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Anotace

Tato bakalaifska prace se zabyva dopady snizovani statniho rozpoctu
na personalni situaci v Armadé Ceské republiky, nadbyte¢nosti a naslednym
propousténim zaméstnancli v ramci snizovani poctu systemizovanych mist.
V praktické ¢asti je popsana struktura personalniho oddéleni a postup pri
organizacnich, mobilizacnich a disloka¢nich zménach v persondlni oblasti
vroce 2010 ve vybraném vojenském utvaru. Analyza Bilé knihy o obrané
potvrdila, Ze ptfedpoklady v ni uvetejnéné jsou v soucasnosti neuskutecnitelné,
coZ je doloZeno piipadovou studii.

Dotaznikem bylo zjisténo, ze personalni opatieni maji negativni dopad
na socialni a psychologické klima v organizaci.

Kli¢ové pojmy:

Nadbyte¢nost, organizaéni klima, personalista, personalistika,
personalni management, personalni planovani, personalni prace, personalni

fizeni, personalni utvar, propousténi, fizeni lidskych zdroju.



Annotation

This thesis deals with the effects of reducing the state budget on the
personnel situation in the Czech Armed Forces, redundancy and subsequent
dismissal of employees during the reduction of working positions. A structure
of the HR department and what kind of procedures were made when making
changes in organization, mobilization and in working positions within
a military unit in 2010 are described a non-theoretical part. Analysis of The
White Paper on Defence confirmed that the assumptions published in it are
impossible at present.

A questionnaire results proved that changes on the personnel structure
have a negative impact on social and psychological climate in the organization.

Key words:

Redundancy, atmosphere in a working facility, personnel manager,
personnel management, personnel planning, human resources, personnel

management, personnel department, dismissal, human resources management.
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UvoD

Lidé tvofi nejvyssi hodnotu a jsou kliCovym cinitelem pro naplhovani
pozadovanych &innosti ozbrojenych sil i organizaci v puasobnosti MO CR.
Nabor, vzdélavani, vychova kvalitnich vojaka a civilniho personalu a péce o né
je na prvnim miste.

Ministerstvo obrany by mélo byt vnimano jako odpovédny, spolehlivy
a atraktivni zamé&stnavatel, ale v posledni dob¢ tomu tak neni. Hlavnim ukolem
fizeni lidskych zdrojii v personalni oblasti ACR je vytvafeni souladu mezi
poctem a strukturou pracovnich mist a poc¢tem a strukturou pracovniki. Cilem
je usili o zatazeni spravného clovéka ve spravny cas na spravné misto.
Smyslem fizeni lidskych zdroji je ziskat do tymu vhodné lidi, dobie je
zapracovat, u¢inné¢ jim zorganizovat praci, zabezpecit jim potfebné zdroje
a vhodné je k praci motivovat. Podminkou GspéSnosti organizace je uvédoméni
si hodnoty a vyznamu lidskych zdroji, uvédoméni si, ze lidské zdroje
predstavuji nejvetsi bohatstvi podniku, organizace nebo firmy, a Ze jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda bude organizace tspésna ¢i nikoli.

Armada Ceské republiky mé piisné autoritativni styl Fizeni.
V poslednich letech dochazi k riznym restrikcim a reorganizacim z dtvodu
snizovani statniho rozpo¢tu. To negativné pusobi na klima v organizaci. Této
oblasti neni vénovana dostate¢nd pozornost a zfejmée je mnohdy 1 podcenovana.
Cilem Ministerstva obrany by mélo byt zajiStovani plné zaméstnanosti pro
v§echny jeho zaméstnance. M¢lo by vyhodnocovat pozadavky na pracovni silu
prabézné co nejdale do budoucnosti, jak je to jen mozné.

Hlavnim cilem prace je zjistit, zda je prvni hypotéza zhorsujiciho se
organizac¢niho klimatu spravnd. Zabyvame se touto oblasti, protoze k ni mame
blizko z pozice tidiciho pracovnika. Provedeme analyzu Bilé knihy o obrané
a posoudime adekvatnost zaméru ministra obrany, ktery je v Bilé knize uveden.
Ptipadovou studii zhodnotime, zda je pohyb persondlu u vybrané¢ho vojenského
utvaru v souladu se zdmérem ministra obrany.

Druhou hypotézou je, ze odhad vyvoje pfirtistki a ubytkt vojaka

Vv nasledujicich letech, neni objektivni.



1. Rizeni lidskych zdroju a personalistika

Rizeni lidskych zdrojui je nejdtlezitéjsi oblasti celého podnikového
fizeni. Tvofi tu cast podnikového fizeni, kterd se zamétfuje na pracovniky,
jejich pfipravenost pro feSeni cili organizace a jejich vztahy vramci
organizace s cilem aktivniho zapojeni lidi do pracovniho procesu, ¢imz se
vytvaii podminky pro uspokojovani potfeb podniku i jednotlivcd. Zabyva se
Clov€kem v pracovnim procesu, jeho ziskdvanim, formovanim, vyuzivanim
jeho schopnosti, jeho vztahem k praci, ke spolupracovnikiim, k nadiizenym,
k podniku, jeho pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky. V neposledni fadé
jeho rozvojem, motivaci a uspokojenim z prace vykonané, formovanim tymu,
efektivnim fizenim lidi a mezilidskymi vztahy. Hlavnim cilem fizeni lidskych
zdroju v personalni oblasti je vytvafeni souladu mezi poctem a strukturou
pracovnich mist a poctem a strukturou pracovnikli. Smyslem ftizeni lidskych
zdrojii je ziskat do tymu vhodné lidi, dobife je zapracovat, U¢inné¢ jim
zorganizovat praci, zabezpeéit jim potiebné zdroje a vhodné je Kk praci
motivovat. Lidské zdroje piedstavuji pro organizaci nejcennéjsi kapital, ktery
rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Nedilnou soucasti ftizeni lidskych zdroji je personalni fizeni -
personalistika. Tou se zabyva personalni management, ktery musi provadét
personalni planovani. Pii ném je tfeba brat v uvahu nejen cile organizace, jejich
realizaci pomoci lidi, naklady a zisky organizace, ale i zvySovani uspésnosti na

trhu prace a zdokonalovani personalnich ¢innosti.

1.1  Personalni Fizeni
Podle Davida Martina, 2007 je to oblast fizeni zabyvajici se pracovniky.

Je specifickou oblasti c¢innosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci
zajiStovana persondlnimi utvary. Persondlni fizeni je soucasti prace kazdého
vedouciho pracovnika.

Personalni fizeni musi respektovat situaci organizace a je zavislé na
faktorech prostiedi. Pfi stanovovani cilli organizace musi vychazet z podminek

vnitinich 1 vnéjSich.



Mezi vnéjsi, neustale ménici se podminky patfi:

. rozvoj techniky a technologii;

o ekonomické podminky;

. konkurence na trhu;

o vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi;

. socialni, kulturni a demografickeé vlivy;

. aktualni situace na trhu prace a jeho internacionalizace

(mezinarodni personalni fizeni);
o prostorova mobilita pracovnich sil (narodni i mezinarodni);

o hodnotova orientace lidi (profesné kvalifikaéni orientace,

socialni potteby apod.) ;

. ekologické vlivy.

Mezi vnitini podminky patii:

. Charakter cinnosti organizace ovlivilujici praci a strukturu
pracovnikii (pracovni ¢innost a podminky, naroky na kvalifikaci, motivace
a stimulace k vykonani prace, pfitazlivost prace, finanéni ohodnoceni, moznost

vzdélavani, kariérni postup atd.);

o strategie a politika organizace (cile organizace a podnikova

kultura), zptisob fizeni organizace;

o velikost organizace;
o geografické poloha organizace;
o organizacni struktura (koncepce pracovnich mist);
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J ekonomicka situace organizace (hospodaiské vysledky ovliviuji

finan¢ni prosttedky pro persondlni oblast);
o technické a technologické vybaveni organizace;

o socialni, profesni a kvalifikacni struktura pracovnikll a jejich

rozvojovy potencial, flexibilita a mobilita;

. organizacni kultura (persondlni fizeni je vyznamnym aspektem
kultury organizace, personalni fizeni musi vychazet z kultury organizace, je

taktéz dulezitym prostfedkem zmény organizacéni kultury);

o odbory (kolektivni vyjednavani).
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2. Cil personalniho rizeni

Jeho cilem je optimalni vyuzivani lidského potencialu a investic do néj
vloZenych k dosahovani cilii organizace a soucasné vytvareni predpokladt ke
spokojenosti s vykonavanou praci, motivace pracovnikd K rozvoji kompetenci
a napomahdni jejich identifikaci scili organizace. Personalni fizeni je

dynamickou, komplikovanou citlivou oblasti fizeni organizace.

2.1  Ukol personalniho Fizeni

Ukolem persondlniho Fizeni je umozfiovat managementu zkvalitiiovat
individualni a kolektivni ptfinosy lidi k plné€ni kratkodobych i dlouhodobych
cili organizace. Vytvari prostfedi umozZiujici managementu zajiSténi
soucasnych i budoucich pracovnich ¢innosti a rozvoj lidského potencialu. Dale
vytvari klima motivujici pracovniky k dosahovani cili organizace, posiluje
kolektivni vztahy a podporuje tymovou praci, sleduje vyvoj ovliviiujici
zam&stnavani lidi, participuje na fizeni zmén atd. (Armstrong, 1999). Ma
multidisciplinarni zéaklad. Vyuziva poznatky teorie fizeni, managementu
organizace, organizacniho chovani, psychologickych a sociologickych
disciplin, prava, ekonomie, politologie, andragogiky a etiky. Personalni fizeni
je svazano s podnikovou ekonomikou, vyuziva matematiku, statistiku,

informacni technologie, poznatky technickych oborii a ekologie.

2.2  Postaveni personalniho Fizeni v organizaci

Postaveni personalniho fizeni zavisi na pfistupu vrcholového
managementu, na pozici v hierarchii fizeni organizace, na tom, jakou uplatiuje
organizace politiku v personalni oblasti a politiku fizeni lidi. V1iv na personalni
fizeni ma také podil liniovych vedoucich na persondlnich ¢innostech a profesni

uroven personalisti (David Martin, 2007).
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3. Vyvoj personalniho Fizeni, personalistiky
a rizeni lidskych zdroju
Personalni fizeni v organizacich se ménilo vzdy v souvislosti se
socialnimi a ekonomickymi podminkami konkrétniho obdobi v historii.
V jednotlivych organizacich se persondlni fizeni v mnoha svych oblastech
vyvijelo rozdiln€ v zavislosti na podminkdch vné i uvnitf organizaci. Proto

personalistika v mnoha organizacich v ur¢ité dobé neodpovidala casové

relevantni etapé vyvoje personalniho tizeni (David Martin, 2007).

3.1 Personalistika v 2. poloviné 19. stoleti
V tomto obdobi se podle Martina rozviji odborové hnuti a kolektivni

vyjedndvani. Pracovni podminky v tovarnach byly Spatné, proto se zacina
rozvijet péce o pracovniky. Jako prvni personalisté jsou ozna¢ovani pracovnicCi
povéteni péci o zaméstnance V prubéhu 1. svétové valky v tovarnach na vyrobu
munice (Armstrong, 1999). Personalistika se rozviji iV oblasti co nejlepsiho
vyuziti lidskych zdrojii. Zacinaji se vytvaret persondlni oddéleni, jejichz
vyznam v prabéhu dal§iho obdobi nartistal (David Martin, 2007).

Doc. PhDr. Juraj Kalnicky, PhD. v prezentaci Personalistika v praxi 1
uvadi, ze historicky nejstar$i pojeti personalni prace chapalo tuto praci jako
sluzbu, zajistujici v prvni fadé administrativni prace a procedury spojené se
zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumenta
a informaci tykajicich se zaméstnanct a poskytovanim téchto informaci fidicim
slozkdm podniku. Toto pojeti persondlni praci ptisuzovalo vylué¢né pasivni roli
a pozdgji se pro n¢ vzilo oznaceni ,persondlni administrativa". Personalni
prace v podobé pouhé persondlni administrativy ovSem pieziva az do soucasné
doby v podnicich, v nichz je vyznam personalni prace k vlastni Skodé¢
nedocetiovan.

Prvnim personalnim ufednikem byla sleéna Mary Woodova (1896).
Stala se typem socidlniho pracovnika pro tovarnu odpovédného za zajiStovani
péce o pracujici Zeny a déti, za ochranu jejich zdravi a sledovani jejich chovani

(Margaret Foot, Caroline Hook, 2002, s. 7).
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3.2 VIliv 2. svétové valky na personalistiku
Podle Doc. PhDr. Juraje Kalnického, PhD se pted druhou svétovou

valkou zacalo prosazovat pon¢kud odlisné pojeti personalni prace. Bylo to
Vpodnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich
orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud mozno co nejvetsi ¢asti trhu, na
eliminaci konkurence. Zacala se zde prosazovat aktivni role personalni prace,
t]. personalni fizeni.

Navzdory znatelnému pokroku v rozvoji metod personalni prace ztistala
tato orientovana pfevdzné na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi
a hospodarfeni s pracovni silou. Malo pozornosti bylo vénovano dlouhodobym
strategickym otazkdm fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v podniku.
Personalni prace v této vyvojové fazi méla povahu operativniho fizeni.

