2009) provedl V souvislosti se zvySujici se mirou
nezaméstnanosti v Ceské republice anketu, kde piiblizné 300 &tenaiti odpovidalo na
otazku: ,Jak vnimate propusténi ze zaméstnani?* Téméf 200 odpoveédi spadalo do
zapornych kategorii, kdy respondenti vnimali propusténi jako negativni okolnost, ¢i
dokonce tragédii. Pouze 60 respondentii uvedlo, Ze vnima ztratu prace jako novou
prilezitost. | z tohoto vyzkumu vyplyva, ze ztrata prdce znamend pro ¢lovéka vyraznou

Zivotni zménu, na kterou mize reagovat riiznymi zptsoby.
Zalezi ptitom na mnoha okolnostech, jaky prubéh reakce na ztratu prace skute¢né nastoupi:

= na kvalifikaci pracovnika (lidé bez kvalifikace snadnéji praci ztrati a hiife ji znovu

najdou),
* na jeho pruznosti ¢i rigidité (specialista nemusi najit odpovidajici ptileZitost),

= na véku a pohlavi (mladé Zeny jsou znevyhodnény piedpokladem gravidity),
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= na finanénich rezervach,
* na reakci rodiny a nejbliz§iho okoli,
= na odolnosti vi¢i psychické zatézi apod. (Stikar, 1996, s. 151).

Spatenkova a kol. (2011, s. 88) konstatuji, Ze ne kazd4 ztrata zaméstnani nemusi byt nutné
prozivana jako krize, v n€kterych pifipadech muze ztrata price znamenat pro clovéka
»Vysvobozeni“. Krizovy prubéh mé vsSak ztrata prace v situacich, kdy je pracovnik
propustén v disledku snizovani poctu pracovnikil pro nadbytecnost, reorganizaci, kolisani
potfeby pracovnikli, chybného planovéani pracovnich sil a mimopodnikovych vlivi.
»Krizova situace nastdva i tehdy, je-li pracovnik propustén na zaklad¢ periodického
hodnoceni zaméstnancti, které on sam povazuje za nespravedlivé a uvolnéni z mista vnima
jako kiivdu“ (Spatenkova a kol., 2011, s. 89). Prvni reakci, ktera obvykle po oznameni
jednotlivei o jeho propusténi nésleduje, byvd smutek. Muze to byt i hnév a zlost viici
organizaci, jejim vedoucim pracovnikim ¢i personalistim. Smutek se mulze projevit
manifestné, ¢i nepostfehnutelné navenek, ale zaroven s bouflivym pribéhem uvniti
jedince. Po uplynuti obdobi zlosti se mohou objevit pocity bezmocnosti, rezignace a obav
Z budoucnosti. Nasledujicim obdobim je stadium bilancovani a smifeni se se zménou.
V optimalnim piipadé je dalsim krokem faze orientovand na budoucnost a na snahu o

ziskani nového pracovniho uplatnéni (Wagnerova, 2011, s. 101).

Propusténi ze zaméstnani je pro mnohé velmi nepfijemnym a traumatizujicim zazitkem,
ktery muze mit dlouhodobé trvani. Vagnerova (2008, s. 734-735) rozliSuje nasledujici faze

reakce jedince na nezaméstnanost:

1. Faze soku.
Sok je velmi typickou reakci na ztrdtu zaméstnani, spojeny piedevsim

S neschopnosti uvéfit a naslednym vztekem nad danou situaci.
2. Faze optimismu a aktivniho hledani nového mista.

Jedinec véfi, Ze diky vynalozenému usili novu praci najde. Pokud tomu tak

Vv kratkém Casovém horizontu neni, jeho postoj se méni.
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3. Faze prechodu do kategorie dlouhodobé nezaméstnanosti.
Jedinec se piiblizné po 6 mésict trvajici nezaméstnanosti stava pesimistickym a tim
ubyva 1 jeho aktivity zaméfené na hledani nového mista. Tato faze ma charakter
mezniku, ktery je dan mirou subjektivné prozivané zavaznosti situace a jeji
fesitelnosti. Vztah jedince k budoucnosti je zmateny, neni schopen odhadnout

mozné nastavajici situace.

4. Faze adaptace na styl Zivota nezaméstnaného.
V piipadé nemoznosti nalézt zaméstnani po delsi dobu, kterd je u kazdého jedince
individudlné rtznd, nastava faze, kterd je typicka predevSim pasivitou, apatii az
rezignaci cClovéka. Jedinec prestdva byt aktivni a sniZuje své aspirace i
sebehodnoceni, dochazi k zdsadni zméné jeho postojii a ocekavani az k pocitim

bezmocnosti.

5. Faze pretrvavajici nediivery.
Nedivéra a pocity nejistoty se nemusi vytratit ani ve chvili, kdy jedinec po urcité
dobé€ zaméstnani najde. Problémy mohou nastat 1 pii jeho adaptaci na novou situaci,
pii zmén€ z nezaméstnan¢ho na zaméstnaného Cloveéka, na které¢ho jsou v nové roli
kladeny mnohem vétsi naroky. Mohou se objevit potize v oblasti autoregulace,

ubytek nékterych kompetenci i sebediivery.

Matousek (2010, s. 303) pfirovnava reakci na ztratu zaméstnani k reakcim na ztratu
blizkého cloveka, pricemz rozliSuje f4zi odmitani, hnévu, popteni, hledani vinika, deprese
a postupného posunu ke smifeni a zotaveni ze ztraty. Pocatecni pocity strachu a tisné
mohou pifechazet ve strnulost a apatii, po niZ nasleduje uklidnéni a zvySend odolnost,
pfindSejici relativni duSevni rovnovahu. Prozitd ztrata prace je umocnéna osobnimi
pfedpoklady nezaméstnan¢ho, kvalifikaci, prosttedim, ze kterého pochazi, jeho
schopnostmi komunikovat a Gcelné€ se postarat sdm o sebe bez spoléhdni se na moznosti,
které nabizi stat (Hubinkovd a kol., 2008, s. 70). Prvni psychologické¢ vyzkumy
stigmatizaci a utrpeni vzniklé z restrukturace Zivota jedinct (Stikar, 1996, s. 150). Pii

vyzkumu celych komunit, napt. rakouského meésteCcka Marienthal, kde uzavieni jediné
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tovarny mélo masivni efekt na zdejsi populaci, bylo Jahodovou (In Stikar, 1996, s. 150)

zjisténo nasledujici:
» redukce jiz dfive nizkych pfijmi na cca 60 %;

*» zména materidlni strdnky zivotniho stylu: drastické tspory vseho, cca 90 %

rozpoctu rodin na stravu, takze napt. oprava bot apod. se stala problémem,;
» zdravotni stav se obecn¢ horsil, u dospélych i déti;
* emociondlni stav: apatie a deprese dospélych, vice jak tfetina ,,zlomenych® rodin;

* Vramci personalnich vztahii byly pozitivni vyjimky: vice ¢asu na rodinu, jisté

omezeni alkoholismu diky nedostatku prostiedki;

= obecn¢jsi obrat vSak spociva v nartstu sporl, uniku ze socialnich vztahi a

pratelstvi,

= vSeobecné poklesly socidlni zajmy a aktivity: nejen tam, kde aktivity vyzadovaly
jisté finance, ale poklesla i frekvence prochazek nebo setkani pfatel a prudce

poklesly vyptjcky v mistni, do té doby vytiZené vetfejné knihovné;
= politické aktivity: pokles ¢lenstva ve vSech organizacich.

Jak uvadi Spatenkova a kol. (2011, s. 86), ztrata zaméstnani miize pro ¢lovéka znamenat az
Htragické vykolejeni, zeyjména pokud se situace hledani nového zaméstnani casové
protahuje. V prvni kapitole své diplomové prace se zabyvam ulohou prace v Zivoté
¢lovéka. Na zéklad¢ shody odbornych autorii 1ze konstatovat, Ze mezi hlavni motivy
K praci patii finanéni odmeéna, aktivita, moznost seberealizace, socialni kontakt a finan¢ni
nezavislost. Cim jsou tyto motivy pro jedince siln&jsi, tim zavazngjsi bude jeho psychicka
reakce na ztratu zaméstnani. Podle Hoskovcové (2009, s. 121) 1ze souhrnné konstatovat, ze
nezaméstnani pocituji vyssi hladinu obecné psychické nepohody, tzkost doprovazenou
niz§i sebetctou a sebevédomim a také deprese. V souvislosti s celkovym napétim a
vnitinim neklidem jednotlivce autorka pouziva pojem ,psychicka deprivace®. Podle
Stikara (1996, s. 154) zfejmé po propusténi nastupuje ,.kritick4 perioda®, v niz se rozhodne

0 povaze a zpusobech nasledujici adaptace. Spatna adaptace vede k zatarovanému kruhu,
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v némz se negativni dasledky ztraty zaméstnani posiluji. Ukazuje se, ze aktivity volného
casu (konciky, cetba apod.) jsou pouze utiSujicimi prosttedky, nikoli uspokojivou
alternativou prace. I kdyz jsou vykonavany, je zde tendence stdhnout se spiSe domu, nez
byt na vefejnosti, zabyvat se jimi spiSe v izolaci, nez v socialni situaci, volit levné&jsi pred
draz§imi, dat pfednost pasivnimu vy¢kavani pred aktivni ¢innosti. Spatenkova a kol. (2011,
S. 86) vtéto souvislosti upozoriiuji na naruseni sebevédomi c¢lovéka a jeho vlastni
sebeticty. Na ztratu prace si mohou jedinci vytvaiet rizné obranné mechanismy.
Nejcastéjsi pri¢inou jejich duSevniho stradani je strach z toho, ,,co bude dal*, provokujici
stalou sebeanalyzu a uzkostné stavy. Néktefi lidé povazuji zmény dané ztratou prace za
ponizujici a obraceji se proti sobé samym a celé spolecnosti. Rozklad vnitini harmonie,
nespokojenost a strach vedou v mnoha piipadech ke vzniku duSevnich krizi (Buchtova,
Smajs, Boleloucky, 2013, s. 63).

Ke ztraté zaméstnani patii 1 socialni aspekt. Kdyz ¢lovek ztrati praci, pfichazi i o socialni
kontakty, které si v zaméstnani vytvofil a to hlavné vinou fyzické nepfitomnosti a absence
sdilenych zivotnich i pracovnich zazitkti. Vnimani ztraty socidlnich kontakti mize
negativné ovlivnit proces adaptace jedince na novou situaci. Hoskovcova (2009, s. 120-
121) si v§ima ztratu zaméstnani v kontextu rodiny, kterou lze vnimat nejen prostfednictvim
finan¢nich potizi, ale zplisobuje zaroveil naruSeni dennich rodinnych zvyklosti, zménu
socialnich vztahi az socialni izolovanost rodiny. Muze také dojit ke zméné postaveni
nezaméstnaného jedince Vv rodinném systému a tim napiiklad ke zménam v rozdéleni
domaécich praci v rodin€ ¢i zabezpeceni dalSich uloh. Zaroven avSak naopak plati, Ze
rodina se miZe stait pro nezaméstnaného clovéka utocistém a mistem podpory.
Nezaméstnanost je vzdy spojena se zménou socidlniho statusu, Zivotni trovné 1 socidlni

role nezaméstnaného (Matousek, 2010, s. 304).

Buchtova (2002, s. 129-131) konstatuje, ze vyfazeni jedince z pracovniho procesu piinasi
krom& problému socidlné-psychologickych i disledky zdravotni. Ztradta zaméstnani se
muze projevit v somatické i psychické rovin€. ZhorSeni teélesného zdravi bylo pfi
vyzkumech doloZeno pfitomnosti télesnych ptfiznaki, 1 zvySenym vyuzivanim
zdravotnickych  sluzeb  nezaméstnanymi. Dlouhodobé  vlivy  zahrnuji = vySSi
pravdépodobnost rozvoje kardiovaskularnich onemocnéni, bronchidlnich poruch, vysokych

hodnot cholesterolu, vysokého krevniho tlaku a vys$i umrtnosti. Mezi dusevni nasledky
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ztraty prace lze fadit napi. deprese, alkoholismus, poruchy chovani, sebevrazedné pokusy,
domaci nasili aj. Kebza (2005, s. 199) vidi pfi¢inu téchto problémi predevsim ve ztraté
kontroly nad vlastnim zivotem a ve ztrat¢ vSech aspektl, slozek a vztahli souvisejicich
s tim, ze ¢lovek chodi kazdy den do prace. Vykolejeni z obvyklého Zivotniho stylu je podle
néj doprovazeno zvySenym psychickym stresem, pfi¢emz zhorSeni psychiky mize vést
také ke zhorSeni sebe-prezentace a tim i1 pravdépodobnosti ziskat novou praci. Ztrata
zamé&stnani u jedince souvisi i s aktualni ekonomickou situaci v zemi. V nepfiznivych

obdobich se pfirozen¢ mohou dostavit obavy, zda propustény nalezne nové pracovni misto

(Hubinkova a kol., 2008, s. 42).
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4 Moznosti snizovani negativnich dusledkd propousténi

Dusledky propousténi pro jednotlivce, organizaci a potazmo i na celospolecenské tirovni
shrnuje ptedchozi kapitola diplomové prace. V této kapitole se budu soustiedit na
moznosti, kterymi Ize vySe zminéné negativni disledky ¢astecné ¢i kompletné eliminovat.
Na trovni statu, propoustéjici organizace i propousténého zaméstnance je mozné nalézt
konkrétni opatieni, ktera mohou Uspésné pomoci efektivnimu feSeni dané situace. Ma
diplomova prace se zaméfuje piedevs§im na socialné-psychologické aspekty propousténi
pracovniki, které budou akcentovany i v této Casti prace na ukor aspektii ekonomickych a

jinych.
4.1 Statni politika zaméstnanosti

Problematika propousténi se z velké miry dotykd ptredev§im pracovnikli-jednotlivcl a
propoustéjici organizace, ktera vSak funguje v ekonomickém a pravnim prostiedi daného
statu, proto je potieba reflektovat i roli vefejné spravy. Jsou to praveé organy statni spravy,
které mohou nastavovat podminky v oblasti zaméstndvani a nabizet nastroje pomoci
v piipadé¢ propousténi, a to vramci své politiky zaméstnanosti. Statni politiku
zaméstnanosti zabezpeduji Ministerstvo prace a socialnich véci a piisluiné Utady prace.
,wdtatni politika zaméstnanosti smétuje k dosazeni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou
po pracovnich silach, produktivnimu vyuziti zdroji pracovnich sil a k zabezpeceni prava
obc¢anll na zaméstnani“ (Kolman, 2008). Dosazeni plné, produktivni a svobodné zvolené
zamestnanosti je jednim ze zakladnich cili hospodaiské a socidlni politiky statu. Statni
politika zamé&stnanosti usiluje o dosazeni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou po
pracovnich silach, o produktivni vyuziti zdroji pracovnich sil a o zabezpeCeni prava
obcanll na zaméstnani. Soucasti statni politiky zamé&stnanosti je podpora zfizovani novych
pracovnich mist poskytovanim piispévkl zamé&stnavatelim pii zaméstndvani uchazecl o
zaméstnani, 1 uchazecim samotnym. Jednd se zejména o opatieni (nastroje) aktivni
politiky zamé&stnanosti, kterymi jsou rekvalifikace, investi¢ni pobidky, vefejné prospesné
prace, spolecensky ucelna pracovni mista, pifispévek na zapracovani, pfispévek pii

piechodu na novy podnikatelsky program (Integrovany portdl MPSV, 2012).
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V roce 2013 Ministerstvo prace a socialnich véci (dale jen MPSV) zvetejnilo tzv.
sedmibodovy plan pro zaméstnanost, jehoz cilem je zvySeni zajmu firem o zaméstnavani
lidi a podpora téch jedinctl, ktefi stoji o pracovni piilezitost. MPSV ocekava vznik az
nekolika desitek tisic novych pracovnich mist. Plan je tvoten nasledujicimi body (Plan pro

zaméstnanost méa 7 bodl za 7 miliard korun, MPSV, 2013):

1) Podpora mladych a absolventii. MPSV vyrazné podpoii vznik pracovnich mist pro
mladé lidi do 30-ti let. Zaméstnavatelé budou moci na kazdého nové ptijatého
mladého zaméstnance z evidence Gradu prace ziskavat mésicni prispévek po dobu 1
roku. Jednorazové budou moci zaméstnavatelé ziskat ptispévek na vybaveni, které

je potiebné pro zfizeni nového pracovniho mista.

