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SOUHRN

Cil prace:

Cilem prace je predev§sim vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu realizovaného formou analyzy dokumentt
a polostrukturovanych rozhovort s managementem oslovené organizace.

Vyzkumné metody:

V teoretické Casti prace byla pouzita metoda literarni reserse. V praktické ¢asti prace bylo vyuzito piedevsim
metody kvalitativniho vyzkumu formou analyzy.

Vysledky vyzkumu/prace:

Béhem vyzkumu se priSlo na sadu doporuceni, kterymi by se sledovana spole¢nost méla vénovat, které
nebyly vzdy brany v potaz. Témito doporucenimi jsou zlepSeni se v oblastech: kontroly dokumentace,
pfipravit si argumenty, byt pfipraven na nepfiznivou reakci, byt empaticky, pfipravenost na nasledné kroky
Vv procesu propousténi.

Zavéry a doporucdeni:

Role managementu pii propousténi zameéstnancu je velmi dulezitd a samotné propousténi by jeho
prostfednictvim mélo byt provedeno s ohledem na respekt k zaméstnanctim, jejich distojnost a na podporu
zameéstnancu, ktefi jsou propousténi, a s minimalizaci negativniho dopadu na zbylé zaméstnance a firmu
jako celek.

Doporuceni pro danou firmu je, bylo by vhodné, aby vyrazné zlepsila praktickou ptipravu svych vedoucich
zaméstnancl na realizaci propoustécich rozhovor. Ackoli teoreticka pfiprava téchto zaméstnancti byla
oznacena za spiSe dobrou, 1 zde je jisty prostor pro zlepSeni soucasného stavu. Oslovené organizaci bylo
napfiklad doporuceno, aby si zabezpecila profesiondlni Skoleni zaméfené na problematiku realizace
propoustécich rozhovort.
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SUMMARY

Main objective:

The aim of the thesis is mainly to evaluate the qualitative research conducted in the form of document
analysis and semi-structured interviews with the management of the organization.

Research methods:

In the theoretical part of the thesis the method of literature search was used. In the practical part of the thesis
the method of qualitative research in the form of analysis was used.

Result of research:

.In the course of the research, a set of recommendations came up that should be addressed by the company
under study, which were not always taken into account. These recommendations are to improve in the areas
of: checking documentation, preparing arguments, being prepared for an adverse reaction, being empathetic,
being prepared for follow-up in the dismissal process.

Conclusions and recommendation:

The role of management in the dismissal of employees is very important and the dismissal itself should be
carried out with respect for the employees, their dignity and the support of the employees who are being
dismissed, while minimising the negative impact on the remaining employees and the company as a whole.
The recommendation to the company is that it would be advisable for it to significantly improve the practical
training of its senior staff in conducting redundancy interviews. Although the theoretical preparation of these
employees was considered to be rather good, there is also some room for improvement in the current
situation. For example, the organisation contacted was advised to arrange professional training on how to
conduct redundancy interviews.
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management, redundacy, employee, labour law, human resources
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1 Uvod

Skonceni pracovniho poméru mize vyznamné zasahnout do zivota dané¢ho ¢lovéka. Dochézi
ke ztraté¢ dosavadni finan¢ni jistoty, nasledované nutnosti hledat si nové zaméstnani. Méné se
vSak jiz ve vefejném diskurzu hovoii o tom, Ze ukonceni pracovniho poméru je komplikovanym
procesem i z hlediska managementu dané spole¢nosti. Vedouci pracovnici musi projit mnohdy
naroénym rozhodovanim o tom, koho propustit, naceZz musi vést stimto pracovnikem
psychicky komplikovany propoustéci rozhovor, ktery se Casto neobejde bez emoci na obou
stranéch.

V tomto kontextu vyvstava jako podstatna kvalitni teoreticka i prakticka piiprava managementu
na skutecnost propousténi zaméstnancti. Takova pfiprava vSak neni vzdy samoziejmosti —
mnohdy jsou vedouci pracovnici naopak o zalezitostech procesu propousténi informovani
nedostatecné.

Predkladana prace se zabyva pravé roli managementu pii skon¢eni pracovniho poméru. Jejim
cilem je v ¢asti teoretické prezentovat teoretické informace o jednotlivych zpiisobech ukonceni
pracovniho poméru a jejich specifikdch a nasledné v Casti praktické zjistit, jak probiha
ukoncovani pracovniho poméru u vybrané organizace a jakou roli md v tomto procesu
management.

Divodem k vybéru tohoto tématu bylo pravé védomi nedostatecné pozornosti, ktera je
vénovana roli managementu pii skonceni pracovniho poméru, zejména pak teoretické
a praktické pfipravé vedoucich pracovnikli na tento proces. Tento nedostatek je ostatné
reflektovan 1 vtom, Ze v Ceském prostiedi neni mnoho odborné literatury, kterd by se
problematice ukonfovéani pracovniho poméru z pohledu managementu vénovala. Ackoli
nékteré tituly se o tomto tématu zminuji, rozhodné nelze konstatovat, ze by bylo dukladné
prozkoumano.

Jak jiz bylo naznaceno, text prace je roz€lenén na teoreticko-metodickou a praktickou ¢ast.
V casti teoretické je pozornost vénovana predevsim pravnimu vykladu jednotlivych zptisobti
ukonceni pracovniho poméru a roli managementu v tomto procesu. Postupné jsou predstavena
témata pracovniho pomeéru a jeho skonceni, kdy je vychazeno ze stavu de lege lata (tedy ze
stavu pozitivniho prava). Nebudou analyzovany vSechny zpusoby, kterymi miZe pracovni
pomér skonCit, ale pouze vybrané pravni instituty, relevantni pro tuto praci. Konkrétné
ukonceni pracovniho poméru dohodou, vypovédi (ze strany zaméstnance i zaméstnavatele),
okamzitym zruSenim (opét ze strany zameéstnance i zaméstnavatele) a zruSenim pracovniho
poméru ve zkuSebni dob&. Nasledné je vysvétlena role managementu a komunikace pfi
skonc¢eni pracovniho poméru v korporacich.

V ramci metodické €asti je predestieno, jak probihalo vyzkumné Setfeni a jaké metody byly
Vjeho ramci vyuzity. Konkrétné byly zvoleny polostrukturované rozhovory s vedoucimi
pracovniky (manazery) vybrané organizace — kvalitativni vyzkumny design byl zvolen z toho
davodu, Ze bylo tfeba dikladnéji analyzovat prostfedi konkrétni organizace prostfednictvim
relativné malého vzorku informantu.

Prakticka Cast pak pfedstavuje analyzu a interpretaci dat ziskanych prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorti. Celkem doslo k realizaci Ctyt polostrukturovanych rozhovort
S manaZzery oslovené organizace. K analyze byla vyuzita zakotvena teorie (grounded theory),
diky niz byla vy¢lenéna klicova témata (proces propousténi zameéstnanci, vybér zaméstnanct
k ukon¢eni pracovniho poméru, zplisob ukonéeni pracovniho poméru, komunikace
managementu pii ukonceni pracovnépravniho vztahu a podobn€). Z vysledkli vzeslych
Z praktické casti jsou nasledné¢ konstatovana konkrétni doporuceni pro praxi zvolené
spole¢nosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

V ramci teoreticko-metodologické cCasti je pozornost vénovana reflexi problematiky role
managementu pii skonceni pracovniho poméru v odborné literatufe a dalSich relevantnich
zdrojich. Postupné jsou predstavena témata pracovniho poméru (zejména jeho definici) a jeho
skonceni, kdy je vychdzeno ze stavu de lege lata (tedy z aktudlniho pravniho stavu). Nasledné
je v teoretické roviné€ vysvétlena role managementu a komunikace pii skonéeni pracovniho
poméru v Korporacich. Zavéreéna podkapitola této casti prezentuje metodickou Cast,
vysvétlujici pouzité metody prace.

2.1 Pracovni pomér

Pracovni pomér lze chépat jako samotné jadro pracovniho prava. Aby bylo mozné komplexné
definovat pojem ,,pracovni pomé&r*, je tieba stru¢n¢ vymezit problematiku pracovnépravniho
vztahu. Pracovnépravni vztahy jsou zjednodusené feceno takové spolecenské vztahy, které jsou
regulované pracovnim pravem. Tyto vztahy vznikaji pouze v souvislosti S pracovnim
procesem, piicemz jejich Ui€astnici disponuji vzajemnymi pravy a povinnostmi (Galvas, 2015,
s. 106). Dle zakoniku prace lze pracovnépravni vztahy clenit na individudlni a kolektivni
(Bélina, Pichrt et al., 2017, s. 58) — v této praci bude pozornost vénovana pracovnépravnim
vztah@im individualnim.

Galvas (2015, s. 109) déle konstatuje, Ze v ptipad¢ individualnich pracovnépravnich vztahi je
mozné dale rozliSit zakladni pracovnépravni vztahy, které souvisi s vykonem zavislé prace,
a pracovnépravni vztahy odvozené, jez zékladni pracovnépravni vztah dale rozvijeji.
Zakladnimi pracovnépravnimi vztahy jsou pracovni pomér a vztahy zalozené na zékladé dohod
0 pracich konanych mimo pracovni pomér, tedy na zékladé¢ dohody o pracovni €innosti €i
dohody o provedeni prace.

Pracovni pomér charakterizuje zakonik prace v ustanoveni § 33 odst. 1 nésledovné: ,,Pracovni
pomer se zaklada pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, neni-li vtomto
zakoné dale stanoveno jinak.“ (§ 33 odst. 1 zakona ¢. 262/2006 Sb.) Ackoli tento pravni piedpis
neobsahuje explicitni definici pracovniho poméru, Ize ji odvodit — jak konstatuji Hirka et al.
(2020, s. 100), je pracovni pomér dvoustrannym zdvazkovym pravnim vztahem, vznikajicim
konsenzualnim projevem ville zaméstnavatele a zaméstnance, mezi kterymi az do uzavieni
pracovniho poméru existuje rovnost, nicmén€ po jeho uzavieni zacind nadfazenost
zaméstnavatele a podiizenost zaméstnance. Tento vztah nadfazenosti a podfazenosti je zaroven
jednim z defini¢nich znakil zavislé prace.

Hirka et al. (2020, s. 62) zaroven konstatuji, ze 1ze pracovni pomér definovat 1 prostiednictvim
jeho tii zasadnich prvki, kterymi jsou subjekty pracovniho poméru, jeho objekt a obsah. Bélina,
Pichrt et al. (2017, s. 144) dodavaji, ze subjekty pracovniho poméru jsou zaméstnanec
a zam¢stnavatel. Zatimco zameéstnanec miize byt pouze osobou fyzickou, na strané
zaméstnavatele mize byt jak podnikajici fyzicka osoba, tak pravnicka osoba. Je nutno dodat
spole¢né s Hiirkou et al. (2020, s. 64), ze objektem pracovniho poméru je vykon zavislé prace.
Zakonik prace obsahuje ¢tyfi defini¢ni znaky zavislé prace, konkrétné se jedna o:

vztah nadfizenosti zaméstnavatele a podiizenosti zaméstnance;
vykon prace zaméstnancem jménem zaméstnavatele;

vykon prace zaméstnancem dle pokynll zaméstnavatele;
osobni vykon prace zaméstnancem.



Aby se jednalo o zavislou praci, musi byt tyto znaky naplnény kumulativné, tedy zaroven —
Vv ptipadé, ze byt jediny znak neni splnén, nejednd se o zavislou praci, ale o vztah, ktery se fidi
obCanskym nebo obchodnim zakonikem. Tyto defini¢ni znaky jsou podstatné naptiklad
v kontextu s potiebou rozlisit vykon zavislé prace od tzv. §varcsystému.

Obsahem pracovniho poméru jsou vzajemna prava a povinnosti zamestnavatele a zamestnance.
Jak dodavaji Bélina, Pichrt et al. (2017, s. 147), je jednou ze stézejnich povinnosti zaméestnance
povinnost vykonavat sjednanou praci osobné¢ dle pokyni zaméstnavatele. Tomu odpovida
zakladni povinnost zaméstnavatele poskytnout zaméstnanci uplatu za vykonanou praci.
Hlavnim pravem zameéstnance je pozadovat po zaméstnavateli uplatu za jim vykonanou praci,
¢emuz odpovidd pravo zaméstnavatele pozadovat po pracovnikovi osobni vykon prace
a udélovat mu zédvazné pokyny. Dalsi prava a povinnost vyplyvaji bud’ pfimo ze zakona, nebo
Z uzaviené pracovni smlouvy.

Pracovni pomér je mozné zalozit uzavienim pracovni smlouvy, ptipadné dalsimi postupy, které
umoziuje zakon (konkrétné jmenovanim). Jak dopliuji Pichrt, Drapal et al. (2015, s. 36-37),
pracovni smlouva musi mit pisemnou formu, jinak se jedné o neplatné jednani — smluvni strany
vSak mohou tuto vadu zhojit dodateCnym pisemnym projevem. Zakonik prace ve svém
ustanoveni § 34 odst. 1 konstatuje, Ze pracovni smlouva musi obsahovat néasledujici obligatorni
nalezitosti:

e vymezeni druhu préce, ktery bude zaméstnanec vykonavat;

e misto vykonu prace;

e den nastupu do prace.

Dale zakonik prace ve svém ustanoveni § 34 odst. 5 deklaruje, Ze pracovni smlouva musi byt
sepsana ve dvou vyhotovenich, pficemz jedno znich obdrzi zaméstnavatel a druhé
zaméstnanec.

2.2 Skonceni pracovniho poméru

Skon¢eni pracovniho poméru je pravnim institutem, ktery zabezpeCuje ukonceni
nejrozsirenéjStho zakladniho pracovnépravniho vztahu. Jednotlivé zpisoby ukonceni
pracovniho poméru definuje zakonik prace, ktery stanovuje i obligatorni nalezitosti (napiiklad
pisemnd forma, nutnost dodrzeni vypovédni doby, povinnost vyplaceni odstupného apod.)
takového jednani. Pravé v téchto nalezitostech je reflektovéna sloZitost hledani vhodného
poméru mezi ochranou opravnénych zajmli zaméstnance a zaméstnavatele (Hlrka et al., 2020,
s. 186). Zptusoby skonceni pracovniho poméru Ize roz¢lenit do nékolika skupin — tou nejvice
relevantni pro piekladanou praci je skonceni pracovniho poméru, které je zaloZené na pravnim
jednéani wcastniki pracovnépravniho vztahu a jeZ zahrnuje nasledujici zplsoby ukonceni
pracovniho poméru (§ 48 zékona €. 262/2006 Sb.):

dohoda o rozvéazani pracovniho poméru;

vypoved’ (ze strany zaméstnance i zamestnavatele);

okamzité zruSeni pracovniho pomeéru (ze strany zaméstnance i zaméstnavatele);
zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé.

Druhou skupinou jsou zpisoby skonceni pracovniho poméru, které je zalozené pravni udalosti,
kdy se jedna o (§ 48 zakona ¢. 262/2006 Sb.):

e smrt zaméstnance;
e smrt zamé&stnavatele;



e uplynuti doby;
e dosazeni urc¢ité vékové hranice.

Dale lze rozlisit skonceni pracovniho poméru ve zvlastnich pfipadech, kterymi jsou rozhodnuti
piislusného organu a jmenovani (§ 48 zakona ¢. 262/2006 Sb.).

V nasledujicich castech budou blize pfedstaveny vybrané zptsoby ukonceni pracovniho
poméru — vzhledem k tématu prace nebude blizsi pozornost vénovana skonéeni pracovniho
poméru smrti zaméstnance ¢i zaméstnavatele. Naopak podrobnéji bude predstaveno rozvazani
pracovniho poméru prostfednictvim dohody, vypovédi, okamzitého zruseni a zruSeni ve
zkuSebni dobé.

2.2.1 Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Dohoda o rozvazani pracovniho poméru, ktera je upravena v ustanoveni § 49 zakoniku prace,
je vpraxi tim nejcastéj$im zptisobem ukonceni pracovniho poméru, pfiCemz lze rovnéz
konstatovat, Ze se jedna po pravni strance o ten nejméné problematicky zptisob. Uzavieni
dohody probiha na zdklad€ dvoustranného pravniho jednani — z toho je mozné vydedukovat, ze
na ustanoveni dohody se musi obé strany pracovnépravniho vztahu shodnout (Nesc¢akova,
Marelova, 2013, s. 122).

Vyse zminéna shoda mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem je definicnim znakem dohody
0 rozvazani pracovniho pomeéru — pokud takova shoda mezi stranami pracovnépravniho vztahu
neexistuje, nemuze k rozvazani pracovniho poméru formou dohody dle rozhodovaci praxe
eskych soudt dojit (Rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 1306/2010 ze dne
10. kvétna 2011).

V dohod¢ o rozvazani pracovniho poméru mohou zaméstnanec a zaméstnavatel uplatnit svou
smluvni volnost v maximalni mife — 1 tento relativné flexibilni pravni institut ma vSak sva
omezeni. Pokud by nékteré ustanoveni v textu dohody bylo v zaméstnanctv neprospéch oproti
jeho zdkonnym narokiim, bylo by povazovano za neplatné, i kdyby s nim zaméstnanec
souhlasil. Pfikladem miiZze byt dohoda, v jejimZ ramci by se strany pracovnépravniho vztahu
dohodly, Ze zaméstnanec nevyzaduje proplaceni nevycCerpané dovolené (NeS¢akova, Marelova,
2013, s. 122).

Zakonik prace stanovuje pro dohodu o rozvazani pracovniho poméru obligatorné pisemnou
formu. Za jeji nedodrZeni je obCanskym zdkonikem stanovena sankce neplatnosti pravniho
jednani (§ 582 odst. 1 zakona ¢. 89/2012 Sb.) — jde v8ak o neplatnost relativni, coz v praxi
znamend, Ze pokud Zadnd ze stran nenamitne platnost Gstn¢ uzaviené¢ dohody o rozvazani
pracovniho poméru, ma se za platnou. Smluvni strany navic mohou nedostatek pisemné formy
dodatecné zhojit (Bélina, Pichrt et al., 2017, s. 196). Dale plati, Ze pokud jiz bylo s plnénim
dohody zapocato, nelze se dovolat jeji neplatnosti z diivodu nedostatku pisemné formy
(§ 20 zakona ¢. 262/2006 Sb.).

