Reflexe procesu penzionovani a propousténi
u personalistU

Markéta Salajkova

Bakalafska prace i Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2014 Fakulta humanitnich studif




Univerzita Toméase Bati ve Zliné
Fakulta humanitnich studii
Ustav pedagogickych véd
akademicky rok: 2013/2014

ZADANIi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Markéta Salajkova

Osobni ¢&islo: H11939

Studijni program:  B7507 Specializace v pedagogice

Studijni obor: Andragogika v profilaci na fizeni lidskych zdroji
v neziskové sféfe

Forma studia: kombinovana

Téma préace: Reflexe procesu penzionovani a propousténi

u personalistd

Zésady pro vypracovani:

Studium odborné literatury.

Zpracovani reSerSe z odborné literatury z oblasti penzionovani a propousténi.

Pfiprava metodiky vyzkumné &asti.

Poutziti kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovanych rozhovori.

Zpracovani a vyhodnoceni ziskanych dat pomoci postupt kédovani a kategorizovani,
véetné jejich interpretace.

Vyvozeni zavérd na zakladé vysledkd, shrnuti a doporuceni pro praxi.



Rozsah bakalafské prace:
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalaiské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Brno: CP Books, a.s., 2005. ISBN
80-7226-515-6.

ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999.
ISBN 80-7169-614-5.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt: Zaklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-726-1168-3.

KOUBEK, Josef. Anglicko-Eesky vykladovy slovnik personalistiky. Praha: Management
Press, 2003. ISBN 80-7261-080-5.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN
978-80-247-1407-3.

BORSIKOVA, Bernardina. Riadenie ludskych zdrojov a personalny marketing. Trnava:
Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave, 2012. ISBN 978-80-8105-405-1.

BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. Pardubice: Univerzita
Pardubice, Fakulta ekonomicko-spravni, 2009. ISBN 978-80-7395-155-9.

SVARICEK, Roman, SEDOVA, Klara a kol. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach.
Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0.

Vedouci bakaléaiské prace: Magr. Jan Kalenda, Ph.D.
Centrum vyzkumu FHS
Datum zadéni bakalafské prace: 22. ledna 2014

Termin odevzdani bakalafské prace: 2. kvétna 2014

Ve Zliné dne 22. ledna 2014

— = 3 = =" L.
/ ‘)gé;,,,f/, e o \Z. it

\" = %2V
doc. Ing. Ane?é'[engélové, Ph.D. \ N

dékanka N .

Mgr. Jakub Hladik, Ph.D:

Feditel istavu



PROHLASENI AUTORA BAKALARSKE PRACE

Beru na védomi, Ze

odevzdanim bakalafské préce souhlasim se zvefejn&nim své price podle zékona &.
111/1998 Sb. o vysokych $kolich a o zmé&n& a doplnéni daliich zakonii (zékon o
vysokych Skolach), ve znéni pozd€jsich pravnich predpisii, bez ohledu na vysledek
obhajoby ”;

beru na védomi, Ze bakaldfskd prace bude uloZena v elektronické podobg
v univerzitnim informa¢nim systému dostupna k nahlédnuti;

na moji bakalafskou praci se pln€ vztahuje zakon &. 121/2000 Sb. o préavu autorském,
o prévech souvisejicich s pravem autorskym a o zmé&ng& n&kterych zékonii (autorsky
zakon) ve znénf pozdg&jsich pravnich predpist, zejm. § 35 odst. 3 ?;

podle § 60 ¥ odst. 1 autorského zakona mé UTB ve Zlin& pravo na uzavieni licen&n{
smlouvy o uziti $kolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zékona;

podle § 60 ¥ odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo — bakalaskou préci - nebo poskytnout
licenci k jejimu vyuZiti jen s pfedchozim pisemnym souhlasem Univerzity Tomase
Bati ve Zling, kterd je opravnéna v takovém piipadé ode mne pozadovat prim&teny
piispévek na thradu ndkladd, které byly Univerzitou Tomase Bati ve Zlin& na
vytvofeni dila vynaloZeny (az do jejich skute¢né vyse);

pokud bylo k vypracovani bakalafské prace vyuZzito softwaru poskytnutého
Univerzitou TomédSe Bati ve Zlin& nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim a
vyzkumnym G&elim (4. k nekomerénimu vyuZiti), nelze vysledky bakalaiské prace
vyuzit ke komerénim téelim.

Prohlasuji, ze

) zakon

elektronicka a tisténé verze bakalaiské prace jsou totozné;
na bakaldfské préci jsem pracoval samostatné a pouZitou literaturu jsem citoval.
V piipadé publikace vysledki budu uveden jako spoluautor.

/.

. 0 VySokycl

predpisti, § 47b ZveFejiiovani zavérecnych praci:

(1) Vysokd kola nevydélecné zverejiuje disertacni, diplomové, bakaldrské a rigordzni prace, u kterych probéhla obhajoba, véetné posudkit

oponentii a vysledku obhajoby prostednictvim databdze kvalifikacnich praci, kterou spravuje. Zpiisob zverejnéni stanovi vnitini predpis
vysoké koly.



(2) Disertacni, diplomové, bakaldiské a rigorézni préce odevzdané uchazecem k obhajobé musi byt téZ nejméné pét pr ich dnit pred
kondnim obhajoby zverejnény k nahlizeni vefejnosti v misté uréeném vnitinim predpisem vysoké Skoly nebo neni-li tak urceno, v misté
pracovisté vysoké skoly, kde se mé konat obhajoba prdce. KaZdy si milZe ze zvefejnéné prdce poFizovat na své ndklady vypisy, opisy nebo
rozmnoZeniny.

(3) Plati, Ze odevzddnim prdce autor souhlasi se zverejnénim své prdce podile tohoto zdkona, bez ohledu na vysledek obhajoby.

2) zdkon ¢&. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech isejicich s pravem kym a o zméné nékterych zdkonii (autorsky zdkon) ve
znéni pozdéjsich prévnich predpisi, § 35 odst. 3:

(3) Do prava autorského také nezasahuje Skola nebo skolské ¢i vzdéldvact zatizeni, utije-li nikoli za ticelem primého nebo nepfimého
hospodérského nebo obchodniho prospéchu kvyuce nebo k viasti potiebé dilo vytvorené Zdkem nebo stude ke spinéni skolnich nebo

studijnich povinnosti vyplyvajicich z jeho pravniho vztahu ke Skole nebo skolskému ¢i vzdéldvaciho zafizeni (Skolni dilo).

3) zdkon ¢ 121/2000 Sb. o pravu kém, o pravech isejicich s pravem km a o zméné nékterych zakonit (autorsky zdkon) ve
znént pozdéjsich privnich predpisti, § 60 Skolni dilo:

(1) Skola nebo skolské ¢i vzdélavaci zarizeni maji za obvyklych podminek pravo na uzavrent licencni smlouvy o uZiti Skolniho dila (§ 35 odst.
3). Odpira-li autor takového dila udélit svoleni bez vizného ditvodu, mohou se tyto osoby domdhat nahrazeni chybéjiciho projevu jeho ville u
soudu. Ustanoveni § 35 odst. 3 zilstava nedotceno.

(2) Neni-li sjedndno jinak, miZe autor Skolniho dila své dilo uZit ¢i poskytnout jinému licenci, neni-li to v rozporu s oprévnénymi zdjmy Skoly
nebo Skolského ¢i vzdélavaciho zarizeni.

(3) Skola nebo skolské ¢i vzdéldvaci zafizent jsou opravnény poZadovat, aby jim autor Skolniho dila z vydélku jim dosaZeného v souvislosti
s uzitim dila ¢i poskymutim licence podle odstavce 2 primérené prispél na uhradu nakladi, které na vytvoreni dila vynaloZily, a to podle
okolnosti aZ do jejich skutecné vySe; pritom se piihlédne k vysi vydélku dosazeného Skolou nebo Skolskym ¢i vzdélavacim zarizenim z uZiti
Skolniho dila podle odstavce 1.




ABSTRAKT

V této bakalarské praci je zpracovana reflexe procesu penzionovani a propousténi u perso-
nalistl. V teoretické ¢asti jsou popsany jednotlivé oblasti, kterymi se penzionovani a pro-
pousténi, neboli personalisté pfi téchto procesech zabyvaji. Duraz je kladen na srozumitel-
nost informaci a mozZnost jejich praktického vyuziti. Na tyto informace navazuje ¢ast prak-
ticka, ve které je popsana vyzkumna metoda kvalitativniho vyzkumu ziskavani informaci
a soucasna situace v podniku. Cilem je zhodnotit celkovou situaci v podniku z pohledu

personalniho utvaru a navrhnout opatfeni na feSeni nedostatki.

Kli¢ova slova:

Personalistika, andragogika, penzionovani, propousténi, outplacement, skonceni pracovni-

ho pom¢éru, fizeni lidskych zdrojt

ABSTRACT

This bachelor thesis treats Personnel Managers' Reflection of the Retirement and Layoff
Processes. Individual parts of Retirement a Layoff processes are described in the theoretical
part of thesis. The thesis includes understandable information and opportunity to practical
use. These pieces of information are background of practical part in which qualitative re-
search method and contemporary situation in the company are described. The aim of the

thesis is to evaluate overall situation from the perspective of human resources management.

Keywords:

Human Resources Management, Retirement process, Layoff process, outplacement, Em-

ployment termination
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UvVOD

Personalistika se stava pevnou soucasti managementu modernich podnikd. Nejedna
se pouze o personalni administrativu, ale také o praci manazerskou, kterou vykonava néko-
lik lidi, ktefi jsou sjednoceni do personalnich utvarti. Je zapotiebi se tedy této problematice
ve spole¢nosti vénovat. Pfestoze jiz mame dobu mechanizace, lidsky faktor je neustéle tim
bi své persondlni zaméstnance, personalisty, podporovat, motivovat a zajistit jim kvalitni

pracovni prostiedi pro vykon personalni ¢innosti.

Personalisté maji ve firm€ velmi dalezitou ulohu a bez personalistii by podnik jen ztézka
spravné a bez problému fungoval. Personalisté maji za kol nejen zrealizovat vybérové
fizeni a pfijmout zamé&stnance, ale také po celou dobu dohliZet na to, aby byl zaméstnanec
ve firm¢ spokojen a kvalitné odvadel svou praci. V neposledni fad¢ maji také personalisté

za ukol 1 propusténi zaméstnancti a uvedeni zaméstnance do penze.

Obsahem prace jsou stézejni ¢innosti personalistli jako penzionovani a propousténi, které
v podniku vykonavaji. V teoretické ¢asti bude uvedeno ke kazdé ¢innosti, zakladni charak-
teristika, pfipadné cile a moznosti s odkazy na literaturu. Prakticka ¢ast obsahuje piedsta-
veni a metodu ziskavani informaci od personalistl v oblasti pfi vykonu prace penzionovani

a propousténi zameéstnancii v podniku. Praktickéd ¢ast navazuje na teoreticky podklad a roz-

hovory s personalisty, respondenty, v modernim podniku.

Cilem prace je zhodnotit jak personalisté vnimaji situaci, do které se personalista dostava
z diivodu vykonu jejich pracovni ndpln€. V zavéru prace budou identifikovéna kriticka
mista v oblasti persondlni prace a vypracovany navrhy na zdokonaleni vykonu pracovni
naplné.

V zéavéru prace bude provedeno zhodnoceni slabych stranek a mozné doporuceni pro dalsi

vykon persondlni utvaru v praxi.
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1 VZTAH PROCESU PENZIONOVANIi A PROPOUSTENI
V ANDRAGOGICE

Proces penzionovani a propousténi se fadi do personalni andragogiky. Personalni andrago-
gika patii do kontextu andragogickych disciplin rozvijenych v Cesku a na Slovensku. UZi-
vané spojeni, personalni andragogika, neni moc Casté, a proto jeho vyznam neni ustaleny.
Pedagogika s andragogikou, ale i dal$i socialni a humanitni védy se zaobiraji jevy, které
jsou proménné a které podléhaji spoleCenskym z4jmim a nédzoriim. Nesjednoceny pojmovy
aparat edukacnich véd vyuziva andragogika s pedagogikou také pojmy pievzaté z jinych
védnich disciplin. Jako pfiklad si miizeme uvést socializaci, ktera je kli€ovou i v definicich

andragogiky. (Benes, 2008, s. 15)

Persondlni andragogika, do které patii oblast fizeni lidskych zdrojt, vyuzivéa nékolik pojmi
znamych také z psychologie, jako jsou napiiklad talent a u¢eni. Také dalsi pojmy z jinych
sfér lidské ¢innosti. Pojmy jako jsou trenér, kou¢, manazer a management. (Benes, 2008,

s. 15)

Problematika definice pojmu personalni andragogika je velmi sloZzita. Dalsi definici perso-
nalni andragogiky je, ze je soucasti profesni andragogiky. Znaméjsi definici personalni
andragogiky je, Ze je to ,,soubor teorii a strategii, zdsad a pravidel zamétenych na orientaci,
vedeni, pomoc, péci a aktivni utvareni (profesionalizace) ¢lovéka v jeho pracovnich rolich®

(Palan, 2003).

Personélni andragogika patii v rdmci andragogickych disciplin mezi aplikacni a soucasné
hrani¢ni obory andragogiky. Profesni andragogika uzce souvisi s rozvojem personalni an-
dragogiky. Z toho divodu mizeme personalni andragogiky povazovat za slozku andrago-
giky profesni, kterd by méla do budoucna zkoumat mozné ucinné a kvalitni edukace dospé-
lych. Mtzeme tudiz charakterizovat 1 andragogickou praci. Andragogickéd prace zkouma
problémy ve vzdélavani a také zkouma uceni v pracovnich podminkach, pracovnim pro-
sttedim a ostatnich institucich, které pfipravuji zaméstnance na pracovni funkce. Mzeme
tedy fict, Ze prace personalistl v organizacich nebo podnicich je uzce spjata
s andragogikou. Jako kazdy ¢lovek, tak 1 personalista, musi spravné zvladat edukaci pro

svoji pracovni pozici. (Prusakova, 2010, s. 6-39)

Kromé¢ reflexe a nasledného zjisténi z praxe jsou pro vyvoj persondlni andragogiky diilezité

zejména vysledky védeckého zkoumani. Zkoumani pfedev§im v oborech spolecenskych
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a humanitnich, které nam poskytuji zazemi a zdroje poznatkli pro ostatni andragogickeé
discipliny. Nejvice je andragogika propojena zejména s pedagogikou. Pedagogiku nelze
pouze spojovat jen s vychovou a vzdélavanim ve Skole, ale je spojovana také s edukaci

a svétem prace. (Pricha, 2002. s. 43)

V roviné teoretické a aplikacni se zabyvame predevSim vztahem personalni andragogiky
s koncepcemi personalni prace jako nauky o praci s lidmi v riznych typech zaméstnani,
které¢ ovliviiuji praxi rozvoje a fizeni lidskych zdroji. Personalni andragogika se zabyva
problémy, které jsou identifikovany z praxe, ale jsou také reflektovany z andragogickych

teorii. (Armstrong, 2007, s. 162)

V souvislostech, které jsme jiz uvedli, mizeme také hovofit o objektivni a subjektivni ka-
riéte, o personalizaci jedinci v psychosocialnim ramci a z hlediska socioekonomického.
Personalni andragogika je oblast edukace dospélych a péce o dospélé ucici se jedince, které

se zamé&fuje na jedince v daném pracovnim prostiedi. (Nakonecny, 2005)

Skute¢nosti je, Ze se andragogika v n€kolika poslednich letech rozvinula do t#i ovliviuji-
cich se oblasti. Do téchto oblasti patii véda, obor studia a andragogicka praxe. V epistemo-
logicko-praxologickém trojiihelniku, tvofi vrcholy andragogického trojihelniku andragogi-
ka jako v&dni obor, obor studia a také obor praktické prace, které se navzdjem prolinaji

a vznikaji mezi nimi vztahy. (Svec, 2008)

Profesni andragogika spolu a personalni andragogikou se ma stat zdkladnou pro programy
rozvoje potencialu zaméstnanct v podniku na jejich pracovnich pozicich a v rolich. Poté,
bychom mohli, brat persondlni andragogika jako podnikovou péci o zaméstnance a pfispi-
vala by k rozvoji rozli¢nych typa pracovnich organizaci. Z hlediska procesu penzionovani
a propousténi je personalni andragogika nedilnou soucasti zivota personalistl v podniku.
Proto persondlni andragogika uci personalisty jak jednat s lidmi, jak je dale vzdé€lavat

a také jak zaméstnance motivovat. (Tureckiova, 2009)

Jaky je vyznam andragogiky pro préci personalisty, si vysvétlime v néasledujici podkapitole,

jelikoz jak jiz jsme vySe uvedli, andragogika je pro praci personalisti velmi dulezita.

