UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE STUDIUM
2011 — 2014

BAKALARSKA PRACE

Petr Auf

Personalistika v malé organizaci a neplatné rozvazani
pracovniho poméru

Praha 2014

Vedouci bakalatské prace: JUDr. Lenka Papikova



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR COMBINED (PART TIME) STUDIES
2011 - 2014

BACHELOR THESIS

Petr Auf

Human resources in small organizations and invalid
termination.

Prague 2014

The Bachleror Thesis Work Supervisor: JUDr. Lenka Papikova



r

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze pfedloZzend bakalafskd prace je mym plivodnim autorskym dilem, které
jsem vypracoval samostatné. Veskerou literaturu a dalsi zdroje, z nichZz jsem

pii zpracovani Cerpal, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroju.

Souhlasim s prezen¢nim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 11. 3. 2014 Petr Auf



Podékovani

Chtél bych pod€kovat za vedeni bakalaiské prace a odbornou pomoc pii jejim
zpracovani pani JUDr. Lence Papikové a dale vSem respondentim, kteti se zcastnili

dotaznikového Setieni.



Anotace

Bakalatskd prace se zabyva pohledem na personalni ¢innosti v malych organizacich
ana rizika spojena sneplatnym rozvazdnim pracovniho poméru, definuje malou
organizaci Vv kontextu Evropského hospodatského prostoru, prostiednictvim prostého
poctu zaméstnanct i vlastni organizacni struktury. Rozebiré cile, obsah a formy ¢innosti
personalistli v souvislosti s persondlnimi ¢innostmi a chybami, které mohou vést az
K neplatnému rozvazani pracovniho poméru. Cilem je poukazat na slabiny a omyly

v organizacich nemajicich personalni oddéleni.

Prakticka cast se formou dotaznikového Setfeni pokusi zmapovat dvé z mnoha oblasti
personalni prace. Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se bude zabyvat diskriminaci
nékterych skupin obyvatelstva na pracovnim trhu, nebot’ toto téma posledni dobou
nabird na dilezitosti. Druhd ¢ast pak neplatnou vypovédi - ukoncenim pracovniho

pomgeru.
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Annotation

This bachelor thesis deals with the view of HR activities in small organizations and the
risks associated with an invalid termination of employment. Provides the
characterisation of small organization in the context of the European Economic Area,
when using the sheer number of employees and organizational structure. Analysis of the
objectives, content, forms of HR activities related to personnel actions and errors is
provided. This all can lead to the invalid work termination.

The objective is to highlight the weaknesses and errors in organizations, where the
personnel department is not present.

The practical part is trying to chart two of the many areas of personal work using the
questionnaire survey. The first part of the survey will address discrimination of certain
groups in the work market. This topic currently increase in importance. The second part

of survey deals with invalid termination of employment.
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UvVOD

Zcela na uvod této prace autor zapatral, co vlastné vyraz ,personalistika® znamena.
Tento pojem vychazi z latinského personalis, coz v piekladu do ceStiny znamena
osobni. Nahlédneme-li do Velkého slovniku nau¢ného, je pod timto heslem uvedeno:
e personalistika — soubor cinnosti vedoucich K dosazeni optimdlniho
stavu, poctu i kvalifikace pracovnikii na pracovisti,
e personalista - osobni referent, pracovnik vyrizujici potreby a ndleZitosti

zaméstnancu * (Abrahamova, 1999, s. 1105).

Jesté v 80. letech minulého stoleti tak bylo v organizacich zcela béZné pouZivano slovni

spojeni osobni odd¢leni.

Lidé jsou v soucasném trendu - trendu fizeni lidskych zdrojt, stale vice pokladani diky
své jedineCnosti a svébytnosti za zdkladni kdmen podnikatelského uspéchu. Dnesni
narocné podnikatelské prostfedi zdaleka neni, jak by se mohlo na prvni pohled zdat, jen
o SpiCkovém technickém vybaveni, financnich prostfedcich, strategické pozici
a konkuren¢nim prostiedi. Jsou zde i jiné aspekty, urcujici uspésnost firem, mezi néz

stale vice patfi pracovnici, zaméstnanci, manazefi, jinymi slovy lidské zdroje.

Autor tuto praci pojal jako teoreticko-empirickou, obsahujici kvantitativni prizkumnou

sondu o 100 respondentech.

Autor si toto téma zvolil zdmérné, nebot’ tato oblast je v organizaci, kde je zaméstnan,

zcela prehliZena. Jedna se o malou organizaci v sektoru sluZeb.

Hlavnim cilem, jenz si autor vytycil, je provést analyzu malych organizaci.
Prostfednictvim empirického vyzkumu pak zmapovat, jak tyto organizace funguji a zda
jsou Vv téchto organizacich oddéleni HR zfizeny. Soucasti dotazniku - empirické Casti
bakalaiské prace, bude dotazovana problematika diskriminace na trhu prace v Ceské

republice.

Spravné vyhodnoceni potieb organizace v oblasti lidskych zdrojti s ohledem k pottebné
kvalifikaci, ziskanym dovednostem a zkuSenostem zaméstnanci, stejné jako zajiSténi
jejich neustalého zdokonalovani a prohlubovani znalosti, vedouci k profesnimu ristu

zameéstnance, nasledné zajistuje stabilitu a rust spolecnosti. Tyto ¢innosti by mély byt

8



jednou z hlavnich cinnosti personalisti. Realita je vSak Casto jind. Personalisté
v organizacich byvaji odtrzeni od reality a cili spolecnosti, primérné persondlni
odd€leni byva castokrat zahlceno administrativou a takika veSkera jeho cinnost
zpravidla zanikd v mnozstvich vedlejSich povinnosti. Soucasna praxe nam navic
ukazuje, ze specialisté¢ persondlniho odd¢€leni, jakozto osoby odpovédné za konkrétni
oblast (proces) nedokéazi vétSinou v tomto turbulentnim prostiedi spravné posoudit

rozsah spravné vyhodnotit pozadavky na vzdélavani.

U malé spolecnosti bez personalniho odd¢leni je situace jind. VétSinou nebyva problém,
aby majitel, nebo povéteny manazer - personalista kvalifikované vyhodnotil pozadavky
(ndroky) na vzdélavani vSech svych zaméstnancti. Rozhodnuti o rozsahu personalnich
zmén pak byva zpravidla v rukou majitele, nebo povéfeného manazera. U téchto malych
spolec¢nosti ovS§em mnohem vice neZ ve velkych zaleZi na spravném vybéru. Omezena
zastupitelnost na jednotlivych pozicich je jen vrcholem ledovce. NaruSené
interpersonalni vztahy na pracovisti, Spatnd komunikace a tymova prace ovlivni chod

podniku mnohem zdsadnéji, neZ jsme si ochotni pfipustit.

Na tato i jina specifika personalistiky v malych firmach se pokusi autor tato prace
poukazat a naznacit smér, jakym by se mél management malych organizaci ubirat.
V teoretické Casti se autor pokusi o shrnuti dosavadniho poznani dané problematiky,
0 pfesné vymezeni vyzkumného tématu a zdivodnéni vyzkumného problému vcetné
definovani hlavnich teoretickych konstruktli a pojmii zvoleného problému. Soucasné se
prace bude zbyvat problematikou vzniku pracovniho poméru a nebezpeci plynouci
Z neplatného rozvazani pracovniho poméru a to jak pro zaméstnance, tak i1 pro

zamestnavatele.

Prakticka cast metodologie se formou dotaznikového Setieni pokusi zmapovat dvé
z mnoha oblasti personalni prace. Jasné formulovat empiricky ovéfitelné prizkumné
otazky, popsat metody prizkumu a prizkumného vzorku ve vztahu
k populaci, definovat pouzity nastroj sbéru dat. Vysledky vyzkumného Setieni budou
provadény analyzou dat, naslednou interpretaci dat a formulaci zavéri ve vztahu

Kk teorii.

Uvodni cast dotaznikového Setfeni se bude zabyvat zac¢lenénim do socialnich skupin,

druha pak baterii otazek na téma diskriminace nckterych skupin obyvatelstva na



pracovnim trhu, nebot’ tato problematika posledni dobou nabira na dulezitosti. Autor se
pokusi potvrdit prostfednictvim dotaznikového Setfeni hypotézu ,.existence
diskriminace na pracovnim trhu“. Pod pojmem diskriminace si muzeme piedstavit
jakékoliv rozliSovani na zaklad¢ konkrétnich kategorii, které ale nemaji zadny vliv na

posuzované schopnosti toho konkrétniho jedince.

Diskriminacéni jednani vznikd predevsim diky zazitym stereotypiim a predsudkiam, které
Si vV sobé utvaiime. Tyto jsou v nas pfizivovany o¢ekavanim o jednotlivych vlastnostech
urcitych skupin, naptiklad absolventi — chybi praxe, nemaji pracovni navyky, vysoké
naklady na adaptaci ale soucasné velké riziko névratnosti vlozenych investic (zlistani na
pozici), mladé Zeny do 30 ti let — stejné jako u absolventii, ndklady spojené s adaptaci
jsou nejistou investici vzhledem k ocekéavani, Ze si budou chtit zalozit rodinu. Matky
s malymi détmi v nds vytvaii pfedsudek, Ze nebudou vzdy 100% zastavat svou pozici,
nebot’ hrozi castéjsi absence z divodi oSetfovani déti, ¢imz mohou vznikat
zaméstnavateli vicendklady spojené se zajisténim ukolt, jez byly této pracovnici
ptidéleny. Zcela jinou kapitolou jsou pak starsi zdjemci o praci. U téchto automaticky
pfedpokladdme, Ze jejich pracovni vykon nemuze byt tak vysoky jako u mladSich
zameéstnancll a mnohdy v sobé zcela zdmérné vytvarime bariéru negativnich predsudkd,

které jiz predem vystavuji t€émto uchaze¢im stopku.

Hovofime-li o diskriminaci, musime také zminit pozitivni diskriminaci. Mohli bychom
ji definovat jako soubor opatfeni zvyhodiujici ty, jeZ jsou jinak ve spole€nosti
diskriminovani, nebo nemusi mit moZnost pozivat rovnych prav, mysleno prav, jez se
dostavaji majorit¢ ve spole¢nosti. Pfi pouzivani pozitivni diskriminace, literatura téz
uvadi termin pozitivni opatreni, je ovSem potfebné mit na mysli, ze vzdy, kdyz
zvyhodnim kohokoliv na ukor jiného, diskriminuji druhého a pozitivni opatieni se pak
nijak nelisi od toho diskriminacniho, které jsme chtéli odstranit. Jako ptiklad Ize uvést
tzv.: ,kvoty a preference, kdy se jedna o uplatiiovani pozitivnich diskriminacnich
opatfeni, v jehoz ramci dochazi k preferovani jedinch na zdklad¢ ptislusnosti ke
konkrétni skupiné obyvatel (fyzické znaky, barva pleti, politické pfisluSnosti...).
Ktémto kvotdm by se mélo naptiklad pfistoupit az tehdy, jsou-li potiebné
(porovnavané) kvalitativni parametry srovnatelné a nemulze dojit z vySe uvedenych

ddavoda k nezadouci diskriminaci.
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Treti Cast dotaznikového Setfeni se bude zabyvat institutem neplatné vypovédi,
ukoncenim pracovniho poméru v kontextu chybovosti malych a velkych firem. Autor
se pokusi pomoci dotaznikového Setfeni potvrdit svou hypotézu, ze organizace bez
odbornych HR oddé€leni jsou vice ohrozeny chybovosti postupti v zakladani a

ukoncovani pracovnich poméru.

Problematika pracovniho pomeéru je totiz oblast, kterd, aniz si to uvédomujeme, velmi
vyrazné zasahuje do naSeho zivota a velmi zasadné ovliviiuje jeho kvalitu. Vzdyt’ takika
celou jednu tfetinu zivota stravime v praci. Problematika prace se tyka témet kazdého
z nas. Uz v Listiné zékladnich prav a svobod je zakotveno pravo na praci. Obzvlasté
V dnesni dob¢ je pak cil ziskat dobré pracovni misto, cilem pro mnoho zajemct takika
nedosazitelnym. Pokud se jiz podaii jeho prdvo na praci na pozici splilujici jeho
pfedstavy naplnit, je v z4jmu obou stran, jak zaméstnance, tak zaméstnavatele, znat sva
prava a povinnosti vyplyvajici z uzaviraného pracovniho poméru. Dobra znalost prav
a povinnosti je totiz nejlepsi prevenci a muze zabranit vzniku mnoha potencidlnich

problémii plynoucich z pracovnépravniho vztahu.
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Motto:

,Cilem vzdélani a moudrosti je, aby clovek vidél pfed sebou jasnou cestu Zivota, po ni opatrné
vykracoval, pamatoval na minulost, znal pfitomnost a predvidal budoucnost”

Jan Amos Komensky

TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI PRACE — RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalni prace je dnes povazovéana za strategickou a vyznamnou oblasti fizeni
organizace, ktera se zamétuje na vSe, co se tyka lidi v pracovnim procesu. Tedy od
jejich naboru, ptes formovani a propojovani jejich Cinnosti k vysledkiim préce, az ke
vztahu k vykonavané praci a organizaci i spolupracovnikim, jakoZz i k jejich osobnimu

uspokojeni z prace, personalni a socialni rozvoj nevyjimaje.

Spolu s ostatnimi oblastmi managementu je ukolem fizeni lidskych zdrojii podilet se na
dosazeni synergického efektu - splnéni cili zaméstnanci 1 organizace jako celku.
Nejobecnéjsi termin, ktery je pouzivan v fizeni ¢lovéka v organizaci, bez ohledu na to,

0 jakou koncepci €1 systém jde, je termin personalni prace.

Zacatky persondlni prace jsou spojeny s obdobim priimyslové revoluce, kterd podstatné
zménila povahu vykonavané prace a vyvolala potfebu formalné se zabyvat otazkami
koordinace prace velkého poctu lidi a feSit problémy vyplyvajici ze zhorSenych
pracovnich podminek.

Dalsi vyvoj personalni prace je rozdilny v jednotlivych zemich, odvétvich,
organizacich, avSak obecné je mozné definovat tyto etapy.

Védecky pristup k fizeni prace - persondlnim administrativé - poprvé uplatnil Frederick
Winslow Taylor, zakladatel moderniho managementu a piedstavitel klasické Skoly

fizeni. Ten hledal takové zpusoby fizeni a organizace prace, které by vedly k co

nejvyssi produktivité.
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Prosazoval specializaci prace a ekonomické motivy vykonu. Zavedeni primyslové
vyroby vyzadovalo od zaméstnancti presné provadéni jednotlivych pracovnich ukont,
s lidmi se zachazelo jako se stroji. V souvislosti s personalni praci se v tomto obdobi
hovoii o personalni administrativé (piiblizn€ 20. - 40. 1éta 20. stoleti) jako o ¢innostech,
jejichz ukolem bylo provadét predevSim administrativni procedury spojené se
zameéstnavanim lidi. Personalni praci byla pfisuzovana pasivni role, personalisté pouze

reagovali na pozadavky manazeru.

Rozdéleni roli mezi manazery a personalisty lze charakterizovat jako direktivni,

mechanické fizeni personalisti, bez moznosti jejich aktivniho zapojeni do personalniho

procesu.

Ve tricatych letech 20. stoleti pocala vznikat Skola lidskych vztahi, jako reakce na
taylorizmus a jeho pfevazné mechanicky pohled na ¢lovéka. Predstavitelé této Skoly
lidskych vztahti poukézali na vyznam socialniho prvku a péce o mezilidské vztahy na
pracovistich. Persondlni prace je stdle vice povazovana za odd€lenou funkci
aVvorganizacich se ji zacala pfipisovat aktivni role. V této dobé se jiz hovoii
0 persondlnim fizeni. Pfesto i pfes urcity pokrok v postaveni persondlni price se
pozornost nadale sousttedila pfedev§im na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi

a hospodareni s nimi.

Personalni prace v této vyvojové fazi ma proto charakter operativniho fizeni.

0d 50. let 20. stoleti se zacina rozvijet systémovy pfistup k fizeni, v rdmci kterého se na
organizaci nahlizi jako na otevieny systém, ktery je v neustdlé interakci se svym
okolim. Personalni prace pfestava byt vyluéné interni zaleZitosti organizace. Pti feSeni
personalnich otdzek se pocinaji brat v uvahu externality v podob¢ pravnich uprav, zmén

na trhu préce, vlivu odborti a podobné.

Persondlni fizeni tak nabyva taktického charakteru a utvary persondlniho fizeni se

stavaji relativné autonomni.

