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Uvod

»Vést organizaci béhem programu velkych zmén je jeden z nejobtiznéjsich
tikoli — vyzaduje svatou trpélivost, Machiavelliho prohnanost a Salamounovu
moudrost...” (Terry Kelly).

Jednou z velkych zmén, pied kterou mnohé organizace stoji a kterad
vyplyvd z proménlivého globalniho prostiedi, je nutnost snizovani poctu
pracovniku. Organizace se musi rozloucit s témi, které vlastnimi silami ziskala a
zformovala. Jak se v této obtizné a nezavidéni hodné situaci zachovat? Na tuto
otazku se pokusim odpovédeét ve své praci.

Cilem préace je popsat outplacement jako proces zvladani nadbyte¢nosti
pracovnikl a vytvofit projekt outplacementu ve firmé¢ AVX Czech Republic, s. r.
0. Lanskroun.

V prvni ¢asti se zaméfim na zmény v organizaci. Zmény vyraznou mérou
ovliviiuji déni v organizaci. PopiSu vnitini a vnéjsi faktory zmén v organizaci a
blize se zaméfim na ekonomické faktory. Kapitolu ukonéi koncept spolecenské
odpovédnosti firem, do kterého Ize zaradit také pomoc propousténym
pracovnikiim.

Poté bude nasledovat druhd Kkapitola, pojednédvajici o formovani
pracovnikii organizace. Zde se zaméfim na persondlni ¢innosti, kterymi jsou
planovani, ziskavani a vybér pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a
kapitolu ukon¢i rozmistovani a uvolilovani pracovnikt.

V kapitole nazvané ,,Uvoliovani pracovnikli z divodu nadbyte¢nosti® se
budu zabyvat predevs§im outplacementem jako postupem zvladani nadbytecnosti.
Tento postup mi bude ndvodem pro tvorbu projektu outplacementu ve firm¢ AVX

Czech Republic, s. 1. 0., ktery bude tvoftit posledni ¢ast prace.



1. Spolec¢enské souvislosti a organiza¢ni prosti-edi

V této kapitole bych chtéla ukazat, jak vnéjsi prostfedi ovliviiuje situaci ve
firmé. Nejprve se zaméfim na zmény ve spoleCnosti, do kterych patéi mj. i
ekonomické faktory a hospodaiska krize. Kapitolu ukon¢i vyznam spolecenské

odpovédnosti firem, ve Které je pro mé stézejni pomoc propusténym pracovnikiim.

1.1 Zmény ve spole¢nosti a jejich vliv na organizaci

Soucasné prostiedi zménilo modely personalniho managementu. Pfichazeji
novi vlastnici, management s novymi podnikatelskymi zaméry, vznikaji nové
profesni orientace a nové naroky na zaméstnance. Pokud chce firma v novych
konkurenénich podminkach obstat, musi byt nejen silna, ale také pruznd a
fungovat hospodarné. Prostedi vyZaduje od pracovnikii dovednost orientovat se
na nové metody pradce — ulit se spoleéné s druhymi, predvidat pfileZitosti,
orientovat se na vysledky, tymové spolupracovat, pfijimat a predjimat zmény,
rozvijet tvofivost a iniciativu.*

Zmény tady byly vzdy. Stale tvrds$i podminky konkurence vSak méni jejich
charakter. Zmény se tak stavaji permanentni, dynamické, roste jejich frekvence a
komplexnost. Zmény budou stale siln&ji ovlivitovat tispéSnost organizace a jeji
uplatnéni na trhu. Je tedy dulezité se s nimi nejen naucit zit, ale také je predvidat,
ovliviiovat a vyuzivat jejich novych prilezitosti.?

Pro fizeni zmén je nutnd znalost trhu a konkurencniho prostiedi,
identifikovat kritickd mista a vytipovat nové podnikatelské ptilezitosti. Aby byly
zmény uspés$né, musi byt jejich plan propojen se strategickymi plany firmy,
véetné finanéniho a nakladového zduvodnéni, vytipovani nositeli zmén, lidi,
vybavenych pravomocemi a kompetencemi v oblasti rozhodovani a s individualni
odpovédnosti za svétené ukoly. Pii tvorbé planu zmén je tieba se vyvarovat
uspéchanych a opozdénych feseni. Mit tedy dostatek Casu na prostudovani, ale
také je véas realizovat.®

Jak by mél tedy vypadat zdravy postoj ke zméndm? Bartdk ho
charakterizuje nasledovné. ,Chytré a uGspé$né firmy pfijimaji zmény

s optimismem. Vychazeji z nutnosti ,,Zit s nejistotou”, v alternativach, z nichz je

! Srov.: Bartak, J.: Personalni management v procesu zmén. 1. vyd. Praha 2007. s. 7 - 8.
2 Srov.: Tamtéz. s. 11.
® Srov.: Tamtéz. s 12.



neustale tfeba kvalifikované vybirat tu nejlepsi. Tedy nikoliv s klapkami na ocich,
ale odpovédné — se stanovenim dosazitelnych cilt, pti definovani mozZnych
(pfedvidatelnych) rizik a nejistot. Zmény berou nikoliv jako hrozby, ale
prileZitosti, chapou je jako kladné a produktivni procesy.“*

Armstrong uvadi, jak by mély organizace na zménu reagovat: ,,Organizace
museji délat vS§echno mozné, aby vysvétlily, pro¢ je zména diilezita a jaky bude
mit na kazdého dopad. Kromé toho je tieba vynalozit maximalni usili k ochrané

zajmu t&ch, jichz se zm&na dotkne.*®

1.1.1 Vnitini a vnéjsi faktory zmén ve firmé

Bartak uvadi, Ze pro pieziti firmy je nutné respektovat podnikatelské
prostiedi, ve kterém se nachazi a reagovat na n¢j. Pro udrzeni konkurenéni
vyhody je vyZadovana nejen schopnost na zménu reagovat, ale také ji predvidat.

Také Armstrong uvadi nutnost analyzy a pochopeni téchto faktorti pro uspésnou

realizaci zmény.® Mezi nejdilezitéj§i zmény vnitinich podminek patfi zmény

vlastnickych vztaht, charakteru firmy nebo pfedmétu podnikani. Autor se déle
zaméfuje predeviim na vn&jsi faktory, které iniciuji zm&ny v organizaci:’

e Sociologické faktory — patii mezi né zmény v socialni skladbé, vlastnickych
vztazich, podnikatelskych piistupech vlastnikii, akciondi a managementu.
Zmény vpojeti profesi, spoleCenskych hodnot (ekologie), zmény
spotiebitelského chovani a potteb zdkazniki.

e Technologické faktory — vliv novych technologii (internet) na wvyrobu,
distribuci a realizaci vyrobkii a sluzeb, dostupnost novych technologii
(elektronicky obchod).

e Ekonomické faktory — nejasné piidélovani grantl, investi¢nich pobidek,
dotaci, vedoucich ke korupci, zména sménnych kurzi a urokt, zmény ve
zpuisobech financovani, proménlivost svétovych mén a cen energie. O téchto
faktorech se zmifuje také Dytrt®, ktery je spojuje se socialnimi faktory a

uvadi: ,,V piipadé, ze je ekonomika v poklesu, organizace inklinuji

* Barték, J.: Personalni management v procesu zmén. 1. vyd. Praha 2007. s 19.

> Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha 2007. s. 296.

® Srov.: Tamtéz. s. 290.

7 Srov.: Bartak, J.: Personalni management v procesu zmén. 1. vyd. Praha 2007. s 11 — 29.
8 Srov.: Dytrt, Z.: Dobré jméno firmy. 1. vyd. Praha 2006. s. 95.



K propousténi zaméstnancii, zatimco pii ekonomice prosperujici budou
spole¢nosti expandovat a vytvaret vice pracovnich mist.*

e Politické a pravni faktory — odliSnost v demokratickych a liberalnich
ptistupech k podnikani, zmény v legislativé zdavodu sjednocovani
s Evropskou unii, tlaky v mezinarodnim obchod¢€, netrzni piekazky
v podnikani.

e Poptavka trhu — proménlivost poptavky po uréitych vyrobcich, sluzbéch,
pracovni sile. Neexistence reélnich trznich podminek v nékterych odvétvich.
Rizikovy nepomér v oblasti portfolia nabizenych vyrobkid nebo sluzeb (napt.
ptilisnd orientace na automobilovy primysl mize vést pii snizeni
koupéschopnosti obyvatel k rizikovému sniZeni poptavky a ohroZeni trhu).

e Zasobovani trhu — fize mensich obchodnich spole¢nosti, vyCerpani ptirodnich
zdroja.

e Konkurence — v souvislosti s ptiblizovanim k Evropské unii.

e Katastrofy, nepfedvidané udalosti — Kkatastrofy, ovliviiujici podnikatelské

prostiedi (teroristické itoky, zaplavy).

1.1.2 Ekonomicke faktory

Téma mé diplomové prace vyplyva z propousténi pracovniki z divodu
nadbytecnosti. Jsou pro mé tedy vychozi predevSim ekonomické faktory, do
kterych by bylo mozné zatadit svétovou hospodaiskou krizi a ztoho divodu
snizujici se poptavku trhu, ovliviiujici situaci ve firmé.

Reakci na hospodaiskou krizi mlize byt transformace organizace. Jedna se
o proces, jehoz cilem je, aby organizace mohla vytvaret a realizovat programy
hlavnich zmén. Vysledkem je strategické reagovani na nové pozadavky a
efektivni fungovani v dynamickém prostiedi. Muze znamenat zménu struktury,
kultury a procest v organizaci. °

Vlivem finan¢ni krize dochazi ke snizovani potteby a k poklesu zakazek
zakaznikd. Organizace ztoho divodu pfezkoumavaji efektivitu a piinos
jednotlivych pracovnich pozic a na zakladé toho méni organiza¢ni strukturu a
interni procesy.'® Jina autorka uvadi t¥i kli¢ové oblasti, na které se reorganizace

v této situaci soustiedi: zefektivnéni hlavniho procesu, zvy3Seni produktivity préace

° Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha 2007. s. 296.
9 Srov.: Smidové, H.: Co je pozitivni na hospodarské krizi? Moderni tizeni, 44, 2009, ¢. 5, s. 42.



a snizeni rezijnich ndkladi. Re§enim miZe byt outsourcing — tedy pievedeni
odpov&dnosti na externiho dodavatele.™

Snizeni obratu muize znamenat pro zameéstnavatele persondlni audit,
krizovou komunikaci pti vyrazném zeStihlovani, zvySené néklady na odstupné a
administrativu. Mtze dojit k centralnimu rozhodnuti, napt. o kolik procent se snizi
zaméstnanecké stavy.’? 1 kdyZ je zeStihlovani nejcastj$im FeSenim sniZovani
nakladi, ma i své stinné stranky. Zpoc¢atku sice miZe vést k vyssi produktivité,
ktera se postupné vytraci. Je to zptisobeno mj. tim, Ze ma negativni vliv na
motivaci zaméstnanct, kteti ve firm¢ zlstali. Mnoho podniki také kalkuluje se
svymi zaméstnanci v roviné toho, kolik penéz je stoji, a nikoliv ve smyslu, kolik
penéz jim mohou pfinaset, tedy jakou potencialni hodnotu vytvaieji.™

Piestoze je finanéni krize v organizaci negativni jev, V literatufe jsou
uvedeny i nékteré pozitivni aspekty, které ji doprovazeji. V dobé krize se svét
o¢isti od neuzite¢ného a nadbyte¢ného. Lidé si vice za¢inaji VaZit prace, na trhu se
objevuji nové profese a sehnat dobré odborniky je snadnéj$i. V mnoha
organizacich je vidst v&tsi mira spoluprace, solidarity a soudrznosti.'* Dal$im

pozitivnim jevem je sniZeni fluktuace pracovniki.™

1.2 Spolecenska a socialni odpovédnost firem

Divodem, pro¢ uvadim spole¢enskou a socialni odpovédnost firem, je jeji
vazba na proces zvladani nadbyte¢nosti — outplacement v 8ir§im slova smyslu a na
pomoc propusténym zaméstnancim, tedy outplacement v uz§im slova smyslu.
Zajmem firem, které uplatiiuji spolecenskou odpovédnost firem, neni pouze zisk a
ekonomické vysledky, ale také pilisobeni na okolni prosttedi a etické jednani.

Spolecenskd a socialni odpovédnost vychéazi z predpokladu, ze uspéch
kaZdé organizace zavisi na etickych postojich pracovniki k zaméstnavateli a
naopak, na odbornosti, kvalité prace a zodpovédnosti. Je tedy vyzadovana vyssi

urovenn znalosti etiky u pracovnikd, kteti odpovidaji za kvalitu pracovniho

1 Srov.: Tejnorova, J.: Outsourcing, zaklinadlo v dobé krize. Moderni ¥izeni, 44, 2009, &. 12, s.
48.

12 Srov.: Smidova, H.: Co je pozitivni na hospodarské krizi? Moderni tizeni, 44, 2009, ¢. 5, s. 42.
3 Srov.: Urban, J.: O zestihlovani. Moderni ¥izeni, 43, 2008, &. 9, s. 37.

Y Srov.: Kogturiak, J.: Pouéeni z krizového vyvoje. Moderni fizeni, 44, 2009, &. 11, s. 29.
' Srov.: Brozek, T.: Ekonomicka krize a trh prace. Moderni tizeni, 44, 2009, &. 5, s. 40.



kolektivu. Tykéa se tedy pracovnikd utvart fizeni lidskych zdroji, manazerd a
dalsich vykonnych pracovniki'®

V konkuren¢nim prostfedi se nékteré firmy snazi zvysit svoje postaveni na
trhu a nékdy tak ¢ini neetickymi metodami. Etické jedndni se miize stat pro firmu
konkurenéni vyhodou.'” ,VyZaduje posun pohledu na vlastni spole¢enskou roli
z urovné ,profit only” (pouze zisk) k SirSimu pohledu v kontextu dnes casto
zmifiovanych ti{ pé: ,,people, planet, profit“ (lidé, planeta, profit).“*®

Konkrétnéji spoleenska a socialni odpovédnost firem zahrnuje nasledujici
t¥i oblasti:*°

1. ekonomickou - patii sem uplatfiovani kodexu podnikatelského chovani
firmy (popf. etického kodexu), transparentnost, uplatiiovani principi dobrého
fizeni, odmitnuti korupce, etické vztahy s akcionafi, chovani k zdkaznikiim,
spotiebitelim, dodavateliim, investorim a ochrana dusevniho vlastnictvi.

2. socidlni - zdiaraznuje filantropii, dialog se stakeholders, zdravi a
bezpecnost zaméstnancli, rozvoj lidského kapitalu, dodrZzovani pracovnich
standardti, zadkaz détské prace, vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota, rovné
ptilezitosti, rozmanitost na pracovisti (etnické minority, handicapovani, starsi
lidé), zajisténi rekvalifikace propousténych zaméstnancti pro jejich dalSi
uplatnéni, jistotu zaméstnani a lidska prava.

3. environmentalni - zahrnuje ekologickou vyrobu, produkty a sluzby,
ekologickou firemni politiku, zmenSovani dopadd na zivotni prostiedi a ochranu
ptirodnich zdroji.

Uplatnovani spolecenské a sociadlni odpovédnosti ptindsi organizaci
hmotné a nehmotné zisky. Mezi vyhody lze zatadit: vétsi loajalitu a produktivitu
zamestnancl, moznost prildkat si a udrzet kvalitni zaméstnance, pfitazlivost pro
investory, vétsi transparentnost, odlinost od konkurence, v&tsi déivéryhodnost.?

Z vyzkumu vyplyva, ze spotiebitelé se podle spoleCenské a socialni
odpovédnosti firem rozhoduji, jestli si koupi vyrobek firmy nebo nekoupi — tim
projevi nesouhlas sjejim pusobenim. Organizace, které praktikovaly

spolecenskou a socialni odpovédnost mély 0 18 % vysSi zisk. Organizace by méla

16 Srov.: Dytrt, Z.: Dobré jméno firmy. 1. vyd. Praha 2006. s. 100.
Y Srov.: Tamtéz s. 108.

8 Tamtéz. s. 109.

% Srov.: Tamtéz. s. 110 — 111.

2 Srov.: Tamtéz. s. 112.

10



pfi uplatiiovani spole¢enské a socialni odpovédnosti firem dodrzovat nésledujici
ptedpoklady, aby byla ztohoto hlediska vérohodnd pro vefejnost: zaujimat
osobity pristup, presvédCivost vedeni o spravnosti spoleenské a socialni
odpovédnosti, byt ochotnd o sobé poskytovat informace a disledné dodrzovat
principy spoledenské a socialni odpovédnosti firem.?!

Vize etiky a zpisoby jeji realizace v konkrétni organizaci odrézi eticky
kodex. Specifikuje eticka pravidla, zavazna pro vSechny pracovniky. Kniffin
uvadi: ,,Prakticky uZitek etického kodexu spociva vtom, Ze v krizi neni ¢as na
moralni zavery, je ale mozné se na krizi ptipravit a vytvorit zadsady, podle kterych
by se mélo v takoveé situaci postupovat. V zadném piipadé by tento kodex nemél
suplovat krizovy management.“??

Kdo by se mé¢l tedy na zlepSeni spolecenské a socidlni odpovédnosti
podilet? Podle autora by to mélo byt nejen vedeni, ale také kazdy Fadovy
zaméstnanec. Se zménami by potom méla ptijit oblast fizeni lidskych zdrojt.
Piedpokladem pro rust ekonomické efektivnosti a ziskani dobrého jména je tedy
fungujici management ¥izeni lidskych zdroji.?

O tomto tématu se kratce zminuje také Koubek. Uvadi, ze vytvareni dobré
povesti organizace (slusnost), umoznuje snazsi ziskavani a stabilizaci pracovniki.
Kdobré zaméstnavatelské povésti mulze prispét 1 zplisob provadénych
persondlnich ¢innosti, kam zahrnuje také rozmistovani a propousténi

0 o 24
pracovnikd.

21 Srov.: Dytrt, Z.: Dobré jméno firmy. 1. vyd. Praha 2006. s. 116.

% Tamtéz. s. 124.

2% Srov.: Tamtéz. s. 128.

2% Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 159 — 162.
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2. Formovani pracovnikii organizace

Pojeti formovani pracovnikil organizace zminuje mnoho autort. Patii mezi
n¢ také Josef Koubek. Formovani pracovni sily zahrnuje podle Koubka stranku
kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni stranku tvofi pomér vnéjsi mobility
pracovniki (velikost vstupii do organizace a vystupill z organizace) a vnitini
mobility (pohyb pracovnikii uvnitf organizace). Kvalitativni stranku tvofi
profesné kvalifikacni struktury pfichazejicich a odchézejicich pracovnikli a
formovani pracovnich schopnosti pracovniki b&hem vzdélavani. Bé&hem
formovani  pracovni sily je sledovan optimalni  vykon,  rozvoj,
konkurenceschopnost a efektivita organizace. Formovani pracovnikid je mozné
struéné¢ definovat jako formovani poctu, struktury a pracovnich schopnosti
pracovni sily (personalu) organizace, fizeni kvantitativnich a kvalitativnich
stranek jeji mobility.?

Pro proces formovani pracovni sily se pouziva také anglicky vyraz
staffing® popf. ,resourcing® ® Né&kteki autofi pouzivaji terminu ,,resourcing® ve
stejném vyznamu jako staffing, jini (pfedevSim britSti autoii) do tohoto pojmu
zahrnuji pouze ziskavani, vybér a propousténi pracovniki.?’

Také mezi dalsimi autory mizeme najit toto vymezeni. Milkovych a
Boudreau uvadéji: ,,Formovani pracovni sily optimalizuje slozeni lidskych zdroji
organizace: Kolik lidi bychom méli zaméstnat? Jaké by méli mit znalosti,
dovednosti, schopnosti a zkuSenosti? Kdy a jak by méli byt pfijimani,
pfemistovani a propousténi? Jak vybrat vzdy ty pravé pracovniky? To vSechno
jsou otazky formovani pracovni sily.“%

Armstrong pro pojeti formovani pracovni sily pouziva terminu
zabezpecovani lidskych zdroji. Uvadi, Ze se zabezpecovani lidskych zdroja tyka
ziskavani pracovnikti, c¢innosti, spojenych se vstupem do organizace,
produktivnim  vyuZivanim, udrZzenim vorganizaci a také uvolhovanim.
Zabezpecovani lidskych zdroji musi byt propojeno s podnikovymi strategiemi,

tedy se smérem, jimZ se organizace ubird. Z toho vyplyvaji potieby lidskych

% Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 237 - 238.

%8 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 143.

2" Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 238.