1.1 Vyznam andragogiky pro praci personalisty

»Systém vzdélavani dospélych je znacné diferencovany a heterogenni (riznorody) a naché-

zi se v procesu neustalého pohybu, zmén a novych orientaci. Absence nebo ramcovost stat-
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nich ¢i legislativni regulace a ¢innost komer¢nich a privatnich zafizeni také nepfispivaji
k jeho piehlednosti. Na misté je tedy otazka jednoty andragogické praxe. Tato jednota
se danajit Vv pracovni néaplni andragoga. Andragogové pracuji skoro vylucné
v organizacich. Musi byt schopni pochopit cile, funkce a potieby organizace a vyvodit
Z nich cile a obsahy vzd¢lavacich programi. Tyto vzdélavaci programy je tieba didakticky
zpracovat, realizovat a evaluovat... ... Piedev§im soucasny vyvoj v oblasti podnikového

vzdélavani poukazuje na to, ze tato ¢innost nabyva na vyznamu. (Benes, 1997)

Andragogika ma uplatnéni v oborech, které se zabyvaji vzdélavanim, vychovou, fizenim,
péci a pomoci dospélym. PredevSim nalézé uplatnéni Vv socidlni a personélni péci. Samotna
andragogika je zdkladem pro uspésné personalni fizeni. V minulych letech se andragogika
nazyvala pedagogikou dospélych. Tato pedagogika dospélych byla v podnikovém vzdéla-
vani tzv. podnikovou pedagogikou. (Palan, 2002, s. 26)

Podnikové vzdélavani se poprvé objevilo jiz na konci 2. svétové valky v zavodnich Skolach
prace. Zavodni Skoly prace byly pozdéji rozsiteny o podnikové technické Skoly a také pod-
nikové instituty. V téchto podnikovych Skolach bylo vzdélavani spiSe na Grovni délnickych
tiid, pozdé&ji se podnikové vzdélavani zacalo zaméfovat i na fidici pracovniky. Andragogi-
ka z pohledu péce o pracujici lidi se vénovala vychové ze strany komunistickych a odboro-
vych organizaci. Pfedstavovala takzvanou ideové politickou indoktrinaci. Indoktrinace
znamena vnucovani cizich forem, postojii a zplsobii mySleni a jednani jedinct. (Palén,

2002, 5. 27)

Personalistika pozdé&ji stala pred problémem, kterym bylo vytvofeni aktivniho vztahu ¢lo-
véka k podniku s cilem ztotoznit &lovéka s cili podniku. Slo tedy o paralelni uspokojovani
potieb jak organizace, tak i jednotlivce. Ukoly persondlniho fizeni jsou &lenény do jednot-

livych €innosti. Tyto ¢innosti maji zajistit optimalni personalni strukturu. (Palan, 2002, 27)

Jednou z hlavnich ¢innosti personalniho utvaru je vychova a vzdélavani pracovnikd. ,,Roz-
voj péce o pracovniky, v¢. Rozvoje podnikového vzd€lavani a tim zvySovani kvalifikace
nutn¢ povede ke kvalitnéjSimu plnéni ukold ze strany pracovnikd.* (Palan, 2002, s. 28)
Musime si také uvédomit, ze personalni ¢innosti jsou ovlivnény navzajem a pokud by byla
jedna z Cinnosti slabsi, nez ty ostatni mize byt kompletné ohrozen systém personalniho

fizeni. Toto se také tyka i andragogiky. Dle Palana (2002, s. 28) ,,zde mluvime o relaci ¢lo-
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vek — podnik, ale uvedené zéasady plati 1 zcela obecné, tedy v relacich: ¢lovek — Clovek,

¢loveék — podnik, ¢lovek — spolecnost, ¢lovek — svet.

Cilem andragogiky je pomahat ¢lovéku vytvaret rovnovahu ve vSech vztazich adaptace na
vngjsi skutecnosti. V nasledujici kapitole se zaméfime na praci personalniho utvaru, na to
co je jeho ¢innosti. Uvedeme si také predpoklady a schopnosti pro to, aby se personalista
stal zpasobilym pro vykon personalni prace v podniku. Kazdy personalista musi zvladat
i urcité role, do kterych se muze dostat v pribéhu personalni prace. To, v jakych rolich se

muze personalista ocitnout, si popiSeme také v nasledujici kapitole.
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2 PERSONALNI UTVAR A JEHO PRACE

Personalni utvar neboli atvar lidskych zdrojt, se zaméfuje na fizeni, rozvoj a situaci v pod-
niku. Personalni utvar je zapojen do utvafeni a realizace personalni politiky, personalni
strategie a také do vSech nésledujicich persondlnich Cinnosti: personélni planovani, vytva-
feni organizace, rozvoj organizace, realizace a vyberové fizeni, vzdélavani, fizeni odméno-
vani, ochrana a bezpe¢nost zdravi pii praci, personalni sprava, vztahy se zaméstnanci, péce
o zamé&stnance a vSechny ostatni zalezitosti tykajici se zaméstnaneckych vztaht v podniku.

(Armstrong, 2007)

Budeme-li hovofit o prosperité podniku, stoji personalni ttvar Casto jesté stranou. Funkce
personalniho tutvaru je stale chapana jako specificka funkce, ktera nesouvisi s vyrobou ¢i
obchodem. Persondlni utvar je jesté stale povaZzovan za kancelaft, kde jsou pfijimani a pro-
pousténi zaméstnanci. Hlavni a velice dulezité oblasti, ve kterych by se mél personalni
utvar aktivné angazovat, jsou socidlni a persondlni zalezitosti. Dale pak jsou to aktivity na

poli komunikace, filosofie firmy a také firemni kultury. (Intuitivni marketing, 2007)

»Setfeni britské Industrial Relations Services (IRS — instituce poskytujici sluzby v oblasti
kolektivnich pracovnich vztahll) zaméfené na role, povinnosti a odpovédnost personalnich
utvari IRS, 2004b) zjistilo, Ze personalni Utvary stravily 20 % svého Casu strategickymi
¢innostmi, 40 % spravnimi a administrativnimi ¢innostmi, 30% poskytovanim poraden-

skych sluzeb a 10 % dal§imi ¢innostmi.* (Armstrong, 2007)

V literatufe nalezneme nékoli pojmi, jako jsou persondlni fizeni, personalni prace nebo
fizeni lidskych zdroji. V praxi se tyto pojmy pouzivaji jako synonyma, ptesto je dilezité

tyto pojmy rozliSovat.

Je velmi dulezité si uvést rozdily mezi persondlni praci a fizenim lidskych zdroji. Dle
Koubka (2008, s. 13) ,,Personalni prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace,
ktera se zaméfuje na vsSe, co se tyka cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem.*
Persondlni prace zahrnuje nésledujici Cinnosti a jsou to ndbor zaméstnancl, vzdélavani,
organizace prace, zaclenéni zaméstnancii do pracovniho procesu a také administrativu

souvisejici se zaméstnanci a ostatnimi ¢innostmi. (Koubek, 2008, s. 13)

Naopak fizeni lidskych zdroji je strategické fizeni lidi, ktefi pracuji v podniku, kdy jejich

individualni a také kolektivni vykony smeétuji k dosazeni cili dané spoleCnosti. Prave
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prostiednictvim fizeni lidskych zdrojii se snazi podniky uplatiovat zajmy managementu.

(Armstrong, 1999, s. 149)

Rizeni lidskych zdroji ma za tikol zajistit maximalni vykonnost organizace a jeji neustalé
zlepSovani. K rozvoji a zlepsovani organizace je zapotiebi pouziti vS§ech moznych zdroju.
Jsou to predevsim tyto: finan¢ni, materialni, informacni a lidské. NejdulezitéjSim zdrojem
je lidky zdroj, nebot’ ten rozhoduje o ostatnich zdrojich. Proto je velice dilezité lidsky

zdroj rozvijet a neustale zlepSovat. Koubek, 2008, s. 16)

Nejvétsimi rozdily mezi personalni praci a fizenim lidskych zdroja jsou strategicky piistup
a orientace na vn&jSi faktory formovani a fungovani organizace. Strategicky pfistup
K personalni praci se zaméfuje na dlouhodobou perspektivu podniku a také zvazuje
vSechna rozhodnuti, kterd by mohla mit dlouhodoby dopad. Personalni prace jiZz neni
zalezitosti pouze odbornych persondlnich pracovniki, ale stava se soucasti kazdodenni
prace vsech vedoucich pracovnikl. Hlavnim rozdilem mezi personalni praci a fizenim
lidskych zdroju je ale to, ze se ¢innost personalniho utvaru stala nedilnou soucasti fizeni
podniku. Ukolem personaniho utvaru neni pouze a jenom administrativa , ale i spoluprace

s vedenim podniku a s jednotlivymi oddélenimi. (Koubek, 2008, s. 15-16)

V nasledujici podkapitole si piesné vysvétlime v ¢em spociva ¢innost personalniho Gtvaru

a co je hlavni ndplni prace personalniho Utvaru.

2.1 Cinnosti personalniho utvaru

Hlavni naplni prace personalniho utvaru je analytickd, koncepcni a také metodicka Cinnost,
na kterou navazuje poradenstvi. Personalni utvar ¢lenime na dané jednotky, které zabezpe-

¢uji konkrétni personalni ¢innost. (Kleibl a kol., 2001, s. 21)

Jednou z hlavnich ¢innosti personalniho Utvaru je vytvareni a analyza pracovnich mist.
Personalni utvar ur¢i a nastavi pracovni ukoly a pravomoci na konkrétni pracovni pozici.
Dalsi ¢innosti personalniho Utvaru je personalni planovani, ziskavani (vybér) a prijima-
ni pracovniki. Personalni Gtvar ma povinnost zvefejiiovat informace o volnych pracov-
nich mistech a pfipravovat potfebné dokumenty pro uchazece o pracovni pozici. Praci per-
sonalisty je také shromazd’ovani informaci o uchazeci a rozhodovat o prijeti a vybéru
uchazece. Persondlni utvar také hodnoti pracovniky, rozmist’'uje pracovniky a musi

také ukoncovat pracovni pomér s pracovniky. Ukonceni pracovniho poméru je jednou
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Z nejtézsich Cinnosti personalniho utvaru. Personalni Gtvar zajistuje odménovani pracov-
nikl, vzdélavani pracovniki a ma na starosti i pracovni vztahy. Pracovnimi vztahy je
mySleno jednani mezi vedenim podniku a zaméstnanci a zpracovani informaci o ptipad-
nych jednanich. Odménovani pracovniki, kde jde jednak o hodnoceni prace, kterou za-
méstnanec odvedl, ndm slouzi jako zékladna pro urceni mzdovych relaci. Odménovani
pracovnika dle vykonu a zaméstnanecké vyhody, ty jsou poskytované jako bonusy k platu.
V neposledni fad¢ je také ¢innosti personalniho Gtvaru péce o pracovniky, ktera spociva
V tom, ze je zabezpeceno odpovidajici pracovni prosttedi, bezpeci a ochrana jejich zdravi
pti praci. Kazdy personalni Gtvar by mél mit takzvany persondlni informacni systém, ktery
zajistuje uchovani, zpracovani a analyzu dat o pracovnich mistech, pracovnicich a jejich

praci. (Koubek, 2008, s. 20)

Personalni informacni systém zajistuje jiz vyse zminéné uchovani dat, zpracovani a analy-
zu dat o konkrétnich pracovnich mistech a pozicich. Zajistuje také informace o pracovni-
cich a informace o tom, jakou praci vykonavaji. Personalni informacéni systém, anglicky
feSeno human resource information systém, je tedy vhodny pro vypracovani a vedeni za-
znamd, které nam pozdé€ji mohou nabidnout pomoc pii rozhodovani. (Armstrong, 1999,

s. 54)

Dle Koubka (2008, s. 252) ,,Pozadavky na znalosti a dovednosti clov€ka v moderni spolec-
nosti se neustdle méni a ¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zamé&stnatelny,
musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Vzdélani a formovani

pracovnich schopnosti se v moderni spolec¢nosti stava celoZivotnim procesem.*

I proto se personalni utvar podili na vzdélavani pracovnikll a je to jednou z jeho dalSich
¢innosti. Vzdélavani pracovnikl se déli dle persondlniho ttvaru do péti zdkladnich aktivit.
Prvni aktivitou je prohlubovani pracovnich schopnosti zaméstnanci. Jelikoz se méni
pozadavky pracovniho mista, musi se i zaméstnanec doSkolovat. Dalsi aktivitou je zvyso-
vani pouzitelnosti pracovnika, coZz znamend, rozsifovat znalosti pracovnika nad uroven
jeho pracovni pozice. Dillezitou aktivitou jsou také rekvalifikaéni kurzy a procesy, které
slouzi ke zméné kvalifikace pracovnika. Prizpisobovani pracovnich schopnosti novych
pracovniki je také nedilnou soucasti personalniho utvaru v oblasti vzdélavani pracovniki.
Toto nam slouzi k tomu, ze ne vzdy je nové pfijaty pracovnik schopen pracovat na dané
pozici samostatné. Je nutné ho tedy prizptsobit pouzivané technice a technologii, pozadav-

kiim a stylu prace. V moderni personalni praci je také dulezité formovani osobnosti pra-
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covnika. Musime si uvédomit, ze personalni prace v oblasti vzdélavani pracovnikl se ne-

tyka pouze vzdélavani jednotliven, ale i skupin zameéstnanci. (Koubek, 2008, s. 253)

2.2 Schopnosti a role personalisty

Personalista je soucasti fizeni chodu celé firmy a je partnerem v podnikani. To, kolik bude
ve firmé personalistll na dany pocet zaméstnancii, neni nikde pfesné vymezeno, neni tedy
7adna norma, dle které bychom toto urcili. Zalezi to ptredevsim na individualnim piistupu
a pozadavku firmy. Dulezitym faktorem pro pocet personalistii ve firm¢ je velikost firmy,

typu provadénych praci a typu zaméstnancii. (Armstrong, 2007)

,»Schopnosti jsou realné predpoklady pro vykonavani néjaké ¢innosti. Jsou geneticky pted-
uréené az v 60 % poméru, ale pokud nejsou splnény podminky socializace, tak dojde
ke zhrouceni i tohoto vrozeného zakladu. Tyto vrozené piedpoklady se oznacuji jako vlo-

hy* (Mikulastik, 2007, s. 113)

Vlohy ma kazdy ¢lovek, jen zélezi, jestli se v ném vlohy probudi. Mezi kazdym ¢lovékem
jsou rozdily v tom, kdo co umi, zna nebo co se dovede naucit. Kazdy z nas mé sviij osobni
strop, ktery nemuze presdhnout a kazdy z nds ho mé jinak vysoky. Schopnosti mohou byt
teoretické, coz jsou vlastné znalosti a také praktické, coz jsou dovednosti. Pokud mé ¢lo-
vék nebo personalista vys$§i miru pfedpokladi, mizeme tyto predpoklady oznacit jako na-
dani. V ptipadé, Ze je nadani na vysoké irovni a je velmi vyrazné, mizeme také hovorit
0 talentu nebo dokonce o genialité. (Mikulastik, 2007, s. 113)

MV

vyznamu personalistiky v podniku roste i samotna role personalisty jako individua a tim
padem rostou 1 naroky na jeho schopnosti. V dnesni dob¢ je kladem velky vyznam na praci
personalisty a samotny obsah personalistiky v podniku. Schopnosti personalisty tedy musi
byt Sir§iho hlediska a musi sahat vysoko nad rdmec personalni prace jako takové. (Ar-

mstrong, 2007, s. 93)

Mezi kli€ové schopnosti personalisty patii orientace v problémech podniku. Personalista
musi dobfe znat a rozumét cilim podniku a podnikové strategii. Také musi umét spravné
motivovat fadové, ale i vedouci pracovniky a musi je vést ke snaze dosahnout spole¢nych
firemnich cild. Velmi vaZenou schopnosti personalisty je umét zit podle hodnot firmy, vy-

tvaret a udrzovat vztahy ve firmé, které jsou zalozené na divéie. Kazdy spravny personalis-
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ta by m¢l predpovidat problémy ve firm¢ a mél by umét iniciovat zménu ve firme. (Ar-

mstrong, 2007, s. 93-94)