Ackoli tedy existuji situace, kdy nebude nedostatek pisemné formy u dohody o rozvazani
pracovniho poméru znamenat jeji faktickou neplatnost, 1ze doporucit, aby smluvni strany
uzaviely dohodu pisemné v z4jmu své pravni jistoty. Pisemna forma dohody je dle naseho
nazoru vhodnéjsi 1 v kontextu ptipadnych pozdéjsSich soudnich sport, kdy mtize predstavovat
vyznamny dikazni prostiedek.

Dilezitym ustanovenim dohody o ukonceni pracovniho poméru je datum skonceni
pracovnépravniho vztahu — zaméstnanec a zaméstnavatel se mohou dohodnout de facto na
jakémkoli datu, nemize vSak jit o datum, které pfedchazi datu uzavieni dohody. I pokud by obé
smluvni strany s takovym ujednanim souhlasily, pravni G¢inky dohody nemohou nastat



zpétn¢ — pracovni pomér tedy pfi takovem ujednani fakticky zanika az tim dnem, kdy byla
dohoda redln¢ uzaviena (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 2039/2012 ze dne
6. bfezna 2013).

Den ukonceni pracovniho poméru nemusi byt v dohod¢ o ukonceni pracovniho poméru uveden
jako konkrétni kalendaini datum — mtize jit o definici vztahujici se k jiné pravné relevantni
udalosti, naptiklad ke dni, kdy se jiny zaméstnanec vrati z rodi¢ovské dovolené apod. Nutné
vSak je, aby bylo mozné den ukonceni pracovniho poméru jednozna¢né urcit (Hirka et al.,
2020, s. 147).

Dalsi podstatnou nalezitosti dohody o ukonceni pracovniho poméru je uvedeni (respektive
neuvedeni) divodu tohoto pravniho jednéani. Ackoli v dohod¢ nemusi byt tento diivod uveden
(pak plati, Ze k rozvazani pracovniho poméru dochazi bez uvedeni diivodu), pro zaméstnance
je vyhodnéjsi, pokud je tento diivod do dohody zanesen, a to zvlasté v pripade¢, kdy se jedna
0 tzv. organiza¢ni nebo zdravotni diivody — na tyto diivody se totiz dle zdkoniku prace vztahuje
povinnost zaméstnavatele vyplatit zaméstnanci odstupné (Hurka et al., 2020, s. 147). Uvedeni
»spravného® diivodu pro zaméstnance dale znamena, ze tento zaméstnanec bude mit narok na
plnou podporu v nezaméstnanosti.

Diivod je nutné uvadét pravdivé — neni tedy mozné, aby zaméstnavatel ve znéni dohody uvedl
takovy divod, ktery neni pravdivy, ale ktery jej uSetii nutnosti platit zaméstnanci odstupné.
K této problematice se vyjadtil Nejvyssi soud CR ve svém rozsudku sp. zn. 21 Cdo 1332/2001
ze dne 11. dubna 2002, ktery konstatoval, ze pokud je uveden nerealny divod, nema to sice za
nasledek neplatnost dohody o rozvazani pracovniho poméru, ale pti nasledném posuzovani prav
a povinnosti smluvnich stran pramenicich zuvedeného divodu bude posuzovan divod
skute¢ny.

Specifikem dohody o ukonceni pracovniho poméru je skute¢nost, ze neni uplatiiovana ochranna
doba zaméstnance — zaméstnanec a zaméstnavatel se tedy mohou domluvit na tom, Ze pracovni
pomér skonc¢i i1 v situaci, kdy se zaméstnanec nachézi v ochranné dobé, naptiklad Cerpa
rodicovskou dovolenou, je doCasné prace neschopny a podobné (Bé€lina, Pichrt et al., 2017,
s. 197).

2.2.2 Vypovéd

Zatimco vySe analyzovana dohoda o ukonceni pracovniho poméru je dvoustrannym pravnim
jednanim, vypovéd’ z pracovnépravniho vztahu (kterou zakonik prace upravuje v ustanoveni
§ 50 a nasledujicich) patii k jednostrannym pravnim jednanim — mize byt tedy ucinéna bud’ ze
strany zaméstnance, nebo ze strany zamé&stnavatele. Z toho 1ze vydedukovat, Ze druhd strana
pracovnépravniho vztahu nemusi s vypovédi souhlasit (B¢lina, Pichrt et al., 2017, s. 197).

Vypovéd z pracovniho poméru mlze byt uzaviena pouze pisemné (§ 50 odst. 1 zdkona
¢. 262/2006 Sb.) — pokud by doslo k uzavieni vypovédi Gstné, nevyvola takové pravni jednani
zadné ucinky a bude hodnoceno jako zdéanlivé. V tomto pifipadé neni mozné ani dodatecné
zhojeni pisemné formy. Toto pfisnéjSi ustanoveni je podminéno skuteCnosti, ze v ptipadé
vypovédi obvykle druhd strana pracovnépravniho vztahu stimto pravnim jednanim
nesouhlasi — Vv pfipadném sporu je pisemna vypovéd podstatnym ditkaznim prostiedkem
(Bé¢lina, Pichrt et al., 2017, s. 197).

Pro urcovani nejriznéjSich lhiit souvisejicich s vypovédi je podstatné definovat, kdy byla
vypovéd’ dorucena druhé stran¢ — reZim dorucovani je upraven v ustanoveni § 337 zdkoniku
prace. Nejcastéjsi je osobni doruceni na pracovisti zaméstnavatele. Pokud se nepodafi predat
vypovéd’ osobné na pracovisti, miize zaméstnavatel vyuzit jiny zplsob — prostfednictvim
posStovnich sluzeb, datové schranky nebo elektronické posty. Pokud neni vypoveéd tadné
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dorucena druhé stran¢ pracovnépravniho vztahu, neznamena to sice jeji neplatnost, vypoved
vSak nema zamyslené pravni u¢inky a pracovni pomér i nadale pokracuje (Bélina, Drapal, 2015,
s. 297).

Pti vypovédi je silngji nez v ptipad¢ dohody akcentovana nutnost ochrany zaméstnance jakozto
slabsi smluvni strany. Tato ochrana je reflektovana naptiklad v institutu vypovédni doby, ktera
slouzi zaméstnanci jako jakysi most mezi ztratou jednoho zaméstnani a hledanim zaméstnani
nového, kdy ma jistotu, ze v tomto obdobi nepiijde o zdroj svych finan¢nich piijmt. Na druhou
stranu je vSak nutné¢ dodat, Ze ochranna doba ma dilezity vyznam i pro druhou stranu
pracovnépravniho vztahu, tedy pro zaméstnavatele — pro né¢j se jedna o dobu, kdy ma moznost
nalézt si nového pracovnika a zaskolit jej, coz je podstatné zejména u vysoce odbornych
pracovniki (Bélina, Pichrt et al., 2017, s. 197).

Vypovédni doba zacina bézet od prvniho dne kalendarniho mésice, ktery nasleduje po doruceni
vypovédi. Jeji minimdalni délka je dva mésice, zaméstnavatel a zaméstnanec si vS§ak mohou
sjednat i delsi vypovédni dobu (§ 51 zakona ¢. 262/2006 Sb.). V praxi mlze nastat situace, kdy
do vypovédni doby zasdhne doba ochrannd — v takovém ptipad¢ se ochranna doba do doby
vypovédni nezapocitava (Bélina, Drapal, 2015, s. 307).

Dle naSeho nazoru neni ustanoveni zédkoniku préce, které upravuje pocatek behu vypoveédni
doby, prili§ stastné formulovano — zptisobuje totiz vyznamné rozdily v zavislosti na tom, zda
je vypovéd druhé strané dorucena zacatkem nebo koncem mésice. Lze to vysvétlit na
nasledujicim ptikladu:

e Pokud je vypovéd dorucena druhé strané 1. tnora, zacina vypoveédni doba plynout
1. bezna a pfi jeji dvoumési¢ni délce dojde k ukonéeni pracovniho poméru k 31. dubnu
— fakticky trva vypovédni doba témér tfi mésice.

e Pokud je vypovéd dorucena druhé strané¢ 28. Uinora, zacina vypovédni doba plynout
1. biezna a pfi jeji dvoumésicni délce dojde k ukonceni pracovniho poméru k 31. dubnu
— fakticky trva vypovédni doba dva mésice.

V tomto kontextu by bylo mozné de lege ferenda upravit béh vypovédni doby tak, aby trvala
piesn¢ dva mésice bez ohledu na to, kdy dojde k doruceni vypovédi druhé ze stran
pracovnépravniho vztahu.

Zatimco zaméstnanec mize dat vypoveéd’ ze zaméstnani z jakéhokoli diivodu (¢i bez uvedeni
diivodu), zaméstnavatel ji miiZze podat pouze ze zdkonem taxativné vymezenych divodi —
uvedeni divodu je nutnym ptedpokladem platnosti vypovédi. Tyto diivody jsou definovany
Vustanoveni § 52 zdkoniku prace. Jednd se o ochranu zaméstnance, kterého nemuze
zamestnavatel propustit ze zaméestnani z jakéhokoli divodu dle své liboviile, ¢imzZ by ohrozil
jeho Zivobyti (Bé&lina, Drapal, 2015, s. 117).

Zamgéstnavatel nemusi uvadét vypoveédni divod do vSech podrobnosti — Vv krajnim piipadé
postacuje, kdyZ je mozné alesponi vykladem projevu vile identifikovat diivod, pro ktery byla
pracovnikovi vypovéd’ dana. Jak viak konstatuje judikatura Nejvyssiho soudu CR, ,.pomocit
wkladu pravniho ukonu vsak nelze nahrazovat nebo doplnovat vuli, kterou jednajici
zamestnavatel v rozhodné dobé nemél, nebo kterou sice mél, ale kterou neprojevil*“ (rozsudek
Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 1234/2014 ze dne 3. biezna 2015). Hirka et al. (2018,
S.208) doplnuji, ze je naopak vhodné, pokud zaméstnavatel kromé uvedeni divodu dle
zakoniku prace popise 1 skutkovy stav, ktery k vypoveédi vedl.

Dle ustanoveni § 52 zdkoniku prace je mozné definovat nasledujici skupiny vypovédnich
diivodd, pro které mize zaméstnavatel dat svému zaméstnanci vypoveéd’ (Bé€lina, Drépal, 2015,
s. 316):



e organizacni divody (zruseni zaméstnavatele ¢i jeho Casti, nadbyte¢nost zaméstnance
v disledku organizac¢nich zmén atd.);

e dlouhodobé zdravotni diivody na stran¢ zaméstnance a ochrana jeho zdravi pii praci;

e dtvody spocivajici v nedostatecné zpusobilosti zaméstnance k plnéni pracovnich
povinnosti;

e diivody spocivajici v jednani zaméstnance v rdmci plnéni jeho pracovniho zavazku nebo
v souvislosti s nim.

Organizac¢ni divody pro vypovéd’ jsou upraveny v ustanoveni § 52 pism. a), b) a ¢) zdkoniku
prace. Miize jit jak o organizacni a technické okolnosti, tak o ekonomické nebo jiné faktory,
které ovliviiuji provoz podniku. Tradiéné se jednd o nejpouzivanéjsi divod pro vypoveéd —
zamé&stnavatel jej mize pouzit v zasad¢ v situaci, kdy z divodu néjakych organiza¢nich zmén
jiz neni schopen pfid€élovat danému zaméstnanci praci dle pracovni smlouvy (Bélina, Drapal,
2015, s. 317). Organizaéni ditvody zakladaji pravo zaméstnance na vyplaceni odstupného, jehoz
vyse je ur¢ena dle délky pracovniho poméru (§ 67 odst. 1 pism. a), b) a ¢) zakona €. 262/2006
Sh.):

e pokud pracovni pomér trval méné nez rok, je odstupné jednonasobkem priameérného
vydelku zaméstnance;

e pokud pracovni pomér trval déle nez rok a méné nez dva roky, je odstupné
dvojnasobkem primérného vydélku zaméstnance;

e pokud pracovni pomér trval déle nez dva roky, je odstupné trojndsobkem primeérného
vydélku zaméstnance.

Dutivody spocivajici v dlouhodobém zdravotnim stavu zaméstnance a v ochrané jeho zdravi pii
praci vychazi z ochranné funkce pracovniho prava vii¢i zaméstnanci. Pokud zaméstnanec
z divodu svého zménéného zdravotniho stavu ztrati zptsobilost vykonavat svou dosavadni
praci, musi zamé&stnavatel v prvé fade€ zjistit, zda jej nemiiZze pfevést na jinou praci v ramci
sjednaného druhu prace v pracovni smlouvé. Pokud to mozné neni, musi ho pfevést na praci
jiného druhu, kterd by vSak méla byt odpovidajici vzhledem ke schopnostem, zdravotnimu
stavu a kvalifikaci pracovnika. Pokud ani toto neni mozné, mlze dat zaméstnavatel

pracovnikovi vypovéd’ dle ustanoveni § 52 pism. d) nebo e) zdkoniku prace (Galvas et al., 2015,
s. 339).

| stimto vypovédnim divodem se poji povinnost zaméstnavatele vyplatit zaméstnanci
odstupné — pokud se jedna o stav, kdy zaméstnanec jiz nemtize vykonavat dosavadni praci
Z divodu pracovniho urazu nebo nemoci z povolani (pfipadn& ohrozeni takovou nemoci),
nalezi mu jakozto odstupné minimalné¢ dvanactinasobek jeho priimérného vydélku (TomsSe;,
2016, s. 116-117).

K vypovédnimu diivodu spocivajicimu ve zdravotnich divodech je podstatné dodat, ze jej
zaklada odborny posudek lékafe — zaméstnanec sam tedy nemlze zaméstnavateli oznamit, Ze
nadale odmitd vykonavat svou soucCasnou préci, protoze se neciti byt pro ni zdravotné
zpuisobily. Takové chovani by naopak opraviiovalo zaméstnavatele podniknout proti
zaméstnanci pravni kroky, jelikoz zaméstnanec se de facto dopustil poruseni své povinnosti
vyplyvajici z pracovni smlouvy (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 2627/2007 ze
dne 15. kvétna 2008).

Vypovédni dlivody spocivajici v nedostate¢né zpusobilosti zaméstnance k plnéni jeho
pracovnich povinnosti jsou upraveny v ustanoveni § 52 pism. f) zdkoniku prace. V tomto
pfipad¢ se jednd de facto o ochranu zaméstnavatele pied nutnosti zaméstnavat takového
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pracovnika, ktery jiz neni z divodu své nedostatecné zptisobilosti schopen vykonavat sjednany
druh prace, nebo ktery nemiize vyhovét opravnénym pozadavkiim zaméstnavatele (Bélina,
Drapal, 2015, s. 331-332).

Ptedposledni skupinu tvoii takové zdkonné vypovédni divody, které spocivaji v jednani
zamé&stnance v ramci plnéni jeho pracovniho zdvazku nebo v souvislosti s nim. Tyto divody
jsou upraveny v § 52 pism. g). Prvni dva divody odkazuji na ustanoveni § 55 zakoniku prace,
podle kterého je zaméstnavatel opravnén se zaméstnancem okamzité zruSit pracovni pomér
v situaci, kdy:

e Dbyl zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminénému
trestu odnéti svobody na dobu delsi jednoho roku, nebo pokud byl pravomocné
odsouzen pro umyslny trestny ¢in spachany pfi plnéni svych pracovnich ukolii nebo
v piimé souvislosti s nimi k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu nejméné
Sest mésicu;

e zaméstnanec porusil povinnost vyplyvajici z pravnich predpisii vztahujicich se
k vykonavané praci zvlasté hrubym zptsobem.

V téchto dvou piipadech se nepochybné jednd o velmi vazné divody pro ukonceni
pracovnépravniho vztahu. Zaméstnavatel tedy mize bud’ se zaméstnancem okamzité zrusit
pracovni pomér (tento zpisob skonceni pracovniho poméru bude podrobnéji analyzovan
V nasledujici ¢asti), nebo mize zvolit ,,pouze” vypovéd z pracovniho poméru. Praktickou
vyhodou vypovédi mize byt v tomto kontextu béh vypovédni doby — ackoli zaméstnanec
v tomto pfipadé vazné narusil divéru, kterou k nému zaméstnavatel choval, mize mit tento
zameéstnavatel zajem na tom, aby tento pracovnik naptiklad dokon¢il rozpracovany pracovni
ukol, nebo aby ve vypovédni dobé zaskolil jiného zaméstnance (Bé&lina, Drapal, 2015,
s. 332-333).

Ackoli divody zakladajici okamzité zruSeni pracovniho poméru jsou evidentné velmi zdvazné
a spocivaji v zavinéni zaméstnance, implementoval 1 sem zakonodarce ochranu zaméstnance
jakoZto slabsi smluvni strany. Jak lze odvodit z ustanoveni § 54 zikoniku prace, vypoveéd
nemuze dat pro tyto divody zaméstnankyni na matetské dovolené a zaméstnanci Cerpajicimu
rodi¢ovskou dovolenou az do doby, po kterou by mohla Zena Cerpat matei'skou dovolenou.

Posledni dva vypovédni diivody uvedené v ustanoveni § 52 pism. g) zdkoniku prace spocivaji
V porusovani povinnosti, které vyplyvaji z pravnich pfedpisi upravujicich pracovnikem
vykonavanou praci (nicméné nezakladdaji pro zaméstnavatele moznost okamzitého zruSeni
pracovniho poméru):

e pokud zaméstnanec zdvazn€ porusil povinnost, kterd vyplyva z pravnich ptedpist
vztahujicich se k vykonavané praci;

e pokud zaméstnanec soustavné méné zavazn€ porusoval povinnost, kterd vyplyva
Z pravnich predpisti vztahujicich se k vykonavané praci, pficemz byl zaroven v dobé
poslednich Sesti mésicti v souvislosti s porusenim této povinnosti pisemné upozornén
na potencidlni moznost vypoveédi.

Z té&chto diivodu nelze dat dle ustanoveni § 54 zakoniku prace vypovéd t¢hotné zaméstnankyni,
zaméstnankyni Cerpajici matefskou dovolenou a zaméstnanci cCerpajicimu rodi¢ovskou
dovolenou az do doby, po kterou by mohla Zena Cerpat matefskou dovolenou.