2 Milkovych, G. T., Boudreau, J. W.: Rizeni lidskych zdroji. Praha 2003. s. 54 — 55.
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zdroji. Tyto potifeby se mohou tykat poctu pracovnikli, jejich dovednosti
s ohledem na vyvoj techniky a snizovani nakladt, vlivu restrukturalizace a zmén
kultury organizace.?®

Kapitola formovani pracovnikti organizace slouzi k ucelenému pohledu na
cely proces mobility pracovnikii. Nejprve se zaméfim na persondlni planovani,
které vede k naplnéni cilii organizace. Muze jim byt snizeni nebo zvySeni potieby
pracovnikdl. V ptipad€ zvyseni potieby nasleduje ziskavani a vybér pracovnikl
tak, aby pracovnici nejlépe vyhovovali pozadavkiim na pracovni mista. Pro
ovéfeni kvality vybéru slouzi hodnoceni. Z hodnoceni musi byt vyvozovany
dusledky, které se tykaji rozmistovani, popf. uvoliiovani pracovniku. Blize se
zaméfim na rozmistovani a uvoliiovani pracovnikd. Jednim ze zpisobu
uvoliovani je propousténi pracovnikli. Propousténi je plné v kompetenci
zaméstnavatele. Dlvod propousténi miize byt na strané¢ pracovnika nebo
zamestnavatele.

Pokud je diivod na strané zaméstnavatele, jedné se o propousténi z divodu
nadbyteCnosti. Tomuto tématu se budu vénovat ve tieti kapitole nazvané
,Uvolnovani pracovnikli z divodu nadbyte¢nosti.“ Jeji soucéasti bude

outplacement, tedy postup zvladani nadbyte¢nosti.

2.1 Personalni planovani

Tato kapitola je v literatufe Siroce rozpracovana. Pokusim se zde uvézt
pouze z&kladni informace, vztahujici se k tématu mé diplomoveé préace.

Autofi Sakslovd a Simkova®, Horalikova®, Duda®** pii popisu
personalniho planovani nejéastéji vychazeji z publikaci Josefa Koubka.

Podstatu personalniho planovani vysvétluje Koubek nasledovné: ,...slouzi
realizaci cili organizace tim, ze ptredvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatieni, sméfujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi tkold organizace
adekvatni pracovni silou.“*

Personalni planovéani se tedy tyka pohybu lidi do organizace, uvnitt

organizace a z organizace. Jeho hlavnim cilem je pfispivat k prosperité a

2% Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 301 — 302.

%0 Srov.: Sakslova, V, Simkova, E.: Zaklady ¥izeni lidskych zdroji. 2. vyd. Hradec Kralové 2006.
%! Srov.: Horalikov4, M.: Personélni fizeni. 5.vyd. Praha 2006.

%2 Srov.: Duda, J.: Rizeni lidskych zdrojd. 1. vyd. Brno 2008.

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 93.
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konkurenceschopnosti organizace. Personalni planovani vychazi z vyrobnich nebo
jinych cilti organizace a musi byt odvozeno z dlouhodobych plani organizace.*

Duda® a Horalikova® uvadgji, 7e mezi oblasti personalniho planovani
pati{ planovani potieby pracovniki a pokryti potieby. Armstrong®’ k témto dvéma
planim doplituje plany, majici sladit nabidku s poptavkou. Koubek® dopliuje
jesté planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovniki.

Na pocatku vytvaieni personalniho planu musi byt detailni znalost vSech
relevantnich informaci. Z informaci se vytvoti analyzy pracovni sily, zahrnujici
znalost stavu, dosavadniho vyvoje jevl a procesu a jejich zakonitosti. Z analyzy
vznikd prognéza potieby pracovnich sil vorganizaci a progndza zdroju
pracovnich sil, z nichz je mozné pottebu pokryt. Tyto progndzy jsou zakladem pro
personalni planovani v organizaci.*

Duda uvadi vné€j$i a vnitini faktory, které ovliviluji pldnovani potieby
pracovnikii a jejich pokryti. Mezi vné&jSi faktory patii vyvoj narodniho
hospodatstvi (ceny, mzdy, pracovni sily), vyvoj odvétvi a zmény struktury trhu,
vyvoj statnich zasaht (hospodarska, finan¢ni a obchodni politika, zmény zakont),
vyvoj tarifnich tUprav, zmény pracovni doby a pracovnich podminek,
technologické zmény. Mezi vnitini faktory patii cile podniku, vykonnost
podnikového kolektivu (schopnost a ochota k vykonu), stupeit mechanizace a
automatizace, vyrobnich postupech, organizace préace.*

Koubek uvadi, Ze personalni planovani v organizaci vychazi z prognozy
potfeby pracovnich sil a z prognézy zdroji pracovnich sil. Kurfeni prognézy
pracovnich sil jsou nutné informace, tykajici se vyrobni orientace ¢i zaméfeni
¢innosti organizace a jejich zamyslenych zmén, situace a moznych zmén na trhu,
stavu a vyvojovych tendenci v oblasti techniky a technologie, demograficke
struktury pracovnikti organizace a mobility pracovnikli organizace. Progn6za
zdrojl pracovnich sil vyzaduje informace o souc¢asném vyuzivani a perspektivnich

moznostech uspor pracovnich sil, o profesn¢ kvalifika¢ni struktufe pracovnikl

% Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 93 — 94.

% Srov.: Duda, J.: Rizeni lidskych zdrojd. 1. vyd. Brno 2008. s. 50.

% Srov.: Horalikové4, M.: Personélni fizeni. 5.vyd. Praha 2006. s 186.

%7 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 306.

%8 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 95 — 96.

% Srov.: Tamtéz. s. 98 — 99.

%0 Srov.: Duda, J.: Rizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Brno 2008. s. 50 — 51.
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organizace, o popula¢nim vyvoji ve staté a v zdzemi organizace a jeho vliv na
reprodukci pracovnich zdrojt, o situaci na trhu prace a profesné kvalifikaénich
orientacich.*!

Koubek popisuje detailnéji faze personalniho planovani. Nejprve je nutné
rozepsat planované ukoly organizace na dil¢i organizacni jednotky. Nasleduje
odhad poctu a struktury pracovniki, ktefi budou potiebni ke splnéni ukolu a
odhad existujicich vnitfnich zdroji pracovni sily. Vysledkem porovnani téchto
dvou odhadi je odhad ¢isté potieby lidskych zdroji podle poctu a struktury.
Vysledek miize znamenat zvySeni potifeby pracovnikl, nulovou potiebu nebo
snizeni potieby pracovnikli. Nasleduje sumarizace podkladii z organiza¢nich
jednotek v personalnim utvaru a vypracovani planti personalnich ¢innosti, jejichz
cilem je vykeseni potieby lidskych zdroji v organizaci.*?

Armstrong rozliSuje nésledujici tti plany, které by mély byt zpracovany.
Plan zabezpecovani lidskych zdroji zahrnuje ziskavani pracovnikll z organizace a
z vnéjSich zdrojh a plany na ptfildkani kvalitnich uchazect. Plan flexibility se tyka
uplatiiovani alternativ prace na plny uvazek - zavedenim flexibilni pracovni doby,
prace na castecny uvazek apod. Plan snizovani poctu pracovniki by mél byt
zalozen na ¢asovém planu sniZzovani a na prognézach, do jaké miry lze tohoto cile

dosahnout pomoci p¥irozenych ztrat nebo stimulovanim dobrovolnych odchodi. +

2.2 Ziskavéani a vybér pracovniki

Armstrong rozliSuje tfi faze procesu ziskdvani a vybéru pracovniki. V
prvni fazi jde o definovani pozadavkl na uchazeCe a zahrnuje pfipravu popist a
specifikaci pracovnich mist, pozadavky a podminky na zaméstnani. Nasleduje
ptilakani uchazect, tykajici se prozkoumani zdrojt uvnitt podniku i mimo néj. Na
to navazuje vybér uchaze&a.**

Koubek rozlisuje jako samostatnou ¢innost ziskdvani pracovnikii a vybér
pracovnikl, kdy ziskavani pracovniki zahrnuje také popis a specifikaci

pracovniho mista.** Déle vychéazim z publikace J. Koubka.

* Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 99.

“2 Srov.: Tamtéz. s. 100.

*® Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 320 — 324,

“ Srov.: Tamtéz. s. 343.

*® Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 126 — 166.
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2.2.1 Ziskavani pracovnikii

,Ziskavani pracovnikil je ¢innost, kterda ma zajistit, aby volna pracovni
mista v organizaci ptilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato
mista, a to s pfim&fenymi naklady a v zadoucim terminu (véas).“*®

Organizace pti ziskavani pracovniki mtize vybirat z vnitfnich i vnéjSich
zdroji. Mezi vnitfni zdroje patfi pracovnici uspofeni, napt. v disledku
technického rozvoje, pracovnici uvolfiovani, V souvislosti s organiza¢nimi
zmé&nami, pracovnici, ktefi jsou schopni vykonavat naro¢néjsi praci, pracovnici,
kteti maji zajem piejit na nové ¢i uvolnéné misto. Mezi vnéjsi zdroje patii volné
pracovni sily na trhu prace, Cerstvi absolventi §kol a pracovnici jinych organizaci,
ktefi chtéji zménit soucasné misto. Vnéj$i zdroje mohou doplhovat zeny
v domacnosti, diichodci, studenti a zahraniéni pracovnici.*’

Prvni fazi procesu ziskavani pracovniki je identifikace potieby ziskavani
pracovnikll. Vychazi z plant organizace i z momentalni potfeby. Maji zde vyznam
prognodzy potieby novych a dodateénych pracovniki, analyza stavu a pohybu
pracovniki organizace. Druhou fazi je popis a specifikace obsazovaného
pracovniho mista. Néasleduje zvéazeni, zda prace vyZaduje plny uvazek. Dalsi fazi
je vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, které¢ poskytnou
potencialnimu uchazeci dostatecné informace o pracovnim misté. Dale je tfeba
rozhodnout, zda budou uchazeci vybirani z vnéjSich nebo vnitinich zdroji a zvolit
vhodné metody ziskavani pracovniki. Proces ziskavani pracovniki zahrnuje také
vybér dokumentli a informaci, pozadovanych od uchazecti, formulaci nabidky
zaméstnani a jeji uvetejnéni, shromazd’ovani informaci od uchazecli a jednani
s nimi. Na zaklad¢é piedloZzenych dokumentt a informaci se provede predvybér a
vytvorii se seznam uchaze&t, ktefi budou pozvani k vyb&rovym proceduram.*®

Ziskavani pracovnikli ma vztah k dal§im personalnim ¢innostem. Uvadim
nékteré piiklady z publikace J. Koubka. Persondlni planovani mtize vyvolat

pottebu ziskdvani pracovnikl. Kvalita ziskanych pracovnikii ovlivitluje pracovni

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 126.

*7 Srov.: Tamtéz. s. 129 — 130.

“8 Srov.: Tamtéz. s. 131 - 154,

16



vykon a hodnoceni pracovniho vykonu. Snadnost a nesnadnost ziskavani

o o .. v s . , "o 4
pracovnikii miize ovlivnit propousténi a penzionovéni pracovnikil a naopak.*

2.2.2 Vybér pracovnikii

Koubek uvédi, Ze Ukolem vybéru je rozpoznat, ktery zuchaze¢t bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovniho mista, bude prispivat
ke zdravym mezilidskym vztahtim v organizaci, bude akceptovat jeji hodnoty,
bude flexibilni a bude disponovat rozvojovym potencialem, aby se dokéazal
ptizpisobit zméndm v organizaci. Proces vybéru pracovniki méd rozhodujici
vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici.® Nevhodn&
vybrany pracovnik, napt. kdyZ se jeho hodnoty neslu¢uji s hodnotami organizace,
miiZze byt propusteén, napt. pfi uvoliovani pracovnikii z divodu nadbytecnosti.

Hlavnim problémem vybéru pracovnikll je posuzovani jejich vhodnosti pro
dané pracovni misto vzhledem k povaze pracovniho mista a k osobnostnim
charakteristikhm pracovnika. Je tedy nutné piedem uréit kritéria hodnoceni
uchaze¢ti a metody vybéru. Ktomu je potieba znat informace od uchazecu.
Musime si odpovédét kladné¢ na tii zakladni otdzky: jestli uchaze¢ mize
vykonavat ptislusnou praci (ma dostate¢né vzdélani, praxi, zkuSenosti, znalosti,
dovednosti), jestli chce vykonavat praci (je pracovity, motivovany atd.), jestli
zapadne do pracovni skupiny a organizace (jeho hodnoty se slucuji s hodnotami
organizace). Stale cast&ji se zduraznuji také kritéria celoorganizaéni
(celopodnikova), které se tykaji takovych vlastnosti, které povazuje organizace u
svych pracovnikli za cenné, a Utvarova (tymova) kritéria, zahrnujici vlastnosti,
které by mé&l mit jedinec v ur&itém Gtvaru.>

Pro uplnost kapitoly vybér pracovnikli uvadim metody, kterymi se
provadi. Ve viech vétsich organizacich vypliuji uchaze¢i dotaznik. Univerzalni
metodou vybéru je zivotopis. Jako pomocny nastroj vybéru se pouzivaji testy
pracovni zpusobilosti. K hodnoceni a rozvijeni manazerského potencialu slouZi

assessment centre. KliCovou metodou vybéru pracovnikii je pohovor nebo

* Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 163 — 164.
*0 Srov.: Tamtéz. s. 166 — 167.
°! Srov.: Tamtéz. s. 167 — 170.
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rozhovor. Mezi dalSi metody patii zkoumani referenci, 1ékaiské vySetieni a ptijeti
na zkusebni dobu.

Vybér pracovnikii ma vztah k dal§im persondlnim ¢innostem. Uvadim
nékteré ¢innosti, vztahujici se k cili mé prace. Vybér by mél zajistit pracovniky,
nejlépe vyhovujici pro dana pracovni mista a ptispivajici tak k vysokému vykonu
organizace. Pro ovéfeni kvality vybéru slouzi hodnoceni pracovniho vykonu.
Vybér pracovniki ma vztah 1 krozmistovani pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru. Kvalita vybéru mize ovlivnit pohyb pracovnikd uvnitf
organizace. Dobry vybér usnadiuje planovat néslednictvi a zbavovat se
nevhodnych pracovniki, Spatny vybér vede k prefazovani pracovnikii na méné
odpovédnou praci, znamend nutnost propusténi. Rozmistovani a ukoncovani
pracovniho poméru mize ovlivnit naro¢nost vybéru pracovnikl, napt. kdyz je

nutné béhem kratké doby obsadit pracovni misto.”?

2.3 Prijimani a orientace pracovniki

Armstrong® a Koubek® rozli$uji proces pfijiméni a orientace pracovnika.
Armstrong do procesu piijimani zahrnuje pouze prvni den nastupu pracovnika do
zaméstnani, Koubek i pfedchozi procedury.

Organizaci se vyplati vénovat pozornost pfijimani a orientaci pracovnikil a
predstavit ji jako takovou, pro kterou stoji za to pracovat. Béhem prvnich mésict
po nastupu je totiz velka pravdépodobnost odchodu pracovnika. S odchodem
souvisi zvySené naklady, tykajici se ziskdni ndhradnich pracovnikti, uvedeni do

organizace, zvysené kontroly nového pracovnika apod.>®

2.3.1. Prijimani pracovniki
Koubek definuje pfijimani pracovnikii takto: ,Pfijimani pracovniki

predstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ je informovan

52 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 175 — 183.

** Srov.: Tamtéz. s. 186 — 187.

> Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji.. 10. vyd. Praha 2007. s. 395 - 400

*® Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 189 - 201.

% Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 396.
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o0 tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem
dne nastupu pracovnika do zaméstnani.*>’

Hlavni sou¢asti ptijimani pracovniki je vypracovani a podepsani pracovni
smlouvy nebo jiného dokumentu, na zéklad¢ kterého bude pracovnik praci
vykondvat. Pfed podpisem by mél mit pracovnik moznost se se smlouvou
seznamit a vyjadiit se k ni. Pracovnik personalniho Utvaru pracovnika seznami
s pravy a povinnostmi, vyplyvajicimi z pracovniho poméru a z povahy prace. Dale
pracovnik absolvuje lékaiskou prohlidku. Persondlni utvar vytvoii osobni kartu,
kterou zatfadi do persondlni evidence, vytvoii mzdovy list, evidencni list
diichodového zabezpeceni a vystavi podnikovy prikaz. Pfi pfijimani nového
pracovnika prevezme zapoctovy list, slouzici pro potieby dichodového
zabezpeceni, poda prihlasku k socidlnimu pojisténi spravé socidlniho zabezpeceni
a prihlasku ke zdravotni pojistovng.*®

Pracovnik personélniho utvaru poté uvede pracovnika na nové pracoviste
a preda bezprostfednimu nadfizenému. Ten ho sezndmi S jeho pravy a
povinnostmi, pfedpisy o bezpec¢nosti prace, ochrany zdravi pfi praci, se socialné
hygienickymi podminkami prace a s ostatnimi pracovniky organizace nebo

oddé¢leni. Poté je pracovnik zaveden na své pracovni misto, kde mu je pridéleno

zatizeni k vykonu préce a také prvni pracovni tikoly.>

2.3.2. Orientace pracovnikii

Orientace pracovniki zahrnuje program aktivit, které maji adaptovat a
vzdélavat pracovniky tak, aby se usnadnilo a urychlilo jejich seznamovani
s novymi pracovnimi ukoly, s podminkami préace, s pracovnim prostiedim, se
znalostmi a dovednostmi. MiZe probihat formalng i neformalng. ®

Armstrong uvadi, ze se orientace novych pracovnikii zaméfuje na
celopodnikovou orientaci, béhem které se pracovnik seznami s obecnymi

informacemi, a dale na Gtvarovou orientaci, poskytujici informace o Gtvaru.”

" Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 189.

%8 Srov.: TamtéZ. s. 189 — 191.

%9 Srov.: Tamtéz. s. 191.

%0 Srov.: Tamtéz. s. 192.

%1 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 398 — 399.
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Koubek dopliuje jesté orientaci na konkrétni pracovni misto, odliSujici se podle
obsahu a charakteru prace na konkrétnim pracovnim mists.*

Béhem procesu orientace je pracovnik soustavné hodnocen, jak se
vyrovnava s uréitymi problémy orientace, s pracovnimi ukoly, jak pfistupuje

K préaci, pFispiva k vykonu na pracoviiti a ke zdravym mezilidskym vztahtim.®

2.4 Rizeni pracovniho vykonu
Tuto kapitolu uvadim pro lepSi ndvaznost celého procesu. Na pocatku je
vybér a piijimani pracovniki, nasleduje fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni, na
jehoz zakladé mize dojit k rozmist'ovani pracovniki, propousténi apod.
Armstrong definuje fizeni pracovniho vykonu jako ,systematicky proces

zlepSovani pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincii a

;o b4
tyma.*

Urban uvadi, ze ,systém fizeni pracovniho vykonu usiluje o zvy3eni
vykonnosti firemni organizace prostfednictvim ristu vykonu jednotlivcl a jejich
pracovnich skupin.” N&strojem k jeho dosazeni je fizeni vykonu zaméstnanci na
zakladg cil.®

Konkrétngjsi definici nabizi Koubek. ,Rizeni pracovniho vykonu
predstavuje integrovangj$i pristup, zalozeny na principu fizeni lidi na zakladé
ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadiizenym a pracovnikem
o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto
vykonu.“ Zahrnuje vzd&lavani a rozvoj pracovnika, hodnoceni a odmé&iovani.®®

Pracovni vykon tvofi tfi slozky: Usili, schopnosti a vnimani role. Usili
odrédZi motivovanost pracovnika. Je vysledkem mnoZzstvi jeho energie pti plnéni
ukolu. Schopnosti zahrnuji znalosti a dovednosti. Tteti slozkou je mira pochopeni
role ¢i tkolu. K tomu, aby byl pracovni vykon uspésny, je tfeba, aby byly

pFitomny viechny tyto slozky ve vzajemném poméru.®’

82 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 194.

%% Srov.: Tamtéz. s. 200.

8 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 413.

% Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
s. 114.

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 203.

%7 Srov.: Tamtéz. s. 212.