Kromé vyse zminéného by se mél personalista orientovat ve vnéjSich faktorech, které
ovliviiyji chod firmy, jako je naptiklad trh prace, populac¢ni vyvoj, legislativa a socidlni
vyvoj. Schopnosti personalisty je také znalost technologie, kterou firma vyuziva, znalost
financi, marketingu a provoznich zélezitosti firmy. Velmi dileZitou schopnosti personalisty
je jednani s lidmi. Umét jednat se zamé&stnanci ale i s lidmi mimo firmu je velice vazenou
schopnosti a v mnoha piipadech i rozhodujici schopnosti pro piijeti tohoto personalisty.
Personalista musi mit také schopnost rozvijet své organizacni schopnosti a vzdélavat se ve

vSech jiz vySe zminénych oblastech jeho ¢innosti. (Koubek, 2008, s. 35)

Roli, ve kterych se mlze personalista ocitnout, je opravdu mnoho. Zndmé jsou nejvice tii
zakladni a kli¢ové role a jsou to stratégové, interni konzultanti a poskytovatelé internich
sluzeb. Stratégové jsou personalisti, kteti se zabyvaji zejména dlouhodobymi strategickymi
otazkami fizeni a rozvoje zaméstnancl. Stratégové formuluji firemni politiku tak, aby co
nejvice vyuzivali schopnosti lidskych zdrojii. Role personalistt jako internich konzultanti
je stale vice dulezita, jelikoz poskytuji rady a doporu¢eni managementu pii feSeni perso-
nalnich otazek. Personalni otazky jako jsou inzerovani pracovnich mist, seznam vhodnych
uchazect, vybér metod ve vzdélavani zaméstnanci, mzdové i platové tarify, pracovni spory
a stiznosti, disciplinarni zéleZitosti a dodrZzovani pracovni doby nebo absence v praci. Per-
sonalisté jako poskytovatelé internich sluzeb, jsou ve firmé ptedevsim pro potieby organi-
zace, liniovych manaZerti a zaméstnanci. Liniovy manaZefi, se stdvaji internimi klienty
personalistii jako poskytovateld internich sluZzeb. Proto je od personalistl v této oblasti

ocekavan profesionalni pfistup a profesionalni sluzby. (Armstrong, 1999, s. 66)

Dalsimi rolemi, do kterych se mize personalista dostat, jsou napiiklad role partnera v pod-
nikani, role inovatora a Cinitele zmény, monitorovaci role a role strazci hodnot. V roli
partnera v podnikani, personalisté tizce spolupracuji s liniovymi manazery a spole¢né od-
povidaji za provoz a nasledné uspéchy podniku. Jako aktivni role je povazovana role ino-
vatora a Cinitele zmény, ktera ma za ukol pozorovat, analyzovat a identifikovat ptipadné
hrozby a problémy. Ukolem této role je zabranit hrozbé a navrhnout piislu§nou ménu, pra-
v¢ proto, aby viibec k hrozbé nedoslo. Monitorovaci role personalisty slouzi ke kontrole

liniovych manazeri. Personalista se v této roli stava kontrolorem a dohliZi na to, aby byli
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postupy ve firm¢ v souladu se zakony. Personalista v roli ochrance, strazce, hodnot ma

za ukol upozornit na chovani v rozporu s témito hodnotami. (Armstrong, 2007, s. 79-82)

Jak jiz vime, prace personalisty neni viibec jednoduchd. Vyzaduje fadu schopnosti, znalosti
a dovednosti, které musi personalisty mit. Musi také dobie zvladat vySe zminiované role
aumét tyto role propojit. V nasledujici kapitole se zaméfime na konkrétni Cinnost a to

ukoncovani pracovniho poméru s pracovniky.
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3 PROCES PENZIONOVANI A PROPOUSTENI U PERSONALISTU

N A4

cu. I kdyz ma personalista k propousténi zaméstnancti odborny piistup, vse se zaméestnan-
cem prodiskutuje a vysvétli mu divod jeho propusténi, zaméstnanec ptesto tento krok po-
jmenuje jako ,,vyhodili mé z prace®. I presto personalista ale dobfe vi, Ze je potfeba tuto
ulohu udélat profesionalné a nijak tuto situaci nezlehcovat. At' uz dojde k rozvazani, pro-
pusténi zaméstnance, z jakéhokoli ditvodu, tika se, Ze v komunikovani o skonceni pracov-

niho poméru plati pravidlo méné je nékdy vice. (Armstrong, 2007, s. 407)

Toto pravidlo plati z toho divodu, aby o rozhodnuti nevédéli ostatni zaméstnanci, ale aby
se zaméstnanec, se kterym chce podnik rozvazat pracovni pomér, dozveédél tuto skutecnost
jako prvni a to z ust personalisty. Dozveédét se tuto skute¢nost od ostatnich zaméstnanct se
povazuje za selhani kompetenci personalisty a pro propusténého toto neni nic piijemného.
Pokud funguje kultura organizace tak jak ma, rozhodnuti o rozvdzani pracovniho poméru
se zaméstnancem probéhne pouze ve sloZeni, zaméstnanec a pfimy nadiizeny zaméstnance
nebo s personalnim feditelem. Rozvazani pracovniho poméru se tidi Zakonikem prace

a nesmi dojit k jeho poruseni. (Borsikova, 2012, s. 60)

Rozvézani pracovniho poméru mize byt realizovano dobrovolné pracovnikem, ktery od-
chazi do jiného zaméstnani, nebo mu nevyhovuji podminky pro praci v tomto podniku.
Pracovni pomér mize také zaméstnanec rozvazat z toho duvodu, Ze je na konci kariéry
a tudiz rozvaze pracovni pomér penzionovanim. Ve vétsiné dnesnich pripadu lidé odchéaze-
ji nedobrovolné. Podnik ukoncuje zaméstnanecky pomér naptiklad z diivodu nadbyte¢nos-

ti. (Armstrong, 1999, s. 489)

Za skoncenim pracovniho poméru a odchodem ze zaméstnani je vzdy rozhodnuti bud’ za-
méstnavatele, nebo zaméstnance. Skonceni pracovniho poméru muize také probéhnout na

zaklad¢é rozhodnuti obou, zaméstnance i zameéstnavatele. (Kajzar, 2010, s. 108)

Zakonik prace a to presné § 48 - § 73, stanovuje piesné podminky a fadu moznosti, jak 1ze
iniciovat odchod ze zaméstnani ze strany zaméstnance i ze strany zaméstnavatele. Tyto
podminky vymezené v Zakoniku prace musi byt pfi odchodu ze zaméstnani a rozvazani

pracovniho poméru splnény. (Kajzar, 2010, s. 108)

Je mnoho duvodu jak rozvéazat pracovni pomér, vzdy by mély byt tyto diivody opravneéné.

Spravedlivost pii propousténi a rozvdzani pracovniho poméru je problémem moralnim
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i pravnim. Kazda organizace a podnik pracuji na tom, aby jejich rozhodnuti a postupy
Vv oblasti propousténi bylo spravedlivé. Ne vzdy ale v o¢ich zakona postupuji spravedlivé.
Jednim ze stéZejnich duvodu je chybné feSeni problému jednotlivymi personalisty nebo

jednotlivé formalni pravni aspekty tykajici se propousténi. (Hook & Foot, 2005, s. 413)

Personalisté by si pfi jednani se zaméstnanci nejen v oblasti propousténi, mé¢li uvédomovat
vyznam a dodrzovani legislativy. Existuje mnoho odbornych textli K pravnimu aspektu
tohoto jednani a personalista by mé¢l mit nastudované tyto odborné texty. Poptipadé¢ mize
personalista u slozitéjSich problémut a piipadi vyuzit odbornou radu pravniho zastupce
organizace. Legislativa se neustale méni a vede k tomu, aby personalista dobie znal obecné
principy tykajici se propousténi a dale pak, aby se seznamoval s nejnovéjsimi zakony.

(Hook & Foot, 2005, s. 413)

Nejprve si ale musime vysvétlit, co znamena pojem reflexe procesu. Jelikoz se budeme
zaobirat problematikou penzionovani a propousténi u personalistd z pohledu reflexe. Je
obecné znamo, ze reflexe znamena ohlédnuti se za danou situaci, kterd prob&hla nebo za
danou aktivitou, kterou jsme vykonali. Reflexe neboli rozbor, diskuse, zhodnoceni, je stej-
n¢ dulezitd jako akce sama. Reflexe ndm pomaha zpracovat nase dosud ziskané zkuSenosti

béhem aktivity, kterou jsme provadéli. (Hublova, 2012)

Reflexe je tedy jednou z hojné pouzivanych metod evaluace vycviki socialnich dovednosti
a osobnostnich dovednosti u personalistii. Reflexe procesu penzionovani a propousténi

pouzivame pii realizaci socialn€ psychologické techniky. (Jifincova & Svoboda)

Dle Psychologického slovniku je reflexe ,,druh sebepoznani, obraceni mysleni do sebe,

do vlastniho védomi a prozitkt* (Hartl & Hartlova, 2000, s. 502).

Nejvyznamnéj$i slozka reflexe byva zpétna vazba. Zpétnou vazbu mizeme charakterizovat
jako proces, pii kterém podavame informace druhé osobé& o tom, jak ostatni vnimaji, prozi-
vaji a chapou jeji chovani. Z hlediska piesné stanovenych cili vycviku nam zpétna vazba
poskytuje informace o tom, jak se jedinec nebo cela vycvikova skupina vzdaluje nebo nao-
pak bliZi ke stanovenym ciliim. Mizeme také dale o zpétné vazbé fici, Ze posouva a obo-
hacuje ¢leny vycvikové skupiny z hlediska rozvoje socialnich a osobnostnich dovednosti.
Zpétna vazba je tedy pii reflexi velice diilezita a pomaha ndm se rozvijet. (Hermochova,

1982, s. 210)
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V nasledujicich podkapitolach se budeme zaméfovat na penzionovani a propousténi za-

meéstnanct z pohledu personalist a jejich reflexe.

3.1 Penzionovani

Jednou z moznosti ukonéeni pracovniho poméru ze strany zaméstnance je odchod do da-
chodu. Zaméstnavatelé mohou svym zaméstnancim nabidnout pfipravu na odchod do di-
chodu. Tato ptiprava mtize probihat na zdklad¢ néjakého ptreddichodového programu.

(Hook & Foot, 2005, s. 171)

Penzionovani neboli odchod do dichodu je pro pracujiciho ¢lovéka, ktery pracoval nékolik
let, velmi zasadni a zdvazna zivotni zména. Zaméstnanec, kterého ¢eka penzionovani, by

m¢él byt na tuto skute¢nost dobfe pripraven. (Armstrong, 1999, s. 506)

Ptiprava na zivot v dichodu spoc¢iva v tom, ze si ¢lovek zacind uvédomovat a planovat
zménu finanéni situace. Také si ¢lovek, ktery se chysta na odchod do diichodu, musi uveé-
domit, Ze bude mit spoustu volného Casu, ktery diive nemél. Musi si tedy volny ¢as dobie

rozplanovat, aby ho tato skute¢nost natolik zavazné nezasahla. (Hook & Foot, 2005, s. 171)

Odchod do duchodu je fizen politikou penzionovani. Budeme-li hovofit o odchodu do sta-
robniho diichodu, musi byt splnény podminky pro jeho uskute¢néni. Podminky a vék pro
odchod do dichodu jsou dany prave touto politikou penzionovani. Dnes o odchodu do du-
chodu rozhoduje pfedevs§im veék a splnéni minimalni odpracované doby. Diive tomu ale tak
nebylo. Diive se posuzoval odchod do diichodl dle véku, dale pak podle pohlavi, poctu

vychovanych déti a splnéni odpracované doby. (Brodsky, 2009, s. 56)

Dle Armstonga musi politika penzionovani obsahovat: ,,kdy jsou lidé zrali pro odchod do
dtichodu; podminky (pokud existuji), za nichz mohou pracovat i po dosazeni dichodového
véku; zajisténi preddichodového vzdélani; poskytovani poradenskych sluzeb lidem chysta-
jicim se do dichodu (Armstrong, 1999, s. 506). Podnik mize pro své zamé&stnance, ktefi
se chystaji odchézet do diichodu zrealizovat takzvané pireddiichodové vzdélani. Toto vzdé-
lani by mélo zahrnovat vzdélani a mozna doporuceni v oblasti financi, pojisténi, vydélecné
¢innosti diichodcti, pravnich ptedpisi diichodi a diichodcii, konzultace ohledné zdravi
a poskytnuti zdravotni péce v diichodu, také informace o moznostech klubti a charitativnich

organizaci pro obCany v diichodovém véku. Na tomto setkani o pfeddiichodovém vzdéla-
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vani je mozno rozdat informac¢ni material charitativnich organizaci a riiznych zatizeni pro

seniory. (Armstrong, 2007, s. 410)

Personalista a organizace mlZe penzionovani do jisté miry ovlivnit a to naptiklad z hledis-
ka jeho nacasovani. Personalista se miize dohodnout se zaméstnancem o piedcasné penzio-
novani nebo naopak o odloZeni penzionovani. Personalista vSak musi dodrzovat platné

predpisy a nemuze jednat proti vili zaméstnance. (Koubek, 2001, s. 229)

V politice penzionovani existuji také dva rizné typy respektovani penzijniho véku pii roz-
hodovani o tom, zda pracovnika budou déle zaméstnavat. Prvnim typem je politika pruzné-
ho diichodového véku, coz znamend, Ze je zde respektovana dolni hranice dichodového
veéku a je mozno pii ni opustit zaméstnani. Je zde také moznost pokracovat v zaméstnani
pro organizaci, pokud podava pracovnik pozadovany pracovni vykon a je v organizaci po-
trebny. Druhym typem je politika pevného diichodového véku. Tato politika nam fika,
ze dosazenim dichodového véku by mél byt se zaméstnancem ukoncen pracovni pomeér.

(Koubek, 2001, s. 230)

Piedcasné penzionovani umoziuje personalistim vhodnou a nendsilnou pfilezitost ke sni-
zeni poCtu zaméstnancli a poskytuje jim moZznost domluvy se zaméstnanci o moznosti
pred¢asného penzionovani. V nasledujici podkapitole se budeme pfimo vénovat ukonceni

pracovniho poméru zaméstnancti, ptevazné ze strany zameéstnavatele.