Martin charakterizuje toto obdobi jako obdobi s rozsahem ¢innosti nad
ramec administrativy, s existenci koncepci personalni a socialni politiky,
rozpracovanymi metodami personalni prace, zvySujici se kvalifikaci
personalnich pracovnikli a rozvijejicimi se personalnimi Utvary. Personalni
prace se stava dulezitou oblasti fizeni organizace.

Po 2. svétové valce nabyvaji personalni utvary ve vyspélych zemich na
vyznamu se vzrustajici potfebou vysoce kvalifikovanych pracovniku (David

Martin, 2007).

3.3 50. a 60. léta v personalistice
Doc. PhDr. Juraj Kalnicky, PhD. ve vySe uvedené prezentaci uvadi, ze

v prubéhu 50. a 60. let 20. st. se ve vyspé€lém zahrani¢i zafala formovat
soucasna koncepce persondlni prace oznaCovana jako ,.tfizeni lidskych zdroja".
Novym postavenim personalni prace se vyjadifuje vyznam cloveka, lidské
pracovni sily, jako nejdalezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru podnikové
aktivity. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti
k ¢innosti koncepéni, skute¢né fidici.

Podle Martina dochazi od 60. let k rozsifeni sluZzeb o rozvoj manazert,

vzdélavani a planovani pracovnich sil. Vyuzivaji se propracované techniky
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vybéru, vycviku, hodnoceni a odménovani pracovnikl. Je kladen diraz na
socidlni klima. Postupné nartista legislativa v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci, dichodového zabezpeceni a diskriminace, coz klade zna¢né

naroky na kvalifikaci i odpovédnost personalisti (David Martin, 2007).

3.4  80.1éta v rozvoji personalistiky
V teorii i vpraxi se zacala rozvijet koncepce fizeni lidskych zdroju

(dale RLZ). Durraz je kladen na zijmy managementu. RLZ je oblasti fizenou
vrcholovym managementem a odpovédnost za n€ je na liniovych manazerech.
Strategie lidskych zdrojii jsou integrované se strategiemi podniku a RLZ
sleduje dosaZeni konkurenceschopnosti spravnym rozmistovanim oddané
a schopné pracovni sily na spravna mista. Diiraz je kladen na tymovou praci,
formovani tyma, flexibilitu, ziskavani, motivaci, vzdélavani, kariéru,
stabilizaci a propousténi zaméstnanct. Lidé jsou chépani jako jméni, do
kterého se investuje Vv zajmu dosazeni cili organizace. Odménovani je
diferencovano dle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace. Jsou respektovany

potieby pracovnikl (David Martin, 2007).

3.5 Personalistika od 90. let po sou¢asnost
Podle Martina je od 90. let pozornost zaméfena na tymovou praci,

posilovani pravomoci a nepfetrzity rozvoj ucicich se organizaci, na komplexni
fizeni jakosti, fizeni kultury, vykonu, odménovani a stile vice se hovoii
s mensim poctem fidicich urovni. Je nutné fesit nadbytecnost.

Vyrazné se zvySil podil persondlni prace =zajistované externimi
organizacemi Vv oblasti vyhledavani pracovnikii a vzdélavani pracovnikl
(Armstrong, 1999). Diiraz je kladen také na etiku v personalni praci.

Personalnimu fizeni v organizacich vyznamné prospély informacni
systémy a informacni komunika¢ni technologie zaméfené na automatizaci
rutinnich persondlnich ¢innosti. Ve vé&t§iné organizaci je samoziejmosti
informaéni podpora vétSiny persondlnich procesti realizovand komplexnimi
persondlnimi informa¢nimi systémy (David Martin, 2007).

Doc. PhDr. Juraj Kalnicky, PhD. uvedl, ze RLZ v nejnové&jsim pojeti
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Vsobé zahrnuje nejen strategické aspekty, tj. pfedev§im zaméfeni na
dlouhodobou perspektivu, ale 1 orientaci na wvné&jsi faktory formovani
a fungovani podnikové pracovni sily. Pronikavé se zvySuje zdjem o populacni
vyvoj, trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj, Zzivotni
zpusob, osidleni, zivotni prostiedi, legislativu apod.

Personalni prace v novém pojeti, prestava byt zalezitosti personalistli
samotnych, ale stava se integralni soucasti kazdodenni prace kazdého
vedouciho pracovnika.

S politovanim je tieba konstatovat, Zze v Ceské republice je personalni
prace zpravidla nedocenovana a navzdory tomu, Ze ptfed druhou svétovou
valkou patfily mnohé nase podniky (Bata, Nehera, Rothschild aj.)
k prakopnikiim moderni personalni prace, je soucasna personalni prace u nas
vétSinou spiSe ve vyvojové fazi personalni administrativy a jen pozvolna se

zacinaji uplatiovat prvky skutecného personalniho fizeni.

3.6  Vyvoj problematiky Fizeni lidskych zdroji v CR

Vyvoj RLZ byl na tizemi CR odli§ny. Margaret Foot a Caroline Hook,
2002 uvadi, ze to bylo zpiisobeno jinym politickym vyvojem a zejména dvéma
svétovymi valkami, které se izemim CR pichnaly. I zde se personélni prace
zamétovala na oblast péce o zaméstnance. Pracovni podminky, ptivodné fizené
zaméstnavateli, byly stale ¢astéji podrobovany zakonim.

Nékteré upravy vykonu prace prob¢€hly uz za vlady Vaclava II. v letech
1300 — 1305. Zabezpecovaly tehdejSim hornikiim urcitou bezpecnost prace.
K dalsim tpravam doSlo za vlady Josefa II. Pravni predpisy zabezpecujici
pracovniky se za&inaji objevovat na izemi CR az v 19. stoleti. Prvni obecngjsi
upravou byl rakousky Obecny zakonik obcansky zroku 1811, ktery upravil
obecny rezim sluzebni smlouvy, zasady konani sluzby, povinnosti
zaméstnavatele pii zajiStovani bezpecnosti prace a pii pracovni neschopnosti.

Podstatnéj$i zmeény nastaly az od 70. let 19. stoleti, kdy byl n¢kolikrat
novelizovan zivnostensky fad. Byl vném vymezen pojem a postaveni
pomocnych dé€lnikd, pod které spadali pomocni délnici a ucednici. Byly

stanoveny zasady péce o jejich bezpecnost a zdravi pfi praci, reZim pracovniho
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dne, pravo ucednikl na vzdélani, precizovana byla Gprava skonceni pracovniho
poméru a odménovani.

V roce 1883 byla zakonem ¢. 117 ti§ského zakoniku, zfizena instituce
zivnostenskych dozorct. M¢li za ukol dozirat na dodrzovani zivnostenskych
predpisit v oblasti péée o zdravi délnikd, pracovni doby (pfestavky na
odpocinek, povinné dny odpocinku), mezd atd.

Ukonéeni 1. svétové valky a vznik samostatného Ceskoslovenska
ptineslo fadu zmén jak v oblasti pracovniho zakonodarstvi, tak v oblasti
socialniho zabezpe€eni. Bylo zfizeno ministerstvo socialni péce. Do jeho
kompetence patfila péfe o mladez, o valecné poskozence a jejich pozustalé,
oblast socialniho pojisténi, ochranné délnické  zakonodarstvi,
zprostiedkovatelny prace, pée o nezaméstnané, vystéhovalectvi a bytova
politika.

Stfedem mezindrodni pozornosti se stal zdkon ¢. 91/1918 Sb.,
0 pracovni dobé, kterym Ceskoslovensko uzakonilo osmihodinovou pracovni
dobu. Vyznamnym ¢initelem pro Upravu pracovnich pomérd a péci
0 zam&stnance se stavaly kolektivni smlouvy. Nebyly upraveny specialnim
zakonem.

Po vyhlaseni Protektoratu Cech a Moravy zpocatku zbistala v platnosti
puvodni Uprava pracovnépravnich vztaht. Brzy vSak do ni byly ucinény
zéasahy, odpovidajici okupacni politice. Mezi prvni opatfeni patfila tzv. regulace
pracovniho trhu a zavedeni vSeobecné pracovni povinnost pro muze ve véku
16 az 25 let.

Ve druhé poloviné roku 1942 byl vytvofen systém mobilizace
pracovnich sil - totalni nasazeni na praci v Némecku. Po valce doslo ke zruseni
v8ech protektoratnich ptedpisit o nuceném pracovnim poméru. Vykon prace
byl regulovan dekretem prezidenta republiky ¢. 88/1945 Sb., o vSeobecné
pracovni povinnosti.

Po roce 1948 doslo k zasadnimu zlomu v pravni upravé i v pfistupu
zamestnavatell k této problematice. Vedle nedemokratickych jevil, jako napft.
pracovni tabory, doslo i k pozitivnim jevim zejména v Gpravé pracovnich

podminek. Za velmi problematickou je v této souvislosti tfeba povaZovat
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upravu rozmistovani pracovnich sil. Nedostatky pracovnich sil se v n€kterych
regionech fesily administrativnimi metodami. Piivodni uprava z roku 1947 byla
vroce 1951 zménéna tak, ze statni organy provadély nabor délnikd jen pro
nejdulezitéjsi odveétvi a podniky. Ostatni podniky si mohly nabory pracovnich
sil provadét samy. ZvlaStnim nafizenim bylo upraveno rozmistovani
absolventd vysokych skol. Byli zdvazn¢é Skolou umistovani na dobu tii let.
Tento systém byl zménén az v roce 1958.

V té dob& vyvoj dovrsilo vydani zakona ¢. 65/1965., zakoniku prace,

ktery s ur¢itymi novelizacemi plati dodnes.
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4. Personalni strategie a personalni politika

Vrcholové vedeni organizace odpovidda za personalni strategii

a stanoveni zasad personalni politiky.

4.1 Personalni strategie

Personalni strategie je jednou z dil¢ich strategii organizace. Vytvari
zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni
oblasti v souladu s ostatnimi cili organizace, tak aby jich bylo dosazeno.
Vytvaii predpoklady k realizaci podnikové strategie. Musi respektovat vng;si
vlivy piisobici na organizaci, musi pruzné¢ reagovat na zmény strategie

organizace a odpovidat vnitinim podminkam organizace.

4.2  Personalni politika
Palan, 2002 definuje personalni politiku jako systém relativné stabilnich

zasad pro fizeni personalniho rozhodovani na vSech podnikovych Urovnich. Je
souborem opatieni ve smyslu stabilnich pravidel k ovliviiovani a fizeni
zaméstnancii organizace a usmériiovani jejich chovani tak, aby jejich usili bylo
totozné s ukoly, zdméry a cili organizace. Uplatiovani persondlni politiky
vytvaii ptiznivé podnikové klima, ddva pracovnikiim pii dodrzovani urcitych
zédsad predem formulované zaruky, urCity pocit jistoty, zprihlediuje
rozhodovaci procesy v oblasti persondlnich ¢innosti a vztahli, minimalizuje
pracovni konflikty, dava pracovni perspektivu. Proto je dilezité persondlni
politiku nejen formulovat ve spolupraci managementu a odbori, ale
i seznamovat s ni neustdle vSechny zaméstnance podniku. Je nutné ji
dodrzovat. Obecné zdsady personalni politiky byvaji rozpracovany do dil¢ich
persondlnich ¢innosti: politika pfijimadni a naboru, politika v oblasti péce
0 pracovniky, politika v oblasti odménovani, politika zaméstnaneckych vztaht,
politika v oblasti spoluprace s odbory atd.

Personalni politika je souborem relativné stabilnich zasad, metod
anastroji v personalni oblasti. Uréuje pravidla kfizeni lidi v organizaci,
jednani s nimi a z nich odvozené principy ocekavaného jednani fidicich
pracovniki pfi feSeni persondlnich zaleZitosti.
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Persondlni politika poskytuje ramec, Vnémz jsou piijimana
odpovidajici rozhodnuti (Armstrong, 1999). Musi respektovat podminky
organizace, zohlednovat jeji zdjmy i1 zajmy pracovnikli, odrazi se v ni etika
organizace.

Personalni politika muze obsahovat politiku tykajici se pracovni
¢innosti pracovnikil (organizace prace, pracovni podminky, organizacni
struktura, popisy pracovnich mist, personalni planovani, zvySovani kvalifikace
a jejich informovanost o zménach souvisejicich s pracovni ¢innosti); politiku
zaméstnanosti; vzdélavaci politiku a politiku rozvoje pracovnikd; informacni
politiku (charakter a pohyb informaci, neformalni komunikace, predkladani
navrht a stiznosti zaméstnancil); politiku vedeni (mezilidské vztahy
vychazejici z davery, spolehlivosti a lidské slusnosti, sili o rozvoj pracovnikii
a jejich samostatnost); politiku odménovani; politiku rozmistovani pracovnikt

a politiku uvoliovani pracovnika (David Martin, 2007).
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5. Historie propousténi

George T. Milkovich, John W. Boudreau (1993, s. 400, 401) uvadi, ze
Vv pocatcich primyslové revoluce v Anglii mél jak mistr, tak i délnik povinnosti
jasn¢ stanovené zakonem. Mistr mohl svého zaméstnance propustit az tehdy,
kdyz jeho chovani bylo méné nez uspokojivé. Délnik zase nemohl odejit, aniz
by to predem oznamil.

Americka pramyslova revoluce vSak toto pojeti pozménila. SpiSe nez
zdlraziovani vzdjemnych povinnosti v zaméstnani zacaly soudy zdiraznovat
pravo vybrat si svobodné zaméstnance nebo zaméstnavatele.