Od 70. let 20. stoleti vznikaji nové pfistupy zaloZzené na vyuzivani praktickych
zkuSenosti manazert. Na zaklad¢ empirickych vyzkumi zac¢inaji byt lidé chépani jako
nevycerpatelny zdroj, uvadéjici do pohybu ostatni zdroje organizace a determinujici

jejich vyuziti. V souvislosti s tim se pojem persondlni fizeni nahrazuje pojmem ftizeni

lidskvych zdroju, které zduraznuje strategicky vvznam lidskvch zdroju pro organizaci.
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Typickymi znaky koncepce fizeni lidskych zdroji jsou hlavné:

e uplatiovani strategického ptistupu k lidskym zdrojim,

e aktivni zapojeni vSech manazerQ na fizeni lidskych zdrojt,

e sladéni a integrace v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroji do jednoho
celku,

e cfektivni vnitropodnikovéa komunikace,

e Usili zaméfené na dosazeni konkurenéni vyhody prostiednictvim lidského
potencialu,

e Ucinnost manazeri a zaméstnancl v zajmu dosazeni synergického efektu,

e podpora zodpovédnosti, participace, tymové prace a tvuréich pristupa.

Pro koncepci fizeni lidskych zdroji je ptiznacna tzv. dvojitd odpovédnost, coz znamena,
ze aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji nejsou jen zélezitosti personalistl, ale prace

s lidmi je soucasti kazdodenni fidici ¢innosti vSech manazeru.

Soudasnou etapu vyvoje nazord na fizeni personalni prace predstavuje aktivni fizeni

znalosti, proto se za¢ina mluvit o fizeni lidského kapitalu.
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2 MALA ORGANIZACE

Pokusime-li se nalézt univerzalni definici malého podniku, objevime mnoho sméri, jak
velikost podniku posuzovat. V odborné literatufe zabyvajici se problematikou vymezeni
velikosti organizace jednotna definice pro charakteristiku malé organizace neexistuje.
Definice malé organizace se zdroj od zdroje lisi, jedni definuji velikost organizace podle
podilu na trhu, obratu nebo zisku podniku, jini podle poctu pracovnikl, ¢i podle

orientace na velikost trhu (lokélni, celostatni ¢i zahrani¢ni trhy).

Definice malych a stfednich podnikii najdeme napiiklad v ¢eském pravnim tadu
v zdkoné ¢.: 47/2002 Sb. o podpotfe malého a sttedniho podnikdni a o zméné zdkona
&.2/1969 Sb., o ziizeni ministerstev a jinych ustfednich organt statni spravy Ceské
socialistické republiky, ve znéni pozd¢jsich predpist, ale také napiiklad v materidlech
Evropské unie, konkrétné se jedna o Natizeni Evropské komise (ES) ¢. 800/2008, které

definuje malé a stfedni podniky takto:

e mikropodniky — podniky, které zaméstnavaji méné nez 10 osob a jejichz roéni

obrat nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 2 miliony EUR,

e malé podniky - zaméstnavaji méné nez 50 osob a jejichz ro¢ni obrat nebo

bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje 10 milionit EUR,

e stftedni podniky - zaméstndvaji méné nez 250 osob a jejichz ro¢ni obrat
nepiesahuje 50 milioni EUR, nebo jejichz bilancni suma ro¢ni rozvahy

nepiesahuje 43 milionti EUR.

Evropska komise uvadi, ze tyto podnikatelské subjekty jsou svym rychlym rastem
hlavni silou evropského hospodafstvi a touto svou definici jen podtrhuje jejich
dialezitost. Dava jasny signdl témto podnikiim. ,,Jste vyznamnym zdrojem pracovnich
mist a mate rozhodujici vliv na konkurenceschopnost Evropského hospodéiského

prostoru®.

Pro dokresleni vyznamu mikro podnikl, malych a stfednich podnikii v Evropském
hospodaiském prostoru Evropska komise ve svych materidlech uvadi, ze tyto podniky

predstavuji 99% vsech podnikatelskych subjektii.
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Evropskd komise dale zdiraziiuje nutnost udrzeni konkurenceschopnosti téchto
podniki, které v Evropském hospodaiském prostoru vytvaii pfiblizn€ 75 miliont
pracovnich mist.

Soucasné vSak Evropskd komise upozoriiuje na skutecnost, ze tyto podniky jsou diky
své malé velikosti vice zranitelné, naptiklad pii ziskavani kapitdlu potiebného
k zavadéni inovaci. I ztéchto divodi je nova definice mikro, malych a stfednich
podnikl dilezitym nastrojem, ktery napomahd orientaci v nabidce podplurnych
programi, zajiStujicim témto organizacim rovny pfistup ke kapitdlu a inovacnim

technologiim.

2.1 Definice malé organizace podle po¢tu zaméstnanci

Jinym Uhlem pohledu nez je uvedeno v uvodu 2. kapitoly na tuto problematiku nahlizi
Koubek. Ten ve své praci také konstatuje rychly rist malych podnikii a jejich
nezanedbatelny vyznam pro narodni ekonomiky (1996, s 13). OvSem stejné jako organy
Evropské komise pfi EU i on spatfuje nalezeni univerzéalni definice malého podniku za

problematické.

V této praci autor nadale vychazi z definice, Ze malou organizaci je takovy podnik,
ktery postrada personalni utvar, nema specializovaného personalistu a persondlni otazky
organizace fidi majitel ¢1 vedouci pracovnik, ktery v pfipadé potieby deleguje predem

uréené pravomoci a ¢innosti v této oblasti na dalsi pracovniky (Koubek, 1996, s. 13).

,, Charakteristickym rysem je koncentrace ridicich a rozhodovacich cinnosti v rukou
majitele Ci nejvyssiho vedouciho pracovnika, popripade v rukou velmi malé skupiny

Fidicich pracovnikii“ (Koubek 1996, s. 27)

Koubek definuje malou organizaci témito zdkladnimi charakteristikami, které urcuji

a nepfimo limituji personalni oblasti:

e malé mnozstvi a Uzka S$kala aktivit, korespondujici s nizkym poctem
zameéstnancl organizace,

e omezena rozmanitost vyrobnich prostfedkd, techniky a technologie,

e plocha organizacni struktura,

e takika dennodenni kontakt mezi vedenim a zameéstnanci (1996, s. 27).
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Vzhledem k tomu, ze malé organizace mivaji jednoduchou (plochou) strukturu fizeni,
mohou tak té€zit z kratkych informacnich tokli a tim pruznéji reagovat na individualni
prani zakaznika.

Dalsi dulezitou a neopomenutelnou skuteCnosti je historicky fakt, ze podstatna cast
malych podnikdi ma kofeny v rodinnych podnicich, nebo byla zalozena odborniky
suzce specializovanou problematikou (napt. ekonomické poradenstvi, IT technika).
V téchto organizacich panuji mezi zaméstnanci nadstandardni interpersonalni vztahy

a participace s cili organizace je povazovana za samoziejmost.

Tito odbornici - specialisté dokonale zvladaji svou profesi, ovSem jiz mén¢ zvladaji
vlastni manazerské dovednosti a postradaji znalosti potfebné k planovani a fizeni

lidskych zdrojt.
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3 PERSONALISTIKA V MALE ORGANIZACI

Persondlni prace v malé organizaci ma zasadni vliv na jeji Gspéch v konkurencnim
prostiedi. Diky plossi struktufe a menSimu poctu svych zaméstnanci mé mala
organizace velmi omezené moznosti vzajemné zastupitelnosti zaméstnancti. Navic malé
organizaci pfi neCekaném odchodu zaméstnance (specialisty, odbornika) hrozi ve vétsi

mife ztrata vybudovaného postaveni na trhu.

e Spravna personalni politika organizace dokaze mnoha témto krizovym situacim
ptedchazet, nebo je zcela eliminovat.
e Pro vSechny typy organizaci je bytostn¢ dilezitd schopnost reagovat pruzné na

své okoli, pozadavky trhu a umét se jim prizpisobit.

e Cilevédoma prace s lidskymi zdroji ma na rozvoj podniku zasadni vliv, dnes jiz
vice nez rovnocenné postaveni kK dal$im klicovym strategiim podniku. U malych

podniki pak tato podminka plati dvojnasobné.

., Rizeni lidskych zdrojii je definovano, jako strategicky a logicky promysleny piistup
Kk Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace (Armstrong 2007,
s. 27).

Personalni fizeni musi zajistit, aby organizace byla schopna prostfednictvim svych
pracovnikl uspésné plnit vytycené cile. Poskytnout nejlepsi mozné produkty a sluzby,
které¢ udrzi stdvajici zakazniky a soucasné ziskaji 1 nové. NejcennéjSi hodnotou
organizace jsou lidé. Proto je zpiisob, jakym organizace s nimi zachdzi, jednim ze

zakladnich kamenii budouciho uspéchu organizace.

3.1 Pojeti personalni prace

Obecn¢ se da konstatovat, Ze personalistika je proces, ktery vede i usmériiuje lidi a tyka
se jejich Cinnosti v pracovnim procesu. V soucasnosti je za nejmodernéj$i pojeti
persondlni prace povazovano fizeni lidskych zdroji. Vyznacuje se predevsim kladenim

darazu na strategicky pohled na tuto personalni ¢innost.
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Ne vzdy vSak bylo fizeni lidskych zdroji pfijimano kladné. Naptiklad Armstrong
uvadi, ze tizeni lidskych zdroji bylo obzvlasté v akademickych kruzich diskutovanym
a kontroverznim tématem. Nazor, Ze fizeni lidskych zdroji vice slibuje, nez poskytuje,
a je spise nastrojem manipulace, bylo velmi frekventované téma. Stejné tak jako nézory,
ze moralka a etika v jeho prosazovani jsou pochybné a podezielé (2007, s. 36). Jak ale
dale uvadi, diskuze o rozdilech mezi a fizenim lidskych zdrojii a persondlnim fizenim
ustala, a to zejména proto, Ze oba terminy, jak fizeni lidskych zdroja, tak lidské zdroje

se nyni bézn¢ pouzivaji jako synonymum pro personalni fizeni (Tamtéz, 2007, s. 38).

»INekteri personalni manazeri povazuji vizeni lidskych zdrojii za pouhou fadu hesel nebo
staré vino v novych lahvich. Ono skutecne nemiize byt nic vic a nic min nez jiny ndzev
pro personalni Fizeni, ale jak to obvykle citime, jeho cena spociva ve zduraziovani
zachdzeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoZ Fizeni je bezprostiednim tkolem
vrcholového managementu jako soucdst procesu strategického planovani podniku.
Ackoliv nejde o novou myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich vénovana

nedostatecnd pozornost* (Tamtéz, 2007, s. 39).

Také Koubek povazuje fizeni lidskych zdroji za nejmodernéjsi trend personélni prace.
,, Nejmodernéjsi pojeti personalni prace tedy byva oznacovano terminem rizeni lidskych
zdrojui. Vyznacuje se predevsim tim, Ze klade diiraz na strategicky aspekt persondlni
prace, tj. vénuje zvySenou pozornost perspektive, formuluje dlouhodobé obecné
a komplexne pojaté cile persondlni prace provdzané s ostatnimi podnikovymi cili, hleda
a navrhuje cesty smeérujici k jejich dosazeni. Proto se ve zvySené mire zajima o vnéjsi
podminky formovani a fungovani podnikové pracovni sily (populacni vyvoj a jeho
dopad na reprodukci pracovnich zdrojui a pracovmich sil, trh prace, ekonomické
podminky vcetné perspektiv uplatnéni podniku na trhu, vyvoji techniky a technologie
vyuzivané nebo vyuzitelné v podniku, socidalni potieby a hodnotové orientace lidi,
predevsim profesni orientace, prostorova mobilita obyvatelstva, pracovnich zdroju
a pracovnich sil, migracni a rezidencni atraktivita zazemi podniku, pracovni a socialni
legislativa, apod.), a to predevsim v bezprostrednim zdazemi podniku. Dalsim
charakteristickym rysem je to, Ze stdle vetsi cast konkrétni personalni prdce je
delegovana na vedouci pracovniky vsech urovni, predevsim na liniové manazery,

a personalni prdace se tak stava soucasti jejich kazdodenni prace. Nelze zapominat ani
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na to, ze v moderné rizenych podnicich — bez ohledu na jejich velikost — se personalni

prdce stava pateri celého podniku* (1996, s

. 15).

Do popiedi hlavniho pfedmétu zdjmu fizeni celé organizace se v posledni dob¢ dostava

tfizeni lidskych zdroji. Armstrong (2007) popisuje dva zakladni principy fizeni lidskych

zdrojui. Takzvanou mékkou a tvrdou podobu fizeni. Hranice mezi témito sméry neni

presné dana, ovSem mekka varianta se pro malou organizaci jevi jako ptinosnéjsi.

— je charakteristickd svym piistupem

V zapojovani pracovnika do rozhodovéni, pficemz je kladen dlraz na

, jez tento pracovnik ucini. Mal4 organizace

potfebuje velmi vérné a loajalni pracovniky, kteti takto podavany piistup

e M¢ckéi podoba fizeni podniku
spoluzodpovédnost za rozhodnuti
k fizeni lidskych zdroji podporuji.
[ ]

Tvrda podoba fizeni lidskych zdrojii - se nejevi z pohledu malé organizace

jako zadouci. Na pracovnika je nahlizeno jako na kapital, jehoz rozvoj bude

prinosem, stale je vSak povazovan za vyrobni prostredek.

Tabulka 1 : Shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdrojt a personalnim fizenim

Shodné rysy

Rozdily

Strategie personalniho fizeni 1 strategie fizeni
lidskych zdrojl vychazeji z podnikové strategie.

Personalni fizeni i fizeni lidskych zdrojd uznavaiji,
iZe za fizeni lidi jsou odpovédni liniovi manaZefi
Personalni Gtvar poskytuje nezbytnou radu a podpirné
sluzby umoziujici  manazeram dostat  této
odpovédnosti.

Hodnoty personalniho fizeni a pfinejmensim |
mékké" podoby fizeni lidskych zdroj se shoduji v
pohledu na respektovani jedince”, vyvazenost potreb
organizace a jednotlivce a rozvijeni lidi v zamu
dosaZeni maximalni darovné jejich schopnosti pro jejich|
vlastni uspokojeni i pro snadnéj& plnéni cild
organizace.

Personalni fizeni i fizeni lidskych zdrojd uznavaiji,
Ze jednou z jejich nejdalezitgjsich funkci je|
prizpasobovani lidi neustale se ménicim pozadavkam|
organizace zaméstnavani spravnych lidi na
spravnych mistech a pfiprava a rozvijeni spravnych lidi
pro praci na téchto mistech.

Personalni fizeni i fizeni lidskych zdrojd pouzivaji
stejnym zplsobem metody vybéru pracovniki, analyzy|
schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani,
rozvoje manaZerd a fizeni odméfovani.

Personalni fizeni, stejné jako ymékka" podoba
Fizeni lidskych zdrojd, pfiklada v systému pracovnich
vztahl znacny vyznam procesim komunikace al
participace.

Personalni fizeni, stejné jako ;mékka" podoba
Fizeni lidskych zdrojd, pfiklada v systému pracovnich
wztahd znaény wyznam procesim komunikace 4
participace. Rizeni lidskych zdrojl klade vétsi diiraz na
strategicky soulad a strategickou integraci.

Rizeni lidskych zdroji je zaloZeno na manaZersky|
a podnikatelsky orientované filozofii.

Rizeni lidskych zdroja priklada vetsi vyznam fizeni
lkultury a dosahovani oddanosti (vzajemnosti).

Rizeni lidskych zdroju klade vétsi ddraz na roli

liniovych manazerd jako realizatord politiky lidskych
pdroji.
Rizeni lidskych zdroja je celostnim pristupem
lorientovanym na viechny zajmy podniku - zajmy Elend
lorganizace (pracovniki) jsou uznavany, ale podfizeny]
Fajmam podnikani.

Od specialist na lidské zdroje se otekava, Ze
budou spise partnery v podnikani neZz jen ad-
ministratory na useku personalu.

Rizeni lidskych zdroji povaZuje pracovniky za
jméni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za nakladovou
poloZku.

Zdroj: Armstrong, 2007 s. 39
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3.2 Ukoly personalni prace

Ukolem vedoucich pracovnikil je zajisténi vykonnosti podniku, konkurenceschopnosti,
tvorba zadouciho zisku a s tim souvisejici zlepSovani postaveni na trhu. K dosazeni
téchto cilii napomahaji personalni odbory svou personalni praci. Dle Koubka témto

ukoliim slouzi i personalni prace tim ze:

e, Hledd nejvhodnéjsi spojeni cloveka s pracovnimi ukoly a neustdle toto spojeni
vyladuje"”,

o, usiluje o optimalni vyuzivani pracovniku podniku “,

e formuje pracovni skupiny (tymy), usiluje o efektivni zpusob vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy

o zajistuje personalni a socialni rozvoj pracovnikii podniku *,

e dbd na to, aby se dodrzovaly vsechny zdkony, tykajici se oblasti prdce,

zameéstnavani lidi a lidskych prav (1996, s. 16, 17).