3.2 Ukoncéovani PP

Ukonceni pracovniho poméru miiZze byt na zakladé zaméstnance nebo na zaklad¢ zamést-
navatele. Také je zde varianta, Ze by se zamé&stnavatel se zaméstnancem vzdjemné domlu-
vili na ukonc¢eni pracovniho poméru. Zakonik prace, piesn¢ feceno § 48 - § 73 Zakoniku
prace ndm piesné stanovuje podminky a moznosti, pro ukonceni pracovniho poméru, které
musi byt splnény. At’ uz je pracovni pomér ukoncen ze strany zaméstnance nebo zameéstna-
vatele, nalezitosti, které nam uklada Zakonik prace, musi byt dodrzovany. (Kajzar, 2010,
s. 109)

V Zékoniku prace, v § 42 ceského pracovniho prava, jsou pfesné definovany zpusoby, jak
a kdy miizeme skoncit pracovni pomér. Pravé v tomto § 42 zakoniku prace jsou popsany
pravni zaruky prava obCana na zaméstnani a také stability pracovniho poméru. Dle ustano-

veni, které nalezneme v § 42, mlize pracovni pomér skoncit na zaklad¢ téchto skutecnosti:
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dohodou o rozvazani PP, okamzitym zruSenim PP, vypovédi z PP, zrusenim PP ve zkuseb-
ni dobé, uplynutim doby u PP na dobu ur¢itou, pravomocnym rozsudkem soudu o vyhosté-
ni nebo pravomocnym rozhodnutim piislusného organu o odnéti povoleni k pobytu anebo
smrti zaméstnance. Postupné si probereme jednotlivé druhy skonceni PP. (Hook & Foot,

2005, s. 433)

Vypovéd’, ta ndm slouzi k tomu, aby byl PP ukoncen. Pomoci vypovédi mizeme ukoncit
pracovni pomér a pomoci vypovédi mizeme rozvazat PP mezi zaméstnancem a zaméstna-
vatelem. Vypovéd se podava a musi byt vyhradné pisemna a doruc¢ena druhému tcastniko-
vi. Pokud se takto nestane, vypoveéd je neplatna. V té chvili, jakmile je vypoveéd pisemné
podéna, pracovni pomér skonci uplynutim vypoveédni doby. Vypovédni doba ¢inni ze za-
kona nejméné¢ dva mésice. V platnost, tato vypoveédni doba ptichazi prvnim dnem nésledu-
jiciho kalendéainiho mésice od jejiho doruceni. Tato vypoveédni doba kon¢i, jakmile uplyne
posledni den pfislusného kalendainiho mésice s vyjimkami z § 53 odst. 2, § 54 pism. b)

a § 63 Zakoniku prace. (Brodsky, 2009, s. 55)

Tak jako lze vypovéd od zaméstnavatele pfijmout, tak se lze proti vypovédi odvolat. Toto
odvolani, jako samotna vypovéd’, musi byt podana pisemné. Nastavaji okolnosti, za jakych
zamé&stnavatel nesmi podat zamé&stnanci vypoveéd’, a jsou to napiiklad tyto skute¢nosti: po-
kud je zaméstnanec uznan docasné prace neschopnym z diivodu nemoci nebo urazu, pokud
je zaméstnanec uvolnén pro vykon vetejné funkce, pokud zaméstnankyné ¢erpa matetskou
dovolenou nebo je t€hotnd, pokud je zaméstnanec povolan ke sluzbé v ozbrojenych silach
nebo pokud zaméstnanec pecuje aspont o jedno dité, které je mladsi tfi rokd. (Brodsky,

2009, s. 56)

Dohodu o rozvazani PP uzavird zaméstnanec a zaméstnavatel pisemné a je uzaviena v ten
okamzik, kdy se zaméstnavatel se zaméstnancem shodou na jejim obsahu. V dohodé
orozvazani PP se stanovy den, kterym se ukon¢i PP. Pokud zaméstnanec pozada
zaméstnavatele, Ze chce do dohody o rozvazani PP uvést diivod, pro¢ je PP ukoncen,

zamgéstnavatel je povinnem tuto stutecnost do dohody uvést. (Kajzar, 2010, s. 109)

Dohodnou-li se oba tucastnici na dohodé¢ o rozvazani PP, neplati zde zadné zakazy
a moznost uzavieni dohody obou ucastnikii neni omezena. ,,Ustanoveni § 43 odst. 1

zékoniku prace vyplyva, ze dohoda o rozvazani pracovniho poméru musi vzdy obsahovat
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vyjadieni ville obou ucastnikli rozvazat pracovni pomér dohodou a den kdy mé pracovni

pomer skon¢it™ (Hook & Foot, 2005, s. 434).

Okamzité zruSeni pracovnho poméru je vyjimeny a mimotadny zptisob skonceni
pracovniho poméru. Tento zplsob rozvazani PP se pouziva jen v krajnich ptipadech a to po
opravdu peclivém zvazeni zameéstnavatele. Toto skonceni pracovniho poméru formou
okamzitého zruseni, musi byt poddno pisemnou formou a to jen z diivodu, které¢ vymezuje
§ 53 a § 54 Zakoniku prace. Tento divod o okamzitém rozvazani pracovniho poméru musi

byt skutkové vymezen. (Kajzar, 2010, s. 110)

Zameéstnavatel miize okamzité zru$it pracovn pomér pouze v piipadé, Ze byl zaméstnanec
pravomocné odsouzen k nepodminénému odnéti svobody na déle nez jeden rok pro
umyslny trestny ¢in. Déle pak mtze byt zaméstnanci poddno okamzité zruseni pracovniho
poméru z divodl odsouzeni pro umyslny trestny ¢in, ktery spachal pii plnéni pracovnich
ukonil k nepodminénému trestu odnéti svobody po dobu nejméné 6 mésicli. Nejvice Casta
forma okamzitého zruseni pracovniho poméru je poruseni pracovni kazné zvlast hrubym
zptisobem. Pro zaméstnavatele je velice t¢Zké odhadnout co je poruSeni pracovni kézné
zvlast hrubym zptsobem, jelikoz toto Zakonim prace nevymezuje. Je tedy na posouzeni
zaméstnavatele, zda-1i jde o situaci a zaméstnance, ktery jiz diive pracovni kazen porusil,
nebo zda se jednd o mimotadnou situaci, kdy zaméstnanec mimofddnym vybocenim
z bézného chodu ¢innosti zaméstnavatele porusil pracovni kdzen. (Hook & Foot, 2005,

s. 435)

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé miiZe zaméstnavatel 1 zamé&stnanec
proveést z jakéhokoli diivodu, nebo také bez udani diivodu. Zaméstnavatel nesmi provést
zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé€ v prvnich 14 kalendéainich dnech, pokud je
zamestnanec v pracovni neschopnosti. Tento zptsob ukonceni pracovniho poméru musi
byt taktéZ proveden pisemné a doruc¢en druhé strané minimalné tfi dny pfedem. (Borsikova,

2012, s. 64)

Smrti zaméstnance také skon¢i pracovni pomér. JelikoZ je pracovni pomér vazan
ke konkrétni osobé a zadna jind osoba tento pracovni pomér nemuze pievzit, pokud tedy

zaméstnanec zemie, skonci i pracovni pomér v podniku. (Hook & Foot, 2005, s. 436)

Hromadné propousténi zaméstnancii je od roku 2001 v ¢eském pracovnim pravu tak

upraveno. Hromadné propoustén je upraveno a piesné stanoveno v § 52, kde jsou
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stanoveny veskeré administrativni povinnosti zameéstnavatele, jednak povinnosti
k informovani ufadu prace. Jeslize by zaméstnavatel nedodrzel povinnosti vii¢i odborovym

organim a ufadu prace, mohl by byt zaméstnavatel pokutovan. (Hook & Foot, 2005)

O hromadném propousténi mluvime v ptipadé, Ze zaméstnavatel rozvaze pracovni pomér
snejméné deseti zaméstnanci v dobé 30 dnt v podniku, ktery zaméstnava vice nez 20
améné nez 100 zaméstnancti. Dale pak v pfipade, ze zaméstnavatel rozvaze pracovni
pomér s nejméné 10 % zaméstnancl, z celkového poctu zmacstnancli u zaméstnavatele,
ktery zaméstnava vice nez 100 a mén¢ nez 300 lidi. O hromadném propousténi hovotime
také, pokud zaméstnavatel rozvaze pracovni pomér s nejméné 30 zaméstnanci v podniku,

ktery zaméstnava vice nez 300 zaméstnanct. (Borsikova, 2012, s. 72)

Jak samotny proces propousténi a odchazeni zaméstanncli probihd si popiSeme
a vysvétlime v nasledujici podkapitole. Zaméiime se na to, jak probihd rozhovor mezi
personalistou a zaméstnancem, jaké dokumenty lze od personalisty pii odchodu

Ze zaméstnanani ziskat.

3.2.1 Postup pri propousténi

Tato podkapitola nam nejprve nastini, jak probiha rozhovor personalisty se zaméstnancem,
ktery chce odejit z vlastni ville a nasledné na co ma zaméstnanec narok pokud je propustén.
Pokud za personalistou piijde zaméstnanec s tim, ze chce odejit ze zaméstnani z vlastni
vile, musi personalista ucinit pfislusné kroky. Personalista musi se zamé&stnancem provést
rozhovor a analyzovat pfi¢iny z jakého divodu chce zaméstnance odejit. Dale pak muze
personalista, poskytnou zaméstnanci reference, coz je pracovni posudek. (Armstrong, 1999,

s. 503)

Z pohovoru, ktery personalista se zaméstnancem provadi, by se mél personalista dozvédet,
Z jakého duvodu chce zaméstnanec opustit podnik. Z pohovoru by personalista mél poznat
problém a divod odchodu, ale ne vzdy se zrozhovoru personalista dozvi objektivni
a pravdivé informace. Cilem rozhovoru neni to, aby personalista zamé&stnance presveédcil
0 tom, aby v zaméstnani zustal. Pokud zaméstnanec poda prvni vypoveéd’, mél by o podani
této vypoveédi védet jak persondlni Gtvar, personalista, tak liniovy manazer. Rozhovor by
tedy mél byt v rezii personalisty. Pokud byla zaméstnancem podéana fadna vypovéd’, tento
rozhovor by mél vést liniovy manazer. Liniovy manazer, by ale nem¢l nijak ,,uplacet” za-

méstnance a presvédcovat ho o tom, aby v podniku zlstal. Takové jednani by mohlo byt
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nebezpe¢né jak pro dalsi kariéru liniového manazera, tak pro cely podnik. (Armstrong,
1999, s. 504)

Cilem rozhovoru je zjistit divody, pro¢ zaméstnanec odchazi. Tyto diivody mizeme tiidit
do né€kolika okruhti a jsou to: st€éhovani do jiného izemi, nespokojenost s platem nebo
mzdou, nespokojenost s podminkami, ve kterych pracuje, $patné vztahy se spolupracovni-
ky nebo nadtizenymi, vétsi mzda nebo plat, lepsi nabidka prace, urychleni kariérniho ristu,

vEtsi jistota, nebo Sikanovani a obtéZovani na pracovisti. (Armstrong, 1999, s. 504)

Tento rozhovor se zaméstnancem, ktery chce opustit podnik, by ml vést personalista, ktery
by mél citlivé a Sikovné vysondovat a zjistit konkrétni divody pro¢ zaméstnanec odchézi.
Me¢l by to byt ¢lovek, ktery ma zkuSenosti a ktery dokaze zaméstnance povzbudit k tomu,
aby mluvil otevien¢ a zabranil 1Zivym pomluvam a obvinénim. Personalista musi mit také
hodn¢ soudnosti, aby dokazal odliSit skute¢né stiznosti a pomluvy od nepodlozenych a ne-

pravdivych stiznosti. (Armstrong, 1999, s. 504)

Dle Borsikové (2012, s. 60) ,,v kazdom pripade tfeba takyto rozhovor viest’ individualne,
nie pfes inymi zamestnancami.* Pfi propous§téni nebo pii odchodu zaméstnance je dllezité,

aby dal personalista najevo, ze si zaméstnance vazime. (Borsikova, 2012, s. 60)

Se skoncenim pracovniho poméru je spojena fada véci, na které md zaméstnance narok.
Je to napftiklad volno proto, aby si mohl vyhledat zaméstnanec nové misto. Zaméstnanec
ma na toto volno narok bez ndhrady mzdy na nezbytné nutnou dobu, nejvyse vSak jeden

pulden v tydnu, po dobu vypovédni lhuty. (Hook & Foot, 2005, s. 436)

Pokud dojde k rozvazani pracovniho poméru vypovédi ze strany zaméstnavatele z divodi
uvedenych v § 52 pism. d) nebo také dohodou, nalezi zaméstnanci odstupné ve vysi
nejméné dvanactindsobku primérného vydélku. Déale ma také zaméstnanec narok na jiz

vySe zminény pracovni posudek — reference. (Kajzar, 2010, s. 111)

Reference neboli pracovni posudek, je dokument pro zaméstnance, ve kterém jsou pisem-
nosti tykajici se hodnoceni prace zaméstnance, kvalifikaci zaméstnance, schopnosti a dal-
Sich skutecnosti, které maji vztah k vykonu prace zaméstnance. Zaméstnavatel nemusi Za-
dosti zaméstnance o poskytnuti reference vyhovét. V CR je zaméstnavatel povinen vydat
zaméstnanci pracovni posudek na zadost zaméstnance a to do 15 dnd od pozadani. (Hook

& Foot, 2005, s. 437)
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Za reference existuje pravni odpoveédnost. VSechny informace a nazory, které¢ zaméstnava-
tel napiSe do reference, musi byt dolozitelné a zaméstnavatel musi byt opravdu opatrny
a poskytovat reference, které se zakladaji na faktech. Pokud se vyzaduje pisemna reference,
je dobré omezit informace pouze na dobu, po kterou zaméstnanec u podniku pracoval
a pracovniho mista. Personalista by radéji pfi psani reference, nemél uvadét, zdali bude
tento pracovnik vhodny pro vykon prace v jiném podniku a m¢l by se vyvarovat nazorim
na schopnosti a vykon pracovnika. Vzdy je lepsi tyto informace psat subjektivné zabarvené
obraty. Je vSak jesté jeden zpusob hodnoceni pracovnika a to potvrzeni o zaméstnani.

(Armstrong, 1999, s. 505)

Potvrzeni o zaméstnani mé Gplné jiny Gdel ne reference. Uéelem tohoto potvrzeni o za-
méstnani je obeznamit budouciho zaméstnavatele o skute¢nostech, které mohou byt stézej-
ni a dulezité pro zaméstnani zaméstnance. Povinnosti zaméstnavatele je vydat potvrzeni
0 zaméstnani vzdy pii skonceni pracovniho poméru. V tomto potvrzeni by mélo byt uvede-
no: udaje o zaméstnani, druh prace, dosazena kvalifikace zaméstnance, udaje tykajici
se srazek ze mzdy, odpracovanou dobu, udaje o vysi primérného vydélku. (Hook & Foot,

2005, s. 437)

V nasledujici kapitole si vysvétlime, Ze nemusi dojit k ukonceni pracovniho poméru
zam¢estnancem, nebo dobrovolnym odchodem zaméstnance, ale také nadbytecnosti.
V mnohych podnicich v dne$ni dobé, je toto propousténi z dlivodu nadbytecnosti bohuzel

velmi Casté. Zamétfime se predevSsim na outplacement, coZ je pomoc pii umist'ovani

nadbyte¢nych zaméstnanci.

3.3 Outplacement

24

také ,,snizovani stavu, nebo ,,ptelozeni®. Jak personalista, tak i zamé&stnanec toto povazuji
za velmi nepiijemny zplsob skonceni pracovniho poméru. Povinnosti kazdého personalisty
je naplanovat propusténi z nadbytecnosti tak, aby doSlo ke sniZeni poctu zaméstnancu bez
nasilného propousténi nadbytecnych pracovnikl. Déle pak radit nebo realizovat metody
snizovani poc¢tu pracovnikii a také eliminovat nadbyte¢nost; vést pracovniky k tomu, aby
odesli dobrovolné, pokud jiné metody selzou; navrhovat a realizovat postupy sméfujici
k feSeni problému s nadbytec¢nosti. Personalisté se také musi zabyvat systémem kompenza-

ci pro uvolované pracovniky a poskytovat rady o metodach, jak fesit nadbyte¢nost. Perso-



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 31

nalisté jsou také zapojeni do organizovani sluzeb, které smétuji k novému umisténi pro-

pousténi pracovniki. (Armstrong, 2007, s. 405-406)

Diivodem propousténi zaméstnancli z nadbytecnosti je pozadavek organizace operativné
fesit svou Cinnost a omezit urc¢ité oblasti kvuli predpokladanym krizim. V ojedinélych pfi-
padech se propousti zaméstnanci z ditvodu nadbytecnosti a to diky Spatnému planovani
lidskych zdrojii. Mnoho podnikl se snazi zaméstnance pfemistovat a ¢asto také zaméstna-
vaji lidi pouze docasné, tzv. dofasny personal, nebo maji zaméstnance agentur. (Hook &

Foot, 2005, s. 429-430)

Z pravniho hlediska jde o propousténi z divodu nadbyte¢nosti V ptipadech, pokud je osoba
propusténa za nasledujicich okolnosti: zaméstnavatel piestal nebo zamysli ukoncit podni-
katelskou ¢innost, pro kterou byl zaméstnanec zaméstnan; zaméstnavatel pfestal nebo za-
mysli ukoncit podnikatelskou ¢innost v miste, kde byl zaméstnanec zaméstnan; pozadavky
podnikatelské ¢innosti na zaméstnance, ktery vykonava préci zvlastni povahy, skoncily
nebo se snizi nebo se ukonci ¢i se snizeni oc¢ekava; pozadavky podnikatelské ¢innosti na

zaméstnance, ktery vykonaval praci zvlaStni povahy v daném misté zaméstnani, skoncily,

snizili nebo se skonceni ¢i snizeni o¢ekava. (Hook & Foot, 2005, s. 418)

Na pomoc pracovniklim, ktefi byli propusténi z dovodli nadbytec¢nosti se specializuje
tvz. outplacement. Tento pojem, outplacement nema ¢esky ekvivalent. (Kocianova, 2010,
s. 195)