2) Podpora zaméstnani matek a dlouhodobé nezaméstnanych. Ministerstvo finan¢né
podpoii firmy zaméstnavajici na zkracené pracovni uvazky matky s détmi nebo
jedince, ktefi pecuji o blizkou osobu, a také nezaméstnané, ktefi jsou dlouhodobé

bez prace.

3) Podpora projektu: Vzdelavejte se pro stabilitu. MPSV vyrazné zjednodusi
podminky pro firmy, které zadaji o dotaci z projektu ur¢eného na zachovéni

pracovnich mist.

4) Podpora rekvalifikace. Podpora je zaméfena na lokalni moznosti rekvalifikaci,

pricemz jsou respektovany potteby jednotlivych regiond.

5) Podpora OSVC. Ministerstvo planuje podpofit i ty nezaméstnané, ktefi se

rozhodnou zacit podnikat ve formé finan¢ni pomoci 1 vzdélavacich aktivit.

6) Pomoc obcim a neziskovym organizacim. Utad prace CR nabidne obcim a

neziskovym organizacim dotaci na mzdy.

7) Rozsdhlejsi poradenstvi. Cilem nové vypracované metodiky poradenstvi je

zkvalitnit poradenstvi pro uchazece o praci, zaméstnavatele 1 socialni partnery.

Jednotlivé Utady prace v CR zfizuji informaéni a poradenska stiediska pro volbu & zménu
povolani, kterd maji klubovy charakter. Jejich posldnim je pomoci tém, ktefi del$i dobu

hledaji zaméstnani, hiife se orientuji na trhu prace nebo potiebuji oporu a pomoc v tizivé
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zivotni situaci zpisobené ztratou zaméstnani, pricemz spoleCnym znakem téchto osob je

nezaméstnanost a snaha a chut’ tento problém aktivné fesit. Programy téchto ,,job klubii

jsou zaméteny na ziskani ¢i udrzeni nasledujicich dovednosti:

=  Znalost technik hledani zaméstnani, vyhleddvani a vyuzivani rtznych zdroji

informaci o volnych mistech;

=  Schopnost sestavit vlastni Zivotopis a motivacni dopis, naucit se presvédcive

vystupovat pii piijimacich pohovorech;

= Ziskani realného pohledu na vlastni postaveni na trhu prace, vcetné motivace

k ptipadné rekvalifikaci a udrzovani socialnich vazeb (Matousek, 2010, s. 311).

Buchtova, Smajs a Boleloucky (2013, s. 60-61) provedli v 90. letech 20. stoleti rozsahlé
vyzkumné Setfeni v oblasti nezaméstnanosti, v jehoz zavéru podnétné zminuji své
pfesvédceni o nutnosti profesiondlné se zabyvat preventivni piipravou lidi na moZnost
ztraty prace, tedy ,,vychovéavat obCany k potencidlni nezaméstnanosti“. Podle autort je
potfebné lidem pfipominat a vysvétlovat, Ze nezaméstnanost je soucésti strukturnich
pfemén liberalné trzni ekonomiky. Doporucuji jiz ve skolni vyuce a vychové mladych lidi
zahrnovat pfipravu na moznost ztraty prace a vedeni k pribéznému ziskdvani novych
poznatkli a rozvoj tvofivého mysleni tak, aby pozd¢ji mohli pfijimat spolecenské

systémoveé zmeény.

4.2 Moznosti organizace pri propousténi pracovniki

Pokud se organizace v ramci tGspory nakladi rozhodne ke snizovani stavu pracovnikd,
bezesporu ma k tomuto rozhodnuti zfejmé divody. Pokud vSak chce ptedejit negativnim
dopadiim, se kterymi je propousténi pracovnikll spojeno, musi se vedeni organizace
zamyslet nad moznostmi, které by mohly realizaci propousténi zjednodusit. Kroky je nutné
zvéazit pfed samotnym rozhodnutim o propousténi a hledat optimalni varianty pro
organizaci i pro pracovniky. Neuvazené propousténi zaméstnancli mize pro organizaci
predstavovat rozsahlé ztraty i mozné problémy v budoucnosti. Podrazka a HeleSicova
(2009) hledaji alternativni zptsoby Uspory nakladu, které, pokud to okolnosti dovoli, by
mély pfedchazet zasadnim a strategickym planiim tykajicich se propousténi pracovniki.

Autorky doporucuji v prvnim kroku realizovat interni personalni audit, ktery odhali mozné
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zpliisoby uspor vramci persondlnich nakladd, naptiklad cestou redukce bonusového
systému az zruseni nenarokové odmény pracovnikil, zkraceni pracovnich uvazkl, zmény
rozvrzeni pracovni doby, uzaviranim dohod o pracovni ¢innosti a dohod o provedeni prace,

ZruSenim prace piescas €i nafizenim hromadného Cerpani dovolené.

Kazda organiza¢ni zména v podniku by v ramci své efektivnosti a GspéSné realizace méla
byt predevsim dikladné promyslena a naplanovana. Nasledujici doporuceni pro piipravu
na zménu lze podle mého nazoru adaptovat i na proces propousténi pracovnikll a uz ve fazi
pfiprav projevit na strané organizace snahu o eliminovani nepfiznivych disledkli pro
organizaci i pracovniky. Russel-Jones (2006, s. 34-41) nabizi uzite¢né zasady pro usp&snou
realizaci zmény, které shrnuje ve zkratce ,,SUCCESS®, kde pod konkrétnimi pismeny

doporucuje nasledujici:

» S — Sdilend vize (anglicky termin ,,Shared vision®). V piipadé¢ zmény musi byt
zajiSténo jasné vyjadieni toho, kam se pomoci zmény ma podnik posunout a to tak,

aby tomu vSichni pracovnici rozuméli.

= U — Porozuméni organizaci (anglicky termin ,,understand the organisation ).
Vedeni organizace musi mit k dispozici jeji analyzu obsahujici klicové

charakteristiky a aspekty, kterym je nutné vénovat zvlastni pozornost.

= C - Soulad spodnikovou kulturou (anglicky termin ,,cultural alignment*).
Realizace zmény musi byt zajisténa zpisobem, ktery je podobny kazdodennimu

fungovani organizace.

» C - Komunikace (anglicky termin ,,communication®). Komunikovat je

jednoznacné potieba co nejdiive a vzdy, kdyz je co sdélit.

* E — Pomoc zkuSenych Vv ptipad¢ potieby (anglicky termin ,, experienced help where
necessary ‘). V ramci projektu zmény je nutné pouzivat zarucené a vyzkousené
metody, v opa¢ném piipadé nemusi zména probihat podle oc¢ekavani. Dilezita je i

moZna varianta vyuziti externi pomoci (mimo interni zdroje organizace).

78



= S — Silné vedeni (anglicky termin ,,strong leadership ‘). Zménu musi viditelné
podporovat silny a vlivny jedinec, ktery se zaroven stane jejim ,,sponzorem®.

Doty¢ny musi byt zaméten na jediny cil, kterym je uspé$né dokonceni projektu.

» S - Ziskani vSech, kterych se zména tyka (anglicky termin ,, stakeholder buy-in*).
Do této kategorie lze podle druhy zmény =zaradit zameéstnance, akcionare,

management, vefejnou spravu, dodavatelé apod.

Urban (2010, s. 117) hleda odpovéd’ na otazku, co miize podnik pro udrzeni motivace a
S ni 1 produktivity svych zaméstnanc v dobé krize udélat? Spravnou odpovédi je snaha
komunikovat se zaméstnanci Castéji, a zbavovat je tak nejistoty, vice vyuzivat
malternativni® motivaéni nastroje, Klast vétsi naroky na manazerské jednani a dislednéji

odstraniovat pficiny demotivace.

Propousténi pracovnikii v organizaci predstavuje krizovou situaci zejména tehdy, je-li
nahlé a nepiedvidatelné. Spatenkova a kol. (2011, s. 90-91) doporucuji organizacim
V procesu snizovani stavu pracovniktl postupovat po krocich. Uvodni krok je predstavovan
kolektivni konzultaci (pfiblizné meésic doptfedu), kde budou uvedeny vSechny nutné
informace o dlivodech a dal$im postupu, zejména o pomoci organizace vybranym
jednotliveim. Nasledovat mohou konzultace s jednotlivci, v ramci kterych jsou uvedeny
divody propousténi, nabidnuto zakonné pravo na pracovni volno k hledani jiné prace,
uvedena vySe odstupného a nabidnuty sluzby outplacementu. Dalsi fazi je proSkoleni
propousténych pracovnikli o sluzbach, postupech a dokladech, tvorbé Zivotopisu a jinych
zadosti, pomoc s ptipravou na vybérové fizeni, poskytnuti ptipadnych kontaktti s moznymi
zameéstnavateli aj. ,,Pro akceptaci snizovani stavt je kli¢ové, aby zaméstnanci znali divody
snizovani a chépali je, rozuméli tomu, Ze pro pieziti Zivotaschopné Casti organizace je
tieba zbavit se pfebyte¢nych, nerentabilnich slozek™ (Wagnerova, 2011, s. 98). Klicovym
momentem V procesu propousSténi pracovnikli se zdd byt pro organizaci predevSim
efektivni a dislednda komunikace. Odborni autofi se shoduji, Ze kombinaci ditkladného
planovéani, spojeném s pfimou komunikaéni strategii, odpovidajici roli vedoucich
pracovnikll a personalistll a kvalitnim outplacementovym programem, muiiZze organizace

vyznamnym zplisobem eliminovat negativni disledky propousténi.
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V ramci komunikaéni strategie doporucuje odborny americky server HR Communication

Vv organizaci dodrzet zakladni pravidla pro komunikaci propousténi:

421

Priprava komunikacniho planu. Plan by mél popisovat, jak bude propousténi
oznameno spolecn¢ s konkrétnim postupem Vv prvnich dnech a tydnech po tomto
oznameni. Je nutné zajistit informovani zaméstnancit o vSech krocich a vedouci

pracovniky diikladné pfipravit na jejich roli v celém procesu.

Véasna komunikace. Nékteré skupiny zaméstnancii miize byt tieba informovat jako
prvni, ostatni by se vSak méli o propousténi dozvédét co nejdiive poté. Zadny

zaméstnanec by se nemél o propousténi dozveédét v ramci neoficidlniho Sifeni

zkreslenych informaci v organizaci nebo z médii.

Komunikace prostrednictvim vudcu. Propousténi je doba pro silné vudce.
Zaméstnanci dokazou respektovat pouze ty, kteti s nimi budou komunikovat ¢asto a

oteviené a nebudou se skryvat.

Uprimnost a otevirenost. Neopomenutelnou roli hraje jasnéd a zfetelnd komunikace

davodu propousténi.

Respekt a empatie. Pii jednani se zaméstnanci je dulezité ukazat pochopeni pro to,

Ze propusténi je pro n€ velmi naro¢nd Zivotni situace.

Neopomenuti nepropustenych zaméstnancu. Komunikaéni plan by m¢l myslet i na
zaméstnance, ktefi v organizaci po propousténi zlstanou. Organizace musi hledat
cesty, jak jim pomoci k opétovnému ziskani klidu a pracovni ruting, na kterou byli
zvykli (Holland, 2012).

Outplacement

V situaci snizovani poctu pracovnikii se nékteré organizace snazi propouSténym

pracovnikiim nabidnout pomoc pii ztraté zaméstnani a vytvaret pro né diistojné podminky

k odchodu. Jednou z forem pomoci odchazejicim pracovnikiim je pravé tzv. outplacement.

Kocianova (2010, s. 196) definuje outplacement ¢i outplacementové poradenstvi jako

poskytnutou podporu pfi ztraté¢ a hledani prace, pficemz jeho cilem je ,,minimalizace

traumatu ze ztraty zaméstnani a doby nezameéstnanosti a jeho tkolem je dodat klientovi
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odvahu, mobilizovat jeho sily k hledani prace®. Styblo (2005, s. 53) hovoii obecné o
outplacementu jako o velmi osobnim servisu a divérné sluzbé jak hledat nové uplatnéni za
pomoci motivovani a povzbuzovani. Dle Armstronga (2007, s. 404) je outplacement
,proces pomahani nadbytecnym pracovniklim pii hledani jiného zaméstnani a zahajovani
nové kariéry.* Styblo (2004, s. 94) se vyhyba vymezeni jednozna¢né definice, pod pojmem
outplacement si predstavuje poskytnuti odborné pomoci nadbytecnym pracovnikiim, ktefi
jsou propusténi, pii hledani nového uplatnéni a pomoc pfi zvladani zmény v kariéte.
Zamgéstnanci se podle autora uci efektivni strategii hledani nového mista, fizeni vlastniho

projektu hledani zaméstnani a znovunalezeni sebedavery.