Pfitom se nejedna pouze o nalezeni nejvhodnéjsiho kandidata na konkrétni pozici, ktery
ma potiebné znalosti, zkuSenosti, dovednosti, nebo o optimalni vyuzivani jeho
kvalifikace po celou dobu trvani pracovniho pomeéru. Je tfeba mit na paméti, ze péce
0 profesni riist dava stabilni zédklady pro udrzeni organizace v konkurenénim prostredi
avede dale ke zvySovani vnitini spokojenosti a rastu. Pracovnik se identifikuje
S organizaci, coZ se odrdazi na jeho kladném pfistupu k plnéni zadanych ukold

a disledkem ptfedchoziho je vyssi pracovni vykon, z ¢ehoZ profituje i organizace.

Stranou nesmi zlstat dodrZzovani zdkond tykajicich se oblasti prace, stejné jako
vyzadovani dodrzovéani psanych i nepsanych etickych pravidel a zisad, uvedenych

naptiklad u nas ve stdle malo uzivaném Etickém kodexu organizace.

Samoziejmosti musi byt neustalé sledovani ménicich se pozadavka trhu a s tim spojené

uméni na né s predstihem reagovat.

Dobré jméno malé organizace je jednou z mala oblasti, ve které mize byt rovnocennym

soupeifem velkym spoleCnostem, naptiklad pii ziskavani novych zaméstnancu, nebot’

odménovanim, socidlnimi programy a jinymi zaméstnaneckymi vvhodami vétSinou

nemuze malé organizace témto velkym organizacim konkurovat.
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3.3 Personalni ¢innosti

Uvodem je tieba zdiraznit, e vSechny persondlni ¢innosti nize uvedené je tieba
provadét v kazdé organizaci, na velikosti organizace nezélezi. Témto ¢innostem je tak
tteba vénovat nalezitou pozornost, protoze i maly podnik musi mit promyslenu svou
budouci personalni koncepci jiz v okamziku, kdy najima svého prvniho zaméstnance

(Koubek 1996, s. 19). Dle Koubka by se mélo jednat o tyto ¢innosti:
., Poradi jednotlivych cinnosti ma pritom logiku:

e persondlni planovani,

e vytvareni a analyza pracovnich mist,

e ziskavani a vyber pracovniki,

e hodnoceni pracovniku,

e zarazovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru,
e odmeénovani,

e vzdelavani pracovnikui,

e pracovni vztahy,

e péce o pracovniky,

e persondlni informacni system* (1996, s. 18).

Jelikoz se jednotlivé persondlni ¢innosti zamétuji na personalni problematiku z riznych
odbornych hledisek (oblast interpersonalnich vztahy, oblast bezpecnosti prace, pracovné
pravni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, metodiky vzdélavani) je tak na
manaZera malého podniku, majictho na starosti personalistu kladen zvySeny narok

Vv oblasti jeho schopnosti a znalosti.

U malého podniku vétSinou nebyva ziizen persondlni utvar, ani specializovany
personalista. Zalezi pak na kazdém podniku, zda investuje do roz$ifeni znalosti svych
manazerll v persondlni oblasti, nebo zda tuto ¢innost outsorcuje, coz je mimochodem

Vv zépadnim svété zcela béznou zalezitosti.

Je zieymé, Ze podcenéni persondlni oblasti ma pro malé podniky fatdlni nasledky.
Je také tfeba zdiraznit, Ze vSechny cinnosti, které se v persondlni oblasti provadi,
(obzvlasté v malé organizaci, kdy dochdzi ke kaZdodennimu styku manazerd

se zaméstnanci), musi byt pracovnikiim srozumitelné a mél by jim byt zdGvodnén smysl
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a cil ¢innosti. Béhem celé piipravy a realizace personalnich ¢innosti je zapotiebi stile

pamatovat na potfebnou transparentnost a otevienost viici pracovnikiim.

Jednim z mnoha ukold personélni prace v malém podniku je piedev§im zabezpeceni
pracovnikil a jejich provazanost s pracovnimi tkoly, tak, aby se ve vétsi mife pracovni
ukoly priblizovaly pracovnikiim, nikoliv pracovnici ukolim. Pii pfiblizovani ukolt
lidem dochazi k vétsSimu vyuziti potencidlu jedince, z ¢ehoz mé prospéch nejen

organizace, ale i samotny pracovnik.

Stale vice malych podnikii si uvédomuje, ze uspech pied konkurenci zajisti nejen
vykonni ale i sprdvné motivovani pracovnici. Pracovnik, pfijimajici svtij tkol jako
osobni vyzvu je daleko vys$im pfinosem pro organizaci, nez pracovnik, jehoz jedinou
motivaci jsou finan¢ni prostiedky za odvedenou praci. (Styblo 2003). Tuto teorii
podporuje 1 jeden z modernich trendd, kterym je pfedavdni wurCit¢é miry
spolurozhodovani do rukou pracovnika. Tento tzv. partnersky styl spoluprace posiluje
predevsim oddanost pracovnika a zvysuje jeho uspokojeni plynouci z prace (Armstrong
2007).

Koubek (1996) zminuje specifika, s kterymi se musi mald organizace pfi planovani
persondlni prace vyrovnat:
e omezené¢ finanéni zdroje, jimiz mald organizace disponuje, spolu

s nedostateCnym Casovym predstihem, mohou zapfi¢init prehlédnuti zmén trhu

(poptavky po novém)
e stejné faktory (omezeni financni zdroje) plisobi 1 v personalni oblasti

e 7ajiSténim flexibility a SirSim kvalifikaénim profilem si organizace zajiStuje
vys$8i vzajemnou zastupitelnost, stejné¢ jako moznost operativniho piemisténi

na pozici, jez bude reagovat na poptavku trhu.

DalS§im cilem v oblasti persondlni prace je vytvafet podminky pro vznik tymul
pracovnikd, které budou stabilni a budou spolu umét komunikovat. Jelikoz ma mala
organizace disponuje omezenymi lidskymi zdroji (co do poctu), miva Spatny vykon
kohokoliv z nich zasadni vliv na chod organizace. Zde jesté vice nez kdekoliv jinde 1ze

pozorovat kladny vliv synergického efektu tymu.
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Synergicky efekt skupiny generuje svou vyssi efektivitou pii plnéni tkold vyssi zisk.
Ten nepfimo generuje vyssi odmeénu, kterd jako jeden z motivacnich faktoru stabilizuje

zameéstnaneckou zakladnu.

Personalni rezervy malé organizace nebyvaji velké, da-li se o n¢jakych rezervach viibec
hovofit. O to dilezitéjsi je pro maly podnik spokojeny pracovnik a stabilni pracovni

kolektiv.

V této Casti je ovSem dilezité rozlisit, zda se jednd o organizaci, ve které pracovnici
vykonavaji spiSe rutinni, malo kvalifikované prace nebo naopak, zda se jednd
0 organizaci, jez disponuje vysoce kvalifikovanymi pracovniky. Obecné plati, Ze na trhu
prace byva nekvalifikovanych ¢i méné kvalifikovanych pracovnikli vice nez téch se
specifickou odbornosti. Pfestoze jsou malé organizace charakteristické autokratickym
fizenim, neni tento model v soucasné dob& vhodnym typem fizeni. Autokraticky
koncept v trznim prostiedi dle Stybla (2003) nema moznost dostatecnou silou
konkurovat soucasnému pojeti fizeni podniku. Personalni c¢innosti jsou v malé
organizaci dle Stybla (2003, s. 14) postaveny hlavné na identifikaci s podnikem, na
vysoké motivaci a kultufe fidicich vztahd. Pro maly podnik je nezbytné, aby pftistup
jednotlivych pracovnikii byl proaktivni a dokazali reagovat na trh a pozadavky
zékaznika.

Vyse uvedené koresponduje 1 s Koubkem (1996), jenz shrnuje ptinos personalni prace
pro zaméstnance i zameéstnavatele t€émito charakteristikami:

e Pfinos pro organizaci spatfuje ve zvySovani hodnoty zaméstnanci diky
vzdélavani, efektivnéjSiho vyuzivani pracovnikd, ¢imz je dosaZena vyssi
produktivita, vytvateni obrazu spole¢nosti (CSR), zrychlené tempo rozvoje
organizace a v neposledni fad¢ vétsi loajalita pracovnik.

e Piinos pro pracovnika pak spatfuje v uspokojovani potieb riznych urovni,
pocitu vyssi kompetence a identifikace, rozvoji schopnosti a dovednosti, s ¢imz

je spojend vétsi spokojenost pracovnikd.
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3.4 Uloha personalisty, sou¢asné trendy personalniho Fizeni
Role personalisty se v organizaci, vzhledem ke zvySujicimu se dtrazu na fizeni lidskych
zdroji, stava jednou z klicovych. Jejich efektivnim planovanim a analyzovanim potieb
organizace zajiStuje potrebny lidsky kapital.
Styblo (2003, s. 19) rozdéluje ulohy personalisty na konkrétni personalni ¢innosti, které
vykonava vétSinou vlastnik, nebo povéfeny manazer firmy. Mezi jeho hlavni tkoly
zaradil:

e vybér spolupracovnik,

e 7ajiSténi rozvoje pracovniki,

e hodnoceni dosahovanych vysledkl prace,

e budovani pracovnich vztah,

e sbirani, zpracovavani informaci a komunikovani.
Sbirani a zpracovavani informaci patii mezi nejdilezitéjsi ¢innosti a to nejen z hlediska
zajisténi potifebné administrativy, ale i z divodu piehlednosti personalnich procesi.
Specialista na lidské zdroje v organizaci by mél usilovat o to, aby potieby jednotlivce
a pozadavky organizace byly sjednocené, aby ocekavani byla naplnéna a predchazelo se

tak konfliktim, zklamanim a nedorozuménim na obou stranach.

Soucasnému trendu personalniho fizeni - zajistovani zaméstnanct, napomaha jiz jejich
aktivni ziskavani, nikoliv pouze pasivni nabor, ktery se dle Koubka (1996) orientuje

spiSe vné organizace neZ k internim zdrojim z organizace.

Pii ziskdvani pracovnika je nyni kladen diraz na splnéni poZadavkil spojenych
s konkrétnim mistem pii souCasném piihlédnuti Kk predpokladané uspésné adaptaci
a zaclenéni se do pracovniho tymu. Mohli bychom konstatovat, Ze stale vice do poptedi
vystupuji schopnosti a dovednosti pracovnika piijmout hodnoty a zvyky organizace, do
které prichazi a pfispét k jejich napliovani.

Obzvlasté pro malou organizaci je toto sladéni pracovnika s organizaci a organizace
s pracovnikem nepostradatelné. Pii oslovovani potencialnich pracovniku je tfeba mit na
mysli, Ze nikoliv pouze organizace, ale 1 pracovnik si vybira z pfedloZenych nabidek.
V tomto kontextu pak ziskdvd na dulezitosti uméni oslovit pfipadného zijemce

a nabidnout perspektivni praci v zajimavém prostiredi.
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3.5 Adaptacni proces jako soucast personalni prace v malé organizaci

Ukolem personélni prace je i zajistovani pracovniki takovym zptisobem, aby byl novy
pracovnik pfijat — byl zavrSen vybérovy proces. Adaptacni proces musi odpovidat
odbornosti pfijimaného pracovnika, jinymi slovy musi byt vzdy modifikovan na
pozadovanou pozici. Musi byt zajisténa podpora jak v orientaci ve své pracovni pozici

I celé organizaci, tak v ramci celé organizace.

Dle Bartaka ,, Adaptace nového zaméstnance predstavuje cilové orientovanou cinnost
zamérenou na identifikaci a rozvoj obornych, socialnich a osobnostnich charakteristik
novdacka. Odehrdavda se v presné vymezeném case daném zkusebni dobou - obvykle
V pribéhu prvnich tii mésicii po ndstupu nového zaméstnance do firmy - a podle tzv.

adaptacniho planu ¢i programu “ (Bartak, 2011, s. 62)

Hlavnim ukolem adapta¢niho programu je zajisténi hladkého vélenéni se do struktur
organizace. Stejné€ jako potlaceni pfipadnych smiSenych pociti vyvolanych odchodem

Z minulého zaméstnani a odstranéni ptipadnych obav z nové prace.

V prubé¢hu adaptacniho procesu novy pracovnik ziskdva soubor znalosti a zkuSenosti
pro vykon prace a seznamuje se S chodem organizace a jejimi dal§imi pracovniky.
Zaverem celého adaptaniho procesu musi byt pracovnik hodnocen. Toto hodnoceni
obvykle nastiniuje perspektivy dalSiho uplatnéni pracovnika v organizaci a popiipadée
I smér jeho dalsiho rozvoje po odborné i osobni strance. Soucasné je tieba zduraznit, ze
adaptace musi probihat jako nedilnd souc¢ast dalSich persondlnich ¢innosti podniku.
Nedocenéni adaptaéniho procesu je podle Stybla (2003) obzvlasté v malych

organizacich rizikem, jez nésledné organizaci citelné¢ poznamena.

Spravné podchyceni pracovnikil pfi nastupu ovliviiuje mnoho faktorti. Miizeme hovorit
o stylu pfijeti, pratelské atmosféfe, sezndmeni s preferovanym zpiisobem firemni
komunikace nebo firemnimi hodnotami. PoloZzenim diirazu na nami uvedené skute¢nosti

vlastné zdlraznime aspekty, na kterych si firma zaklada a buduje své jméno

Je-1i pracovnik v¢lenén do kolektivu, musi ziskat zpétnou vazbu o tom, zda zvlada

ptidélené ukoly a jejich plnéni odpovida pfedstavam organizace.
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Vyse uvedené trendy k zajisténi pracovnikidl maji slouzit k efektivnimu zachazeni
s lidskymi zdroji v organizaci, K jejich maximalnimu vyuziti a soucasn¢ podpoie
rozvoje jejich schopnosti a dovednosti.

Adaptace ma bvt vyuasténim pfijeti nového pracovnika, po kterém logicky nasleduje

pracovnikova stabilizace.
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4 FORMALNI STRANKY PRACOVNIHO POMERU

Problematika pracovniho pomeéru je oblast, kterd, aniz si to uvédomujeme, velmi
vyrazné zasahuje do naSeho Zivota a velmi zésadné ovliviiuje jeho kvalitu. Vzdyt’ takika
celou jednu tfetinu zivota stravime v praci. Problematika prace se tyka témeét kazdého
Z nas. Obzvlasté v dnesni dobé je pak snaha ziskat dobré pracovni misto pro mnoho
zajemcl metou takika nedosazitelnou. A pokud se jiz podaii jeho pravo na praci na
pozici spliujici jeho predstavy naplnit, mélo by byt v zajmu obou stran, jak
zameéstnance, tak zaméstnavatele, znat sva prava a povinnosti vyplyvajici z uzaviraného
pracovniho pomeéru. Dobra znalost prav a povinnosti je totiz nejlepsi prevenci a miize

zabranit vzniku mnoha potencidlnich problému plynoucich z pracovnépravniho vztahu.

Vztahy mizeme zjednodusené rozdélit:
¢ naindividudlni (zaméstnanec — zaméstnavatel),
e kolektivni (vztahy mezi zastupci zaméstnancl, ktefi reprezentuji kolektiv

zaméstnancl, a zaméstnavateli, popf. mezi jejich sdruzenimi).

Zakladnim pravnim piedpisem, jenZ se problematikou pracovnépravnich vztaht zbyva,
je zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace, ktery nabyl u¢innosti dnem 1. ledna 2007
V Gplném znéni.

Zavedeni této relativné nové zdkonné Upravy bylo reakci na stale se vyvijejici oblast
pracovniho trhu, potfeba reagovat na geopolitické a ekonomické zmény, provedeni
harmonizace naSeho pracovniho prava s pracovnim pravem EU. Stejné¢ tak musi
zakonik prace reagovat na déni uvnité Ceské republiky a respektovat mezinarodni

smlouvy.