20



Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje cyklus. Na jeho pocatku je
stanoveni role pracovnika — jaké vysledky a schopnosti jsou od néj poZadovany.
Nasleduje projednani a uzavieni dohody, ve které je presné definovano, jaké cile a
normy jsou od pracovnika ocekavany, jak se bude pracovni vykon méfit, jaké
schopnosti jsou potfebné, jsou definovany hodnoty a pozadavky organizace. Po
projednani dohody, se vypracuje plan osobniho rozvoje pracovnika. Dalsi fazi je
fizeni pracovniho vykonu, kdy dochazi k neformalnimu posuzovéni pracovniho
vykonu, aktualizaci cilii apod. Zahrnuje nejcastéji obdobi jednoho roku. Posledni
fazi je zavérecné posouzeni pracovniho vykonu. Dochazi k formalnimu

vyhodnoceni a k Gpravam dohod o pracovnim vykonu.®®

2.4.1. Hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu je $ir§i proces, zahrnujici také hodnoceni
pracovniho vykonu. Armstrong uvadi: ,,Hodnoceni pracovniho vykonu
(hodnoceni pracovnikil) lze definovat jako formalni posuzovani a hodnoceni
pracovniki jejich manazery, obvykle pii kazdorocnim setkani za ucelem
hodnoceni (hodnoticim rozhovoru).“®

Pti hodnoceni se uplatituje nasledujici postup. Nejprve se stanovi predmét
a kritéria hodnoceni. Tedy co budeme hodnotit a jak& pouZijeme kritéria pro
hodnoceni (subjektivni — zaloZena na Usudku pozorovatele, objektivni — kvalita a
kvantita prace, stabilita vykonu, nehody apod.). Poté vybereme vhodnou metodu
hodnoceni. Mezi nej¢astéji pouzivané uvadi autor hodnotici stupnice, dotazniky,
metodu Kli¢ovych udalosti — zaznamendvani realizace rozhodujicich pracovnich
ukolti, hodnoceni srovnavanim s jinymi pracovniky apod. Po vybéru metody
stanovime osoby, které budou provadét hodnoceni a proskolime je. Informujeme
zaméstnance o hodnoceni, abychom zajistili jejich pozitivni postoj k celému
procesu. Informace, ziskané hodnocenim, posuzovatel zdokumentuje a uskute¢ni
s hodnocenym pracovnikem rozhovor. Aby nebyl proces hodnoceni zbyteény, je
nutné provést z jeho zavéru zmény. "

Hodnoceni se stava u¢innym jen pii neustalém vyvozovani dusledka, které

z tohoto procesu plynou. Dusledkem negativniho hodnoceni je pifedevsim ochrana

%8 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 205.

% Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 416.

" Srov.: Duda, J.: Rizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Brno 2008. s. 81 — 85.

21



a zajiSténi uspésného zvladani ukold v budoucnosti. Pokud je to uvedeno
v organizatni norm¢ o hodnoceni pracovnikii, lze tuto ochranu realizovat

- a7l
uvolnénim pracovnika.

2.5. Rozmist’ovani pracovniku

,Rozmistovani pracovnikli Ize nejpiesnéji definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani pracovnikd s pracovnimi ukoly a
s pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a
pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i
celoorganiza¢niho pracovniho vykonu.“ Rozmistovani pracovnikl tedy zahrnuje i
oddélovani pracovnikti od pracovnich mist, do kterého patii i odchody pracovniki
z organizace. "

Z definice vyplyva, Ze pfi rozmistovani pracovnikii musime vychazet jak
z profilu pracovnika, tak z povahy pracovniho mista. Profil pracovnika tvofi
profesné kvalifikacni charakteristiky (vzdélani, délka praxe), charakteristiky
osobnosti a predevs§im hodnoceni, na zaklad¢ kterého dochazi ke sméfovani a
realizaci osobniho rozvoje pracovnikti a na jehoz zakladé muze dojit k ukonceni
pracovniho poméru pracovnika. Povaha pracovniho mista vychadzi z analyzy
pracovnich mist.”

Vzhledem Kktomu, Ze se neustdle méni vnitini a vnéj$i podminky
fungovani organizace (technika, technologie, pozadavky trhu, konkurence, zdroje
atd.), méni se i poZadavky pracovnich mist na pracovniky a na pracovni
schopnosti. Rozmistovani pracovniki v organizaci se Stdvd nepfetrzitym
procesem. Dochazi k neustalému upravovani poctu a struktury pracovnich mist

y q o T4
S poctem a strukturou pracovnik.

™ Srov.: Bedrnova, E., Novy, 1., a kol.: Psychologie a sociologie ¥izeni. 3. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2007. s. 539 — 540.

"2 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 235.

¥ Srov.: Tamtéz. s. 235 — 236.

™ Srov.: Tamtéz. s. 236.
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2.5.1 Formy rozmist’ovani pracovnikii

Koubek rozliSuje formy rozmistovani pracovniki podle toho, zda se tak
d&je v ramci vn&jsi nebo vnitini mobility. ”° Horalikova nazyva pohyb pracovniki
nebo pracovnich skupin vramci podniku i mimo podnik pracovni mobilitou,
kterou rozliSuje podle toho, zda se jednd o mobilitu uvnitt organizace
(vnitropodnikova mobilita), nebo zda se jedna o pohyb mezi podnikem a vnéj$im
prostfedim (mezipodnikova mobilita, fluktuace).”

Vzhledem K tomu, Ze rzni autofi rozd¢luji tyto formy odlisné (néktefi je
ani nerozdé&luji podle hledisek, napi. Armstrong’’), budu pro ucelengjsi pohled pii
popisu forem rozmist'ovani pracovnikii vychédzet z ¢lenéni J. Koubka a jeho

klasifikaci doplhovat informacemi dal$ich autort.

Mobilita uvniti organizace
Mobilitu pracovniki uvnitf organizace tvofi povySovani pracovnikd,

v ;s ) ;. = o s - 78
prevadéni na jinou praci a piefazovani na nizsi funkci.

. PovySeni pracovnika

Povyseni pracovnika znamena jeho piechod na dulezitéjsi, naro¢néjsi a
lépe placenou funkci. Znamena tedy jeho zlepseni v ramci hierarchie organizace.”
Horalikova nazyva piechod na vyssi pozici socidlnim vzestupem. Pracovnik diky
nému ziskd vy$si socidlni status.*® P povySovani by mélo byt umoZn&no
nejtalentovanéj$im pracovnikim obsadit vy3§i pozice. V souladu s rovnymi
ptilezitostmi a vlastnimi schopnostmi, by méla také organizace umoznit

1.0 v o .. s 1
pracovnikiim posunout kupiedu jejich kariéru.®

" Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 238 — 242.

’® Srov.: Horalikov4, M.: Personalni Fizeni. 5.vyd. Praha 2006. s 112 — 113.

" Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 401 — 410,

"8 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. roz3. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 238 — 240.

" Srov.: Tamtéz. s. 238 — 241.

8 Srov.: Horalikové4, M.: Personélni fizeni. 5.vyd. Praha 2006. s 114.

8 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 698.
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o Prevedeni pracovnika na jinou praci 82

Pievedeni pracovnika na jinou praci znamena, ze pracovnik piejde na jiné
pracovni misto, aniz by zménil charakter a obsah prace, postaveni v pracovni
hierarchii a plat. Pfi¢in k pfevedeni miize byt mnoho, patii mezi né napt. snizeni
poctu pracovnikd, ukonceni vyroby v néjaké cCasti organizace, ¢i nutnost pokryt

nove vytvofené nebo uvolnéné misto.

o Prerazeni na nizsi funkci

Sestup pracovnika na niZ8i stupenn v hierarchii pracovnich funkci
organizace je oznadovan jako prefazeni na nizsi funkci. Casto je to doprovazeno
snizenim mzdy nebo platu. Jedna se o direktivni formu rozmist'ovani pracovnik?.
K piefazeni na niz$i funkci mize dojit ze dvou divodu. Jednou z moZnosti je
zrusSeni nebo pokles vyznamu pracovniho mista, zpiisobené organiza¢ni zménou.
Organizace nemuze pracovnikovi nabidnout rovnocenné misto, a tak mu nabidne
misto na niz$i pozici. Druhym diivodem je neschopnost pracovnika vykonavat
dosavadni préci z dtivodu zménéného pracovniho stavu nebo z divodu hodnoceni
jeho pracovniho vykonu. Pokud je divodem k piefazeni jeho pracovni vykon, je
nutné zvazit, jestli bude pracovnik podavat na nizsi pozici Z&douci vykon a
posoudit moZnost propusténi.®®

Rozhodnuti o sestupu, miize u pracovnika vyvolat konflikt, ktery je nutné
okamzit¢ fesit. Vedeni firmy, za ptispéni personalniho utvaru, by mélo objektivné
zhodnotit divody, vedouci ke konfliktu. Pfi feSeni konfliktu, by se mélo vychazet

z kultury firmy, etiky, moralniho a manaZerského jednani.®

Z pohledu jedince, dochazi v prubéhu jeho kariérové drahy, Kk uréitym
pohybiim. Nékteré z nich odpovidaji vyse uvedenému rozdéleni. Podle klasifikace
E. H. Scheina, mizeme kariérovy pohyb rozdélit na tii rozméry. Vétsina lidi se
pohybuje v prubéhu své kariéry podle hierarchického rozméru, kdy postupuje od
niz8iho postaveni na vyssi. Pouze vyjime¢né sestupuje na niz$i pozici. Jedna se o

vertikalni pohyb. Lidé také mohou piechdzet mezi riznymi odbornymi oblastmi —

8 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 239 -241.

% Srov.: Tamtéz. s. 240 — 241.

8 Srov.: Vodagek, L., Vodackova, O.: Management: teorie a praxe v informa&ni spolecnosti. 4.
vyd. Praha 2001. s. 152.

24



jde o pohyb laterdlni. Poslednim pohybem, je pifechod mezi obecnymi a
specializovanymi oblastmi ptisobeni a jde o pohyb centralni.®®

Ponékud hodnotici ptistup popsal E. E. Jennings. Jednotlivym pohybiim
v pribéhu kariéry prifadil ¢iselné hodnoty. Za plné¢ hodnotny, povazoval pouze

pohyb po vertikalni irovni smérem vzhiiru.®

Vnéjsi mobilita

Vné&jsi mobilitu tvoti aktivni a pasivni stranka. Do aktivni stranky Koubek
zahrnuje ziskavani, vybér, pfijimani a orientaci pracovnikd. Takto pojaté
rozmistovani se tedy tyka pracovniki, prichazejicich do organizace zvenku a jeho
cilem je obsazovani volného pracovniho mista. Proces rozmistovani mize trvat i
vV po&atcich pracovniho poméru a splyvat s rozmistovanim v organizaci.®’

Do pasivni stranky vnéjsi mobility Koubek zahrnuje zpiisoby ukoncovani
pracovniho poméru. Jde o propousténi, penzionovani, rezignaci a umrti
pracovnika. V nékterych piipadech se sem zatazuji docasné odchody, napf.
odchod na matefskou dovolenou, do skol, do vetejnych funkci, na dlouhodobé
stdZe do jinych organizaci. ,,Tyto zptsoby ukoncovani pracovniho poméru jsou
povazovany za trvalé (i kdyZ v ptipadé propusténych, penzionovanych nebo
rezignujicich pracovniki neni vylouden pozd&jsi navrat).“®® Koubek uvédi, Ze
organizace muiZe ovliviiovat pouze nékteré formy trvalého ukoncovani pracovniho
poméru. Ztoho divodu zatazuje do oblasti rozmistovani pracovniki pouze
propousténi a penzionovani pracovniki.®® V nasledujici kapitole se zaméfim také

na ostatni zptisoby ukoncovani pracovniho pomeéru.

2.6 Uvoliiovani pracovniku
Tato podkapitola pfedstavuje zavéreCnou fazi procesu zabezpecovani
pracovniktl, popt. staffingu. V nasledujicich kapitolach z ni budu vychézet, proto

se ji budu na tomto misté vénovat podrobnéji.

8 Srov.: Bélohlavek, F.: Organiza&ni chovéni: jak se kazdy den chovaji spolupracovnici,
nadfizeni, podiizeni obchodni partnefi ¢i zékaznici. 1. vyd. Olomouc 1996. s. 279 — 280.

% Srov.: Tamtéz. s. 281 — 282.

8 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 242.

8 Srov.: Tamtéz. s. 242.

8 Srov.: Tamtéz. s. 243.
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,SkuteCnost, ze o uvolhovani pracovniki nebyvd  uvadéno
v personalistické literatufe piiliS§ mnoho informaci, neznamena, Ze jde o
problematiku podruznou ¢i zanedbatelnou. Je velmi zdvazna a je nutnou soucasti
personalniho Fizeni organizace, patfi vSak mezi témata mén& popularni.«®
,Racionalni uvolhovani pracovnikii z organizace je nutno chapat jako soucast
odborné personalni prace. Neni to pouhy administrativni ikon personalisty.“"*

Uvolnovéani pracovnikli znamena ukonceni nebo omezeni pracovniho
(zaméstnaneckého) poméru s pracovnikem. Rozhodnuti mize vzejit z organizace
nebo od pracovnika, napf. zdavodu penzionovani nebo odchodu k jinému
zaméstnavateli. %

Pouze nékteré druhy ukoncovani pracovniho poméru jsou ovlivnitelné
organizaci. Naptiklad umrti nebo odchod do invalidniho dichodu jsou organizaci
ovlivnitelné minimaln&.*® Budu se zabyvat pouze nékterymi druhy ukon&ovéni

pracovniho poméru. Jako hledisko mi slouzi mira ovlivnéni organizaci. Zac¢indm

od teéch, které organizace ovlivituje nejvice.

2.6.2. Propousténi pracovnikii

Na rozdil od ostatnich zplsobti ukonceni pracovniho poméru je
propousténi pracovnikii krokem, o kterém rozhoduje jednostranné organizace.
,,Jde o ukonceni pracovniho poméru, které je iniciované organizaci z pticin, které
mohou vzniknout jednak na strané¢ organizace samé (Uspora pracovniki,
omezovani vyroby, likvidace ur¢itého provozu, zména vyrobniho programu
apod.), tedy z divodi nadbyte¢nosti pracovnika (u nas se spiSe pouziva termin
organizacni divody), jednak na stran¢ pracovnika (nedostateCny vykon,

porusovani discipliny apod.).“** Oba dva druhy pii¢in dale konkretizuji.

% Bedrnova, E., Novy, L., a kol.: Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozs. a doplnéné vyd. Praha
2007. s. 540.

! Tamtéz. s. 541.

% Srov.: Horalikova, M.: Personalni fizeni. 5.vyd. Praha 2006. s 116 — 117.

% Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. roz3. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 245.

% Tamté?. s. 243.

26



Priciny propousteni pracovnikii

O nékterych ztéchto pfi¢in jsem se zminila v pfedchozich kapitolach

prace. Pro ucelenéjsi pohled uvadim pii¢iny tak, jak je popisuje Bedrnova a

No

Inovace a racionalizacni zmény — po téchto zménach vzdy nasleduje
zména v rozmisténi a poctu pracovnikli, v kvalifikacnich pozadavcich a
obsahu préce.

Zména nebo omezeni vyrobniho programu — jde 0 reorganizaci, ktera
zapricinuje snizeni poctu pracovniki, popf. zruseni nebo zastaveni vyroby.
Kolisani potfeby pracovnikii — potieba pracovniki zavisi na odbytu,
platebni schopnosti, pozadavcich zdkaznikd. Ke kolisdni potieby
pracovnikl Casto dochdzi u sezénnich praci. Tuto situaci mize fesSit tzv.
persondlni leasing, ktery znamend, ze firma docasné uvolni své
zamestnance pro jinou firmu, kterd ma zaméstnanct nedostatek. Nahradni
firma timto usetfi vydaje na zapracovani pracovnika. Pro zaméstnavatele i
pro pracovniky je toto feSeni ptijatelnéjsi nez uplné uvolnéni pracovnika.
VIivy mimo organizaci — tykaji se spole¢nosti, regionu, oboru, norem a
zakond, které organizace musi fesit.

Nespravne personélni planovani — nespravneé planovani profesniho a
kvalifikaéniho rozloZeni pracovniki nebo jejich ekonomického zajisténi,
které ma za nasledek uvoliiovani pracovnikd.

Disledek hodnoceni — hodnoceni pracovniku, ktefi nezvladaji pracovni
ukoly a povinnosti, nedoké&zi naplnit perspektivu dalSiho pracovniho
zafazeni, zavinéni mimotadné udalosti, hrubého poruseni pracovni kdzné,

ztrata divéry apod.

Z tohoto piehledu vyplyva, ze prvnich pét pficin je na stran¢ organizace a

posledni pfi¢ina je na strané pracovnika. Pii pohledu na tyto zmény a ptedchozi

kapitoly mé préce je vidét, Ze o n€kterych zménach jsem se jiz zminovala. Jedna

se 0 zmény V organizaci, které zapti¢ifuji kolisani potfeby pracovniki, dale to

jsou vngjsi vlivy, pusobici na organizaci, personalni planovani a hodnoceni

pracovnikd.

% Srov.: Bedrnov4, E., Novy, 1., a kol.: Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2007. s. 540 — 541.
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Pokud je pfi¢ina na strané¢ pracovnika, mize byt propustén, kdyz se
dopusti nesprdvného jednani a chovani. PovaZuje se to za poruSeni pracovni
smlouvy, dohody nebo jinak danych povinnosti. A dale pokud se stane
nezpusobilym pro vykon prace z hlediska odborného nebo zdravotniho, a
organizace pro n¢j nema vhodné nahradni uplatnéni. Pii ztrat¢ odborné
zpusobilosti se jedna o takovou situaci, kdy pracovnik neni schopny a ochotny si
osvojit pozadované znalosti a dovednosti vzdélavanim, i kdyz k tomu mél
organizaci vytvofené podminky.”

Urban specifikuje situaci ptfi feSeni vykonnostnich nebo kézenskych
problémti (porusovani pravnich piredpisti, pracovniho fadu). Propusténi by mélo
byt brano jako krajni moznost, pokud nepomuize ustni upozornéni, predani
pisemného upozornéni, negativni hodnoceni pracovniho vykonu a ptevedeni na
jinou, (méné naro¢nou) praci. Tento postup se uplatiiuje pii feSeni vykonnostnich
problémi.”” | Nicméng, nelze zapominat na to, Ze za $patny pracovni vykon
pracovnika mize i nedostatecné vedeni, kontrola a zpétnd vazba ze strany jeho
bezprostiedniho nadfizeného, ¢&i vysSich nadfizenych.“® Organizace &asto
stanovuji vy3$i pracovni normy a propouti ty pracovniky, ktefi je neplni.*®

Za zavazné€jsi je povazovano poruSovani pracovni kazné¢, protoze v tomto
ptipadé¢ problém spociva v postojich a hodnotach pracovnika, které je tézké
ovlivnit. Ktomuto problému se pfistupuje piisnéji a to se odrazi v uzivanych
nastrojich. Prvnim krokem je ustni varovani, pokud nepomuze, nasleduje varovani
pisemné, suspendovani, (zaméstnanec je na nucené placené nebo neplacené
dovolené a ptipad se vySetfuje), pievedeni na jinou praci, az propusténi. Volba
téchto krokd zavisi na zavaznosti poruSeni pracovni kdzné a pracovni historii
pracovnika.*®

,Propusténi pracovnika pro nespravné jednani a chovani, ale i v fad¢
ptipadi pro nedostate¢ny pracovni vykon, by mélo piedchazet disciplinarni
fizeni.“ V pribéhu disciplinarniho Fizeni je nutné dodrZovat urcité zasady. Napf.

mélo by mit pisemnou formu, mélo by zajistit, aby nebyl zadny pracovnik

% Srov.: Koubek, J.. ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 261.

%7 Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 262 — 268.

% Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 262.

% Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 401.

190 Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 268 — 270.
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propustén za prvni poruseni kazné kromé zavaznych piestupku. Pracovnici by
méli byt informovani o svych nedostatcich a o stiznostech, které na né jsou, aby se
k tomu mohli vyjadrit pfed tim, nez dojde k rozhodnuti. K potrestani by mélo dojit
az po dikladném progetieni.’” Za zajistdni odpovidajicich postupt projednavani
disciplinarnich  zaleZitosti jsou odpovédni personalisté. Vychazeji ptitom
z préavnich souvislosti a o t&chto postupech informuji liniové manazery.'*

Existuji dvé hlavni formy propusténi pracovniki — bez vypovédi nebo
s vypovédi. Dale je mozné pracovnika propustit ve zkusebni dobé, po uplynuti
doby pii pfijeti na dobu ur¢itou a dohodou iniciovanou pracovnikem nebo
organizaci.'®®

V posledni dobé vznika Castéji divod k propousténi na strané organizace.
Prostiedi, ve kterém organizace funguji, je nuti k flexibilité¢, organizaénim
zméndm a k co nejucinngjSimu hospodaieni se zdroji, kterymi disponuje.
Vysledkem je snizovani po&tu pracovniki z déivodu nadbytecnosti. 1% Podrobngji
se tomuto tématu budu vénovat ve tieti kapitole nazvané ,,Uvolovani pracovniki

z diivodu nadbytec¢nosti.*

2.6.3. Penzionovdni pracovnikii

Penzionovani pracovnikii mé organizace pod kontrolou v mensi mifre, nez
propousténi. Mze ho ovlivnit jen do jisté miry z hlediska jeho nacasovani. Pokud
vSak pracovnik chce odejit do dichodu a doséhl dichodového véku, organizace
mu Vtom nemuze branit. Ve vSech pfipadech je nutné vyjednavani
s pracovnikem. K respektovani penzijniho véku existuji dva ptistupy.'®

Prvni pfistup uplatiiuje politiku pruzného diichodového véku. Bere tedy
v uvahu moznost ptredasného nebo odlozené¢ho penzionovani. Pfi odloZzeném
penzionovani mize organizace Cerpat ze znalosti, dovednosti a zkuSenosti osob,
které jsou sice Vv poproduktivnim v&ku, ale podavaji pozadovany vykon. To
s sebou piinasi i nékteré nevyhody. Patfi mezi né napf. to, Ze musi organizace
posuzovat, jestli je pracovnik zpusobily vykonavat praci, poskytuje mensi

moznost povySovani mladSich pracovniki, piinasi nejistotu do personélniho

191 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 261.