V roce 1910 Nejvyssi soud statu Kalifornie popsal princip zaméstnani
podle zaméstnavatele:

»otené tak jako zaméstnanec mize ukoncit pracovni pomér podle
sveého rozmaru nebo libosti, at’ uzZ ma jakykoli ditvod, spravny nebo nespravny,
¢1 nepodstatny a nikdo nemd pravo si stéZovat, mize na druhé strané
zaméstnavatel propustit pracovnika, a at ma jakykoli divod, spravny nebo
nespravny, ¢i nepodstatny, nikdo neutrpi pravni kiivdu.“

Pravo zaméstnavatele propustit zaméstnance zcela podle libovile je
postupné¢ omezovano. Napi. Wagneruv zakon (Wagner Act) zroku 1935
oznacil propusténi zaméstnance z divodu ¢innosti v odborech za nelegalni.
Oddil Zakona na ochranu obcanskych prav (Civil Rights Act) chrani
zaméstnance pied propusténim z divoda rasovych, nabozenskych, barvy pleti,
pohlavi nebo narodnostniho ptivodu.

Nékteré zakony, jako napt. Zadkon na ochranu ¢istoty ovzdusi (Clean Air
Act) zahrnuji navic 1 ochranu proti odvetnému propousténi zaméstnancti, kteti
oznamili pfestupky zaméstnavateld.

V 80. letech zacaly soudy omezovat moznost svévolného propousténi.
Ptistup k chybnym ¢i dokonce ponizujicim ptipadiim propousténi vSak stale
nebyl zcela spravedlivy.

Soudy zkoumaly praxi svévolného propousténi ze dvou hledisek - jako
poskozeni vefejné politiky nebo jako poruSeni smlouvy mezi zaméstnavatelem

a zameéstnancem.
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Za zvlastnich okolnosti muZze propusténi zaméstnance poskozovat
vetejnou politiku. Zajem, ktery zaméstnanec hled4d pro svou obhajobu, musi
vsak byt véci vetejnou, nikoliv osobni.

Vetejna politika chrani naptiklad zaméstnance, ktery odmita vykonat
protipravni ¢in. Soud rozhodl, Ze zaméstnanec nesmi byt propustén, pokud
odmitl vydat falesné svédectvi pfed soudem, a tim se dopustit kiivé ptisahy;
zaméstnanec, ktery uplatiiuje pravo, vystoupit veiejné s dilezitym politickym
prohldSenim, nesmi byt propustén, pokud vefejné upozorni na protipravni
jednani svého zaméstnavatele; zaméstnanec, ktery uplatiuje statutdrni pravo
nebo vysadu, miZe zalovat svého zaméstnavatele, jestlize se ten na zakladé
informaci o pozadavcich zaméstnanci na vysi mezd uchyli k propousténi pii

poruseni statutarnich prav zaméstnanct.
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6. Skonceni pracovniho poméru, propousténi

David Martin, 2007 uvedl, Ze nabor, socializace a vzdélavani
zaméstnanci predstavuji pro zameéstnavatele znacné néklady. Propousténi
zaméstnancu znamena ztratu téchto nakladu, které bude muset zaméstnavatel
znovu vynalozit, kdykoli vznikne potieba vymény zaméstnance.

Odchod ze zaméstnani byva realizovan na zdkladé rozhodnuti
zaméstnance, zaméstnavatele, nebo popiipadé obou. Na zdklad¢ takového
rozhodnuti lze ukoncit pracovnépravni vztah. Pro ukonceni tohoto vztahu jsou
Zakonikem prace stanoveny piesné podminky.

Kukonceni pracovnépravniho vztahu a k propusSténi pracovnika se
zaméstnani v souladu se Zakonikem prace § 48 dochazi nékterym z nize
uvedenych zptsobii:

1. Vypovédi z pracovniho poméru
Dohodou o ukonceni pracovniho poméru
Okamzitym zruSenim
ZruSenim ve zkuSebni dobé

Uplynutim sjednané doby

o o M D

Odejmutim povoleni k pobytu ¢i vyhosténim cizincti

7. Smrti zaméstnance

V praxi je dualezit¢ tyto formy skonceni pracovnépravniho vztahu
rozliSovat, protoze kazda ma urcita specifika a rizné pravni disledky.

Pokud je skonceni pracovniho poméru iniciovano zaméstnancem, jedna
se o rezignaci na pracovni misto. Tato kategorie zahrnuje odchody ze
subjektivnich pti¢in a odchody do diichodu.

Do odchodi ze zaméstnani iniciovanych zaméstnavatelem patii
propusténi z viny zaméstnance nebo snizovani stavu zaméstnancil.

Zasadni chybou organizace, Ve které dojde k ukoneni pracovniho
poméru, at’ uz z jakéhokoli ditvodu byva, Ze s dotCenym zaméstnancem pierusi
komunikaci. Pro ob& strany je prospésné, rozchazeji-li se v dobrém. Forma
rozchodu mize ovlivnit budouci jednani pracovnika vii¢i organizaci a rozhovor

S nim miZe poskytnout cenné informace o situaci na pracovisti, které by zadny
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ze stavajicich pracovniki nikdy zaméstnavateli nesdélil. Dale by mélo byt
zajmem organizace zjistit, pro¢ a kam zaméstnanec odchazi. Vzdy mize
existovat nebezpeci, ze by ho mohli nasledovat dalsi pracovnici.

Propousténi pracovnikii je pro vSechny =zucastnéné, zvlasteé pro
propousténé, velice naro¢nou situaci, proto ze strany nadfizenych
a personalisti vyzaduje profesionalni a citlivy ptistup. Svou roli v této situaci
sehravaji i spolupracovnici propousténych zaméstnanci. Je tfeba brat v uvahu
i dopady propousténi na pracovniky, ktefi zustavaji, aby jeho pribéh nemél

vliv na klima v organizaci (Kocianova, 2007).

24



/. Divody pro propousténi zaméstnancu ze
strany zameéstnavatele

David Martin, 2007 jmenuje tyto duvody existujici pro propusténi
zameéstnance:

1. Chovani — zaméstnanec jednd zplusobem, ktery je pro
zaméstnavatele neptijatelny, nebo nejedna pozadovanym zpiisobem,;

2. zpisobilost — zaméstnanec nedosahuje uroven kvalifikace nebo
vykonu odpovidajiciho jeho schopnostem;

3. pravni prekdzky — setrvani v zaméstnani by mohlo znamenat
poruseni legislativy;

4, nadbyteCnost — zanik potfeby prace vykonavané zaméstnancem,;

5. nékteré dalSi podstatné ditvody — zaméstnanec neni zpiisobily
pokracovat ve vykonu svych povinnosti napf. proto, ze je opakované¢ nebo
dlouhodob¢& nemocny.

Dalsim divodem propusténi zaméstnance ze strany zaméstnavatele
muze byt nezodpovédnost zaméstnance, poruSovani pravidel, nepoctivost,
lenost, neomluvena absence, nekazen nebo neuspéSné absolvovani zkusSebni
doby.

Renata Kocianova, 2007 uvadi, Ze pfi volb¢ pracovnikd, ktefi maji byt
propusténi, je nutna opatrnost. Organizaci hrozi nebezpeCi, ze ji mize
propustény pracovnik poskozovat naptf. v médiich. Muze ji zalovat pro
nespravedlivé nebo nedostatetné zduvodnéné propusténi a vysoudit za
nespravedlivé propusténi odskodné.

JUDr. Jaroslav Jakubka, Zakonik prace 2011, § 52 udava tyto duvody

K vypoveédi dané zaméstnavatelem:

a) rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast;
b) premist'uje-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast;
C) stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym vzhledem k rozhodnuti

zaméstnavatele nebo pfislusného orgdnu o zméné jeho ukold, technického

vybaveni, o sniZzeni stavu zaméstnanci za ucelem zvysSeni efektivnosti prace
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nebo o jinych organiza¢nich zménach,;

d) nesmi-li zaméstnanec podle I€katského posudku vydaného
zatizenim zévodni preventivni péce nebo rozhodnuti piislusného spravniho
uradu, ktery Iékarsky posudek prezkoumava, dale konat dosavadni praci pro
pracovni iraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohrozeni touto nemoci,
anebo dosahl-li na pracovisti ur¢eném rozhodnutim pftislusného organu
ochrany vefejného zdravi nejvyssi piipustné expozice;

e) pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu
podle Iékatského posudku vydaného zatfizenim zavodni preventivni péce nebo
rozhodnuti pfislusného spravniho tGradu, ktery 1ékatsky posudek piezkouméava,
dlouhodobé zpusobilosti konat dale dosavadni praci;

f) nespliuje-li zaméstnanec piedpoklady stanovené pravnimi
piredpisy pro vykon sjednané prace, nebo nespliuje-li bez zavinéni
zaméstnavatele pozadavky pro fadny vykon této prace; spoCiva-li nespliiovani
téchto pozadavki v neuspokojivych pracovnich vysledcich, je mozné
zaméstnanci z tohoto davodu dat vypoveéd’, jen jestlize byl zaméstnavatelem
vdobé poslednich 12 mésici pisemné vyzvan k jejich odstranéni
a zaméstnanec je v ptiméifené dob¢ neodstranil,

Q) jsou-li u zaméstnance dany duavody, pro které by s nim
zaméstnavatel mohl okamzité zrusit pracovni pomér nebo pro zavazné poruseni
povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisti vztahujicich se k zaméstnancem
vykonavané praci; pro soustavné méné zavazné poruSovani povinnosti
vyplyvajici z pravnich predpist vztahujicich se k vykondvané praci je mozné
dat zaméstnanci vypoved, jestlize byl v dobé poslednich 6 mésict v souvislosti
s porusenim povinnosti vyplyvajici z pravnich pfedpisit vztahujicich se

K vykonavané praci pisemné upozornén na moznost vypoveédi.
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8. Nadbytec¢nost

Jestlize jsou pracovnici propousténi, aniz by se nééeho dopustili, byva
to obvykle zapti¢inéno ekonomickym problémy organizace.

Nastane-li neptiznivd ekonomické situace, snazi se ji zaméstnavatele
nejprve Celit zastavenim naboru, zruSenim praci, které byly zadany externim
dodavatelim, zruSenim piescasti, novou délbou prace nebo kracenim pracovni
doby. V pfipadé, ze tato opatieni nejsou dostatecna a jsSou neaspésna, nastava
potieba redukovat stav zaméstnanct.

Kocianova, 2007 uvadi, Ze jednou z moZnosti feSeni nadbytecnosti je
dobrovolny odchod pracovniki, ktery byva motivovan financni kompenzaci
(odstupnym). Nebezpe¢i této varianty spociva vtom, Ze mohou odejit
I zaméstnanci, jejichz odchod neni Zadouci.

Dale mize byt vyuzita metoda LIFO (Last In First Out). Reprezentuje
piednostni propousténi pracovnikt s nejkratsi dobou zaméstnani v organizaci.
Metoda vychazi z principu, Ze pracovnici, ktefi jsou v organizaci zaméstnani
déle, maji v€tsi moralni pravo na praci nez ti, ktefi jsou v organizaci
zaméstnani kratce. Vyhodou uvedené metody je jeji objektivita dand délkou
zaméstnani. Je vylouCena mozZnost uptfednostiiovani ¢i  diskriminace
jednotliveii. Nevyhodou metody je snizeni navratnosti vynalozenych investic
na ziskdvani pracovnikti a zhorSuje se povéest organizace u potencionalnich
uchazect.

Posledni metodou, kterou Kocianova uvedla je metoda zalozena na
vykonu pracovnikil. Vychazi z informaci o pracovnich vysledcich a pracovnim
chovani pracovnikil. Obecné je tato metoda povazovéana za spravedlivou, avSak
z diivodu obtizné métitelnosti pracovniho vykonu na mnoha pozicich, vyvolava
Casto pocity nespravedlnosti a spory. Organizace by méla dbat na to, aby
metoda byla skute¢né spravedlivou a zabranilo se jejiho zneuziti vedoucimi
pracovniky. Z tohoto divodu vyZaduje spolehlivé, piesné a objektivni
podklady, tykajici se pracovniho vykonu jednotlived. Rozhodovani

0 propousténi pracovnikl na zaklad€ vykonu je nadro¢né a zodpoveédné.
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9. Soudasny stav Armady Ceské republiky podle
Bilé knihy o obrané

V Gvodnim slovu ministr obrany uvadi, Ze je v ACR nutné pfistoupit
K systémovym zménam a postupné zvySovat rozpoc¢et na obranu, aby ozbrojené
sily CR byly schopné naplnit vyty&ené politicko-vojenské ambice. Komplexni
problém vyzaduje komplexni feSeni, jez pfesahuje horizont jedné vlady a neni
v silach jednoho ministra.

V tvodnim slovu nacelnika Generalniho $tdbu ACR popisuje NGS
zmény probihajici od roku 1989, kdy se zménily nejenom politické poméry
v Ceskoslovensku, ale ,,zmizel“ i dosavadni nepfitel. Zménil se proto i piistup
k vystavbé a pouziti ozbrojenych sil. Jiz nebylo zapotfebi masové armady,
takze logicky doSlo ke snizovani stavii a pozdé€ji k profesionalizaci. Od roku
1999 jsme nedilnou soucdasti Severoatlantické aliance. NGS uvadi, ze jako
sttedn¢ velky stat musime mit ambice nejenom bezpe¢nost konzumovat, ale
také k ni aktivné ptispivat.