Zakonik prace v § 1) vymezuje vécnou plisobnost zakona. Ten se vztahuje na vztahy,
vznikajici pfi vykonu zavislé price mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, vztahy
kolektivni povahy, které souviseji s vykonem zavislé prace vznikajici pfed vznikem
pracovnepravniho vztahu, zaméstnavatelli a zaméstnanct. Zakonik prace upravuje také
prava a povinnosti zaméstnavatelii a zaméstnanct pfi docasné pracovni neschopnosti

zaméstnance podle zakona o nemocenském pojisténi.
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Uprava pracovnépravnich vztahi nepouziva rozliSovani na zaméstnavatele podnikatele
a na zam¢stnavatele nepodnikatele. Ustanoveni zakoniku prace vychézi z predpokladu,
ze vsichni zaméstnavatelé¢ bez ohledu na charakter jejich ¢innosti mohou pouzivat

dispozitivni pravni normy.

Prava nebo povinnosti v pracovnépravnich vztazich mohou byt upravena odchylné od
zakoniku préce, jestlize to tento zakon vyslovné nezakazuje, nebo je ziejmé, ze takovéto
ustanoveni je kogentni. Od ustanoveni § 363 je mozné se odchylit jen ve prospéch

zameéstnance.

K odchylné upravé prav nebo povinnosti zaméstnavatele miize dojit smlouvou a za
podminek stanovenych zdkonikem prace, nebo vnitinim pfedpisem. K uprave
povinnosti zaméstnance vSak smi dojit jen na zdkladé uzaviené smlouvy mezi

zameéstnavatelem a zaméstnancem.

4.1 Zakladni principy pracovnépravnich vztahi

Zakonik prace v § la charakterizuje zékladni principy pracovnépravnich vztaht, které
jsou ur€ujici pro aplikaci pracovnépravnich ptedpisi. Jedna se o principy
pracovnépravnich vztahli, které maji normativni obsah a pfi pouzivani

pracovnépravnich predpisi k nim musi byt prihlizeno.
V pracovnépravnich vztazich se uplatiiuji tyto zakladni zasady:

e zvlastni zakonnd ochrana postaveni zaméstnance

e uspokojivé a bezpecné pracovni podminky pro vykon prace a spravedlivé
odménovani zaméstnance

e fadny vykon price zaméstnancem Vv souladu s opravnénymi zdjmy
zamé&stnavatele

e rovné zachazeni, zékaz diskriminace podle § 16.

NejcastéjSim zplsobem zaloZeni pracovniho poméru je jeho zaloZzeni pracovni
smlouvou. Pracovni smlouva je dvoustranny pravni akt, ktery musi spliiovat pfedem

dané obsahové a formalni nalezitosti.

Zaméstnavatel je povinen uzavrit pracovni smlouvu pouze pisemnou formou.
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Podminka pisemného uzavieni je splnéna za piedpokladu, Ze nejpozdéji v den nastupu
je tato smlouva vyhotovena a podepsana. V pracovni smlouve je zaméstnavatel povinen
uvést a se zaméstnancem se dohodnout na podstatnych nalezitostech pracovni smlouvy.

Jsou to:

e druh price, na ktery je zaméstnanec piijimén (funkce, Cinnost) - piesné
vymezeni povahy prace je dulezité zejména z hlediska plnéni zakladnich
povinnosti vyplyvajicich z pracovniho poméru pro oba ti¢astniky

e pracovni smlouva mize obsahovat i vice druhti prace,

e misto nebo mista vykonu préce, ve kterych ma byt prace vykonavéana a jehoz
vymezeni je dulezit¢é z hlediska pfipadnych zmén, napiiklad pielozeni

zaméstnance, vyslani na pracovni cestu....

Je tteba zdUraznit, ze pracovni pomér vznikéd az dnem nastupu do zaméstnani. Stejné tak
je tieba pfipomenout, Ze 1ze od pracovni smlouvy odstoupit (ze strany zaméstnance), jen

pokud zaméstnanec nenastoupil do prace.

Vedle tzv. podstatnych nalezitosti pracovni smlouvy Ize v pracovni smlouvé dohodnout
1 dal$i podminky, na kterych maji ucastnici zdjem. Pii sjednavani obsahu pracovni
smlouvy je vSak tfeba brat v Uvahu, Ze pokud by pracovni smlouva obsahovala
ujednani, kterda by svym obsahem odporovala pravnim ptedpisim, byla by pracovni
smlouva v této Casti neplatnd. Neplatnost uzavienych ujednéani rozliSujeme na absolutni

a relativni:

e absolutni neplatnost - soud o takovémto ujednani rozhodne 1 bez navrhu
(absolutné neplatné je naptiklad ujednani, kterym se zaméstnanec vzdava
napiiklad své dovolené),

e relativni neplatnost — ukon je platny, pokud se ta strana, ktera se citi dotcena,

neplatnosti nedovolava

4.2 Rovnost zachazeni a zakaz diskriminace
Zakonik prace v § 16 odst. 1 stanovi zdsadu rovného zachadzeni zaméstnavatelti se vSemi

zaméstnance, vymezuje vSak pouze obecnou rovinu rovného zachézeni.
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Ptipady, kdy je rozdilné¢ zachédzeni ptipustné, upravuje zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném
zachazeni a pravnich prostfedcich ochrany pied diskriminaci a o zméné nékterych
zékonl (antidiskriminacni zakon), ktery nabyl uCinnosti dnem 1. zaii 2009. Je tieba
dasledné rozliSovat, co je a co neni diskrimina¢ni — rozdilné zachazeni, které je dano
napiiklad povahou pracovni ¢innosti, nemize byt povazovano za diskrimina¢ni chovani

(muz, zena — bfemena).

Pod pojmem diskriminace si muzeme piedstavit jakékoliv rozliSovani na zakladé
konkrétnich kategorii, které¢ ale nemaji zadny vliv na posuzované schopnosti toho

konkrétniho jedince.

Diskriminaéni jednani vznika predevsim diky zazitym stereotypiim a predsudkiam, které
si vV sob¢& utvatime. Tyto jsou v nas pfizivovany ofekavanim jednotlivych vlastnosti
urcitych skupin, naptiklad absolventi — chybi praxe, nemaji pracovni ndvyky, vysoké
naklady na adaptaci, ale soucasn¢ velké riziko névratnosti vlozenych investic (ztstani
na pozici), mladé zeny do 30 ti let — stejné¢ jako u absolventd, naklady spojené
s adaptaci jsou nejistou investici vzhledem k ocekavani, Ze si budou chtit zalozit rodinu.
Matky s malymi détmi v nas vytvafii pifedsudek, ze nebudou vzdy 100% zastavat svou
pozici, nebot’ hrozi castéj$i absence z divodii oSetfovani déti, ¢imz mohou vznikat
zaméstnavateli vicendklady spojené se zajiSténim ukoll, jez byly této pracovnici
pridéleny. Zcela jinou kapitolou jsou pak star§i zajemci o praci. U téchto automaticky
predpokladdme, Ze jejich pracovni vykon nemuze byt tak vysoky jako u mladsich
zamé&stnancll a mnohdy v sobé zcela zamérné vytvaiime bariéru negativnich predsudk,
zapomindme na jejich zivotni zkuSenosti, odbornou zdatnost, uméni orientace a jiz

predem vystavujeme témto uchazeciim stopku.

Hovofime-li 0 diskriminaci, musime také zminit pozitivni diskriminaci. Mohli bychom
ji definovat jako soubor opatfeni zvyhodilujici ty, jeZ jsou jinak ve spole€nosti
diskriminovani, nebo nemusi mit moznost pozivat rovnych prav, mysleno prav, jez se
dostavaji majorit¢ ve spolecnosti. Pfi pouzivani pozitivni diskriminace, literatura téz
uvadi termin pozitivni opatreni. Je ovSem potfebné mit na mysli, Ze vzdy, kdyz
zvyhodnim kohokoliv na ukor jiného, diskriminuji druhého a pozitivni opatieni se pak
nijak neli$i od toho diskrimina¢niho, které jsme chtéli odstranit. Jako ptiklad 1ze uvést

tzv.: ,kvoty a preference, kdy se jedna o uplatiiovani pozitivnich diskriminacnich
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opatieni, v jehoz ramci dochazi k preferovani jedinci na zaklad¢é ptisluSnosti ke
konkrétni skupin¢ obyvatel (fyzické znaky, barva pleti, politické ptislusnosti...).
Ktémto kvotam by se mélo napiiklad pfistoupit az tehdy, jsou-li potfebné
(porovnavan¢) kvalitativni parametry srovnatelné a nemulze dojit z vySe uvedenych

duvodu k nezadouci diskriminaci.

4.3 Ucastnici pracovnépravnich vztahu
Kdo jsou ucastniky pracovnépravnich vztahti (subjekty pracovnépravnich vztahti)? Jsou
to pfedev§im zaméstnavatelé a zaméstnanci. Mohou jimi byt ale napfiklad 1 ptislusné

odborové organizace, zastupci pro oblast BOZP, nebo rada zaméstnancii.

Zaméstnavatel - zaméstnavatelem muze byt jak pravnickd nebo fyzicka osoba, miize

jim byt také stat (organizacni slozky statu — ,,tylové zabezpeceni statu).

U zaméstnavatele, ktery je pravnickou osobou, ¢ini pravni Ukony pifedevS§im jeho
statutarni organ. U zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobou, ¢ini pravni ukony
Vv pracovnépravnich vztazich tento zaméstnavatel. Podminkou (zptisobilosti) k témto

pravnim tkontim je hranice dosaZeni 18 let.

Zaméstnanec - zaméstnancem muze byt pouze fyzickd osoba (oban), kterd spliiuje
podminky pracovnépravni zpusobilosti stanovené v § 6 (dosazeni véku 15 let

a ukonceni povinné Skolni dochazky).

Zakonik prace obsahuje také specidlni Upravu, jejimz Ucelem je zajiSténi zvySené
ochrany mladistvych zaméstnancli, absolventl Skol, zaméstnancli se zdravotnim

postizenim, zaméstnanct pecujicich o dit¢ do urcité¢ho veéku.

Zastupci zaméstnancl jsou opravnéni uzaviit kolektivni smlouvu za zaméstnance,
pravo na kontrolu, spolurozhodovani a rozhodovani mé pouze odborova organizace.

U zaméstnavatele muize pusobit jako zastupce zaméstnancli i rada zaméstnancl
a zastupce pro bezpe€nost a ochranu zdravi pii praci, jejichZ prostfednictvim muze
zaméstnavatel plnit svoji povinnost informovat zaméstnance o stanovenych

zalezitostech a projednavat se zaméstnanci stanovené zalezitosti.
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Na rozdil od odborovych organt, tito zastupci zaméstnanci nemaji pravni subjektivitu.
Subjektem prava jsou odborové organizace a jako takové jsou opravnény jednat a nést

dasledky tohoto svého jednani.

Odborové organizace maji pravo jednat v pracovnépravnich vztazich vcetné
kolektivniho vyjedndvani za podminek stanovenych zdkonem nebo kolektivni
smlouvou. Pravo ucasti odborovych organii v pracovnépravnich vztazich je v zdkoniku
prace vymezeno podstatné $irSim zplisobem, nez pouze na zajisténi prava zaméstnancu
na stanovené¢ informace a projednani; vedle této upravy je ucast odborovych organii
V pracovnépravnich vztazich stanovena v fadé ustanoveni zdkoniku prace, vymezujicich
jejich soucinnost se zameéstnavatelem formou projednani urcitych opatfeni (napf.
v otdzkach tykajicich se rozvrzeni pracovni doby) nebo odsouhlaseni (napf. vydani

pracovniho fadu, stanoveni rozvrhu ¢erpani dovolené).

Pisobi-li u zaméstnavatele vice odborovych organizaci, je zaméstnavatel povinen
v ptipadech tykajicich se vSech nebo vétsiho poctu zaméstnanci, kdy zakonik prace
nebo zvlastni predpisy vyzaduji informovéni, projednani, souhlas nebo dohodu
s odborovou organizaci, plnit tyto povinnosti vic¢i vSem odborovym organizacim,
nedohodne-li se s nimi na jiném zplsobu informovani, projednani nebo vysloveni
souhlasu. Obdobn¢ jedna za zaméstnance v pracovnépravnich vztazich odborova
organizace, jiZ je zaméstnanec cClenem. Za zaméstnance, ktery neni odboroveé
organizovan, jedna odborovd organizace s nejveétSim poctem Clend, ktefi jsou

U zamé&stnavatele v pracovnim poméru, neurci-li tento zamé&stnanec jinak.

Rada zaméstnanci — k zajisténi svého prava na urcené informace si mohou
zamestnanci zvolit radu zaméstnancll a zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci (§ 281 a nasledujici ZP). Rada zaméstnancii ma nejméné 3, nejvyse 15 €lend,
pocet Clend je vzdy lichy, funkéni obdobi rady trva tii roky. Jestlize u zaméstnavatele
pusobi rada zaméstnancii nebo zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pii
praci a zacne u ng pusobit odborova organizace, plni zameéstnavatel stanovené
povinnosti viéi vSem zastupcim zaméstnanct, nedohodnou-li se mezi sebou

a zaméstnavatelem o jiném zpisobu sou¢innosti.

Zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci — k zajisténi svého prava

v této oblasti si mohou zaméstnanci zvolit zastupce pro oblast BOZP (§ 281 a nésl. ZP).
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Pocet téchto zastupct je zavisly na celkovém poctu zaméstnancii zaméestnavatele a na
rizikovosti vykonavanych praci, musi byt v§ak mozné ustavit nejvyse jednoho zastupce
na deset zaméstnancl. Funkcni obdobi je 3 leté, o volbé a zaniku funkce tohoto
zastupce zameéstnancu plati obdobné totéz, co o volbé a zaniku rady zaméstnanct
(s vyjimkou zaniku pii poklesu pocétu ¢lentu rady). Zastupci zaméstnanci nesméji byt
pro vykon své ¢innosti diskriminovéani nebo znevyhodnéni ve svych pravech, nesméji
vSak byt pro vykon své ¢innosti ani zvyhodnéni (§ 276 ZP). Pozastavime-li se u znéni

tohoto §, je toto ustanoveni v rozporu s ustanovenim o ochran¢ (§ 61, odst. 2,3, ZP).

Zaméstnavatel je dale povinen zastupcim zameéstnanct vytvofit na svij naklad
podminky pro tadny vykon jejich Cinnosti, zejména jim poskytovat podle svych
provoznich moznosti v pfiméfeném rozsahu mistnosti s nezbytnym vybavenim, hradit

nezbytné naklady na udrzbu a technicky provoz.

Zavisld prace muze bvt vykondvana vvluéné v zakladnim pracovnépravnim vztahu,

pokud neni upravena zvla$tnimi pravnimi piedpisy jinak. Zakladnimi pracovnépravnimi

vztahy jsou pracovni pomér a pravni vztahy zaloZzené dohodami o pracich konanvch

mimo pracovni pomér. Uvedené pracovnépravni vztahy nemohou bvt zalozeny mezi

manzely nebo partnery.

4.4 Pracovni pomér
Pracovni pomér se podle zakoniku prace zaklada:

e pracovni smlouvou,

e volbou (podle zvlastnich pfedpisu, popf. stanov),

e jmenovanim (podle zvlastnich pravnich pfedpisti nebo u vedoucich zaméstnancu

dle § 33 odst. 3 zakoniku prace).

V souvislosti s uzaviranim pracovniho poméru musi zaméstnavatel respektovat
povinnosti stanovené zakonikem prace, popiipadé jiné povinnosti vyplyvajici ze
zvlastnich pravnich predpisu.
Jednd se zejména o povinnost zaméstnavatele sezndmit pifed uzavienim pracovni
smlouvy s:

e podminkami odménovani,

e pracovnimi podminkami,

34



e povinnostmi danymi zvlastnimi pravnimi predpisy,

e povinnou vstupni l€katskou prohlidkou.

Vlastni postup sjednavani (nejedna-li se o zadkonné povinnosti), neni striktné dan a maze

vychézet z vnitinich pfedpist organizace.

Zpravidla ptjde o to, aby si zaméstnavatel opatfil dostatek informaci a podkladi
potfebnych pro rozhodnuti o uzavieni pracovni smlouvy s konkrétnim uchazecem
0 volné pracovni misto, aby mohl byt sjednan pracovni pomér v souladu se zajmy obou

jeho budoucich ucastnik.

K ziskéni téchto udaji mohou slouzit potvrzeni od ptfedchoziho zaméstnavatele,
dotazniky, pohovory, nebo testy (tyto metody by mély potvrdit vhodnost kandidata).

Zaméstnavatel vSak nesmi vyzadovat od zaméstnance informace, které bezprostiedné

nesouviseji s vvkonem prace a se zakladnim pracovnépravnim vztahem (§ 316 odst. 4).

Nesmi vyzadovat informace zejména o t¢hotenstvi, rodinnych a majetkovych pomérech,
sexualni orientaci, pivodu, ¢lenstvi v odborové organizaci, v politickych stranach nebo
hnutich, ptislusnosti k cirkvi nebo nabozenské spolecnosti trestnépravni beztthonnosti.