Boyle (2005, s. 29) vidi outplacement jako proces, pii kterém ma pracovnik moznost projit
obdobim zasadnich zmén ve své kariéie ve strukturovaném, diveéryhodném a podporujicim
prostiedi. Outplacement popisuje a potvrzuje, jak je organizace lidsky schopna a ochotna
se vyrovnat s jednou ze svych nejvétsich vyzev, tedy dosahovat co mozno nejvyssich ziskli
S co moznd nejniz§imi naklady (Harrick, Hansel, Schutzius, 1982, s. 1). Outplacementové
aktivity mohou vyznamnym zpiisobem pomoci pifekonat neptiznivé obdobi, které pro
jednotlivee nasleduje po ztraté zaméstnani a zkratit tim dobu vlastni nezaméstnanosti.
Cilem téchto aktivit je nabidnout maximalni pomoc pro propousténé zameéstnance a

zaroven co nejméné narusit fungovani organizace a jeji povést na trhu prace.

Vseobecné lze dle definici outplacement charakterizovat jako podporu a pomoc
zameéstnanciim, kteti dostavaji vypoveéd’ z diivodu nadbytecnosti. Nastroje outplacementu
Styblo (2005, s. 54) doporucuje pouzit v situacich, kdy je odchod zaméstnancti disledkem
zmen$ovani organizace, restrukturalizace, zmény vlastnika, nedostate¢ného vykonu
(podniku nebo jednotlivce), stagnace fidicich pracovnikl, zmény ve vedeni, zablokovani
postupu na vyss$i pozici, osobnich problémil jedince ovliviiujicich jeho pracovni vykon ¢i

okolnosti vyplyvajicich z fuze ¢i prevzeti firmy.

Podle Challengera (2005, s. 86) strategicky promyslené outplacementové aktivity
dramaticky sniZuji dobu trvani nezaméstnanosti propusténych pracovnikii a maximalizuji
vyuziti zkuSenosti a dovednosti jedinct v jejich dal§im zamé&stnani. Matisova (2008, s. 10-
11) ve své praci nabizi inspirativni pohled na outplacement ve dvou rovinach. V rameci Sirsi

koncepce zminuje outplacement v souvislosti s komplexnim nastrojem pomoci organizace,
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ktera propousti zaméstnance, pomoc propusténym zameéstnanciim a také zaméstnanciim,
ktefi v organizaci ziistdvaji a kterych se propousténi nedotklo. Tento S§ir§i pohled na
outplacement zahrnuje napf. identifikaci nadbytecnych rezerv lidskych zdroji, navrh
strategie uvolilovani zaméstnanci a piipravu komunika¢niho planu, vyskoleni internich
zaméstnanct, kteti budou spolupracovat na programu outplacementu, jednani s ufadem
prace a odbory, identifikaci potfeb zaméstnanci zahrnutych do programu, socialné-
psychologickou podporu uvoliiovanym pracovnikiim, program cilené finan¢ni podpory
odchazejicim pracovnikim, implementaci programu outplacementu a zpétnou vazbu
uspésnosti outplacementu. Uz$i pohled vidi outplacement piimo jako aktivni podporu

zameéstnavatele propusténému zaméstnanci.

Na tomto misté fada autorti upozoriiuje na to, ze cilem outplacementového procesu c¢i
poradenstvi neni najit danému propuSténému pracovnikovi nové pracovni misto, ale
pomoci mu orientovat se na trhu prace a pfi osvojovani dovednosti potfebnych k ziskani
prace nové. Styblo (2005, s. 53) identifikuje outplacement jako globalni jev a strategicky
krok na trhu prace a vnima jej jako nastroj zvySovani produktivity prace a prostiedek fizeni
kariéry zaméstnanci. Outplacement lze vnimat jako velmi efektivni nastroj ke sniZovani
negativnich dusledkt propousténi jednak z pohledu propousténého jednotlivce, tak i
organizace jako celku, kterd timto demonstruje roli zaméstnavatele, ktery i v nepfiznivych
situacich zachovava ptiznivy postoj ke svym zaméstnanclim a snaZi se jim nabidnout
pomocnou ruku. Outplacementové aktivity jsou bezpochyby dllezitym symbolem

organizace jako atraktivniho zaméstnavatele.

Ohledné formy outplacementu autofi odbornych publikaci rozliSuji tzv. individudlni a
skupinovy, pticemz na kazdé z forem lze najit urcité vyhody i nevyhody. Vyhodou
skupinového outplacementu jsou jeho niz§i naklady, skupinové védomi, efektivnost
realizace, moznost skupinovych prezentaci a diskusi a sdileni nazort v ramci urcité
skupiny lidi v podobné zivotni situaci. Naproti tomu vyhodou individualniho
outplacementu je mozZnost ,,usit aktivity na miru konkrétnimu jednotlivei a jeho
specifickym problémim vzhledem k dané situaci, moznost nabidnout pomoc pii cileném
hledani prace pro clov€ka s urcitou kvalifikaci a kompetencemi a osobni pfistup pfi
zvladani uzkosti a pfitomnych negativnich emoci (Harrick, Hansel, Schutzius, 1982, s. 1).

Podle mého nazoru je idealnim stavem kombinace téchto dvou forem a tim vyuziti jejich

82



hlavnich vyhod. Jako velmi efektivni se mi zdd spojeni skupinovych aktivit s moznosti
individudlnich konzultaci, pii kterém dochazi ke spojeni vyhod, které ma prace ve skupiné
a zaroven zachovani individualizovaného a specializovaného razu této pomoci. Pri
realizaci konkrétnich outplacementovych aktivit se nabizi moznost vyuziti zdroji uvnitf
organizace, tedy predevsim personalisti ve form¢ rtiznych konzultaci a tréninkt, ale také
moznost spoluprace s externimi partnery, které v tomto sméru nabizi Siroké spektrum
sluzeb pro konkrétni cilové skupiny. V ramci tvorby své diplomové prace jsem méla
moznost oslovit n¢kolik spolecnosti, které tento servis nabizi, pfi¢emz moznosti trhu jsou
opravdu Siroké. Poradenské spole¢nosti nabizejici outplacement jsou schopny realizovat
konkrétni opatfeni uSité na miru danému podniku. Jiné aktivity nabizeji naptiklad pro
pracovniky délnickych profesi pfi uzavirdni vyrobnich podnikd a jiné pii propousténi

pracovniki vrcholového managementu.

Podle Kocianové (2010, s. 196) mohou outplacementové programy zahrnovat nasledujici

sluzby:
= Zprosttedkovani informaci o postupu na ufadech.

» Vzdélavaci aktivity zaméfené na konkrétni dovednosti potiebné pii hledani nového

zaméstnani (vytvoreni Zivotopisu a motivacniho dopisu, nacvik pohovoru apod).
* Development centre, které miize poskytnout budouci profesni nasmérovani.
» Vzdélavaci programy (napf. jazykové, pocitacové dovednosti apod.).
* Pomoc pfi navazovani pracovnich kontaktu.
» Poradenstvi psychologa (pro propousténé pracovniky i pro jejich rodiny).

* Moznost vyuziti zdzemi a zafizeni organizace i v obdobi po odchodu pracovnikl

(napf. internet, technické prostiedky).
= Asistence a konzultace personalisti.

* Vyhleddvani zaméstnani.
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V ptipadé¢ vedoucich pracovnikli méa propousténi vyznamny psychologicky rozmér.
McLoughlin, Friedson a Murray (1983, s. 226-229) vidi velky rozpor v momentech, kdy o
praci pfijdou pracovnici, ktefi plvodné disponovali vyznamnymi rozhodovacimi
pravomocemi a tomu odpovidajicimu finan¢nimu ohodnoceni. V jejich vyzkumech
zaznamenali tito pracovnici pomérné rozporuplné vysledky pii outplacementu, které autofi
pfipisuji pfedevSim jejich osobnostnim charakteristikim a ptfedpokladiim. Podle jejich
nazoru ambicidézni osobnosti na fidicich pracovnich mistech ¢asto po ztrat€¢ zameéstnani
propadali pocitim vlastniho neuspéchu, osobniho selhani, spoleCenskému padu a az
tendencim k sebedestruktivnimu chovani, ptficemz z téchto ptic¢in nebyli schopni aktivné si
hledat nové zaméstnani. V ramci téchto zavéra autofi doporucuji vénovat této specificke
skupin€é odpovidajici outplacementové aktivity, pfedevs§im ve formé psychologického

poradenstvi.

Zajimavym momentem se zda byt efektivnost a konkrétni vysledky outplacementovych
aktivit a sluzeb. Westaby (2004, s. 19-28) je autorem podnétné studie z této oblasti, ktera
byla realizovana zacatkem 20. stoleti a vysledky byly publikovany v odborném periodiku
Journal of Employment Counselling v roce 2004. Westaby ve svém Setieni, do kterého
bylo zapojeno téméf dva tisice propusténych pracovnikd, zkoumal, které formy
outplacementu vedly v budoucnosti k nejlepsim vysledkim. Dle jeho zavért outplacement
ve vySsim standardu (ve form¢ dikladného nékolikamésicniho programu aktivit,
kariérového poradenstvi, vzdélavani, tréninkli a psychologické podpory) vedl k mnohem
vyrazn€j$im Uspéchiim pii nalezeni nového zaméstnani, nez napiiklad pouhd ucast na
jednodennim workshopu, pfi¢emz rozhodujicim faktorem se ukazala byt pravé doba trvani
outplacementového poradenstvi. Vysledky této studie mohou ptedstavovat urcity navod
pro organizace, jaké programy mohou v ramci outplacementu vyuzit a také demonstrovat
moznosti pro propousténé zaméstnance. Za diskutabilni povazuje autor fakt, Ze organizace,
ktera musi propoustét zaméstnance, se velmi pravdépodobné potyka s nedostatkem
finan¢nich zdroji a je tedy otdzkou, jak vysoké naklady miiZe vynaloZit na piipadny
dlouhodob¢ trvajici outplacement. Autor zaroven na zdkladé¢ vysledki Setfeni
charakterizuje outplacement jako vyznamny benefit pro propusténé zaméstnance, ktefi
diky nému mohou opét nastartovat svoji kariérni drahu diky moZnostem, které jim byvaly

zameéstnavatel nabidl.
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Challenger (2005, s. 86) doporucuje organizacim vnimat outplacement jako investici, jejiz
navratnost dalece pfesahuje naklady na Spatné fizené ¢i zjednoduSené propousténi.
Investovanim do kvalitnich outplacementovych sluzeb organizace vyznamné sniZuje
naklady pfi svém zeStihlovani pfedevsim redukci ztrat pii nepfitomnosti pracovnikli na
pracovisti a s ni spojenych nékladu i1 pfipadnych soudnich sport. Propousténi pracovnikti
ve smyslu organizaéni zmény milize v organizaci zpusobit znacny pokles produktivity
prace, ktery s sebou velké zmény piinasSeji. Autor dale konstatuje, ze ve skutecnosti jsou to
prave tzv. skryté naklady na tento druh organizacnich zmén (pro propousténé i ziistavajici
zamé&stnance), které mohou pievysit Gspory ziskané redukci pracovnich sil v organizaci.
Efektivné fungujici organizace musi meéfit své celkové naklady na aktivity spojené
S propousténim a vyuziti vysoce kvalitnich outplacementovych programt je tedy v jejim
vlastnim zdjmu. Organizace musi také bezprostiedné¢ vnimat nejen financni, ale 1
psychologické efekty a dopady propousténi a rozloucit se se zaméstnanci formou nabidky
,uspésné cesty k dal§imu zaméstnavateli. Outplacement predstavuje investici do vztahu
s byvalymi i souasnymi zamé&stnanci a v dobré jméno spole¢nosti na trhu. Komplexni
realizace programu outplacementu piedstavuje znacny rozdil v chovani a jedndni
pracovnikl, zkracuje dobu trvani nezaméstnanosti propusténych pracovnikii a zvySuje
produktivitu prace a schopnost organizace dosahovat zisku. Vhodné zvolena strategie a
forma outplacement miiZze zajistit piinosy u vSech zGcastnénych stran: Propousténi
zaméstnanci jsou schopni se vyrovnat se ztratou zaméstnani a rychleji najit nové pracovni
uplatnéni. Zistavajici zaméstnanci v organizaci sleduji vstficné jednani zameéstnavatele
vicéi propousténym a pozitivné vnimaji signal, Zze se o né¢ firma postarala a ocekavaji
podobné piivétivé jednani i pii ptipadné hrozbé dalSiho propousténi, které by se jich mohlo
bezprostiedné tykat. Vedouci pracovnici v organizaci jsou uSeteni piipadnych soudnich
spord a prostfedi obecné nedivéry na pracovisti za predpokladu, Ze poskytli pracovnikim

dostate¢nou podporu.

Outplacementové aktivity nelze z zddného pohledu povazovat za zazracny lek, ktery vytesi
problémy spojené s propousténim pracovnikli v organizaci. Lze je vSak vnimat jako cestu,
jak efektivné reagovat na konkrétni situaci a predevS§im dobrou vili organizace pomoci
svym pracovnikiim, ktefi jsou vystaveni ztrat¢ zaméstnani. Zalezi také na kazdém jedinci,

jak dané pftilezitosti vyuzije a pouzije ziskané znalosti, dovednosti, ¢i kontakty pii své
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orientaci na trhu prace a hledani nového pracovniho uplatnéni. Z pohledu organizace je
outplacement efektivnim ndstrojem pomoci pifi zmirfiovani negativnich dopada
propousténi, zptisobem, jak v organizaci zvladnout obdobi zmén a zaroven také moznym

nastrojem stabilizace stavajicich pracovnikl ve smyslu posileni jejich motivace.

4.2.2 Propousténi pracovnikii a spoleCenska odpovédnost organizace

Etické chovani podniku a jeho prezentace smérem ke vnéjSimu prostiedi hraje vyznamnou
roli pii realizaci procesu propousténi. SpoleCenska odpovédnost organizace, neboli
Corporate Social Responsibility (dale vtextu CSR) ptedstavuje dobrovolny zavazek
organizaci nad ramec zakonnych povinnosti chovat se odpovédné ke svym zaméstnanctiim,
prostfedi, ve kterém podnikaji, k regionu, ve kterém pulsobi, pfi¢emz vyrazné zahrnuje
myslenky etiky v podnikani (Hercik, 2010, s. 2). V praxi to dle Kuldové (2012, s. 14)
znamena, ze podniky, které ptijaly zasady CSR za své, si dobrovolné stanovuji vysoké
etické standardy, snazi se minimalizovat negativni dopady na zivotni prostfedi, pecuji o
své zaméstnance, udrzuji s nimi dobré vztahy a pfispivaji na podporu regionu, v némz

podnikaji.

Podle Grublové a Pitry (2010, s. 181) se CSR stdva nezbytnou soucdsti strategického
managementu kazdého podnikatelského subjektu a zahrnuje do vSech oblasti piisobeni
organizace, zahrnuje jeji vnitini prostfedi, kvalitu zivota jejich zaméstnanct, i vztahy se
zakazniky a externimi partnery a promitd se do okoli organizace. CSR je zaloZena na
principech dobrovolného dodrzovani zavazkid plynoucich z odpovédného jednéni
organizace, je charakteristikou jejiho dobrého fungovdni a prolind se vSemi jejimi

¢innostmi.