Aby mohl dat zaméstnavatel pracovnikovi vypovéd z divodu spocivajicitho v ustanoveni
§ 52 pism. g) zékoniku prace, je nezbytné nutné, aby dodrzel lhity dle § 58 zakoniku prace.
Pfedn¢ musi zaméstnavatel dat zaméstnanci vypovéd’ do dvou mésicti od chvile, kdy se
0 diivodu vypovédi dozvédel, nejpozdéji ale do jednoho roku od chvile, kdy vypovédni diivod
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vznikl. Pokud nejsou tyto lhity dodrzeny, je podanad vypovéd neplatnd (Bé€lina, Drapal, 2015,
S. 333-334).

Nakonec je uveden vypovédni divod, ktery spociva ve zvlasté hrubém poruseni stanoveného
rezimu docasné prace neschopného zaméstnance (tento diivod je upraven v ustanoveni
§ 52 pism. g) zakoniku prace). Toto poruSeni rezimu muze spoc¢ivat v tom, Ze se zaméstnanec
nezdrzuje v misté, které sdélil svému lékati, nebo v nedodrzovani lékafem stanovenych
vychdzek. Jak dopliuje Galvas (2015, s. 345), je tento divod pro vypovéd ze strany
zameéstnavatele v porovnani s ostatnimi vypovédnimi divody pomérné specificky, jelikoz se
jedna o zavazny postih zaméstnance ztratou jeho prace (a tedy i pfijmu) za chovani, které se
odehrdva mimo pracovni dobu a mimo pracovisté¢ zaméstnavatele, dokonce i mimo plnéni
pracovnich ukold.

Jelikoz zaméstnanci néalezi za prvnich ¢trnact dnti jeho doCasné pracovni neschopnosti ndhrada
mzdy ¢i platu, je spravedlivé, aby byl zaméstnavatel opravnén kontrolovat, jestli se tento
pracovnik skute¢né€ zdrzuje na misté, které oznamil 1ékafi, a jestli dodrzuje stanovené vychazky.
Ptesto vSak naptiklad Bélina a Pichrt (2017, s. 198) povazuji tento vypovédni divod za
nadmérny zasah do tpravy ukonceni pracovniho poméru, a to jiz z vyse naznaceného divodu,
kdy vypovédni diivod ptimo nesouvisi se samotnym vykonem préce.

Pokusy 0 zruSeni vyse popsaného ustanoveni zarazil Ustavni soud CR, ktery konstatoval, Ze
pokud mé zaméstnavatel nemocnému zameéstnanci hradit nahradu mzdy nebo platu, mél by mit
zaroven moznost jej v této dobé kontrolovat. Pokud zaméstnanec takovou nahradu mzdy c¢i
platu pobira a paraleln¢ porusuje svij rezim docasné pracovni neschopnosti, v podstaté tak
svého zaméstnavatele podvadi. Na vazné naruseni divéry by mel mit moznost zaméstnavatel
adekvatné reagovat, a to napiiklad pravé vypovédi (nalez Ustavniho soudu CR sp. zn. P1. US
10/12 ze dne 23. kvétna 2017).

V tomto kontextu je otazkou, jak 1ze pojem ,,zvlast hrubé poruseni rezimu® chapat — z dikce
relevantniho ustanoveni zdkoniku prace je evidentni, zZe se nejednd o kazdé poruseni reZzimu
pracovni neschopnosti, ale o poruseni se zvlastni intenzitou, pti¢emz pro ptiklad je moZné uvést
to, kdyz udajné nemocny zaméstnanec v dob¢ své pracovni neschopnosti vykonava jinou praci
pro jiného zaméstnavatele, odjede na dovolenou apod. (Vysokajova et al., 2015, s. 100).

2.2.3 Okamzité zruSeni pracovniho poméru

K okamzitému zruSeni pracovniho poméru miiZe dojit jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
zameéstnavatele. Zakonik prace taxativné jmenuje vypovédni divody, pro které lze pracovni
pomér zrusit okamzité, aniz by bylo tfeba vyCkavat na uplynuti ¢asového useku v podobé
vypovédni doby. Jelikoz jsou tyto vypoveédni divody formulovany velmi ptisné, je okamzité
zruSeni pracovniho poméru pravnim institutem, kterého se vyuZiva pouze vyjimecné
(Vysokajova, 2019, s. 33).

Jednd se o jednostranné pravni jedndni, k jehoZ zaloZeni neni tfeba souhlas ¢i obecné&ji
souc¢innost druhé strany pracovnépravniho vztahu. Pro platnost jednani je nutné, aby bylo
Vv pisemné formé (jinak by se k jednani nepfihlizelo). Ta ze stran pracovnépravniho vztahu,
kterd okamzité zruSeni pracovniho poméru zakladd, musi skutkové vymezit diivod takovym
zpusobem, aby jej nebylo mozné zaménit. Pracovni pomér pak konci doru¢enim dokumentu
druhé¢ stranég, a to 1 kdyby bylo v okamzitém zruseni pracovniho poméru uvedené jiné datum
(B€lina, Drapal et al., 2019, s. 343).

Taxativné vymezené divody na strané¢ zameéstnance i zameéstnavatele ptredstavuji takové
situace, ve kterych jiZ po daném subjektu nelze opravnéné pozadovat, aby v pracovnépravnim
vztahu nadale setrvaval (divéra mezi stranami pracovnépravniho vztahu je nenavratné
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a hluboce narusena). Ze strany zaméstnavatele je mozné ukoncit pracovni pomér v pripad¢, kdy
(§ 55 odst. 1 zékona €. 262/2006 Sb.):

e Dbyl zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminénému
trestu odnéti svobody na dobu delSi nez jeden rok, nebo pokud byl pravomocné
odsouzen pro umyslny trestny ¢in spachany pti plnéni pracovnich kol nebo v pfimé
souvislosti s nim k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu nejméné Sesti
mesicu;

e pokud zaméstnanec porusil povinnost vyplyvajici z pravnich ptedpist, které se vztahuji
k jim vykonavané praci zvlasté hrubym zpisobem.

Pod druhym divodem si lze piedstavit napiiklad dlouhodobou neomluvenou absenci
zameéstnance, kradez majetku zaméstnavatele, fyzické napadeni zaméstnavatele apod. (Hurka
et al., 2020, s. 127). V tomto kontextu je ticba podotknout, ze zakonik prace rozliSuje hned
nékolik stupiiti porusovani pracovnich povinnosti, konkrétn¢:

e mén¢ zdvaznd porusovani pracovnich povinnosti (naptiklad opozdéné plnéni ukold
zadanych nadfizenym);

e 7zavazna poruseni pracovnich povinnosti (napfiklad neomluvena absence,
nerespektovani ptikazi nadfizenych, nepovolené pouzivani svéteného dopravniho
prostfedku zaméstnavatele pro soukromé cesty atp.);

e poruSeni povinnosti zvlast€¢ hrubym zplsobem (napfiklad fyzické napadeni
zaméstnavatele, nezpusobilost vykonavat praci z divodu pouziti navykovych latek,
zpisobeni imyslné Skody vétsiho rozsahu atd.).

Pouze nejvyssi stupenl poruseni pracovni povinnosti (tedy zvlasté hrubym zpiisobem) muize byt
diivodem pro tak zdvazné pravni jednani, jakym je okamzité zruSeni pracovniho poméru (Hirka
etal., 2020, s. 127).

Je evidentni, Ze zejména druhy divod pro okamZité zruSeni pracovniho poméru ze strany
zamé&stnavatele muze v praxi Cinit pro svou neurcitost vykladové problémy — z tohoto duvodu
je Castym piredmétem soudnich sport v oblasti pracovniho prava. Nejvyssi soud naptiklad ve
svém judikatu konstatoval, ze aby mohlo byt poruseni povinnosti ze strany zameéstnance
pouzitelné jako divod pro okamzité zruSeni pracovniho poméru, musi byt zavinéno
(i nedbalostnd) a dosahovat konkrétniho stupné intenzity (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp.
zn. 21 Cdo 3635/2016 ze dne 22. srpna 2017). Z tohoto judikatu 1ze vydedukovat, Ze nezavinéna
Skoda zplisobend ze strany pracovnika zaméstnavateli (napiiklad ,,manko* na pokladné,
»zmetky* ve vyrob€) nemlzZe byt sama o sobé zdkladem pro okamzité zruSeni pracovniho
poméru.

Relativné jednoznaéna je rozhodovaci praxe Ceskych soudd ohledné toho, zda muze byt
davodem pro okamzité zruseni pracovniho poméru utok na majetek zaméestnavatele — Nejvyssi
soud CR v tomto kontextu judikoval, Ze itok na majetek zaméstnavatele, at’ uz piimy (kradez,
umyslné poskozeni apod.), ¢i nepiimy (nepiimym utokem muze byt napiiklad zkreslovani
dochazky, traveni vétSiny pracovni doby osobnimi zdlezitostmi atp.), pfestavuje natolik
vyznamnou okolnost narusujici ditvéru zameéstnavatele, ze sama o sob¢ postacuje pro okamzité
zruseni pracovniho poméru, piicemz takového konani se zaméstnanec muze dopustit i mimo
stanovenou pracovni dobu (usneseni Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 4433/2016 ze dne
23. listopadu 2016).

V jiném svém judikatu Nejvyssi soud CR konstatoval, ze vyznamnou okolnosti, ke které je
tteba pfi posuzovani opravnénosti okamzitého zruSeni pracovniho poméru ze strany
zam¢stnavatele prtihlédnout, je naruSeni nezbytné vzajemné duvéry ve vztahu mezi
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zaméstnancem a zamdstnavatelem (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 3034/2016
ze dne 25. ledna 2017).

Dalsimi zpusoby, jakymi miize zaméstnanec poruSit své pracovni povinnosti takovym
zptisobem, ze to implikuje moznost okamzitého zruSeni pracovniho poméru ze strany
zamestnavatele, je napiiklad Sifeni nepravdivych a poskozujicich informaci o zaméstnavateli
(rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 1043/2016 ze dne 20. biezna 2017), nebo vykon
soudu CR sp. zn. 21 Cdo 1132/2014 ze dne 22. dubna 2015). Zde Ize opét vnimat vyznamné
naruseni diivéry zaméstnavatele vici zaméstnanci, pro které nelze spravedlivé pozadovat, aby
pracovni pomér pokracoval.

Zamgéstnavatel vSak prostfednictvim okamzitého ukonceni pracovniho poméru nesmi ukoncit
pracovnépravni vztah s t¢hotnou zaméstnankyni, se zaméstnankyni na matetské dovolené, se
zaméstnancem na otcovské dovolené, pfipadné se zaméstnancem ¢i zaméstnankyni, ktefi
cerpaji rodicovskou dovolenou (§ 55 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb.). Toto ustanoveni
reflektuje zvlastni zranitelnost téchto skupin zaméstnanct a jejich zhorSené postaveni na
pracovnim trhu.

Rovnéz diivody pro okamzité zruSeni pracovniho poméru zaméstnancem jsou zakonikem prace
stanoveny taxativnim zpusobem — konkrétné se jedna o situace, kdy (§ 56 odst. 1 zdkona
¢. 262/2006 Sh.):

e podle posudku Iékate ¢i rozhodnuti ptisluSného spravniho organu jiz zaméstnanec
nemuze dale vykonévat praci bez vazného ohrozeni svého zdravi a zaméstnavatel mu
neumoznil v dob¢ patnacti dnit ode dne ptedloZeni tohoto posudku vykon jiné pro ného
vhodné prace;

e zaméstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo nahradu mzdy nebo platu anebo
jakoukoli jejich ¢ast do patnacti dnd po uplynuti obdobi splatnosti.

Zatimco diivody na strané¢ zaméstnavatele obsahuji neurCité pojmy, které mohou
V pracovnépravni praxi zpusobovat vykladové nejasnosti, v pripadé¢ divodl na strané
zaméstnance se jednd o relativné dobie objektivné zjistitelné okolnosti. Jelikoz diivody na
stran¢ zamé&stnance jsou rovnéZ stanoveny taxativné, neni mozné se od nich odchylit a podat
okamzitou vypovéd ze strany zaméstnance z jinych diivodd, nebo dokonce bez uvedeni
diivodu — zakonik prace zde tedy chrani kromé zdjmi zaméstnance i opravnéné zdjmy
zaméstnavatele, ktery by pii okamzitém zruSeni pracovniho pomeéru bez relevantniho diivodu
ze dne na den pfiSel o zaméstnance a byl tak nadmiru poskozen na svych zdjmech (Vysokajova,
2019, s. 33-34).

Pracovni pomér je timto zpisobem mozné ukoncit i v situaci, kdy jiZ bylo u€inéno jiné pravni
jednani vedouci ke skon€eni pracovniho poméru, bézi tedy vypoveédni doba (Bélina, Drapal et
al., 2019, s. 343).

2.2.4 Zruseni pracovniho poméru ve zkusSebni dobé

Ackoli zkusebni doba neni podstatnou naleZitosti pracovni smlouvy, pfesto se na ni standardné
zamestnavatel a zaméstnanec pii uzavirani pracovniho poméru dohodnou. Pro ob¢ strany se
totiz jedna o uziteCny institut pracovniho prava — zaméstnavatel i zaméstnanec si mohou
vyzkouSet, zda jim vzajemny pracovnépravni vztah vyhovuje, a pokud ne, mohou bez
vaznéjsich disledki z jakéhokoli ditvodu (Ci zcela bez uvedeni divodu) tento vztah ukoncit.
Timto zplisobem muze pracovni pomér jednostranné (tedy bez souhlasu druhé strany) zrusit
zameéstnavatel 1 zaméstnanec. Jak dodévaji Andrascikova et al. (2014, s. 146), nejednd se
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V tomto ptipadé o vypovéd, ale o pravni jednani, které spociva ve zruSeni pracovniho poméru,
a proto se na tento zpusob ukonceni pracovniho poméru nevztahuje ochrannd doba dle
ustanoveni § 53 a § 54 zakoniku préce.

Vyse konstatované zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dob¢ z jakéhokoli diivodu vsak
neplati bez dalsiho — Nejvyssi soud CR konstatoval, Ze pokud je ditvodem pro takové zruSeni
poméru napiiklad zdravotni postizeni zaméstnance ¢i t¢hotenstvi zaméstnankyné, jedna se
0 diskriminacni jednani, pficemz zruseni pracovniho poméru je v takové situaci neplatné. Lze
konstatovat, Ze zrusit pracovni pomér ve zkuSebni dob¢ s t¢hotnou zaméstnankyni sice obecné
mozné je, divodem pro toto zruseni vSak mohou byt pouze takové divody, které nesouvisi
s téhotenstvim této zaméstnankyné. Zaméstnavatel se nutnosti nevypoveédét pracovni pomér
Z diskrimina¢nich divodii nezprosti ani tim, kdyz ve zruseni pracovniho poméru ve zkuSebni
dobé zadny divod neuvede (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 2410/2020 ze dne
16. bfezna 2021).

Dle ustanoveni § 66 odst. 2 zdkoniku prace se pro zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé
vyzaduje pisemna forma, jinak se k tomuto pravnimu aktu nepftihlizi. Pracovni pomér skonci
dnem doruceni zruseni, pokud v ném neni uveden pozd¢€jsi den. Pozadavek pisemné formy

reflektuje zasadni pravni nésledky, které toto jednostranné pravni jednani ma (Hirka et al.,
2014, s. 225).

Zameéstnavatel nesmi v pribéhu zkuSebni doby ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem po
dobu prvnich ¢trnacti dni pracovni neschopnosti (¢i karantény) tohoto zaméstnance (§ 66 odst. 1
zakona ¢. 262/2006 Sb.). Cilem tohoto omezeni je zabranit zaméstnavateliim, aby se
»Zbavovali“ své povinnosti poskytovat zaméstnancim ndhradu mzdy ¢i platu namisto
nemocenského v prvnich dnech pracovni neschopnosti zaméstnanct. Jak konstatuji Hurka et al.
(2014, s. 224), ve vazb¢ na pracovni neschopnost zaméstnance je mozné dovodit, ze zruSeni ve
zkuSebni dob¢ neni mozné zameéstnanci dorucit v dobé prvnich ¢trnécti kalendarnich dnti trvani
pracovni neschopnosti, skoncit pracovni pomér timto zruSenim vSak v této dobé jiz

zameéstnavatel muze.

Tomsej (2020, s. 85) dodava, ze doba ¢trnacti dnti se pocita pro kazdou absenci zvlast’ — pokud
tedy zameéstnanec opakované nastoupi na docasnou pracovni neschopnost, ale ta je mu vzdy
ukoncena pred Ctrnactym dnem, zaméstnavatel nemiize pfistoupit ke zruSeni pracovniho
pomeéru.

Pro lepsi pochopeni lze uvést piiklad, kdy byla zkuSebni doba sjedndna od 1. dubna do
31. ¢ervna 2022. Modelovy zaméstnanec byl v pracovni neschopnosti od 1. kvétna do
11. kvétna a nasledné opét od 1. Cervna do 30. Cervna. ZkuSebni doba se o dobu trvani pracovni
neschopnosti prodlouzila a skoncila tak dne 11. srpna (prodlouZzena nejdiive o jedenact
a nasledné o tficet dntll). ZruSit pracovni poméer mohl zaméstnavatel v obdobi od 1. dubna do
11. srpna kdykoli s vyjimkou obdobi od 1. do 11. kvétna a 1. az 14. ¢ervna 2014 (Hurka et al.,
2014, s. 225).

Nejvyssi soud se ve svém rozsudku zabyval otdzkou, zda je mozné sjednat zkusebni dobu i u
takového pracovnika, ktery jiz u t¢hoz zaméstnavatele pracoval na zakladé dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér. Soud konstatoval, Ze ackoli by se mohlo zdat, Ze
zaméstnavatel se v takovém piipad€¢ jiz mél moznost sezndmit s kvalitami zaméstnance
(a naopak zaméstnanec mél moznost seznamit se s pracovnim prostiedim), a neni tedy nutné
sjednavat zkuSebni dobu, ve skutecnosti se dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér
1181 od pracovniho poméru vymezenim prav a povinnosti stran, coZ opraviuje sjednani zkusebni
doby v pracovni smlouvé i vsituaci, kdy uzavieni pracovni smlouvy piedchazel
pracovnépravni vztah podle dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti ohledné
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stejného druhu prace (rozsudek Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 21 Cdo 3480/2016 ze dne
21. tinora 2017).