Toto neplati, je-li z povahy prace jakykoliv z uvedenych pozadavki pifiméteny.

Nejpozdéji v den nastupu musi byt zaméstnanec seznamen s platnym pracovnim fadem
(§ 306) a ostatnimi piredpisy k zajisténi BOZP, jez se jej tykaji, s kolektivni smlouvou

a s vnitfnimi pfedpisy zamé&stnavatele.

4.5 Skoné¢eni pracovniho poméru

Skonéeni pracovniho poméru znamené zanik tohoto pracovnépravniho vztahu. Uginky
skonceni pracovniho poméru mohou nastat zdsadn€¢ v budoucnu, nelze tedy napt. dat
vypovéd’ nebo okamzité zrusit pracovni pomér se zpétnymi ucinky.

Pracovni pomér mlze skoncit pfedev§im na zakladé pravniho ukonu k jeho rozvazani,

ucinéného nékterym z jeho ucastnikli (zaméstnancem nebo zaméstnavatelem):

e pracovni pomér muze byt rozvazan dohodou o rozvazani pracovniho poméru,
e vypovedi,

e okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni dob¢.
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e Pracovni pomér sjednany na dobu urcitou mtize skoncit také uplynutim sjednané
doby.

Ze zakona pak dochazi ke skonceni pracovniho poméru cizince nebo fyzické osoby bez
statni prislusnosti, pokud k jeho skonceni nedoslo jiz jinym zplsobem, dnem, kterym
ma skonéit jejich pobyt na tizemi Ceské republiky podle vykonatelného rozhodnuti
0 zruseni povoleni k pobytu, nebo dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek ukladajici
témto osobam trest vyhosténi z izemi Ceské republiky nebo uplynutim doby, na kterou
bylo vydédno povoleni k zaméstnani. Ze zdkona pracovni pomér konéi smrti
zamestnance. Skutecnost, zda se jedna o skonceni pracovniho poméru jeho rozvazanim
na zakladé ptislusného pravniho ukonu, nebo o jeho skonceni jinym z vymezenych
zpusobi, ma vliv na pfipadné spory o skonceni pracovniho poméru, pokud jde o lhitu
K uplatnéni navrhu u soudu (§ 72), a na naroky z neplatného rozvazani pracovniho

poméru (§ 69 az 71).

Dohoda o rozvazani pracovniho poméru (§ 49 ZP) patii mezi formaln¢ nejjednodussi
zpusoby skonceni pracovniho poméru, jehoz pouziti neni zdkonem omezeno. Pracovni
pomér v tomto piipadé kon¢i se souhlasem obou ucastnikii pracovniho poméru,
tj. zamé&stnance a zaméstnavatele. Ugastnici se musi predevi§im dohodnout na dni
skonCeni pracovniho poméru. Pracovni pomér pak kon¢i sjednanym dnem.
Nejvhodnéjsi je urCit okamzik skonceni pfesnym kalenddinim datem, miize vSak byt
uréen 1 jinak (napf. skonCenim urcitych praci, skonfenim pracovni neschopnosti
zaméstnance). Na rozvazani pracovniho poméru dohodou se nevztahuji zddna omezeni,
jako je tomu napifiklad u rozvazdni pracovniho poméru vypovédi dané
zaméstnavatelem, kde plati ve vymezenych ptipadech zakaz vypovedi v ochranné dobé.
Dohodou lze rozvazat pracovni pomér kdykoliv, z jakychkoliv divoda a k jakémukoliv
dohodnutému terminu, a na zékladé¢ uzaviené dohody skon¢i pracovni pomér ke
sjednanému dni 1 tehdy, kdy po jejim uzavieni nastane skutecnost, pro kterou by
Vv ptipadé vypoveédi dané zaméstnavatelem plynula ochranna doba (na zakladé dohody
tedy skon¢i pracovni pomér naptiklad 1 v dobé pracovni neschopnosti zaméstnance nebo

v dobé¢ téhotenstvi zaméstnankyng).

Dohodu o rozvédzani pracovniho poméru uzaviraji zaméstnavatel a zaméstnanec

pisemné. Kazda smluvni strana musi obdrzet jedno vyhotoveni dohody.
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5 NEPLATNE ROZVAZANI PRACOVNIHO POMERU
A JEHO NASLEDKY

O akt neplatného rozvazani pracovniho poméru se jedna v ptipadech, kdy jedna ze stran
zamé&stnanec — zaméstnavatel ucini takové kroky, jez nespliuji vSechny formalni
nalezitosti dané zdkonem ¢. 262/2006 Sb. (Zakonikem prace), nebo pii kterém nebyly

splnény podminky dané timto zadkonem.
Mezi obecné nalezitosti vypovédi fadime tyto podminky:
e vypovéd musi mit pisemnou formu,
e vypoveéd musi byt podepsana stranou, jez vypoved podava.

PtisluSny pravni tikon sméfujici k ukonceni pracovniho poméru musi byt srozumitelny
anesmi svym obsahem odporovat zdkonu, tento obchdzet, nebo se pficit dobrym

mravam.

Neplatnost rozvazani pracovniho poméru vypovédi, okamzitym zruSenim, zrusenim ve
zkusebni dobé nebo dohodou miize byt uplatnéna pouze ucastniky pracovniho pomeéru
(zaméstnavatel, zaméstnanec) jednd se o relativni neplatnost, uplatiiuje se u soudu
Vv prekluzivni lhité 2 mésict ode dne, kdy mél pracovni pomér skoncit jeho rozvazanim
(prekluze - pravo po uplynuti lhity zanika, soud k ni pfihlizi, z Gfedni povinnosti po
uplynuti této lhiity nebude tento pravni kkon prohlasen za neplatny, i kdyby bylo jasné,

ze trpi vadou zpiisobujici neplatnost).

Zakonik prace poskytuje ochranu pro ptipad, kdy jeden z ucastnikii neplatné rozvaze
pracovni pomér jednostrannym pravnim Ukonem a neplatnost bude u soudu vcas
uplatnéna.

Ucastnik, va¢i némuz byl pracovni pomér neplatné rozvidzan, ma moznost se
rozhodnout, zda trvat na dal$im pokracovani pracovniho poméru ¢i nikoli.

Rozhodne-li se pokracovat - pracovni pomér neskon¢i, ptipadna majetkova Gjma, k niz
doSlo v disledku toho, Ze se prestaly realizovat vzdjemné povinnosti vyplyvajici

Z pracovniho poméru, musi byt v podobé nahrady mzdy ¢i nahrady Skody od¢inéna.
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Rozhodne-li se netrvat na dalsi existenci pracovniho poméru, uplatni se pravni fikce, ze
pracovni pomér skoncil dohodou.

Naroky z neplatného rozvazani pracovniho poméru jsou stanoveny podle toho, ktery
ucastnik neplatné¢ rozvazal pracovni pomér, a zda postizeny trvd na pokracovani

pracovniho poméru ¢i nikoli (§69-71 ZP).

5.1 Neplatné rozvazani pracovniho poméru zaméstnavatelem a
zaméstnancem

Dal-li zaméstnavatel (§ 69 ZP) zaméstnanci neplatnou vypovéd’ nebo zrusil-li s nim
neplatné pracovni pomér okamzité, nebo ve zkuSebni dobé, a oznamil-li zaméstnanec
zameéstnavateli bez zbyteéného odkladu pisemné, ze trvd na tom, aby ho dal
zaméstnaval, pracovni pomér trva i nadédle a zaméstnavatel je povinen poskytnout mu
nahradu mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku. Nahrada ptislusi ode dne, kdy
zaméstnanec oznamil, Ze trvd na dal$im zaméstnavani, az do doby, kdy mu
zaméstnavatel umozni pokraCovat v praci nebo do dne, kdy dojde k platnému rozvéazani

pracovniho poméru.

Piesahuje-li celkova doba, za kterou by méla zaméstnanci pfisluset nahrada mzdy nebo
platu, 6 mésicti - soud mize na navrh zaméstnavatele jeho povinnost k nadhrad¢ za dalsi
dobu pfimétené snizit. Soud piihlédne zejména k tomu, zda byl zaméstnanec v tomto
mezidobi jinde zaméstnén, jakou praci tam konal, jakého vydélku doséahl, nebo z jakého

ditvodu se do prace nezapojil.

Pokud zaméstnanec netrva na pokracovani (neoznamil, ze trva na pokracovani, ackoli
zaméstnavatel pracovni pomér rozvazal neplatng) - plati, pokud se pisemné nedohodnou

jinak, Ze pracovni pomér skoncil dohodou:

e ke dni, kdy mél skoncit neplatnou vypovedi (uplynutim vypovédni lhity)

e ke dni, kdy mél skoncit neplatnym okamzitym zruSenim nebo neplatnym
zruSenim ve zkuSebni dob¢ - v téchto pfipadech ma zameéstnanec pravo na
nahradu mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku za dobu vypovédni
doby.

e Pii neplatné dohodé¢ o rozvazani pracovniho poméru se postupuje pfi

posuzovani prava zaméstnance na nahradu uslé mzdy nebo platu obdobné
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jako pfi  neplatné vypoveédi dané zameéstnanci zaméstnavatelem.
Zaméstnavatel pravo na ndhradu Skody pro neplatnost dohody uplatiovat

nesmi.

Dal-li zaméstnanec neplatnou vypoveéd (§ 70 ZP), nebo zrusil-li neplatné pracovni
pomér okamzité nebo ve zkusebni dob¢é a zaméstnavatel mu bez zbyte¢ného odkladu
pisemné ozndmil, ze trva na tom, aby dal konal svou praci, pracovni pomér trva
I nadale.

Nevyhovi-li zaméstnanec, mize zaméstnavatel pozadovat ndhradu Skody, ktera mu tim
vznikla, a to ode dne, kdy mu oznamil, Ze trva na dal$im konani prace.

Pokud zaméstnavatel netrva na dal$im pokra¢ovani pracovniho poméru a pokud se

strany pisemné¢ nedohodnou jinak, ma se za to, zZe:

e pracovni pomér skoncil dohodou ke dni, kdy méla uplynout vypovédni doba
plynouci z neplatné vypovédi nebo,
e ke dni, kdy m¢l pracovni pomér skoncit neplatnym okamzitym zruSenim

nebo zru$enim ve zkuSebni dobé.

V takovém ptipad¢€ ale zaméstnavatel nema narok na ndhradu skody.

Véc neplatné vypoveédi muze byt pro obé strany velmi finanéné nakladna. Je jedno, zda
neplatnou vypovéd’ podava zaméstnavatel nebo zaméstnanec. Pro obé strany plati, Ze se
mohou domadahat prokazatelnych Skod. U zaméstnavatele se jednd napiiklad
0 vicendklady spojené s plnénim ukolti zaméstnance, jenz podal neplatnou vypovéd,

U zamé&stnance pak nahradu mzdy za obdobi kdy mu nebylo umoznéno pracovat.
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PRAKTICKA CAST

6 PRUZKUMNE TERENNI SETRENI, PREDPOKLADY

A METODIKA

Prakticka cast je tvorena dotaznikovym prizkumem. Je pouzito kvantitativni hodnoceni,

které predpokladd, Ze socidlni jev lze rozlozit na méfitelné Casti, zméfit jejich vyskyt

a na zakladé toho ziskat informace o realnych vlastnostech tohoto jevu. Je pouzitelné na

ziskavani informaci o Sirokém spektru socidlnich jevli. Omezenim je nutnost jisté

znalosti zkoumaného jevu a jeho rozlozeni v ramci socilni reality.

Vyhody:

moznost zaméfeni vyzkumu podle potieb a tedy ziskani vyuzitelnych informaci
je pouzitelné na ziskdvani informaci o Sirokém spektru socidlnich jeva
moznost zamétfeni vyzkumu podle potieb a tedy ziskani vyuzitelnych informaci
ziskané informace 1ze zobecnovat

¢asto jde o jedinou moznost, jak informace ziskat

umoziuje statistické zpracovani dat

vysokd mira reliability

Omezent:

umoziuje pouze ovéieni nebo vyvraceni predem stanovenych hypotéz — zkouma
se spiSe to, co si o realité¢ mysli vyzkumnici, nez samotna realita

Vv ramci vyzkumného procesu je riziko zkresleni dat a toto riziko nelze plné
nivelizovat

neni vyuZitelny pro marginalni jevy

nizka mira validity

Dotaznik se zamé&fuje se na dvé oblasti personalistiky. Tou prvni je diskriminace na trhu

prace, druhd pak personalni ¢innosti v oblasti ukoncovani pracovnich procesi.

Cilem autora je prostfednictvim prizkumu zjistit, zda v Ceské republice existuje

diskriminace na trhu prace azda se v malych organizacich da vysledovat vyssi

chybovost pii préci s lidskymi zdroji v oblasti ukon¢ovani pracovnich pomérd.
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Dotaznik je rozdélen na dvé Casti. Prvni ¢ast zjistuje zakladni tidaje respondentt (vek,
vzdélani, pohlavi), druha je pak zamétfena na otazky zjistujici jednotlivé formy

diskriminace a postup organizaci pfi ukoncovani pracovniho poméru

Pro prizkum byly stanoveny 3 hypotézy:
e hypotéza H1: V Ceské republice existuje diskriminace na trhu préace.
e hypotéza H2: Vice jsou na trhu prace diskriminovany zeny nez muzi.

e hypotéza H3: Organizace, které nemaji specialisty — vlastni oddéleni HR, vice
chybuji v persondlnich ¢innostech spojenych s ukon¢ovanim pracovniho

pomgeru.

K prizkumu bylo pouzito metody anonymniho dotazniku. Za timto ti¢elem byl vytvoten
Dotaznik: Diskriminace na trhu prace a neplatné ukonceni pracovniho poméru.
Dotaznik byl respondentum ptedkladan elektronickou formou s vyhradné elektronickou
moznosti odpovédi. Prvni ¢ast dotazniku zjiStuje veék, pohlavi, nejvyssi dosazené
vzdélani a ekonomickou situaci domacnosti respondenta. Tato ¢ast slouzi k zarazeni
respondenta do pfislusné socidlni skupiny.

Druha ¢ast dotazniku je zaméfena na hypotézy HI a H2 - miru diskriminace dle
jednotlivych socidlnich kategorii, genderového dé¢leni a na potvrzeni hypotézy H3
0 vyss$i chybovosti organizaci bez vlastnich oddéleni HR.

Otazky byly koncipovany jak odpovéd’'mi ANO/NE, tak $kalami odpovédi od URCITE
ANO az po URCITE NE. V ptipadech, kdy respondent odpovédél tak, Zze nasledujici
otazky byly v rozporu s jeho odpovédi, byl tzv. pfeskoky posouvan dal v dotazniku

k logicky navazujicim otazkam. Cely dotaznik obsahuje 26 otazek.

6.1 Charakteristika zkoumaného souboru
Vzhledem k charakteru vyslovenych hypotéz byli osloveni respondenti, kteti splnili

zakladni kritéria a to aktivniho pracovniho véku a bydlisté ve vybranych okresech.

Autor dotaznik rozeslal 100 respondentim (50 muz, 50 Zen). Vyplnéno bylo 87
dotaznikd, coz odpovida 87%. Navratnost dotazniku lze tedy povaZovat za velmi

uspésnou.
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Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 1. 2. 2014 do 25. 2. 2014 v okresech

Chomutov, Ceské Lipa a Hodonin.

Primé&rny ¢as na vyplnéni dotazniku byl u 90 % respondentd v rozmezi 2 - 10 minut.

Z hlediska pohlavi, véku, dosazené¢ho vzdélani a ekonomického zajisténi doméacnosti je

slozeni prizkumného vzorku nasledujici:

Vék dle dotazovanych kategorii je nejsilnéji zastoupen ve skupiné 40-55 let a to
39 respondenty, tésné nasledovan skupinou 25-40 let s 36 respondenty, skupina
55 let a vice je zastoupena 10 respondenty a skupina 18-25 let je zastoupena

pouhymi 2 respondenty (Graf 1).

Dle nejvyssiho dosazeného vzdélani se jako nejpocetnéji zastoupena
vyselektovala skupina stiedoskolakti s maturitou - 46 respondentii. Nasleduji je
vysokoskolsky vzd€lani - 16 respondentii, vyuceni - 16 respondentd, vyssi

odborné - 6 respondentl a zékladni - 4 respondenti (Graf 2).

Ekonomické zajisténi domdcnosti respondentii je dle dotazovanych kategorii
(Graf 3) nejsilngji zastoupeno prumérnym zajisténim - 59 respondentt, solidni
zajisténi uvedlo - 19 respondentli a pouze - 9 respondentil uvedlo Spatné

ekonomické zajisténi domacnosti.