192 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 402.

193 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 243 — 244.

1% Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 262.

19 Srov.: Tamtéz. s. 271 — 272.
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planovani. Piedasné penzionovani, umoZiuje nenasilné¢ snizovat pocet
pracovniki, diivéj$i povySovani a v neposledni tad¢€, umoziuje pracovnikovi
odejit diive do diichodu.'®

Naproti tomu politika pevného dichodového véku vychazi z toho, Ze pii
dosazeni dichodového véku by mél byt pracovnik propustén, popf. odvolan ze
své dosavadni funkce a ptitom vykonavat préci, kterou organizace potiebuje
zabezpecit. Vyhodou je, Ze se nemusi posuzovat vykonnost pracovnika, ktery by
pracoval v poproduktivnim véku, umoznuje piesnéjSi planovani potieby
pracovnikd a povySovani mladsich pracovnikd. Nevyhodou tohoto pfistupu je, ze
organizace ztraci zkuSené pracovniky a pro pracovniky, kterym hrozi nizky
diichod je povazovan za nespravedlivy.'”’

Moderni tizeni lidskych zdroji uplatiuje politiku pruzného diichodového
véku. VétSinou byva pro organizaci vyhodngjsi. Organizace by méla mit zdjem na
tom, aby byla jednotliva pracovni mista obsazena nejlepSimi pracovniky a k tomu
slouzi kritérium pracovniho vykonu.'%®

Armstrong uvadi, Ze by se politika penzionovani méla zabyvat nejen tim,
kdy jsou lidé zrali jit do dichodu a za jakych podminek mohou pracovat po
dosazeni diichodového veku, ale také zajisténim preddichodového vzdelavani a

poskytovanim poradenskych sluzeb lidem, ktefi se chystaji do diichodu.'®®

2.6.4 Rezignace pracovnikii

Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit, miZe organizace ovlivnit
méng, neZ penzionovani a propousténi''® Rezignace je ukonceni pracovniho
vztahu iniciované pracovnikem. Muze byt pro organizaci ofekavana (organizace
ma urcité signaly, Ze pracovnik uvazuje o odchodu) nebo neocekavana. V prvnim
ptipadé ma organizace moznost zmirnit nebo eliminovat diivody, které pracovnika
vedou Kk odchodu. Méla by se tedy snazit odhalit signély, svéd¢ici o jeho

. . o RVERY s 111
rozhodnuti béhem hodnoceni nebo pfi vytvareni planu personalniho rozvoje.

1% Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 244 - 245,

197 Srov.: Tamtéz. s. 244 - 245.

1% Srov.: Tamtéz. s. 245.

199 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 410.

19 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 243.

1 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 273.
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Rezignaci mizeme déle z hlediska organizace rozde€lit na nezadouci, na
rezignaci s neutralnimi dasledky, spiSe vitanou (pokud organizace o pracovnika
prili§ nestoji kvili jeho pracovnimu vykonu, chovani nebo pfi feSeni
nadbyte¢nosti) nebo vyprovokovanou (pracovnik je k odchodu vyprovokovén
organizaci, vedoucimi pracovniky nebo spolupracovniky).'*?

Organizace by méla odhalovat pfi¢iny rezignaci. Pfi jejim zkoumani je
vyhodné rozliSovat mezi pti¢inami souvisejicimi s organizaci, (n¢které je mozné
odstranit nebo zmirnit nejen momentdlné, ale i do budoucna) a pricinami
sorganizaci nesouvisejici, (organizace je nemuze ovlivnit, napf. rodinné

davody).!*?

2.7. Souvislost mezi vybérem a propousténim pracovniki

Na zavér kapitoly, formovani pracovnikd organizace, bych chtéla ukazat
souvislost, mezi ziskavanim pracovniki a jejich propousténim a zdtraznit tedy
vyznam druhé kapitoly pro moji préci.

Autofi Milkovych a Boudreau uvadéji, ze vybér i propousténi pracovnikii
ovliviiuje stejnou mérou formovani pracovni sily organizace. Oba procesy mohou
zvysit hodnotu pracovni sily, pokud v organizaci ziistanou ti nejlep$i pracovnici.
Oba procesy tedy spojuje vykonnost.™

Procesy vybér a propousténi pracovnikii se zdaji byt pravym opakem. Pti
vybéru do organizace pfichazeji, propousténim z ni odchéazeji. Oba procesy vsak
spojuje také jejich podobnost. Pfi vybéru pracovnikli se z mnoZstvi uchazect
vybiraji ti vhodni a vysledkem jsou vybrani pracovnici. Pfi propousténi se vychazi
z urcitého stavu pracovnikli (miZzeme je povazovat za mnozinu uchazecl). Po
skonCeni propousténi, zlstavd v organizaci urcitd skupina pracovnikid, ktera
ovlivituje budoucnost organizace. Vybér je zalozen na pravdépodobné vykonnosti
a usiluje o dosazeni souladu mezi vybranymi uchazeci/pracovniky a jejich
poZadovanymi charakteristikami, tedy o validitu tohoto procesu.!’® Vybér a

propousténi pracovniki jsou tedy navzajem spojenym komplexem ¢innosti.

112 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 273 — 274,

13 Srov.: Tamtéz. s. 274.

14 Srov.: Milkovych, G. T., Boudreau, J. W.: Rizeni lidskych zdroji. Praha 2003. s. 383.
13 5rov.: Tamtéz. s. 384 — 385.
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3. Uvoliiovani pracovnikii z diivodu nadbytecnosti

,2Mimotfadnou pozornost na sebe v posledni dobé upoutava problém
nadbyte&nosti pracovniki, vyvolavajici potiebu sniZovani po&tu pracovniki,“*®
zac¢ina Koubek kapitolu, zabyvajici se nadbytecnosti. Jeho slova se stala jesté
aktualngjsi a pravdivejsi v dobé finanéni krize. Finanéni krize a nasledny propad
ekonomiky vyvolaly sniZzeni poptavky po produktech a tedy snizenou poptavku po
pracovni sile. S touto skute¢nosti se musi fada podnikii vyrovnavat a Casto ptitom
uplatiiuji propousténi z divodu nadbytecnosti. K tomu, aby mohly spravné
postupovat, je tieba znat teorii a urCité z&sady tohoto ptistupu. Touto
problematikou se budu nyni zabyvat podrobné;ji.

Tato kapitola navazuje na podkapitolu ,,Propousténi pracovniki,* ktera mi
nyni poskytuje obecny zéklad. V tomto piipadé tedy bude dtivod propousténi na
stran¢ organizace. Dulezitost druhé kapitoly doklada nésledujici citace: ,,...jednou
Z moznosti, jak pfedchazet nadbytecnosti, je pecliva a kvalifikovana prace vedeni
organizace pii vytyCovani ukoli a zejména pak peclivé provadéni ftady
personalnich ¢innosti, souvisejicich s formovani pracovni sily organizace.“
Nadbyte¢nost muze tedy mit své kofeny ve Spatném planovani potieby
pracovnikdl a ve Spatném postupu pii ziskdvani pracovnikd, kdy se organizace
orientuje piedev§im na ziskavani pracovnikil z vn&jsich zdroji.*’

Déle nyni navazuji na prvni kapitolu, kde jsem se zaméfovala predev§im
na vn&jsi faktory, ovliviiujici zmény v organizaci. Nebot’, jak dodava Urban:
»Jednim z nejcastgjsich cili firemnich zmén je sniZeni poétu zaméstnanci.*'®
Vnéjsi faktory zmén jsem zde analyzovala pouze v obecné roving.

Tato kapitola mi poskytuje teoreticky zaklad pro projekt outplacementu ve
vybrané firmé. Nejprve vysvétlim pojmy nadbyteénost a hromadné propousténi
pracovnikd. Dale se budu vénovat pri¢indm nadbyteCnosti, pfezaméestnanosti a
Z ni plynouci nutnosti fesit tuto situaci. V prvni fad¢ alternativami propousténi a
Vv ptipadé nutnosti propousténim pracovnikli postupem zvlddani nadbytecnosti,
ktery vymezuji jako outplacement v SirSim pojeti.

Dtive, nez piejdu k této kapitole, bych chtéla vysvétlit pojmy pracovnik a

zaméstnanec. V predchozich kapitolach jsem pouzivala pouze pojem pracovnik.

116 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 246.

17 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.

'8 Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003. s. 247.
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Tento pojem je obecnéj$i a oznacuje pracovniky, ktefi jsou soucasti organizace,
ale nejsou v zaméstnaneckém pomeéru (pracuji na dohodu o provedeni prace nebo
o pracovni Cinnosti, patfi sem i majitelé organizace, rodinni piisluSnici majitele
apod.). Maji k organizaci pouze pracovni vztah. Pfi Cinnostech, které jsem
popisovala, Slo o pracovniky jako takové, tykaly se tedy i osob, pracujicich mimo
pracovni pomer. 119

Zaméstnanec je pracovnik, jehoz vztah se zaméstnavatelem je upraven
pracovni smlouvou, ma tedy pracovni pomér. Na mistech, kde budu popisovat
ukon¢eni pracovniho poméru na zakladé pracovni smlouvy, budu psat o

. L 412
zaméstnancich.*?°

3.1 Definice pojmii nadbyte¢nost pracovnikii a hromadné propousténi
3.1.1. Nadbytecnost pracovniki

Koubek definuje nadbytecnost takto: ,Nadbytecnost pracovnikd je stav,
kdy organizace v disledku zmén své hospodaiské situace, zmén prostiedi, ve
kterém funguje, zmén svych ¢innosti nebo zmeén pouzivané techniky a technologie
(ale v mnoha ptipadech také v disledku S$patného fizeni a neschopného
managementu, ktery neumi zajistit praci pro své pracovniky) nepotiebuje
dosavadni mnoZstvi pracovniki a ma potiebu je snizit.“** Armstrong k této
definici dopliiuje, ze prebytecnym pracovnikim nelze nabidnout vhodnou
alternativni préci.'?

Z definice vyplyvd, Ze primdrni pfiCina pfi propousténi pracovnikl
z davodu nadbyte¢nosti neni v téchto pracovnicich (v jejich schopnostech a
pracovnim vykonu), ale vtom, Ze organizace nepotiebuje praci, kterou dosud
vykonavali.'?® Urban toto jesté konkretizuje, kdyz uvadi: ,Zaméstnanci, ktefi
odchazeji, nejsou nutné Spatni: ¢asto jde naopak o schopné, produktivni a loajalni
pracovniky, dodrzujici vSechny firemni ptedpisy. Skute¢nym ,vinikem® jejich

odchodu jsou v tomto piipadé predevsim vn&jsi faktory...«'?*

19 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 258.

120 Srov.: Tamtéz. s. 258.

12! Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné vyd.
Praha 2008. s. 246.

122 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 718.

123 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 246.

124 Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003. s. 247.
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Aby bylo mozné tento vypovédni diivod pouzit ze strany zaméstnavatele,
stanovuje zakonik prace tfi predpoklady, které musi byt splnény: zaméstnavatel
musi rozhodnout o organiza¢nich zménach, zaméstnanec se stane nadbyte¢nym a
mezi timto musi existovat pifi¢inna souvislost, tedy Ze zaméstnanec se stane

nadbytednym v disledku tohoto rozhodnuti.**®

3.1.2. Hromadné propousténi

S pojmem nadbyte¢nost pracovnikid, souvisi také pojem hromadné
propousténi. Za hromadné propousténi zakonik préce podle § 62 povaZzuje situaci,
kdy dojde v obdobi 30 dnti k ukonéeni pracovnich pomér na zaklad¢ vypoveédi
dané zaméstnavatelem ze tfi divodd. Pokud se ruSi nebo premistuje
zaméstnavatel ¢i jeho cast, nebo pokud se stane zaméstnanec nadbyteCny
vzhledem K rozhodnuti zaméstnavatele ¢i rozhodnuti pfislusného organu.
K hromadnému propousténi dojde, pokud je v tomto piipad¢ propusténo nejméne
10 zaméstnancll u zaméstnavatele zaméstnavajiciho 20 az 100 zaméstnanci, 10 %
zaméstnancll u zaméstnavatele zaméstnavajiciho 101 az 300 zaméstnancti, nebo

% o v v r sy % o 12
30 zaméstnancil u zaméstnavatele zameéstnavajiciho nad 300 zaméstnanc. 6

3.2 Pfi¢iny nadbytec¢nosti

Jaké jsou tedy pii¢iny nadbyte¢nosti? Odpovédi lze nalézt na mnoha
mistech mé prace. Nyni uvadim vSechny pti¢iny podle Koubka a konkretizuji je
tedy vzhledem k obsahu kapitoly.

Koubek rozdéluje pfi¢iny na ty, které vznikaji mimo organizaci a na
ptic¢iny, vznikajici v organizaci.

Mezi vnéjsi pii¢iny zahrnuje: ekonomickou recesi, kterd vede ke sniZeni
hospodartskych aktivit z divodu poklesu prodeje vyrobku a sluzeb. Vznikaji tak
nadbytecné vyrobni kapacity a dochazi ke snizovani poctu pracovnikd. Tato
situace mize postihnout celou ekonomiku nebo jen néktera odvétvi. Pritom

127 vy

pii¢ina nemusi byt v daném statu.”" Také Armstrong se zmifuje o této pfi¢iné a

s~

uvadi, Ze Spatné podminky na trhu, zejména v dobé krize, jsou nejéastéji pricinou

125 Srov.: Chladkova, A., Bukovijan, P.: Personalistika: dvanactero spravného vedeni personalni
agendy. 2. vyd. Praha 2009. s. 176.

126 Srov.: Zakonik préce: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 22

127 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 262 — 263.
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nadbytetnosti.?® Dalsi pficinou miZe byt pokles vyznamu odvétvi nebo oboru.
Vznika tak vduasledku politickych nebo strukturdlnich zmén v narodnim
hospodaistvi v dané zemi. Miize také dojit k nahrazeni vyrobkd nebo sluzeb
novymi, vychazejicimi z novych technickych poznatki. V neposledni fadé muze
byt pti¢inou zména potieb lidi a zivotniho stylu, kdy spotiebitelé uptednostiuji
jiné vyrobky. %

Mezi vnitini pfi¢iny zahrnuje napft.: zavedeni nové techniky a technologie,
kterd je produktivngjsi a vede k Gisporam pracovniki, nebo se z tohoto divodu
stavaji pracovnici nevyuZzitelni. K potfebé sniZeni pracovnich sil muze dojit
v dtsledku reorganizace pracovnich mist, pracovist nebo ¢innosti, které vedou ke
zvySeni efektivnosti a snizeni nakladii. Organizace nebo jeji ¢asti mohou byt také
pfesunuty do zemi s nizSimi pracovnimi nédklady. Muze se také stat, ze vyrobky
nebo sluzby nemohou konkurovat jinym vyrobkiim a sluzbam svou cenou,
zaostévaji technicky nebo z hlediska designu ¢i kvality. V nékterych situacich
také organizace nemusi byt schopna zajistit pracovnikim dostatek prace. **°
Koubek uvadi, Ze nadbytecnost je Casto zplisobovana vedenim, které se nesnazi

vyhledavat pftilezitosti pro podnik a nadbyte¢nost postihne ty, ktefi tuto situaci
131

8%

nezavinili.”" Na rozdil od ostatnich pti¢in, které jsou zadouci, jsou tyto posledni

dvé priciny spise odrazem vedeni organizace.'*

3.3 Nastroje a metody sniZzovani poétu pracovniki
3.3.1 Nastroje k persondlni redukci

Pokud je pocet pracovnikll vyssi, nez je ptijatelné pro firemni vykonnost a
konkurenceschopnost, dochézi k piezamdstnanosti.’** Urban™* a Styblo™ se
shoduji v dtivodech pfezaméstnanosti. Patii mezi né vysoky pocet pracovniki
Stabnich a administrativnich tvart, predev§im pokud jejich stav nemé vazbu ke

skuteéné potiebé. Dale vysoka hierarchi¢nost organizace, vysoka specializace

128 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 401.

129 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 262 — 263.

130 Srov.: Tamtéz. s. 263.

B Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 247.

132 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 263.

133 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 645.

134 Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 248.

135 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 646 — 647.
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pracovnich mist, vedouci k tomu, Ze pracovni kapacity pracovnikli nejsou zcela
vyuzity. Disledkem vysoké specializace je niz§i mira vzajemné zastupitelnosti.
Poslednim divodem, ktery autofi uvade€ji, je nedostatecnd mira centralizace
podpurnych funkci, vedouci k tomu, Ze tytéz ¢innosti jsou vykonavany v riznych
Castech organizace.

Armstrong™® a autofi knihy Management™®’ se shoduji v tom, Ze naklady
na zaméstnadvani lidi jsou casto nejvyznamnéjsi polozkou vSech nakladu.
Organizace se proto snazi o jejich snizovani.

Armstrong uvadi, Ze jako nastroj snizovani poc¢tu pracovnikil se pouziva
nastroj reengineering podnikovych procest (,,zkouma horizontalni procesy
V organizaci a na zékladé toho zjistuje, jak by se daly integrovat efektivnéji a

«“138) " Dalsim nastrojem, ktery uvadi, je benchmarking, pfi némz se

racionalngji.
porovnava vykon organizace s vykonem jinych organizaci (popf. se porovnava
pomér technicko-hospodatskych pracovniki a délnikii, srovndva se pocet

3% Timto zpisobem je mozné zjistit, které

pracovnikd urcitych oddéleni apod.
organizace dosahuji lepsich vysledkii s mensimi naklady.**

Urban také uvadi benchmarking a dopliuje ho jesté o dalsi nastroje. Patii
mezi n¢ centralizace podplrnych ¢innosti. Nékdy totiz miize dochazet ke stavu,
kdy decentralizované jednotky provadéji stejné podpirné ¢innosti. Prehodnoceni
pozadavki na kapacitni uroven pracovnikd obsluhy vnitinich zdkaznikd je dalsim
nastrojem. Stav téchto pracovnikli je totiz vétSinou odvozen z nadmérnych
pozadavku, které jsou Casto subjektivni a je tedy téeba vyjit z analyzy redlnych
pozadavki. Dal$im opatfenim k sniZzeni persondlniho stavu je odstranéni
duplicitnich ¢innosti. Jeho ptedpokladem je jasné stanoveni pracovnich pozic a
cilti jednotlivych ttvaria. Mezi dalSimi nastroji je lepsi vyuZiti pracovni doby. To
se opird o vétsi daslednost, naro¢nost a kontrolu prace zaméstnanci. Dosud
uvedenymi nastroji lze uspofit 10 — 15 % personalniho stavu. Nastrojem
personalnich Gspor je také dodrzovani personalniho planu spole¢nosti. MozZnosti

je 1 vyc€lenéni personalu nebo ¢innosti do externich spole¢nosti. Vyclenény jsou

136 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 401.

137 Srov.: Bélohlavek, F., Kostan, P., Sulef, O.: Management: co je management, proces fizeni,
obsah fizeni, manazerské dovednosti. 1. vyd. Brno 2006. s. 125.

138 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 299.

139 Srov.: Bélohlavek, F., Kostan, P., Sulef, O.: Management: co je management, proces fizeni,
obsah fizeni, manazerské dovednosti. 1. vyd. Brno 2006. s. 126.

140 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 401.
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predeviim &innosti, které se netykaji strategické oblasti podnikani.*** Tento
postup se nazyva outsourcing a uplatiuje se, pokud jini profesiondlové ¢innost

r r O v 142
zvladnou lépe a za méné penéz.

Optimalizace pracovnich mist

Jini autofi se podrobné zaméfuji na optimalizaci pracovnich mist jako na
jeden z dalSich nastroju snizovani po¢tu pracovnikii. Vysledkem tohoto postupu je
optimalni pocet pracovnikli na mnozstvi ¢innosti jednotlivych odd¢leni ¢i tisekti a
tim i efektivngjsi provoz organizace. Dojde k uspofe v osobnich néakladech a
k ristu produktivity. Pfitom budou zachovany vSechny nezbytné Cinnosti pro
fungovéni organizace bez zvyseni ostatnich nakladi.**?