2.3 Role managementu a komunikace p¥i skonceni pracovniho poméru
VvV korporacich

Podle konstatovani Myslivcové (2019, s. 35) tvori efektivni vyuzivani lidského kapitalu
a funkcnost tizeni lidskych zdrojii v podniku vyznamnou konkuren¢ni vyhodu, coz ma velmi
dualezit¢ dopady na vykonnost firmy. Soucasti fizeni lidskych zdrojti je nejen pfijimani a rozvoj
zameéstnanc, ale 1 jejich propousténi.

Propousténi zaméstnancti a komunikace v jeho pribéhu je velmi citlivou zélezitosti, kterou je
titeba doptedu vhodné ptipravit. Nékteré korporace s timto cilem vytvareji jakési komunikacni
scénare, které sdili s jednotlivymi managery, ¢imz zajiStuji, aby byla takova komunikace
konzistentni napfi¢ korporaci a vkazdém zjednotlivych rozhovori s propousténymi
pracovniky. V komunikaci s propousténymi zaméstnanci je podstatné, aby se manager oprostil
od svalovani viny na zaméstnance, poukazovani na jeho negativni vlastnosti, nevérohodné
empatie a dalSich aspekt, které mohou do vztahu mezi zaméstnancem a korporaci vnést hnév

a zast (Hola, 2017, s. 57-58).

Nadchézejici dil¢i casti této podkapitoly jsou vénovany problematice role managementu
V procesu propousténi zaméstnancti v korporacich a nasledné i komunikaci s nadbyte¢nym
zaméstnancem.

2.3.1 Role managementu pri skonceni pracovniho poméru v korporacich

Propousténi pracovnikii spadd do kompetence pfedevsim personalniho managementu (ackoli
propoustéci rozhovor miize vést i liniovy manazer, pfimy nadfizeny apod. v souvislosti s praxi
zavedenou v dané korporaci), stejné jako jejich pfijimani, rozvoj apod. Jedna se o jednu
Z nejnarocngjSich oblasti fizeni lidskych zdroji — ackoli pracovnici managementu obvykle
nemaji volbu, co se tyce své participace na procesu propousténi, na druhou stranu patii k jejich
diillezitym povinnostem vést tento proces takovym zplisobem, aby minimalizovali problémy,
které mohou v souvislosti s propousténim zaméstnanct vzniknout (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 591).

Personalni management by mél v tomto kontextu zejména:

e realizovat persondlni Cinnosti takovym zpiisobem, aby doSlo ke sniZzeni poctu
zaméstnancu bez jejich nasilného propousteni;

e poskytovat liniovym managerim poradenstvi ohledné postupu a komunikace pfi
propousténi zameéstnancii;

e pomadhat liniovym managerim pii sdélovani informace o propuSténi daného
zaméstnance;

e vést nadbyteCné zaméstnance vhodnymi zplsoby k dobrovolnému odchodu
z korporace;

e navrhovat a nasledné i aplikovat takové postupy, které vedou k efektivnimu feSeni
problému nadbytecnosti pracovniki;

e poskytovat poradenstvi tykajici se vhodnych metod propousténi nadbytecnych
zaméstnancd.
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Je otdzkou, proc je pro managery ve vétsing pripadl soucasné praxe tak komplikované ukoncit
pracovni pomér s nadbyte¢nym zaméstnancem profesionalnim zpisobem. Lze uvazovat o tom,
ze se jedna zejména o nedostatecné zkusenosti v této oblasti, podcenéni piipravy na propoustéci
rozhovor a malou divéru ze strany podfizenych pracovnikii. Je mozné predpokladat, ze zde
Svou negativni roli hraje 1 urcita tréma a nervozita ze strany managera, ktera je v takové situaci
piirozena, manager by s ni vSak mél umét pracovat (Armstrong, Taylor, 2015, s. 591-592).

V manazerské praxi dochazi pii ukoncovani pracovniho poméru se zameéstnanci k riiznym
pochybenim — ¢asto naptiklad management saha k pfili§ razantnimu zuzovani zaméstnanecké
zékladny, coz mize omezit organizaci v jejim dalSim rtstu. Redukce zaméstnanci mtze byt
rovnéz provedena na nespravnych mistech, kdy jsou propusténi vykonni zaméstnanci, ktefi jsou
sehranou a dobte zaskolenou souc¢asti tymu zaméstnanct, a v organizaci naopak zistavaji méné
vykonni pracovnici. Tato nespravné provedend redukce miize byt podnicena naptiklad pocitem
ohroZzeni vlastnich pozic ze strany managementu nebo jeho nedostate¢nou zkuSenosti
(Brstakova et al., 2022, s. 280-282).

Chybn¢ fizend organiza¢ni zména v organizaci mize mit negativni dopad na jeji fungovani
v dlouhodobégj$im ¢asovém horizontu — pracovnici, ktefi po redukci v korporatu zlstavaji,
mohou trpét obavami z budoucnosti, piipadné¢ mohou ztratit duvéru v zaméstnavatele.
Nezvladnuté propousténi pracovnikii se muize rovnéz projevit ve skrytych ndkladech,
souvisejicich s vys§i fluktuaci zaméstnancl, se ztratou jejich vykonnosti, se zhorSenim
atmosféry na pracovisti apod. (Koubek, 2015, s. 248).

Dal$im negativnim disledkem nezvlddnutého procesu propousténi pracovnika miize byt
rozhodnuti tohoto pracovnika o vedeni pravniho sporu s byvalym zaméstnavatelem, nebo
roz§ifovani negativnich informaci o tomto zaméstnavateli ve svém okoli. V tomto kontextu Ize
doporudit, aby se propoustéjici manager striktné drzel relevantnich ustanoveni zakoniku prace
a nastavené firemni politiky. Vyznamnou roli hraje propoustéci rozhovor, kterému bude
vénovana pozornost v nasledujici ¢asti.

2.3.2 Komunikace pri skonéeni pracovniho poméru

Armstrong a Taylor (2015, s. 591) zdtraziuji, ze pokud je tieba v korporaci propoustét
pracovniky, je velmi podstatné, jak citlivé bude takové propousténi komunikovano
a organizovano. Podle vySe jmenovanych autorti by se mélo jedndni managementu fidit dle
pfedem jasné definovanych postupi, které by mély smeétfovat k dosazeni nasledujicich
klicovych cilu:

e jednani se zaméstnanci by mélo byt spravedlivé a nestranné;

e mélo by dojit k minimalizaci nepfiznivych dopadli na zaméstnance i na samotnou
organizaci;

e zmény by mély byt uskuteCiiovany s maximalnim pochopenim ve vztahu
K propousténému zameéstnanci, ktery se dostava do komplikované Zivotni a socialni
situace.

Na management je v souvislosti s komunikaci propousténi kladen velky tlak, jelikoz mtze byt
disledkem nevhodné komunikace neprofesionalni ukonceni pracovnépravniho vztahu, coz
muze vést v extrémnich ptipadech az ke ztraté dobrého jména organizace, k nepokojliim mezi
pracovniky dané organizace, k jejich nizké motivovanosti a klesajici produktivité. [ na samotné
managery je v tomto kontextu kladen nadmérny tlak, v disledku ¢ehoz mohou trpét naptiklad
burn-out syndromem (Mikulastik, 2015, s. 77).

14



Armstrong a Taylor (2015, s. 592) konstatuji, ze propoustéci rozhovor s nadbytecnym
zamgéstnancem je pro managery naro¢nym ukolem, ktery je po emoc¢ni strance komplikovany
i pro ty vedouci pracovniky, kteti maji s propousténim zaméstnanci dlouholeté zkuSenosti.
Takovy rozhovor mtiize vést personalista, liniovy manager i vyS$$i nadfizeny, kazdopadné pti
vybéru osoby, kterd bude daného zaméstnance propoustét, je podstatné vzit v tivahu nasledujici
okolnosti:

e cxistenci dfivejSiho sporu mezi propousténym zaméstnancem a osobou, kterd bude
informaci o propusténi komunikovat;

e kompetenci managera, sdélujiciho informaci o propusténi, vést propoustéci rozhovor
(jedna se zejména o piirozenou autoritu, empatické vystupovani, osobni znalost dané¢ho
zaméstnance apod.);

e poveédomi o personalni politice spolecnosti.

Zatimco Armstrong a Taylor (2015, s. 592) doporucuji, aby byl u takového rozhovoru ptitomen
personalista i v ptipadé¢, kdy bude informaci o propusténi sdélovat piimy nadfizeny, podle
Koubka (2015, s. 249) je vSak vhodnéjsi setkani mezi ¢tyfma o€ima, tedy mezi propousténym
pracovnikem a personalistou, pfipadné mezi propousténym pracovnikem a piimym
nadiizenym.

Prukner (2014) ve své publikaci vénované manazerskym dovednostem uvadi nasledujici rady,
které maji pomoci managerovi vyhnout se pii vedeni propoustéciho rozhovoru zbyte¢nym
nepiijemnostem:

e jenutné se dikladné pfipravit — pfedem peclivé zvolena struktura rozhovoru ma znacny
vliv na jeho prib¢h 1 disledky, propoustéjici pracovnik by si mél ptipravit konkrétni
formulace, které u rozhovoru zazni;

e podstatné je 1 misto, kde je rozhovor realizovan (propoustény pracovnik by mél mit
idealné z volby tohoto mista pocit, Ze na ném zameéstnavateli zalezi);

e manager by mé¢l propousténému zameéstnanci zdliraznit, Ze se nejedna o n¢jakou osobni
zalezitost, ale o objektivni zalezitosti, naptiklad o potifebu sniZovéani ndkladl, nutnost
zvyseni efektivity, finan¢ni problémy spolecnosti apod.;

e manager by se nemél nad propousténého zaméstnance povysSovat, a to ani v piipadé,
kdy dochazi k vypovédi pro diivody nachdzejici se na stran¢ pracovnika (napiiklad
opakovana opilost na pracovisti apod.);

e propoustéjici pracovnik by mél byt schopen vyjadril empatii a vcitit se do sloZité situace
praveé propusténého zaméstnance;
e vhodné je =zbytetné¢ nerozebirat detaily propuSténi a nepfipustit diskusi se

zaméstnancem — manager by mél umét nekompromisné trvat na rozhodnuti a akcentovat
jeho konec¢nost;

e manager by mél byt schopen zvladnout namitky zaméstnance, mél by za kazdych
okolnosti ziistat raciondlni a nemél by se nechat znejistit pfipadnymi emocionalnimi
projevy propousténého pracovnika;

e propoustgjici pracovnik by mél byt schopen akceptovat osobni nazor zaméstnance.

V propoustécim rozhovoru by nemélo byt zapominano na informovani propousténého
zamé&stnance o dal$ich krocich, které budou v souvislosti s ukonéenim pracovnépravniho
vztahu nasledovat (naptiklad vraceni zaptij¢enych véci, poskytnuti podpory pii hledani dalSiho
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zaméstnani, vyplaceni odstupného, béh vypovédni lhaty apod.). Vhodné je i pies realitu
propusténi zaméstnance zduraznit jeho kladné stranky, nabidnout vhodnou podporu (naptiklad
prislibit napsani doporucujiciho hodnoceni zameéstnance) a prezentovat hledani nového
zaméstnani jako moznost zivotni zmény (Prukner, 2014).

Horvathova et al. (2016, s. 121) ptfipominaji, ze propousténi by mélo byt etickym procesem.
Propoustéci rozhovor by proto mél probihat bez zbyte¢nych projevli emoci (napf. litosti) ze
strany pracovnika, ktery jej vede. Pro nekomplikovany prabéh rozhovoru by mélo byt evidentni
vnitini pfesvédéeni tohoto pracovnika, ze ukoncéeni pracovniho poméru s danym zaméstnancem
je potfebnym krokem — Vv opacném piipadé¢ by se mohl propoustény pracovnik pokouset
smlouvat, coz by mohlo vést k nezddoucim emociondlnim projeviim. Na druhou stranu by vsak
mél propoustéjici pracovnik byt schopen projevit zdjem a starost a naslouchat propousténému
zamé&stnanci. Vhodné je, aby se tento propoustéjici pracovnik pokusil odchod z firmy
prezentovat jako novou zivotni ptilezitost, kdy se zaméstnanec napiiklad mize rekvalifikovat
pro lukrativnéjsi obor.

2.4 Metodicka ¢ast

Nasledujici prakticka c¢ast prace se zaméfuje na praxi ve skonéeni pracovniho poméru
U konkrétni organizace. Jejim cilem je zjistit, jak probiha ukoncovani pracovniho poméru
U vybrané organizace a jakou roli ma v tomto procesu management. Tento cil konkretizuji
nasledujici vyzkumné otazky:

e Jakym zplsobem jsou vedouci pracovnici v dané¢ firm¢ teoreticky pfipravovani na
vedeni propoustécich rozhovorii se zaméstnanci?

e Je teoretickd a praktickd pfiprava vedoucich pracovnikli v dané firmé na vedeni
propoustécich rozhovora dostate¢na?

e Jaky je proces propousténi zaméstnanct v analyzované firme?
e Jakou roli mé v procesu propousténi zaméstnancli management?

e (o je pro vedouci pracovniky analyzované firmy na vedeni propoustécich rozhovort

vvvvvv

e Jakym zplsobem by bylo moZné praxi propousténi zaméstnanci v dané firmé zlepsit,
aby byla efektivnéjsi?

Pro zjisténi potifebnych skutecnosti byly realizovany nasledujici metody sbéru dat:
e analyza dokumenti (napiiklad vnitinich pfedpisit dané organizace);

e polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky dané organizace, ktefi maji ve své
kompetenci propousténi zaméstnanct.

Polostrukturovany rozhovor ve své praxi kombinuje vyhody a zarovent minimalizuje nevyhody
strukturované¢ho a volného rozhovoru. Jinak feceno — ukazalo se, Ze jista volnost je vhodna
k vytvoreni pfirozengjsiho kontaktu tazatele s informanty, jelikoz tak tazatel mtze flexibilné
reagovat na osobni charakteristiky informantd, pfipadn€ na smér, kterym se rozhovor staci.
Tazatel si obvykle pfedem pfipravi sadu otazek ¢i témat, ktera nasledné informantim poklada.
Poradi téchto otazek 1ze vSak dle potteby ménit, pfipadné je mozné nekteré otazky ptidat, nebo
naopak vynechat (Harantova, 2014, s. 39).
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Celkem byly realizovany rozhovory se ¢tyfmi vedoucimi pracovniky vybrané organizace.
Kli¢em pro vybér informanti bylo, aby mél osloveny jedinec kompetenci propousténi
zaméstnancl. Pro polostrukturované rozhovory byla stanovena nésledujici sada otazek, které
byly v ptipadé nutnosti dopliiovany ptimo pii realizaci rozhovoru ad hoc takovym zplsobem,
aby byly zkuSenosti informanti maximalné vyuzity. Pro lepsi ptehlednost a plynulost
rozhovoru byly otdzky roz¢lenény do nékolika oddila.

Zakladni profesni charakteristika informanta:

e Jaka je vaSe role pfi propousténi zaméstnancti?

e Jak dlouho jiz mate ve své kompetenci propousténi zaméstnanci?
Teoreticka pripravenost informanta na propousténi zaméstnancu:

e Jakym zplisobem jste se teoreticky pfipravoval/a na to, Ze budete se zaméstnanci vést
propoustéci rozhovor?

e Probéhlo u vas né¢jaké Skoleni, pripadné jste navstévoval/a néjaky kurz u externi
spole¢nosti? Pokud ano, jak hodnotite jeho pfinosnost?

e Jak byste hodnotil/a svou teoretickou ptipravenost v dob¢, kdy jste poprvé vedl/a
propoustéci rozhovor se zaméstnancem, a jak nyni, kdyz jiz disponujete jistymi
zkuSenostmi?

e Jaké zmény v pfipravé managementu na vedeni propoustécich rozhovorli byste na
vaSem pracovisti realizoval/a?

Praxe propousténi zaméstnanct v dané firmé:
e Jak vypada proces propousténi zaméstnancii na vasem pracovisti?
e Podle ¢eho se rozhodujete, kterého zaméstnance propustite?

e Zjakého pravniho titulu (dohoda, vypovéd ze strany zaméstnance ¢i zaméstnavatele,
okamzité ukonceni pracovniho poméru atd.) dochdzi na vaSem pracovisti k ukonceni
pracovniho poméru nejcastéji?

e Jakym zpisobem vedete se zaméstnancem propoustéci rozhovor?

vvvvvv

Realizované rozhovory jsou analyzovany prostifednictvim zakotvené teorie (grounded theory).
Zakotvena teorie je induktivni metodou vytvaieni teorie podle empirickych dikazi. Na rozdil
od kvantitativnich vyzkumil nezacina tento postup teorii, ale kladenim si otazek a sbérem dat,
jejich naslednym sbérem a opétovnou analyzou smeéfujici k formulovani obecnégjSich tezich
(Sedlakova, 2015, s. 402).

Postup vyzkumnika pfi aplikaci postupu zakotvené teorie vypada takto:

sbér dat — koédovani — teoretické vzorkovani* — teorie

cyklicky proces

* Jedna se o proces paralelniho sbéru dat, jejich analyzy a interpretace (kodovani).
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Kodovani je proces, kdy jsou malé fragmenty textu (naptiklad rozhovoru) fadek po fadku
analyzovany a je k nim pfifazen urcity zobeciujici pojem (kod). Analyza dat probiha takovym
zpusobem, aby byly identifikovany koncepcni komponenty. Kodovani prochéazi nasledujicimi
dil¢imi fazemi (Cullen, Brennan, 2021):

e oteviené kodovani;
e axialni kodovani;
e selektivni kddovani.

Kody, kterymi vyzkumnik opatiuje jednotlivé Casti textu, mohou byt slova ¢i slovni spojent,
ktera zobecnuji urcité pozorované jevy v textu. Tyto kody jsou nésledné pti dal§im zpracovani
hierarchizovany.

Oteviené kodovani je konceptualizaci na prvni Urovni abstrakce. Data ziskana napiiklad
rozhovorem ¢i terénnim vyzkumem jsou konceptualizovéana fadek po fadku, pticemz kodovani
se Casto provadi ve specializovaném programu, nebo pfimo ve vyti§téném textu na jeho
okrajich. Tato ¢ast je velmi zdlouhava, jelikoz dochazi ke konceptualizaci celého textu, ¢imz
vyzkumnik ziska ptili§ mnoho kéda. Tyto kédy jsou nasledné spojovany do novych koncepti,
pfipadné je mozné je pfejmenovat a upravit. Vyzkumnik obvykle musi text mnohokrat projit,
aby rodici se teorii zdokonalil (Cullen, Brennan, 2021).