Dotaznik vyplnilo 39 muzii a 48 Zzen (Graf 4).
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Otazka ¢. 1 Kolik je vam let?

Graf 1: Rozd¢leni respondentil z hlediska véku
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Zdroj: autor

Otazka €. 2 Jakeé je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 2: Rozd¢leni respondentti z hlediska dosazeného vzdélani
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Zdroj: autor

Otazka ¢. 3 Jak je vase domacnost zajisténa (ekonomicky)?

Graf 3: Rozdéleni respondentt z hlediska ekonomického zajisténi domacnosti
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Zdroj: autor

43




Otazka €. 4 Jakého jste pohlavi?

Graf 4: Rozdé&leni respondentt z hlediska pohlavi
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Zdroj: autor

Analyzou ziskanych dat u otazek 1 - 4 vyplyva, Ze prevazujici skupinou respondentti
jsou 75% zastoupeni respondenti vékové skupiny 25-55 let, jejichZ nejvyssi dosazené
vzdélani je stejné nebo vyssi nez stredoskolské 78%. Ekonomicka situace jejich
domacnosti je v 90% pramérna a vyssi. Dle pohlavi respondentii jsou muzi zastoupeni

ve vzorku 45% a Zeny 55%.

K potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz H1 a H2 autor pouzil baterie otazek ¢. 5 - 17.

Otazka ¢. 5 Myslite si, ze u nas dochdzi v zaméstnani k diskriminaci nékterych skupin

obyvatel?
Graf 5: Existence diskriminace nékterych skupin obyvatel
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Zdroj: autor

U této otazky stoji za povSimnuti, Ze vice jak 43 % respondentd je presvédceno, Ze
v Cesku ,ur¢ité ano“ dochazi k diskriminaci. Dalgich 37 % respondentli se kloni

Kk nazoru, ze ,,spiSe ano®. Vice se k diskriminaci ptiklani zeny 48 % oproti 33 % muz.
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Otazka €. 6 Z jakych divodu jsou lidé nejcastéji diskriminovani?

Graf 6: Diskriminace dle kategorii
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Zdroj: Autor

Zcela jednoznacné jsou v popiedi respondenti limity véku 92%, malé praxe

(absolventi) 87% a t€hotenstvi 76%, coz nesved¢i o dobrém stavu spole¢nosti v oblasti

trhu prace. Zcela v protikladu k pfedchozimu jsou ov§em posuzovana data nabozenstvi

93%, sexualni orientace 84% a socialniho piivodu a narodnosti 76%, coz jednozna¢né

poukazuje na velmi liberalni a tolerantni pfistup spolecnosti k témto otazkam.

Otazka ¢. 7 V piipade, ze 7zadna z nabizenych otdzek neodpovida vasi zkuSenosti,

uved'te, s jakou diskriminaci jste se setkal?

Na tuto otazku odpovédelo 20% respondentll, pti¢emz nejcastéji uvadeli:

e s zadnou* (6%),

e piistup ke vzdélani* (3%)
e bydlisté* (2%).

45




Otazka ¢. 8 Myslite si, ze se liSi penézni ohodnoceni za stejnou préaci (pozici)

Vv zavislosti na pohlavi?

Graf 7: Rozdil v penéznim ohodnoceni v zavislosti na pohlavi

100
80
o 60
> 40
20
0 ano ne
H vSichni respondenti 82 18
H muzi 35 10
M Zeny 47 8

Zdroj: Autor

Alarmuyjici je vysledek této otazky. 82 % respondentil se domniva, Ze vySe odmény

zéavisi na pohlavi. Vice jsou o této diskriminaci ptesvédceny zeny (47%).

Otazka €. 9 Jestlize se 1i8i penézni ohodnoceni, pak ve prospéch koho?

Graf 8: Rozdil ve prospéch koho

100
80
60
40
20
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%

ve prospéch koho
H muzi 99

H Zeny 1

Zdroj: Autor

Zcela jednoznacny vysledek koresponduje s predchozi otazkou. Souhlas rozdilnym
ohodnocenim za stejny vykon - graf 8. Ze 100% respondentd, ktefi v na otazku ¢. 8
odpovédéli ANO, se 99% domniva, Ze penézni ohodnoceni je nastaveno ve prospech

muzi, pouhé 1% pak tvrdi opak.
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Graf 9 Rovnost pracovnich pfilezitosti na trhu prace

Otazka ¢. 10 Myslite si, ze trh prace nabizi vic pracovnich mist pro muze ¢i pro Zeny?

60
40
g - -
20
0 e :
ro muze O Zen, Jsou nevim
P p Y vyrovnané
H vSichni respondenti 45 3 31 22
Hzeny 52 2 29 17
H muzi 36 3 33 28

Zdroj: Autor

Predchozi vysledky zvyhodnéni muzl se promitaji i do oblasti ptileZitosti na trhu prace.
45% vSech respondentll je pfesvédceno o vétSich moznostech pro muze. Jen 2% si mysli

opak.

Otazka ¢. 11 Setkal(a) jste se pfi hledani zaméstnani s diskrimina¢nim kritériem?

Graf 10: Nazor na vyskyt diskriminaénich kritérii
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setkal jste se

diskriminagnim kriteriem 46 o4

Zdroj: Autor
Tento graf - zkuSenosti tazateli s diskrimina¢nim kritériem jsou takika vyrovnané.

Vysledek indikuje, ze oddéleni HR se pii zaddvani inzerce snazi potlacit veSkera

diskriminacni kritéria do pozadi. Realita je ale jina.

47



Otazka €. 12 Jaka spolecnost inzerci zadavala?

Graf 11: Velikost zadavatele inzerce
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zadavatel inzerce
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H velké firma 39
i nadnérodni spole¢nost 17
H statni podnik 7

Zdroj: Autor

Z odpovédi respondentli, ktefi v piedchozi otdzce odpovédéli kladné, vyplyva,
ze nejméné zastoupeny (v pfipad¢ inzerati obsahujici diskriminacni kritéria) jsou statni
podniky (7%) a nadnarodni spolecnosti (17%). Zbylych 86% inzeratli, obsahujici

diskriminacni kritéria, zadavaly velké a malé mistni firmy.

Otazka €. 13 Uchézel(a) jste se o misto, i kdyz jste nespliioval(a) kritéria?

Graf 12: Pomér uchaze¢u dle ucasti na pohovorech
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Zdroj: Autor

Celych 63 % uchazecl se presto, ze nespliiovali pozadovana kritéria, pokusila misto

ziskat. Tento graf vypovida o vysoké nezaméstnanosti a malém poctu volnych mist.
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Otazka ¢ 14 Mel(a) jste vprabchu piijimaciho fizeni pocit, ze jste byl(a)

diskriminovan(a) nebo jakkoliv znevyhodnén(a)?

Graf 13: Pocit diskriminace celek/dle pohlavi

60
40
N
20
vSichni respondenti zeny muzi

Hano 38 42 32
EHne 51 47 56
Hnevim 11 11 12

Zdroj: Autor

Z odpovédi vyplyva, ze 38 % respondentii se citilo byt diskriminovéno.

diskriminace je relativné vysoky. U Zen tato hranice dosahla 42 %, u muzt 32.

Otazka €. 15 Upozornil(a) jste na diskriminaci pii pohovoru?

Graf 14: Vedeni pohovoru
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upozornil(a) jste 29

Zdroj: Autor

Pocit

Obava z dusledkt plynoucich z upozornéni na nestandardni vedeni pohovoru pievlada

nad osobni state¢nosti a pravem. Riziko ,.Spatného* zapsani pifi pohovoru je pfili§

svazujici.
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Otazka ¢. 16 V piipadé, Ze byste se stal(a) obéti diskriminace, véd¢l(a) byste, kam se
obratit?

Graf 15: VSeobecné pravni povédomi a instituce
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Zdroj: Autor

BohuzZel, tato otdzka nevyzniva pro pracujiciho, jenz se setkal s diskriminaci, pfiznivé.
Indikuje velmi nizké pravni povédomi a orientaci v této problematice — ochrany svych

prav v pracovnépravni oblasti.

Otizka ¢&. 17 Jak je na tom s diskriminaci na trhu prace Ceska republika?

Graf 16: Nazor na diskriminaci v CR
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H diskriminace je stale stejna 52 46 59
i diskriminace pfibyva 29 38 18
Enevim 10 8 13

Zdroj: Autor
Velice negativné hodnoti respondenti otazku diskriminace na trhu prace. Celych 81%
je pfesvédcéeno, ze diskriminace je stale stejna, nebo dokonce ptibyva. PfiCemz zeny

si v 38% mysli, ze diskriminace piibyva.
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Otazka ¢. 18 Setkal(a) jste se s neplatnou vypoveédi?

Graf 17: Neplatné vypovédi
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Zdroj: Autor

Nizké procento téch respondentl, kteti se s neplatnou vypovédi setkali, vypovida o
dobrém pravnim povédomi jak na strané¢ zaméstnavatele, tak i zaméstnanct. Vzhledem
k nizkému procentu kladnych odpovédi ze strany respondentil v otazce 18, postoupilo
do této casti dotazniku (otazky 19 az 22 vcetn€), pouze 13 respondenti, z celkového
poctu 87 ztcastnénych respondentt.

Vypovidaci schopnost na nasledujici otazky a vysledek pruzkumu tak muze byt zna¢né

zkreslen nizkym pocétem respondentul.

Otazka ¢. 19 Kdo podéval vypovéd?

Graf 18: Iniciator vypoveédi
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Zdroj: Autor

Z respondentt, kteti odpovidali na tuto ¢ast dotazniku, celych 85% uvedlo, Ze neplatnou

vypoveéd podaval zaméstnavatel.
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Otazka ¢. 20 Jak velka byla organizace, kterd neplatnou vypovéd davala/daval

zameéstnanec ji?
Graf 19: Porovnani organizaci dle velikosti
40
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0 . T
pocet neplatnych vypovédi
Hmala org. 38
Evelka org. 38
M statni podnik 9
H nadnarodni spole¢nost 15

Zdroj: Autor

Ani tato otazka jednozna¢né neodpovédéla na problematiku ptipadné chybovosti dle

velikosti organizace.

Otazka ¢ 21 Mcela tato organizace specidlni oddéleni lidskych zdroju (HR,

personalistu)?

Graf: 20 Podil chybovosti oddéleni HR
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Zdroj Autor

Z dotazovanych respondentd, jenz se setkali s neplatnou vypovédi, je ze ziskanych dat

ziejmé, ze chybovost organizaci je, at’ maji ¢i nemaji HR oddéleni, takika stejna.
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Otazka ¢. 22 V pripade, ze vypoveéd podéavala organizace, prob¢hl pred vlastnim aktem

vypovédi pohovor s nabidkou dohody na ukonceni pracovniho poméru?

Graf 21: Nabidka dohody
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Zdroj Autor

Ani tato odpoveéd’ nevybocuje z autorova ocekavani - snahy o hladky pribéh ukonceni

pracovniho poméru formou dohody.

Otazka ¢. 23 Bylo vam v piipad¢ pristoupeni na dohodu nabizeno vyssi odstupné nebo

jiné bonusy?

Graf 22: Nabidka odstupného a bonust
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Zdroj Autor

Predpoklad, Ze snaha o uzavieni dohody se projevi naptiklad vys$imi bonusy ze strany

zamé&stnavatele, se nepotvrdil.
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Otazka €. 24 Veédél(a) byste kam se v pfipadé neplatné vypovédi obratit?

Graf 23: Pravni povédomi v oblasti pracovné-pravnich spord
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Zdroj: Autor

4

V tomto ptipad¢ je pravni povédomi respondentii na mnohem vyssi irovni nez v otazce

diskriminace.

Otazka ¢. 25 V pripad¢, ze by vase stiznost byla Gispésna, vratil(a) byste se do této

organizace?

Graf 24: Navrat do organizace
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Zdroj: Autor

Tato otazka neposkytla v ptipadé navratu jednozna¢nou odpovéd’. Nejvice odpovédi je

Vv kategorii ,,dle okolnosti* (zména vedeni, klimatu na pracovisti...).
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Otazka €. 26 Doporucil(a) byste tuto organizaci svym zndmym?

Graf: 25 Doporucil byste tuto organizaci
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Zdroj: Autor

Zcela jednoznacné naopak vychazi ,,(ne)doporuceni* k nastupu do organizace, ktera

nepostupovala v souladu se zakony. 84% respondenti by ji nedoporucilo.

6.2 Vyhodnoceni empirické ¢asti

Autor dotaznik rozeslal 100 respondentim (50 muzt, 50 zen). Vyplnéno bylo 87
dotaznikd, coz odpovida 87%. Navratnost dotazniku lze tedy povaZovat za velmi

uspésnou.

Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 1. 2. 2014 do 25. 2. 2014 v okresech

Chomutov, Ceské Lipa a Hodonin.
Primérny ¢as na vyplnéni dotazniku byl u 90 % respondentd v rozmezi 2 - 10 minut.

Z hlediska pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a ekonomického zajisténi domacnosti je

slozeni priizkumného vzorku nasledujici:

e Dle dotazovanych kategorii je nejsilngji zastoupena vékova skupina 40-55 let a
to 39 respondenty, tésné nasledovana skupinou 25-40 let s36 respondenty,
skupina 55 let a vice je zastoupena 10 respondenty a skupina 18-25 let je

zastoupena pouhymi 2 respondenty (Graf 1).
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e Zhlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani se jako nejpocetnéji zastoupena
vyselektovala skupina stiedoskolaka s maturitou - 46 respondentt. Nasleduji je
vysokoskolsky vzdélani 16 respondentii, vyuceni 16 respondentt, vyssi odborné

6 respondenttl a zakladni 4 respondenti (Graf 2).

e Ekonomické zajisténi domacnosti respondentll je dle dotazovanych kategorii
(Graf 3) nejsilnéji zastoupeno primérnym zajisténim 59 respondentil, solidni

zajisténi uvedlo 19 respondenti a pouze 9 respondenti uvedlo Spatné

ekonomické zajisténi domacnosti.

e Dotaznik vyplnilo 39 muzi a 48 Zen (Graf 4).

Tabulka 2: Zakladni parametry ziskaného souboru, vychazeji z otazek 1-4

Pocty respondentui podil
Pohlavi muz 39 45%
zena 48 55%
vysokoskolské 16 18%
vySsS$i odborné 6 7%
Vzdélani stifedni s maturitou 46 53%
vyucen 14 16%
zakladni 5 6%
VeEk 18-25 2 2%
25-40 36 41%
40-55 39 45%
55 a vice 10 12%
Zajisténi solidni 19 22%
domacnosti pridmeérné 59 68%
(ekonomické) Spatné 9 10%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz

Hypotéza H1 V Ceské republice existuje diskriminace na trhu prace.

Hypotéza H1 byla potvrzena. Analyzou ziskanych dat bylo respondenty bez rozdilu

pohlavi potvrzeno, e v Ceské republice existuje diskriminace na trhu prace. 80%
respondentti je piesvédéeno, e v Ceské republice dochazi k diskriminaci. Zcela
jednoznacéné jsou v popiedi diskrimina¢nich kritérii vékové limity starSich ro¢niki 92%,
malé praxe (absolventi) 87% a téhotenstvi 76%, coz samo o sob& nesvédci o dobrém

stavu spolecnosti v oblasti trhu prace.

Hypotéza H2 Vice jsou na trhu prace diskriminovany zeny nez muzi.

Hypotéza H2 byla potvrzena. 81% vSech respondentli uvedlo, Ze ohodnoceni za stejnou

praci je ovlivnéno pohlavim. 99% respondentt uvedlo, Ze vy$si odménu za stejnou praci
pobiraji muzi. Respondenti zvyhodnéni muzii promitaji i do oblasti pfilezitosti na trhu
prace. 52% zen uvedlo, ze je presvédceno o lepsich moznostech uplatnéni na trhu prace

pro muze.

Hypotéza H3 Organizace, které nemaji specialisty — vlastni oddéleni HR, vice chybuji

Vv persondlnich ¢innostech spojenych s ukon¢ovanim pracovniho poméru.

Hypotéza H3 se nepotvrdila. 83% respondentli se nesetkalo s neplatnou vypovédi.