»Jsou to spolecenské potieby, ne ekonomické zajmy jednotlivych podnikatelskych
subjektl, které definuji dneSni trhy. Nerespektovani této zasady poSkozuje nejenom
spole¢nost, ale také zbytecné zvysuje ndklady v ni plsobicich podnikatelskych subjektt
(Pitra, 2011, s. 25). Na zéklad¢ této definice autor konstatuje, Ze podnikatelské subjekty,
které efektivné podnikaji a zamétuji se na uspokojeni aktualnich spolecenskych potieb,
plni své zadvazky spolecenské odpoveédnosti mnohem diislednéji nez subjekty, které svymi
filantropickymi a sponzorskymi aktivitami podporuji c¢innost obecné prospéSnych

spolecnosti. Je tedy na misté rozliSovat, zda se konkrétni organizace chce pouze
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prezentovat navenek svymi aktivitami, anebo zda jsou doopravdy soucasti jej firemni
strategie. Tuto mySlenku lze transformovat i na problematiku propousténi pracovniki.
Pokud organizace realizuje opaieni, které maji pomoci propousténym pracovnikiim pouze
za ucelem vlastni prezentace smérem k vnéjSimu prostfedi, nebudou pracovniky vnimana
stejnym zplsobem, kterym by vnimdna byla V pfipadé redlného uplatiovani vlastnich
hodnot a strategie spojené a zvnitinéné se spolecenskou odpovédnosti organizace vici

svému okoli.

Tudev (2011, s. 14) vyjadiuje roli persondlniho utvaru v ramci koncepce spoleCenské
odpovédnosti organizace vyrazy ,,doruceni* a ,,zakladni element”. Systém fizeni lidskych
zdrojii povazuje za klicovy faktor doruceni strategie spolecenské odpovédnosti firmy
vyuzivanim piedev$im funkci vzdélavani a interni komunikace. Obraz podniku jakozto
odpovédného zaméstnavatele na trhu je tvofen pravidelnymi konzultacemi se zaméstnanci,
diverzitou, spravedlivym jedndnim a diirazem na rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota.
Mimo jiné je personalni utvar zodpovédny za kulturni a behaviordlni zmény v celé
organizaci, ¢imz pomaha poskytnout zaklad pro vyvoj aktivit organizace v ramci jeji
spolecenské odpovédnosti, kdy zaméstnanci dostavaji ptilezitost ztotoznit se s zddoucim

chovanim a jednanim a podilet se na realizaci jednotlivych opatieni.

Grublova a Pitra (2010, s. 181) upozoriiuji, Ze z pohledu nékterych podnikti mize byt CSR
povazovana za luxus, ktery si nemohou dovolit, obzvlast v obdobi velkych zmén a
konkurenéniho boje v ramci globalni ekonomiky. Toto stanovisko vSak neni konstruktivni.
Zodpoveédné chovani predstaviteld organizaci pii vykonu jejich aktivit je praktickou a
vyrazné uzitenou zaleZitosti. Pokud pifevazi zasady zodpovédného chovani vici
zameéstnanciim, obchodnim partnertim, stidtu ¢i vlastniklim, ziskdva organizace pevnou

zékladnu pro svoje jednani a dobré jméno na trhu.

V ramci vylepSeni své zaméstnavatelské povésti deklaruji nékteré organizace ve vyspéelych
zemich tzv. ,zdvazek nepropousténi pracovnikil z davodu nadbyteCnosti®. Povéest
zaméstnavatele predstavuje konkurencni vyhodu na trhu prace pii ziskavani talentovanych
pracovnikl a také pfispiva k dobrému jménu organizace u statnich ¢i regionalnich organt
statni spravy. Deklarovand jistota zaméstnani mizZe mit pro pracovniky také vyznamny

motivaéni efekt (Thomson, 2007, s. 216). Pitra (2008, s. 284) v této souvislosti pfipomina,
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ze efektivni politika vztahl organizace ke svym zaméstnancim nesmi byt pojiméana ani
vniména jako charitativni ¢innost. Vnimani organizace jako spolecensky odpovédné ke
svym zaméstnanctim vidi jako ,,dtlezitou soucast jejiho nehmotného kapitalu, ktery tvoii

primérné 85% jeji trzni kapitalizace.

Podobné stanovisko nabizi i Bedrnova a Novy (2007, s. 538), kteii povazuji uplatiiovanou
koncepci persondalniho fizeni v organizaci a jeji hledani variantnich cest k zaclenéni zivotni
dréhy c¢loveéka do dlouhodobé strategie organizace za rovinu, ve které se spolecenska

odpovédnost organizace za pracovniky projevuje nejzietelnéji.

V ramci spojitosti konceptu CSR s procesem propousténi pracovnikl spatiuji predevsim
dva dilezité momenty. Prvnim je dobrovolny zavazek organizace chovat se odpovédné a
eticky ke svym zaméstnanctim, coz je obzvlast’ pii propousténi nezbytné a mize dodat
pracovnikim 1 v nepfiznivych situacich jistotu, ze neni v zdjmu organizace je nijak
poskodit, naopak ucinit i toto nepiiznivé a nepopularni opatteni v mezich odpovédnosti a
moralky. Druhym momentem je postaveni organizace na trhu a jeji obraz. Uplatiiovanim
principli CSR organizace ziskavd pozitivni jméno a vnimani. Vzhledem k tomu, Zze i
propousténi lze povazovat za urCitou formu komunikace 1 ke vngjSimu prostfedi, pfi
soucasném uplatnéni odpovédného piistupu pii jeho realizaci je mozné zachovat piiznivé

vnimani jména organizace na trhu prace i v lokalni komunité€ a potazmo celé spolecnosti.

4.3 Moznosti jednotlivce pri propusténi ze zaméstnani

V ramci sou€asné podoby svéta prace vyznamné klesd moZnost celoZivotni kariéry u
jednoho zaméstnavatele. Pravdépodobnost, ze jednotlivec bude muset celit situacim, kdy
bude vystaven vyzvam v podobé hledani nového pracovniho uplatnéni, je velmi vysoka.
Podle mého nazoru je efektivni cestou, jak uspé€$né prochézet meénicimi se podminkami
organizaci, odpovédné a systematické zvySovani své mobility na trhu prace a tim
zvySovani své vlastni ,,zaméstnatelnosti“. Knému mize vyznamné pomoci rozvoj
klicovych kompetenci, které jsou na trhu prace pienositelné, spolecné¢ se schopnosti
efektivné se adaptovat na zmény. Marshall Brown je dlouholetym koucem s rozsahlymi
zkuSenostmi s rozvojem pracovnikt. Ve svém piispévku v periodiku American Society of
Training and Development (2008, s. 84-86) se zamysli nad moznostmi a zpisoby, kterymi

mohou pracovnici upevnit své postaveni na neustale se ménicim a dynamickém trhu prace:
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Naucdit se viastnimu sebe-rizeni.

Jednotlivec by mél uvazovat sam nad sebou jako nad vlastnim zaméstnancem, fidit
svou vlastni kariéru, vytvofit si sviij vlastni marketingovy plan a nespoléhat se

pouze na pomoc druhych, ale mit vlastni kariéru pod kontrolou.
Znat svou vlastni hodnotu.

Na soucasném, konkurenéné postaveném trhu prace je pro jednotlivce nezbytné
znat svou vlastni hodnotu a dokéazat nabizet své znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jej odliSuji od ostatnich. Zamé&stnavatelé maji zajem piedevSim o pracovniky,
kteti dosahuji vysledki v daném casovém prostoru a kvalité, kazdy pracovnik by

proto mél byt schopen uspésné prodat své kompetence a ptinos pro organizaci.
Neustdale se vzdeélavat.

Celozivotni vzdélavani je dnes podminkou pro uspésné postaveni jedince na trhu
prace. Pracovnik by mél byt schopen odhadnout aktudlni stav svych znalosti a
dovednosti 1 zamyslet se a realizovat rozvoj kompetenci, které bude potfebovat pti

svém dal§im kariérnim vyvoji.
Rozumét trendum ve svém oboru.

Uspésny pracovnik aktivné sleduje a vnima novinky ve svém oboru, udrZuje si
prehled v neustdle se ménicim ekonomickém a socidlnim prostfedi a vnima svou

konkurenci.
Rozvijet se v oblasti klicovych kompetenci.

Rozvoj dovednosti by nemél byt zaméfen izce pouze na konkrétni pracovni misto
¢1 roli, ale pfevazné na kompetence, které jsou ptenositelné v ramci pracovniho

uplatnéni.
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6.

10.

Vyuzivat sluzeb mentora.

Ucitel, ¢i mentor, ktery jednotlivei poskytuje uptimnou a efektivni zpétnou vazbu a
podporu Vv jeho kariérnim postupu, mize mit pro dalsi rozvoj ¢lovéka vyznamnou

hodnotu a pfinos.
Snazit se o zajisteni vlastni financni jistoty a nezavislosti.

Pokud jsou finance jedince v dobrém a kontrolovaném stavu, mize ¢init rozhodnuti
tykajici se pracovniho i osobniho Zivota na zékladé toho, co je pro n&j doopravdy
dalezité. Efektivni spravovani osobnich financi je dilezitym piedpokladem pro

fizeni kariéry.
Budovat sit socialnich kontakti.

Systematické budovéani a udrzovani kontakti hraje velmi dileZitou roli v kariéte

jednotlived, nejen pii aktualnim hledani nového pracovniho uplatnéni.
Pravidelné aktualizovat data ve svém Zivotopise.

Aktualizace dat a zkuSenosti v Zivotopise neni zadouci az ve chvili, kdy je o to
jedinec vyslovné pozadan, nebot’ miize aktualné prozivat uzkost a stres spojeny Se
ztratou zaméstnani a novou Zzivotni vyzvou, coz neni pfiliS vhodnd doba
K atraktivnimu popisu svych schopnosti. Ziskané odborné znalosti, dovednosti ¢i

uspéchy je doporuceno v Zivotopise obnovovat pravidelné.
Vytvaret vizi budoucnosti.

Reélnych obraz svych aktudlnich, ale i v budoucnosti zddoucich pracovnich aktivit

a vyzev pomaha jednotlivci stanovovat své budouci kariérni cile.

Propusténi ze zamé&stnani je jednou ze Zivotnich situaci, kdy jednotlivec celi netispéchu.
Klein a Kresse (2008, s. 50-52) spattuji psychickou kompetenci ¢lovéka ve schopnosti
vyrovnat se s problematickymi situacemi, které v pribéhu Zivota nastdvaji. Pro efektivni
vyrovnani se s obtiznymi obdobimi je dilezit¢é mit predevSim jasny cil a tedy
jednoznacnou odpovéd na otdzku, pro¢ chce a musi Clovék tuto situaci piekonat.

Schopnost pojmenovat jasné cile, jejich strategické planovani a sledovani jejich plnéni
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muze byt jednou z vyznamnych moznosti, jak sndze najit vnitini silu a efektivné se

vyrovnat s netispéchem ve formé ztraty zaméstnani. Podobné¢ uvazuje i Lewis (2004, s.

56), ktery upozoriiuje na to, Ze pouze zamestnavatelem organizovany outplacement nemusi

byt vzdy pro konkrétniho propousténého jednotlivce idealnim feSenim. Pokud je

outplacement vyuzivan nespravné, mize byt podle autora dokonce prekazkou pti nalezeni

nového pracovniho uplatnéni. Realizace konkrétnich krokl pro dosazeni pracovnich cilt

V budoucnu i po ztrat¢ zameéstnani je v rukou kazdého jedince, ktery by se nemél spoléhat

pouze na moznosti, které mu propoustéjici organizace nabizi. Doug Lewis doporucuje

nasledujicich 5 krokti pro dosazeni novych profesnich cilii po propusténi ze zaméstnani:

1. Prevzit kontrolu nad pracovnim vztahem.

3.

Na stran¢ propusStén¢ho zaméstnance je dulezité zjistit si a potvrdit s pivodnim
zameéstnavatelem, na jaké odstupné, ptipadné dalsi vyhody ma ve své situaci narok.
Z hlediska outplacementu by mél jednotlivec usilovat o zatazeni do skupiny lidi
S podobnou profesni drahou a vyuzit tyto kontakty pro budouci spoluprici a
zaroven jako pfilezitost nechat se inspirovat ostatnimi kolegy v obdobné situaci,
jejich zkuSenostmi a pfistupem. Dilezitym momentem je také hodnoceni vykonu
poradce, kterého spole¢nost v ramci outplacementu skupiné pracovnikli nabidne a
ktery by mél dodat odpovidajici tGroven této sluzby. Pokud tomu tak neni,

doporucuje autor konzultovat tuto skute¢nost s organizaci.
Pracovat s viastnim programem.

Pro jedince je velmi dulezité byt realisticky, co se tyka vlastnich schopnosti a cili.
Ve spolupraci s poradcem z outplacementového programu se jako velmi efektivni
ukazuje pisemné vypracovani jednotlivych cilt a konkrétnich krokda, jak téchto cili
dosahnout. Na zakladé programu Ize nasledné upravit aktivity a nastavit moznosti,

které k dosaZeni cili pomohou a pfiblizi.
Realizovat své plany.

Pfi nastaveni cill je zaroven dilezit¢ pribézné¢ monitorovat vlastni pokrok a
vyhodnocovat plsobeni jednotlivych aktivit. Autor doporucuje vyuzivat upiimné

zpétné vazby, kterou poradce v rdmci outplacementu poskytuje a davat ji do
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souvislosti s vlastnimi nazory a vnimanim. V ptipad¢ dil¢ich neuspéchu je vhodné

puvodni plan piehodnotit a ptipadné revidovat.
Vnimat sit’ kontaktu.

Skupiny kontaktli v daném oboru mohou ¢lovéku pomoci, ale mohou znamenat i
ztratu Casu. Vhodné je ucastnit se setkdni, na které je jedinec pozvan a zaroven
kriticky rozliSovat a vyhodnocovat moznosti ¢i kontakty, které mu setkani pfinasi.
Ucastnit se skupinovych setkani lidi, kte¥i jsou v obdobné situaci po ztraté
zaméstnani, mize pfinést pocity sdileni problému, ktery se tim stdvda méné
pal¢ivym. Podstatné je vSak zUstat konstruktivni a hledat feSeni, individualné i ve
skupiné a netravit ¢as ve spoleéenstvi lidi, kterym se jejich vlastni problémy fesit

nedafi a nechat se tim odradit.
Chranit své fyzické a dusevni zdravi.