Druhou etapou kodovani je axialni kédovani. Jde o soubor procedur, pii kterych jsou data
ziskand otevienym kodovanim sestavovdna novymi zpusoby, konkrétné vytvafenim spojeni
mezi jednotlivymi kategoriemi (Hendl, 2016, s. 252-254).

Nakonec je pojednano o selektivnim kédovani, to je provadéno az v situaci, kdy vyzkumnik
nasel svou hlavni proménnou, nebo to, co povazuje za predbézné jadro. Vyzkumnik v tomto
procesu selektivné kdduje data s jadrem, ktera fidi jejich kddovani, pficemz se jiZ neobtézuje
s koncepty, které maji pro teorii pouze maly vyznam. Dale vyzkumnik selektivné vzorkuje nova
data s ohledem na toto jadro (tzv. teoretické vzorkovani). Jednoduseji fe¢eno by mohlo byt
konstatovano, ze badatel v této fazi identifikuje hlavni kategorie, naceZ z nich ziskava jedinou
usttedni kategorii (Cullen, Brennan, 2021).
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3 3 Prakticka/analyticka ¢ast

V nasledujici ¢asti jsou prezentovany vysledky praktické casti prace, orientované na realizaci
ukonceni pracovniho poméru u organizace Dan¢ Spravné s.r.o. Tato ¢ast je pro lepsi
piehlednost roz¢lenéna na tematické podkapitoly. Prvni z nich se zabyva tim, jakym zplisobem
je realizovano skonceni pracovniho poméru u organizace Dané Spravné¢ s.r.o., druha navazuje
analyzou komunikace persondlniho managementu pii ukoncCovani pracovniho poméru. Ze
zavéra téchto dvou podkapitol jsou nasledné vyvozeny konkrétni ndvrhy a doporuceni do
budoucna, prezentované ve tieti podkapitole.

Zakladem pro praktickou c¢ast jsou polostrukturované rozhovory se cCtyimi vedoucimi
pracovniky organizace Dan¢ Spravné s.r.o., ktefi maji kompetenci propoustét zaméstnance.
Z divodu anonymizace jsou v nasledujicim textu tito pracovnici ozna¢ovani pismeny. Nize je
uvedena stru¢na charakteristika téchto pracovnikii, ktera byla ziskand v vodu
polostrukturovanych rozhovora:

e Manazer A: Jedna se o muze ve véku 42 let. Jeho tikolem je v souvislosti s propousténim
zaméstnancll oznamovat dot¢enym pracovnikiim skutecnost, Ze S nimi bude rozvazan
pracovni pomér a z jakého divodu, a vést vzajemnou komunikaci k pozitivnimu zévéru
kariéry zaméstnance u organizace Dané Spravné s.r.o. V pfipad€ potifeby manazer
pomaha propousténému zaméstnanci s nalezenim nového pracovniho mista, naptiklad
poskytnutim doporuceni, posudku a podobné. Dalsi kompetenci tohoto manazera je
informovat ostatni manazery o tom, jak s propousténymi pracovniky komunikovat, jaka
je persondlni politika organizace Dané Spravné€ s.r.o. a podobné. Tento pracovnik je
U organizace Dan¢ Spravn¢ s.r.0. zaméstnan jiz sedm let, pricemz Ctyfi roky ma ve své
kompetenci propousténi zamestnanci.

e Manazerka B: Jednd se o zenu ve véku 35 let. Jejim ukolem je rozhodovat, ktefi
zamestnanci jsou vhodnymi kandidaty k ukonceni pracovniho poméru, a oznamovat jim
(po diskusi s vedenim o tom, zda bude zaméstnanec skute¢né propustén) realitu
ukonceni pracovniho poméru. Soucasti tohoto procesu je pozitivni komunikace
S propousténym zaméstnancem, jejimz vysledkem ma byt (pokud mozno) oboustranné
pijjatelné rozvazani pracovnépravniho vztahu. ManaZerka pracuje u organizace Dané
Spravné s.r.o. pét let, pfi¢emz po celou dobu méd ve své kompetenci propousténi
zamé&stnanci. Tato kompetence ji byla svéfena v souvislosti stim, ze méla
S propousténim pracovnikil zkuSenosti jiZ ze svého piedchazejiciho pracovisté.

e Manazer C: Jednd se o muze ve véku 37 let. Jeho role pfi propousténi pracovnikil
spo¢iva zejména v efektivni komunikaci s propousténymi zaméstnanci. Manazer je
Uorganizace Dané Spravné s.r.o. zaméstnan jiz pét let, pficemZ komunikaci
S propousténymi pracovniky ma ve své kompetenci dva roky.

e Manazerka D: Jedna se o Zenu ve v€ku 34 let. Jeji roli pfi propousSténi pracovniki je
zejména komunikace s témito zaméstnanci, nicméné ma zarovenn poradni hlas pii
rozhodovani o tom, ktery pracovnik bude propustén (vzhledem k tomu, ze diky naplni
své prace je velmi vhodné obeznamena s jejich vykonnosti, osobnimi charakteristikami
a podobn¢). U organizace Dané Spravn¢ s.r.o. je zaméstnana tii roky, pii¢emz po celou
dobu ma ve své kompetenci komunikaci s propousténymi zaméstnanci. Poradni hlas pfi
vybéru téchto zaméstnancli ma dva roky.
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3.1 Vyzkum realizace skon¢eni pracovniho poméru u organizace Dané
Spravné s.r.o.

Vzhledem k obsahlosti zjisténych dat je nasledujici podkapitola, zabyvajici se realizaci
skon¢eni pracovniho poméru u organizace Dan¢ Spravné s.r.0., pro lepsi piehlednost
roz¢lenéna na nékolik dil¢ich casti. V souvislosti s realizaci skonéeni pracovniho poméru
U dané organizace byly oslovenym manazerim kladeny nasledujici otazky:

e Jak vypada proces propousténi zaméestnancti na vasem pracovisti?
e Podle ¢eho se rozhodujete, kterého zaméstnance propustite?
e Zjakého pravniho titulu dochéazi na vasem pracovisti k ukonceni pracovniho poméru
nejcasteji?
Je tfeba dodat, Ze se jedna pouze o hlavni otdzky, které byly pii realizaci rozhovorli ad hoc
dopliovany dil¢imi otdzkami s cilem doplnit ¢i uptesnit odpoveéd’ informanta.

Odpovédi informant byly analyzovany metodou zakotvené teorie, pficemz jsou zjisténé
kategorie a kody shrnuty v tabulce 1.

Tab. 1: Analyza rozhovorti s manazery organizace Dan¢ Spravné s.r.o.

Kategorie Kédy

persondlni Utvar; negativni reakce zaméstnancUl; pravidla
Proces propousténi pro propousténi zaméstnancli; faze procesu propousténi;
propoustéci rozhovory; administrativni ukony

citliva zalezitost; metoda LIFO; zohlednéni vykonu
a pfinosu zaméstnance pro organizaci; problém
objektivnosti rozhodnuti

Volba propousténych
zaméstnancl

nadbyte€nost; poruseni pracovni kazné; nedostatek
Zplsob ukonceni pracovniho | zpUsobilosti nebo kvalifikace; zdkonné omezeni; dohoda
poméru o ukonceni pracovniho poméru; ukonéeni pracovniho
pomeéru ze strany zameéstnance

Zdroj: vlastni vyzkum

Zjisténé kategorie a kody budou niZe podrobnéji okomentovany.

3.1.1 Proces propousténi zaméstnancii

Proces propousténi zaméstnancli v organizaci Dané Spravné s.r.0o. ma na starosti personalni
utvar. Podle oslovenych manazer se jednd o tu nejméné piijemnou ¢innost z celé¢ oblasti
personalistiky, a to zejména v souvislosti s nedobrovolnymi odchody pracovnikt, kdy se
ojedinéle vyskytuji iptipady verbalnich utokli takto propousténych zaméstnancti smérem
k manazerim. Naptiklad Manazerka B konstatovala, Ze se setkala s genderové podminénymi
nepiijemnymi komentafi ze strany propusténych zaméstnanc.

Organizace ma vypracovana pravidla, kterymi se propousténi zaméstnancti fidi. Manazer A
sdélil, ze tato pravidla jsou podstatnd pro unifikaci procesu napii¢ organizaci (respektive
U jednotlivych manaZzer). Jejich obsahem je jak souhrn jednotlivych krokt tohoto procesu, tak
zasady komunikace s propousténymi pracovniky.
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Proces propousténi zameéstnancii v organizaci Dané Spravné s.r.o. se obecn¢ sklada
Z nasledujicich dil¢ich kroku:

1. rozhodnuti managementu o potfebé propoustét;

2. vybér konkrétnich zaméstnanct k propusténi a schvéleni tohoto vybéru;

3. vedeni propoustécich rozhovort s propousténymi pracovniky;

4. administrativni tkony spojené s propusténim zaméstnancu;

5. dalsi spoluprace s propousténymi pracovniky.
Tento proces nemusi byt vzdy realizovan cely, dle Manazerky D zalezi na tom, jakym
zpusobem je pracovni pomér ukoncovan — napiiklad pokud je propusténi zaméstnance reakci

na jeho zdvazné poruSeni pracovnich povinnosti, poptipadé pokud jde o dohodu o rozvazani
pracovniho poméru, je cely proces propousténi vyrazné zkraceny.

Krok ¢. 1: Rozhodnuti managementu o potiebé propoustét

Rozhodnuti managementu o potifebé propoustét miize byt podniceno riznymi situacemi,
pricemz z odpovédi oslovenych manazerti 1ze poukézat zejména na nésledujici priciny, které
mohou u dané organizace potencialné nastat:

e zmeéna globalni hospodaiské situace, kterd méa negativni vliv na ekonomickou situaci
firmy (naptiklad ekonomicka recese);

e politické zmény, které ve svém disledku vedou k poklesu vyznamu dané¢ho oboru;

e zmeéna preferenci zdkaznikl/klientl, kterd spocivd ve zméné Zzivotniho stylu, potieb
a postoju vétsiny spolecnosti;

e zména cCinnosti, které firma realizuje (naptfiklad reorganizace pracovist s cilem
efektivnéjsiho vyuZiti zdroju a Gspory personalnich nakladi);

e zména techniky a technologie, kterou firma pouZiva (nové technologie mize zptsobit,
Ze organizace potiebuje méné pracovni sily;

e zmeéna prostiedi, ve kterém firma operuje (naptiklad pfesunuti podniku do oblasti
s levnéjsi pracovni silou);

e nekonkurenceschopnost produktii ¢i sluzeb, které organizace produkuje;

e chyby v fizeni a managementu (naptiklad neschopnost vedeni zajistit pro zaméstnance
dostatek prace).

Tyto dvody mohou dle oslovenych informantt vést k situaci, kdy organizace jiz nepotiebuje
dosavadni mnozstvi zaméstnancii a ma potfebu jej snizit. Manazer C uvedl, Ze pokud jiz
organizace Dané Spravné s.r.o. piikro¢i k hromadnému propousténi, typicky se jedna
0 zhorSeni ekonomické situace, o restrukturalizaci nebo o disledek politickych zmén.

Manazer A doplnil, Ze v téchto pfipadech se jedna o divody spocivajici v nadbytec¢nosti
zamestnanct, které vedou k hromadnému propousténi. Pro zaméstnance je situace ztizena v té
souvislosti, ze divod k propousténi nema pifimou spojitost s osobou pracovnika — vlastnimi
slovy Manazera A ,miize jit i o dobrého zaméstnance, ktery podava dobré nebo primo
nadprumérné pracovni vykony, ktery je svedomity a nikdy s nim nebyl Zadny problém, ale stejné
bude propustén pro nadbytecnost, protoze firma napriklad restrukturalizuje.*

ManaZerka D konstatovala, Ze podnéty, které vedou k rozhodnuti managementu organizace

Mrwe

Dan¢ Spravné s.r.0. o potiebé propoustét, Ize obecné rozc€lenit do dvou hlavnich kategorii pfic¢in
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nadbytecnosti, a sice do pti¢in vzniklych vné organizace (takové neni mozné ze strany vedeni
nijak ovlivnit) a do pficin vzniklych v organizaci (tyto pfi¢iny mohou mit ptivod naptiklad
V chybach, kterych se vedeni organizace dopustilo).

Manazerka B dodala, Zze pfic¢inou hromadného propousténi zaméstnanci mize byt i snaha
0 zvySeni prumérné efektivity zbyvajicich zaméstnancii. Podle jejiho nazoru by vSak mélo jit
az o posledni zvazovanou variantu. Oslovena informantka preferuje vyuziti mén¢ konfliktnich
metod snizovani po¢tu zaméstnanct — naptiklad vyuzit dobrovolnych odchodl a dana mista jiz
déle neobsazovat, nebo pozitivné motivovat zaméstnance k dobrovolnému odchodu naptiklad
vy$§im odstupnym ¢i outplacementem, o kterém bude jesté hovoieno niZze v textu v souvislosti
s dalsi spolupraci s propousténymi pracovniky.

Krok ¢. 2: Vybér konkrétnich zaméstnanci k propousténi

Dalsim krokem v procesu propousténi zaméstnancli u organizace Dan¢ Spravné s.r.0. je vybér
konkrétnich zaméstnancli k propousténi. Tato problematika je podrobnéji rozebrana nize
v podkapitole 3.1.2.

Krok ¢. 3: Vedeni propoustécich rozhovori s propousténymi pracovniky

Podle oslovenych informanti je vedeni propoustécich rozhovorii nejméné ptijemnou soucasti
jejich kompetenci. ManaZer A konstatoval, Ze i kdyz propoustéci rozhovory vede jiz nékolik
let, pokazdé to pro néj znamena nutnost vystoupeni ze své komfortni zony, stres a negativni
pocity. Obdobné se vyjadiili 1 ostatni informanti. Komunikace managementu organizace Dané
Spravné s.r.o. pii skonceni pracovniho poméru je podrobné analyzovana v podkapitole 3.2.

K tomuto kroku je tfeba dodat, ze v nékterych ptipadech jim proces propousténi zaméestnance
Vv organizaci Dan¢ Spravné s.r.o. zacina, a to konkrétné ve spise ojedinél¢ situaci, kdy dany
pracovnik vyznamnym zpisobem porusil pracovni kdzen, kvili ¢emuz je Snim okamzité
rozvazan pracovni pomér. Manazerka B v tomto kontextu dodala, Ze nejcastéji byla svédkem
okamzité vypovédi z pracovnépravniho vztahu u zaméstnanct, ktefi se provinili pozivanim
alkoholu na pracovisti.

Krok ¢. 4: Administrativni ukony spojené s propousténim zaméstnanci

Pti skonceni pracovniho poméru je tieba realizovat fadu administrativnich ¢innosti, které jsou
stanovené prostfednictvim relevantnich pravnich pfedpisii. Do administrativnich tikont, které
musi personalisté organizace Dané Spravné s.r.0. realizovat v souvislosti s ukoncenim
pracovniho poméru, patii zejména:

e provedeni inventarizace;

e vydani pracovniho posudku;

e vydani pisemnosti tykajici se osobnich tdajii;
e vystaveni zapoctového listu;

e vyplaceni mzdy;

e vyfeSeni dovolené a

e vystaveni potvrzeni o ptijmech.

Dale je tfeba nahlésit ukonceni pracovniho poméru okresni spravé socidlniho zabezpeceni
a zdravotni pojistovné, u které je propoustény pracovnik pojisteén.

Manazerka D uvedla, Ze tyto ¢innosti ma ve své kompetenci personalni oddé€leni, ptficemz pro
tyto ti€ely je v organizaci vymezen taxativné stanoveny postup (seznam polozek). Piisny postup
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je dle informantky zvolen z toho divodu, ze nedodrZeni administrativnich nalezitosti nebo
zakonem stanovenych lhut pii ukonceni pracovniho poméru mize byt spojeno s diisledkem ve
formé pokuty.

Krok €. 5: DalSi spoluprace s propousténymi pracovniky

Oznamenim vypovédi a vyfizenim administrativnich zalezitosti vSak spoluprace
S propousténymi pracovniky nekonéi. Propousténym zaméstnancim zac¢ina béh vypovédni
lhiity, po kterou setrvavaji v organizaci a pokracuji v praci. Manazerka D konstatovala, ze po
tuto dobu je vhodné se zaméstnancem udrzovat v rdmci moznosti dobré vztahy, jinak hrozi, ze
zaméstnanec bude svou nespokojenosti sméfovanou na vedeni organizace rozkladat pracovni
kolektiv.

Manazer C prohlasil, Ze se organizace snazi do procesu propousténi implementovat prvky
strategie outplacement, kdy je propousténym zaméstnanclim napomahano pfti hledani nového
zaméstnani. Podle oslovené¢ho informanta dosud nejde o systematicky proces, ale spiSe o piijeti
takovych opatfeni, kterda maji napomoci propousténym pracovnikim (zejména tém, ktefi
S organizaci spolupracovali dlouhodob¢€) vyrovnat se s novou Zivotni situaci. Informant dodal,
ze pokud byl u organizace propoustény pracovnik zaméstnan vice let, mohl ztratit kontakt
s trendy na trhu prace, coz mu nasledné brani v efektivnim uplatnéni svych schopnosti pti
hledani nového zaméstnani. Podle oslovené¢ho informanta tim, ze organizace takovému
dlouholetému pracovnikovi pomiize pti hleddni nového zaméstnani v situaci, kdy ukonceni
pracovniho poméru nenastalo jeho vinou, mu dava de facto najevo, ze si jeho odvedené prace
Vazi.

Manazerka B doplnila, ze organizace se prostfednictvim strategie outplacementu pokousi
propousténym pracovnikiim pomadhat nasledujicimi zplsoby, které spadaji do kompetence
managementu:

e rozhovor o problémech, které na stran¢ zaméstnance nastaly v souvislosti s propusténim
ze zamgestnani;

e diskuse o dovednostech zamé&stnance, které by jim mohly byt zuzitkovany v dal$im
zamestnani;

e pomoc se zpracovanim Zivotopisu, a to bud’ pfimo sepsanim Zivotopisu pro konkrétniho
zameéstnance, nebo konzultaci a radou;

e pomoc s hledanim vhodnych pfilezitosti na trhu prace;

e poskytnuti doporuceni, kterda miize zaméestnanec ptipojit ke své odpovédi na nabidku
zamestnani.