Z téch, ktefi se s neplatnou vypoveédi setkali, pracovalo 38% v malé organizaci, 38%
Vv organizaci velké. 46% téchto organizaci mélo vlastni oddéleni HR, 54% oddéleni HR

nemélo.
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ZAVER

Lze vlastn¢ zabranit konfliktnim situacim, které s sebou ptinasi ukonceni pracovniho
poméru? A lze predejit situacim, aby nebyla na pracovistich diskriminace? Zivotni
moudro fika, Zze vlastni prevence je lepsi nez nasledna 1écba. Aby byla na pracovisti
vytvarena dobra pracovni atmosféra, je jednou ze zakladnich podminek komunikace
a maximalni otevienost v informovanosti zaméstnanctl, stejné¢ jako je tfeba zarucit
rovné podminky vSem (i kdyz tato podminka se dnes bohuzel jevi jako zcela iluzorni).
Vhodnym néstrojem, jenz pomdhd pifedchézet konfliktnim situacim a pomdha
managementu V jejich pfipadném fesSeni, miize byt napiiklad eticky kodex organizace.
Tento dokument upravuje jak konkrétni, tak obecna pravidla prace, fesi jednotlivé
kodexy profesni, odvétvové i vSeobecné platné. Kodexy totiz uziteCnym zptisobem
definuji jak postupovat, jak se chovat v konkrétnich situacich (Armstrong, Stephens,
2007, s. 20). Tento dokument mtlize byt pro zaméstnance zavazny. Pak by jej ovSem mél
obdrzet k podpisu soucasné s podpisem smlouvy. Lze se setkat s organizacemi, jez tento
kodex maji jako nezdvaznou normu, ke které se hlasi na zdkladé dobrovolnosti. Nutno
ovSem podotknout, Ze nedodrzeni pravidel kodexu, ke kterym se zaméstnanec podpisem

zavaze, muze byt az divodem k vypovédi.

Cilem této prace bylo analyzovat personalni ¢innosti v malé organizaci, zaméfit se na
personalni procesy a poukazat na jejich nedostatky. Soucasné se autor pozastavil nad
stale vice viditelnym problém diskriminace na trhu prace. Bohuzel, dnesni doba tomuto
diskrimina¢nimu trendu nepfimo nahrava. Vice jak 11,5 % nezaméstnanost, pocitana
k ekonomicky aktivnimu obyvatelstvu (stav k tinoru 2014), stejné jak zcela nerovné
podminky pfi vyjednavani o pracovni pozici, kdy na stran¢ zaméstnavatele mizeme
identifikovat tzv. ekonomickou vyhodu (drzi kapital) a na stran¢ zamé&stnance omezené
moznosti k vyjednavéani, dané ptedevSim vysokou mirou nezaméstnanosti a

nedostatkem volnych pracovnich mist.

58



Predné je tfeba pfiznat, Ze uvedenou problematiku nelze vyCerpavajicim zpuisobem
shrnout do prace tohoto rozsahu. To ostatné ani nebylo zdmérem autora. Problematika
pracovniho poméru je totiz oblast, kterd, aniz si to mnohdy uvédomujeme, velmi
vyrazné zasahuje do naSeho zivota a velmi zasadn¢ ovliviiuje jeho kvalitu. Vzdyt takika
celou jednu tietinu Zivota stravime v zaméstndni. Problematika prace se tyka témef

kazdého z nés.

V této praci se autor zameéfil na dvé z mnoha Cinnosti v oblasti HR. Byla to oblast
diskriminace na trhu prace a ¢innosti oddéleni HR pfi ukoncovani pracovnich pomért.
Pti sestavovani dotazniku autor nepochyboval, Ze mezi respondenty budou 1 ti, ktefi
se s diskriminaci setkali. Pfesto autor ptedpokladal, Ze problematika diskriminace bude
v marginalni roviné. Vysledky, které jsou po zpracovani ziskanych dat uvedeny
Vv jednotlivych grafech, jsou vice nez piekvapivé a nevypovidaji o dobrém stavu nasi
spoleénosti. Pfes viechny nové zakonné normy, které Ceska republika piijima, osvétu
kterou na toto téma provadi, predsudky, jez jsou v nas, stale pretrvavaji. Napfic celym
spektrem respondentii se jako &ervena nit vine jednoznaéné tvrzeni — V CESKE
REPUBLICE EXISTUJE DISKRIMINACE NA TRHU PRACE. Tato skutenost
oviem neni jen Ceskym specifikem. Problém je daleko globalngjsiho charakteru. I proto
si Evropska unie dala za jeden zhlavnich dlouhodobych cild boj s genderovou
a socialni diskriminaci. Jak je ale z odpovédi respondentii ziejmé, bude nejen v Ceské
republice trvat mnoho let, neZ bude diskriminace odstranéna a trh prace se bude chovat

stejné ke vSem bez rozdilu.

V nasledujici ¢asti prizkumu pak byli respondenti dotazovani na profesionalitu
oddéleni HR, oblast ukoncovani pracovnich poméri. Tato oblast byla autorem na
zaklad¢ ziskanych dat vyhodnocena jako mnohem méné problematickd. Jen 17%
respondentl se setkalo s neplatnou vypovédi. Organizace majici HR 1 organizace HR
nemajici se na tomto vysledku podilely stejnym dilem. Je ovSem tfeba zdiiraznit, ze
vypovidaci hodnota druhé ¢asti priizkumu je zna¢n€ omezend, nebot’ data pochdzi pouze

od onéch zminénych 17% respondenti, ktefi se s neplatnou vypovéedi setkali.

Autor vyuzil poznatki, jez ziskal z této své prace. Hlavni piinos spatiuje v rozkryti

problematiky pracovnich kolektivi v malé organizaci. Jako jedno z prvnich opatieni,
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které uvedl diky této praci v Zivot, je schvaleni a zapracovani etického kodexu

zameéstnance do vnitinich pfedpisti organizace.

V Listin¢ zakladnich prav a svobod je zakotveno: *“Kazdy ma pravo ziskavat
prostiedky pro své Zivotni potreby praci®. Obzvlast¢ v dnesni dob¢ je ziskani
dobrého pracovniho mista pro mnoho uchazecu takika nedosazitelnym cilem. A pokud
se jiz podafi praci na pozici spliujici jeho piedstavy ziskat, mélo by byt v zajmu obou
stran, jak zaméstnance, tak zaméstnavatele, zndt sva prava a povinnosti vyplyvajici
Z uzavirané¢ho pracovniho poméru. Dobra znalost prav a povinnosti je totiz nejlepsi
prevenci a miZze zabranit vzniku mnoha potencidlnich problémt plynoucich

Z pracovnépravniho vztahu.

Tato bakalaiské prace odrazi pravni stav k 31. 12. 2013. Nejsou Vv ni zahrnuty nové
zakony €. 89/2012 Sb. Obcansky zakonik a zékon ¢.: 90/2012 Sb. Zakon o obchodnich

korporacich v iplném znéni, véetné provadécich zakont a vyhlasek.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Diskriminace na trhu prace a neplatné ukonceni pracovniho poméru

Dobry den,

dovaluji s vas pokdat o cdpovidi na uvedend otizky. Odpovédi budow poudity jako podklad pfi pracovénd bakalifské prace. Dotamik je
anonymni 2 poskytnuté informace vyudiji pouze k whodnoceni hypotéz

Kolik e vam let?

() wan
O sz

() #pass

D' 55 & vice

Jaké je vase nejvyisi dosazeneé vzdélani?

() zkladni
O wyulen

() stfedodkalské s maturiton

() weti odbarné
() wysokoSmlské

Jak je vase domacnost zajisténa (ekonomicky)?
() solidni zjittani
() priimémé mjitténi

() spammé miiteni

Jakého ste pohlavi?

l::3'le£
) #nz



Myslite si, Ze u nas dochazi v zaméstnani k diskriminaci nékterych skupin obyvatel?

() wrtit =m0
() piteane
() wpitene

() wrtité ne

Z jakjch divodi jsou podle vés lidé nejéastéji diskriminovani?

wimitsts  pomémitsto  pomémbdifia  xeavijmetnd
ek [ [] [ []
Pohizi ] ] [ [
Rodinn stav napt. samofivitekz) [] ] [ []
Tehatenstyi nebo matefay ] ] [] [
Rason nebo emicky pivod [ [ [ [
Ziravatni stav fomezeni, posten) [ [] [l [l
Sacidini pivod nebo majetek O ] [ [l
Sexydin orentace ] ] [] [
Mal prave nsohvnt) ] ] [ [l
Nabaensl £ vira ] ] [ ]
Nérodnost, stétni obEnstvi [] Ll Ll ]

V pripadeé, ze zadna z nabizenych otazek neodpovida va3i zkuSenosti, uvedte s jgkou diskriminaci jste se
sethalfa)




Myslite si, Ze se L&i penézni ohodnoceni za stejnou praci (pozici) v zavislosti na pohlavi?

() ano
l:}ne

Jestlize se |&i penéini chodnoceni, pak ve prospéch koho?

Dmuﬁ
O zny

Myslite si, Ze nynépi trh prace nabizi vic pracovnich pfilezitosti pro muze €i pro Zeny?

l:} pro muge
O pro seny
O' pfileditosti jsou wyrovnand

D nesim

Setkal(a) jste pfi hledani zaméstnanis diskriminacnim kriteriem?

(O e
One

Jaka spolecnost inzerci zadavala?

O mala (lokalni firma {do oca 50 =mésmanci |
C‘ welka firma [vice jak 50 m=méstnancd

G nadnzrodni spolefnost

() statni podnik [Ceskd poita, (D_)

Uchazel(a) jste se o misto i kdyZ jste nesplioval(a) diskriminacni kriteria

(0 ano
G‘ne



Mél(2) ste v pribéhu phijimaciho fizeni pocit, e jste byla) diskriminovan (3) nebo jakkoliv
znevyhodnén(a)?

() ana
C‘ ne
G‘ nesim

Upozomil(a) jste na diskriminaci pfi pohovoru?

O am
() e

V pfipadé, ze byste se stal(a) obéti dskriminace, védél{a) byste kam se obrati?

(O ana
Dne

Jak je na tom s diskriminaci na trhu prace Ceska republika?

() diskriminace ubjva

() diskriminace je stale stein
() diskriminace pribye

G' DizlSi momost

Setkal(a) jste se s neplatnou vypovédi?

O am
Dne

Kdo podaval vjpovéd ?

D Emstnaner
O mmésnavatel



lak velka byla organizace, ktera neplatnou vypoved davala/daval zaméstnanec ji?

I:} mala [lokilni firma do cca 30 zaméstnanch)
() welks firma vice jak 50 zméstnancil)
() statni padnik (D, Cesks poita_)

O nadnarodni spalefnost

Méla tato organizace specialni oddéleni lidskych zdroju (HR, personalistu) 7

O amo
I:__J'HE

V pfipadé, e vypovéd podavala organizace, probéhl pfed viastnim aktem vypowvédi pohovor s nabidkou
dohody na ukonceni pracovnibo poméru?

O ano
I:D'mz

Bylo vam v pfipadé pfistoupeni na dohodu nabizeno vy55i odstupné nebo jiné bonusy?

O o
(O ne

Védél(a) byste kam se v pfipadé neplatné vypovedi obratit?

() amo
() ne

V pripadé, ze by vase stiznost byla Uspé3na, vratila) byste se do této organizace?

O ano
One

C}" dleokndnosti (zména vedeni, socidiniho imatu)

Doporucil{a) byste tuto organizaci svym znamym?

() ano
G‘ne



Priloha B — Vzor pracovni smlouvy

PRACOVNI SMLOUVA
Spolecnost: .......coovviiiiiiiiiiinn. , S€ SIALEM v, ,
| (G , zastoupenad/y.............. (déle jen ,,zamé&stnavatel*)
a
PAN/T o , rodné Cislo ..o, , bydlisté ....... (dale jen ,,zaméstnanec*)

uzaviraji tuto pracovni smlouvu:

.
Zakladni podminky

1) Zaméstnanec bude vykonavat praci. = ..o
2) Mistem vyKONU Prace J&€ e
3) Zaméstnanec nastoupi do prace dne ...
4) Pracovni pomér se uzavira na dobu ... (urcitou/neurcitou).
5) Smluvni strany si sjednavaji zkusebni dobu v délce trvani tfi mésicti po¢inaje dnem,
ktery byl sjednan jako den nastupu do préce.

1.
Mzdové podminky

1) Za vykonanou praci zaméstnanci prislusi mési¢ni mzda, ktera ¢ini .......... Ke.
2) Mzda je splatna v kalendainim mésici nasledujicim po mésici, ve kterém na ni
zaméstnanci vznikl narok.
3) Pravidelnym terminem vyplaty je ............. den v kalendarnim mésici, v némz je
mzda splatna. Pfipadne-li tento termin na sobotu, nedéli nebo svatek, mzda bude
vyplacena nejblizsi nasledujici pracovni den.
4) Splatna mzda bude zaméstnanci vyplacena pfevodem na ucet zameéstnance.
5) Mzda v piipad¢ prace ptescas se fidi platnou kolektivni smlouvou.

1.
Udaje o naroku na délku dovolené, vypovédnich dobach
a stanoveni tydenni pracovni doby a rozvrZeni pracovni doby

1) Narok na délku dovolené na zotavenou se fidi ustanovenimi § 211 a nasl. zakoniku
prace.

2) Vypovédni doby jsou upraveny v ustanoveni § 51 a nasl. zakoniku prace.

3) Délka pracovni doby ¢ini 40 hodin tydné. Tydenni pracovni doba je rozvrzena
rovnomérné do pétidenniho pracovniho tydne, tj. na pét pracovnich dnti v kalendainim
tydnu, kterymi jsou pondé€li az patek kalendainiho tydne.

V.

VI



Povinnosti zaméstnavatele

1) Zamgéstnavatel je povinen pridélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy,
platit mu za vykonanou praci mzdu, vytvafet podminky pro uspésné plnéni jeho
pracovnich ukolti a dodrZzovat ostatni pracovni podminky stanovené pravnimi a
ostatnimi pfedpisy, vnitinimi pfedpisy zaméstnavatele a pracovni smlouvou.

V.
Povinnosti zaméstnance
Zamgstnanec je zejména povinen:

e pracovat svédomité a fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny
nadfizenych a dodrzovat zdsady spoluprace s ostatnimi zaméstnanci;

e plné vyuzivat pracovni doby a vyrobnich prostiedki k vykondvani pracovnich
ukold, plnit tyto ukoly kvalitng, hospodarné a v¢as;

e dodrzovat pravni a ostatni predpisy vztahujici se k praci jim vykonavang, véetné
vnitinich pfedpisti zaméstnavatele;

e fadné hospodafit s prostfedky svéfenymi mu zaméstnavatelem a stiezit a
ochraniovat majetek zaméstnavatele ptfed poskozenim, ztratou, zniCenim a
zneuzitim a nejednat v rozporu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele; je povinen
upozornit svého nadtizené¢ho na Skodu hrozici zdravi nebo majetku a zakrocit k
odvraceni Skody, je-li toho neodkladné tieba a nebrani-li v tom zaméstnanci
dulezita okolnost;

e zachovavat mlcenlivost o skutecnostech o nichz se dozvédél pii vykonu
zaméstnani a které v zajmu zaméstnavatele nelze sdélovat jinym osobam,;

e zaméstnanec nesmi vedle svého zaméstnani vykondvaného v pracovnépravnim
vztahu k zaméstnavateli vykonavat bez piedchoziho pisemného souhlasu
zamé&stnavatele vydéle€nou cCinnost, kterd je shodnd s predmétem cinnosti
zaméstnavatele.

Zavérefna ujednani

1) Zaméstnanec prohlaSuje, Ze jej zaméstnavatel pfed uzavienim pracovni smlouvy
sezndmil s pravy a povinnostmi, které pro n¢j z této pracovni smlouvy vyplyvaji, a s
pracovnimi a mzdovymi podminkami, za nichZ ma sjednanou praci konat.

2) Neni-li v pracovni smlouvé stanoveno jinak, fidi se prava a povinnosti zaméstnance a
zam¢stnavatele zakonikem prace a souvisejicimi pravnimi piedpisy.

3) Pracovni smlouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno obdrzi
zaméstnanec a jedno zaméstnavatel.

Vo dne .............. Voo, dne
zaméstnavatel zameéstnanec
(razitko a podpis) (podpis)

VI



Priloha C — Vzor dohody o skonceni pracovniho poméru

Dohoda o skonceni pracovniho poméru
uzaviend ve smyslu ustanoveni § 49 zak.¢. 262/2006 Sb. v platném znéni

(zakonik prace)
Spolecnost.......... , se sidlem ......cocvereenneees IS (O Zastoupena/y......coeeee
(dale jen ,,zaméstnavatel*)
a
Pan/i ..ceeee..cvvieeeees, rodné Cislo: ................ , bydlisté ....... (dale jen ,,zaméstnanec*)
tuto dohodu o skonceni pracovniho poméru:
.
1) Ucastnici ¢ini nespornym, ze na zakladé pracovni smlouvy ze dne ......... byl mezi

zameéstnavatelem a zaméstnancem sjednan pracovni pomér, ktery byl uzavien na dobu
urcitou se zkusebni dobou 3 mésice na pozici .......