Autofi B&lohlavek, Kostan a Sulef popisuji tii pristupy™**, které se v praxi
nejcastéji vyuzivaji pfi snizovani poctu pracovnikli. Prvnim pfistupem je
jednorazova exekutivni redukce. Znamena snizeni po¢tu pracovniki o stanovena
procenta nebo pocet. Tento pocet je stanoven pro vSechny ¢asti spole¢nosti nebo
pro urcité oblasti. VEtsinou tomuto rozhodnuti nepiedchazi zadna analyza. Pokud
je organizace Vv kritické situaci, miize byt rychlost tohoto postupu vyznamngjsi,
nezZ mensi presnost nebo vétsi mira rizika.

Druhym pfistupem je optimalizace pracovnich mist S pfedchozi analyzou
vykonavanych ¢innosti. Pfi tomto pfistupu dochazi ke zmapovani a kvantifikovani
¢innosti jednotlivych oddéleni nebo pracovnikd. Vhodné je k tomu vyuZit
poradenskou organizaci i benchmarkingu. Pfi ném se porovnavaji stejné nebo
podobné ¢innosti v jinych spole¢nostech. Soucasti tohoto piistupu je obhajoba
navrhii poradci a jejich oponovani z divodu eliminovani piipadnych chyb.
Nevyhodou pfistupu je ¢as potfebny k provedeni analyz.

Poslednim pfistupem, ktery se v praxi nejéastéji vyuziva, je postupna
optimalizace zevniti formou neustalého kontinudlniho zlepsovani. Jde o nejdelsi a

nejobtiznéjs$i cestu, ktera vSak dosahuje nejlepSich efektl. Predavani znalosti a

Skoleni vSech pracovnikli vede k neustalému zlepSovani, které vede k Gspordm

! Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 248 — 250.

**2 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojova, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 657.

143 Srov.: Bélohlavek, F., Kostan, P., Sulef, O.: Management: co je management, proces fizeni,
obsah fizeni, manazerské dovednosti. 1. vyd. Brno 2006. s. 125.

' Srov.: Tamtéz. s. 126 — 128.
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naklad

0 nebo ke zvySovani produktivity. Tento zptsob je vhodné vyuzit, pokud

neni nutné nastalou situaci rychle fesit.

3.3.2 Metody sniZzovani poétu pracovnikii
Metody bezkonfliktni

snazit

Organizace se vzajmu své socialni odpovédnosti za pracovniky musi

minimalizovat nadbyte¢nost a tim i mnozstvi osob propusténych z dtivodu

nadbytetnosti.'* K tomu slouZi nasledujici metody. Nékteré ztéchto metod

mohou byt povazovany za alternativy propousténi.

Vyuzivani béznych a ptirozenych odchodt. Znamend neobsazovani
pracovnich mist, které se uvolnily pfirozenymi odchody pracovniki (do
dichodu, na matefskou dovolenou, do vojenské sluzby, umrtim) a
rezignaci pracovniki.’*® Tato uvolndna mista se pokryji z vnitinich zdroji
povySenim nebo pfevedenim.147

Zastaveni ziskavani pracovnikti z vnéjSich zdroju - souvisi s piedchozi
metodou. Voln& mista se organizace snazi pokryt z vnitinich zdroji.**®
Omezeni presCasové prace. Uprednostiiuje se rozdélovani pracovnich
hodin mezi véts$i mnozstvi pracovnikl. Tim se uSetii pfiplatky za
prescasovou praci.**®

Provéfeni potieby kratkodobé zaméstnavanych pracovnikil v zajmu
stalych pracovnikt.™®® Znamen& zrudeni prace, vykonavané na zaklads
dohod o provedeni prace, o pracovni ¢innosti, ¢i podobnych smluv.
Zavedeni krats$i pracovni doby. Muze se tak vyuzit alespont u nékterych
kategorii pracovnikll. Pracovnici obvykle tuto moznost uptfednostiiuji pred
propousténim. Jako alternativu, lze vyuzit doCasné vysazeni z préce,

NS . 151
s alespon Gaste¢nou nahradou.’

145 Srov
148 grov
147 Srov

.. Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.
.. Tamtéz. s. 264.
.- Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné

vyd. Praha 2008. s. 247.

148 grov
%9 grov
150 grov
1 grov

.. Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.
.. Tamtéz. s. 264.
.. Tamtéz. s. 264.
.. Tamtéz. s. 264.
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e Zavedeni systému, kdy se o praci déli dva pracovnici. Stfidaji se ptitom po
dnech nebo po tydnech.**

e Pievedeni pracovniki na jinou praci, ¢i do jiné organiza¢ni jednotky.
Pracovnici jsou pievedeni z mist, kde neni prace na pracovni mista, kde je
organizace potiebuje. V pfipadé¢ potieby, je prevedeni doprovazené

rekvalifikaci a znamena tedy uréité vydaje na vzd&lavani.**®

e Omezeni prace, zabezpe¢ované z vn&jich zdroji (outsourcing).**

e Snizeni po&tu pracovniki, pracujicich na aste¢ny uvazek.*>

e ZabezpecCit, aby vSichni zaméstnanci v dichodovém ve&ku, byli
v diichodu.*

e Docasné vysazeni z prace.”’

Konfliktnéjsi metody
Pokud se vySe wuvedenymi metodami nepodafi vyfeSit problém

nadbytecnosti, uvadim dal$i metody, které jsou vSak vic¢i pracovnikiim tvrdsi a

mohou predstavovat uréité vydaje pro organizaci.’®® Tyto metody jsou zaloZené

na ur¢ité formé stimulace.**

e Stimulace odchodt pracovniki. Organizace nabidne mimotadné odstupné
pracovniktim, ktefi si najdou jiné zaméstndni nebo se rozhodnou podnikat.
Organizace se muze obratit na vSechny pracovniky (v tom ptipadé hrozi,
7e odejdou kvalifikovanéjsi pracovnici), nebo vyjednavat s urcitymi
skupinami. *®

e Stimulace k prfed¢asnému odchodu do starobniho dichodu. V tom piipadé,
by méla organizace poskytnout pracovnikovi urc¢itou finan¢ni kompenzaci,

protoZe predéasny odchod do diichodu mé vliv na jeho vysi diichodu.*®

152 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 404.

153 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.

>4 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 247.

%5 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 404.

156 Srov.: Foot, M., Hook, C.: Personalistika. 1. vyd. Praha 2002. s. 423.

7 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 404.

158 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.

159 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 247.

1%0 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 264.

181 Srov.: Tamtéz. s. 265.
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e Propousténi osob, které spliluji naroky na ptiznani starobniho dtichodu.
Dosazeni dichodového veéku vsak neni legalnim divodem k propusténi
pracovnika. **

e Propousténi pracovnikl z dvodu nadbytecnosti. Teprve kdyz organizace
vycerpa vSechny méné konfliktni metody, mtze ptistoupit k této metode,
kterd vyvolava konflikty sodbory, mistnimi ufady prace a poSkozuje

v v 1
zaméstnavatelskou povést.*®

3.4 Outplacement jako postup zvladani nadbyte¢nosti

Pokud nepomohou metody zvladani nadbyteCnosti, ptistupuje organizace
K propousténi pracovniki. Postup zvladani nadbyte¢nosti, kterym se budu nyni
zabyvat, budu chapat jako outplacement. Projekt outplacementu ve vybrané firmé
bude zahrnovat tento proces. Uvedené pojeti vychazi z konceptu outplacementu
v Sirsim slova smyslu.

DoleZal uvadi, Ze pojem outplacement v tomto Sir§im vymezeni zahrnuje
vSestranny pristup ke sniZzeni negativnich dopadti propousténi. Jedna se o soubor
aktivit, které se zamefuji na uspésSné zvladnuti zmén, spojenych se snizovanim
poctu pracovnikii. Zahrnuje podporu a poradenstvi organizaci, personalistim i
pracovnikim. Cilovou skupinou v tomto pfistupu jsou propusténi i zistavajici
pracovnici organizace, zahrnuje zajmy organizace i regionu, ve kterém pusobi,
preventivni opatieni propousténi z divodu nadbyte¢nosti z dlouhodobého
hlediska, personalni planovani, fizeni komunikace s dalSimi subjekty na trhu

prace.'®*

162 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 265.

183 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 247.

184 Srov.: Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. -- 1
CD-ROM.s. 17.
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PFinosy outplacementu v $ir$im slova smyslu pro organizaci*®

Ptinosy ekonomické a organizacni
Zajistuje udrzeni produktivity a pracovni moralky zaméstnanct
Snizuje nejistotu zaméstnanct
Omezuyje rizika odchodu nejkvalifikovanéjsich zaméstnanct
Duvéra v zaméstnavatele zlepSuje atmosféru na pracovisti
Preventivni podpora rozvoje zaméstnanct zvysuje loajalitu i vykonnost
Pilisobi na potencidlni nové zaméstnance jako diveéryhodny
zaméstnavatel, ktery poskytuje jistotu
e Omezeni rizika soudnich sporil s odchéazejicimi zaméstnanci
e Moznost op€tovného zaméstnani kvalitnich zaméstnancti v budoucnu

Hledisko etické a socialni
e Péce o viechny zaméstnance i v krizovych situacich
e Dtstojné rozlouceni s odchazejicimi
e PécCe o podminky na pracovisti (omezeni napéti, stresu a konfliktnich
situaci)
e Zajem na dobreé socialni situaci (a socialnim smiru) v regionu
Vliv na image firmy
e Dobra povést spolecensky odpoveédné spolec¢nosti
e Aktivng ptispiva k budovani dobré a pozitivni image zajimavého
zamestnavatele
e Zachovani dobrych vztahti s odchazejicimi zaméstnanci
e Podporuje loajalitu a kladny vztah k firmé u ztstavajicich zaméstnanct

,,Dobfe fizend zména pracovnich sil miZe udrzet nebo posilit vztahy se
zamestnanci, spolecnosti a investory. Také zajisti udrzeni pracovni moralky a
produktivity odchazejicich zaméstnancli, snizuje tlak na manazery a nejistotu
zaméstnancu, kteti zlstavaji ve spoleCnosti, ¢imz udrzuje jejich produktivitu.
Spolec¢nost plisobi na potencidlni nové zaméstnance jako diveéryhodny
zaméstnavatel a aktivné ptispiva k budovani dobré a pozitivni image zajimavého
zaméstnavatele a spoleCensky odpovédné spolecnosti, ktera projevuje zajem o své
zaméstnance a snaZi se o jejich diistojny odchod.«®®

Sehnalova uvadi, ze outplacement mtize zacit od chvile pfiprav zmén ve
firmé, od chvile predani vypovédi, v dobé, kdy se propusténi zaméstnanci hlasi na

-~ , v s . I~ . v . 167
Gifadu prace, nebo kdyz se objevily potize mezi zaméstnanci.*®

1% Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.1. : s.n., 2008]. -- 1 CD-
ROM.s. 17 -18.

166 Tamtéz. s. 18.

187 Srov.: Sehnalové, A.: Outplacement. Personal, 11, 2005, ¢. 2, s. 10.
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Pojem outplacement lze také chépat v uzSim vymezeni jako praktiky
podporujici usp&né umistnéni propusténych pracovnikii na trh prace.’®® Takto
definovany outplacement popiSi v jedné z ¢asti této kapitoly. Je tedy soucasti

outplacementu v $irSim slova smyslu.

Zajistovani outplacementu jako postupu zvladani nadbytecnosti

Outplacement mtize byt zajistovan z vnitfnich zdroji nebo externimi
firmami. Vyhodou internich pracovnikil je, Ze znaji dokonale organizaci a neztraci
tak Cas vysvétlovanim a seznamovanim externistli se situaci. Znaji strukturu
organizace, jednotlivé pracovniky, konkurenci apod. Mohou byt také seznameni
s velmi internimi informacemi. Mohou vyuZzit Skolici prostory, které pracovnici
dobfe znaji. Jejich zapojeni je méné finanénd nékladné.*®

Na rozdil od interniho pracovnika, ktery ma na starosti i bézné pracovni
povinnosti, se miize externi pracovnik pln€ vénovat této ¢innosti. Ma zkusenosti
S programem a aktivné je vyuziva. Neni vniman odchéazejicimi pracovniky jako
protivnik, na rozdil od interniho pracovnika. Béhem nékterych casti
outplacementu je také vyhodnéjsi nestranny pohled na situaci. Kazda moznost ma
tedy svd pozitiva a negativa a je tfeba, ji prizptsobit konkrétni situaci
v organizaci.'™

Rozhodnuti najmout si  externiho poradce na  organizovani
outplacementového programu zavisi na nékolika faktorech: na rozsahu a
naroc¢nosti propousténi, na ¢asovém hledisku, na kapacité personalniho oddéleni,
finanénim rozpoctu, na mife ztotoznéni se organizace s principy spolecenské
odpovédnosti firem a na specificich regionu. Nékteré z téchto faktort jsou dané,

jiné zavisi na rozhodnuti vedeni organizace.*"*

Autofi, ze kterych nyni vychdzim, se zcela neshoduji v postupu zvIadani
nadbyte¢nosti. Uvadim tedy tyto kroky v takové posloupnosti, v jaké jsou

nejcastéji uvadény.

1% Srov.: Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. -- 1
CD-ROM. s. 17.

1%9 Srov.: Kudrlova, P.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. -- 1
CD-ROM.s. 2.

0 Srov.: Tamtéz. s. 2.

7! Srov.: Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. - [S.I. : s.n., 2008]. - 1
CD-ROM.s. 21.
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3.4.1 Stanoveni rozsahu propousténi

Toto rozhodnuti zavisi na rozsahu zmén, ke kterym je organizace
ptinucena v zachovani své konkurenceschopnosti. Kolik personélu a financi je
tteba usSetfit, jaka je Sance na zlepSeni situace v budoucnosti, zda je postizena
pouze urcita Cast firemni produkce a je tedy tfeba redukovat personal pouze
v uréité casti apod.!’

Cilem snizovani stavu pracovnikl je zajistit efektivni vyuziti pracovniki
organizace. Prostfedkem k jeho naplnéni je umisténi odpovidajictho mnozstvi
mén¢ potiebnych pracovnikidi mimo organizaci tak, aby byly nepfiznivé socidlni

dopady na jejich existenci co nejmensi."®

3.4.2 Informovani odbori a uiadii prace

Tento krok uvadi Styblo v publikaci Outsourcing a outplacement'’ a
v knize Personalistika 2006,'"> Armstrong,*"® Koubek!’" a je také obsaZen
v zakoniku prace.'” V pripadé hromadného propousténi je povinny.

Odbory musi byt informovany o celé zalezitosti jesté predtim, nez dojde
k rozhodnuti o propousténi. Predstavitelé pracovnikti tak maji moznost prednést
navrhy, jak minimalizovat propousténi a jak ho organizovat. Organizace by zase
méla poskytnout informace o divodech propousténi z divodu nadbytecnosti, o
poctu a kategoriich nadbyte¢nych pracovnikd, o tom, kdy dojde k propousténi,
jaka budou kritéria k vybéru téchto pracovniki a jak se budou vypocéitavat penézni
nahrady nad ramec povinnych, zakonem stanovenych nahrad.'”® Tyto davody jsou
uvedeny také v zakoniku préce.’® Odbory také zajiméa, zda méa organizace plan
feSeni socialnich dopadii uvoliovani pracovnikti napt. nalezeni nového mista
uvnitf organizace spojené s piipadnou rekvalifikaci, odchod do pifedcasného

diichodu.'® Organizace s odbory jedn4 o dosaZeni shody v opatfenich k predejiti

172 Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 252.

73 Srov.: Styblo, J., Outsourcing a outplacement: vy&lefiovani ¢innosti a uvoliiovani zam&stnanci:
praxe a pravni souvislosti. 1. vyd. Praha 2005. s. 90.

7% Srov.: Tamtéz. s. 76.

17> Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojova, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 652 — 654.

176 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 405.

7 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 265 — 266.

178 Srov.: Zakonik préce: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 22

179 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 265 — 266.

180 Srov.: Zakonik préce: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 22

181 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 656.
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nebo omezeni hromadného propousténi, zmirnéni jeho disledkti pro zaméstnance,
pfedevS§im o moznosti jejich zafazeni na jinych pracoviStich zaméstnavatele.
V piipad€, Ze v organizaci neexistuje odborova organizace, mél by se ustanovit
mechanismus pro konzultovéni této zaleZitosti.®

Organizace je také povinna o vySe uvedenych opatfenich a o jednani
s odborovou organizaci informovat ptislusny ufad prace. Je povinna dorug¢it tfadu
prace pisemnou zpravu o rozhodnuti o hromadném propousténi, o vysledcich
jednani s odborovou organizaci nebo radou zaméstnanc, o poctu a profesnim

slozeni zaméstnanct, jichZz se rozhodnuti tyka.'®®

»0rganizace i organ statni
spravy by mély spolupracovat pfi prijimani opatieni, kterd by minimalizovala
dopad propousténi, napf. pii tvorbé a zabezpefeni programu pro propousténé

pracovniky.“!#*

3.4.3. Informovdani vSech pracovnikii

Déle je nezbytné o celé situaci informovat vSechny pracovniky pokud jde
o plosny problém nadbytecnosti, nebo tutvar, kterého se konkrétné tyka v ptipadé,
Ze jde o maly rozsah. Tuto skute¢nost by mél oznamit vedouci pracovnik, kterého
ostatni dobie znaji. Pracovnici by se mé¢li dozvédét o problémech organizace, o
krocich K jejich piekonani, jak bude proces nadbyte¢nosti probihat - sdélovani
jednotliveiim, penézni nahrady, jaka bude poskytovana pomoc propusténym pfti
hledani nového zamé&stnani a feeni jejich dalsich problémi.'® Urban dopliuje, Ze
je vhodné zeptat se zaméstnancli na jejich naméty, jak by bylo mozné snizit
néklady nebo posilit efektivitu organizace.*®

Organizace by m¢la ptfitom dodrzovat tfi pravidla. Vést citlivé a oteviené
diskusi o ptipravovanych zménach, o planovaném snizovani pracovnikd, o dal§im
postupu firmy apod. Posilovat divéru tim, Ze bude o vSem v¢as informovat, bude
ochotnd pomoci propusténym. Bude posilovat jistotu tak, Zze bude podavat

oteviené odpovédi a vysvétleni. Jako vhodné formy komunikace jsou povaZzovany

182 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 266.

183 Srov.: Zakonik prace: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 22

184 Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 266.

185 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 405.

186 Srov.: Urban, J.: Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha 2003.
S. 253.
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besedy na shromazdéni zaméstnancu, vyrobni porady, ¢lanky v podnikovém
Gasopise atd.'®

Snizovani pracovniki mé byt predstaveno jako strategické feSeni. Proto je
tteba dat jistotu tém, ktefi jsou pro organizaci tézko postradatelni a pfipravované
zmény je mohou pfimét k odchodu. Pozornost je také tfeba vénovat vedoucim
oddéleni a mistrim tak, aby se posilila jejich role pfi fizeni pracovnikid a
prestiz.'®

Pokud se jedna o vétsi rozsah propousténi a pokud jiz byli informovani
pracovnici, mély by byt informovany také hromadné sdélovaci prostiedky.
Obsahem sdéleni by mélo byt pro¢ k propousténi z divodu nadbytecnosti dochazi

a jak se s nim organizace hodla vypotadat.’®

3.4.4. Vybér nadbytecnych pracovniki

Kritéria pouZivana k vybéru musi zajistit, aby byl vybér zakonny a
spravedlivy a aby po odchodu propusténych pracovniki nedoslo k problémim
v ¢innosti organizace. Organiza¢ni jednotky se od sebe odliSuji vlastnimi
specifickymi problémy. V raznych jednotkach se proto mtize objevit rizna mira
nadbyte¢nosti. Vybér nadbytecnych pracovnikdi by se proto mél Vv téchto
jednotlivych jednotkach odliSovat. Nadbytecnost se také muze odliSovat podle
riiznych profesné kvalifikagnich skupin.'*

K propousténi by nemélo pokud mozno dochazet u strategickych
firemnich ¢innosti ani u vykonnych a sehranych tymi. Uspory by se v tomto
ptipadé mohly stat prekazkou budouciho rychlého rozvoje organizace.'®*

,Uvolnovani pracovnikd je vzdy zasah do socidlni struktury podniku, na
ktery pracovni skupina citlivé reaguje. Neuvazené nebo nespravedlivé rozhodnuti
V této oblasti ma negativni disledky. Vede k vytvareni konfliktnich vztahti mezi
pracovniky a pracovnimi skupinami, miize zaklddat nadmérnou interpersonalni
rivalitu a navozovat pocit existen¢ni nejistoty, coZ se odrazi v naruSovani pracovni

pohody a ochoty lidi.*!%?

187 Srov.: Styblo, J., Outsourcing a outplacement: vy&lefiovani &innosti a uvoliiovani zam&stnanci:
praxe a pravni souvislosti. 1. vyd. Praha 2005. s. 60 - 61.

188 Srov.: Tamtéz. s. 61.

189 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 405.

190 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 266 — 267.

91 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 651.