Outplacement je mezinarodné uzivany pojem pro proces pomoci najit zaméstnani lidem,
kteti byli propusténi z divodu nadbytecnosti. Outplacement miiZze byt volné definovan jako
pomoc zaméstnavatele zaméstnanci pii hledani nového zaméstnanaci nebo pii zaloZeni

nové kariéry. (Hook & Foot, 2005, s. 429)

Podplirnymi aktivitami outplacementu je naptiklad piiprava a rozhodnuti o organiza¢nich
zménach, zabezpeceni interni a externi komunikace, psychologicka podpora, komunikace
se zaméstnanci, se kterymi byl rozvazan pracovni pomér, dale pak reslizace kariérniho
poradenstvi a hlavné pfiprava propusténych zaméstnancli z nadbytecnosti na hledéani

nového pracovniho mista. (Borsikova, 2012, s. 79)

Za nejvétsi klady a vyhody outplacementu je povazovéana stabilizace vnitiniho prostfedi

U podniku a to piedev§im u zbyvajicich zaméstnancti, odbort a u kli¢ovych zaméstnanct.
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Dalsi vyhodou outplacementu je kladny signal, ktery samotny podnik vysila vnéjSimu

prostiedi. (Brodsky, 2009, s. 57)

Outplacement nam pomaha plnit pravé jiz vySe zminénd poradenska sluzba. Tyto
poradenské sluzby se tedy fidi témito nésledujicimi body. Za prvni pocatec¢ni konzultace.
Do pocateCni konzultace muzeme zahrnout poskytnuti Zzivotopisnych tudaji a také
otevienou diskusy o problémech. Jako dalsi bod je provést seznam toho, ¢eho doposud
zaméstnanec dosahl a také prehled dovednosti, které si zaméstnanec, klient poradenské
sluzby, sam zhotovy a zaklad¢ piedchoziho seznamu. Poté klienti vypracuji osobni
vyjadieni o 20-30 slovech, které se tykd toho jak by méli byt prezentovani na trhu prace.
Dalsim bodem, ktery se probira pti poradenské sluzbé je piehled osobnich tuspéchii a také
tfi zaméstnni, kter¢ by mohli byt hledany klientem. Velmi dulezitym bodem je
psychologické posouzeni profilu klienta a zpracovani a nasledné odsouhlaseni Zivotopisu.
Jako posledni bod je nacvik vybérového pohovoru a plan kampané k hleddni nového

zamé&snani. (Armstrong, 1999, s. 496)

Dle Armstronga (2007, s. 407) ,existuje fada vysoce renomovanych poradct
pro umistovani pracovniki, ale existuji také ,.kovbojové“. Lze doporucit vyuzivat sluzeb
pouze téch firem, které dodrzuji urcity kodex, napiiklad ten, ktery ve Velké Briténii
vypracovali Chartered Institute of Personnel and Development nebo Career Development

and Outplacement Association.*
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II. PRAKTICKA CAST
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4 KVALITATIVNI VYZKUM

Tato kapitola se zaméfuje na praktickou vyzkumnou ¢ast, oproti kapitolam piedchozim,
které¢ byly vénovany teoretickym informacim a teoretickému hledisku personélni prace

a personalistiky, a to penzionovani a propousténi zaméstnancu.

Stézejnim diavodem pro vybér tématu bakalaiské prace je aktualnost této problematiky.
Penzionovéani, ale predevSim propousténi zaméstnanct je diileZitou soucasti prace perso-
nalniho Utvaru a na rozdil od pfijiméni, vzdélavani a hodnoceni zaméstnanci, je penziono-

vani a propousténi vénovana mensi pozornost v ramci podniku, ale i vetejnosti.

Pro feSeni a zmapovani samotného problému penzionovani a propousténi je nevhodnégjsi
vyuzit kvalitativni vyzkum, ktery ndm umozni vniknout do této problematiky podrobnéji.
Na druhou stranu, nevyhodou kvalitativniho vyzkumu miizeme povazovat to, ze zavéry
kvalitativniho vyzkumu nemtizeme zobecniovat a vysledkem proto bude pouze malé na-

hlédnuti, tzv. sonda do zkoumané oblasti.

4.1 Cile kvalitativniho vyzkumu

Cilem kvalitativniho vyzkumu v této bakalaifské praci je zjistit, prozkoumat a nasledné

vyhodnotit jak personalni utvar, personalisté, prozivaji a vnimaji propousténi zaméstnancu.

Dle Svaticka a Sed’ové (2007) rozlisujeme 3 typy cili:

1) Intelektualni — cilem je popsat, jak personalisté vnimaji procesy propousténi zamést-
nancu a prozkoumat samotné piic¢iny propousténi.

2) Prakticky — cilem je zjistit, jak mohou byt ziskané informace vyuzity ke zkvalitnéni
prace personalniho Utvaru.

3) Personalni — toto je pro vyzkumnika velice osobni, toto muzeme brat jako zkvalitnéni

piistupu prace pii propousténi.

V ramci tohoto kvalitativniho vyzkumu vyvstavaji na zaklad¢ cile, ktery je stanoven, vy-

zkumné otazky.
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4.2 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky jsou stanoveny na zakladé rozhovort s personalisty. Cilem téchto roz-
hovora bylo odpovédét na otazku: Jak prozivaji personalisté proces propousténi a penzio-

novani zaméstnancii v organizaci?

Tato hlavni vyzkumna otazka byla déle rozvijena v dalSich tématech a otazkach jako jsou:
» Dulezité vlastnosti a schopnosti personalisty

Pribéh propoustécich rozhovort

Dodrzovani Zakoniku prace

VyuzZiti outplacementu v organizaci

YV V VY V¥V

Vnimani penzionovani zaméstnance

4.3 Metody zkoumani

V této bakalafské praci byla zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu. Tento vyzkum byl
zvolen z toho dtivodu, Ze pro splnéni cili vyzkumu lépe vyhovoval kvalitativni vyzkum,
oproti kvantitativni vyzkum. Pro tuto praci je metodou kvalitativniho vyzkumu zvolen

hloubkovy polostrukturovany rozhovor.

Dle Svaticka a Sed’'ové (2007, s. 159) je ,,rozhovor nejéast&j§i pouzivanou metodou sbéru
dat v kvalitativnim vyzkumu. Pouziva se pro n¢j oznaceni hloubkovy rozhovor (in-depth
interview), jez muzeme definovat jako nestandardizované dotazovani jednoho ucastnika

vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci n¢kolika otevienych otazek.

,Prostfednictvim hloubkového rozhovoru jsou tedy zkoumani ¢lenové urcitého prostiedi,
urcité specifické socialni skupiny s cilem ziskat stejné pochopeni jednani udélosti, jakym

disponuji ¢lenové dané skupiny. (Svaficek a Sed’ova, 2007, s. 159)

Velkou vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je, Ze si tazatel miize dopfedu nachystat
otazky a témata, kterych se bude pii rozhovoru drzet. Polostrukturovany rozhovor dovoluje
respondentlim, aby odpovidali a aby se vyjadiovali k tématim i mimo stanovené otazky.

(Hendl, 2005, s. 52)
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V knize od Hendla se piSe, Ze hlavnim ukolem kvalitativniho vyzkumu je objasnéni toho,
jak se lidé chovaji v dané situaci a v daném prostiedi, také pro¢ lidé jednaji konkrétnim

zpusobem a v neposledni fadé jak si organizuji denni aktivity. (Hendl, 2005, s. 52)

4.4 Vybér respondenti

Respondenti pro tuto praci a pro tento dany kvalitativni vyzkum byli vybrani na zakladé
pfedem jasné stanovenych kritérii. Respondenti byli vybirani pfedevsim dle tohoto kritéria,
a to dle povolani jednotlivych respondentl. Pii vybéru respondentii nehrélo roli kritérium
veéku ani pohlavi. Pro vybér respondentti bylo osloveno nékolik firem ve Zlinském kraji,
v okresu Kroméfiz a to z ditvodu a s prosbou osobniho setkani. Nékolik organizaci, tedy
spiSe pracovnikii persondlniho tutvaru, rozhovor odmitlo. Odmitnuti pramenilo bud
z nedostatku ¢asu, ktery by museli rozhovoru vénovat nebo z duvodu nezajmu o danou
zkoumanou oblast v organizaci. Nakonec bylo vybrano pét respondentt, ktefi pracuji pfimo
jako personalisté a to bud’ v ramci konkrétniho podniku, nebo v rdmci personélni agentury.
Byli vybrani respondenti, ktefi se pfimo zabyvaji feSeni situace penzionovani a propousténi

zameéstnancu.

4.5 Respondenti — tabulka

Tabulka €. 1 —udaje o respondentech

pseudonym vék pohlavi délka praxe v odvétvi
oboru
pracovné
pani Adéla 44 let zena 5 let personalni
agentura

vyrobni firma

pani Petra 27 let Yena 10 mésict plastikarsky
primysl
vyrobni firma-
pani Ema 33 let Yena 8 a piil roku plastikarsky

prumysl
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pseudonym vék pohlavi délka praxe v odvétvi
oboru
pracovné
pan Zden¢k 36 let muz 7 let personalni
agentura
. . y soukroma firma-
pani Markéta 24 let Zena 2 roky )
finance

4.6 Provedeni kvalitativniho vyzkumu

Vyzkum a samotné rozhovory s jednotlivymi respondenty probihaly od konce ledna
do bfezna tohoto roku, roku 2014. Respondenti byli nejprve kontaktovani telefonicky
z diivodu domluveni osobniho setkani a také jim bylo v telefonu ozndmeno téma rozhovo-
ru. Nasledné byl pii telefonické domluvé dohodnut termin osobniho setkéni a misto setka-
ni. U dvou z péti respondentti byl termin dvakrat presunut z divodu nedostatku ¢asu nebo
z dtivodu $koleni personalistil. Cas a misto setkani bylo rozhodnutim respondentii a to pro-
to, aby se respondenti citili pfijemné v prostfedi, které je jim blizké. Osobni schiizky
u vSech respondentti probihali v jejich kancelafich v organizaci (firmé), ve které pracuji.
Poskytnuti rozhovorii brali jako pracovni néapln a vSechny rozhovory se uskute¢nili

V pracovni dobg.

Pted uskutecnénim vyzkumu a samotnych rozhovora byly vypracovany zakladni otazky.
Byly to otazky jako napftiklad: ,,Jak dlouho pracujete v personalni sféfe?, Jaké schopnosti
a vlastnosti povazujete u personalistii za dulezité?, Jaké dokumenty musite pro popusténé
pfipravit?, Jaké mate zkuSenosti s penzionovanim zaméstnanci?“ Tyto otazky pak byly

nasledné kladeny pfi rozhovorech a nédsledné rozvijeny respondenty.

Pti zacatku schiizky byly respondentiim sdéleny informace o vyzkumu a také byli s timto
vyzkumem vice sezndmeni. Nasledné bylo domluveno zachovéani anonymity a pouziti
pseudonymu pii zpracovani vyzkumu. Déle jim byl piedloZen k podpisu dokument tykajici

se povoleni a souhlasu k nahravani, doslovného ptepisu rozhovorii a nasledného zpracova-
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ni rozhovort pro vyzkumné ucely. Ze vSech péti respondentii byla citit ochota pomoci

pfi vyzkumném Setfeni zabyvajicim se penzionovanim a propousténim zaméstnanc.

Vsechny rozhovory srespondenty byly nahravany na diktafon a délka rozhovoru byla
Vv pruméru 30 — 45 minut. Po uskute¢néni rozhovora byly vSechny rozhovory doslovné pie-
psany a nasledné¢ pak kédovany. Jeden kdédovany rozhovor je soucasti této bakalarské prace

a nalezneme ho v ptiloze této prace.

4.7 Postup pri analyze dat

Forma zpracovani rozhovorid je oteviené kddovéani a timto otevienych kédovanim byly

zpracovany vSechny uskute¢néné rozhovory.

Dle Strausse a Corbina (1999, s. 43) ,,oteviené¢ kddovani je Cast analyzy, ktera se zabyva
oznacovanim a kategorizaci pojml pomoci peclivého studia udaji. Bez tohoto prvniho
a zakladniho kroku by nemohl probéhnout zbytek analyzy ani nasledna komunikace. Bé-
hem otevieného kddovani jsou udaje rozebrany na samostatné ¢asti a peclivé prostudovany,
porovnavanim jsou zjistény podobnosti a rozdily, a také jsou kladeny otdzky o jevech udaji

reprezentovanych.*

Postup pii kodovani je, ze se nejdiive text rozdéluje na dané jednotky. Tyto jednoty maji
vyznam bud’ slova, slovniho spojeni, véty nebo odstavce. Délime dle vyznamu, nikoli dle
velikosti jednotky. Nasledné ke kazdé jednotce, kterou jsme rozdélili, pridélime urcity kod.

Tento kod zvyraznime a dale s nim pak pracujeme. (Svaii¢ek a Sed’'ova, 2007, s. 211-213)

Jakmile ziskdme seznam kodd, mizeme dale pracovat. Dale piechazime k jejich systema-
tickému zatazeni do kategorii, kategorizaci. Kody zaradime a tfidime dle podobnosti pii-
padné souvislosti mezi kdédy. Do dané kategorie zatfazujeme a slu¢ujeme podobné kody,
které jsme ziskali. Vytvoreny systém kategorii je zprvu pouze provizorni, jelikoZ se katego-
rie béhem zhotovovani vyzkumné prace mohou ménit a pfepracovavat. (Svatidek a Sed’o-

v, 2007, 5. 221)

Z jednotlivych vysledki, které jsme ziskali, byly sestaveny nasledujici kategorie a tyto ka-

tegorie byly také ptislusn¢é pojmenovany.
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4.8 Kategorie vyzkumu

Pro lepsi orientaci v celém vyzkumu byly ziskané kédy utfidény a seskupeny do nékolika

piehlednych kategorii. Tyto kategorie vysvétlime nize.

4.8.1 ,Délame vSe*

Tato kategorie souvisi s personalni praci a stim, co je konkrétné¢ naplni personalisti.
Vsichni respondenti se shoduji, ze v ramci personalni prace je administrativni ¢innost. Vét-
Sina respondentil poté podotkla, ze je personalni prace narocné a zamétuje se predevsim na

kontakt se zaméstnanci.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody: administrativni ¢innost, pfijem zaméstnanci, piimy
kontakt se zaméstnanci, totoznost prace personalistl, personalni strategie, vedeni zamést-
nancd, vzdélavani, rozdéleni vzdélavani, ochota vzdélavat se, Casova tisen pro dalsi vzdeé-
lavani.

Vétsina z dotazovanych respondentli uvedla, ze personalni prace neni pouze o administra-
tivni ¢innosti, ale také o pfimém kontaktu s lidmi, coz také dokladuji jejich vypovédi

Z rozhovort.
,, U nds urcité to neni jen administrativni cinnost, ... “ (pani Adéla)
,, ...délam veéskery véci, takze neni to jen administrativni prdce. (pani Adéla)

,Samoziejmé, Ze naplni prace je i administrativa, ale neni to jedind véc, kterou musim

vykondvat. “ (pani Markéta)
,,Dale se jedna o administrativni prdci okolo zaméstnavani lidi, dale také...  (pani Ema)

Skoro vSichni respondenti uvedli, Ze naplni personalni prace je ptimy kontakt s lidmi. Déle
pak také samotny vybér zaméstnanct a vedeni lidi v ramci organizace. Jejich odpovédi na

otazky vypovidali, Ze v dneSni dob€ neni prace zaméstnanci pouze praci kancelaiskou.
., ...protoze ja nejen ty lidi vybiram, hledam, kontaktuji, ... “ (pani Adéla)
,, PFedevsim se jedna o nabor novych zaméstnancu, at uz... “ (pani Petra)

“«

., ...komplet celé vedeni persondlniho oddéleni, nabory, persondalni ... (pani Ema)

,, ...na nasi strané je pracovniky vyhledat, vybrat a docasné pridelit. “ (pan Zdengk)
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Nekteti z dotazovanych respondentt se shodli, ze se personalni prace zamétuje 1 na vzdeé-

lavani zaméstnanct. Dokladaji to urcité ¢asti rozhovort.