Jednim z hlavnich zjisténi této publikace V persondlni oblasti je, ze v
dasledku starnuti Ceské populace a snizujici se konkurenceschopnosti
Ministerstva obrany na trhu prace budou ozbrojené sily stale obtiznéji ziskavat
dostatek novych zajemct o vojenskou sluzbu a nebude mozné dosahnout
momentalné platné pocetni ambice 26 200 vojakut, i kdyz diky uaspéSnému
pusobeni v zahrani¢nich misich a také diky svému podstatnému piispivani k
zachrané Zivotd a majetku bdhem Zivelnich katastrof na izemi CR (pfedevim
povodni) ziskala ¢eskd armada v poslednich letech zna¢nou divéru vefejnosti

(Bila kniha o obran¢, 2011).

V piiloze A uvadime nékolik grafi (¢. 1 — 6) a tabulku z Bilé knihy
0 obrang, 2011, popisujicich stav ACR, zndzoriwjicich vyvoj arméadniho
rozpoctu, poctu personalu Ministerstva obrany a demograficky vyvoj vojaki.

Ve vyvoji poctu zaméstnancli v rdmci Ministerstva obrany je zietelny

jednoznaény pokles jak v poctu obcanskych zaméstnancl, tak vojaka
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Z povolani. Razantné&jsi pokles je v poslednich letech zaznamenan predevsim
Vv poétu ob&anskych zaméstnanct (PRILOHA A, graf &. 3). To je zptisobeno
propousténim z diivodu snizovani rozpoctu pro armadu.

Podle materialu Transformace resortu Ministerstva obrany Ceské
republiky z roku 2007 mélo byt na konci roku 2010 dosazeno poctu 36 800
osob (26 200 vojaka, 8 800 obcanskych zaméstnanci a 1 800 cekateld).
Ve skuteénosti bylo k 1. lednu 2011 v ptisobnosti MO CR 21 309 vojak, 8 011
obCanskych zaméstnancti a 937 ¢ekatelt. Jednim z divodl, pro¢ neni mozné
cilovych stavli dosdhnout, je opét nedostatecny rozpocet. K tomu se ovSem
budou v ptistich letech ptidavat i dalsi faktory, naptiklad demograficky.

Béhem nasledujicich deseti let se bude zmenSovat pocet lidi ve véku,
ktery je nejvhodngjsi pro nabor do ozbrojenych sil (18 az 25 let) a zaroven
budou odchazet z aktivni sluzby ti, ktefi vstoupili do ozbrojenych sil v 90.
letech minulého stoleti. Bude tedy slozité udrzet pozitivni bilanci prirtstka
a ubytkd a zabranit starnuti ozbrojenych sil (PRILOHA A, graf &. 4).

Problémem soucasné armady je prohlubovani trendu starnuti zakladnich
hodnostnich sborti, coz mize ve svém disledku vést k vy$§Sim vydajim na
zdravotni péci, preventivni rehabilitaci i platy (PRILOHA A, graf ¢. 6).

Persondlnim jadrem ozbrojenych sil jsou vojaci. VSichni jsou plné
nasaditelni do vojenskych operaci. Obcansti zaméstnanci mohou byt
ve specifickych piipadech rovnéz vyslani do vojenskych operaci k plnéni
podptirnych tkolt. Soucésti ozbrojenych sil se zvlastnim statutem je aktivni
zéloha. Funkce a pracovni Ccinnosti, které mohou zastdvat obcansti
zaméstnanci, nezastavaji vojaci.

Realizace cili persondlniho fizeni umoziluje zejména vytvoreni
podminek pro vyprofilovani jednotlivych kategorii persondlu a zvlasté pak
hodnostnich sborti vojakl a jejich rozvoj; zkvalitnéni fizeni kariér vojaka po
dobu jejich ¢inné sluzby a stabilizaci a motivaci civilniho personalu po dobu
jeho pracovniho poméru; zajisténi konkurenceschopnosti Ministerstva obrany
na trhu prace; vytvafeni uceleného systému vychovy, vycviku a vzdélavani
vojakd, ktery je dusledné propojeny se systémem fizeni kariér; racionalizaci

vycvikovych a vzdélavacich zafizeni a rozsahlejSi vyuZivani moZnosti
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kapacit jinych zafizeni v Ceské republice i v zahrani¢i; uvedeni do Zivota
systétmu vychovy, ktery povede Kk formovani potiebnych moralnich
a profesionalnich vlastnosti ptislusniki ozbrojenych sil demokratického statu;
V raciondlni mife rozvijeni systému socidlniho zajisténi vojaki v ¢inné sluzbé
I po jejim ukoncent; rozvijeni péée o valeEné veterany a usnadiiovani vojaktim
po ukonceni sluzby v ozbrojenych silach zaclenéni do civilniho Zivota.

S vojéky se uzavira zavazek, jehoz obsahem je doba trvani sluzebniho
poméru a dalSi podminky sluzby. S vojdky, ktefi potencial k dalSimu
kariérnimu vyvoji vycerpaji a odmitnou dalSi sluzbu nebo jiz nespliuji
podminky dané pravnim piedpisem pro vykon sluzby, se sluzebni pomeér

ukon¢i (Bil4 kniha o obrang, 2011).
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PRIPADOVA STUDIE

V ptipadové studii zndzoriujeme pohyb zaméstnanci vybraného
vojenského utvaru. V roce 2010 doslo k jeho restrikci a reorganizaci z divodu
snizeni tabulkovych pocti, které bylo dusledkem snizeni rozpoctu pro rok

2011. Tato reorganizace nebyla posledni. Podobna probéhne i v leto$nim roce.
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10. Zakladni organiza¢ni struktura vojenského

utvaru

Kazda armada ma pfisné autoritativni styl fizeni a od né&j se odviji
i organiza¢ni struktura jejich soucasti. Je tomu tak i u vojenského tutvaru,

kterym se zabyva ptipadova studie.

1. VELENI{
o Velitel praporu
. Zastupce velitele praporu

. Vrchni praporcik

. Pravnik

2.STAB

o Nacelnik Stabu

. Zastupce nacelnika stabu
. Zastupce nacelnika Stabu
. Personalni skupina

o Operacni skupina

. Skupina planovani

o Skupina logistiky
o Skupina KIS
o Skupina OUI

. Ekonomicka skupina

3. JEDNOTKY
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11. Personalni skupina

Podle Samonila (2003, s. 64) organizace specializovanych
personalistickych utvarti zalezi na celkovém organiza¢nim pojeti firmy, jeji
velikosti a kooperac¢nich vazbach, do jaké miry realizuje personalistiku
vlastnimi personalnimi slozkami, nebo zda kupuje personalni sluzby ve vétsi
mife od dodavatelll. Neexistuje univerzalné platny ndvod na uspotadani

personalistiky ve firmé.

U popisovaného vojenského ttvaru dle Vnitiniho organiza¢niho tadu
patii personalni skupina do S§tdbu utvaru (2.). Je odbornym, poradnim
a vykonnym organem velitele Utvaru pro oblast persondlni prace s vojaky
a civilnimi zaméstnanci utvaru. Plni koordinacni, operativni a kontrolni funkce
v této oblasti.

Odpovida zejména za:

a) transparentni provadéni personalni prace s vojaky, civilnimi

zameéstnanci utvaru;

b) spravné uplatiiovani zasad systemizace sluZzebnich a pracovnich
mist;

c) realizaci zasad kariérniho fadu v souladu s platnymi normami
a zakony;

d) poskytovani metodické pomoci velitelim (nacelnikiim) pfi

hodnoceni profesnich kvalit jim podiizenych vojak;

e) ptipravu podkladii pro organizaci jazykovych a kvalifika¢nich
pozadavk;
f) koordinaci vSech cinnosti, spojenych s nasazenim, udrzovanim

aktudlnosti dat a zabezpeCenim nepfetrzitého provozu Informac¢niho systému
0 sluzb¢ a personalu (dale jen ISSP);

0) plnéni ukoll, spojenych s pfijetim uchaze¢i do sluzby
Vv ozbrojenych silach a dopliovani vojenského ttvaru osobami;

h) planovani ¢innosti v oblasti lidskych zdroji s diirazem na zmény

doby sluzebniho poméru;
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i) seznamovani vojakd, civilnich zaméstnanci se zménami

pravnich norem, ptedpisti a zdkont, souvisejicich s pracovné pravnimi vztahy.

11.1 Organiza¢ni struktura personalni skupiny

o nacelnik personalni skupiny
o mladsi pracovnik Stabu

o personalista

o personalista

Néacelnik personalni skupiny

Je pfimo podiizen veliteli utvaru pii plnéni konkrétnich persondlnich
ukolii u praporu a organiza¢né podiizen zastupci nacelnika Stabu. Je nadiizen
vSem prisluSnikiim persondlni skupiny a odpovida za realizaci ukoli a opatteni
Vv oblasti persondlni prace. Metodicky usmérnuje ¢innosti v oblasti personalni
prace v souladu s ,,Planem c¢innosti na rok* a odbornymi internormativnimi
akty. Organizuje, fidi a kontroluje préaci podfizenych zaméstnancti (mladsi
pracovnik S§tab, personalista, personalista), a k tomuto ucelu jim vydava
zévazné pokyny.

Odpovida zejména za:

a) realizaci nafizeni a rozhodnuti velitele utvaru v oblasti
personalni prace vsouladu s platnymi normami vydavanim personalnich
opatieni;

b) vedeni a v€asné zpracovani osobnich dokladi, evidencnich
pomiicek a personalni dokumentace;

C) soucinnost pii realizaci planu vzdélavani pro zabezpeCovani
kariérové a jazykové ptipravy prislusnikit ACR;

d) vCasnou piipravu stanovené dokumentace k provadéni
personalni prace s pislusniky vojenského utvaru (dale jen VU);

e) koordinaci pfipravy a zpétné (funk¢ni) zafazeni osob,
vysilanych do mezinarodnich struktur NATO, EU a do mirovych misi;

f) zpracovavani pozadavkd na mobilizacni dopliovani vojsk

ve spolupraci s bezpe¢nostnim referentem;
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Q) organizacni zabezpeCeni a metodické fizeni provadéni
sluzebniho hodnoceni vojakli a hodnoceni pracovnich vysledkii obCanskych
zaméstnancd, jejich vyhodnoceni a zavedeni do ISSP;

h) personalni zabezpefeni piijmu novych piislusniki ACR
a civilnich zaméstnancii v oblasti ptipravy dokladl pted prijetim a v procesu
samotného prijeti, pfiCemz spolupracuje se vSemi slozkami, podilejicimi se na
pfijmu osob.

Je povinen:

a) zpracovavat a pripravovat podklady pro rozhodovaci proces

velitele utvaru v oblasti personalni prace s vojaky a civilnimi zaméstnanci;

b) zajistit a kontrolovat vedeni a dopliiovani osobnich spist
ptislusnik VU;
C) zabezpeCit seznamovani zameéstnancli se zmeénami pravnich

norem, piedpisti a zakont, souvisejicich s pracovné pravnimi vztahy;

d) zpracovavat analyzy a podklady do planovacich, hodnoticich
a rozborovych materiald, souvisejicich s oblastmi persondlni prace;

e) podilet se na zpracovani navrhii tabulek poétt VU

f) zpracovavat dokumentaci, tykajici se personalni oblasti bojové
pohotovosti u VU;

9) zpracovavat podklady do stfednédobého pldnu v oblasti
personalni prace.

V oblasti kontrolni ¢innosti personalni prace je povinen zejména:

a) osobn¢ provadét kontroly v oblasti personalni prace u jednotek;
b) zpracovavat rozbory (vyhodnoceni) plnéni ukol v persondlni
oblastiu VU;

C) zpracovavat podklady do sttednédobého planu.
(Vnitini organizaéni ¥ad vojenského tutvaru vsouladu s Naiizeni vlady

¢. 222/2010 Sh. o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave).
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12. Personalni opatreni pri reorganizaci
vojenského utvaru

Ptredchozi kapitoly se zabyvaly propousténim. V piipadové studii
znazoriujeme pohyb zaméstnancii vojenského tutvaru, u kterého ke dni
31. prosince 2010 probéhla reorganizace spojena s propousténim zaméstnanct
z divodu nadbytec¢nosti.

Pfed zahdjenim provadéni persondlnich opatifeni s vojaky z povolani
a obCanskymi zaméstnanci v ramci organiza¢nich zmén muselo byt vydano
nafizeni k organiza¢ni a mobiliza¢ni zméné¢ (OMDZ), zpracovany a schvaleny
tabulky pocti (TP), zpracovany popisy ¢innosti na systemizovana mista
(pracovni napIn€) a schvalena tarifikace.

Dle Narizeni k OMDZ pii provadéni personalni prace s vojaky
Z povolani a ob¢anskymi zaméstnanci v ramci organiza¢nich zmén bylo nutno
dodrzet harmonogram personalnich opatfeni za soucasného dodrzeni
zékonnych lhit pro provedeni personalnich opatteni.