Obdobi hledani nového zaméstnani neni snadné, mohou se objevit pocity zoufalstvi
a netispéchu. Clovék se musi naudit vypotadat se s odmitnutim, které se stava
soucasti kazdodenni reality. Diivody odmitnuti ze strany jednotlivych potencialnich
zameéstnavatelll je vhodné analyzovat a dle vysledki odpovidajicim zplsobem
upravit svlij piistup. V situacich, které nejsou pro jedince zvladatelné (pocity
beznad¢je, emociondlni napéti, zoufalstvi az rezignace) by méla byt nablizku
pomoc z outplacementového programu. Je v zdjmu kazdého Eloveéka tuto pomoc
moudfe vyuzit pro realizaci svych planti a nalezeni odpovidajiciho pracovniho

uplatnéni.

Po propusténi ze zaméstnani by kazdy jednotlivec m¢l dbat predev§im na to, aby byl

dostatecné informovan o svych moznostech, o pfipadné pomoci, kterou mu organizace

nabizi, o vysi odstupného, na které ma narok a také o svych povinnostech. Po ukonceni

pracovniho poméru se musi piihlasit k evidenci na pfislusSném Uftadu prace, ktery mu dle

pfislusnych parametri mize poskytnout podporu v nezaméstnanosti a zprostfedkovani

pomoci pii hledani nového pracovniho uplatnéni. Neni vSak efektivni ani Zadouci spoléhat

se pouze na moZznosti, které nabizi statni sprava. DuleZité je vytrvat pfi aktivnim

vyhledavani piilezitosti. Buchtova (2002, s. 119-122) v ramci své vyzkumné Cinnosti pii
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préci s nezaméstnanymi k efektivni osobni strategii pro pfekonani obdobi ztraty prace fadi

nasledujici doporuceni:

» Neztracet nad¢ji a nepodléhat tlaku neptiznivé situace, nenechat se odradit piipadnym

neuspéchem pii hledani prace, vazit si sebe, uchovat si sebedivéru a zdravou hrdost.

» Naplanovat si pravidelné denni aktivity, mezi které patii péce o sebe, o sviij zevnéjsek,
coz prispiva zdravému sebevédomi. PeCovat o vzdélani (rozSifovani kvalifikace,
ziskani novych dovednosti), obnovit zajem o koni¢ky (dle finan¢nich nakladi), peGovat
o rodinu. Takovéto aktivity mohou ¢lovéku dat pocit zivotniho naplnéni, jsou zdrojem

potéseni a prispivaji k rozvoji schopnosti.

* Vyuzit ¢as k moznosti zhodnoceni dosavadnich zivotnich a pracovnich zkuSenosti,

zjistit si, co vSechno zndm a umim.

= Rozsifit si pravni védomi a dobfe znat prava a povinnosti nezaméstnaného, védet, na co
ma pravo po skonceni zaméstnani, jaké dokumenty ¢i pisemnosti smi pozadovat po
pfedeSlém zaméstnavateli, sezndmit se s pravy a povinnostmi nezaméstnané¢ho na

ufadu préace.

= Neuzavirat se do sebe, ale sledovat déni kolem sebe, udrzovat neustaly kontakt s trhem

prace a s Sir§im socialnim okolim.
= Na prechodnou dobu si najit praci i méné placenou.
= Promyslet si uspornou zivotni strategii.

= Dasledné pecovat o své zdravi. Nezaméstnanost zptsobuje u lidi Casto uzkost, deprese,
smutek. Tyto pocity mohou piertst v psychosomatickd onemocnéni. Tyto duSevni

stavy se daji zmirnit psychoterapeutickymi metodami, cvicenim, relaxaci.

S témito navody a doporucenimi se shoduji odborni autofi i autofi popularné-naucnych
publikaci, které nabizeji mnozstvi konkrétnich rad, jak se po ztraté prace zachovat. Dle
mého minéni hraje dllezitou roli pfedev§im vytrvalost jedince, neustalé sebevzdélavani a
rozvoj znalosti, hodnota jeho ziskanych kompetenci a schopnost vyuzit moznosti, které

nabizi ptivodni zaméstnavatel i trh prace. Spatenkova a kol. (2011, s. 95-96) vsak
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konstatuje, Ze i prestoze je jedinec na propusténi z prace dobie pfipraven, miize se stat, ze
je svou situaci a obavami z nezamestnanosti traumatizovan. Tato prozivana krize vyzaduje
bezprostfedni pomoc, pro kterou je v ptipadé odborné profesionalni pomoci pouzivan
termin krizovad intervence. V této krizové situaci se muze jedinec obratit na pfimou
neformalni pomoc, tedy na rodinu, piibuzné, ptatelé ¢i spolupracovniky. Muze také
vyhledat odbornou pomoc, kterou poskytuji poradenské instituce socialnich sluzeb, urady
prace, krizova centra, linky davéry, prakticky 1ékar a rizna psychologicka ¢i psychiatricka
zafizeni. Nepfimou pomoc v aktualni dob¢ piedstavuji také média (Casopisy, knihy, videa,
internet apod.), prostiednictvim kterych se cloveék seznamuje S nabidkou volnych

pracovnich mist na trhu a seznamuje se s postupem pii hledani a uchdzeni se o praci.
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5 Pripadové studie propousténi pracovniki

Propusténi ze zaméstnani predstavuje pro kazdého Cloveka zasadni zivotni situaci. Kazdy
jednotlivec mlize na ztratu zaméstnani reagovat odliSnym zptisobem, jak doklada kapitola
Dopady propousténi z hlediska jednotlivce. Pro praktické zndzornéni teoretickych
poznatkli jsem vyuzila realizaci pfipadovych studii, jejichz cilem je specifikace
jedine¢nych okolnosti, podminek a zptisobti vnimani situace, kdy je konkrétni pracovnik
propustén a jak se propusténi ze zaméstnani projevuje v jeho kazdodennim Zzivoté.
Ptipadové studie jsou z hlediska metodologie socidlnich vyzkumt fazeny mezi kvalitativni
vyzkumy. Jak uvadi Reichel (2010, s. 70-71), kvalitativni vyzkum Ize chapat jako paletu
rozdilnych postupl vychézejicich z jednoho zékladniho principu — ,,zkoumat urcity prvek,
proces, fenomén ad. v pfirozenych podminkach, snazit se mu porozumét a vytvotit pokud
mozno jeho komplexni obraz* (Reichel, 2010, s. 71). V ptipadové studii je sbér vétsiho
mnozstvi dat realizovan od jednoho nebo né¢kolika malo jedincti, hlavnim tkolem je
zachyceni slozitosti pfipadu a popis situace v jeji celistvosti (Hendl, 2008, s. 102). Vystup
ptipadové studie je vzdy kvalitativni, tedy netestujici hypotézy a nereprezentativni, coz je
dano ptredevsim komplikovanosti svéta socidlnich fenoménia (Radvan, 2012, s. 52). Cilem
piipadovych studii v této diplomové praci je Vv navaznosti na teoretické poznatky podat
komplexni obraz o situaci jednotlivce, ktery je propustén ze zaméstnani, popsat,
konstatovat a na konkrétnich ptikladech dokladat platnost teoretickych ramcd. Vzhledem
ke skutecnosti, Ze pfedmétem zkoumani je pouze néckolik jednotlivel, mohou mit
zobeciiujici zavéry pouze pravdépodobnostni hodnotu, avSak jejich uelem je ilustrace
teoretickych poznatk, o které se ve své diplomové praci opirdm, a nikoli dalsi
zobeciiovani. Ptipadové studie, jakozto typ kvalitativniho vyzkumu, jsem zvolila
pfedev§im kvuli citlivosti a vysoké individudlnosti tématu propousténi pracovnikd.
Propusténi a ztratu zaméstnani vnimam jako specificky socialni fenomén, ktery lze
zkoumat z vice thla pohledu. Ve své praci poukazuji na konkrétni socialné-psychologické
aspekty, které se v procesu propousténi pracovniki vyskytuji a pravé piipadové studie
mohou pomoci poskytnout komplexni obraz tohoto fenoménu v Zivote jednotlivce a jeho

bezprostfednim okoli. Disman (2002, s. 289) konstatuje, Ze ,,poslanim kvalitativniho
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vyzkumu je porozuméni lidem v socialnich situacich®. Podle sledovani ptipadu jsem pro
svou praci zvolila tzv. osobni pripadovou studii, ktera ptedstavuje podrobny vyzkum
urcitého aspektu u jedné osoby (Hendl, 2008, s. 102). V ramci této metody jsem zvolila
jako techniku sbéru dat tzv. rozhovory pomoci ndavodu resp. polostrukturované rozhovory
(Hendl, 2008, s. 174 a Reichel, 2009, s. 111-112) s respondenty, které probéhly v prib&éhu
cervna 2013 na vefejnych mistech. Na kazdy rozhovor jsem méla piipraveny soubor
otazek, které se tykaly predev§im ditvodl a okolnosti, za kterych byl respondent propustén
ze zameéstnani, jak probihalo samotné sd€leni zpravy o propusténi, jak cely proces
respondent vnimal, jak reagoval a jak se tato zivotni situace promitla v jeho kazdodennim
zivoté. Vzhledem k tomu, ze otazky se tykaly i bezprostiedniho okoli a rodiny respondentti
¢i jinych citlivych témat, upozornila jsem respondenty, Ze jejich anonymita bude
zachovana. Pokladani otdzek jsem pfizpiisobovala aktualnim odpovédim respondentl a
Vv pripad¢€ moznosti jsem dotazované povzbuzovala k volnému vypravéni a nechavala velky

prostor pro samostatné vyjadieni vlastni perspektivy.

Touto cestou bych také rada respondentim pod€kovala za jejich ¢as a ochotu podilet se na
mé diplomové praci a za odvahu k ucasti v Setieni, které bylo v nékterych momentech
velmi osobni. Dle zasad etického jednani pfi vyzkumu (Hendl, 2008, s. 153) zistavaji
respondenti v anonymité, s jejich souhlasem jsem jim z divodu vhodné&jsi prace s textem
piifadila alternativni jména, ktera vSak nijak nesouvisi s jejich identitou, ktera nebude
prozrazena. Interpretaci ziskanych dat dopliuji dle doporuceni Hendla (2008, s. 223)

plnymi citacemi ¢asti rozhovoru.

5.1 Pripadova studie propousténi pracovniki A

Pan Jan Novék (jméno respondenta bylo pro ucel této diplomové prace zméneno) byl po
dobu 17 let zaméstnancem spolecnosti, ktera je prednim integrovanym telekomunika¢nim
operatorem na Ceském trhu. Tato mezinarodni spole¢nost zaméstnava vice nez 250 tisic

zaméstnancu v 25 zemich svéta.

Panu Novdakovi je 45 let a méa vysokoskolské vzdélani technického sméru. Svou profesni
kariéru zacal jako absolvent ve spolecnosti, ktera se zabyvala vyrobou komponenti do
telefonickych zafizeni, pficemZ zde plsobil na pozici specialisty vyvoje. Po 3 letech se

diky novému pusobisti svého piivodniho nadiizené¢ho st€éhoval z Moravskoslezského kraje
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do Prahy, dle vlastnich slov ,,za lepSim“ a jeho zaméstnavatelem se timto krokem stala
spoleCnost, ve které profesn¢ stravil nésledujicich 17 let své kariéry. Nastoupil do
oddéleni, které bylo adekvatni jeho technickému vzdélani — Vystavba a planovani siti,
pficemz po 10 letech vroli specialisty byl povySen na vedouciho tymu. Tym jeho
podiizenych se skladal z 12 pracovnikd a byl velmi stabilni, za celou dobu vedeni tymu
zmifuje respondent pouze jednu personalni zménu, kdy jeden z pracovnikl podal vypovéd’
a odesel pracovat ke konkuren¢ni spolecnosti. Dle vlastnich slov respondenta tedy tym
,...fungoval velmi dobie, vSichni jsme se dlouho znali, pracovni vztahy po tak dlouhé
dobé¢ spoluprace pierostly i do soukromi a svych lidi jsem si vazil jako odbornikd, kteti své
praci velmi dobie rozumi.“ V priabéhu puisobeni pana Novaka byla spole¢nost prevzata
mezinarodnim koncernem, ktery v ramci svého hospodafeni a personalni politiky zacal
pribézné realizovat Gspornad opatieni. Spolecnost se potykala s dlouhodobym poklesem
vynost, jehoz nasledkem bylo prubézné zestihlovani organizace a sniZovani stavu
pracovnikl. Na strategii a realizaci téchto opatfeni se podilelo vrcholové vedeni
spole€nosti, persondlni utvar a v ramci jednotlivych konkrétnich projektd i poradenské
spolec¢nosti. Ve firmé se tedy v pravidelnych intervalech mezi zaméstnanci hovofilo o
planovaném propousténi, jehoz soucésti byly dohady, kterych oddéleni a potazmo
jednotlived se bude tykat. Zaméstnanci po dobu nékolika let pracovali se stalym strachem
ze ztraty svého pracovniho mista. Pan Novak se vSak i pfes vnimani téchto probihajicich
procest a obav u svého zaméstnavatele o své misto neobaval, nebot’ byl piesvédcen, Ze
neni mozné hledat uspory konkrétné v jeho ttvaru, ktery byl vysoce odborny a technicky.
Jak sdm poznamenéava, v tomto tvrzeni mél ¢astecné pravdu, v rdmci Uspornych opatfeni
vSak bylo realizovano i1 zeStihlovani manazerské trovné zaméstnancii, doslo k preskupeni
oddéleni a Cinnosti a role vedoucich tyml byla delegovana na mnohem mensi pocet

pracovnikdl, nez tomu bylo ptivodné (konkrétni ¢isla nema respondent k dispozici).