., Vzdélavame zaméstnance v oblasti vyuky cizich jazyku, pak mame rozdélené skoleni nebo

vzdelavani na interni a externi, ... “ (pani Petra)

., ...l vzdelavani zaméstnancu, ale to jsem ted prehodila na kolegyni, ale jo i to.” (pani

Ema)

Samoziejme v ramci firmy uvedl jeden z respondentt, ze lze vzdélavani zaméstnanci roz-
délit na interni, které si organizuje firma a také externi vzdélavani, na které se zaméiuji jiné

firmy.

., ...interni si délame sami v ramci oddéleni kvality, oddéleni inzenyrinku a co se tyce ex-
terniho vzdélavani, tak tam jsou to praveé ty cizi jazyky nebo ruznd kvalifikacni Skoleni. ™

(pani Petra)

Dva z dotazovanych respondentt uvedli, Ze se v jejich organizaci naopak viibec vzdélava-
nim lidi nezaobiraji. To dokazuje, Ze jsou organizace v dnesni dob¢ riznorodé a rozdilné.

To nam dokazuji nasledujici odpovédi od respondentd.

., Ne, my se urcité jako pracovné personadlni agentura na vzdélavani zaméstnancu nezame-
Fujeme. “ (pani Adéla)

,, Tuto ¢innost nedélame, ani zatim toto nemame v planu, ... “ (pan Zden¢k)

Z této kategorie tedy plyne, Ze je persondlni prace opravdu rozmanitd a Ze se nezaobird

pouze kancelafskou praci, ale v dnesni dobé spiSe komunikovanim se zaméstnanci a také

snahou zaméstnance vzdélavat.

4.8.2 ,,Mame v§echno?*

Nasledujici kategorie je izce spjata s tim, jaké vlastnosti a schopnosti by méli schopni
a kvalitni personalisté mit. V dnesni dob¢ je velice t€Zké najit kvalitniho a schopného per-
sonalistu, proto vSichni respondenti zodpovédéli, ze je velmi dilezité aby mél personalista
socialni citéni.

Kategorie sdruzuji nasledujici kody: komunikativnost, znalost zakont, znalost internich

ptredpist, prace s lidmi, udrzet tajemstvi, diskrétnost, vciténi se, profesionalita, odolnost
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vuci stresu, porozumét lidem, socialni citéni, cilevédomost, planovaci schopnosti, rychlost,

raciondlni pfistup, predvidavost, logické mysleni.

Kazdy z dotazovanych respondentti ptikladat veliky dlraz na vciténi se do situace, do které
se zameéstnance dostane, nebo také socialni citéni, které je pro vsechny personalisty dilezi-
té. To jednoznac¢né uvadi vynatky z rozhovort. Ne vSichni berou ale socialni citéni jako

jednoznacéné pozitivni vlastnost.

., ...umét vyjit vstiic, musi se do nich prosté vcitit, ... (pani Adéla)

,, Co se tyce socialniho citeni, nekdy je to dobre nékdy Spatne, ... “ (pan Zden€k)
., ...by mél byt clovek schopny vcitit se do téch lidi a ... “ (pani Ema)

. - je to urcité néjakda davka empatie, néjakda schopnost umet mluvit s lidmi, ...* (pa-

ni Petra)

Na co se také pfi odpovéedich respondenti zaméfili, byla profesionalita a profesiondlni pfi-
stup v ramci personalni prace. Toto doklada také to, ze vSichni respondenti, ktefi toto tvr-
zeni uvedli, jsou jiz v oboru minimalné 2 roky a maji odpovidajici praxi. To znamena,
ze profesionalita pro n¢ spociva v tom, jak konkrétni situace feSit a jak zachovat chladnou

hlavu ve vypjaté situaci.

,, -..a vedet jakym stylem s nimi v urcitych konkrétnich pripadech jednat. “ (pani Ema)

., ...zachovat chladnou hlavu a umét se dobre rozhodnout v kratkém case. “ (pani Petra)
Jeden z respondentt uvedl, Ze je velmi dulezité racionalni ptistup a logické mysleni. Byl to
respondent muzského pohlavi, proto lze fici, ze Zeny maji jiny pohled na urcitou situaci
jako muZi a Zeny se vice zamé&fuji na samotné socidlni citéni. To dokazuje i odpoveéd muz-
ského respondenta.

., --.SpIS mél by mit raciondlni rozhodovani a uvazZovani. ...nebo presné zaradit si katego-

ricky toho pracovnika, tak aby... “ (pan Zdengk)

Je samoziejmé neskutecné mnoho faktorti proto, aby se personalista stal kvalitnim a vybor-
nym pracovnikem v oboru personalistiky. Tyto hodnoty proto, aby byl kvalitnim a vybor-

nym pracovnikem, ziska praxi a dlouholetymi zkuSenostmi.
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4.8.3 ,Jde se na to“

Kategorie ,,jde se na to je zaméfena na prub&h propoustécich rozhovort. Je zaméfena na
to, jak samotny rozhovor probihd a jestli je né¢jakd véc nebo spiSe véta, kterd by meéla

V propoustécim rozhovoru zaznit.

Kategorie sdruzuje nasledujici kédy: bez piipravy, zprostiedkovatel, sdéleni vypovédi,
vycitit vypoveéd’, divod propusténi, nejprve priprava, ted’ bez ptipravy, organizacni divody,
piiprava rozhovoru, nizka fluktuace, nezazila proces propousténi osobn¢, upozornéni na

propusteni.

VSichni respondenti, bez ohledu na to zda propusténi osobné zazili nebo nikoli, se shoduji
na tom, ze by mél byt zaméstnanci jasn¢ sdélen diivod propusténi. Z odpovéedi respondentt,
lze vycitit, Ze na sdéleni diivodu propusténi si opravdu zakladaji a je pro né velmi dilezité,

aby kazdy propoustény zaméstnanec védél, pro¢ musi odejit.

., Nejvice diilezité je pro mé, aby v pribéhu propoustéciho rozhovoru zaznél divod propus-

teni, aby zaméstnance védel proc. * (pani Markéta)

,, ...tak mu ale rikam pravdu narovinu. Upozornuji ho na ty vady, které deélal...” (pani

Adéla)
,, -..jak obhdjit to, proc¢ ho propoustime, protoze... “ (pani Ema)

,, ...vime to dopredu, tak ho na to upozornime, zZe mu smlouva nebude prodlouzena...* (pan

Zdenek)

Jeden z dotazovanych respondentll, pani Adéla, sdélila, Ze ona je vlastné pouze zprostied-
kovatel vypovédi a nerozhoduje piimo o divodu propusténi. Zprostiedkovatel je z toho
divodu, Ze podnét k vypovedi predlozi pani mistrova a personalista, pani Adéla pouze vy-
poved’ nachysta.

., ...persondlni agentura tu vyhodu, Ze skutecné to zprostredkovavame tu vypoved. To zna-

«“

mend, ze mé napise mistrovd, zpravu z jakého ditvodu chce toho ¢loveka propustit... “ (pani

Adéla)

Co se u dotazovanych respondenti tyce, tak vétSina z nich se na propoustéci rozhovor pii-
pravuje, jelikoz to neni vzdy jednoducha situace a tato uloha, ktera spada na personalisty,
je vzdy rlizna. Znamena to, Ze propoustéci rozhory déla personalista individuadlné a mél by

vycitit jak s ¢lovékem v této situaci jednat.
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,, ...tak musite se na ten rozhovor nachystat. “ (pani Ema)

,,Je velice duileZité se na tento rozhovor pripravit, protoze s kazdym clovékem musite jednat

individualné podle duvodu propusténi. “ (pani Markéta)

Pani Adéla, ktera je v oboru a v pracovné personalni firm¢ jiz 5 let odpovédéla, ze se na
propoustéci rozhovor dnes jiz nepiipravuje. Z jeji odpovédi je ziejmé, ze ¢im delsi mé ¢lo-
vek praxi, tim méné se pfipravuje na samotny propoustéci rozhovor, nebo se jiz nemusi
specialné pfipravovat.

“«

,, Urcité ted’ se na to nepripravuji, ze zacatku ano. Ze zacatku jsem se pripravovala, ...

(pani Adéla)

Nikdo z respondenti nedokazal dopodrobna popsat, jak samotny propoustéci rozhovor
probihé a to z toho dlivodu, ze kazdy rozhovor je jiny a ke kazdému propusténému cloveku

se musi personalista chovat jinak.

4.8.4 ,,Opravdu ja?!«

Tato kategorie, ,,opravdu ja?!“, je zaméfena na to, z jakého diivodu jsou zaméstnanci nej-
Castéji propousténi a zda v danych organizacich propousti ze stejnych nebo podobnych
divodii. Zda se v dnesSni dob¢ jedna spiSe o propusténi ze strany zaméstnavatele z diivodli

ruSeni pracovnich mist, nebo zda jde o propusténi z divodu porusSeni pracovni kazné.

Kategorie sdruZuji nasledujici kody: zkuSebni doba, dohoda, poruSeni pracovni kazné,
standardy prace, nezvladatelnost prace, neschopnost zaméstnance, neplnéni pracovni napl-

n¢, ukonceni PP na dobu urcitou, nadbytecnost, alkohol.

Pan Zdenék a pani Adéla se shoduji, Ze u nich v pracovné persondlni agentuie propousti
zaméstnance z diivodu, skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou nebo ve zkusSebni
dob¢ a také Ze jim konci PP. Jelikoz pracovné personalni firma zaméstndva zaméstnance
pouze na dobu urcitou. Nemaji ani jednoho zamé&stnance, ktery je zaméstnan na dobu neur-
citou.

,, ..z ty smlouvy mivame na dobu urcitou, tak... " (pan Zdenék)

., Nejcastejsi ditvod asi jakoby je ve zkusebni dobe, ... “ (Pani Adéla)
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Pokud ale zaméstnanec pracovné personalni agentury chce odejit diive, nez mu skonci PP,

je moznost ukoncit PP dohodou, coz se v odpovédich u pana Zdeiika pani Adély shoduje.
,, ...a ukonci se pracovni pomeér dohodou nebo skonci smlouva. * (pan Zden¢k)
,, ...dohodou je pokud ty lidi maji jinou prdaci samoziejme, ale ... (pani Adéla)

Samoziejmé v odpovédich respondentli zazn€lo i propusténi z divodu poruseni pracovni
kazné. PoruSeni pracovni kdzné povazuji personalisté za opravdu stézejni divod pro pro-
pusténi zaméstnance. Zalezi vSak, o jaké poruseni pracovni kazn¢ se jednd a zdali pak bylo
opakované.

“

., Spatna pracovni mordlka, nedostatecnost v prdci nebo pri vykonu prace, ... (pani Petra)

., ...a je u nich velice Spatna pracovni moralka. Takze dochazka spatna, omluvenky v za-
méstnani... “ (pani Adéla)

,Jsou zaméstnanci, kteri si propusténi zaslouzi, jelikoz porusili pracovni kazen. Pokud je

“

to jednou da se to resit, ale pokud je to nekolikrat nebo je to hrubé poruseni... “ (pani Mar-

kéta)

V kazdé organizaci se najdou i zaméstnanci, ktefi musi a jsou propusténi z toho divodu,
Ze nezvladaji praci nebo nejsou pro tuto praci ti nejlepsi. V klasické firmé, ve které vyko-
nava persondlni praci pani Ema a pani Petra, propousti zamé&stnance, pokud je to nutné
z diivodu toho, ze jejich vyroba ma vysoké naroky na zaméstnance a mnozi zaméstnanci to

nezvladaji.
,, ...nedostatecnost v praci nebo pri vykonu prace, zZe praci nezvladaji. “ (pani Petra)

., Neschopnost toho clovéka, Ze nezapadne do toho procesu, neumi to tak, jak by mél...

...nemaji zdjem, protoze nejsou tak dobri jak predpokladali, ze by méli byt. “ (pani Ema)

Pokud jejich odpovédi shrneme, v pracovné personalni firmé, kterd zaméstnava pracovniky
na dobu urcitou, jsou zaméstnance nejvice propousténi z diivodu skonceni a neprodlouzeni
pracovni smlouvy. Naopak ve firmé, kterd ma stabilni zaméstnance a snazi se pfijimat za-
méstnance podle vyroby, jsou zaméstnanci propousténi spiSe z toho divodu, ze opravdu

nezvladaji nebo nevyhovuji danému pracovnimu mistu.

V rozhovorech se také objevilo propusténi, ktera zapticinil alkohol. Alkohol je povazovan

za opravdu hrubé poruseni pracovni kdzn¢ a mize byt zaméstnanec propustén okamzité.
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., Pokud je to alkohol tak tam je okamzité ukonceni pracovniho pomeru, protoze alkohol je
nejvetsi problem v ramci bezpecnosti prace. *“ (pan Zden¢k)

., ...kdyz prisel, byl v podnapilém stavu. TakzZe s nim byl okamzité rozvazan pracovni po-
mer. “ (pani Ema)

., Alkohol povazuji za opravdu duvod, pro¢ by mél byt s clovekem okamzite rozvazan pra-

covni pomer. Je to hrubé, opravdu hodné hrubé poruseni pracovni kazne, jelikoz jde o bez-

pecnost. “ (pani Markéta)

73

., ...napriklad alkohol na pracovisti, tak tam jsou okamzité vypovédi... “ (pani Petra)

Vyse zminéné odpovédi respondentl se shoduji na tom, ze pokud u zaméstnance hraje roli

alkohol, je to hrubé poruseni a nalezi zaméstnanci okamzita vypoveéd'.

4.8.5 ,Jak jsem na tom ja*

Tato kategorie pojedndva o tom, jak se personalisté citi u samotného propousténi zameést-

nancu. Jak se chovaji a jak zvladaji proces propousténi personalisté.

Kategorie sdruzuji nasledujici kody: nepiijemny pocit, dlouholetad profesionalita, profes-

ni pristup, stresujici situace, rutinni zaleZitost, feSeni bez emoci, zvykne si.

Na dotaz, ,,Jak vy proZivate proces propousténi, mi bylo od vesmés od vSech respondentil
odpovézeno, ze situace, kdy propousti zaméstnance, pro n€ neni pfijemna. Je naopak velmi

stresujici. Dokazuji to i nasledujici odpovédi respondentt.

,,Hodné spatne, i kdyz... “ (pani Ema)

., Tak rozhodné to neni prijemna vec, nevim, rekla bych, ... “ (pani Adéla)

,,Je to pro mé mnohdy velmi tézka situace. Neni lehké clovéka propustit. © (pani Markéta)

Z odpovédi respondentti si lze v§imnou, ze respondenti Zenského pohlavi prozivaji proces
propousténi daleko intenzivnéji, nez respondent muzského pohlavi. Dokazuje to 1 odpoveéd

respondenta muzského pohlavi.

s -, tak pro mé posledni dobou je to spise rutina. ...kdybych se s tim néjak zastaval nebo

resili emocionalné, tak nedélame nic jiného.“ (pan Zden¢k)
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Personalisté a dotazovani respondenti, ktefi pracuji v pracovné personalni agentufe, berou
propousténi na rozdil od ostatnich respondentt, za zélezitost, ktera logicky patii k vykonu
prace personalisty. Tim se pro n¢ stdva propousténi soucasti kazdodenniho procesu perso-

nalni prace v pracovné persondlni agentuie. To vypovidaji i jejich odpovédi.
., ...1im se to pro mé stava spis takovym stereotypem, ale ne az tak! (pani Adéla)
,» -..je to obrovské mnozstvi lidi, tak pro mée posledni dobou je to rutina. “ (pan Zden€k)

Samoziejmé lze fici, Ze ¢im déle vykonava personalista tuto Cinnost a ¢im déle propousti

zameéstnance, tim vice proces propousténi zvlada profesionalné.

., ...CIm déle v tomto oboru pracuji tak tim se to pro mé stava spise takovym stereoty-

pem,... “ (pani Adéla)

., U kazdého propousténi musite projevit davku empatie, ale predevsim profesionality. Ne-
smite situaci zlehcovat, musite byt opravdu profesional. “ (pani Markéta)

‘“

., ...SpLS snazit se to nebrat moc osobné...  (pani Ema)

Jeden z respondentt, pani Petra, nema doposud zadné pfimé a osobni zkuSenosti s proce-
sem propousténi.