Manazer A konstatoval, Ze tento zplsob podpory propousténych zameéstnanci je relativné
levnym zptisobem, jak tyto pracovniky podpofit a jak zaroven povznést image organizace.
Tento informant dale dodal, Ze se jedna i o vyznamnou konkuren¢ni vyhodu, jelikoZ pro mnoho
organizaci v okoli kon¢i starost o zaméstnance podepsanim vypoveédi a predanim zédkonem
vyZzadované dokumentace. Manazerka D pfi rozhovoru zprostfedkovala svou zkusenost, podle
které se propusténi zaméstnanci, kterym byla poskytnuta podpora pii ukonceni pracovniho
pomeru, Casto po ne€kolika letech do firmy vratili, protoze k ni méli ditvéru a ocekavali solidni
zachézeni.
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3.1.2 Vybér zaméstnanci k ukoncéeni pracovniho poméru

Osloveni informanti se shodli na tom, ze vybér konkrétnich zaméstnanct k propousténi je velmi
citlivou a komplikovanou zélezitosti, zvlasté pokud se jedna o pracovniky, ktefi jsou k firmé
jiz mnoho let loajalni.

Manazer A konstatoval, ze organizace Dan¢ Spravné s.r.0. pii vybéru konkrétnich zaméstnanca
Kk propousténi vyuziva metodu LIFO, kterou kombinuje s uvaZzenim vykonu a pfinosu pro
organizaci. Metoda LIFO znamena, ze jsou preferovani ti pracovnici, ktefi pro organizaci
pracovali déle — jinak feceno nové prichozi zaméstnanci jsou obvykle také ti prvni, ktefi jsou
V ptipad¢ potifeby propousténi. ManaZzerka D k této metodé¢ dodala, ze pro management
znamena vyznamny argument, jak odivodnit vybér konkrétnich propousténych pracovnikd.
Vyhodu tohoto postupu vnima oslovena informantka v objektivnosti.

Analyzovana organizace Dané Spravné s.r.o. vSak zohlediiuje i vykon a pfinos daného
zamé&stnance pro organizaci. ManaZer C v tomto kontextu uvedl, Ze pro organizaci je takovy
piistup potiebny, jelikoz metoda LIFO nezohlednuje naptiklad situaci, kdy firma piijme vysoce
kvalifikovaného zaméstnance, ktery pro ni piedstavuje vyznamny piinos. Pfi hromadném
propousténi by takovy pracovnik mél byt dle metody LIFO uvolnén mezi prvnimi — to by vSak
pro organizaci piedstavovalo negativum. Proto management zohledniuje i vykon a ptinos pro
organizaci — na druhou stranu je tento postup stizen rizikem neobjektivnosti, jelikoz hodnoceni
ptinosu je zna¢né subjektivni zaleZzitosti.

3.1.3 Zpisob ukon¢eni pracovniho poméru

Informanti z organizace Dané Spravné s.r.o. byli dale tazani, z jakého pravniho titulu dochazi
na jejich pracovisti k ukonceni pracovniho poméru nejcastéji. Osloveni manazefi poskytli
pomérné konzistentni informace. Nejcastéji podle nich tedy dochézi k ukonéeni pracovniho
pomeéru vypoveédi ze strany zaméstnavatele z divodu nadbyte¢nosti, tedy z titulu ustanoveni
§ 52 pism. c) zdkoniku prace. ManaZer A konstatoval, Ze z pohledu zamé&stnavatele se jedna
0 ten nejméné problematicky vypovédni diivod, ktery lze pouzit, protoze je nejobtiznéji
prokazatelna pfipadna neplatnost — zaroven vsak tento informant konstatoval, ze v podniku
Dan¢ Spravné s.r.o. nedochazi pii propousténi zaméstnanci k situacim, kdy by musel byt
vypoveédni diivod vymyslen uméle. Nadbyte¢nost zaméstnance tak redlné souvisi napiiklad
S omezenim provozu, poklesem zakazek apod.

Osloveny informant déle dodal, Ze se 1ze v n¢kterych pfipadech setkat i s vyuZzitim vypovédniho
davodu upraveného v ustanoveni § 52 pism. f) zakoniku prace, ktery souvisi s nespliiovanim
pfedpokladii nebo pozadavkll pro fadny vykon prace. Jednd se naptiklad o situaci, kdy
zaméstnanec pozbyde opravnéni, které je pro vykon jeho prace nezbytné (kuptikladu fidi¢ské
opravnéni), nebo pokud se ukaze, ze jeho kompetence, schopnosti a dovednosti nedostacuji
k fadnému vykonu sjednané prace (zaméstnanec napiiklad nekomunikuje v cizim jazyce na
takové urovni, jakou avizoval, pficemzZ je tento pfedpoklad pro jeho préci stézejni). Tento vykon
je v praxi analyzované organizace vyuzivan i pro piipady, kdy zaméstnanec vykazuje zna¢né
neuspokojivé pracovni vysledky.

wevr

Druhym nejcastéjSim zpiisobem, jak je pracovni pomeér v organizaci Dané Spravné S.r.o.
rozvazovan, je dle Manazerky B dohoda o ukonéeni pracovniho poméru. Tato informantka
konstatovala, ze pokud chce pracovni pomér ukon¢it sam zameéstnanec (typicky z toho divodu,
7ze mu bylo nabidnuto takové pracovni misto v jiné organizaci, které 1épe vyhovuje jeho
vzdélani, kvalifikaci nebo jeho osobnim preferencim), mnohdy tak €ini pravé prostfednictvim
dohody o ukonceni pracovniho poméru, kterd je pro n€j vyhodna pro svou flexibilitu
a jednoduchost takového pravniho tkonu. Pro zaméstnance je tento zpusob ukonceni
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pracovnépravniho vztahu atraktivni zejména z toho diivodu, Ze neni nutné dodrzet vypovédni
lhitu — zaméstnanec tedy muize (samoziejmé pokud s tim zaméstnavatel souhlasi) prakticky
okamzit¢ nastoupit do nového zameéstnani.

Manazer C k dohodé¢ o ukonceni pracovniho poméru dodal, ze timto zplisobem se snaZzi
rozvazovat pracovnépravni vztah 1 stakovymi zameéstnanci, ktefi naptiklad porusili svou
pracovni povinnost souvisejici S jejich vykonem prace. Jedna se obvykle o takové poruseni
povinnosti, v jehoz disledku by zaméstnavatel s timto pracovnikem mohl okamzité zrusit
pracovni pomer.

Manazer A se v ramci polostrukturovaného rozhovoru rozhovoiil o problematice poruSeni
pracovni kdzné. Jiz vyse bylo konstatovano, ze se n¢ktefi manazeti snazi takové situace fesit
primarné dohodou o ukonceni pracovniho poméru, mohou vsak nastat situace, kdy manazer
voli spiSe ukonceni pracovnépravniho vztahu formou okamzitého zruSeni pracovniho pomeéru.
Podle tohoto informanta tak dochdzi pfedevsim v situacich, kdy je poruSeni povinnosti ze strany
pracovnika velmi vazné (ptikladem mize byt pozivani navykovych latek pfimo na pracovisti,
fyzické napadeni jiného zaméstnance a podobng).

Zaméstnanec A nakonec dodal, Ze u pracovnikli zaméstnavanych na dohodu o provedeni prace
¢i dohodu o pracovni ¢innosti typicky dochézi k ukonceni pracovniho poméru vlivem uplynuti
doby ¢i dosazeni stanoveného zakonného limitu poctu hodin.

3.2 Analyza komunikace managementu pri skonceni pracovniho poméru

Vzhledem k obsahlosti zjisténych dat je nasledujici podkapitola, zabyvajici se analyzou
komunikace managementu pfi skonceni pracovniho poméru u organizace Dan¢ Spravné s.r.o.,
roz¢lenéna na n¢kolik dil¢ich ¢asti. V souvislosti s komunikaci pti skonéeni pracovniho poméru
u dané organizace byly oslovenym manaZerim kladeny nasledujici otazky:

e Jakym zpiisobem vedete se zamé&stnancem propoustéci rozhovor?

e Jakym zplsobem jste se teoreticky pfipravoval/a na to, Ze budete se zaméstnanci vést
propoustéci rozhovor?

e Prob¢éhlo u vas n¢jaké Skoleni, pripadné jste navstévoval/a néjaky kurz u externi
spolecnosti? Pokud ano, jak hodnotite jeho pfinosnost?

e Jak byste hodnotil/a svou teoretickou pfipravenost v dobé, kdy jste poprvé vedl/a
propoustéci rozhovor se zaméstnancem a jak nyni, kdyZ jiz disponujete jistymi
zkuSenostmi?

e Jaké zmény v pfipravé managementu na vedeni propoustécich rozhovorll byste na
vaSem pracovisti realizoval/a?

vvvvvv

e Co je pro vas na propousténi zaméstnancl nejobtiznéjsi?

Stejné jako v piipad€ vyzkumu realizace propousténi zaméstnanci u organizace Dan¢ Spravné
s.r.0. se jednad pouze o hlavni otdzky, které¢ byly pfi realizaci rozhovorti ad hoc dopliovany
dil¢imi otazkami s cilem doplnit ¢i upfesnit odpovéd’ informanta.

Odpoveédi informantti byly analyzovany metodou zakotvené teorie, pticemz zjisténé kategorie
a kody jsou shrnuty v tabulce 2. Ty budou podrobnéji okomentovany az v nasledujicich
tematickych ¢astech prace.
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Tab. 2: Analyza rozhovorti s manazery organizace Dan¢ Spravne s.r.o.

Kategorie Kédy

zplUsob vedeni propoustéciho rozhovoru; nejobtiznéjsi

Realizace rozhovoru vox ¢
aspekty propoustéciho rozhovoru

teoretickd priprava; prakticka ptiprava; Skoleni; pokrok diky
zkuSenosti; mezery v praktické pripravé; potreba
odborného Skoleni

Pfiprava na realizaci
rozhovoru

Zdroj: vlastni vyzkum

3.2.1 Priprava na realizaci propoustéciho rozhovoru

Teoretickd piiprava vedoucich pracovnikid v organizaci Dan¢ Spravné s.r.o. probihd tim
zpusobem, Ze jsou jim v ramci tematického interniho Skoleni pfedstavena a vysvétlena firmou
vypracovana pravidla, kterymi se propousténi zaméstnancii v dané organizaci fidi. Manazer C
konstatoval, Ze tato intenzita Skoleni mu ptipadd nedostatecnd, jelikoz je hlavni zatéz hledani
relevantnich informaci kladena na samotného zaméstnance, pfi¢emz interni Skoleni neni viibec
propojeno s praxi. Proto se tento zaméstnanec v dobé, kdy mu bylo vedeni propoustécich
rozhovortl svéfeno do kompetence, rozhodl pozadat star§iho a zkuSenéjs$iho spolupracovnika,
aby mu poskytl své rady a doporuceni.

Manazerka D sdélila, ze kdyz dostala do své kompetence vedeni propoustécich rozhovori,
rozhodla se doplnit interni Skoleni samostudiem. Tato informantka si v knihovné vypujcila
odbornou literaturu z oblasti managementu a personalistiky a z ni si nastudovala rady a obecna
doporuceni, jak se pti vedeni propoustéciho rozhovoru chovat a jak se vyhnout konfliktu.

ManaZzerka B dodala, Ze organizace Dané Spravné s.r.o. nevyuziva pro tcely Skoleni ohledné
propousténi zaméstnancii Zadnou externi organizaci ¢i profesionalniho kouce. Uvedla vSak, Ze
by pravé takovy typ Skoleni uvitala, jelikoz si (dle jejich slov) teoretické informace miize
V knihach dohledat sama, ale praktické informace prostfednictvim literatury zprostfedkovat
nelze, a prave prakticka zkusenost je nedocenitelna.

I pfestoze organizace Dan¢ Spravné s.r.o. svym zaméstnancim zadnou praktickou ptipravu
nezprostfedkovala, nasli si néktefi osloveni informanti vlastni cestu, jak osobni zkuSenost
S propoustécim rozhovorem ziskat. ManaZer A Vv této souvislosti uvedl, ze kdyZ se chystal na
svij prvni propoustéci rozhovor, pozadal svého starSiho a zkuSengjSiho kolegu, aby s nim
takovy propoustéci rozhovor zinscenoval a on si jej tak mohl vyzkouset ,,nanecisto. Tento
informant dodal, Zze néco takového by mohli personalisté realizovat i pfi Skoleni manageri
ohledné propousténi zaméestnanct, ale zatim se mu takovou praxi nepodatilo v organizaci Dané
Sprévné s.r.0. prosadit.

Na mezery v praktické piipravé poukazovali vSichni osloveni informanti, je tedy patrné, Ze by
bylo vhodné tento aspekt piipravy vedoucich pracovnikli na ukoncovéani pracovniho poméru
S propousténymi zaméstnanci zmenit.

Na zaklad€ analyzy odpovédi informantl bylo zjiSténo, Ze je Skoleni vedoucich pracovnikil
ohledn& ukon€ovani pracovniho pomeéru zajistovano z vlastnich zdroji organizace — realizuji
jej interné pracovnici, ktefi se na Skoleni zaméstnancti specializuji. Toto Skoleni je vSak (jak jiz
vyplyva z vySe uvedenych informaci) spiSe teoretickou zalezitosti, ktera je pouze omezené
uplatnitelna v praxi.
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Manazer A potvrdil, ze citi potfebu absolvovat odborné Skoleni ohledné¢ komunikace
S propousténymi zaméstnanci. Uvedl nasledujici: ,.Jednd se o tak stresujici zaleZitost jak pro
zamestnance, se kterym je pracovni pomér ukoncovan, tak pro vedouciho pracovnika, ktery se
musi mnohdy vyrovnat s negativnimi emocemi pracovnika. Casto je manazer castovan riiznymi
vycitkami, prosbami a dalsimi neprijemnostmi. Proto myslim, Ze by mélo byt Skoleni provadeno
nekym, kdo tomu opravdu rozumi. Nemyslim si, Ze by na takové Skoleni stacilo precist si par
rad a knizek, ale mél by to délat nékdo, kdo ma redlné zkusenosti z praxe, kdo se setkal
S riznymi reakcemi propousténych a musel je skutecné resit.*

Déle vsak tento manaZer doplnil, Zze nevyhodou externiho Skoleni je jeho zna¢na finan¢ni
narocnost. Vzhledem k tomu, Ze se firmy jiz n¢kolik let potykaji s turbulentnim ekonomickym
prostiedim (nejprve v souvislosti s epidemii SARS-CoV-2 a nasledn¢ v disledku konfliktu na
Ukrajiné, ktery byl jednim z vyraznych determinanti prudkého nértstu cen energii a dalSich
komodit), nemaji ¢asto prostor, finance a motivaci zavadét nové metody a technologie, které
jsou finan¢né velmi ndrocné, a organizace casto nejsou presvédceny o jejich pozitivnich
dopadech. Tento stav mnohdy dopada pravé i na dal$i vzdélavani zaméstnancu, které je
upozad’ovano.

V odlisné situaci byla Manazerka B, ktera pfi rozhovoru sdélila, Ze méla zna¢né zkuSenosti
S propousténim zaméstnancii jiz ze svého predchazejiciho pracovisté, kde se méla moznost
zicCastnit pravé vyse zminovaného profesiondlniho externiho Skoleni, které ji dle jejich slov
vyznamn¢ pomohlo tyto obtizné ukoly ve sv€é manazerské praxi pomémné efektivné zvladat.
Informantka dodala, Ze dalsi pokrok v této kompetenci u ni nastal diky pfimym zkuSenostem,
které postupné nasbirala s praxi. Informantka konstatovala nasledujici: ,,/ kdyz to profesionalni
Skoleni, o kterém jsem rikala, mi bylo opravdu hodné uzitecné a dalo mi znalosti, které jsem
predtim neméla a které jsem mohla uplatnit, tak musim rict, Ze i tak mi nejvic dala az pak praxe.
Je to viastné logické, protoze sebelepsi skoleni nemiize cloveka pripravit na vSechny varianty
situact, které mohou v budoucnu nastat. Cim déle vSak komunikuji s propousténymi
zaméstnanci a setkdvam se tak s jejich riznymi reakcemi a potiebami, tak tim vic dokdzu
adekvatneé reagovat v komplikovanych situacich.*

S timto 1ze souhlasit, jelikoZ v manaZerské praxi je tolik variabilnich situaci, Ze je nemoZzné na
né pripravit vedouciho pracovnika dopiedu, a je tedy ticba se v tomto ohledu spoléhat na jeho
flexibilitu a schopnost analogicky uplatnit zkuSenosti z jiné oblasti na nové a dosud neznamé
situace.

V souhrnu lze tedy konstatovat, Ze ackoli je teoretickd pfiprava vedoucich pracovnikil na
poméme dobré Urovni, praktickou ptipravu by bylo tieba do budoucna vylepSit — navrhy
a doporuceni do budoucna budou vysloveny v kapitole 3.3.

3.2.2 Realizace propoustéciho rozhovoru

Zpisob vedeni propoustéciho rozhovoru byl u oslovenych manazerti determinovan skutecnosti,
ze organizace Dan¢ Spravné s.r.0. ma pro tyto ucely vypracovana pravidla, kterd by méla byt
jednotlivymi vedoucimi pracovniky dodrZovéana, aby byl proces propousténi zaméstnanct
maximalné unifikovan.

Po analyze téchto firemnich pravidel a informaci ziskanych z polostrukturovanych rozhovort
s informanty lze vyvodit, Ze proces propoustécich rozhovoriit vypada u organizace Dané
Spravné s.r.o. obecné nasledovné:

1. Pfiprava na rozhovor
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Nez se manazer setka s propousténym zamestnancem, ptipravi si seznam klicovych bodu, které
s nim chce probrat. Zamétuje se pritom zejména na diivody propousténi, na proces ukoncovani
pracovniho poméru a na prava a benefity, které propousténému zaméstnanci nalezi. Jedna se
0 prevenci pted nepiijemnou situaci, kdy by manazer na néco zapomnél a musel tyto informace
dodavat propousténému pracovnikovi dodate¢né, coz Manazer A oznacil za velmi nevhodny
stav.

2. Realizace osobniho rozhovoru v klidném a soukromém prostredi

Rozhovor by mél probihat osobné, tedy zoc¢i do ofi — zcela nevhodné je oznamovat
zamé&stnanci realitu propousSténi z pracovniho poméru napiiklad e-mailem nebo v ramci
telefonického rozhovoru.