Jednoho dne byla panu Novakovi a pfiblizné dalsim 10 vedoucim tymd, kteti spadali pod
konkrétni usek spole¢nosti, rozeslany pozvanky na jednotliva setkani s jejich nadfizenym —
manazerem oddé€leni pevné ptistupové sit€. Tohoto setkdni se kromé pifimého nadiizeného
ucastnil 1 zastupce personalniho Utvaru. Pan Novadk v této souvislosti konstatuje: ,,I
pfestoze jsem si myslel, Ze se m& propousténi netyka, pii této schiizce jsem pocitil prvni

obavy, které se k mému nemilému piekvapeni potvrdily. Séf mi oznamil, Ze z 10
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vedoucich, ktefi pod néj spadaji, byli 3 urceni k propusténi a ja jsem byl jednim z nich.
Diivodem k propusténi byla podle s$éfa nadbytecnost. Nejdiive jsem tomu vibec
nerozumél, se Séfem jsem mél po letech velmi blizky vztah a nechapal jsem, pro¢ vybral
zrovna me.“ Vramci této schiizky byla respondentovi oznamena informace o jeho
propusténi a také dalsi procesni kroky ze strany personalniho oddéleni. Respondentovi
zaméstnavatel poskytl nadstandardni odstupné ve vysi desetindsobku jeho mési¢ni mzdy a
informaci, Ze od nasledujiciho mésice mu zaéina plynout vypovédni lhiita, v ramci které se
bude podilet na prerozdéleni a predani své agendy. Na otazku, jaké byly jeho myslenky
bezprostiedn¢ po ozndmeni propusténi, odpovida respondent takto: ,,Byl jsem hodné
ptekvapeny, necekal jsem to a dotklo se mé to. Moje prvni reakce byla hodné osobni, bral
jsem to jako osobni Utok $éfa na mou osobu, pfitom jsme se dlouho znali a svou praci jsem
se svym tymem odvad¢l vzdy bez problémi. Po chvili jsem si vSak uvédomil, ze osobni
véci musi jit stranou a Ze se v mém zivoté objevila komplikace. Myslel jsem na manzelku,
na déti, jak jim to feknu, jaka bude jejich reakce, jak to zvladneme a jak si viibec v dnesni
dobé& najdu novou praci? Citil jsem se ménécenny sam pifed sebou i pfed ostatnimi a
prepadala mé tizkost.” Vzhledem k tomu, Ze je pan Novak Zenaty, ma 3 nezletilé déti a
zbyva mu piiblizné 8 let ke splaceni hypotéky na byt, ve kterém s rodinou bydli, jeho prvni
obavy byly pfedev§im materidlniho charakteru spojené s otdzkou zajiSténi vlastniho
zivobyti. Vzhledem k tomu, ze mél nadprimérnou mzdu ve vysi kolem 45 000 K¢, byl
vdéény piedevsim za jistotu odstupného, které zajistovalo uziveni rodiny na dalSich 10
mésicu. ,,Z manzel¢ina platu ucitelky na zakladni Skole bychom to urcité nezvladli.“ Pan
Novék popisuje také moment, kdy oznamoval tuto nepiijemnou zpravu manzelce: ,,Rekl
jsem ji to hned ten den a hned jsem na ni vid¢l, jak byla smutnd, i kdyZ se m& hodné
snazila podpofit, hlavné v tom, Ze 10 platii je hodné¢ a do té doby si urcité néco najdu a ze
se jako rodina sice uskromnime, ale zvladneme to. Jeji reakce mi pomohla, ale pfesto jsem
citil, ze jsem ji zklamal, 1 kdyZ to neddvala najevo. Najednou jsem si piipadal ménécenny
V tom, Ze jako chlap neuZivim rodinu a trapilo mé to.“ Dalsi dny v praci nebyli pro pana
Novéka piijemné: ,,Kazdy o tom samoziejmé hned védél a chtél mé utéSovat, ale vibec
jsem se o tom s nikym nechtél bavit.” Situaci musel ustat i ze své role vedouciho tymu,
jeho podiizeni mély velké obavy, ze oni mohou byt také propusténi. ,,Musel jsem je
utéSovat, Ze tomu tak nebude a Ze se tentokrat vypoveédi tykaly jen manazerskych mist, ale

bylo to pro me tézké, protoze jsem se sam citil poskozeny.” V tomto obdobi se pan Novak
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vénoval predavani své agendy, kterd byla rozd€lovana mezi mensi pocet vedoucich
pracovnikd. ,,Byl jsem ale upln¢ demotivovany, zacal jsem myslet na to, jak budu hledat
novou praci. Vlastné jsem praci od skoly nikdy nehledal, do této firmy si m¢e pretahl
byvaly $éf. Bal jsem se a viibec jsem neveédél, co a jak, navenek jsem se ale snazil tvarit, ze
mam vSe pod kontrolou.“ V pribéhu trvani své vypovédni lhlty si zacal respondent
aktivn¢ hledat nové zaméstnani. ,,Moje prvni idea byla ptejit ke konkurenci. Poslal jsem
tedy svlij Zivotopis s velkou nadéji, ale ubihaly tydny a nikdo se neozyval. Od znamych
Vv jinych firmach jsem se dozvédél, ze 1 u konkurentd na telekomunikacnim trhu probiha
propousténi a ze teda pravdépodobné nikoho nového hledat nebudou. Musel jsem zacit
premyslet i o jinych oborech. Myslim, Zze jsem byl docela aktivni, po vecerech jsem na
internetu sledoval nové volné pozice a posilal Zivotopisy a zkouSel jsem se dal preptavat
znamych, jestli o néjakém misté nevédi. Po dobu 2 mésict a souc¢asné uplynuti vypovédni
doby se vSak nic nezménilo. ,,Posledni den v praci byl hodné¢ smutny, loucil jsem se
s kolegy, které znam skoro cely sviij dospély zivot, bylo to hodné€ emotivni. Nejhorsi vSak
pro mé bylo jit se dalsi den na to zapsat do evidence na Ufad prace. Bylo to pro mé stragné
ponizujici a uvédomil jsem si jesté vic, Ze musim najit novou praci co nejdiiv, Ze nechci
pattit do téhle socidlni skupiny. Kazdodenni Zivot pana Novéka se po realném odchodu
Z prace radikdlné zménil. ,,Byl jsem doma, manzelka chodila kazdy den do prace, déti do
Skoly. Travil jsem sice vice Casu s rodinou, ale mé sebevédomi pokleslo k bodu mrazu.
Citil jsem se doma najednou jako cizi element, protoze jsem predtim byval dlouho v praci
a domu jsem chodil az pred vecefi.“ Respondent si vSak stale aktivné hledal nové
uplatnéni, byl pozvan na n¢kolik pohovord, registroval se v persondlnich agenturach, které
mely zprosttedkovat nové zaméstnani, nevzdaval se. Obdobi hodnoti jako ,hodné
stresové™ pro sebe i pro rodinu. Jeho okoli mélo tendence s nim nepfiznivou situaci
prozivat a probirat, on se vSak postupem casu uzaviral do sebe a nechtél o hledani prace
viibec mluvit. ,,Uplné jsem se uzaviel do sebe, bylo pro mé& hrozné t&zké. Nechtél jsem
s nikym sdilet sviij netspéch. Byt doma bylo frustrujici, byl jsem nervézni a nepiijemny.
Manzelka mé podporovala, ale bylo mi jasné, Ze s kazdym dalSim mésicem, kdy jsme
postupné utraceli penize z mého odstupného, se bala vic a vic. Vnimal jsem to jako své
vlastni selhdni a daval jsem si vinu za celou situaci.“ Pan Novak byl ve dvou vybérovych
fizenich ve finalnich kolech pohovori, ale nabidku nakonec nedostal. Nejvétsi problém

spatfoval ve svém v¢ku, pripadal si stary: ,,VSude chtéji jen mlady lidi, pfitom si myslim,
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ze diky svym zkuSenostem mdm novému zameéstnavateli co nabidnout.“ Dalsi problém
vidél v tom, Ze za sebou nemél vyrazné pestrou pracovni zkusenost a byl odbornikem
s velmi uzce zaméfenou specializaci a zaroven jeho ocekavani tykajici se nastupni mzdy
byla pomérné vysoka. Obdobi hledani nové prace trvalo u pana Novaka 6 meésici, po
kterych nastoupil do spolecnosti, ktera se zabyva distribuci telekomunikacnich zatizeni
z Ciny. ,,Jsem obchodni zastupce a souasné rozumim technickym parametrim vyrobkuL.
Jsem rad, ze jsem viceméné ziistal ve svém oboru, 1 kdyz v roli prodejce jsem se zatim
uplné nenasel. Rozumim sice oboru a mam n¢jaké kontakty, ale prodavat je t€zké, je to
jiny svét a kazdodenni stres, musim mit vysledky. Mam také nizsi plat, nez jsem mél u
predchoziho zaméstnavatele a variabilni slozku mzdy, pocituji velky tlak na vysledky.*
Respondent pracuje u nového zaméstnavatele nékolik mésicu, ale stale se poohlizi na trhu
prace po jinych pitilezitostech, pticemz dobu hodnoti jako velmi neptiznivou pravé pro

hledani nového uplatnéni.

Pokud ma v zavéru rozhovoru hodnotit realizaci a okolnosti svého propusténi, neni prilis
sdilny: ,,Neumim to srovnat, stalo se mi to poprvé, netusim, co mohla firma ud¢lat 1épe
nebo hire. Kladn€ hodnotim vysi odstupného, které mé zachranilo pred existenéni nouzi.
Ptesto jsem si myslel, Ze novou préci najdu mnohem diive a jsem rad, Ze to je za ndmi. Ten
pulrok bez prace byl hrozny a nikomu bych to nepfal. Zvladl jsem to jen diky podpofe
rodiny a myslim, ze i diky tomu, ze jsem to nevzdaval a vzal jsem i praci, kterd nebyla

uplné podle mych ptedstav, ale bral jsem to pragmaticky jako feSeni dané situace.*

5.2 Pripadova studie propousténi pracovnikii B

Martin Dvotédk (i jméno tohoto respondenta bylo pro tcel diplomové prace zméneno) se
v ramci své profesni kariéry ocitl v podobné situaci jako respondent v piipadové studii A.
Jeho zaméstnavatelem byla jedna z pfednich bankovnich instituci na ¢eském trhu, ktera
byla zéaroven soucasti mezinarodné ptlisobici finan¢ni skupiny. Pan Dvotdk ptsobil ve
spole€nosti 5 let v roli interniho auditora se zaméfenim na oblast Gcetnictvi. Vystudoval
ekonomicky obor a ve své profesni draze se nejdiive profiloval jako financni analytik
V nadnarodni vyrobni spolecnosti, ma zkusenosti také s podnikanim v oboru distribuce

softwarovych feSeni pro firemni U€etnictvi a n€kolik let plsobil v poradenské spolecnosti,
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kterd se zabyvala danovym poradenstvim. Respondentovi je 41 let, je svobodny a

bezdétny.

O propousténi pracovnikll se u zaméstnavatele pana Dvoraka hovoftilo neformalné jiz delsi
dobu, zadné vyraznéjsi kroky vsak v rdmci snizovani stavu pracovnikli nebyly patrné.
Protoze piisobil respondent v roli interniho auditora a sledoval také situaci na bankovnim a
ekonomickém trhu, ocekaval, ze diive nebo pozdéji se zpravy o propousténi ve spolecnosti
objevi i formaln¢, tak, jak tomu v poslednich mésicich bylo i u nejvyznamnéjsich
konkurentli spole¢nosti, kteti ohlésili celkové propousténi v fadech jednotek a misty az
desitky procent z celkového poc¢tu zaméstnanci. V souvislosti s témito informacemi rostlo
napéti a obavy z mozného propousténi i U respondentova zaméstnavatele. Na tseku
interniho auditu se vedeni oddéleni setkavalo na schiizkdch se zastupci personalniho
oddéleni, coz byl pro nékteré zaméstnance dle vyjadieni respondenta ,,jasny signdl, Ze se
néco dé&je.“ Jednoho dne se od blizké kolegyné¢ velmi emociondlni cestou dozvédél
informaci, Ze ji byla pravé predana vypovéd a Ze ,,.... to pravdépodobné ceka i dalsi
z nas.” Kolegyné byla touto informaci zdrcena, pan Dvotak se vSak povazuje za ¢lovéka,
ktery 1 v kritickych situacich zachovava chladnou hlavu. Oddéleni na internim auditu se
specializaci na ucetnictvi, ve kterém ptisobil, se skladalo ze 4 pracovnikii a rozhodnutim
vedeni oddéleni v rdmci uspornych opatfeni byl tento pocet redukovan na 3 pracovniky.
Pan Dvorak byl pozvan na schiizku ke svému nadfizenému, kde mu za pfitomnosti
zastupkyné persondlniho oddé€leni byla ptredana vypoveéd spolecné s informaci, Ze jeho
pracovni pomér bude koncit na konci mésice a nasledujici dva mésice bude veden na tzv.
prekazkach na stran¢ zaméstnavatele (s ndhradou mzdy) a nebude muset dochazet do
zaméstnani. Dle respondenta se rozhovor nesl v profesionalni roviné, diky informacim od
kolegli se jiZ na moznost propusténi pfipravoval: ,, Tusil jsem, Ze by mohla pfijit fada na
me, 1 z toho ditvodu, Ze jsem v posledni dob¢ nebyl v praci piili$ spokojeny a daval jsem to
najevo i svému nadfizenému. Nesouhlasil jsem s n€kterymi jeho postupy a 1 z toho diivodu
mezi nami vznikalo napéti. Zpravu o propusténi jsem vlastné Castecné bral jako novou
vyzvu. Nejsem Zenaty, nemam déti a diky Gspé€Snému podnikani mych rodi¢t mi nehrozila
ani financni nejistota.“ Pan Dvofdk si po odchodu zprice naplanoval spole¢né
s partnerkou dvoutydenni dovolenou, aby si dle vlastnich slov ,srovnal mysSlenky a

promyslel si, ¢emu se chce dal vénovat.” Necitil obavy z budoucnosti ani uzkost, byl si
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jisty, ze jeho zkuSenosti budou jisté pro jiného zaméstnavatele atraktivni. ,,Sebevédomi mé
neopoustélo, védel jsem, ze se uzivim a variantou byla také prace v otcové firme.” Po
navratu z dovolené¢ se pan Dvotdk ucastnil nékolika vybérovych fizeni a k potvrzeni
vlastnich slov dostal viadu néckolika tydnii po néarocném, nékolika kol trvajicim
vybérovém fizeni nabidku od spolecnosti, kterd je poskytovatelem externich auditnich
sluzeb a na trhu poradenskych sluzeb zastava jednu z vedoucich pozic: ,,Nabidka byla pro
mé velmi atraktivni 1 vzhledem k vysi mzdy, ktera byla o nékolik desitek procent vyssi nez
u puvodniho zaméstnavatele. Do dvou mésicti od odchodu z banky jsem nastoupil do nové
firmy, ztistalo mi 1 odstupné ve vysi trojnasobku mé hrubé mésicni mzdy, takze jsem na

propusténi vlastné vydélal a na novou préci a na novou vyzvu jsem se velmi tésil.*

V ramci hodnoceni prubéhti propousténi pan Dvotak velmi ocenuje piistup persondlniho
oddéleni, ktery povazoval za velmi profesiondlni, jednani bylo na vysoké turovni.
Zastupkyné personalniho oddéleni mu poskytla brozuru pro odchdzejici zaméstnance a
doplnila vSechny informace organizacné-administrativniho charakteru, které¢ byly
s odchodem spojeny a mohl se na ni kdykoliv obratit. Vzhledem ke své ekonomické situaci
a predevsim faktu, Ze si obratem naSel nové zaméstnani, vnimé pan Dvotrak zpétné své
propusténi jako jeden z pozitivnich momentl své kariéry. U nového zamé&stnavatele plisobi

jiz rok, je spokojeny s néplni prace i pracovnim kolektivem a o zméné prace neuvazuje.