192 Horalikové, M.: Personalni fizeni. 5.vyd. Praha 2006. s 119.
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K prtihlednosti a opodstatnénosti rozhodnuti koho propustit pfispiva, kdyz
jsou splnény nasledujici pozadavky. Pokud je rozhodnuti podlozeno pravidelnym
hodnocenim pracovnika, pii kterém jsou uplatnéna objektivni kritéria vykonu.
Dale kdyz jsou sdéleny jasné, pisemné dokumentované ekonomické divody
propousténi. Pokud je postup propousténi realizovan podle pisemnych zasad,
zptistupnénych vSem pracovnikim a pokud zaméstnavatel neslibuje jistotu
prace.'®®

Vybér nadbytecnych pracovnikd provadeji vedouci oddé€leni. Pracovnik,
odpovédny za personalni zalezitosti, jim pfitom radi, jaké zasady by méli
uplatiiovat.®* Kritéria propousténi zaméstnanci musi mit ur&itou miru validity.**

Pii volbé kritérii je nutna velkd mira opatrnosti. Mize se totiz stat, Ze si
bude propustény pracovnik riznymi zpisoby stézovat nebo bude dokonce
organizaci zalovat pro nespravedlivé nebo nedostatecné zdtivodnéné propousténi.
Tato situace miZe mit vazné disledky na zaméstnavatelskou povést organizace.'*®

Bélohlavek uvadi, ze rozhodnuti o tom, kteti pracovnici budou uvolnéni,
vychazi z nékolika kritérii, kterymi jsou: pracovni kazen — jak dodrZuji pracovni
dobu, jestli uzivaji alkohol, jak jednaji s lidmi. Jaky maji zdravotni stav a z toho
vyplyvajici piitomnost na pracovisti a nemocnost. Jakou maji kvalifikaci —
hloubka jejich znalosti v oboru. Jaké maji pracovni vysledky — pracovni
uspésnost, podavani odpovidajiciho vykonu, iniciativa. Jaky maji vztah
k organizaci — délka zaméstnani v organizaci, ochota. Mélo by byt zohlednéné
také socialni hledisko — jaké maji rodinné poméry a kolik vyzivuji osob.™’

Pokud je propousténi rozdéleno do vice fazi, tak v prvni fazi byvaji
vét§inou propousténi problémovi jedinci, ktefi maji problém s pracovni kazni.
V dalSich etapdch je rozhodovani slozitéjsi, protoze je tieba vybirat mezi
kvalitnimi pracovniky. Zde se zvaZuje strdnka vykonnostni nebo stranka lidska,
kterd zahrnuje vztah k organizaci a socialni hledisko.®® Styblo uvadi, Ze je

vhodn&jsi provést propousténi jako jednorazové (hromadné).*

198 Srov.: Kleibl, J., Dvotakova, Z., Subrt, B.: Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha 2001. s. 54.
194 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 720.

19 Srov.: Milkovych, G. T., Boudreau, J. W.: Rizeni lidskych zdroji. Praha 2003. s. 387.

19 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 269.

97 Srov.: Bélohlavek, F.: Jak vézt rozhovory s podiizenymi pracovniky. 1. vyd. Praha 2009. s. 97.
19 Srov.: Tamtéz. s. 97.

199 Srov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 651.
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Koubek uvadi, Ze nejcastéji pouzivanymi metodami k propousténi
pracovnikl z divodu nadbyteénosti je metoda LIFO a metoda zaloZena na vykonu
pracovniki.””® Uvadim ale i dal$i metody, o kterych se zmifiuji néktefi autofi.

Uvedené metody je vhodné kombinovat.?*

Dobrovolny odchod

Pracovnik mtze odejit dobrovolné. Tato moZnost se zpravidla omezuje na
ur¢itou Urovei fizeni nebo organizacni jednotku. Vedeni organizace pfitom muze
odmitnout pracovniky, ktefi jsou duleziti pro jeji fungovani. Vyhodou tohoto
postupu je, Ze méné traumatizuje zaméstnance a odbory. Pro organizaci je ale

nevyhodny, protoZe se mezi dobrovolniky mohou ocitnout lepi pracovnici.?%?

Metoda LIFO

Je zalozena na délce zaméstnani. Tedy na tom, ze pracovnici, ktefi jsou
v organizaci déle, maji vétsi moralni pravo na praci. Organizace si tak udrzi
zkusené pracovniky. Tato metoda je také pohodInéjsi a snadnéji se propusténi
zdtvodiuje. Mize vSak vézt k demografickému starnuti pracovniki a tim
Kk problémtim s planovanim pracovnich sil a uspokojovanim reprodukéni potieby.
Organizace tim muze ztracet schopnost dostate¢né reagovat na potifebu zmén
v technice a technologii. Snizuje se také efektivnost ziskdvani pracovniku.
Pouzivani této metody sve€dci spise o tom, Zze vedeni dava pfednost méné pracnym
a nekomplikovanym zpusobum feSeni problému. Z hlediska formovani Zadouci

pracovni sily tato metoda neni pfili§ vhodna. 2%

Metoda zalozend na vykonu pracovnikii

Pti aplikaci této metody se posuzuje pracovni vykon na zakladé udajii o
pracovnich vysledcich (mnozstvi, v€asnost a kvalita prace) a pracovnim chovani
(dodrZovéani pracovni doby, absence apod.). Mezi vyhody této metody patii, ze se
organizace zbavuje pracovnika s nejhorSim vykonem. Ma tedy motiva¢ni u¢inky,

zvySuje autoritu bezprostiednich nadfizenych tim, Ze posuzuji pracovni vykon.

200 5roy.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 248.

201 grov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 269.

202 5roy,: Tamtéy. s. 267.

203 Srov.: Tamtéz. s. 267 - 268.
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. v

Ptispiva k formovani zadouci, vykonnéjSi a motivovanéjSi pracovni sily
organizace. Mezi nevyhody lze zafadit obtiznou méfitelnost vykonu, nutnost
ptesnych podkladii o pracovnim vykonu, slozitost rozhodovani a zneuzivani této

metody vedoucimi pracovniky.”®* Tato metoda ma vy$si validitu, neZ metoda
LIFO.%®

Metoda FIFO

Znamena propousténi pracovnikd, ktefi jsou v organizaci nejdéle, dosahli
tedy nejvyssiho véku. Tato metoda se pouziva vyjimecné, protoze je povazovana
za bezohlednou Kk nejvérngjsim pracovnikiim, kazi zaméstnavatelskou povést a

diskriminuje pracovniky na zakladg jejich véku.?®

Metoda aplikace rozhovoru

Ma podobu pohovorl s pracovniky, kdy se zjistuji jejich postoje vici
zméng, jaky vliv na n€ ma okolni prostiedi — nadiizeny, spolupracovnici. Pfitom
se nema zddraznovat souvislost mezi rozhovory a pfipravovanym sniZovanim
personalu. Ptiprava rozhovorid ptredpoklddda mj. urceni rozsahu kvalifika¢nich
pozadavku, zjistovanych pii rozhovorech a urceni kritéria hodnoceni jednotlivych

specializaci.?”

Pii vybéru nadbytecnych pracovnikli je nutné zohlednit zdkaz vypovedi
podle zékoniku prace dle § 53. Jde o piipady, kdy je zaméstnanec uznan docasné
prace neschopnym, pokud si tuto neschopnost tmysiné neptivodil, v dobé od
podani navrhu na ustavni oSetfovani, od nastupu lazenského 1é¢eni az do jeho
ukonceni. Dale pti vykonu vojenského cvi¢eni az po uplynuti dvou tydnti po jeho
ukonceni, pokud je zaméstnanec dlouhodob¢ uvolnén pro vykon vefejné funkce,
v dob¢ téhotenstvi, ¢erpani matefské nebo rodiCovské dovolené, v dobé¢, kdy je

« .y . , - v o 1 ;. )
zaméstnanec pracujici v noci uznan do¢asné nezptisobilym pro praci v noci.?®

204 5rov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 268.

2% Srov.: Milkovych, G. T., Boudreau, J. W.: Rizeni lidskych zdroji. Praha 2003. s. 388.

206 Srov.: Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. roz3. a doplnéné
vyd. Praha 2008. s. 248.

207 Srov.: Styblo, J., Outsourcing a outplacement: vy¢lefiovani ¢innosti a uvoliiovani zam&stnanci:
praxe a pravni souvislosti. 1. vyd. Praha 2005. s. 81.

298 Srov.: Zakonik prace: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 20.
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Nasleduje vytvofeni kone¢ného seznamu pracovnikid, ktefi maji byt
propusténi. Seznam by mél byt uspofadan podle pofadi pro ptipad, kdyby dosSlo ke
snizeni po&tu propusténych.?® Stimto vybdrem se seznami odbory a pokud
kKnému maji néjaké namitky, mohou je prodiskutovat s pracovnikem,
odpov&dnym za personalni zalezitosti.?’® S uvoliovanim pracovnikd by se nemélo

zbytecné otalet.”*!

3.4.5 Informovani jednotlivych pracovnikii, jichZ se propousténi tykd

Koubek uvadi, ze by organizace méla informovat pracovniky, jichz se
propousténi tyka s predstihem, aby mohli zacit fesit osobni problémy, zptisobené
touto situaci. Pracovnik by mél byt informovan dopisem, ze bude pravdépodobné
propustén pro nadbyte¢nost. Vném by mély byt uvedeny alesponn divody
propusténi z diivodu nadbytecnosti, diivody, pro¢ byl vybran, obdobi, ve kterém
dojde K propusténi, penézni nahrady, na které ma narok, jakou pomoc mu
organizace nabizi pii hledani nového zaméstnani, popf. moznost jiného
zaméstnani, vyzadujici rekvalifikaci.?*?

Nésleduje rozhovor s propusténymi pracovniky. Rozhovor by mél vézt
liniovy manaZer proSkoleny vtom, jak stémito pracovniky jednat. U vSech
rozhovort by mél byt ptfitomen pracovnik odpovédny za personalni zalezitosti.
Propustény pracovnik, by mél byt informovan co nejcitliveji, pro¢ byl vybran jako
nadbytecny, na jakou penézni ndhradu ma narok, termin propusténi, jakou pomoc
mu organizace poskytne pii hleddni ndhradniho zaméstnani. Mélo by byt
vénovéano také dostatek Casu na jeho reakci.”*® Nutné je individuélni oznameni
s ptihlédnutim k dosavadni aktivité, zasluhdm a osobnim vlastnostem. Poukazovat
na trendy v racionalizaci, spole¢né pro viechny firmy.?*

Pokud je zaméstnanec propoustén z diivodu nadbyte¢nosti, ma podle § 52
zékoniku prace pravo na odstupné ve vysi ti primérnych mési¢nich plata.*®

Organizace mu mize poskytnout také vyssi odstupné.

29 grov.: Styblo, J., Urban, J., Viysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 650.

219 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 721.

21 grov.: Styblo, J., Urban, J., Viysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 751.

212 5rgv.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 266.

23 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 405.

2% Srov.: Styblo, J., Outsourcing a outplacement: vy¢lefiovani &innosti a uvoliiovani zam&stnanci:
praxe a pravni souvislosti. 1. vyd. Praha 2005. s. 84.

215 grov.: Zakonik prace: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 20.
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Z psychologického hlediska miize byt pro jedince propousténi velkou

emocionalni

~r

zatézi. Muze vést ke stresu, Soku, frustraci a tedy snadno

k neobjektivnimu prozivani a chovani. Pro vétsinu lidi je tato situace dramatem.

Pouze pro odolngjsi jedince je epizodou.?

6

Bélohlavek®!’ uvadi, jak postupovat bdhem rozhovoru pfi uvoliovéni

pracovnikli pro nadbytecnost:

Pohovor provedeme mezi ¢tyfma oCima, protoze muize dojit na
feSeni riznych osobnich problémi, k negativnim reakcim pracovnika
apod.

Objektivné vysvétlime divody uvolhovani. PopiSeme pfiCiny
snizovani poc¢tu pracovnikii (tlak na produktivitu, nedostatek
zakazek, omezeni vyroby apod.). Pokud se pracovnik zepta: ,,A pro¢
zrovna j4?“ Neni vhodné pracovnika srovnavat s ostatnimi, ale zistat
u obecného tvrzeni, ze to padlo zrovna na n¢;j.

Ocenime ptinos pracovnika pro firmu i kdyz jde o slabsiho
pracovnika. Ocenime dosavadni praci a pokud nemél odpovidajici
vysledky, ocenime alesponi snahu.

Zeptame se, jak chce pracovnik situaci fesit. Pfitom probereme jeho
osobni situaci a rodinné poméry. Pokud je bezradny, poradime mu a
poukaZzeme na odstupné.

Projevime ucast. To muze pracovnikovi psychicky pomoci.
Vyslechneme ho, vyjadiime pomoc a pochopeni, zrekapitulujeme
jeho situaci a uk&Zeme, Ze s nim citime. | kdyZ jeho reakce muze byt
ironicka, je projeveni ucasti na miste.

Pomiizeme hledat vychodisko. PoukdZeme na nékolik moznosti
feSeni: navstéva uradu préace, hledani volnych pracovnich mist na
internetu, doporucime firmy v okoli, které hledaji zameéstnance,
navrhneme moznost vlastniho podnikani.

Zdtraznime pracovnikovi jeho silné stranky. Vysvétlime mu, v ¢em

je dobry a v ¢em miizZe pti hledani zaméstnani uspét. Navrhneme mu,

216 Qrov.: Stikar, J., Rymes, M, Riegel, K, Voskovec, J.: Psychologie ve svéte prace. 1. vyd. Praha

2003. s. 169.

27 Srov.: Bélohlavek, F.: Jak vézt rozhovory s podiizenymi pracovniky. 1. vyd. Praha 2009. s. 98.
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na jakych pracovnich mistech by tyto schopnosti uplatnil. Poradime
mu se sepsanim Zivotopisu.
e  Povzbudime ho a doddme mu energii tim, Ze ho ujistime o jeho Sanci
na uspéch najit nové pracovni misto.
3.4.6 Outplacement v uz8im pojeti
Vymezeni pojmu a jeho cil
Ve chvili prevzeti vypovédi jsou tedy obvykle emoce propusténého
vyrazn€¢ zaporné a Skodi organizaci i propuSténému. Kvalitn€ pfipraveny
outplacement dokaze u propusténych rychle pteladit tyto emoce, pomize najit
pozitivni pohled na situaci a konstruktivni p¥istup k dalsimu obdobf Zivota.*®
Propusténym je tfeba dat néco hodnotnéjsiho, nez jenom odstupné, i kdyz
v nadstandardni Wéi.219 ,Prehlizenou, ale dilezitou hodnotou je ,,véno*
propousténym — proSkoleni v dovednostech na trhu prace, aby si na ném poc¢inali
sebevédomé. Problémem pii hledani nové prace je totiz Casto pasivita lidi.
Mnohdy nebyli zvykli prodavat svoji praci, protoze pracovali u jedné firmy nekdy
cely Zivot.“??°
Outplacement v uz§im pojeti zahrnuje podporu a pomoc pracovnikiim,
ktefi jsou uvolnovani z divodu nadbyteCnosti. Zaméstnavatel pritom aktivné
pomahd propuiténym najit si novou praci nebo zalozit kariéru.??* Outplacement
muze byt uplatihovan nejen pii hromadném propousténi, ale také pti propousténi
jednotlivei.???
Outplacement oznacuje situaci, kdy je pracovnik z diivodu nadbytecnosti
propustén od piivodniho zaméstnavatele a je nucen si hledat nové uplatnéni v jiné
organizaci, u jiného zaméstnavatele. Na rozdil od oznaceni replacement, ktery

probih4 obvykle v rdmci jedné organizace a zam&stnavatel se tedy nem&ni.??®

218 Qrov.: Tym ASPRA, a.s.: Co je to, kdyz se fekne outplacement, Andragogika, 11, 2007, €. 1, s.
6.

2% Srov.: Hronik, F.: Rozvoj a vzd&lavani pracovnikd. 1. vyd. Praha 2007. s. 131.

220 Kejhova, H., Duhérov4, B.: ,,Vyhazov* nemusi vzdycky tolik bolet. Hospodaiské noviny, 53,
2009, €. 62,s. ().

221 grov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojovéa, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 670.

222 Srov.: Kejhova, H., Duhdrové, B.: ,,Vyhazov* nemusi vzdycky tolik bolet. Hospodaiské
noviny, 53, 2009, ¢. 62, s. ().

223 Qrov.: Tym ASPRA, a.s.: Co je to, kdyz se fekne outplacement, Andragogika, 11, 2007, €. 1, s.
6.
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N&kteii autofi, napf. Armstrong,?* a Styblo®® uvadéji, ze outplacement
zahrnuje 1 hledani pracovnich pfilezitosti pro propusténé pracovniky na
ptijatelném tzemi. DoleZal v3ak piSe, Ze cilem outplacementu neni nabidnout
nové pracovni misto, ale naucit zaméstnance, ktefi ¢asto pracovali v organizaci
mnoho let, aktivné se pohybovat na trhu prace. K dosazeni vySe uvedeneho cile je
nutné piekonat negativni a pasivni pfistup propousténych, podpofit vniténi
motivaci pokracovat v profesnim zivoté, coz mlize znamenat i nutnost dalSiho
vzd&lavani, rekvalifikace apod.??°

Program outplacementu lze vyuZit ve vech typech spole¢nosti. Casto jej
vyuzivaji vyrobni a obchodni firmy, finan¢ni instituce a spolecnosti, poskytujici
rizné typy sluzeb. Cilovou skupinou outplacementu jsou zaméstnanci na vsech
arovnich hierarchie organizace od manaZerskych pozic, kdy se jedna o tzv.
individualni outplacement, az po zaméstnance na nejnizSich pozicich, kdy jde o
tzv. masovy outplacement, tedy program pii propousténi vétSitho poctu
zaméstnanci.”’

Tato pomoc neni v Ceské Republice ze zékona povinna. Organizace
vyspélych zemi vSak byvaji povinny informovat piislusné orgény statni spravy o

. w o g 22
svém programu feseni nadbyte¢nosti.??®

Nastroje outplacementu

Organizace ma Kk dispozici mnoho nastroji, jak pomoci odchazejicim
pracovnikd. Od finan¢ni formy pomoci aZ po organiza¢ni a nematerialni podporu.
Nize uvedend tabulka je pfevzata z materidlu T. Dolezala: Komplexni

outplacement jako soudast spoleenské odpovédnosti firem.??°

224 Srov.: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha 2007. s. 406.

225 Srov.: Styblo, J., Outsourcing a outplacement: vy¢lefiovani &innosti a uvoliiovani zam&stnanci:
praxea pravni souvislosti. 1. vyd. Praha 2005. s. 83.

%8 Srov.: Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. -- 1
CD-ROM. s. 17.

227 grov.: Mizerova, E.: Outplacement, Moderni Fizeni, 44, 2009, &. 3, s. 43.

228 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 270.

229 Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. -- 1 CD-
ROM.s. 21 - 22.
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Finan¢ni formy podpory odchazejicim zaméstnanciim

Odstupné: navySeni zdkonné cCastky, mozné odstupniovani podle
odpracovanych let — tak, aby nebylo vnimano diskrimina¢né napf. navysit o
bonusy

Prispévek na penzijni pfipojisténi po urcitou dobu

Odmeéna za rychlou reintegraci

Prispévek na pracovni rekvalifikaci

Prispévek na zalozeni firmy

Placené pracovni volno pro hledani zaméstnani nad rdmec dany zakonem ¢i
kolektivni smlouvou

Zvyhodnéné ceny vybranych produktii zaméstnavatele

Stravenky na urcité obdobi

Organiza¢ni formy podpory odchédzejicim zaméstnancim

Moznost vytvofeni CV na pracovnim pocitaci
Vyuziti firemnich telefont pti hledani zaméstnani
Ptistup na internet pii hleddni zaméstnani

Podpora nematerialni

Psychologické a pravni pomoc

BroZura s radami, jak postupovat v nové situaci
Psychodiagnosticka pomoc pii vybéru kariéry

Seminaf a konzultace dovednosti pro uplatnéni na trhu prace
Trénink pohovoru, komunikac¢nich dovednosti

Finan¢ni ¢i danové poradenstvi

Seminaf pro budouci sebe-zaméstnavatele

Rekvalifikacni kurzy: zorganizované nebo spolufinancované zaméstnavatelem
Skolici programy®®

Dlouhodoba péce o rozvoj a vzdélavani zaméstnanci
Individuélni program pro management®*!

Organizace mize poskytnout ufadiim prace nebo jinym piisluSnym statnim

organim své zafizeni, aby tam mohly radit propousténym pracovnikiim,

poskytovat jim potiebné informace o pracovnich ptilezitostech, podporach

V nezaméstnanosti, rekvalifikaénich programech a dalSich formach sociélni

pomoci. Miize také docCasné zfizovat své vlastni zprostfedkovatelské pracoviste.

Touto  Cinnosti  zpravidla povéfi pracovniky  personalniho  Gtvaru.