U vojakid z povolani dodrzet ustanoveni zakona ¢. 221/1999 Sb.,
0 vojacich z povolani, ve znéni zdkona ¢. 155/2000 Sb., ¢. 129/2002 Sb.,
¢. 254/2002 Sb., ¢. 254/2002 Sb., ¢. 546/2005 Sb., ¢. 362/2003 Sb., ¢. 261/2007
Sb., ¢. 189/2006 Sb., ¢. 261/2007 Sb., ¢. 305/2008 Sb., ¢. 306/2008 Sb.,
¢. 309/2002 Sb. a ¢.272/2009 Sb. (déle jen zakon), provadécich vyhlasek MO
a platnych RMO.
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13. Harmonogram personalnich opatieni

Dle Natizeni k OMDZ:

Do 30. 7. 2010 (v nezbytnych a oduavodnitelnych ptipadech do
31. 8. 2010) provést pohovory velitele praporu se vSemi vojaky z povolani,
kterych se OMDZ tykaji;

Do 30.7.2010 (v nezbytnych a oddvodnitelnych piipadech do
31. 8. 2010) zpracovat navrhy na vojaky, se kterymi byl proveden pohovor
a které nelze sluzebné zaradit u utvaru, zpracovat navrhy na jejich preloZeni
vramci rezortu MO. Navrhy spolu se zdznamy o persondlnim pohovoru
a sluzebnimi hodnocenimi odeslat nadfizenému velitelstvi k fteSeni jejich
sluzebniho zafazeni v jeho podfizenosti;

Do 31. 8. 2010 na vojaky z povolani (dale jen vojaky), se kterymi byl
proveden personalni pohovor o sluZebnim zatfazeni na systemizovana mista
v piisobnosti jiného VU, zpracovat a piedlozit navrhy pro vydani rozkazi
ve vécech personalnich na sluzebni zarazeni.

Do 30. 7. 2010:

Zpracovat navrhy na uvedena personalni opatfeni na vojaky, které nelze

sluzebné zaradit a ktefi:

a) do doby ukonceni platnosti TP splni podminky néaroku na

starobni diichod podle § 19 odst. 1 pism. b) zakona;

b) do doby ukonceni platnosti TP podaji zadost o propusténi

ze sluzebniho poméru podle § 19 odst. 1 pism. k) zakona,

c) do doby ukonceni platnosti TP zanikne sluzebni pomér
uplynutim stanovené doby podle § 18 pism. a) zdkona a nelze je sluzebné

zaradit.

Zpracovat navrhy na uvedena personalni opatieni na vojaky, které nelze
sluzebné zatadit ani v jinych soucéstech rezortu z diivodi dosazené vojenské

hodnosti, dosazené¢ho vzdélani a s ptihlédnutim k vojenské odbornosti.
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Zpracovat navrhy na propusténi ze sluzebniho poméru vojaka podle
§ 19 odst. 1 pism. e) zakona a prilozit knim negativni stanoviska
ke sluzebnimu zafazeni a uvést dosud nesplnény zavazek ke sluzbé.

Termin propusténi navrhovat s ohledem na tfimésicni lhiitu doruceni
rozhodnuti o propusténi v pritbé¢hu tfech mésici na posledni den platnosti TP
(neni-li dohodou stanovena doba kratsi). Kompletni persondlni materidly
K propusténi vojaka musi byt dorufeny piislusnému sluzebnimu organu
V terminu stanoveném harmonogramem.

Do 30. 9. 2010 dorucit propusténym vojakiim rozhodnuti o propusténi
ze sluzebniho poméru (§ 19 odst. 2 zakona).

Do 31. 10. 2010 vydat personalni rozkazy ke sluzebnimu zafazeni na
systemizovand mista v pisobnosti velitell brigad a zékladen.

Nejpozdeji do 15. 12. 2010:

Bude-li pro vojaka nalezeno jiné sluzebni zafazeni, musi byt s touto
skuteCnosti sezndmen a pfislusné sluZzebni orgdny vydaji rozkaz ve vécech
personalnich na jeho pteloZeni a sluZzebni zatazeni do nového systemizovaného
mista, soucasné musi byt podan navrh na zruseni rozhodnuti o jeho propusténi.

Vojaky, kterym bylo jejich pielozeni zruSeno, navrhovat na propusténi

podle § 19 odst. 1 pism. e) zdkona jen zcela vyjimecné.
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14, Zasady pro provadéni personalni prace
S vojaky
Dle Natizeni k OMDZ:

14.1 Personalni pohovory
Personalni pohovory provést na zakladé ptipravené¢ho zdmyslu obsazeni

systemizovanych mist podle tabulek poc¢tl. V personalnim pohovoru uvést:

. ¢islo jednaci (dale ¢j.) nafizeni, kterym je uloZeno organiza¢ni

(redislokaéni) zménu provést;

. piesny nazev systemizovaného mista podle tabulkovych pocti;
° datum nového sluzebniho zatfazeni;
o souhlas s pfipadnou zménou ¢isla vojenské odbornosti (dale

CVO), se jmenovanim do nizsi hodnosti;

. splnéni podminek dle zidkona ¢. 412/2005 Sb., zakona
¢. 451/1991 Sh., apod.;

. pisemné  vyjadieni vojdka s navrhovanym  opatienim

V personalnim pohovoru.

Soubézné, Vv ndvaznosti na provadéni zamysli obsazeni
systemizovanych mist, feSi velitel zmény doby trvani sluzebniho poméru
uvojédkia zpovolani, kterym uplyne doba trvani sluzebniho poméru do
31. prosince 2011, tesi sluzebni zafazeni na systemizovand mista v niz§im
distojnickém sboru u vojakid v poddistojnickém a praporcickém sboru
s vysokoSkolskym vzdélanim, fe$i zamysl na doplnéni a obsazeni
systemizovanych mist absolventy vojenskych 8$kol vroce 2010, 2011
a zpracuje pozadavky na doplnéni volnych systematizovanych mist (SM)

rekruty K nastupu do piipravy v nastupnich terminech vroce 2011 formou
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blokace SM v ISSP, dale ptedlozi na odd€leni zabezpeceni personalu odboru
personalistiky Stdbu Velitelstvi spolecnych sil pisemny pozadavek na
preskoleni vojaka (dle Véstniku MO), kteii vyjadiili souhlas se zm&nou CVO
a budou sluzebn¢ zatazeni na SM v jiné vojenské odbornosti.

ZvySenou pozornost vénovat vojakim, kterym vznikly dlouhodobé
zavazky ke sluzbé na zékladé studia, zejména v zahrani¢nich Skolach
(v kurzech) a zafazenych ze struktur NATO.

Soubézné¢ provést personalni pohovory s vojdky na matefské
a rodiCovské dovolené (§ 10 odst. 6 zakona ¢. 221/1999 Sb.), déle s vojaky
odvelenymi v zahrani¢nich operacich.

S vojéky odvelenymi v zahrani¢nich operacich, provést persondlni
pohovory neprodlené¢ po navratu, s vojaky pfipravovanymi k vyslani do
zahraniéni mise provést pohovory pied jejich odvelenim do podiizenosti ZNGS
Reditele SOC.

Na vojéky, se kterymi byl proveden pohovor a kteti nebyli vybrani do
nové organizacni struktury, zpracovat ndvrhy na jejich pielozeni v ramci
rezortu MO. Navrhy spolu se zdznamy o personalnim pohovoru, profesnim
zivotopisem a platnym sluzebnim hodnocenim odeslat nadiizenému velitelstvi
k feSeni jejich sluzebniho zafazeni v jeho podfizenosti.

Navrhy na pielozeni nezafazenych vojaki projednaji velitelé vSech
operacnich velitelstvi, nacelnici a vedouci ostatnich soucésti resortu MO,
u kterych z hlediska dosazené vojenské hodnosti, dosazenych kvalifikacnich
piedpokladt (dale jen vzdélani) a s piihlédnutim k vojenské odbornosti vojaki
(v€etné zabezpeceni pieskoleni) je mozné jejich sluzebni zatazeni (§ 6 odst. 1

a3, § 16 odst. 1 zakona).

14.2 Sluzebni zafazovani
Sluzebné se zatradi vojak, ktery pro systemizované misto spliuje

stanovenou hodnost, ktera je uvedena v TP, kvalifikacni predpoklady stanovené
kédem v TP a stupent bezpecnostni zplsobilosti podle zdkona ¢. 412/2005 Sb.
popt. piedlozil potvrzeni NBU o predlozeni podkladovych materidli

k provedeni bezpecnostni provérky na pozadovany stupeii bezpecnostni
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zpusobilosti.

Nespliiuje-li  vojak potiebné kvalifikacni pozadavky (dale jen
pozadavky), sjednd jejich splnéni velitel utvaru s vojakem pii persondlnim
pohovoru k sluzebnimu zatazeni. Pfi sjednavani plnéni téchto pozadavkt musi
velitel utvaru respektovat piipadné pokyny opravnéného sluzebniho organu.
V personalnim pohovoru se vojak vyjadii, zda se zavazuje splnit pozadavky
a velitel Gtvaru se zavaze, Ze vojakovi vytvoii podminky pro jejich plnéni.

Soucasné se sluZzebnim zafazenim lze vojaka jmenovat do niZsi

hodnosti. Jmenovani do niz§i hodnosti bude realizovano na zaklad¢ pisemné

zadosti vojaka (§ 7 odst. 4 zakona).

14.3 Prelozeni

Navrhy na pielozeni zpracovat ihned po ukonceni personalnich
pohovort. Materidly na pteloZeni (navrh, zaznam o personalnim pohovoru,
profesni Zivotopis a sluzebni hodnoceni) zaslat sluzebnim postupem
opravnénému sluzebnimu organu k rozhodnuti o pielozeni nebo o jiném
sluzebnim zatazeni. Pti pfelozeni dasledné dodrzovat ustanoveni § 16, § 6

a § 7 zakona.

14.4 Propusténi ze sluzebniho poméru

Knavrhu na propusténi se pfilozi zdravotni potvrzeni a zdznam
0 personalnim pohovoru s terminem propusténi. Kompletni materialy se
postoupi sluzebnim postupem na RePP k vydani rozhodnuti a ke zpracovani

vynosu ve vécech personalnich.

14.5 Zpracovani rozkazi ve vécech personalnich

Rozkazy ve vécech personalnich ptipravuji personalni organy v rozsahu

podle RMO ¢. 23/2008 ,,Pisobnost sluzebnich organti v persondlni praci®.

14.6 Personalni dokumentace
Ptfi vedeni persondlni dokumentace postupovat podle ptislusSnych

ustanoveni Odborného natizeni feditele RePP ,,Persondlni evidence vojakl
Z povolani v miru“ v poslednim znéni na zakladé konkrétnich personalnich

opatfeni s vojaky.
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15. Zasady pro provadéni personalni prace
obcéanskych zaméstnanci

Dle Natizeni k OMDZ:

Obdobny postup jako s vojaky z povolani je nutno pii reorganizaci
uplatnit i ve vztahu k ob¢anskym zaméstnancim (dale jen zaméstnanci). Mezi
rozhodnutim o organiza¢nich zménach a uc¢innosti téchto zmén musi byt
vytvoten dostateCny Casovy prostor pro nezbytna organiza¢ni, administrativni,
personalni a pracovnépravni opatieni.

Pti vydavani natizeni ke zruSeni utvaru nebo reorganizaci (redislokaci)
utvaru je zadouci uvadét presny divod piipadné vypoveédi zaméstnancim,
tj. konkrétné uvést piislusny paragraf, odstavec a pismeno zakoniku prace.

Vsouladu se ZP § 276 je zaméstnavatel povinen informovat
zaméstnance a jednat s nimi pfimo, neptsobi-li u n¢j odborova organizace, rada
zaméstnancl nebo zastupce pro oblast bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci.

Zamgéstnavatel je povinen (ZP § 278 - 280) projednat se zaméstnanci
zamysSlené strukturdlni zmény zaméstnavatele, jeho racionalizacni nebo
organizani opatfeni, opatfeni ovliviiujici zaméstnanost, zejména opatieni
v souvislosti s hromadnym propousténim zaméstnanci podle § 62
Vv dostatecném piedstihu a vhodnym zptisobem, aby je zaméstnanci mohli
posoudit, popfipad¢ se piipravit na projednani a vyjadfit své stanovisko pred
uskute¢nénim opatteni.

Projednanim se rozumi jedndni mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci,
vyména stanovisek a vysvétleni s cilem dosdhnout shody. O tomto pofidit
pisemny zdznam pro ob¢€ strany.

Pisobi-li u zaméstnavatele vice odborovych organizaci, je
zaméstnavatel povinen plnit povinnosti vyplyvajici z hromadného propousténi
zam&stnancl vuéi vSem odborovym organizacim, nedohodne-li se s nimi na
jiném  zplsobu informovani, projednani nebo vysloveni souhlasu.
Za zaméstnance, ktery neni odborové organizovan, jedna v pracovnépravnich

vztazich odborovd organizace s nejvétSim poctem cClend, ktefi jsou
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U zaméstnavatele V pracovnim pomeéru, neur¢i-li zaméstnanec jinak (ZP § 286).

15.1 Vypovéd jednotlivym zaméstnanciim
Pred danim vypovédi jednotlivym zaméstnanciim je statutdrni organ

povinen o svém zaméru véas, nejpozdéji 30 dnli predem pisemné informovat
prislusné zastupce zaméstnancii a projednat s nimi tuto zménu (§ 62 odst. 2
ZP). Soucasné je povinen pisemné informovat mistné ptislusny ufad prace
0 opatienich uvedenych v § 62 odst. 2 ZP. Jedno vyhotoveni této pisemné
informace doru¢i zaméstnavatel odborovému organu nebo radé zaméstnanct
a nejpozdéji 30 dnli pied ucinnosti organiza¢ni zmény informuje statutarni
orgadn o vysledcich jedndni se zéastupci zaméstnanct ptisluSny ufad prace.
Ve zpraveé uvede celkovy pocet zaméstnanct, kterych se bude opatieni tykat
a dalsi tdaje ve vztahu k propusténym zaméstnancim a organizacnim zméndm.
Statutdrni organ je povinen sdé€lit propouSténému zaméstnanci den doruceni

pisemné zpravy ptislusSnému Gfadu prace.