1.
1) Utastnici se dohodli tak, Ze vySe uvedeny pracovni pomér skonéi
dohodou ke dni.......... . Zaméstnanec se zavazuje, ze nejpozdéji k tomuto dni pieda
zamé&stnavateli veSkeré véci tykajici se pracovni ¢innosti, kterou pro zaméstnavatele
vykonaval.

Il.
1) Utastnici prohlaguji, e mimo vyplaty mzdy za odpracovanou &ast
mésice ....... nemd zameéstnavatel vii¢i zaméstnanci zadné dalsi zavazky. Mzda bude
zaméstnanci vyplacena v nejbliz§im fadném vyplatnim terminu zameéstnavatele na jeho
ucet.

2) Ucastnici prohlaSuji, ze zaméstnanec nemé vii¢i zamé&stnavateli zddné pohledavky
ani zavazky.

3) Tato dohoda je vyhotovena ve dvou stejnopisech, z nichz kazdy z ti€astnikl obdrzi
po jednom.

4) Ucastnici tuto dohodu uzavfeli svobodné, vazné a prohlaSuji, Ze pisemné vyhotoveni

dohody odpovida jejich projevené vili. Na diikaz svého souhlasu s vySe uvedenym
dohodu podepisuji.

zamestnavatel zameéstnanec

VI



Priloha D — Eticky kodex SBD K

ETICKY KODEX SBD K
Stavebni bytové druzstvo K, (dale jen SBD K) jako spravce bytl navazuje na svou
padesatiletou tradici s cilem vybudovat moderni, uzndvané a prosperujici bytové
druzstvo s prioritou orientovanou na druzstevnika, vlastnika nebo najemce ve
spravovaném bytovém fondu. Cilem SBD K je poskytovat kvalitni sluzby, jejichz
klicovou hodnotou je spokojenost bydlicich ve spravovaném bytovém fondu, kterou
chce dosdhnout nabidkou kvalitnich a spolehlivych sluzeb a tim soucasné vytvaret

pfiznivou firemni kulturu.

Smysl a cil etického kodexu

Eticky kodex (dale jen EK) ptfedstavuje souhrn etickych principd, které jsou zavazné
pro kazdého pracovnika a volen¢ho funkcionafe SBD K. Etickym kodexem se SBD K
zavazuje nejen k odbornosti, ale i dodrzovanim princip podnikatelské etiky a piijetim
osobni zodpovédnosti za své konani.

Zakladni cil EK SBD K je zvysit moralni standard chovani a jednani v§ech zaméstnancti
a volenych funkcionafi a tim podpofit eticky rozvoj SBD K.

SBD K povazuje EK za néstroj na zlepSeni mezilidskych vztaht, na vytvareni atmosféry
konstruktivni kritiky, diskuse a na zlepSeni dobrého jména a stabilizace clenské

zékladny.

ZavazKky vici spolecnosti
SBD K se zavazuje ve svych aktivitaich dodrzovat zakony Ceské republiky.
SBD K ve vztahu ke v§em zainteresovanym vychazi z respektovani zakladnich lidskych
prav v duchu Vseobecné deklarace lidskych prav a zavazuje se zabranit jakékoliv formeé
diskriminace.
SBD K se zavazuje poskytovat vefejnosti srozumitelné a pravdivé informace o své
¢innosti a cilech. Dba o budovani profesionalnich a etickych vztahti s médii.
SBD K nezneuzije svou povést, obchodni jméno nebo majetek na podporu jakékoliv

politické strany nebo hnuti. Politicka aktivita je v pracovni dob& nepftipustna.



SBD K buduje korektni vztahy s organy statni spravy a samospravy. Tyto vztahy musi
byt v souladu se zdkonem a moralkou. Pii jejich napliiovani nesmi dojit ani k naznaku
neetického nebo nelegalniho chovani ze strany zameéstnanci a volenych funkcionaia

SBD.

Zodpovédnost za Zivotni prostredi.
SBD K povazuje zodpovédnost za ochranu Zivotniho prostfedi za svou prioritu a

respektuje ve vSech svych ¢innostech platné technologické a ekologické normy.

Zavazky vici dodavatelim a obchodnim partnerim
SBD K se zavazuje dodrZovat veskeré uzaviené smlouvy a v nich sjednané¢ smluvni
podminky. V pfipad¢, Ze nebude moci na zakladé mimotradnych divodi smlouvu
dodrzet, neodkladné o tom bude informovat své smluvni partnery a jednat s nimi o
zpusobu feseni.
SBD K se zavazuje poskytovat svym obchodnim partnerim pravdivé informace o své
ekonomické situaci v takovém rozsahu, ze nedojde k poruseni obchodniho tajemstvi.
SBD K v komeréniho sporu deklaruje ochotu jednat a hledat kompromisni feSeni
s cilem dosahnout korektni a vzdjemné vyhodné feseni.
SBD K se zavazuje vytvaret bezpecné pracovni prostiedi pro své pracovniky, stejné tak
pro své obchodni partnery a jejich zaméstnance, kteti se zdrzuji na jeho pracovistich.
Zaroven bude od vSech pozadovat disledné dodrzovani vSech bezpecnostnich predpist
uplatnych v SBD K.
Zamé&stnanec nesmi piijimat ani vyZadovat od obchodnich partnert anebo od kohokoliv,
kdo se uchazi o obchodni vztah, Zaddné finan¢ni ani nefinancni dary. Zaméstnanec miize
pfijimat pouze drobné a reklamni dary a pohosténi, jestlize se jejich piijetim nezavaze
zvyhodnit toho, kdo je nabizi.
Zamé&stnanec SBD K nesmi poskytnout zadné dary, poho$téni a jiné pozornosti
s vyjimkou drobnych reklamnich firemnich dart, kterymi by obchodni partnery, nebo

potencialni obchodni partnery navadél ke korupci nebo jinému neetickému jednani.



Zodpovédnost za své zaméstnance
SBD K se zavazuje jednat v souladu se Zakonikem prace a se pravnimi normami
upravujici pracovnépravni vztahy. Soucasné se zavazuje vytvaret svym zaméstnanciim
dastojné podminky k praci.
SBD K se zavazuje dodrzovat vSechny zakony, normy a smérnice tykajici se zdravi a
bezpecnosti prace zaméstnanct. Soucasné striktné vyzaduje od svych zaméstnancti, aby
piijali osobni zodpovédnost za dodrzovani bezpecnostnich piedpisi a aby svym
konénim neohrozili sebe, jiné zaméstnance nebo veiejnost.
SBD K zakazuje kouieni, pouzivani alkoholu, drog nebo omamnych latek b&hem
pracovni doby a pfed nastupem do prace.
SBD K se nedopusti diskriminace pti pfijimédni, vzdélavani, hodnocen a uvoliiovani
zameéstnancu.
SBD K se zavazuje dodrzovat spravedlivou mzdovou politiku podle schvalenych
smérnic, zohlediiovani vykonu zaméstnance a hospodatskych vysledkii organizace.
SBD K respektuje prava zaméstnanct na ¢lenstvi v odborovych organizacich a vytvari

podminky pro jednani tykajici se zaméstnavani a jinych zalezitosti zaméestnanct.

Zavazky vicdi druzstevnikiim a vlastnikiim
Zamgéstnanci SBD K si uvédomuji, Ze ¢len SBD K, vlastnik nebo najemnik je osobou,
ktera piichazi spozadavky. Ukolem a poslanim zaméstnanci SBD K je jejich
pozadavky splnit s optimalnim vysledkem pro ng i SBD K. Tato osoba nikdy
zaméstnance neru$i. Zameéstnanec ji necini laskavost tim, Ze ji poskytne sluzby, ale tato
osoba jej ¢ini zaméstnancem tim, Ze ji dava ptilezitost poskytovat praci a sluzby.
SBD K zavazuje své zaméstnance v komunikaci s najemniky, vlastniky a ¢leny SBD K
jednat profesionalné, dodrZovat zasady uznani a vstficnosti pfi feSeni jejich problémi.
Je nepfipustné, aby zaméstnanec SBD K zneuzival nevédomi a nedostatek informaci
osoby, kterou obsluhuje.
SBD K dba na to, aby nedochéazelo k moralnimu hazardu v komunikaci s najemnikem,
vlastnikem nebo ¢lenem SBD K.
SBD K poskytuje v€asné, tplné a srozumitelné informace o svych sluzbach. Jakékoliv
umyslné zatajovani nebo zkreslovani informaci znamena ztratu divéry ze strany ¢lenské

zakladny a bydlicich v domech ve spravé SBD K.
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Problémové a konfliktni situace je zaméstnanec SBD K povinen fesSit diskrétné
a zdvotile. V piipadé¢ omylu je zaméstnanec povinny omluvit se za svou chybu anebo
chybu zptisobenou SBD K.

Zamgéstnanci SBD K respektuji ochranu osobnich 1daji ve znéni zékona
¢. 101/2000 Sb. a uvédomuji si svou zodpovédnost v rozsahu vyplyvajici z jejich

pracovniho zatfazeni nebo povéieni.

Etika komunikace a poskytovani informaci
SBD K povazuje komunikaci za zivy proces, pomoci kterého se adaptuje na nové
podminky a rozviji je. SBD nepfetrzit¢ informuje své zaméstnance o strategii
organizace a podporuje aktivni komunikaci na vSech trovnich, co by mélo ve svém
duasledku pfispét ke zvySeni pracovni iniciativy a ekonomického rastu SBD.
Komunikace musi byt v SBD K na vSech trovnich efektivni. Musi umoziiovat vzéjemné
predavani informaci, prohlubovat pracovni navyky a potfebnou spolupraci. Kvalitni
a pravdiva komunikace je nevyhnutelnou podminkou uskute¢iiovani organizacnich
zmen.
Kazdy, kdo chce prispét ke zlepseni v kterékoliv oblasti ¢innosti SBD ma pravo na
vyslechnuti. Kazdy vedouci pracovnik je povinen vyslechnout zaméstnance, ktery
predkladd informace a néavrhy na zlepSeni jednotlivych cinnosti SBD, musi je
objektivné posoudit a nalezité vyuzit.
Jestlize se v komunikaci, na jakékoliv urovni, vyskytnou konflikty, je kazda ze stran

povinna vyjit vsttic pii hledani konsenzu.

Ochrana dobrého jména a majetku SBD Klasterec
Kazdy zaméstnanec SBD Klasterec vystupuje nejen jako soukroma osoba, ale i jako
reprezentant firmy, proto musi na vetejnosti dbat o jeji dobré jméno.
SBD K vyzaduje od svych zaméstnanct kritickou loajalitu. VSechny problémy je tieba
fesit uvniti organizace.
SBD K zarucuje ochranu zaméstnanci, ktery ozndmi vnitinim kontrolnim organiim
druzstva protizakonné aktivity pachané uvnitt organizace.
Kazdy zaméstnanec SBD K mulZe poskytovat na vefejnosti jen takové informace

0 SBD, kter¢ jsou oficidln€ urcené pro vetejnost, nebo jsou bézné ptistupné a znamé.
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Kazdy zaméstnanec SBD K je povinny chranit dusevni vlastnictvi a materialni bohatstvi
druzstva. Hmotny a nehmotny majetek nevyuzivd na soukromé tucely s vyjimkou
piipadi, o kterych rozhoduje predseda predstavenstva.

Kazdy zaméstnanec SBD K je povinen efektivné vyuzivat placeny pracovni ¢as s cilem
dosahovani dobrych hospodatskych vysledkl. Vyuzivani placeného pracovniho ¢asu na
soukromé ucely je nepiipustné.

Kazdy Zaméstnanec SBD K musi mit slusné vystupovani a vzhled, protoze i t€émito rysy

se podili na vytvareni profesionalni povésti SBD.

Konflikt zajmu

Konflikt zajmt vznika, kdyZ osobni zajmy zasahuji do povinnosti zaméstnance a jeho
loajality k SBD Kc a svou ¢innosti by mohl poskodit anebo znevyhodnit SBD. Proto
zaméstnanec nesmi vykondvat zadnou cinnost, ktera mohla byt v konfliktu se zajmy
SBD.

Vedouci zaméstnanec nesmi vykonavat Cinnost jako statutdrni organ nebo ¢len
statutarniho nebo jiného organu jiné pravnické osoby s podobnym pfedmétem ¢innosti.
Zaméstnanec SBD K muize vykonavat podnikatelskou nebo jinou vydéle¢nou ¢innost
shodnou nebo obdobnou s pifedmétem ¢innosti jen se souhlasem shromazdéni delegatt
(SD).

Zadny zamé&stnanec nesmi vyuzivat své oficialni postaveni na soukromé i¢ely a musi se
vyhybat vztahlim, které s sebou pfinaseji riziko korupce a které zpochybiiuji jeho

objektivnost a nezavislost pii vykonu ¢innosti.

Ochrana obchodniho tajemstvi
Obchodnim tajemstvim SBD K jsou informace a fakta. Kazdy zaméstnanec SBD
je povinen dodrzovat ochranu obchodniho tajemstvi.
V ptipadé, Ze je tieba s obchodnim tajemstvim seznamit tfeti strany v ramci obchodnich
vztaht, je nevyhnutelné, aby tyto podepsali prohlaseni o ml¢enlivosti.
Zneuziti nebo vyzrazeni pfedmétu obchodniho tajemstvi je zaméstnanec povinny ihned
pisemné¢ hlasit predsedovi piedstavenstva SBD, ktery musi neprodlené ucinit takova

opatieni, kterd minimalizuji Skody.
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Eticka zodpovédnost statutarnich organu
Statutarni organy SBD K jsou povinné seznamit zaméstnance SBD s hodnotami,
etickymi principy a normami uvedenymi v tomto etickém kodexu a jsou povinni byt
piikladem pfi jeho dodrzovani.
Statutarni orgdny SBD K pfijimaji zodpoveédnost za rozvoj etiky v SBD a zavazuji se
vytvaret podminky na realizaci etického kodexu.
Statutarni organy SBD Klasterec respektuji zasady manazerské etiky a jsou povinni
konat v duchu nejvyssich zasad podnikatelské etiky.
Statutarni orgdny SBD K pfijimaji zodpoveédnost vyplyvajici z jejich postaveni. Jsou
povinni jednat vzdy v zajmu SBD, chranit jeho majetek a povést.
Statutarni orgdny SBD K poskytuji zaméstnanciim, bydlicim n4jemniktim, vlastnikim
a ¢lendim druzstva pravidelné a srozumitelné informace 0 situaci v SBD, jeho cilech
a zamérech, jako i o aktualnich otazkach v bytovém druzstevnictvi. Soucasné jsou

povinny si ovéfit, ze adresati porozuméli jejich informacim a zda se podle nich fidi.

Pisobnost
Eticky kodex SBD K se vztahuje na vSechny zaméstnance, funkcionare jako 1 na dalsi
osoby jednajici jeho jménem. VSichni jsou povinni se kodexem fidit, pozitivné

prezentovat a jednat s jeho ustanovenimi.

Oznameni
Kazdy zaméstnanec SBD K je povinny oznamit porusSeni etického kodexu. PoruSeni
kodexu miiZze nahlésit svému pifimému nadiizenému, v nékterych ptipadech, jestlize se
mu to nezda vhodné dal§imu vys§imu nadiizenému.
Vsichni, kterym je nahldSeno poruSeni etického kodexu jsou povinni zarucit
oznamovateli anonymitu. Porus$it anonymitu 1ze pouze se souhlasem oznamovatele.
Proti zaméstnanci, ktery oznameni poruSeni etického kodexu nesmi byt pouzity
represivni nastroje.
Jestlize zaméstnanec SBD K oznami vymyslené poruseni etického kodexu se zamérem
poskodit danou osobu, jeji konani, posuzuje se toto jako poruseni etického kodexu SBD

K.
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Sankce
Poruseni etickych principli a norem uvedenych v etickém kodexu se trestaji prislusSnymi
moralnimi sankcemi podle zavaznosti poruseni etického kodexu.
Nektera poruseni etického kodexu se povazuji za pracovnépravni poruseni a jako takové
se budou posuzovat a sankcionovat az po skonceni pracovniho poméru.
Nékteré ptipady poruseni etického kodexu SBD K nevylucuji kondni organii v trestnim

fizeni.

Tyto etické normy po vzajemné diskuzi mezi Cleny statutarniho organu projednalo

a schvalilo predstavenstvo SBD K na svém jedndni dne .............. 2014, pod usnesenim
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