220 5ot skills jako techniky prezentace vlastni osoby, stress management, time-management,
planovani budoucnosti, vyjednavani, techniky osobniho hodnoceni, budovani sité kontakti,
priprava na pohovory, zalozeni vlastni firmy.

231 Analyza profesnich moznosti, piiprava seznamu uspéchii a dovednosti v oblasti fizeni,
hodnoceni psychologického potencialu, diagnézy individudlnich motivacnich faktord, identifikace
stavajicich prilezitosti na trhu prace atd.
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Zprostiedkovatelské pracovisté kontaktuje jiné organizace v misté nebo v okoli a

pokousi se nalézt ndhradni zaméstnani pro propusténé pracovniky.?*

Proces outplacementu

Cilem vzdelavani béhem outplacementu je zvysit Sance odchazejicich na
trhu prace. Casto jde o prakticky orientované vzd&lavani.?®® Cely proces miize
trvat nékolik meésict, ale mize se jednat i o jednorazové nékolikahodinové
programy.?*

Ruizni autofi popisuji proces outplacementu odlisné. Uvadim, jak by mohl

vypadat, od chvile predani vypovédi podle Dolezala.*®

> Individuélni psychologicka podpora

Ztrata zaméstnadni mize byt velice stresujici situaci. Zvlasté pfi vétSim
poctu propusténych pracovnikii se tedy neobejde bez psychologické podpory.
Jesté pred predanim vypoveédi by mély byt nadfizenymi vytipovany osoby
labiln€j$i, popt. osoby v tézké situaci, které budou pravdépodobné potiebovat
prednostni psychologickou podporu. Tato pomoc by méla byt dostupna v pritbéhu
celého outplacementového programu vSem zaméstnancim v piesné uréenych
konzulta¢nich hodinach nebo telefonickou formou. Tuto formu pomoci je mozné
nabidnout také zaméstnanciim, pokud jsou o chystaném propousténi informovani,

jiz pred oznamenim vypovédi.

> Skupinové rizené rozhovory

Po ptedani vypoveédi mohou byt usporadany fizené pohovory, zaméfené na
zvladnuti situace a ziskani divéry propousténych. Cilem je pomoci propusténym
vyrovnat se s jejich situaci a nechat je o ni mluvit. Ukolem poradce je nazna&it
pozitivni vychodisko ze situace, vysvétlit smysluplnost nabizené podpory,
orientovat Gcastniky od negativnich emoci k pozitivnimu postoji a k novému cili.
Dale by mél byt kladen diraz na aktivitu, vytrvalost a na vlastni zajem

propusténého o ziskani dalsitho zaméstnani.

232 grov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 270.

28 Srov.: Hronik, F.: Rozvoj a vzd&lavani pracovnikd. 1. vyd. Praha 2007. s. 131.

23 Srov.: Mizerova, E.: Outplacement, Moderni fizeni, 44, 2009, ¢. 3, s. 43.

2% Srov.: Dolezal, T.: Outplacement v Ceské republice [elektronicky zdroj]. -- [S.I. : s.n., 2008]. --
1 CD-ROM. s. 23 - 25.

54



> Prvni kroky propusteného, prava a povinnosti

Propusténi musi byt upozornéni na prvni kroky, které vyplyvaji z jejich
situace a je nutné je v urcitém harmonogramu vykonat. Tyto kroky mohou byt
prezentovany poradcem na seminafi a zaroveit mohou byt pfedany propusténym

V tiSténé forme.

> Psychodiagnosticka a profesni poradenstvi

Pohovor provadi zkueny odbornik. Ukolem psychodiagnostiky je zjistit
osobnostni a profesni predpoklady jednotlivce pro jeho dalSi pracovni kariéru.
Soucasti pohovoru je podpora sebe-poznéni a identifikace vlastnich moznosti,
dovednosti a znalosti samotnym klientem. V prib&hu pohovoru lze identifikovat i
nedostatky nebo moznosti tréninku. Vystupem pohovoru mize byt také
doporuceni pii vybéru rekvalifikacnich kurzii, které mohou byt soucasti

outplacementového programu nebo v nabidce mistniho ufadu prace.

> Poradenstvi: orientace na trhu préce

Presny vybér obsahu seminait a konzultaci zavisi na Urovni znalosti
klientd, pro které je pfipravovan. Pokud propousténi pracovnici maji malou nebo
Zadnou zkuSenost s hledanim zaméstnani na otevieném pracovnim trhu, musi byt
soucasti outplacementového programu seminai nebo konzultace na toto téma.
Poradenstvi zahrnuje motivaci uc¢astniki k vlastni aktivité, seznameni
s konkrétnimi mozZnostmi, jak mohou postupovat, kde a jak hledat nove
zaméstnani, jak se prezentovat, reagovat na inzeraty a nabidky, upozornéni na
neseridzni nabidky apod.

F. Hronik?*® uvadi kli¢ové kompetence pro uplatnéni se na trhu prace (viz
schéma nize). Klasické kvalifika¢ni pozadavky a prezenta¢ni dovednosti musi byt
podpofeny témito klicovymi kompetencemi. Na pravé stran¢ schématu je

rozpracovan tréninkovy program v rdmci outplacementu.

2% Srov.: Hronik, F.: Rozvoj a vzd&lavani pracovnikd. 1. vyd. Praha 2007. s. 132.
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Kli¢ové kompetence Kroky spravnym smérem

1. klicova kompetence 1. krok
Zvladani namitek a argumentace Poznani klicovych kompetenci
2. klicova kompetence 2. krok
Orientace na potieby a ofekavani Jak jsem na tom ja
3. kli¢ova kompetence 3. krok
Flexibilita a proaktivita Rozvoj kompetenci

> Rekvalifikacni a skolici programy

Jednd se o kurzy zvysujici kvalifikaci nebo kurzy k ziskani nové
kvalifikace. Predpokladem uspésnosti ucasti na jakémkoliv programu je skuteény
zajem ucastnika. K vybéru vhodného programu muize pomoci personalista, ktery
se zam¢fi na analyzu individudlnich predpokladii pro danou profesi nebo
dovednost a na poptavku na mistnim pracovnim trhu. Rekvalifika¢ni a Skolici
programy pak miZe poskytnout propousténym zaméstnavatel Vv ramci
outplacementového programu nebo mohou propusténi vyuzit nabidky programi
Gfadu prace. Utady prace rozliSuji a nabizeji rekvalifikace k vykonu uréitého

povolani nebo nespecifikované rekvalifikace, napf. pocitadova gramotnost.

Zhodnoceni procesu outplacementu

V dobé¢, kdy nema organizace dostatek finan¢nich prostfedkll a je nucena
k propousténi, se zdaji byt finan¢ni prostfedky vynalozené na outplacement
zbytecné. Ukazuje se vsak, Ze tato péfe o propousténé pracovniky ma velmi
pozitivni vliv na moréalku pracovniki, ktefi v organizaci zistavaji a ovliviluje také
jejich pocit z&vazku k organizaci. Vytvaii tak dobrou zaméstnavatelskou povést
organizace. Mnohem radgji lidé reaguji na nabidky zaméstnani, kdyz védi, ze se o

. : e e . N . 237
n& organizace v ptipadé jejich mozné nadbyte¢nosti postara.”

237 Srov.: Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha 2000. s. 270.
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3.4.7 Vliv propousténi na ostatni pracovniky

Bélohlavek uvadi, Ze uvoliovani pracovnikli pro nadbyte¢nost ovlivni
pozitivné i negativné jednani ostatnich lidi na pracovisti. Autor dale popisuje
konkrétni projevy, které mize situace vyvolat. Nejprve uvadim negativni projevy.
Miize dochazet k obavam spolupracovnikii, Ze se jich propousténi také Casem
dotkne. Pokud neni dostatek informaci o vyvoji situace, mize dochazet k Sitfeni
fam. Z nejistoty dalSi perspektivy prameni odchody dobrych pracovnikd k jiné
organizaci. HorS§i a primérni pracovnici pfitom ziistavaji. Obavy a vnimani
skute¢né nebo domnélé nespravedlnosti vyvolava obvinovani druhych a zhorseni
mezilidskych vztaht. MuZze se také objevit negativni postoj k vedeni, které
nedokazalo zajistit dostatek pracovnich pfileZitosti. Mezi pozitivni projevy, které
se mohou objevit, autor uvadi zvySeni vykonnosti. Nikdo totiZz nechce zavdat
pri¢inu k tomu, aby se stal dalsim propusténym. Pokud jsou uvoliiovani
pracovnici, ktefi se dopustili n¢jakého prestupku, mize dojit také ke zlepSeni
kézng.”*®

Firma, ktera snizuje pocet zamestnanci, by se méla vénovat motivaci téch,

ktefi v organizaci zlstavaji, ke stabilizaci a firemni vykonnosti.*® | Na vétsinu
z nich negativn& doléha ztrata n&kterych kolegt a nejistota z budoucnosti.“**°

sZejména ve veétSich firmach, charakterizovanych znaénym podilem
dlouhodobé zaméstnanych osob, mlize vyraznéj$i propousténi vyvolat socialni
Sok, ktery vyrazn€¢ poznamendva i ty, ktefi nadale zdstavaji. Jeho nechténym
disledkem byva ztrata daveéry, pokles vykonnosti, zbaveni se pocitu loajality
k firm¢ apod. Proto by se management mél intenzivné vénovat pozitivni motivaci
t&chto lidi, nabidnout jim jakysi ,,psychologicky kontakt* stability a rozvoje.****

Pokud nemize organizace garantovat stabilni zaméstnani, méla by
nabidnout moZnost trvalého zvySovéani kvalifikace, aby pracovnici dosahli stabilni
pozice na pracovnim trhu.?*?> K motivaci t&chto pracovnikii slouzi také navyseni

pFijmi, napf. ve form& benefitd.?** Motivace zbylych pracovnikil a spravedlivé

238 Srov.: Bélohlavek, F.: Jak vézt rozhovory s podiizenymi pracovniky. 1. vyd. Praha 2009. s. 97.
2% grov.: Styblo, J., Urban, J., Vysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 651.

240 personalistika v dobé finanéni krize: Piedpokladany vyvoj Ceské ekonomiky. Personél: Casopis
pro rozvoj lidskych zdroju, 15, 2009, ¢. 1, s. 30.

41 styblo, J., Urban, J., Vysokojova, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 651.

242 grov.: Styblo, J., Urban, J., Viysokojové, M.: Personalistika 2006. Praha 2005. s. 752.

243 Srov.: Personalistika v dob& finanéni krize: Predpokladany vyvoj deské ekonomiky. Personal:
Casopis pro rozvoj lidskych zdroja, 15, 2009, €. 1, s. 30.
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jednéni k propusténym pracovnikiim vedou k niz§i mife dobrovolnych odchod,

ke kterym Gasto dochazi po vIng propousténi.”**

3.4.8. Zhodnoceni procesu outplacementu jako postupu zvldaddini nadbyteénosti
Propousténi pracovniki z divodu nadbyte¢nosti miZe byt hodnoceno
podle riznych hledisek. Podle mnozstvi nebo miry pracovnikl, ktefi jsou
propusténi z diivodu nadbyteCnosti. Dale podle nakladd, protoze propousténi
zahrnuje vystupni rozhovory, pomoc propousténym pracovnikiim, poradenstvi,
odstupné atd. Miize byt hodnoceno jako soucast procesu formovani pracovnich
sil. 'V tomto ptipadé propousténi nejvice ovliviiuje ty pracovniky, ktefi
V organizaci zustavaji. Muze byt hodnoceno také podle miry produktivity. Pokud
Jsou propusténi méné vykonni pracovnici a v organizaci zistanou ti nejkvalitné;si,
je rist produktivity znaény. Propousténi také muze byt hodnoceno podle miry
etiky, uplatiiované pii tomto procesu.’*®> Autofi pfi formulovani tohoto posledniho

hlediska méli pravdépodobné na mysli koncept spole¢enské odpoveédnosti firem.

24 Qrov.: Jak zastavit exodus po propousténi. Moderni fizeni, 44, 2009, ¢. 9, s. 41.
% Srov.: Milkovych, G. T., Boudreau, J. W.: Rizeni lidskych zdroji. Praha 2003. s. 413 — 415.
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4. Projekt outplacementu ve firmé AVX Czech Republic, s. r. o.

Lanskroun
V této kapitole definuji firmu AVX Czech Republic, s. r. 0., zaméfim se na
propousténi pracovnikii z divodu nadbytecnosti a navrhnu projekt outplacementu

pro vybranou firmu.

4.1. Zakladni fakta o firmé AVX Czech Republic, s. r. 0. Lan$kroun®*

Spolecnost AVX Czech Republic, s. r. o, byla zalozena v roce 1992.
V soucasné dobé ma v Ceské Republice dva zavody: v Lankrouné a v Uherském
Hradisti. Je dcefinou spolecnosti americké AVX Corporation, jejichz 70 % akcii
vlastni japonska firma Kyocera. V soucasné dobé ma AVX ve svété celkem 20
zavodd, ve kterych pracuje cca 14 000 zaméstnanct. V lanskrounském zavodé
pracuje k 10. 11. 2009 1680 pracovnikii (viz. ptiloha ¢. 1 Struktura zaméstnanci
ke dni 10. 11. 2009). Podtem pracovniki patii v okrese Usti nad Orlici mezi
nejvetsi zameéstnavatele.

AVX vyrabi v Lanskrouné tantalové a niobové kondenzatory. VyuZiti
nachézeji v poéitacich, mobilnich telefonech, telekomunikacich, automobilovem
primyslu, spotiebni elektronice (televizory, videa) a v dalSich oborech napft.
lékatska, vojenska a kosmicka elektrotechnika. Ve vyrobé kondenzatoru hraje
firma AVX v celosvétovém métitku klicovou roli.

Celkem 80 % zaméstnanci pracuje v systému 12-ti hodinovych dennich a
noc¢nich smén, umoziujicich neptetrzity provoz. Stfidaji se zde ¢tyfi smény. Mezi
nejcastéjs$i pracovni uplatnéni patii: operatofi v elektronické vyrobé pro obsluhu
modernich stroji, operatorky pro namdatkovou kontrolu kvality vyrobku,

kontrolorky vzhledu vyrobkt, pracovnici odbornych utvari zdvodu a pracovnici

Spravy.

4.2. Propousténi z divodu nadbytecnosti ve firmé AVX Czech Republic, s. .
0. Lanskroun
Vzhledem k tomu, Ze jde o velkou firmu, tak zde dochazi také k vétsim

vykyviim V po¢tu pracovnikti (viz. prfiloha ¢. 2 Grafy néastupy a vystupy

248 Srov.: Interni materialy: Fakta o AVX Czech Republic, s. 1. o.
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pracovnika v letech 1995 — 2009, pfiloha ¢. 3 Stav zaméstnanci Vv letech 2008 —
2009).

V historii  firmy doSlo  k n€kolika vInam propousténi z divodu
nadbyte¢nosti. V disledku snizeni planu vyroby doslo k prvni vypovédim z tohoto
dtvodu v roce 1996. V dubnu roku 2001 doSlo k hromadnému propousténi a bylo
podano 839 vypovédi z divodu nadbytednosti.**’ Divodem k poslednimu vétsimu
propousténi byla svétova hospodaiska krize. V Unoru roku 2009 tak doslo ke
zruSeni 218 pracovnich mist ve vyrobni i nevyrobni oblasti.

Nyni ve stru¢nosti popisi postup pii poslednim hromadném propousténi
zam&stnanci v Unoru roku 2009. Dne 23. 1. 2009 bylo rozhodnuto o zrudeni
pracovnich mist. Téhoz dne doSlo k projednani situace sodbory a k piedani
informace o hromadném propousténi na ufad prace. Od této doby bézi mési¢ni
lhtita, po jejimz uplynuti se mize zacit s propousténim. Firma se rozhodla situaci
fesit vlastnimi silami a vyuzit pfitom zkuSenosti z posledni velké redukce
zaméstnanci v roce 2001. V pribéhu mési¢ni lhity byl vytvofen projekt
hromadného propousténi zaméstnancti, pripraven informacni letak pro nadbyte¢né
zaméstnance, dopis nadbyteCnym pracovnikim od feditele zavodu, doSlo ke
Skoleni sménovych mistri a vedoucich pracovnikli o vybéru nadbytecnych
pracovnikl a 0 sdélovani této zpravy apod. a k dalsim pfipravam.

Po uplynuti mési¢ni lhity doslo k propousténi. Cilem bylo zvladnout cely
proces béhem Sesti dnli. Zaméstnanec byl osloven a v mistnosti, ve které byl
pfitomen piimy nadfizeny a vedouci stfediska, mu byla ozndmena situace,
vysvétleny moznosti skonceni dohodou nebo vypovédi. Poté byl pieveden na
personalni oddéleni, kde mu byla ptfedana dohoda nebo vypovéd’ a dalsi potvrzeni

13
1

mj. informacni letdk ,Jak dale postupovat pii hledani zaméstnani,” vzor
zivotopisu, uziteCné rady a kontakty. Po vyklizeni skfifiky se sménovy mistr
rozlougil s propusténgm zaméstnancem.’*® Je nutné dodat, Ze pristup firmy
zaméstnanci ocenili a i po propusténi se radi vraceli zpét. Od srpna 2009 firma

opét prijala ptiblizné 300 pracovnikd.

247 Srov.: Interni materialy: Zavéry k dlouhodobému sledovani priibshu fluktuace.
248 Srov.: Interni materialy: Projekt hromadného propousténi zaméstnancii.
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4.3. Projekt outplacementu ve firmé AVX Czech Republic, s. r. 0.

Projekt outplacementu bude zahrnovat postup zvladani nadbyte¢nosti.
Firma k nému pfistupuje, pokud vycCerpala alternativy propousténi. Pro potieby
projektu je divodem k nadbyte¢nosti hospodaiska krize. Jedna se tedy o vné&jsi
pti¢inu, ktera je na stran¢ firmy. Ta ma potfebu snizit pocet pracovnikii, protoze
jim nelze nabidnout vhodna alternativni prace. Projekt je pouze obecny, neuvadim

zde data splnéni jednotlivych ¢innosti ani zodpovédné osoby.

4.3.1. Stanoveni rozsahu propousténi

Rozsah propousténi zavisi na rozsahu zmén, ke kterym je organizace
pfinucena, aby zachovala svou konkurenceschopnost. Pro potieby projektu je
stanoven pocet propousténych na 100 pracovnikii délnickych a technicko-
hospodatskych profesi. Z celkového poctu bude 80 pracovniki délnickych
profesi, pracujicich v nepfetrzitém provozu a 20 technicko-hospodatskych
pracovniktl. Vychazim z toho, ze firma ma celkem 1680 pracovnikii.

Podle Zakoniku prace tedy pijde o hromadné propousténi, protoze je
prekroen pocet 30 propousténych pracovniki, Stanoveny pro organizace,
zaméstnavajici nad 300 zameéstnanc. Dale je splnéna podminka, Ze se

zaméstnanec stane nadbytecnym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele.

4.3.2. Informovani odborit a uiadu prdace

Vzhledem k tomu, Ze jde o hromadné propousténi, je informovani odbori
a Gfadu prace povinnou soucasti procesu outplacementu. Musi k nému dojit jesté
pted propousténim pracovniki.

Ve firm¢ AVX Czech Republic, s. r. o. pusobi odborovad organizace a
nemusi se vytvafet mechanismus pro konzultovani této zalezitosti. Odbory je
nutné informovat nejméné 30 dni pted podanim vypovédi. S odbory se projednaji
nasledujici zaleZitosti dané zakonikem prace: divody propousténi, kategorie a
pocet nadbytecnych pracovnikli, ¢asové rozvrzeni propousténi, kritéria vybéru
nadbytecnych pracovnikl, zplisob vypoctu penézni nadhrady nad ramec zdkonem
stanovenych nahrad. Odbory se mohou =zajimat o pomoc propusténym
pracovnikim, mohou ptfednést ndvrhy, jak minimalizovat a organizovat

propousténi. Cilem jednani je dosazeni shody v jednotlivych opatienich.
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Firma déle musi doruc¢it mistné ptislusnému tGfadu prace pisemnou zpravu
o rozhodnuti o hromadném propousténi, o vysledcich jednani s odbory, o poctu a
profesnim sloZzeni zaméstnanci, jichZ se propousténi tyka. Tuto pisemnou zpravu
musi dorucit také odborové organizaci. Odborim musi byt umoznéno se
k pisemné zpravé vyjadiit a vyjadieni dorucit ufadu prace. Dale firma musi sdélit

zaméstnanciim den doruceni pisemné zpravy ufadu prace.