5.3 Vyhodnoceni piipadovych studii propousténi pracovniki

Kvalitativni data nemaji strukturovanou podobu, coZ komplikuje jejich vyhodnoceni
(Hendl, 2008, s. 223). Rozhovory s respondenty byly nahravany, jejich doslovny piepis
vSak po dohod¢ s dotazovanymi nebude zvefejnén. Ve vyhodnoceni pfipadovych studii se
snazim o nalezeni ur¢itého smyslu a souvislosti mezi shromazdénymi udaji. V piipadé
hledani zavéri posouzenim dat jako celku, doporucuje Hendl (2008, s. 226) tzv. holistickou
analyzu, ktera neusiluje o rozbiti nashroméazdénych dat na jednotlivé ¢asti, naopak hleda

zavery jejich komplexnim posouzenim.

V ramci hledani podobnosti mezi pfipadovymi studiemi si Ize vS§imnout n¢kolika zédsadnich
momentii. Pfestoze jsou oba muzi ve srovnatelném veéku (45 a 41 let), jejich osobni a
rodinna situace je odliSna. Respondent A je otcem a zivitelem rodiny a pfirozen¢ tak ma na

jeho vnimani ztraty prace vliv vyznamna mira zodpovédnosti za materialni zajisténi své
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rodiny. Ztrata prace se jej dotyka predevsim v tomto ohledu a zplsobuje i zfetelny pokles
sebevédomi a vlastniho sebehodnoceni. Ztrata prace jakozto zdroje obzivy pro néj
znamena vyraznou komplikaci, kterd v disledku ohrozuje existenci jeho samotného i jeho
nejbliz§ich. Vyznamnou socialni oporu predstavuje V tomto ptipadé manzelka, a jak sam
respondent pifiznava, jeji podpora pro n¢j pti zvladani slozité situace hrala zasadni roli.
Naproti tomu Respondent B je svobodny, bezdétny a finanéné zajisténi diky zazemi rodict
a nespatfujeme u néj tedy pocity selhdni v roli Zivitele rodiny, protoze ji nezastava. Pti
vypravéni o ztraté prace jsem u né¢j nezaznamenala ani naznaky ztraty sebevédomi, coz
prisuzuji predev§im materidlni jistot¢ a nezlomné duvére ve vlastni schopnosti. Otdzka
véku se v pripadovych studiich objevila pouze u pana Novaka, ktery se obaval své vlastni
zamestnatelnosti pravé z diivodu vékové diskriminace, naproti tomu se pan Dvorak, ac¢
pouze o 4 roky mladsi, povazoval za ¢lov€ka na vrcholu svych pracovnich sil a o véku se
nezminoval. Ob¢ situace lze srovnat i v ramci vzdélani respondenti (vysokoskolské) a
mzdového ohodnoceni, které se u obou pohybovalo v hladiné okolo 40-45 000 K¢ hrubé
mesiéni mzdy. Respondent A ziskal v novém zaméstnani niz8i mzdu, Respondent B
naopak vyssi, pfi¢emz i tato okolnost mohla vést k jeho celkové spokojenosti s vysledkem
dané situace. Jako zdsadni moment v téchto piipadovych studiich vSak spatiuji celkovou
dobu trvani nezaméstnanosti u jednotlivych respondentli. Respondent A byl jako Zivitel
rodiny nezaméstnany po dobu 6 mésicl a zacinali se na ném zfetelné projevovat dopady
propousténi, kterymi se blize zabyvam v kapitole 3.4.3 Dopady propousténi z hlediska
jednotlivce. Jako ziejmy konstatuji pokles jeho sebedlvéry, frustraci pifi netspéSném
hledani nového zaméstnani, naruSeni struktury bézného dne a v jisté fazi 1 tendenci
k socialni izolaci. Myslim si, Ze i jeho pochybnosti o své osobé, pocit bezcennosti az
bezvychodnosti mu ubiraly sily a nad€je na uspéch pii hledani nové prace. Naopak
Respondent B nastoupil po nékolika tydnech do nového zaméstndni a obdobi
nezameéstnanosti se mu timto vyhnulo: ,,VéEfil jsem ve svilj tspéch a byl jsem ve spravny
¢as na spravném miste. Zménu zamestnavatele vnima jako piilezitost pro posun v kariéfe.
Zajimavym momentem pro praci personalisty je i pfistup zéastupcl persondlnich oddéleni
Vv jednotlivych ptipadovych studiich. V piipadové studii A Respondent téméf nevnimal roli
personalisty a nemohl ji tak ani hodnotit, kladné vSak hodnotil nadstandardni odstupné,

kter¢ mu bylo personalistou komunikovdno. Respondent B vnimal ve své situaci roli
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zastupkyné persondlniho oddéleni pomérné pozitivné, ocenoval jeji pfistup a moznost

obracet se na ni s konkrétnimi dotazy.

Na zaklad¢ ziskané zkuSenosti z ptipadovych studii bych se ve své dalsi akademické
¢innosti rada vénovala vyzkumtim (kvantitativnim 1 kvalitativnim), které mohou prohloubit
poznatky tykajici se propousténi pracovnikl, jeho realizace a bezprostifednich dopadu.
Vystupy z provedenych piipadovych studii nemohou byt reprezentativni, mohou vSak
bezesporu ilustrovat, jak propousténi vnimaji propousténi zameéstnanci a také castecné jeho
zpusob realizace u jednotlivych zaméstnavatelll. Lze konstatovat, Ze do jisté miry v rdmci
mé diplomové prace slouzi k interpretaci redlné¢ skutecnosti propousténi u zastupct

zaméstnavatelu.
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6 Zavér

Aktualnost tématu propousténi lze bezprostifedné vnimat v ramci souvislosti soucasné
ekonomické reality. Diky neustalému védeckému a technologickému pokroku dochézi
Kk postupné automatizaci a elektronizaci v mnoha sférach zivota ¢lovéka. Profesni draha
jednotlivce se proménuje, spolecné s meénicimi se zplsoby prace. Vyvoj novych
technologii zptsobuje, ze lidé v organizacich jsou postupné nahrazovani stroji.
V extrémnim pohledu vSak ve spoleCnosti s vysokou mirou nezaméstnanosti klesa kupni
sila obyvatelstva, které bez vlastnich pfijmi nemuze nakupovat produkty, které byly
vyrobeny zminénymi stroji, ¢imz opét muze dojit ke zpomaleni ekonomiky, které je
zaroven divodem k dalS§imu sniZovani nakladi a propousténi ve firméach. Tento pohled je
bezesporu krajni variantou vniméni celé problematiky, ale mlize napomoci ve zdlraznéni

vyznamu propousténi pracovnikli a dynamickych zmén na souc¢asném trhu prace.

Ve své diplomové praci analyzuji proces propousténi pracovnikii ve vSech jeho aspektech a
z pohledii pfislusnych ucastnikii, a to na urovni statu, organizace i jednotlivce. Prace
identifikuje negativni dopady propousténi a nabizi nastroje, pomoci kterych lze tento
proces efektivné realizovat. Doporucuje konkrétni kroky jiZz od momentu planovani
lidskych zdrojl, nabizi vhodné metody, které 1ze v ramci propousténi pracovnikl pouZit,
pticemz je kriticky vyhodnocuje a zaroven shrnuje legislativni zaklad pro realizaci
propousténi. Nad povinny ramec zakona stavi etickou rovinu, kde upozornuje na konkrétni
rizika a definuje, které jednani je etické. Tato oblast Gizce souvisi s tématem spolecenské
odpovédnosti organizaci a podnikatelskou etikou, kde prace blize specifikuje vhodny
pristup organizace k propousténi pracovnikti ve smyslu zachovani svého ,,dobrého jména‘

V roli zaméstnavatele.

Pro zmirnéni traumat propousténi z pohledu organizace a jednotlivce je nejen pro
personalisty nezbytné nutné proces propousténi znat, ovladat jeho nalezitosti a podstatu.
Pii teSeni této problematiky jsem dospéla k ndzoru, Ze propousténi pracovnikl je
komplexnim tématem, obsahujicim v sobé otazku psychologickou 1 socidlni, pravni i
administrativni, etickou i spole¢enskou. VSechny tyto roviny ve své praci reflektuji a

hledam mezi nimi souvislosti.
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Protoze samotné uskutecnéni sdéleni o propousténi je nepochybné lidsky nepiijemnou
situaci 1 pro toho, kdo zpravu sdé€luje, identifikuji ve své diplomové prace konkrétni
techniky a moznosti, jak realizovat propoustéci rozhovor, na kterd rizika je potieba se
pripravit a jak sd¢lit zpravu pokud mozno co nejSetrnéji. V této souvislosti definuji roli
vedoucich pracovnikii a personalisti a nabizim doporuceni pro efektivni realizaci

propousténi v ramci jejich kompetenci.

Vyznamnéj$i prostor vénuji organizaci a pracovnikiim, ktefi v ni po propousténi dale
pracuji a jejichz ukolem je zajistit dal$i efektivni a UspéSné fungovéani organizace a
dosahovéani vysledkil. Ceskd odborna literatura se tomuto konkrétnimu tématu vénuje
pouze okrajov€, proto jsem vyuzila cizojazy¢né zdroje a autory, ktefi se vénovali
vyzkumum tykajicich se problematiky zustavajicich pracovnikd v organizaci po
propousténi a které prokazaly pomérné netiprosny negativni vliv na pracovni vykon téchto
pracovniki. Na zéklad€ tohoto poznani jsem dospéla k ndzoru, Ze organizace se v ramci
realizace propousténi musi dikladn€é vénovat nabizeni pomoci pro propousténé
pracovniky, ale souCasné musi reagovat i na potfeby pracovnikl, ktefi v organizaci

zlstavaji, nebot’ ti jsou po absolvovani zmén zakladem lidského kapitalu organizace.

Z hlediska eliminace negativnich dopadli propousténi na pracovniky prace uvazuje nad
outplacementem jakozto hlavnim ndstrojem, ktery muze organizace odchézejicim
pracovnikim nabidnout. Zameéfuje se na divody, pro¢ outplacementovy program
realizovat, v jaké podob¢ a jaké jsou jeho konkrétni pfinosy pro pracovniky i organizaci.
Mimo jeho zakladni t¢el vnimam outplacement také jako formu komunikace organizace
s vnéjSim prostiedim, a definuji momenty investicni vynosnosti jeho realizace. Ve své
praci se vénuji také formam realizace propousténi pracovniki v praxi a identifikuji dopady,
které ma ztrata prace na zivot jednotlivce a jeho bezprostfedni okoli a to konkrétné ve dvou
ptipadovych studiich, jejichz ucelem je nazorné ilustrovat piedlozenou teoretickou
analyzu. Vysledky téchto piipadovych studii potvrzuji teoretické poznatky autort

odbornych publikaci zabyvajicich se otdzkou nasledki ztraty zaméestnani pro zivot ¢lovéka.

Cilem prace byla analyza procesu propousténi pracovnikd v organizaci z pohledu vsech
jeho ucastnikd, identifikace negativnich dopadd na pracovniky i na organizaci a nalezeni

vhodnych opatieni a doporuceni ke zmirnéni téchto dopadt. Na zaklad¢ vySe zminéné
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sumarizace poznatkid a zavéri pevné véiim, ze prace svij cil splnila. Jako mozny ndvazny
krok na tuto praci navrhuji provedeni empirického Setfeni, které by potvrdilo zavéry
zahrani¢nich odbornika piedevs§im v oblasti prace S jednotlivci, ktefi v organizaci zlstavaji
zamestnani po propousténi a ktefi vykazuji negativni zmény v pracovnim vykonu. Vyzkum
formou empirického Setfeni navrhuji i v souvislosti s hledanim a zobecnénim konkrétnich
pfistupi a opatfeni, ktera se vedoucim pracovnikim i personalistim V praxi osvéd¢uji pro
praci s touto skupinou zaméstnancii. Osobné¢ se ztotoziuji s nazory odbornikl citovanych v
této diplomové praci, tykajicimi se tvah nad profesni drahou c¢lovéka v aktualnich
podminkach spole¢nosti. Stale méné ve svém okoli spatfuji jedince, kteti by travili celou
svou profesni kariéru jednoho ¢i dvou zaméstnavatelll. Tyto zmény ve vnimani prace jsou
dikazem toho, Ze v dnesni dobé¢ je nezbytné byt pfipraven na skutecnost, ze se ¢lovéka
propousténi dotkne, at’ uz v kterékoli roli. Pokud stoji jedinec tvafti v tvar realné hrozbé¢ ¢i
potvrzené skutecnosti spojené se ztratou zameéstnani, zalezi pouze na ném, jak je na tuto
zménu a nepfijemnou situaci pfipraven a jak s ni dokdze nalozit. Dulezité je si také

uvédomit, Ze konec je zaroven vzdy zacatkem néceho nového.
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8 Seznam priloh

Priloha A — Piehled propousténi u vyznamnych zaméstnavateli
v CR od r. 2012 (monitoring tisku)

Mira
Obdobi Spoleénost Sektor propousténi Zdroj
4/2013 PricewaterhouseCoopers | poradenstvi 3% idnes.cz
4/2013 Litvinovska uhelna tézebni 15% ct24.cz
3/2013 Ceska spofitelna bankovnictvi 7% idnes.cz
3/2013 Eaton elektrotechnicky 10% ihned.cz
12/2012 ING pojistovnictvi 15% idnes.cz
12/2012 | CSOB bankovnictvi 6% el5.cz
11/2012 Panasonic elektrotechnicky 40% idnes.cz
11/2012 Telefonica telekomunikace 10% ihned.cz
11/2012 Ceska pojistovna pojistovnictvi 15% ihned.cz
9/2012 Nokia elektrotechnicky 40% ihned.cz
8/2012 Siemens strojirensky 10% aktualne.cz
6/2012 TPCA automobilovy 10% idnes.cz
6/2012 Skanska stavebni 10% el5.cz
6/2012 Tesco spotfebni 10% idnes.cz
6/2012 Bauhaus spotiebni 15% ct24.cz
6/2012 CD Cargo logistika 20% ihned.cz
5/2012 Hewlett-Packard elektrotechnicky 8% el5.cz
4/2012 Cesky rozhlas média 15% ihned.cz
4/2012 VZP zdravotnicky 5% lidovky.cz
2/2012 Strabag stavebni 10% ceskapozice.cz
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Priloha B — Priklad propoustéciho rozhovoru

Situace

Pani Anna pracuje ve vyrobnim zavod¢ v uctarné. Firma ztratila dulezité zakazniky, nema dost
prace a nemuze si dovolit drzet vSechny zaméstnance. Vedouci finan¢niho useku Karel musi
uvolnit jednu ucetni ze tfi. Bylo to tézké vybirani, vSechny tfi pracovnice byly téméf stejné
hodnotné, nakonec se spole¢né se svou zastupkyni rozhodl pro Annu. Zvazovali mnoho argumentt
pro i proti, ale dosli k ndzoru, ze Anna je zabezpeCena, protoze ma manzela s velmi sluSnym
pfijmem (zatimco jedna z Uc€etnich je samozivitelka se dvéma nezletilymi détmi), a je piece jen o
néco méné vykonna nez dalsi kolegyné.