¢

,, ...ale Ze bych vedla rozhovor a prozivala ho sama, tak takovou zkusenost zatim nemam. ‘

(pani Petra)

4.8.6 ,,A mam v§echno“

Naésledujici kategorie se zamétuje na dokumenty ohledné propousténi. Zamétuje se prede-
v§im na to, co by mél propoustény zaméstnance dostat za dokumenty do rukou a také okra-
jove, co by mél po propusténi zamestnance udélat. Také je zde popsano, zda se responden-

ti, personalisté, zaméfuji na spravnost a vyhotoveni v§ech dokumenti k propousténi.
Kategorie sdruzuji nasledujici kody: propoustéci dokumenty, podpis vypovédi, sprav-
nost dokumentli, dodrZzovani piedpist, rozdéleni roli, kontrola vysSich organt, dbaji na

spravnost, vypoved’, zapoctovy list, dichodové pojisténi, potvrzeni piijmu.
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Vsichni z dotazovanych respondentti uvedli, Ze se pfi popousténi musi provést nasledujici
kroky a to podepsat se zaméstnancem vypoveéd’, predat mu zapoctovy list a nasledné di-

chodové pojisténi a samoziejme i potvrzeni pfijmu, posledni vyplatni pasku.

., Tak urcite hned pri tom propusténi pripravuji vypovéd, a urcité hned pri propusteni se

chysta zapoctovy list. “ (pani Adéla)
., Davame podepsat tu samotnou vypoved, plus zapoctovy list.“ (pani Ema)

,, Oni musit podepsat dohodu o zruseni pracovniho pomeéru, nebo ukonceni pracovniho po-

meru. “ (pan Zden¢k)

Z odpovédi respondentil tedy jasné plyne, ze pokud se jednd o propousténi, musi byt za-
meéstnanci ihned podana na podpis vypoveéd nebo jiné ukonceni PP a také zapoctovy list.
Naésledujici jmenované dokumenty jako je diichodové pojiSténi a potvrzeni piijmu, mize
byt zaslan postou na adresu zaméstnance. Dichodové pojisténi a potvrzeni piijmu pro pro-
pusténého zaméstnance, ve vét§ing ptipadil pripravuje Ucetni. To dokazuji i nize uvedené

odpovédi respondentd.

,,Dadle pak mzdové ucetni nachystaji list diichodového pojisteni a vyplatni pdsku. (pani

Petra)

., Nasledne miiZze byt postou zaslana propustenému zaméstnanci vyplatni paska, potvrzeni

prijmu a také diichodové pojisteni. “ (pani Markéta)

Naprosto vSichni respondenti se shodli na tom, Ze dbaji na spravné vyhotoveni potiebnych
dokumentii pro propusténého a také na to, aby ty dokumenty, které ma dostat ihned pti vy-
povedi dostal do rukou. Na otazku zda dbaji personalisté na spravnost vyhotoveni doku-

mentl, tedy vSichni odpovéd¢li, Ze ano. Jejich odpovédi se shodovali.
., U nas urcite, 100 %. U nas vSechno musi byt ,, tip top . *“ (pani Adéla)
, Undas 100 % ano, protoze musime mit v§e v naprostém poradku. *“ (pani Ema)

., Samozrejmé, Ze ano. Nemiizeme si dovolit zadné preslapy. “ (pani Markéta)
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4.8.7 ,Predtim tak, dnes jinak“

Tato kategorie je zaméteni na to, zdali by néjaké vypovédi tesili personalisté, dotazovani
respondenti jinak, nebo zdali maji néjakou silnou vzpominku na propousténi, které bylo
V jejich rezii.

Kategorie sdruzuji nasledujici kody: neschopnost odpovédét, zprostitedkovatel vypovedi,
nespokojenost s vypovédi, jiny pohled, uplatnéni zkusenosti, pouceni, problém, bezpecnost

prace, spravnost svého rozhodnuti, zaméteni vpied.

Respondenti odpovidali na otazku, zda si vzpominaji na n¢jaké vypovédi a zdali by tyto
vypovédi fesili s odstupem Casu jinak. Jejich odpovédi byli velmi riznorodé, jelikoz kazdy
Z respondentii se pii vypoveédi zamétuje na néco jiného a ne kazdy respondent vypoveéd

podava, protoze by sam chtél.

., Nékteré vypovedi bych urcité resila jinak, spis s odstupem casu bych v propoustécim roz-

hovoru pouzila jiné fraze. Jinak bych to vysvetlila, proc¢ byl propusten. “ (pani Markéta)
., Urcite, ale jde o to spise, Ze ja o té vypovédi nerozhoduju, ... “ (pani Adéla)

Jedna z respondentek, pani Adéla, uvedla, ze zaméstnancim dava vypovéd’ pouze pode-
psat, ale navrh na vypovéd’ ji podava mistrova, ktera méa zaméstnance ve vyrobé na starosti.
To uvadi i jeji odpovéd’ nize.

., ...2e 0 tom nerozhoduje ta mistrovda na tom daném oddéleni a mé uz prostavi pred hoto-

vou vec. *“ (pani Adéla)

V propoustécich rozhovorech také hraje velkou roli to, kolik téch rozhovorti ma personalis-
ta za sebou. Jelikoz ¢im vice zkuSenosti, tim vice a 1épe zvladd samotny proces propouste-
ni. Respondent, pani Ema, uvedla, ze je velmi dilezité zamérovat a zlepSovat se ve vypO-
védich, které maji pfijit, neZ zaméfovat se a vzpominat na propoustéci rozhovory, které jiz

probéhly a nezméni je.

,,Jad tak moc nad tim nepremyslim, myslim spise dopredu, ... ... z kazdého si vezmete néco,
CO V dalsich rozhovorech potom uplatnite, protoze ti lidi reaguji na vase otazky.* (pani

Ema)

Ne vzdycky se personalista ztotoziiuje s navrzenou vypoveédi pro zaméstnance. Déje se to
predevsim ve firmach jako je pracovné persondlni agentura. V pracovné personalni agentu-

fe, totiz zaméstnance na vyrobé fidi pfimo mistrova, nikoli personalista. Tudiz pokud per-
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sonalista nabiral toho zaméstnance s tim, ze ma vyborné doporuceni a reference a zné ho
naopak jen povrchnég, neslucuje se s vypovéedi, kterou navrhl mistr z vyroby, ktery zamést-

nance znd. Zna jeho pracovni moralku a jeho vykon v praci.
., Nekdy se totiz neslucuji s jejim vyjadrenim na vypoved’ a udeélala bych to jinak, nebo bych
treba ani nékdy nepropustila. ““ (pani Adéla)

Situace a okamzik, kdy personalista zaméstnance propousti je velmi neptijemny, proto ma-

lo kdy personalista na tyto vypovédi a okamziky zpétn€ vzpomina.

4.8.8 ,,Vime co dal?!*

Kategorie ,,vime co dal?!* se zabyva procesem outplacementu. Zabyva se tim, zdali jsou
propusténi zaméstnanci z diitvodu nadbytecnosti umistovani do dalSich organizaci. Zamé-

fUje se na to, zda je tato pomoc zaméstnanciim ve firmach ¢i organizacich aktualni.
Kategorie sdruzuji nasledujici kody: absence outplacementu, neni vybér firem, problém
pii umisténi, nevyhovujici prace, neni prace, nejvetsi zameéstnavatel, neptimé umistovani.

Z péti dotazovanych respondentdl, ani jeden neodpovédél na otazku tykajici se outplece-
mentu kladn¢ a pozitivné. Respondenti znaji, co znamena pojem outplacement, ale v jejich

organizaci se nevyuZziva.

., ...mame takovych nékolik lidi, ... ... takze spise lidi co k nam prichazi, ne ze bychom je

sami umistovali. ““ (pani Petra)

., Ne, vithec. My nemame ve mésteé moc tady ve mésté na vyber, do kterych firem bysme je

poslali...“ (pani Adéla)
,,No tak outplacementu se my vitbec nevénujeme. ““ (pani Markéta)

Respondent, pani Ema, uvedla, Ze outplacement nevyuzivaji z toho divodu, protoze jsou
nejvétsim zaméstnavatelem ve méste, kraji, a nemaji, kam by lidi déle posilali. Jelikoz po-

kud neni prace u nejvétsiho zameéstnavatele, neni prace nikdy. To vypovida i jeji odpoved.

., ...my jsme tady nejvétsi zaméstnavatel a spise je to tak, Ze ti lidé chodi z jinych firem

K nam. ...kdyz ta prdace neni, neni nikde. “ (pani Ema)
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4,89 ,Je na ¢ase jit*

Tato posledni kategorie se zabyva uvedenim zaméstnance do penze. Vénuje se penziono-
vani zaméstnancill a tim, co pro to musi personalista udé¢lat, aby mohl zaméstnanec odejit

do penze.

Kategorie sdruzuji nasledujici kédy: absence penzionovani, odchod ze své vile, nepro-
behl rozhovor, svoboda rozhodnuti, nemusi do prace, ozndmeni odchodu, dokumenty, roz-
hodnuti zaméstnance, jeden ptipad, tabulka pracujicich diichodcti, nesplnéni 1ékatské pro-

hlidky.

Dotazovani respondenti méli odpoveédét na otdzku, jaké maji zkuSenosti s penzionovanim
a kolikrat uvedli zaméstnance do penze. Jejich odpovédi se vSak rozchazeli. Jelikoz
V dnes$ni dobé¢ se nehlid4 veék pro odchod do diichodu a odchod do dichodu je véc pouze
zaméstnance, nelze nikdy piesné fici, zda se jedna o odchod zaméstnance do penze ¢i niko-
li.

,Jako firma nevime, zda clovek odchazi do penze nebo odchazi ze své vile. Vidycky je to

tedy ze své viile. “ (pani Markéta)

., ...nemusi odejit do diichodu, miize dal pracovat. Spis nam to jde jen oznamit...“ (pani

Ema)

Pokud chce zaméstnanec odejit do diichodu, zaleZi to pouze na ném a odchazi ze své vlast-

ni vile. To uvadi i odpovéd’ respondenta pani Petry.
»-..pani pfi§la a sama ze své viile fekla, ze chce odejit do dichodu.* (Pani Petra)

Konkrétni zkuSenosti s penzionovanim maji jen dva respondenti a to pani Petra a pani
Ema. Pani Ema a pani Petra maji jen jednu zkuSenost s odchodem do diichodu a to ze stra-

ny zaméstnance, ze opravdu sam odejit do penze chtél.

,,Ano mame jen jeden pripad, ted’ zrovna nedavno jsme to resili, takze mam zkuSenosti jen

S jednim pripadem. ** (pani Petra)
,led tfeba jsme méli pani, pfisla si uz vyfizovat papiry doptedu,...“ (pani Ema)

Uvedeni nebo odchod zaméstnance do penze je pro personalisty zkusenost kladnd, nepro-

biha ani klasicky rozhovor na téma pro¢ odchazi.
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»Ale s penzionovanim mame jen kladné zkuSenosti, neni to totiz odchod nebo ukonceni PP

ze strany zaméstnavatele ale zaméstnance. (pani Ema)

,,Odchod do diichodu a samotné uvedeni clovéka do penze je prijemna zaleZitost. Radné se
S nim rozloucime, a pokud pracoval ve firmé dlouho, udéla se mala oslava. “ (pani Marké-

ta)

Z této kategorie nam tady plyne, ze penzionovani neni ve firmé nebo v organizaci az tak
Casta zalezitost, nebo se spiSe nevi, zdali odchdzi zaméstnance do diichodu nebo protoze

chce odejit. Zaméstnanec nemusi zaméstnavatelovi sdélit divod.

4.9 Doporuceni pro praxi

V ramci tohoto vyzkumu a také na zdkladé ziskanych poznatki bylo zjiSténo, Ze respon-
denti, kteti byli dotazovani, nemaji zadny zavazny problém s procesem propousténi za-
méstnancii ve svych organizacich a firmach. Dotazovani respondenti projevili litost nad
propousténim zameéstnanct, ale vnimaji tuto ¢ast personalistiky jako soucast své pracovni

naplné.

Doporuceni by se tykalo zkvalitnéni personélni prace. Dotazovani respondenti se vénuji
pfedev§im pfijimani, vyhledavani a vzdélavani zaméstnancli. Ostatni oblasti personalni
prace mirn¢ odsouvaji nebo se jim zdaleka tak nevénuji. Nejvice se neustale personalisté
vénuji administrativeé. Proto doporucuji vénovat se 1 ostatnim sloZzkam personalni péce jako
napfiklad hodnoceni zaméstnancti, odménovani, dal§iho vzd€lavani zaméstnancti a také
samotnému kontaktu se zaméstnanci a komunikaci mezi zaméstnancem a personalistou.
Je velmi dualezité zaméfit se také na miru zaméstnanosti a nezaméstnanosti v kraji ¢i okre-
se, ¢imzZ je mysleno, vypisovat vybérova fizeni na volné pracovni pozice v organizaci nebo

firmé.

Dale pak také doporuceni tykajici se outplacementu. Pojem outplacement vSichni respon-
denti znali a dokazali ho vysvétlit. I kdyz vSichni respondenti vypovedéli, ze se outplace-
mentem nezabyvaji je nutno podotknout, Ze se jim zabyvaji, aniz by o tom védéli. Pokud
totiz personalista propousti schopného pracovnika z divodu nadbytecnosti nebo snizeni
vyroby, snazi se personalista vzdycky dat aspont doporuceni, kam a kde by se mohl propus-

tény zaméstnance zeptat na praci. I to je brano jako nezamérny outplacement.
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Na zaklad¢ ziskanych informaci o outplacementu v organizacich ¢i firmach, ve kterych
dotazovani personalisté pracuji, doporucuji vice se na outplacement zaméfit. Zaméfit se na
outplacement z hlediska spoluprace a komunikace mezi firmami a organizacemi ve meésté,

okrese nebo kraji.

Jako posledni doporuceni je zlepSit komunikaci mezi personalistou a zaméstnancem
a vztahem mezi nimi. Jakou slabou strankou zde muzeme urcit jen prvotni kontakt se za-
méstnancem, jen v dobé kdy zaméstnance personalista pfijima a podepisuje s nim pracovni
smlouvu. Dale pak jiz se zaméstnancem nejedna personalista, ale mistr na vyrobni hale.
Personalista tudiz zaméstnance pouze pfijimd a propousti, ddle s nim neni nijak zvlast

v kontaktu.
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ZAVER
Tématem této bakalaiské prace ,,Reflexe procesu penzionovani a propousténi u personalis-

ti*, je snaha reagovat na jednu z dilezitych ¢asti personalni péce, na penzionovani zameést-

nancu a také na proces propousténi zaméstnancii a na okolnosti s nim spojené.

V teoretické ¢asti je snaha vymezit teoreticka vychodiska zkoumané a dotazované proble-
matiky a to penzionovani ale predev§im propousténi zaméstnancti. Ukolem teoretické &asti
této bakalaiské prace bylo vymezit a vysvétlit oblasti personalni prace a objasnit vztah per-
sonalistiky a andragogiky. V prvni kapitole se pojednava o vztahu procesu penzionovani
a propousténi v andragogice. Také se v prvni kapitole bakalaiské prace dozvidame o vy-

znamu andragogiky pro praci personalisty.

V naésledujici druhé kapitole teoretické casti bakalarské prace se dozviddme néco o tom
co vlastn¢ personalni utvar je a co je jeho néaplni prace. Tak jako kazdy pracovni utvar, tak
| personalni Gtvar ma definované neboli stanovené ¢innosti. Jedna se predev§im o ¢innosti
personalniho utvaru, jakou jsou vytvafeni a analyza pracovnich mist, personalni planovani,
ziskavani (vybér) a pfijimani pracovniki a v neposledni fadé také ndmi zkoumané propous-
téni zamé&stnancl. Kazdy kvalitni a spravny personalista by mél mit urcité schopnosti a mél
by zastavat urcité role. Schopnosti personalistli nejsou nikdy totozné. Nelze totiz nalézt dva
personalisty, ktefi by vlastnili stejné schopnosti pro vykon persondlni prace. Kazdy pracov-
nik personalniho utvaru by mél ale kvalitné zvladat role, do kterych se v ramci personélni
prace muze dostat, ve kterych se mize ocitnout. Miizeme jmenovat tii hlavni role a to jsou
stratégové, interni konzultanti a poskytovatelé internich sluzeb. Sirsi pojeti roli je vice

popsano v prvni kapitole, v podkapitole s nazvem ,,schopnosti a role personalisty*.