15.2 ZruSeni piivodnich tabulek pocti

Nejméne 6 mésict pred zrusenim ptivodnich tabulek poctl je statutarni
orgéan povinen informovat o zamyslenych organizacnich zménach (po obdrzeni
ukolu OMDZ) piislusny odborovy organ nebo radu zaméstnanct (dale jen
zastupci zaméstnancll) a tyto s nimi projednat za Ucelem dosazeni shody.
O projednani se pofidi zaznam, ktery potvrdi obé strany. Projednani musi
probéhnout pied rozhodnutim zaméstnavatele, s dostatecnym cCasovym
predstihem, aby v jeho rozhodnuti mohlo byt zohlednéno 1 stanovisko
odborového organu. Na své stanovisko pii projednani ma odborovy organ
pravo obdrzet odiivodnénou odpoveéd’. Pokud tito v organizaci neptisobi, vznika
povinnost jednat piimo s jednotlivymi zamé&stnanci. Dale je statutarni organ
povinen vydat nové tabulky poéti véetné jejich tarifikace a zpracovat popisy
funkéni naplné¢ pro jednotliva pracovni mista, vyhodnotit podle popist
pracovni naplné¢ dopad organizacnich zmén na jednotlivé zaméstnance.
U zaméstnanctl, jejichz pracovni ndpli se ruSi (i Castecn€), nebo bude
vykondvana menSim poctem osob, provést vybér zaméstnancl do nové

organizacni struktury.
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Nésledné u nezarazenych zaméstnancl zjistit moznost (pisemné) jejich
zatazeni podle ptivodni pracovni smlouvy u jinych soucasti resortu MO v misté
vykonu prace. Statutarni organy téchto soucasti jsou povinny v takovém
ptipad¢ predevSim zafadit na volné misto odpovidajici pracovni smlouvé
umistovaného zaméstnance, bude-li pro pozadovany vykon spliovat
kvalifika¢ni predpoklady a pozadavky.

Nejpozdé€ji do 5. mésice pred zruSenim piavodnich tabulek poctu je
statutarni orgdn podle § 62 odst. 2 a 3 ZP povinen pisemné informovat
0 organiza¢nich zménach (po schvaleni TP) ptislusny odborovy organ, nebo
radu zaméstnancu (dale jen zastupci zaméstnanct), vSe snimi projednat
aotomto jednani pofidit zapis. Predmétem je dosazeni shody zejména
0 opatienich smétujicich k predejiti nebo omezeni hromadného propousténi,
zmirnéni jeho neptiznivych dasledkil pro zaméstnance a predev§im moZnosti
jejich zatazeni ve vhodném zaméstnani na jinych pracovistich zaméstnavatele.
V piipadé, Ze u zaméstnavatele neni ustavena nebo nepisobi odborova
organizace ani rada zameéstnancl, je zaméstnavatel povinen plnit povinnost
§ 62 odst. 2 a 3 ZP vici kazdému zaméstnanci, jehoz se hromadné propousténi
tyka (§ 62 odst. 6).

Statutarni organ je podle § 62 odst. 4 ZP zaroven povinen pisemné
informovat piislusny Gfad prace o opatfenich uvedenych v odst. 2 aodst. 3,
zejména o diivodech téchto opatieni, o celkovém poctu zaméstnanci, o poctu
a struktufe zaméstnancl, jichz se opatieni budou tykat. Jedno vyhotoveni
doruci zaméstnavatel odborové organizaci nebo radé zaméstnanci. Dale musi
provést personalni pohovory se zaméstnanci, jichZ se budou organizacni zmény
tykat. O téchto pohovorech poftidit zapis. Zaroven se rozhoduje o piipadné
nadbytecnosti jednotlivych zaméstnancii v ptimé souvislosti s organiza¢ni
zménou. Uzavirda dohody o rozvdzani pracovniho poméru z divodu
organizacnich zmén s témi zaméstnanci, kteti o to pozadaji, dohodou lze
skon€it pracovni pomér z téchto divodl kdykoliv pozdéji.

Statutarni orgdn umoZni zaméstnanci na jeho Zadost pfevod k jiné
soucasti piipadné na jinou praci podle zjisténi v prvnim bod¢ a to i kdykoliv
pozdéji.
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Nejpozdeji do 4. meésice pred zrusenim puvodnich tabulek poctl
pripravi personalisté vypovédi nadbytecnych obcanskych zaméstnancd,
statutarni organ projedna konkrétni vypovédi s odborovou organizaci a ziska
souhlas (nesouhlas) odborové organizace k vypovédi jejimu ¢lenu.

V pribéhu 3. mésice pfed zrusenim pivodnich tabulek poctli musi dat
vypoveédi zaméstnanciim z divodli uvedenych v § 52 odst. 1 pism. a) az c) ZP
nebo rozvazat pracovni pomér dohodou ze stejnych divodid. Tato vypoveéd
(dohoda) musi byt déna pisemné a dorucena druhému ucastnikovi, jinak je
neplatna. Vypoveédi zacne predavat od prvniho dne v mésici, ne¢eka na konec
mésice. V piipadé, ze nebyly pfedany do 14. dne v mésici, zasle vypovédi
dorucenkou adresu trvalého bydliste.

Nasledné¢ je nutné provést pracovnépravni ukony k zafazeni
zaméstnanct do novych funkci u stdvajiciho zaméstnavatele (dohody o zméné
pracovni smlouvy nebo jmenovani do vedoucich funkci), uzaviit dohody
0 zmén€ pracovni smlouvy stémi zaméstnanci, ktefi prechdzeji k jinym
organiza¢nim slozkam MO.

Veskeré pracovnépravni ukony nutné k zabezpeCeni provedeni
organiza¢nich zmén je nutné provadét v souladu s pfislusSnymi ustanovenimi
ZP, jeho provadécimi ptedpisy a Pracovnim fadem pro ob¢anské zaméstnance
Vv platném znéni.

Je tfeba zabezpecCit, aby uvoliiovani zameéstnanci byli pfednostné
zatazovani do novych organiza¢nich struktur v ramci zafizeni MO, je-li to
V konkrétnim pifipadé mozné. Pfevody zaméstnancii k jinému ttvaru v rdmci
MO fesit 1 na zdklade Zadosti obanského zaméstnance formou Dohod o zméné
pracovni smlouvy.

Za situace, kdy neni mozné zaméstnance takto umistit, s nim bude
rozvazan pracovni pomér. Jednou z moznosti je dohoda o rozvazani pracovniho
poméru (pisemnd s vyznafenim toho, Ze krozvazani doSlo v disledku
organizacnich zmén). Nedojde-li k dohodé¢, ukon¢i statutarni organ pracovni
pomér vypovédi v souladu s pfisluSnymi ustanovenimi ZP v zavislosti na tom,
zda se utvar redislokuje (§ 52 odst. 1 pism. b) ZP) anebo se reorganizuje (§ 52
odst. 1 pismeno c¢) ZP).
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O reorganizaci se jedna v ptipade, Ze se ¢ast zaméstnanct v disledku
zmén vnitini organizac¢ni struktury utvaru (sniZzeni poctu pracovnich mist
¢i zméné profesni struktury) stava nadbyte¢nou.

Pfred vSemi vySe uvedenymi pracovnépravnimi ukony v ramci
organizac¢nich zmén je, jak jiz bylo uvedeno, nutné provést pohovory se vsemi
zaméstnanci, kterych se budou organizacni zmény tykat a informovat je
0 feSeni stavajici situace, a to v kazdém individualnim piipadé.

U mist podléhajicich jmenovacimu rezimu musi ptisluSny statutarni
organ dale zabezpecit, v souvislosti s provedenim pracovnépravnich ukonti
smefujicich k jinému vhodnému pracovnimu zafazeni nebo k rozvazani
pracovniho poméru, poddni navrhu na odvoldni zaméstnance ze stavajici
funkce. Obdobny postup plati 1 pti vzdani se funkce. V ptipadé¢ jmenovani na
novou funkci zabezpecit predloZeni zakonem stanovenych nalezitosti (lustracni
osvédceni, osvédceni podle zakona ¢. 412/2005 Sh.).

V piipad¢€ rozvazani pracovniho poméru vypovédi musi byt splnény

vSechny zakonem stanovené podminky:

a) musi byt pisemna;
b) musi byt zaméstnanci prokazateln¢ dorucena;
C) musi v ni byt uveden néktery zdkonny diivod a statutarni organ

musi splnit tzv. hmotné pravni podminky platnosti vypovédi (tj. projednani

s odborovym organem atd.).

Na doruceni vypovédi je vazdna vypoveédni doba, kterd je zdkonnym
disledkem vypovédi. Zacind bézet prvnim dnem kalendainiho mésice
nasledujiciho po doruceni vypovéedi a je v ptipadech vypovedi dle § 52 odst. 1
pismeno a) az ¢) dvoumésicni.

Platnou vypovéd miZe statutarni organ dat zaméstnanci pouze tehdy,
jestlize nema mozZnost ho dale zaméstnavat v misté, které bylo sjednano jako
misto vykonu prace, ani v misté jeho bydlisté, a to ani po predchozi priiprave,

nebo pokud zaméstnanec neni ochoten piejit na jinou pro né¢ho vhodnou praci.
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Ptipravovanou vypoveéd z pracovniho poméru musi projednat piedem
S ptislusnym odborovym organem (bez ohledu na skutecnost, zda uvoliiovany
zameéstnanec je ¢i neni ¢lenem odborové organizace). Jde-li o ¢lena ptislusného
odborového organu, ktery je opravnén spolurozhodovat se zaméstnavatelem,
vV dob¢ jeho funkéniho obdobi a v dobé jednoho roku po jeho skonceni, je
statutarni organ povinen pozadat odborovy organ o predchozi souhlas s touto
vypoveédi (§ 61 odst. 2 ZP). Pokud zaméstnavatel neobdrzi do 15 dnii souhlas
¢i nesouhlas odborové organizace, miize vypoveéd predat az po uplynuti lhity
15 dnii, kdy zaméstnavatel odborovou organizaci o souhlas pozadal.

Rozvéazéani pracovniho poméru se zaméstnancem, ktery je osobou se
zdravotnim postizenim, je zaméstnavatel toto povinen pisemné oznamit
prislusnému ufadu prace (§ 48 odst. 5 ZP).

Projevi-li zaméstnanec zajem ukoncit pracovni pomér dohodou pied
uplynutim vypovédni doby, muize pfislusny statutdrni organ jiz dorucenou
vypovéd’ s jeho souhlasem odvolat a nasledné¢ uzaviit dohodu o rozvazani
dohodnou. Odvolani vypovédi i1 souhlas s jejim odvolanim je nutné provést
pisemn¢.

Zaméstnanci, ktery se stal ve smyslu ustanoveni § 52 odst. 1 pism. C)
ZP nadbytecnym, nesmi byt dana vypoveéd (§ 53 odst. 1 ZP) v tzv. ochranné
dobg, to je:

a) v dob¢ jeho docasné pracovni neschopnosti pro nemoc nebo
uraz, pokud si ji imysIn¢ neptivodil nebo nevznikla-li tato neschopnost jako
bezprostifedni ndsledek opilosti zaméstnance nebo zneuZziti navykovych latek,
a Vv dob¢ od podani ndvrhu na tstavni oSetfovani nebo od nastupu lazenského
léceni az do dne jejich ukonceni, pti onemocnéni tuberkul6zou se tato ochranna

doba prodluzuje o 6 mésict po propusténi z Gistavniho osetfovani;,

b) ptfi vykonu vojenského cviceni nebo vyjime¢ného vojenského
cvieni ode dne, kdy byl zaméstnanci dorucen povolavaci rozkaz, po dobu
vykonu téchto cviceni, aZ do uplynuti 2 tydni po jeho propusténi z téchto
cvicenti;
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C) Vv dobg, kdy je zaméstnanec dlouhodobé plné uvolnén pro vykon

vetejné funkce;

d) v dobé¢, kdy je zaméstnankyné téhotna, nebo kdy zaméstnankyné
cerpa mateiskou dovolenou, nebo kdy zaméstnankyné, nebo zaméstnanec

cerpaji rodi¢ovskou dovolenou;

e) v dobé, kdy je zaméstnanec, ktery pracuje v noci, uznan na
zéklad¢ lékaiského posudku, vydaného zatizenim zévodni preventivni péce
docasné nezptisobilym pro no¢ni praci.

Byla-1i dana zaméstnanci vypovéd pied pocatkem ochranné doby tak,
7ze by vypovédni doba méla uplynout v této dob€, ochranna doba se do
vypovédni doby nezapocitava, pracovni pomér skonci teprve uplynutim
zbyvajici ¢asti vypovédni doby po skonceni ochranné doby, s vyjimkou
pfipadu, kdy zaméstnanec prohlasi, ze na prodlouZeni pracovniho poméru
netrva (§ 53 odst. 2 ZP). VySe uvedeny zakaz vypovédi se nevztahuje na
vypovéd’ danou zaméstnanci pro organizacni zmeény uvedené v § 52 odst. 1
pism. a), b) ZP.