Zaznam rozhovoru

Dobry den, pojd’ si sednout, Anic¢ko.
Ahoj. Doufam, Ze mé nezves, abys mé vyrazil, Karle. Po téch letech, co jsem tady odpracovala.

BohuzZel. Musime sniZit stav pracovnic v aétarné ze tfi na dvé osoby. Je to jiz druhé sniZovani
na vaSem oddéleni a tentokrat jsi na Fadé ty. Bude§ uvolnéna ke konci dubna. Je mi to lito,
protoZe jsi opravdu u nas pres dvacet let a nikdy s tebou nebyly Zadné problémy.

Nemyslela jsem, Ze piijde o mne. Kdyz je to tak, tak pro¢ mé chces vyhodit? Proc jste vybrali zrovna
mne, kterd jsem tam nejdéle? Mam maturitu jako ty ostatni. Jsem snad pomala? Délam chyby?
Nebo se chovam Skaredé k lidem? Proc praveé ja?

Ne, nic z toho neni pravda. Nejsi pomala ani nedélas chyby. Tvé jednani s lidmi bylo vZdycky
slusné. Ale my jsme prosté nékoho uvolnit museli. NemiiZete tam byt ti'i. zavod musi udrzet
produktivitu a jedinou cestou je dnes sniZovat pocty lidi, zejména v administrativé. MozZna, Ze
se to co nevidét bude tykat i mne.

Je to proto, Ze jsem nejstarsi? Ze davate prednost mladsim? Kolikrat jsem tu byla do noci, kdyz
uzaverka nesedéla. Kdyz to bylo potieba, chodila jsem pracovat i o vikendu. Uvédomili jste si to,
Karle?

Mné je to opravdu moc lito. Spolupracoval jsem s tebou rad a nerad té poustim. Musim
ocenit tvou preciznost, odpovédnost a svédomitost. Také jsi dobie znala zavod a mas spoustu
zkuSenosti. I po odborné strance sis vZdycky védéla rady. Na chovani vici lidem si nemohu
stéZovat. Je té opravdu Skoda. Na druhou stranu, nemusis situaci brat tak tragicky. Piece jen
jsou tu urcité moZnosti.

To by mé zajimalo jaké. Treba zZe piijdu délat k pasu? Tam budou ty mé znalosti a zkuSenosti
vyuzity?

Nemusi to byt pravé na lince. I kdyZ i takova moZnost tady je, je to lepSi nez sedét doma. U
nas nejde o fyzicky naro¢nou praci, spiSe o peclivost a jemnost. Jsi rychld, muzes si taky
vydélat vic, neZ jsi méla v aétarné. Casem bys mohla délat piedéka, to uz je skoro vedouci
funkce. Tuto Sanci jsi na dosavadnim pracovisti neméla, nemohl jsem ti ani zvednout ti'idu.
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Ale ja jsem nakladova ucetni. Mam na to kvalifikaci a praxi. Prece nebudu v padesati zacinat
Znova.

Vis, Anicko, takova je doba a vSichni se musime v né¢em zménit. Pokud jde o tebe, pfemyslel
jsem a naSel jsem néjaké moZnosti. Mohla bys pracovat na zavodé v Brné. Ti maji prace dost
a pani Vaskova rikala, Ze tam ted’ etni potiebuji. Pro tebe by to ale znamenalo dojizdéni.

Ja prece nebudu kazdy den jezdi za ty penize skoro hodinu tam a hodinu zpatky. A vis, jak ten
autobus jezdi.

Z nasi obce dojiZdi do Brna pracovat vic lidi. Tfeba Rost’a Hebky nebo Milena Horvatova.
Jezdi kazdy den autem a skladaji se na to. Myslim, Ze maji v auté volné misto, a jisté budou
radi, Ze je zaplni. Jsou to prijemni lidé, s nimi se domluvit prece da.

Takze jeste abych se doprosovala. Tak jako tak, je to na hodinu sem a hodinu zpatky. To uz ani
doma nic nestihnu. A co kdyz bude uzaverka? Mam spat pod mostem? Nebo jit pésky?

I to se da FeSit. Ve vyjimecnych pripadech muzZes$ tieba pi‘espat na podnikové ubytovné, ted’ ji
opravili a je tam velmi kultivované prostiedi. Nasli bychom cestu, jak ti to uhradit.

Ja rozhodné nechci nikam z nasi obce dojizdet. Jsou s tim problémy. I tak travim v prdci tolik casu,
manzelovi se to nelibi. A chci se taky nékdy veénovat vauckam, dcera je na to sama.

Rozvaz si to. Dalsi mozZnosti je rekvalifikace. Pokud by sis doplnila angli¢tinu a osvojila si
zaklady Fizeni kvality, pFijali by té ve firmé FGH. Mohla bys tam délat referentku na kvalité.

-----

tam jezdi skoro poiad a netrva to déle nez piil hodiny.
Ja uz se na stara kolena anglicky ucit nebudu. My jsme se ucili rusky a to jsem stejné zapomnéla.

Mohli bychom ti zaplatit intenzivni kurz, mame penize na rekvalifika¢ni program pro lidi,
které uvolnime. Také po tii mésice po uvolnéni budes jesté pobirat plny plat. Té doby bych
vyuZzil a snazZil bych se né¢emu novému naucit. Jsou tu tak dal§i mozZnosti rekvalifikaci. Dam
ti seznam kurzi, které ti zaplatime.

Ja pujdu do kurzu a pak stejné misto nenajdu. Na co mi to bude?

Nevis, ti‘eba zacne§ sama podnikat. MoZna bys mohla délat ucetnictvi néjakym firmam na
zivnostensky list. To je piece prace blizka tvému oboru, jenom si trochu doplnit legislativu.
Zrovna u nas v Horni Lhoté je stolai'ska firma, ktera by potifebovala, aby jim nékdo délal
ucetnictvi. zatim si to majitel délal po praci sam jako amatér a uZ musel kvuli chybam platit
pokuty. Pochopil, Ze potiebuje odbornika. A takovych se v okoli najde jisté vic.

Ja to znam, ty firmy. Budes$ pro né pracovat a penize stejné uvidis za pét let. Kdepak, ja jsem prilis
slusna Zenska, ja nemam na podnikani lokty.

Vis, Anic¢ko, ono téch moZnosti moc neni. SnaZil jsem se ti navrhnout néco, protoZe si myslim,
Ze je té opravdu Skoda na to, abys sedéla doma. MuzZe§ do vyroby, miZes jezdit do Brna,
miZe$ do FGH, miZes zkusit podnikani. Ja jsem toho vic nevymyslel. Ale ty jsi schopna a
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pracovita, mozna budes jednou rada, Ze jsi nasla jinou kariéru. Nejsi zase tak stara, ja bych
se toho na tvém misté nebal.

Ja jenom nevim, pro¢ mam odejit praveé ja. Tyto problémy bych viibec nemusela resit. Nezda se mi
to fér po téch letech. Myslela jsem si, Ze se mne dokdzes zastat.

Asi jsem na to maly pan. T¥i lidi v aétarné neudrzim, at’ délam, co délam. Ale piece jen —
rozmysli si to. to Brno zase neni takova hriiza. ManZelka dojiZdéla do Brna skoro deset let a
nakonec byla rada, Ze se taky nékam z toho naseho Zapadakova podivala. Prober to doma

S Ondi‘ejem a prijd’ mi Fici, jak ses rozhodla. Zasli bychom potom spolu na personalni.

To bude pro Ondru novina! Sam toho ma v praci dost. Citim se mizerné, nemyslela jsem si, Ze to
budu pravé ja. Ani se mi nechce domii.

w7

Ja ti vérim. Jenom se zastav za mnou, aZ se z toho trochu dostanes, a néjaké reSeni najdeme.
MozZn4, Ze sami doma pfijdete na dal§i moZnosti.

Komentéf k pohovoru N1

Karel vede rozhovor dobie. Je vidét, Ze se upfimné snazi Anné pomoci, sam pro ni hledal moznosti
zamestnani. Zistava vlidny, i kdyz Anna nékdy reaguje podrazdéné. Za této situace je samoziejme
vlidnost na misté. Anna se snazi zjistit, pro¢ pravé ona ma byt uvolnéna. Karel spravné nesrovnava
Annu s ostatnimi — to by nebylo moralni a vedlo by to k nekonecnym debatam, které nemaji feseni.
Anna je ptekvapena; i kdyz na zacatku prezentovala moznost svého uvolnéni, nemyslela to vazne.
Je Sokovana a reaguje negativné. Je méné flexibilni a neni ochotna pfistoupit na zddnou zménu.
Nesnazi se situaci pochopit a Karlovi spi§ oponuje, nez aby se spolecn€¢ s nim pokousela hledat
néjaké feSeni. Ve skuteCnosti situaci Anna absolvovala jesté jeden pohovor s Karlem, kde se
ptiklonila k mozZnosti dojizdéni do Brna. Zkousela to dva mésice, ale dojizdéni ji nevyhovovalo.
Nakonec ji manzel v manazerském postaveni nasel misto asistentky ptes svého zndmého

Zdroj: Bélohlavek, 2009, s. 132
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Priloha C — Manpower Index trhu prace

Manpower Index trhu prace Q2 f2013

Resumé vysledki - Ceska republika - 2. &tvrtleti 2013

Wysledky prizkumu Manpower Index trhu prace pro 2. Etvrtleti 2013 ukazuji, Ze zaméstnavatelé jsou ve vyhledech opatrni

Ceska repubika — Zaméstnavatelé v Ceske republice ofekavaji pro druhé Stvrileti 2013 opatmé
1 niaborove prostedi. 5% zaméstnavateld ofekava narist poltu pracovnich =i, 5% pledpovida snifeni
poétu pracovnich =l a 90% zaméstnavatel nepfedpoklada #adné zmény. MNa zaklad® tichto ddap
wykazuje Cisty index trhu préce pro Ceskou republiku pro druhé Stvrtieti 2013 hodnotu 0%. V porownéni
s pfedchozim &vrtletim se Index 2wy o & proceninich bodd a v mezroénim srovndni je Indesx silngjsi
o 3 procentni body. Po provedeni sezonniho of#téni dat za odelem odstranéni dopadu sezonnich
kv v ndborowych aktivitéch je hodnota Indesu -1%. W porovnéni s pfedchozim Stwrtletim, steind jako

ve srovnéni se stejrym obdobim minulého roku je Index o 3 procentini body silndsi

Nérast Pokles Nevi Beze zmény Gisty index Sezonné
trhu préce ocisténd data
% % % % % %
2, Etvrtleti 2013 5 5 o 20 (1] 1
1. Etvrtleti 2013 3 11 1 a5 -8 -4
4. &tvrtleti 20412 5 5 3 87 ] [+]
3. Etvrtleti 2012 7 L] 4 a3 +1 -1
2, Etvrtleti 2012 L] 2 1 a4 -3 4
Regionéln porovrnani v rémel CR — Zaméstnavatelé v Praze ofskavaji pro druhé Etrtisti 2013 mimé

ZvyEeni poltu pracovnich sl s hodnotou Cistého indesw trhu préce +2%. Naproti tomu zaméstnavatelé
na Moravé pfedpovidaj nepfiznivé naborove prostfedi s hodnotou Indexu -6%. W Cechéch se obekava
stagnujici naborové prostfedi, Index ma zde hodnotu 41%.
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4
= 2
-15 -10 -5 o 5 10
SETIAng CotEns ot ity Indie hu prace

Porovnani die odvétvi v ramci CR — sezonng Zaméstnavateld v pti z 10 odvéhi
pfedpovidaji pro nadchézsjici Etwrileti nandst poliu pracovnich sil. Nejsinjsi naborove aldivity hlasi
odvtvi Vyroba a rozvod elekifing, plynu a vody a Ubytovani a stravovani se shodnym Indexem +12%.
Megativni naborové plany ofekavali zaméstnavatelé ve Etyfech odvsivich. MNejhorsi situaci na trhu préce
hidsi Doprava, skiadovani a logstika s Indexem -14%.
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‘Sezomni obiSiEn oals sty Inclex frhu prace

Porovnani s pfedchozm Stvrtletim -V porovnéni s pledchozim Stvrletim se Index 2wl v sedmi z deseti odvihi. Nejuit&i nanlist o 19 procentnich bodd zaznamenalo odvstvi
Ubytovéni a stravovéni a déle VWroba a rozvod elektfing, phynu a vody o 15 procentnich bodd. Manst o 10 procentnich bodd higsi Velkoobchod a maloobchod. Naproti tomu,
zaméstnavatelé ve tfech odvitvich ofekdvajl utlumeni ndborowych skdivit. Nejétéi poldes Indexu o 5 proceninich boda hlasi Téba nerostyich surowvin.

Mezinarodni porovnani — Z prizkumu vyphyva pletnavajic nejstota zaméstnavatell v celém svdts. Hodnaota Cistého indewu trhu préce ma pro druhé Sturtisti 2013 riznou
urovedi a vypada to, e mnoho zamEstnavatell vyckava na jasné vyfeBeni evropske diuhove krize a na signély ozdraveni globalni ekonomiky, ne se trhy prace ustall a zaénou
=a dale roeviet. Zaméstnavatele ve vice nef dvou tetndch sledovanych trhi préce hldsi pro druhé Strileti poativni naborove plany. \pfedc:l'm'rué‘twﬂeh s Index zvyEl ve
21 sledovarwich zemich a oblasiech, avéak v 15 zemich je v mizné mife nizéi. Zaméstnavatelé v 25 zemich a oblastech pfedpovidaii slebE Index v porovnéni s steinym obdobim
minugho roku. £ celosvEioveho hlediska je nejsingjé pedpovid v Brazili, Tehaj-wanu, Turecku a Indi. Naprofi tomu, nejslabéi naboroveé: prostfedi oekavali zaméstnavatele
vt Spandlsku, Recku a Nenzemi. Inde ve Spanélsku a a4l odpovida neini¥éi dosa¥ené hodnoté za dobu prizkumu

Chcete védét vice? Navitivie nade internetoveé stranky www.manpower.cz, kde si mizZete stahnout zpravu a kompletni vysledky pr

Celkové vysledky ze viech zemi a také regionalni a globalni srovnani jsou k dispozici na www.manpowergroup.com/meos.

Manpower Ceska republika, Karlovo namésti 10/2097, 120 00 Praha 2
WWW.manpower.cz
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