3. Vysvétleni divodi propousténi

V pribéhu rozhovoru manazer vysvétli pracovnikovi diivody propusténi a jaké faktory
k tomuto rozhodnuti vedly. Snazi se pfitom byt maximalné objektivni a vyhnout se jakymkoli
osobnim utoklim (obviiiovani) na propousténého zaméstnance, jakkoli by byly takové ataky
opravnéné, napiiklad v souvislosti se zavaznym poruSenim povinnosti ze strany tohoto
pracovnika. Manazerka B konstatovala, Ze vnima jako vhodné poskytnout zaméstnanci jistou
zpétnou vazbu, kterd by mohla v budoucnu zlepsit jeho vykon a pracovni uspésnost, dodava
vSak, Ze by takova zpétna vazba méla byt podana citlivé a bez negativnich emoci, ackoli je to
mnohdy obtizné.

4. Vysvétleni postupu

Manazer by mél propousténému zamestnanci vysvétlit, jaky postup bude nasledovat. To se tyka
napiiklad administrativnich zalezitosti, Cerpani dosud nevycerpané dovolené a podobng.

5. Poskytnuti informaci o benefitech a pravech

Manazer v pribéhu propoustéciho rozhovoru zaméstnanci vysvétli, jaké jsou jeho prava a jaké
benefity mu v souvislosti s realitou propusténi z pracovniho poméru nalezi. To mize zahrnovat
napiiklad informace o odstupném, nevycerpané dovolené, poradenstvi pii hledani nového
zameéstnani apod.

6. Poskytnuti prostoru pro dotazy

V pribehu propoustéciho rozhovoru je podstatné poskytnout zaméstnanci prostor pro dotazy
a nechat ho vyjadfit své pocity a obavy. ManaZer by mél vyjadfit propousténému zaméstnanci
uctu tim, Ze mu bude pozorné naslouchat a odpovi na jeho otdzky upfimné a maximalné
konkrétné.

7. Klidnost, empatie a profesionalita

V pribéhu propoustéciho rozhovoru je tieba zlstat klidny a profesionalni, ackoli se situace
muZe zdat napjatd ¢i emociondlni. ManaZer by se mél snaZit vyhnout jakymkoli osobnim
utokim ¢i konfliktim a mél by s propouSténym pracovnikem zachézet s respektem a empatii.

Je také Zadouci, aby mél vedouci pracovnik na paméti, Ze jednad jménem spolecnosti, a proto
musi byt schopen obhdjit rozhodnuti o propusténi.

Ackoli pracovnik musi vyjadfovat pevnost v rozhodnuti o propusténi, mél by se snazit byt
empaticky a projevit adekvatni emoce. Je zcela nevhodné nechat se zaméstnancem vtahnout do
piipadného konfliktu. Pokud neni propusténi z pracovniho poméru zpusobeno osobnim
selhdnim zaméstnance, mél by byt dany fakt v rozhovoru zdliraznén.
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8. Uzavfeni rozhovoru pozitivnim zptisobem

Po skonceni rozhovoru je tfeba se ujistit, Ze zaméstnanec pochopil vSechny okolnosti ukonéeni
pracovniho poméru a ze vSechny jeho otazky byly zodpovézeny. Rozhovor by mél byt ukoncen
pozitivnim zplisobem — manazer napiiklad zdlrazni, Ze se pracovnik miize kariérné¢ posunout
kupiedu ¢i jinym smérem, k ¢emuz lze dopomoci sepsanim doporuceni.

Tato ,,0osnova®“ propoustéciho rozhovoru vyplynula jak z analyzovaného dokumentu
popisujiciho zavazny postup pro komunikaci s propousténymi zameéstnanci, tak ze zkoumanych
rozhovort, kde vSak kazdy z oslovenych zaméstnancti akcentoval odliSnou fazi propoustéciho
rozhovoru. Naptiklad Manazer C kladl diraz na nutnost udrzet ,,na uzdé*“ ptipadné negativni
emoce, coz oznacil jako aspekt, ktery je pro néj osobné nejobtiznéji zvladnutelny. Manazerka
D zase uvedla, ze je pro ni dilezité zejména dikladné vysvétleni postupu zaméstnanci, ktery
nemusi mit s realitou ukon¢eni pracovniho poméru zkusSenosti a mohl by tak opomenout n¢jaky
dilezity spravni termin, coz by mu mohlo zpusobit komplikace v jiz tak obtizné Zivotni situaci.

Dale byla pozornost vénovana nejobtiznéjs§im aspektim propoustéciho rozhovoru. Zde byly
odpovédi informantl velmi variabilni — prakticky kazdy z oslovenych manazeri povazoval za
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nejtézsi moment propoustéciho rozhovoru néco jiného.

Manazer A uvedl, Ze je pro néj nejobtiznéjsi fesit hrozbu pravniho sporu, tedy pokud se
propustény zaméstnanec domniva, Ze byl neopravnéné propustén, a vyhrozuje soudnim feSenim
své situace. Ackoli se redln¢ tomuto manaZzerovi dosud nestalo, Ze by nektery z propousténych
pracovniku takovy krok realizoval, jde pro néj o psychicky naro¢nou zalezitost.

Manazer C konstatoval, Ze nejobtizngjsi jsou pro n¢j negativni emocni reakce propousténé¢ho
zameéstnance. Tito pracovnici mivaji v této vypjaté chvili silné emoc¢ni reakce, jako je napiiklad
hnév, smutek ¢i zklaméni. Jmenované reakce mohou vést k nevhodnému chovani, jako jsou
urazky, vykiiky ¢i nasilné chovani. Informant konstatoval, Ze na agresivni reakce pracovnikl
jej nikdo doptedu nepftipravil, coz mu v praxi zptisobilo zna¢né komplikace.

Manazerka B v této souvislosti zazila rovnéz negativni zkuSenost, setkala se s genderové
podminénymi nepiijemnymi komentéfi ze strany propusténych zaméstnanci. Prekvapivé vSak
takové chovani neoznacila jako to nejkomplikovangjsi v souvislosti S propoustécim
rozhovorem. Uvedla ale, Ze je pro ni nejtéZsi, pokud zaméstnanec odmitne pfijmout propusténi
a misto toho navrhuje alternativni feSeni, aby si uchoval své pracovni misto. Informantka
uvedla, ze kdyz s realizaci propoustécich rozhovorii na pocatku své kariéry zacinala, méla
problém dostate¢né srozumitelné vysvétlit divody propusténi, coz mnohdy vedlo k dalsim
otazkam a k frustraci ze strany zamé&stnance.

Manazerka D uvedla, Ze je pro ni nejobtiznéjsi dale se s danym propousténym zaméstnancem
na pracovisti stietavat. Konstatovala: ,,Veétsinou se ti zaméstnanci zvladnou uklidnit a spolehlivé
funguji po celou vypovédni dobu, ale nékdy se stava, zZe si zaméstnanec v sobé nese néjakou
zast a pak je ten kontakt s nim znacné neprijemny. Zvlasté pokud je zaméstnanec pri
propoustecim rozhovoru néjak emotivni nebo agresivni, tak to pak vypada, jako by mél pocit
viny a kontakt s nim je pak takovy trapny.*

Lze tedy shrnout, Zze osloveni vedouci pracovnici vnimaji propoustéci rozhovor v kontextu
nejobtiznéjSich momentd velmi variabilng, s ¢imz je tfeba pocitat pii Skoleni vedoucich
zaméstnancu.
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3.3 Navrhy a doporuceni do budoucna

V nasledujici podkapitole jsou formulovany navrhy a doporuceni do budoucna, které vyplyvaji
jak z analyzy rozhovortu s vedoucimi zaméstnanci, tak z vlastnich zkuSenosti z této oblasti
personalistiky.

Jak vyplynulo z polostrukturovanych rozhovort, oznamovani propusténi dotyénému
zaméstnanci muze byt obtizné a emotivni pro ob¢ strany. V tomto kontextu Ize doporucit
nasledujici kroky, které muaze vedouci zaméstnanec ucinit, aby se na tuto situaci efektivné
ptipravil a zajistil, ze bude probihat co nejvice profesionalnim zptisobem:

1. Zkontrolovat dokumentaci: Pied tim, nez je zaméstnanci oznameno propusténi, je
vhodné zkontrolovat, zda ma vedouci zaméstnanec k dispozici vSechny dokumenty
a informace potiebné k této akci. Zkontrolovat je tfeba zejména sSmlouvy, interni firemni
dokumenty a vSechny dalsi souvisejici dokumenty, aby bylo evidentni, ze je
zaméstnavatel v legislativnim kontextu pfipraven k tomu, aby propustil zaméstnance
bez pravnich problému.

2. Pfipravit si své argumenty: Vedouci pracovnik by mél pfemyslet o tom, jak bude
presvédcivy, kdyz bude zaméstnanci oznamovat propusténi. Mél by byt pfipraven na to,
aby byl schopen vysvétlit divody pro rozhodnuti a ptipadné zodpovédét otazky
zaméstnance. Ze zpusobu, jakym manazer propusténi oznamuje, by mélo byt patrné, ze
se jednd o neménné rozhodnuti — to je prevenci pfed pripadnou snahou zaméstnance
0 piesvédcovani.

3. Byt pfipraven na nepiiznivou reakci propousténého zaméstnance: Vedouci pracovnik
by mél ocekavat, ze zaméstnanec bude mit na zpravu o propusténi negativni reakci. Tuto
negativni reakci je mozné zmirnit napfiklad tim, Ze vedouci pracovnik poskytne
propousténému zaméstnanci podporu a poradenstvi V jeho obtizné situaci, pokud to
bude nezbytné.

4. Byt empaticky: Vedouci pracovnik by mél pfemyslet o tom, jak se bude zaméstnanec
citit, kdyz mu bude oznameno, Ze je propustén. S ohledem na to by mél byt manazer
empaticky a zvazit, jak by on sam chtél, aby mu nékdo v této situaci realitu propusténi
z pracovniho poméru oznamil. Mé&l by byt citlivy a respektovat pocity a reakce
zamé&stnance, ackoli mu tfeba nejsou tyto pocity a reakce piijemné.

5. Pfipravit se na nasledné kroky V procesu propousténi: PO oznameni propusténi
zaméstnanci mize byt tieba, aby byly vykonany dalsi kroky, naptiklad poskytnout
danému pracovnikovi informace o zdkonnych administrativnich tkonech nebo mu
poskytnout podporu a poradenstvi v hledani nové prace. Je vhodné ptipravit se na tyto
kroky pifedem, aby byl vedouci pracovnik schopen poskytnout zaméstnanci potfebnou
podporu.

Je dulezité, aby vedouci pracovnik ziistal béhem celého procesu profesiondlni a citlivy ke
komplikované Zivotni situaci zaméstnance, ktery je postaven pied nelehkou véc, Ze nastane
vypadek jeho pravidelného ptijmu, ktery je tfeba nahle substituovat.

Propousténi zaméstnancti mize byt pro vedeni firmy ndrocné a emotivni téma, proto je dilezité
poskytnout vedoucim pracovnikiim dikladné Skoleni, aby byli schopni vést propoustéci
rozhovory profesiondlné a respektovat prava a potfeby zaméstnancl. Jak bylo zjisténo
prostfednictvim polostrukturovanych rozhovorti, ma v analyzované organizaci Skoleni téchto
pracovniku jisté nedostatky. Nize je uvedeno nékolik aspektid, na které by se melo Skoleni
Vv organizaci Dané€ Spravné s.r.o. orientovat.
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1. Pravni pfedpisy: Vedouci pracovnici by méli byt obeznameni se zakladnimi pravnimi
predpisy tykajicimi se propousténi zaméstnanci (zejména se zakonikem préce). Tato
Skoleni by méla zahrnovat zdkonné instituty souvisejici s ochranou zaméstnancti pii
propousténi, jako je naptiklad pravo na odstupné nebo nahradu za nevycerpané
dovolené, vypovédni diivody a podobné.

2. Procesy a postupy: Vedouci pracovnici by méli byt dale seznameni S procesy a postupy
tykajicimi se propousténi, vcetn¢ kritérii pro vybér zaméstnancu, ktefi budou
propusténi, a zptsoby, jakymi bude probihat propoustdci proces. Skoleni by mélo
zahrnovat také cesty, jak 1ze minimalizovat dopad propusténi na zbylé zaméstnance a na
povést firmy.

3. Komunikace: Vedouci pracovnici by méli byt Skoleni v komunikaci s propousténymi
zaméstnanci. Toto Skoleni by mélo zahrnovat zejména téma vysvétleni divoda pro
propusténi a poskytnuti ptilezitosti pro zaméstnance ke sdéleni jeho obav a dotazu.
Skoleni by také mélo obsahovat praktické tipy na zvladani obtiznych situaci, které
mohou pii propoustécim rozhovoru nastat.

4. Empatie: Vedouci pracovnici by méli byt edukovani V projevovani empatie
k propousténym zaméstnanciim a v poskytovani podpory a poradenstvi. Skoleni by
v tomto kontextu mé¢lo zahrnovat napfiklad zpasoby, jak byt citlivy na pocity a potieby
zaméstnanct a jak poskytnout podporu pii hledani nového zaméstnani.

5. Sebereflexe: Vedouci pracovnici by méli byt Skoleni v sebereflexi a zptsobech, jak
mohou zlepSit procesy propousténi a minimalizovat dopad na propousténé i stavajici
zameéstnance a na firmu jako celek.

Skoleni managementu ohledné propoustécich rozhovori je kli¢ové, aby se zajistilo, Ze
zaméstnanci budou propousténi v souladu se zakony a etickymi standardy a aby se
minimalizovalo naruSeni pracovniho prostiedi.

Dal§im tématem, které zanalyzovanych polostrukturovanych rozhovorli s manaZery
vykrystalizovalo jako problematické, je stfetnuti s agresivnim ¢i jinak negativné emotivnim
zaméstnancem. Setkani s agresivnim propuSténym zameéstnancem muze byt stresujici
a nebezpeéné pro manazera nebo jiné zaméstnance. Z tohoto diivodu by méli byt vedouci
pracovnici proskoleni i ohledn¢ komunikace s agresivnim propusténym zaméstnancem. Akcent
by mél byt v této souvislosti kladen na nasledujici aspekty:

1. Zuastat klidny a profesiondlni: V piipadé setkani s agresivnim propusténym
zamé&stnancem je dileZzité zlstat klidny a profesionalni. Agresivni chovani mize byt
vyrazem emocionalni reakce, ale muze se zlepsit, pokud se manazer nebo jiny pracovnik
snazi zastat klidny a vyjadiuje respekt k propusténému zaméstnanci.

2. Naslouchat a projevovat empatii: Je dulezité poslouchat propusténého zaméstnance
a projevit empatii ke svym pocitim. Vedouci pracovnik by si m¢l vyslechnout, co
propoustény pracovnik fika, a reagovat adekvatnim zptisobem na jeho pocity. Manazer
muze vyjadfit své pochopeni frazemi typu: ,,Rozumim, jak se nyni citite.” —,,Respektuji
vas$e pocity a chapu je.*

3. Zustat v bezpecné vzdalenosti: Pokud se propustény zameéstnanec zacne chovat
agresivné nebo hrozi nasilim, je dilezité udrzet bezpecnou vzdalenost. Neni nutné se za
kazdou cenu dostat do fyzického kontaktu s agresivnim zaméstnancem, je tfeba se mu
naopak spiSe vyhybat. Pokud mé manaZer obavy o svou bezpecnost, mél by byt
instruovan, jak okamzité kontaktovat bezpecnostni sluzbu nebo policii.
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4. Neposkytovat zaméstnanci faleSné nad&je: Je dualezité byt pifi komunikaci
S propusténym zameéstnancem upfimny. Manazer by nemél zaméstnanci poskytovat
falesné nadéje, pokud neexistuje moznost, ze by mohl byt v téze firm¢ realné¢ znovu
zamé&stnan. M¢l by mu vsak dikladné vysvétlit, pro¢ byl propustén, jaké postupy budou
nasledovat a jakym zptlisobem muiZe propustény zaméstnanec pokracovat ve své kariéte
u jiného zaméstnavatele. Upfimnost je obecné spravnou cestou, jak s agresivnim
zaméstnancem komunikovat.

Je dilezité¢ se na tyto obtizné situace dopiedu pfipravit a mit nachystany plan, jak jednat
Vv ptipad¢ setkdni s agresivnim propusténym zaméstnancem. Tento plan by mél zahrnovat
zpuisoby, jak uklidnit agresivniho zaméstnance, poskytnout mu empatickou zpétnou vazbu a
vysvétlit duvody propusténi. Plan by mél také obsahovat opatieni pro zajisténi bezpe¢nosti
pracovnikl v piipadé, ze situace vypada opravdu nebezpeéné. V takovém ptipad¢ je dilezité
jednat rychle a efektivné, aby se minimalizovala bezpecnostni rizika pro vSechny zacastnéné.

Vyznamnym tématem je podoba Skoleni a to, kdo jej bude realizovat. Osloveni vedouci
pracovnici v rdmci realizovanych rozhovorti uvedli, Ze by ocenili profesionalni Skoleni ze
strany externi firmy, které by idealné vedl n€jaky profesional z praxe, ktery ma s propousténim

zaméstnancl redlné zkuSenosti a ktery ve své profesni historii skutecné fesil negativni momenty
S propousténymi pracovniky.

V tomto kontextu lze organizaci Dané Spravné s.r.o. doporucit najmout si externiho skolitele,
ktery by vedouci pracovniky o komunikaci s propousténymi zaméstnanci edukoval.
Alternativou jsou sluzby profesiondlniho kouce, ktery by s vedoucimi zaméstnanci individualng
pracoval.

Je vSak evidentni, ze souCasna slozita ekonomicka situace mnoha firmam brani v investicich do
dalsiho vzdélavani jejich vedoucich zaméstnanct. To klade vysoké naroky na schopnosti
internich Skolicich pracovniki, kteti by méli hledat zptsoby, jak efektivni formou edukovat
zamé&stnance v komunikaci s propousténymi pracovniky. Ackoli samotné téma komunikace
S propousténym pracovnikem neni pfili§ atraktivni, samotné Skoleni miiZze byt motivujici,
zajimavé a zaroven uzitecné.