Zaméstnanci, s nimZ byl rozvazan pracovni pomér vypoveédi danou
zaméstnavatelem z divoda uvedenych v § 52 odst. 1 pism. a) az ¢) ZP nebo
dohodou z tychz davodd, nalezi pii skonceni pracovniho poméru odstupné
ve vysi trojndsobku primérného vydélku. V kolektivni smlouveé, popiipadé
ve vnitinim piedpisu je stanoveno, kdy lze toto odstupné zvysit o dalsi nasobky
prumérného vydeélku.

Za uvolhované¢ho zaméstnance se pro tyto ucely nepovazuje ten,
kterému konéi pracovni pomér na dobu urcitou nejpozde€ji ke dni ucinnosti
organizac¢nich zmén.

Pti skonfeni pracovniho poméru v disledku organizacnich zmén
zanikaji zdvazky zaméstnancli vici MO tykajici se povinnosti setrvat
V pracovnim poméru po urcitou dobu a thrady nékladii spojenych se zvySenim,
popftipad¢ prohloubenim kvalifikace.

K preklenuti doby, ktera je nutna k vypotfadani pracovné pravnich
vztahil se zaméstnanci, se kterymi tak nemiZze nebo nemohlo byt ucinéno
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Vv disledku pozdniho doruceni prokazatelného rozhodnuti o organiza¢ni zméné
a byly s nimi provedeny a ukonéeny pracovné pravni tikony u dosavadniho
utvaru a dale v pripadech, kdy se zaméstnanci stali nadbyte¢nymi ve smyslu
ustanoveni § 52 odst. 1 pism. ¢) ZP, avSak vztahuje se na n¢ ustanoveni § 53
odst. 1, je mozné vyuzit moznosti mimofunkéniho zafazeni téchto
zamestnancu.

Ve vySe uvedenych ptipadech nelze zaméstnanci ode dne nasledujiciho
po dni G€innosti piislusné organiza¢ni zmény pridélovat praci podle pracovni
smlouvy. Jedna se o ptekdzku v praci na strané zaméstnavatele, zaméstnanec
neni povinen byt v pracovni dobé na pracovisti a vykonavat praci podle
pracovni smlouvy, nebot’ napln jeho prace odpadla. Tomuto zaméstnanci pak
nalezi nahrada platu ve vys$i primérného vydélku v souladu s § 139 odst. 1 ZP.
Zaroven se tato doba posuzuje jako vykon prace, napt. pro narok na dovolenou,
dalsi plat apod.

Nejpozdéji 2 mésice pred zruSenim puvodnich tabulek pocta je
Statutarni orgdn povinen prokazatelné dorucit ptisluSnému ufadu prace
pisemnou zpravu § 62 odst. 5 ZP) o svém rozhodnuti o hromadném
propousténi a vysledcich jednani s odborovou organizaci nebo s radou
zaméstnanct. Ve své zprave je povinen dale uvést celkovy pocet zaméstnancii,
pocet a profesni slozeni zaméstnanctli, jichz se hromadné propousténi tyka.
Jedno vyhotoveni této zpravy doruci odborové organizaci nebo radé
zaméstnanci. Odborova organizace nebo rada zaméstnancii maji pravo se
K pisemné zpravé zaméstnavatele samostatné vyjadiit a toto vyjadieni dorudit
prislusnému ufadu prace. V piipad€, Ze u zaméstnavatele neni ustavena nebo
nepusobi odborové organizace ani rada zaméstnancil, je zam¢stnavatel povinen
opét plnit povinnost § 62 odst. 5 ZP vic¢i kazdému zaméstnanci, jehoz se
hromadné propousténi tykd (§ 62 odst. 6). Zaméstnavatel je povinen sdélit
zaméstnanci den doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele ufadu .

Pracovni pomér hromadné propousténého zaméstnance skonci vypovédi
nejdiive po uplynuti doby 30 dnii po sob& jdoucich od doruceni pisemné
zpravy zameéstnavatele podle § 62 odst. 5 pfisluSnému ufadu prace, ledaze

zamestnanec prohlasi, Ze na prodlouZeni pracovniho poméru netrva.
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Pii skonCeni pracovniho poméru je statutdrni organ povinen vydat
zaméstnanci potvrzeni o zaméstnani. Pozada-li zaméstnanec o vydani posudku
o pracovni ¢innosti (pracovni posudek), je statutarni organ povinen do 15 dnt
mu tento posudek vydat, ne vSak dfive nez v dobé 2 mésicti pred skonCenim
pracovniho poméru. V pracovnim posudku se hodnoti prace zaméstnance, jeho
kvalifikace, schopnosti a dalsi skutecnosti majici vztah k vykonavané praci.
U rusenych tutvard zabezpecit odeslani osobnich spisi zaméstnancti do

vojenského spravniho archivu.
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16. Stav personalu u vojenského tatvaru
16.1 Stav personalu v hodnoceném obdobi

Vojaci z povolani

Obdobi Planovano Ptichozi Odchozi Skutecné
31.12.2009 332 0 8 326
31.3.2010 328 1 3 324
30.6.2010 328 0 1 323
30.9.2010 328 5 3 325
29.12.2010 328 4 8 321
31.3.2011 325 0 5 316

Obc¢ansti zaméstnanci

Obdobi Planovéano Ptichozi Odchozi Skutecné
31.12.2009 143 0 6 139
31.3.2010 138 1 3 137
30.6.2010 138 2 2 137
30.9.2010 138 1 1 137
29.12.2010 138 0 20 118
31.3.2011 119 0 2 116

Stav personalu v tabulkdch ukazuje, Ze reorganiza¢ni zména probé&hla
jak vroce 2009 tak vroce 2010. Nenaplnénost planovaného poctu vojakia
Z povolani svéd¢i o malém zajmu toto povolani vykondvat, protoze klesa jeho

atraktivita a ubyva socialnich jistot s nim spojenych.
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16.2 Hodnoceni pohybu zaméstnanci
V tomto hodnoceni je posuzovan pohyb zaméstnanci v roce 2010.

o Primérny pocet pracovnikii Vv daném roce — evidencni stav

pracovniki

Pocet pracovnikd v hodnot¢
Primérny pocet zamést. v daném roce =

Pocet hodnot

Evidenéni stav vSech pracovniki:

1838
=459,5

Evidencni stav vojakl z povolani:
1293
44

= 323,25

Eviden¢ni stav oblanskych zaméstnanci:
529
44

=132,25

) Mira fluktuace

Pocet uvolnénych pracovnikt v prabéhu roku
Mira fluktuace = : _ x 100
Evidencni stav pracovnikl v daném roce

Mira fluktuace vojakl z povolani:

15
. x100 =464%
323,25

Mira fluktuace obéanskych zaméstnanci:
26
x100 =19,66 %

132,25
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. Mira stability

- Pocet prac. s vice nez ro¢nim zamést. v organ.
Mira stability =

Primérny pocet pracovniki v ptedchozim roce

Mira stability vojakii z povolani:
315
x100 =96,04 %
328

Mira stability obcanskych zaméstnancii:
132

x100 =92,96 %
142

o Koeficient priristku pracovniki
Ptirastek pracovnikil v daném roce

Ptirdstek prac. = : x 100
Evidencni stav pracovnikl v daném roce

Ptirtistek vojaka z povolani:
10
. x100 =3,09%
323,25

Ptirtistek obcanskych zaméstnanct:

x100 =3,02%
132,25

. Koeficient stalosti pracovniki

_ Stali pracovnici
Koefic. stalosti prac. = x 100

Evidenc¢ni stav prac. v daném roce

Koeficient stéalosti vojaki z povolani:
315

. x100 =97,45%
323,25
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Koeficient stalosti obcanskych zaméstnancii:

132

x100 =99,81 %

132,25

. Ukazatel struktury pracovniki

Ukazatel strukt. prac. =

Slozka pracovniktl

x 100

Evid. stav vSech prac. v daném roce

Obdobi Dustojnici | Praporcici | Rotmistti | Obcansti zam. | Celkem
31.3.2010 32 67 225 137 461
30.6.2010 31 67 225 137 460
30.9.2010 34 67 224 137 462
29.12.2010 33 64 224 134 455
Evid. stav 32,5 66,25 224,5 136,25 459,5

Slozka distojnikii:

32,5
. x100 =7,07%
459,5
SloZka praporciki:
66,25
. x100 =1442%
459,5

Slozka rotmistru:

2245

x100 =48,86%

459,5

Slozka obcanskych zaméstnanci:

136,25

x100 =29,65%

459,5
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17. ZhorSovani organizacniho, socialniho
a psychologického klimatu

Piipadova studie u vojenského utvaru nas neustale vedla k presvédceni,
ze se diky propousténi zhorSuje Organizacéni, socidlni a psychologické klima
v organizaci. Ztoho duvodu vpraci zvefejnujeme vysledky vyzkumu
(PRILOHA C), ktery jsme v organizaci provedli, i kdyZ to ptivodn& nebylo
cilem préace.

K vyzkumu jsme pouzili dotazovani pomoci dotazniku (PRILOHA B).
Oslovili jsme vzorek 70 respondent. Cca 8,5 % dotaznikli se ndm nevratilo.
Nebyly vyplnény ze strachu pied zneuzitim odpovédi, a¢ bylo v dotazniku
jasné uvedeno, Ze je anonymni a bude vyuzit pouze pro ucely této prace.

Dotaznik byl rozdélen do tii ¢asti:

1. Sociodemografické udaje
2. Vliv propousténi na klima v organizaci
3. Vliv propousténi na psychiku pracovnikt

Z vyhodnocenych dotaznikd jasné vyplynulo, Ze se klima v organizaci
opravdu zhorSuje. Zménily se k hor§imu mezilidské vztahy, neformalni se
zménily ve formalni a zaméstnanci dé€laji jen to, co musi. Neztotoznuji se s cily
organizace, maji strach ze ztraty zaméstnani, socialnich jistot, pocituji vétsi
psychickou zatéZ v souvislosti s personalnimi zménami a prace je neuspokojuje
a netesi tak jako tomu bylo v minulosti. Navic se manazeti pii stanovovani cilt
pohybuji jen v kratkodobé perspektive.

Kratkodobé tkoly maji prednost pied dlouhodobymi a pfed feSenim
zasadnich problému organizace. Kazdy den ptinasi tkoly, které se musi splnit.
Kvili tomu se na neurcito odkladaji ukoly, které jsou zdsadni pro rozvoj

organizace.
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ZAVER

Propousténi zaméstnanct je jak vysledkem, tak i pfi¢inou zpisobu
vnimani podnikové etiky. Svévolné odchody mohou byt zplsobeny
nespokojenosti v zaméstnani. Zpusob, jakym organizace provadi a oznamuje
vypovédi, odchody do diichodu a sniZzovani stavu zaméstnanct, je ukazatelem
zévazki ke spravedlnosti a etice. Zaméstnanec nebo zaméstnavatel, poptipadé
oba, mohou ukoncit pracovni pomér. Pro zaméstnance 1 zaméstnavatele je
nejdilezitéjSim poZadavkem, aby rozhodnuti o ukonéeni pracovniho poméru
dodrzovalo zéasady efektivnosti a etiky (George T. Milkovich, John
W. Boudreau, 1993).

Snizovani rozpoétu uréené¢ho pro Armadu Ceské republiky vede
K riznym restrikcim a reorganizacim, coz ma vliv na jeji fungovani
a Vv budoucnu miize mit vliv i na schopnost zabezpecit obranu naSeho statu.
Nekteti zastavaji nazor, Ze armadu nepotiebujeme, protoze v piipad¢ potieby
nas ochrani nasi spojenci z NATO. Ti nas ovSem chranit nebudou, jestlize
nebudeme schopni stejnou sluzbu poskytnout jim, jestlize ji budou potiebovat
(Bila kniha o obrang, 2011).

Hromadné propousténi zaméstnanci ACR v dusledku  sniZovani
statniho rozpo¢tu ma dopad na zhorSovani klimatu v organizaci. Organiza¢ni
klima charakterizuji jevy, které mohou lidé v organizaci pozorovat, posuzovat
a reflektovat. Je ho mozno chapat, jako naladéni lidi v organizaci, které je
dusledkem organiza¢nich a interpersonalnich vlivii. Projevuje se v jejich
minéni na zdkladé¢ osobnich i1 zprostfedkovanych zkuSenosti a plisobi na
utvareni pracovnich postoju (David Martin, 2007).

To souvisi s identifikaci pracovnikll s organizaci (pfijetim a chapanim
cili organizace jako cilii vlastnich). Klima v organizaci se odraZi v socialné
psychologickém klimatu. To naruSuje plnéni ukold a ma negativni vliv
psychiku a pracovni chovani nékterych pracovnikli. Pracovnici nemaji jasno,
co je hlavnimi cily organizace. Stava se také, ze presnou predstavu o cilech
maji, ale diky tlaku, ktery je na né vyvijen, ztraceji schopnost shodnout se se
svymi spolupracovniky.

56



V soucastné dobé nedochédzi ani k uspokojovani ocekavani mnohych
pracovnikl, které také podporuje identifikaci s organizaci. Nejistota
a zhorSujici se vztahy na pracovisti jsou casto duvodem odchodu vysoce
specializovanych pracovnikli ze zaméstnani. Toto vyplyva i z ptipadové studie.

Doporucujeme, aby se rozpocet armady konecné stabilizoval. Urcité
neni mozné, aby rozpodet uréeny pro ACR klesal do nekoneéna, to si politické
vedeni tohoto statu musi konecné uvédomit. V dalSich letech je tieba rozpocet
navysit, protoze vybaveni nasi armady je mnohdy Zalostné.