Posledni kapitolou teoretické ¢asti je zaméfeni na samotné penzionovani a propousténi
zaméstnancu. Ve treti kapitole teoretické ¢asti mizeme nalézt informace o tom, jaké jsou
konkrétni druhy ukoncéeni pracovniho poméru. Také to jak personalisté postupuji pii proce-
su propousténi zaméstnanct. V podkapitole, kapitoly tieti teoretické Casti, se zaméetujeme
na pojem outplacement. Vysvétlujeme co vlastné outplacement znamena a co pro persona-
listy obnasi jeho napliiovani a spravné fungovani.

V empirické ¢asti, jejiz soucasti byl kvalitativni vyzkum, bylo zaméfeni na to, jak persona-
listé prozivaji proces popousténi a také jak pouzivaji penzionovani zaméstnanct. Hlavni

vyzkumnou otédzkou v kvalitativnim vyzkumu, ktery byl pouzit v této bakalarské praci
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je . Jak prozivaji personalisté proces propouSténi a penzionovani zaméstnanci
Vv organizaci?*. Dotazovani respondenti se zcela jasn¢ shodli na tom, ze proces popousténi
zaméstnancl vnimaji jako soucast své profese a naplné jejich prace. Ackoli propousténé
zaméstnance znaji déle ¢i méné, musi tuto ulohu vykonavat profesionaln¢. Ne vSichni do-

tazovani respondenti si, ale za svym rozhodnutim o propusténi zamé&stnance stoji.

Dalsimi zkoumanymi tématy empirické ¢asti byla napli prace personalisty, samotny roz-
hovor pfi propousténi, dokumenty pro propusténé a také to z jakych diivoda se ve firmach
nebo organizaci, ve kterych dotazovani respondenti pracuji, nejcastéji propousti. Zdali pak
se jedna o propusténi z hrubého poruSeni pracovni kdzné ¢i z diivodu ukonceni pracovniho
poméru na dobu urcitou. Dotazovani respondenti také ve svych odpovédich uvedli, jak jsou
na tom s propoustécim rozhovorem, zda se na ného néjak pfipravuji nebo jak se pii tomto
pracovnim ukonu citi. Déale dotazovani respondenti odpovidali na otdzku, zda by né&jaky
propoustéci rozhovor nebo vypoveéd udélili s odstupem casu jinak. VéEtSina respondentt si
za svym rozhodnutim stoji, proto nezpochybnuji, ze by néco udélali Spatné, nebo ze by
nékterou vypovéd’ uplné¢ zménili a prehodnotili. Respondenti byli také dotazovani na jiz
vyse zminéné penzionovani. VSichni respondenti se shoduji na tom, zZe penzionovani nebo-
li uvedeni ¢loveka do penze, je pro né jedna z milych véci pii odchodu zaméstnance. Vy-
povédéli tak na zaklad€ toho, Ze penzionovani, odchod zaméstnance do penze, je na jeho
svobodném rozhodnuti a na jeho viili, zda déal pracovat nebo odejit do diichodu. Penziono-
vani tedy nespada na hlavu personalisty, a tudiz se to pro personalistu nestava nepiijemnou

situaci, ale naopak.

Na zékladé¢ vyzkumného Setfeni a zaroven odpovédi respondentli na hlavni vyzkumnou
otazku bylo zjiSténo, Ze vSichni z péti dotazovanych respondentli vnimaji a berou praci
personalisty, ale pfedev§im ulohu propousténi a penzionovani velmi zodpovédné a profesi-

onalng. Propousténi a penzionovani piijimaji jako soucast své pracovni naplné.
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%

ve. véetne
tzv. tak zvané
PP pracovni pomér

IRS Industrial Relations Services

CR Ceska republika
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SEZNAM PRILOH

Priloha P: 1 Kédovany rozhovor s pani Adélou



PRILOHA PI: KODOVANY ROZHOVOR S PANI ADELOU

Rozhovor s p. Adélou

T = tazatel

R1 =respondent (p. Adéla)

T: Dobry den, jmenuji se Markéta Salajkova a studuji Univerzitu Tomase Bati ve Zling. Tento
rozhovor s Vémi délim jako soucast mé bakala¥ské prace na téma ,,Reflexe procesu
penzionovani a propousténi u personalisti“. Cilem tohoto rozhovoru je zjistit jak personalisté
nebo feditelé organizaci, firem, ktefi se zabyvaji personalni otdzkou, vnimaji jednu ze soudasti
persondlni prace a to propousténi a penzionovani zaméstnanct. Tento rozhovor nebude nijak
jinak pouzit a zneuZit, opravdu jen pro tento i¢el. Nasledn& budu vyhotovovat piepisy viech

rozhovori a déle je vyhodnocovat. MiiZzeme tedy zagit?

R1: Ano, jisté¢ miZeme. e



T: TakZe, prvni otézka. Jak dlouho Vase firma spolupracuje a zamé&stnav4 lidi pro firmu XY?

R1: Ehm, miZu se Vam podivat, jak dlouho-le respektive si myslim Ze je to

s

T: Jak dlouho pracujete Vy Vv personélni sfére??

R1: Ja tedy d&lam celou tu dobu, co s firmou spolupracujeme, takZe tim padem to uz miize byt

v ) ‘.-
blet.| 2o 2w s

T: Jak byste specifikovala préci personalisty nebo praci, kterou vy zastévate? Jestli se jedna

pouze o administrativni innost?

st dhinrrdl P oo et Mg
R1: U nés uréité to neni Jjen administrativni &innost, protoZe j& nejen ty lidi vybiram, hledam,
A SRR o im - Sommen

7/’
kontaktuji, i je vozim d/ toho zaméstnani, vysvétluji jim tu profesi, uzavirdm pracovni

pilon it v /*,, /M/é’
smlouvy, ukon&uji pracoV'ﬁmeery, takZe délam veskery tyhle véci, takZe nen to jen

’/,..,h . Mﬂ,/,wa

admmlstratlvm prace. Jetoio prlmém kontaktu s téma lidma.



T:Zaméfujete se na vzdélavani zamé&stnanc?

M,”,J% RS A
_ o e S 2t
R1: Ne, my urcité jako pracovné personélni agentura na vzdélavani zaméstnanci

nezaméfujeme.

T: Ani toto neméte v planu ve firmé& do budoucna vzdélavat dale lidi?

R1: Ne,urifie, Protoze vzhledem k tomu pottu Zaméstnancii a vzhledem k tém zadostem

jednotlivych podniki by to byl b&h na dlouhou trat’ a ndm by se to jakoby, ne Ze nevyplatilo,
to je Spatné, ale tak podnik ndém da poZadavek, Ze toho €lovéka chce co nejrychleji, takze my

4‘:, M’%QM//;@ ,'MM/%% ~
nemdame ¢as na to, abychom ho stihli je§t¢ n&jakym zptisobem dovzdélat.

T: Jaké schopnosti a vlastnosti povaZujete u personalisti za dileZité?

k/{‘/"\/rﬂ A- SAhpes /,nm/ 7 S
R1: Ehm, tak ur¢it¢ Suimummllssmess. to stoprocentng, protoZe toho ammEmsje tady, nevim

teda jakenormalii malnim podniku, ale v té pracovni agentufe urdits EEENE.

Potom ur¢ité by to mélo byt fekla bych takova iiku, ale spi§ jak

g e o
kdyby takovy to soueiténissemistidmi, jo. Urgité ten Slovék musi prosté t&m lidem-Gid



//ij//évﬂ ~ e A:/'//’“
stioymustjessiigpat, musi se do nich prost&WEHi; protoze vzhledem k tomu, Ze my
/"4"‘/' /V?’ﬁ e
zaméstnévame hlavng fekla bych osoby se zékladnim vzdélanim, stfedni odborné, vyudené a
vt ) i
tak podobné, mélo kdy zam@stnav yme inZenyry

gl A je fakt prostd urtité potfeba mit to socialni citéni, <57

a tak ti lidé maj, fekla bych tak trosicku jinou

i ey

T: Jak probihé u vés propoustéci rozhovor? Piipravujete se na ného konkrétn&?
)
R1: Tak vzhledem k tomu, Ze uZ jsem tady n&jakou dobuiEEEmeeme. Mame jako

gove e - P it
pracovné personalni agentura tu vyhodu, Ze skute¢n€ tm To

znamend, Ze mé napiée mistrova, zpravu zgjal ca propustit a ja mu
tuhlem Tak¥e tam neni vyloZeng....on uz vi vétsinou, nebo tus
7 21 / / 7 ;/ =

tespﬁtﬁeiﬂav}povéd’ ‘bude, uz jenom z toho prostého ditvodu, Ze celou dobu chodi do

prace a do podniku a najednou ja si ho sem zavolam, takZe uZ z toho SRNOUNSHINE:

lige /45) PAIEA /,,,,,/M’/J'm v
M‘ Urkité ted’ se natoRiSPRpIaNu, ze
\ A

e e i
ZAaNEno. 7 iak to feknu, jak tu vypovéd’ podam. Rekla

rpartory”
&:rr—j

bych, e v kazdém ptipad€, ja teda fika pravdu. To znamend, Ze pokad’ je ten Elovek
/)W‘% 74 %

neschopny préce nebo prosté praci nevykonéavé dobfe, jo nebo pokad’ j& nevim tfeba Ze se na



”‘%M 'W% ot

- nebyla dobré dochazka, tak mu déle-fikénr-pravdusnaroviny,

2r ‘."-r’t/
eestaat prpses Ao

Upozoriiuju ho na ty vady, které dglé jako jo, to je tak respektive asi vechno.

T: Z Jakého diivodu nejcast&ji propoustite 1idi?

ni dob&, dohodou je pokad’ ty lidi maji jinou

praci samoziejmé, ale je to vétSinou z divodu toho Ze, tak jak fikdm ty lidi maji vétSinou
e /""‘("‘ # ™ 7 o
Wﬁ jeu n1chm Takze moﬂu-

,/A%% P i
v zaméstnéni a tak dale, prosté ddEZOVENEchIasickyEHISINEAIIN jc u nich velice fekla

bych Z¢-$pElE.. TakZe tohle byvé nejastjsi.

T: Je néco na co se konkrétn& pii propousténi zaméfujete?

,&. 4n—/ //7«:%’"" ‘}W" & g W /ﬁ """
R1: Urdité to pro¢ byl propustén, aby se toho pro pil SimyRowar: Samozrejmé— & 7
ktery ma SRS, alc vice méné ani ne.



T: Existuje n€kolik forem ukonéeni PP dle ZK, byl n&kdy tento ZP porusen nebo snazil se ho

neékdy neékdo obejit?
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R1: Tak nevim co tim mate pfimo na mysli, u nds nejéast&ji co se stava tak se stava to Ze ndm

Py
lidi donesou neschopenku, takze pokud on uz v préci FyfUSiyzetu VypoVed dostans a j4 ho 4

nestihnu zav¢asu tu vypoveéd’ dat podepsat tak ndm donese neschopenku a stava se ndm tak u
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vétsiny nebo takiu40% t&ch lidico tu neschopenku donesou, Ze marodi déle nez rok potom.
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Jo, takZe tohle bych fekla, Ze fak& Jo ze pokad® ten clovek NSz

—a tu neschopenku ném donese no tak vlastné tim padem ji m4 placenou jako

by byl zamé&stnanec. TakZe to u nas je ten-uilj N INNPIODIGID-

T: jak vy proZivéate proces propouéténg Co si o tom myslite?
W7 4 :
o A e % AT
R1: Tak rozhodné pifjemnaVec t6Meni, nevim, fekla bych, Ze Sifiidylvtomtomeboruspracuji-

tak tim se to-proTESHVESpREAkovymEstereotypem, ale ne a2 tak. Pokazdé, takhle, nedsla mi
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problémy , kery STEGGSG—_, jo, alc u t5ch lidi kdyZ jde o
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ten pokles vyroby, nebo né&jaka situace tak Ze ta Zensk&tteba tu praci potebuje, ale musi
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ejsou az tak jednoduché, tak ¢lovek z toho pak mé hodn& nepifjemny
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pocit. Jo, ze za¢atku to bylo tieba, Ze jsem $patné spala a tak podobné, “
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— Ale kor kdy? je tﬂ tak to je vyloZens

- -psyehiskyiedanarosne. Kor kdy2 ty lidiznatereim dylieznitea spolupracujete-smimi, ja
e

vlastné tim Ze je od toho prvniho piijmového dotazniku, jo, aZ prost& po ty posledni
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Mm mam na starosti. Tak s EaHMENSRRRNESS nckteryma tieba i
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e, takZe k tomu Elovéku si ur¢ité ten vztah vytvofite. TakZe potom ho
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vlastng :

T:Jaké dokumenty musite pro propusténého piipravit?
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d’; a urcit€ hned pﬁqmpéﬁnh?

R1: Tak ur¢it¢ hned pfi tom propusténi |

chystazpostovylist. Ten dostanelatitomatiCky prinvypovédis Potom pozdeji se vsemmiskist:
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~giehodeneRoipojseRPa samoziejme vyplatni paska z vyplatniho terminu posledni. Jo je§té

k vytétovani kdyby tam néco bylo.



T: Dbaji personalisté na spravnost vyhotoveni dokumenti?
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R1:/U n4 t&, 100%. U nas vEEeHno Musibyutip top 4Existuje, aby odesel bez
S
zépoctového listu nebo bez potvrzeni o piijmu. To neexistuje, vSechno tohle musi byt! Do
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sigilist'a postoL SN o Potvrrent-

ruky dostane tak jak jsem fikala v

T: Davate propusténym dalsi reference?
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R1: Ne, viibec. Kdyby si to-wssaast, ta{ bysme mu-ialiGieIaal. Akorat bych upozornila, Ze
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ja bych ze nevim by mu to k né¢emu bylo.

T: Vzpominéte si na va$e posledni propousténi zaméstnancti?

R1: Jo tak to jo byla to sledna, kterou jsemspiponitinsinesning.

~minulytyden; byla to mlad4 holka, 19 let, jest& nikdy nikde nepracovala, byla takova, jak
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bych to fekla ,,rozvrkogena®. Ale HEBTEIENEEHN, protoZe jsem si myslela, Ze je to jeji pumis

_ “7RieERpb I ROARE Az, Zc to zaméstnani ma. wdaala vlastng
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dvé smény a pani —2e je hodng ,,rozhrkana®, ze se

_ Rekla bych, Ze i kdyZ jsem ji znala krétce, hodng,
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hodné bych fekla, Ze to pro ¢ bylo tézky, protoZe ona vazné pracovat chtéla, do prace jit

chtéla. TéSila se, bylo to takovy prosté hodné neptijemny.

T: Které propousténi vas nejvice zasahlo?
R1: Netekla bych, ze mé& nekteré vice nebo méné zaséhlos: Protoz dik@idéne
milrmiton Ao
~SPEOPOESESHI kazdy ten ClovekgEmiii, a Ze by bylo néco, co by se mé& néjaksdotklo tiplngyze

bychna to vzpominalato'asime. Samoziejmé co mi tieba tak ifk¥islanatilave je to listopadovy
v
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T: A co outplacement je ve vasi firmé zaveden? Nebo uvazujete nad nim?
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R1;Ngwabee: My nemame:moc tady ve m&sté vybér, do kterych firem bysme je poslali nebo
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tak. My jak jsem jiz fekla, Eanentmmmumeiansns s, takze i ti lidi jsou potom



T: Jsou n&jaké vypovédi, které byste s odstupem &asu fesila jinak?
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R1: Urtite, ale jde o to spiSe, Ze ja o té vypovédi jako takhle nerozhoduju, tamsjedSiprotbiéas
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Ze0 tomMﬂa tom daném oddéleni a m& uZ postavi pred hotovou véc.
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*a udélala bych to jinak, nebo bych
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tieba nékdy ani nepropustila. Zménila spise rozhodnuti mistrové, ale ne fi
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T:Jaké méte zkuSenosti s penzionovanim zaméstnanci? Kolik zaméstnanci jste

penzionovala?
;fjj:j’wm ~ ,/,/4//”,4/
R1: eismsibemmiiagibeems.. U nis MMWl ale my spiSe zam&stnadvame nebo
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ét, pak je malo vikategorii‘od't&ch28'do'35 let a
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minimum lidi, mdme lidi co maji od:35idotéch4s et Starsi uZ u nés vlastnd v tuto chvili
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najiméame lidi ve vékuceaod 18'do 27
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mame. MoZn4 jedefiiiaassmenseli, ale ta pani odeslasama; protoZe chtéla, takze ona ndm
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to jen oznémila, viibecyseilSiNRGRHEESIENG SN2, jon