Nize je uvedeno nékolik do $kolici praxe implementovatelnych napadii na rizné aktivity, které
by mohly pomoci manazerim naucit se, jak uspéSné komunikovat s propousténymi
zameéstnanci:

1. Improvizacni divadlo: Improvizace je skvélym zptisobem, jak procvicit komunikaéni
dovednosti a naugit se reagovat na neoekavané situace. Skolici pracovnik miize rozdélit
tym manazeri na dv¢ stejné¢ velké skupiny — jedna bude hrat manazZery a druha zase
propusténé zaméstnance. Tyto dvé skupiny mohou improvizovat na téma ,,propoustéci
rozhovor* a vytvaret riizné scéndie, kterymi se mize takovy rozhovor ubirat. Diky tomu
je manazerim umoznéno ocitnout se ve stresové situaci, aby premysleli o zpusobu, jak
teSit rizné scénaie propoustéciho rozhovoru. Ideédlni je, pokud se vSichni manaZefi
vystiidaji v roli zaméstnancii, coz jim mize pomoci ziskat lepsi pohled na to, jak se citi
zaméstnanec, kdyz je propoustén, a jak s nim mohou efektivné komunikovat.

2. Hra na pfeziti: Tato aktivita spo¢iva v tom, ze se skupina manaZzerti rozd¢li na tymy
a kazdy tym bude muset piezit v simulované situaci ztraty prace. Kazdy tym tak bude
muset premyslet napfiklad o tom, jak si najit nové zaméstnani, jak spravné prezentovat
své zkuSenosti a jak se dobfe pfipravit na pracovni pohovor. Tato aktivita pomtize
manazerum lépe pochopit vyzvy, kterym propusténi zaméstnanci ¢eli. Diky tomu si
mohou vedouci pracovnici 1épe uvédomit, jak mohou propousténym zaméstnanctim
poskytnout podporu.

32



3.

Scénafe z realného Zivota: Skolici pracovnik si pfipravi nékolik scénaii, které jsou
zalozeny na skute¢nych situacich z konkrétni spole¢nosti nebo jinych firem. Scénate by
mély zahrnovat rizné typy zaméstnancti, rizné divody propousténi a riazné zptisoby,
jakymi mtize byt dana situace feSena. Skolici pracovnik miZe pozadat manazery, aby
se rozhodli, jak budou v téchto scénafich komunikovat s propousténymi zaméstnanci.
Manazeti mohou nasledné sva feSeni prezentovat skuping.

Simulace rozhovoru: V této aktivit¢ mohou manaZzefi procvicit konkrétni komunikacéni
dovednosti a kompetence, jako je poslech a empatie. Skolici pracovnik mtize pozadat
jednoho ¢lena skupiny, aby hral roli propusténého zaméstnance, zatimco manazefi se
budou stfidat v roli propoustejiciho pracovnika. Po kazdém rozhovoru mohou manazefi
diskutovat o tom, co udélali spravné a co by mohli naopak zlepsit.

Tymova brainstormingova cvieni: Manazefi se mohou podélit o své zkuSenosti
S propousténim a spolené premyslet o tom, jak vylepSit komunikaci s propousténymi
zaméstnanci. Skolici pracovnik miZe pouZit brainstormingové techniky, jako je
naptiklad mindmapping (myslenkové mapy) nebo brainstorming na flipchart tabuli, aby
se skupina soustfedila na vysledky a feseni.

Vyse prezentované napady jsou zaméfené na kontaktni Skoleni vedoucich pracovnikd, jak vSak
ukazala nedavna pandemie onemocnéni SARS-CoV-2, ne vzdy je mozné realizovat tuto
prezencni podobu skoleni. V tomto kontextu Ize navrhnout nasledujici aktivity, které je mozné
realizovat v online podob¢:

1.

Webinafe: Skolici pracovnici mohou uspoiadat interaktivni webinaf, na kterém budou
prezentovat dulezit¢ informace o propousténi a komunikaci s propousténym
zaméstnancem. Diky online formé lze relativné jednoduse pozvat do webinate hosty,
kteti sdileji své zkuSenosti s timto procesem.

Online kurzy: Skolici pracovnici mohou vytvofit online kurz, ktery bude obsahovat
rizné moduly a ukoly zaméfené na propousténi pracovnikli. Kurz by meél byt
interaktivni a obsahovat rizné typy materialdi, jako jsou prezentace, videa, audio
nahravky a dotazniky.

Virtualni tréninkové hry: Skolici pracovnici mohou vytvofit virtulni hru (napiiklad
v relativné jednoduse ovladatelné aplikaci Genially), ktera bude simulovat situace, jez
mohou nastat béhem procesu propousténi. Tato hra mize byt interaktivni a umozZnit
hra¢tiim-vedoucim pracovnikiim vyzkouset Si rizné postupy a ziskat okamzitou zpétnou
vazbu.

Diskuzni féra: Skolici pracovnici mohou zaloZit online diskuzni forum, kde manazefi
mohou diskutovat o propousténi a sdilet své zkuSenosti a napady. Lze také pozvat
odborniky, ktefi mohou poskytnout cenné rady a odpovédi na ptipadné otazky.

Ptipadové studie: Vytvoii se soubor ptipadovych studii, které ukazuji riizné situace
a postupy pii propousténi zaméstnancli. Tyto studie by mohly byt prezentovany
v riznych formatech, jako jsou videa, infografiky nebo prezentace.

Online kouc¢ink: Vedoucim pracovnikiim mohou byt nabidnuty online individualni nebo
skupinové konzultace a podpora pro manazery, ktefi se snazi zvladnout proces
propousténi. Tyto konzultace by mély byt zalozeny na konkrétnich ptipadech a mély by
byt zaméfeny na feSeni obtiznych problémt a otdzek.

Pii Skoleni vedoucich pracovniki miize hrat dialezitou roli koucink. Koucink (nebo také
koucovani) je obecné takovy proces, pii kterém kouc (osoba s odbornymi znalostmi
a zkuSenostmi) pomaha klientovi dosahnout konkrétnich cild a zménit své chovani nebo
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mysleni v riznych oblastech zivota, naptiklad v pracovnim nebo osobnim zivoté. Koucink se
Casto pouzivad pro podporu rozvoje profesiondlnich dovednosti, zlepSeni vztahii s kolegy,
zvladnuti stresu, zvySeni sebevédomi, nalezeni rovnovadhy mezi praci a osobnim zivotem,
rozhodovani a planovani kariéry a v mnoha dalSich oblastech.

Propousténi zaméstnancii mize byt pro vedouci pracovniky velmi stresujici a emociondlné
naro¢né. Kou¢ miize v tomto kontextu pomoci manazerim zvladat své emoce a poskytnout jim
prostor k ventilaci pociti. Kou¢ muze rovnéz témto pracovnikiim poskytnout praktickou
podporu pii planovani a realizaci propousténi, véetné zajisténi nezbytnych procest a postupti
a stanoventi prioritnich cilt.

Dalsi pfednosti metody koucinku je, ze miize pomoci vedoucimu pracovnikovi s komunikaci
jak s témi zaméstnanci, ktefi budou propusténi, tak s témi, kteti budou v organizaci zustavat.
Nakonec 1ze uvést, ze profesionalni kou¢ mize pomoci vedoucim pracovnikiim identifikovat
problémy, které vedly k potiebé propousténi, a podporovat je v nalezeni feSeni, kterd pomohou
ptedejit podobnym situacim v budoucnosti.
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4 Zavér

Propousténi zaméstnanct je proces, kterym se firma zbavuje svych zaméstnancii na zakladé
nejriznéjSich davodl, jako je snizovani ndakladd, restrukturalizace, nizkd vykonnost
pracovniki, pfipadné neschopnost zaméstnance plnit zadané pracovni tikoly. Pro zaméstnance
muze byt ukonceni pracovniho poméru velmi stresujici a emociondlné obtiznou zélezitosti,
jelikoz mohou ztratit sviij hlavni zdroj pfijmi a stability. Z tohoto divodu se stale vice firem
rozhoduje pro to, Ze poskytuje svym propousténym pracovnikiim naptiklad pomoc pti hledani
nového zaméstnani formou koucinku, odborného poradenstvi nebo piilezitosti pro rozvoj
dovednosti.

Je podstatné si uvédomit, Ze propousténi zaméstnancti mize mit potencialné negativni dopady
na zdravi zaméstnanci, firemni kulturu a reputaci firmy. Z tohoto diivodu musi firmy peclivé
zvazovat své kroky a zajistit, aby byli zaméstnanci propousténi s respektem a dustojnosti a aby
byla pfijata efektivni opatfeni pro minimalizaci negativnich dopadii na vSechny zucastnéné

subjekty.

Pii propousténi zaméstnancti hraje vyznamnou roli management. Propousténi zaméstnanct
muze byt pro vSechny zucastnéné stresujici a emocionalné narocné, a proto je dalezité, aby
management jednal s propousténym zaméstnancem s patficnym respektem a distojnosti. Praveé
roli managementu pfi skonceni pracovniho poméru se zabyvé predkladana bakaléiska prace,
jejimz cilem bylo v ¢asti teoretické prezentovat teoretické informace o jednotlivych zptsobech
ukonceni pracovniho poméru a jejich specifikach a nasledné v ¢asti praktické zjistit, jak probiha
ukoncovani pracovniho poméru u vybrané organizace a jakou roli ma vtomto procesu
management.

Teoretickd Cast prace se zaméiila na problematiku pracovniho poméru, jeho ukonceni
(respektive na rizné zplsoby ukonceni pracovnépravniho vztahu) a na roli managementu
a komunikace pii skonceni pracovniho poméru. Informace byly Cerpany z aktudlni odborné
literatury z oborti pracovniho prava a managementu.

Prakticka cast prace prezentovala kvalitativni vyzkum realizovany formou analyzy dokumentt
a polostrukturovanych rozhovorti s managementem oslovené organizace. Pro ucely vyzkumu
byly formulovany vyzkumné otdzky, které budou nize v zavéru prace zodpovézeny.

e Jakym zplsobem jsou vedouci pracovnici v dané firmé¢ teoreticky pfipravovani na
vedeni propoustécich rozhovort se zaméstnanci?

Vedouci zaméstnanci jsou teoreticky pfipravovani tim zpdsobem, Ze jsou jim v ramci
tematického interniho Skoleni pfedstavena a vysvétlena vypracovand pravidla, kterymi se
propousténi zaméstnancl v dané organizaci tidi. Dalsi pfiprava byla u oslovenych informantt
pomérné pestra — nékteti vedouci pracovnici preferovali samostudium, jini si nechali poradit od

star$iho a zkuSené€jSiho spolupracovnika.

Firma nevyuZzivala sluzby Zadné externi organizace ¢i profesionalniho kouce. Prakticka
ptiprava neprobihala u vedoucich pracovnikil témét zadnd, jeden z informantl konstatoval, Ze
poprosil svého starsiho kolegu, aby s nim propoustéci rozhovor zinscenoval a on si jej tak mohl

vyzkousSet ,,nanecisto*. Zaméstnanci se tedy ucili zejména ze svych vlastnich zkusSenosti.

e Je teoretickd a prakticka pfiprava vedoucich pracovnikii v dané firmé na vedeni
propoustécich rozhovori dostate¢na?
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Lze konstatovat, ze ma teoretickd pfiprava vedoucich pracovnikli v oslovené firmé na vedeni
propoustécich rozhovort jisté nedostatky, ale obecn¢ je dostate¢na. Praktickd priprava na tyto
ukoly je vSak spiSe podcenovana, ackoli je mozné uvazovat, ze pravé prakticka pfiprava je
Vv tomto ptipadé kli¢ova.

e Jaky je proces propousténi zaméstnancu v analyzované firme?

Proces propousténi zaméstnancl v organizaci Dané Spravné s.r.o. se obecné sklada
Z nasledujicich dil¢ich krokt: (1) rozhodnuti managementu o potiebé propoustét, (2) vybér
konkrétnich zaméstnancii k propusténi a schvaleni tohoto vybéru; (3) vedeni propoustécich
rozhovorti s propousténymi pracovniky; (4) administrativni tkony spojené s propusténim
zaméstnanct a (5) dalsi spoluprace s propousténymi pracovniky.

Tento proces nemusi byt vzdy realizovan cely, dle jednoho z oslovenych informantt zalezi na
tom, jakym zplisobem je pracovni pomér ukoncovan.

e Jakou roli ma v procesu propousténi zaméstnanci management?

V procesu propousténi u dané organizace ma management zasadni ulohu. Prakticky kazdy krok
procesu propousténi zaméstnanct je realizovan managementem — management rozhoduje o
potiebé propoustét, vede se zaméstnanci propoustéci rozhovory a déle s témito propousténymi
pracovniky spolupracuje. Z tohoto diivodu je podstatné, aby byli vedouci zaméstnanci v oblasti
propousténi zaméstnancii dikladné proskoleni.

e Co je pro vedouci pracovniky analyzované firmy na vedeni propoustécich rozhovori
nejobtiznéjsi?
Lze konstatovat, ze neexistuje jeden univerzalni aspekt propoustécich rozhovort, ktery by
vsichni osloveni informanti oznacili jako nejobtiznéjsi — jinak feceno kazdému vedoucimu
S okamzikem, kdy zaméstnanci ozndmi, Ze bude propoustén, dale s agresivni anebo emotivni
reakci pracovnika, snutnosti ovladnout své vlastni emoce, nebo s nutnosti dale se
zaméstnancem komunikovat 1 po oznameni propousténi z pracovniho poméru.

e Jakym zplisobem by bylo mozné praxi propousténi zaméstnanct v dané firmé zlepsit,
aby byla efektivné;si?

Pro danou firmu by bylo vhodné, aby vyrazné zlepsila praktickou ptipravu svych vedoucich
zam&stnancll na realizaci propoustécich rozhovorii. Ackoli teoretickd pfiprava téchto
zameéstnancl byla oznacena za spise dobrou, 1 zde je jisty prostor pro zlep$eni soucasného stavu.
Oslovené organizaci bylo naptiklad doporuceno, aby si zabezpecila profesionalni Skoleni
zameifené na problematiku realizace propoustécich rozhovort.

Jak vyplynulo z teoretické i praktické ¢asti predkladané prace, existuji klicové prvky, které by
m¢l management pii propousténi zaméstnanct zvazit. Jednd se o nasledujici:

1. Komunikace: Management by mél komunikovat se zaméstnanci o realité propousténi
v€as a jasn€. Je dilezité vysvétlit ditvody propousténi a popsat, jakym zptisobem bude
proces probihat.

2. Dustojnost: Propousténi by mélo byt provedeno s respektem k propousténym
zamé&stnanciim. Tito pracovnici by méli byt informovani o propousténi osobné, ne pies
e-mail nebo telefon. Zameéstnanci by méli byt respektovani také béhem procesu
propousténi a méli by mit moznost prubézné pokladat otazky.

3. Podpora: Management by mé¢l byt pripraven poskytnout propusténym zameéstnanctim
podporu, jako jsou naptiklad doporuceni na dalsi pracovni pfilezitosti, psychologicka
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podpora, odstupné, pomoc pii sepsani zivotopisu, poradenstvi, volno pro ucely hledani
nového zaméstnani a koucink.

4. Minimalizace negativniho dopadu: Management by mél minimalizovat negativni dopad
propousténi na zbylé zaméstnance a na firmu jako celek. To zahrnuje vysvétleni davodi
propousténi a jeho dopadu na firmu, jakoz 1 ujisténi zbylych zaméstnancu, ze se firmy
snazi minimalizovat dal§i propousténi.

Obecné lze konstatovat, Ze role managementu pii propousténi zaméstnanci je velmi dilezita a
samotné propousténi by jeho prostiednictvim mélo byt provedeno s ohledem na respekt

k zam¢stnancim, jejich distojnost a na podporu zaméstnanci, ktefi jsou propousténi,
a s minimalizaci negativniho dopadu na zbylé zaméstnance a firmu jako celek.
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v L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup
Dané spravneé s.r.o. Nedostatecna Cilem prace je
- mala danova pozornost predevsim
kancelar managementu pfri vyhodnoceni
- HR procesy v skonceni pracovniho kvalitativniho
mensich pomeru. vyzkumu
spolecnostech Dulezitost dodrzeni realizovaného formou
spravnych procesu a analyzy dokumentd a
jejich tvorba. polostrukturovanych
rozhovoru s
managementem

oslovené organizace.

Vysoka Skola ekonomie a managementu prezentace VSEM 2



Dokumentace spolecnosti.
Judikatura
Odborné clanky

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Metoda reserse
Metoda syntézy

Metoda dotaznikového
Setreni

VSEM

Identifikace
problematiky
Dotaznikové Setreni
Vyhodnoceni

prezentace VSEM 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vypIynqu ze Role managementu pr|
propoustenl zaméstnancl je velmi dulezitd a samotné
propousténi by jeho prostrednlctwm melo byt provedeno s
ohledem na respekt k zaméstnancum, jejich dlstojnost a na
podporu zaméstnancu, ktefi jsou propoustem a s minimalizaci
negativniho dopadu na zbylé zaméstnance a firmu jako celek.

—Z dat lze vycist fakta:

—Spolecnhost ma nastaveny systém propousténi v 5 krocich
s ’ v s (o) . .
(rozhodnuti, vyber, vedeni rozhovoru, administrace a
nasledna spoluprace)

—Nastaveni 4 kli¢ovych prvku - komunikace, dustojnost,
podpora a minimalizace negativniho dopadu.

L. _ rezentace VSEM 4
Vysoka skola ekonomie a managementu P



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. Pripravenost dokumentace, argumentace — zavést lepsi systém vnitinich
predpisl a systematizace procesu.

2. Zaméreni na proskoleni nadfizenych pracovnikli — komunikace, neposkytovani
faleSnych nadéji a pracovniho prava.

3. Zavést si simulace rozhovoru s podfizenymi, jakym zplisobem postupovat.

. . prezentace VSEM 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



<

Zaver

® ®

®

Prace prinesla uceleny pohled na problematiku propousténi v
mensich spolecnostech, konkrétné Dané spravné s.r.o.

4 v

Noveé prijatym reSenim je zavedeni pravidelnych Skoleni, nové vnitrni
smeérnice jak v pripadech propousténi postupovat.

Problematika byla posunuta diky dotaznikovému Setreni
a zamereni se na nektera historicka pochybeni, kterych
si spoleCnost nebyla védoma.

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM

prezentace VSEM
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