Prvni hypotéza, Ze se organizacni, socidlni a psychologické klima
zhorSuje, se potvrdila, 1 kdyz byl vyzkum proveden pouze na malém vzorku
respondentd. Po dalSich personalnich zménach, které budou provedeny
v nésledujicich letech by bylo dobré tuto oblast podrobit hlubSimu opétovnému
vyzkumu, protoze je v soucasnosti tento jev podceniovan.

Druhd hypotéza, ze odhad vyvoje ptiristkii a tubytkd vojaki
v nésledujicich letech, uvedeny v Bil¢ knize o obrané je neobjektivni, se také
potvrdila ptipadovou studii persondlnich zmén provedenych u vybrané¢ho

utvaru, a to takové zmény nejsou zdaleka posledni.
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PRILOHA A
V ptiloze A uvadime nékolik grafi a tabulku z Bilé knihy o obrané, 2011,

popisujicich stav ACR.
Grafé. 1

Vyvoj rozpoétového ramce reformy ozbrojenych sil
v letech 2003 az 2013

mid. Ké

40

03 204 2005 20 007 M 208 20 HNH 2 i3
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Hlavnim problémem pro planovéni je nestabilta rozpoétového ramce Koncepce vystavby
profesionaini ACR z roku 2002 poéitala s tim, Ze rozpodet Ministerstva abrany bude 2 %a
HDF do roku 2010 K tomu nikdy nedoSlo. JiF v roce 2003 musela byt tato koncepce
prepracovana na zménény zdrojovy ramec. A tento rémec se déle zmensoval navzdory
tomu, Ze v roce 2006 viada piislibila usilovat o jeho zvétseni

Pramen: MO &R



Graf ¢. 2

Vydaje na rozvoj schopnosti ozbrojenych sil
v letech 2001 az 2011

mid. K&

Vydaje na rozvoj schopnosti ozbrojenych sil jsou financovany programové. Ke kapitalovym
vydajum jsou programové piifazeny i vydge sowisejici s provozem schopnosti. Od roku
2005 maji vwdaje na rozvaj klesajici frend (wedena dafa jsou véeiné vydgid na vzkum
a vyvaj).

Pramen: MO GR



Ve vyvoji poctu zaméstnanci v ramci Ministerstva obrany je zietelny
jednozna¢ny pokles jak v poctu obcanskych zaméstnanci, tak vojaki
Z povolani. Razantnéj$i pokles je v poslednich letech zaznamenan predevsim
V poc¢tu obcanskych zaméstnanct. V oblasti mandatornich vydaji je patrny
strmy pokles platli a s nimi souvisejicich vydaji. Naopak k nartstu dochazi

zejména v oblasti diichodt a pridavku na bydleni.

Grafé. 3

Potet zaméstnancl vykazovany pro potieby statniho rozpoétu
amandatorni vydaje v letech 2001 az 2011
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Podle materialu Transformace resortu Ministerstva obrany Ceské republiky z
roku 2007 mélo byt na konci roku 2010 dosazeno poctu 36 800 osob (26 200
vojakd, 8 800 obcanskych zaméstnancti a 1 800 ¢ekatelll). Ve skutecnosti bylo
k 1. lednu 2011 v pusobnosti MO CR 21 309 vojakt, 8 011 obdanskych
zaméstnanci a 937 ¢ekatell. Jednim z divodu, pro¢ neni mozné cilovych stavi
dosahnout, je nedostate¢ny rozpocet. K tomu se ovSem budou V pfistich letech
piidavat i dalsi faktory, naptiklad demograficky.

Béhem nasledujicich deseti let se bude zmenSovat pocet lidi ve véku, ktery je
nejvhodnéjsi pro nabor do ozbrojenych sil (18 az 25 let), a zaroven budou
odchazet z aktivni sluzby ti, ktefi vstoupili do ozbrojenych sil v 90. letech
minulého stoleti. Bude tedy sloZité udrzet pozitivni bilanci prirtstkli a ubytka a

zabranit starnuti ozbrojenych sil.

Grafé. 4

Demograficky vyvoj Ceské republiky v letech 1993 az 2025 v populaci
15 aZ 24letych (2010 az 2025 prognoza — stredni varianta)
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Vvl demografickeho zdmje pro dopifiovani ozbmjenych si je v Ceské republice nesibilni
To je jedno z podstatnych rizik personainiho vinoje v ozbmjenych sildch. V ndskedwicich
10 letech bude ubyvat osob v oplimainim vEku pro doplfovani ozbmjenych s, z8roverd se
bude osabovat motivace vojakd, kiefi vsioupdi do sluZby v posiednim desetieti 20. stoleti a
byli souddsti demograficke viny v 70, letech minuého stoleti
Framen: Demograficks piinecka 2007 (CS0, 2008, 1. vydani),

Frojekse abyvafelsfva Cesks republiky do roky 2085 (S50, 2002, 1. vydand)



Grafé. 5
Odhad vivoie prirdstkd a abytkd voiaku do roku 2021
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odpovidsjici kspacitnim mofnostem pro pAfimani s pRprsvu vojenskych profesionsii. Z dat
vyplhvd, fe za soudssnych rozpodiovich moZnosti neni moZné dosshnout podfu vojdh
potrebnych pro napinéni polticko-vojenzkych ambici. Vanants | vkazuje Ze fze alespon
udrFel soudaané podly Vanania Il 2e ukazuje jako méné reding, protofe by armids museis
roénd ziskat dva fizice lidi. Odhsd wychdzi z predpoldady, Fe distojnici budou fwort
maximiiné 20 %, prepordici zhrubs 30 % s poddisiojnici 8 muFztvo siezpod 50 % podfu
vojsh.
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Graf¢. 6

Vékoveé rozlozeni zakladnich hodnostnich sbor( profesionalni armady
v letech 19949, 2004 a 2009
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Tabulka ¢é. 1

Vyvo] pocétu personalu Ministerstva obrany v letech 1999 az 2011
(stav k 1. lednu — skutecné poéty)®

:'-’_ T o =
G 5 = = —
gl — — — L] - = m ]
= L C o =E = ¥ = =
s le |5 |2 55| 2| s ¥2| B2 | &
T B T 5 EE | B b HE [ §R =
] 3 b= o E .5 H = =3 | 0. o
= = ® o B E 2 o 5P| BE =
& ] ] 0 c3 E 0 0 O g =
o = = g
19938 23 14671 7122 | 1150 - = 33 281| 21481 | Trr28
2000 | 28 GEEE| 73223 | 6744 | 1761 - 876 3118521301 76207
2001 28 5700 | 7656 | 6607 [ 2093 - 1200 24955| 21286 | 6D 425
2002 25 4531 | 6007 | 6428 [ 2432 - 1200 21 235| 22675 | 64537
2003 25 4153 | 6628 | 6488 [ 32158 - 1507 19782 | 20808 | B1512
2004 25 J244 | 4668 | 6552 [ 4324 - 1409 6358 |17 288 | 43 BED
2005 32 2265 | 41567 | 6330 | 6ETH - 1231 - 14871 | 26524
2006 32 2673 | 4111 | 6641 | TE34 - 1333 - 13358 | 35988
2007 a2 2674 | 4162 | 6834 | BETT - 5435 - 11946 | 25574
2008 26 2589 | 4022 | 7206 | 2615 - 1196 - 10576 | 24233
2008 | 25 2464 3795 | 7303 | 8486 - 1341 - Q04T | 2491
2010 20 2286| 3524 | 6968 | 8682 - 915 - S 644 | 21045
2011 22 2258 | 3265 | 6082 | 7637 | 1118 BAT - 2011 | 20320

 Bkutefné pofty k 1. 1. bez zakrytd 2dsti Vojenskeho zpravodsistvi & vojdkyf 3 vojdkd v dispozici Polty wisdfuj
naplnénost ozbrojenych sil a v pribehu rou kelisaji. Mohou se proto ISt od poiti uvadényeh pro potfebu staniho
rozpodiu. _ _ ) _

& Wategorie rotmistrd byla vytvolena 1. 12, 1559 z poddustojnikl v dalsi sluEbs a E3sti prapordiku, zanikla 21. 12, 2010,
kdy z hodneos tnihe s boru retmistrd byly vytvofeny hodnostni sbory podddsiojniki 3 prapondéikd.

< Kategorie Sekatell existuje od 1. 1. 2011. Od 1. 12. 1559 byli Sekateld praporfic a Sekateld distojnici.

@ Kategorie vySEia niEs{ distojnici byly vytvofeny 1. 12. 1555 z hodnostniho shoru distojnil.

“ Wategore muZstvo existuje od 1. 1. 2011

Framan: MO CR
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PRILOHA B
Dotaznik

Tento dotaznik byl vyuzit ve vyzkumné fazi bakalarské prace:
Vazeni respondenti,

obracim se na vas s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku na téma
»ZhorSuje se organiza¢ni, socialni a psychologické klima v organizaci,
ve které pracujete?*“. Je uren zaméstnancim statni spravy. Dotaznik je
soucasti bakalaiské prace, kterou zpracovavam jako studentka Univerzity Jana
Amose Komenského v Praze v oboru Vzdélavani dospélych. VSechna uvedena

data budou pouzita pouze pro ucely vypracovani bakalaiské prace.

U kazdé otazky zvolte prosim jednu z nabizenych moznosti.

Pfedem dékuji za vasi ochotu a Cas, ktery vénujete vypInéni dotazniku.

Lenka Nedbalova

A: SOCIODEMOGRAFICKE UDAJE
Do jakého vé€kového rozmezi pattite?

a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51 avice let

2. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni
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b) stfedoskolské

c) vysokoskolské

3. Jak dlouho ve statni spravé pracujete?

a) méné nez rok
b) 1-5 let

c) 5-10 let

d) 10-15 let

e) 15-20 let

f) vice nez 20 let

B: VLIV PROPOUSTENI NA KLIMA V ORGANIZACI

4. Byl v posledni dob¢ ve vasi organizaci nékdo propustén?

a) ano
b) ne

C) nevim

5. Domnivate se, ze propousténi negativn¢ ovlivnilo mezilidské vztahy

Vv organizaci?
a) ano
b) ne

C) nevim

6. Domnivate se,
zamgéstnanci?
a) ano
b) ne

C) nevim

Ze ma propousténi

vliv na pracovni

vysledky



7. Zménil se, podle vaseho nazoru v souvislosti s propousténim, pfistup
managementu K pracujicim?
a) ano
b) ne

C) nevim

8. Motivuje vas zaméstnavatel k vy$§im pracovnim vykondm, v souvislosti
S ubytkem pracovnich sil?
a) ano
b) ne

C) nevim

C: VLIV PROPOUSTENI NA PSYCHIKU PRACOVNIKU

9. Obavate se ztraty zaméstnani?
a) ano
b) ne

C) nevim

10. Pocit'ujete vétsi psychickou zatéz v souvislosti s personalnimi zménami
na vasem pracovisti?
a) ano
b) ne

C) nevim

11. Mate obavy ze ztraty socialnich jistot?
a) ano
b) ne

C) nevim



12. Mate za dané situace stejné¢ dobry pocity z vykondvané prace jako diiv?
a) ano
b) ne

C) nevim

Xl



PRILOHA C

Tabulky a grafy

Tabulky a grafy v této pfiloze byly vytvofeny na zaklad¢é provedeného
dotazovani viz. PRILOHA B.

Tabulka a graf Cislo 1 ukazuji, ze se dle nazoru dotazovanych

zménily z divodu provedenych persondlnich zmén vztahy mezi lidmi

Vv organizaci.
Tabulka ¢ 1: Domnivate se, Ze propousteni negativné
ovlivnilo mezilidské vztahy v organizaci?
MozZnost Cetnost Relativni ¢etnost
ano 43 67,19%
ne 15 23%
nevim 6 9,38%
Celkem 64 100%
Graf ¢. 1: Dommnivate se, Ze propousténi negativié ovlivnilo
mezilidské v=tahy v organizaci?
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Tabulka a graf Cislo 2 ukazuji, ze se persondlni zmény podileji

na horsich pracovnich vysledcich zaméstnanci.

Tabulka ¢&. 2: Domnivdte se, ze ma propousteni vliv na
pracovni vysledky zaméstnancii?
Moznost Cetnost Relativni ¢etnost
ano 53 82,81%
ne 7 11%
nevim 4 6,25%
Celkem 64 100%

Graf €. 2: Dommnivdte se, Ze ma propousténi viiv na pracovni

vvsledky zamésmancii?
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Tabulka a graf Cislo 3 ukazuji, Ze propousténi negativné ovliviiuje

psychiku vétSiny dotazovanych respondent.

Tabulka €. 3: Pocitujete vétsi psychickou zatez v souvislosti
S persondlnimi zménami na vasem pracovisti?
ano 44 68,75%
ne 20 31%
nevim 0 0,00%
Celkem 64 100%

Graf ¢. 3: Pocitujete vétsi psychickou zatéZ v souvislosti
§ persondalnimi zmenami na vasen pracovisti?
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Tabulka a graf ¢islo 4 ukazuji, Ze dotazovani pracovnici maji vétSinou

obavy ze ztraty socilnich jistot.

Tabulka €. 4: Mdte obavy ze ztrdaty socidlnich jistot?
ano 50 78,13%
ne 14 22%
nevim 0 0,00%
Celkem 64 100%

Graf ¢. 4: Mate obavy ze ztraty socidalnich jistot?
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Uvedené vysledky vyzkumu svédéi o zhorSovani organizaéniho,

socialniho 1 psychologického klimatu ve zkoumaném vojenském tutvaru.
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