4.3.3. Informovani vSech pracovnikii

O situaci ve firm¢ budou informovani vSichni pracovnici, protoze se jedna
o plosny problém nadbyteCnosti. Situaci oznami vedouci pracovnik, kterého
vsichni dobfe znaji. V ptipad¢ délnickych pracovnikd to bude mistr a v ptipadé
technicko-hospodatskych vedouci oddéleni. Bude pracovniky informovat o
problémech ve firmé, o konkrétnich krocich k jejich ptfekondni, o pribéhu
procesu, o penézni nahrad¢, o pomoci propusténym. Miize se pracovnikil zeptat na
jejich navrhy na snizeni nékladii organizace a zvyseni efektivity.

Komunikaci s médii firma nemusi fesit, protoze podle firemnich predpisi
veSkerou komunikaci s médii obstardva viceprezident AVX Corp. pan Kurt

Cummings.

4.3.4. Vybér nadbytecnych pracovniki

Vybér pracovniki musi byt spravedlivy a zakonny. Kritéria musi mit
urcitou miru validity. Z téchto divodl jsem jako metodu vybéru nadbyte¢nych
pracovniki zvolila metodu zaloZzenou na vykonu. Vykazuje nejvyssi miru validity,
pracovniky a posiluje autoritu nadfizenych, ktefi provadéji vybér. Prispiva
k formovani zadouci, vykonnéj$i a motivovanéjsi pracovni sily organizace. Tuto
metodu doplni nékterd kritéria podle Bélohlavka.

Pti volbé metody dobrovolnych odchodii by bylo riziko odchodu
nejlepsich pracovnikl, metody LIFO a FIFO nedosahuji objektivity z hlediska
vykonu pracovnikii, jsou diskriminujici a nespravedlivé. Metoda aplikace
rozhovori by byla z hlediska vysokého poctu propousténych pracovniki ¢asoveé

narocna.
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Kritéria vybéru nadbytecnych pracovnikii

Vykon pracovniki — podavani odpovidajiciho vykonu, iniciativa
Pracovni kazeni — dodrzovani pracovni doby, eliminace alkoholu,
sludné jednani s lidmi

Zdravotni stav — pfitomnost/nepfitomnost na pracovisti

Kvalifikace — znalost oboru, pocet zastavanych ¢innosti

Socialni hledisko — pocet vyzivovanych osob

Zakaz vypovédi (podle zakoniku prdce)249

V dob¢, kdy je zaméstnanec uznan docasné prace neschopnym,
pokud si neschopnost nepfivodil umysln€, pokud nevznikla jako
bezprosttedni nasledek opilosti, zneuziti navykovych latek a
vV dobé od podani nadvrhu na ustavni oSetfovani, v dob¢ nastupu
lazeniského léceni az po jeho ukonCeni. Pfi onemocnéni
tuberkul6zou se tato doba prodluzuje o 6 mésicti po propusténi
z ustavniho oSetfovani.

Pti vykonu vojenského cviceni nebo vyjime¢ného vojenského
cviceni. Poc¢ita se doba doruceni povolavaciho rozkazu, vykon
cviceni az do 2 tydnti po propusténi.

V dobé, kdy je zaméstnanec dlouhodobé uvolnén pro vykon
vefejné funkce.

V dobé téhotenstvi, Cerpani mateiské dovolené a v dobé Cerpani
rodi¢ovské dovolené.

V dob¢, kdy je zaméstnanec, pracujici v noci uznan na zakladé

lékarského posudku docasné nezptisobilym pro noc¢ni praci.

Vybér nadbyte¢nych pracovniki bude provadét bezprosttedni nadiizeny

pracovnika na zéklad¢ vySe uvedenych kritérii a na zaklad€ zaznamt o pribézném

hodnoceni. V ptipadé délnickych pozic to budou mistfi, v pfipadé technicko-

hospodaiskych pracovnikd to budou jejich bezprostiedni vedouci. Pracovnik

personalniho oddéleni proskoli bezprosttedné nadiizené pracovniky o pouZivani

téchto kritérii. Po vybéru nadbyte¢nych pracovniki dojde k vytvofeni seznamu

249 grov.: Zakonik prace: podle stavu k 1. 1. 2010. s. 20.
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propousténych pracovnikli podle potadi pro piipad snizeni poctu propousténych
pracovniku. Odbory se sezndmi s timto seznamem a prodiskutuji se pfipadné

namitky.

4.3.5. Informovani jednotlivych pracovniki, jichZ se propousténi tyka

Ktomuto kroku je mozné piikroc¢it az po uplynuti 30-ti dni od
informovani odbort o propousténi z diivodu nadbyte¢nosti. Vzhledem k tomu, Ze
ve firm¢ pracuji 4 smény, bude tato faze probihat ve Ctyfech dnech, béhem
kterych budou pracovnici téchto smén na pracovisti. Pokud nebude vybrany
pracovnik zastizen vuréeny den, bude informovan, jakmile se dostavi na
pracoviste.

Pracovnici budou informovani o propusténi béhem rozhovoru s jejich
nadfizenym. Tato moznost se jevi jako vhodngjsi, nez informovani o této
skutecnosti v dopise.

Rozhovor s propusténym pracovnikem povede jeho bezprostiedni
nadiizeny, ktery ho také vybiral jako nadbyte¢ného v ptfedchozi fazi procesu.
Pracovnik bude osloven a zaveden do pfedem pfipravené mistnosti. Béhem
rozhovoru muze dojit na feSeni osobnich problémi a na negativni reakce
propusténého, proto bude v mistnosti pouze propoustény pracovnik a nadiizeny,

ktery ho vybiral v ptedchozi fazi procesu.

Béhem rozhovoru budou projednany nasledujici body

e Vysvétlime divody uvoliovani. Vlivem hospodaiské krize doslo
k poklesu zakézek a tedy ke sniZzeni vyroby. Tomuto stavu je
potieba prizplisobit pocet pracovnikl.

e Sd¢lime, Ze bylo potieba vybrat n€kolik nadbytecnych pracovnikt
a tato volba padla zrovna na n¢j. Rad€ji nebudeme sdélovat
diivody, abychom piedesli pfipadnym konfliktim.

e Projevime osobni uc¢ast. Pracovnikim pomuze, kdyz je nékdo
vyslechne a vyjadii jim pochopeni. Zrekapitulujeme svymi slovy
jejich situaci a ukdZzeme, Ze s nimi citime.

e Ocenime piinos pracovnika pro firmu. Kazdého pracovnika za

néco pochvalit — za to, co pro firmu udélal nebo alesponi za snahu.
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e Zeptame se, jak chce pracovnik situaci fesit. Probereme jeho
osobni situaci a rodinné poméry. Pokud zlstane bezradny,
poradime mu, poukdZeme na odchodné. Nabidneme mu mozZnost
otplacementu — pomoci pro propusténé pracovniky, kde se dozvi,
jaké kroky ma dale podniknout, jak napsat Zivotopis a jak hledat
nové zameéstnani. Dale mlze nabidnout moznost psychologické
pomoci telefonickou formou.

e Dodame mu energii a povzbuzeni tim, Ze pracovnikovi vyjadiime

presvédceni, Ze ma Sanci na uspéch.

Po ukonCeni rozhovoru bude pracovnika doprovodime na personalni
oddéleni, kde bude projednano skonceni pracovniho poméru vypovédi nebo
dohodou. Dohoda o skonéeni pracovniho poméru je G¢inna ke dni projednani.
Pracovnik dostava odstupné ve vysi 5 plati. Vypovéd je dvoumésicni a zacina
bézet od prvniho nasledujiciho mésice. Po jejim uplynuti pracovnik obdrZi
odstupné ve vysi tii praimérnych vydélka. Pracovnik déle odevzda identifikacni
kartu. Poté mu bude ptedana dohoda/vypoveéd’ (viz. pfiloha ¢. 4), dopis od feditele
zavodu a potvrzeni o vydélku pro ufad prace. Pokud bude chtit pracovnik
absolvovat outplacement, bude mu sdéleno, kdy bude probihat (podle poctu
zajemct). Jinak se bude moci rozlouéit se svymi spolupracovniky,doprovodime
ho ksatni a svacinové skiince, které vyklidi. Na zavér se sménovy mistr
s pracovnikem rozlouci.

4.3.6. Outplacement v uzsim slova smyslu

Tento program bude uspofaddn pro pracovniky, ktefi se dobrovolné
rozhodnou jej absolvovat. Predbézné se bude pocitat stim, Zze vétSina
propusténych pracovnikd o tuto formu pomoci projevi zajem. Pokud se sejde
dostateény pocet zajemcu, ptfiblizné 20, bude realizovan v den propusténi.
Z divodu vysokého poctu propousténych pracovniki tedy pljde o hromadny
outplacement. Program bude v rozsahu n¢kolika hodin. Tento proces bude veden
preskolenym pracovnikem personalniho oddéleni a pracovnikem tufadu prace ve
vzdélavacich prostorach firmy.

Outplacement miize zahrnovat rizné formy pomoci. Zvolila jsem Skolici

formu, kterd se jevi jako nejucinngjsi. Propousténi pracovnici se dozvi, jak se
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chovat na uradu prace, jak se zorientovat na pracovnim trhu, nau¢i se rozvijet
kompetence pro uplatnéni se na pracovnim trhu a dozvi se, jak uspét pfi
vybérovém fizeni. Kromé této formy budou mit propousténi pracovnici také
moZnost vyuzit psychologické formy pomoci.

Outplacement neni ze zdkona povinny. M& vSak pozitivni vliv na
propousténé pracovniky, zbylé a budouci pracovniky. Toto chovani je také
povazovano za spolecensky odpovédné.

Outplacement v uz8im slova smyslu by mohl byt pojiméan jako samostatny
projekt vzdélavaci akce. Vzhledem ktomu, Ze diplomova préce nezahrnuje
teoretickd vychodiska pro tuto akci, tak jenom ve stru¢nosti uvedu obsahovou

napln celého procesu.

Outplacement bude zahrnovat nasledujici okruhy
1. Prvni kroky po propusténi

Ugastnikim bude predstaven cely program, co je ¢eka a co se nauéi. Bude
jim vysvétleno, ze dnesni spolec¢nost je stale dynamictéjsi. Firmy se snazi ve stale
ménicim se prostfedi obstat. Vypoveéd pro nadbytecnost je tedy normalnim jevem.
Dozvi se, jak se chovat v nejblizSich dnech, do kdy se zaregistrovat na ufadu
prace a dalSi souvislosti spojené s registraci na Gfadu prace.
2. Jak se zorientovat na pracovnim trhu®°

Tato disciplina ukazuje, jaké maji ucastnici moznosti ve volbé sméru
kariéry podle jejich v€ku, jaky zvolit dosah jejich budouciho zaméstnani. Dale
ukazuje na zdroje kontaktd potencidlnich zaméstnavateld. Jaka jsou kritéria
vybéru potenciadlniho zaméstnavatele a jak oslovit potencidlniho zaméstnavatele.
3. Rozvoj kompetenci pro uplatnéni se na trhu prace®:

Utastnici se seznami s kli¢ovymi kompetencemi pro uplatnéni se na trhu
prace a stim, jak je rozvijet. Témito kompetencemi jsou: zvladani namitek a
schopnost argumentace, orientace na potfeby a o¢ekavani (zadkaznicka orientace),

flexibilita a proaktivita. Ugastnici se seznami také s dal3imi kompetencemi pro

20 Qrov.: Hronik, F., Barnetov4, L: Jak najit zamestnani. 1. vyd. Brno 2009. s. 7 — 28.
251 Srov.: TamtéZ. s. 31— 34, 89 — 101.
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uplatnéni se na trhu prace a nauci se je rozvijet. Témito kompetencemi jsou
prezentacni dovednosti, asertivita, zvladani stresu a feSeni problémd.
4. Jak uspét pii vybérovém Fizeni’>?

Tato disciplina poskytuje souhrnné informace, aby ukazala ucastnikiim,
které kroky jsou nutné pro uspéni pii vybérovém fizeni. Disciplina se zaméfuje na
spravnou tvorbu motiva¢niho dopisu, zivotopisu a dotazniku. Pozornost je
vénovana spravnému zvladnuti pfijimaciho pohovoru a vyrovnani se s ptipadnym

neuspéchem.

4.3.7. Vliv propousténi na ostatni pracovniky

Propousténi mize mit na zbylé pracovniky negativni ale i pozitivni
dopady. Po ukonceni celého procesu bude firma informovat zbylé pracovniky, ze
je proces propousténi u konce a firma je na cesté k ozdraveni a prosperit¢.
Eliminuji se tak obavy pracovnikii, ze se jich propousténi také ¢asem dotkne.
Snizi se tim $ifeni fam a odchody dobrych pracovnikt z nejistoty. Protoze byla
kritéria vybéru nadbyte¢nych pracovniku zalozena na vykonu, na pracovni kdzni a
dalsich, mize dojit k formovani zddouci, vykonnégjsi, motivovangjsi pracovni sily
a ke zlepseni pracovni kdzné.

Pro udrzeni dobrych pracovniki, ktefi se mohou po vIné propousténi
rozhodnout odejit, je dulezité zvySeni jejich pracovni motivace. Zde se nabizi
moznost trvalého zvySovani kvalifikace, aby pracovnici doséahli stabilniho
postaveni na pracovnim trhu, napt. kurzy angli¢tiny. Tato moznost jiz ve firmé

existuje. DalSi moZnosti jsou benefity, napt. ve formé riznych poukazek.

4.3.8 Zhodnoceni procesu outplacementu jako postupu zvladini nadbytecnosti
K vyhodnocovani procesu bude dochazet na konci kazdého dne
propousténi pomoci rozhovortt personalisti s vedoucimi a mistry a dale
neformalnimi rozhovory.
Metitkem tspésnosti celého procesu bude zvladnuti odchodl pracovnikt
v pfedem stanoveném case bez vaznych krizovych situaci. Dale bude proces

outplacementu hodnocen jako soucast procesu formovani pracovnich sil. Z tohoto

2 Qrov.: Hronik, F., Barnetova, L: Jak najit zamestnani. 1. vyd. Brno 2009. s. 39 — 65, 83 — 89,
103 - 105.
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hlediska proces ovliviluje nejvice ty pracovniky, ktefi v organizaci zlstévaji.
Proces tedy bude hodnocen také podle miry produktivity. Pfi aplikaci metody,
zalozené¢ na vykonu pracovnikil, byli propusténi méné vykonni pracovnici a
V organizaci zustavaji nejvykonnéjsi. Rist produktivity tedy mize byt znacny.
Poslednim hlediskem bude mira uplatfiované spole¢enské odpovédnosti firem,

kdy se bude zjistovat spokojenost propusténych pracovnika s celym procesem.
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Zavér

Outplacement, jako proces propousténi pracovnikii  z dtvodu
nadbyte¢nosti, je naro¢ny nejen pro zaméstnavatele a odchézejici pracovniky, ale
také pro ty, ktefi v organizaci zlstavaji. Jak nastalou situaci fesit? To mize byt
také otdzka pro andragogiku. Cely proces je mozné zasadit do SirSiho pojeti
andragogiky, jako védy o vyrovnavani se ¢loveéka se socialnimi institucemi.
Pomoc propousténym pracovnikiim potom mutizeme chéapat jako orientaci ¢lovéka
v kritickych uzlech jeho zivotni drahy ¢i pfi problémovém prubehu jeho Zivotni
drahy.

Cilem prace bylo popsat outplacement jako proces zvladani nadbytecnosti
pracovniki a vytvofit projekt outplacementu ve firmé¢ AVX Czech Republic, s. r.
0. Lanskroun.

V praci jsem postupovala od obecnych vychodisek smérem ke konkrétnim
tak, aby byla celd prace provazana. Cely proces je tak zachycen v SirSich
souvislostech. V prvni kapitole jsem se zamétila na zmény v organizaci a faktory
zmén. Kapitolu jsem ukoncila konceptem spolecenské odpovédnosti firem, ktery
klade duraz na etické chovani a vztahuje se tedy k outplacementu v Sir§im i uzsim
vymezeni.

Ve druhé kapitole popisuji proces formovani pracovni sily. Organizace mé
vyznamny vliv na podobu pracovni sily. Ovliviiuje kvalitu a kvantitu pracovniki,
kteti do organizace vstupuji. Ridi jejich pracovni vykon a nasledné hodnoti. Na
zaklad¢ hodnoceni provadi rozmist'ovani, popt. ukoncovani pracovniho poméru.
Propousténi pracovniki potom ovliviiuje formovani pracovni sily.

Uvolnovani z diivodu nadbytecnosti a nasledny proces outplacementu jako
postupu zvladani nadbytecnosti jsem zaradila do tfeti kapitoly. Tato kapitola pro
mé byla pii jejim koncipovani pomérné naro¢na. Rizni autofi totiz pristupuji
k tomuto tématu odlisné. Vychodiska a ¢lenéni bylo nutné sjednotit do jednoho
celku. Cely proces outplacementu, jako postupu zvladani nadbyte¢nosti, je
zajimavy tim, Ze zahrnuje aspekty pravni, psychologické, sociologické, etické,
vzdélavaci, ekonomické, administrativni, organiza¢ni apod.

Projekt outplacementu ve firmé¢ AVX Czech Republic, s. r. 0. vychazel
z teoretického vymezeni outplacementu, jako postupu zvladani nadbyte¢nosti a

z popisu firmy. Je nutné dodat, Ze nastifiuje pouze obecny postup. Na pocatku je
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nutné stanovit rozsah propousténi. Dalsi fazi je informovani odbort a tifadu prace.
O situaci by méli byt poté informovani vSichni pracovnici. Vybér nadbyte¢nych
pracovnikd se bude provadét podle predem definovanych kritérii. Pfitom je nutné
zohlednit zdkaz vypovédi podle zdkoniku prace. Dalsi fazi je informovani
jednotlivych pracovnikili, jichz se propousténi tyka. Zde stanovuji predevsim
zasady pfi rozhovoru s propousténym pracovnikem. Obsahem outplacementu,
jako pomoci propousténym pracovnikiim, je vzdélavaci forma. V této Casti jsem
vymezila predevsim obsah programu. Po propousténi je diilezité vhodné ptsobit

na zbylé pracovniky. Na zavér uvadim zpusob hodnoceni celého procesu.

70



Anotace

Piijmeni a jméno autora: Katzerova Pavla, Bc.

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie a andragogiky, Filozoficka fakulta
Nézev diplomové prace: Projekt fazi outplacementu ve firmé¢ AVX Czech
Republic, s. r. 0.

Vedouci diplomové prace: Mgr. Markéta Supperova

Pocet znaku: 117 355

Pocet priloh: 5

Pocet titult pouzité literatury: 40

Kli¢ova slova:

zmény v organizaci, spole¢enska odpovédnost firem, formovani pracovni sily,

uvolnovani pracovnikti z divodu nadbytec¢nosti, outplacement.

Anotace:

Cilem diplomové prace je popsat outplacement jako postup zvladani
nadbytecnosti pracovnikd a vytvoftit projekt outplacementu ve firmé¢ AVX Czech
Republic, r. 0. o. LanSkroun. Nejprve se zaméfuji na vnéj$i faktory zmén
V organizaci a koncept spole¢enské odpovédnosti firem. Déle popisuji ¢innosti
bé¢hem procesu formovani pracovniki organizace od persondlniho planovani,
ziskavani a vybéru pracovnikii az po uvolnovani pracovnikli. Podrobnéji se
zaméfuji na uvoliovani pracovnikd z divodu nadbytecnosti a outplacement jako
postup zvladani nadbyte¢nosti. Tento postup mi poskytuje teoreticky zaklad pro

tvorbu projektu outplacementu ve firmé AVX Czech Republic, s. 1. 0.
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Struktura zaméstnancu ke dni: 10. 11. 2009

Priloha €. 1 Struktura zaméstnancu

Jen pro vnitfni potfebu

1) Podle délky zaméstnani: Muzi Zeny Celkem
| Délkazamestnami | Pocet | % | Poget | _Poget %
do 1 mésice 38 52 47 85 5,1
2 - 3 mésice 61 8,3 101 10,7 162 9,6
4 - 6 mésicll 20 2.7 39 4.1 59 3,5
7 - 12 mésicl 0 0,0 1 0,1 1 0,1
1 - 3 roky 100 13,6 159 16,8 259 15,4
3-5let 32 4.4 W4 .5 103 6,1
5-10 let 159 21,6 238 252 397 236
10 a vice let 325 442 289 30,6 614 36,5
Celkem 735 100 945 100 1680 100
2) Podle vzdélani: Muzi Zeny Celkem
. Nzdelsnik | Pocet % Pocet | % | Potet | %
zakladni 97 18,2 254 26,9 351 20,9
vyuceni elektro 49 6,7 39 4.1 88 5.2
vyuéeni strojni 134 18,2 12 1,8 146 8,7
vyuceni ostatni 199 271 389 41,2 588 35,0
vyuéeni a maturita 32 4,4 25 2,6 57 3,4
stfedoskolské 164 223 206 21,8 370 22,0
vysokoskolské 55 7.5 20 2,1 75 4,5
sokoskolské doktorské 5 0,7 0 0,0 H 0,3
735, 100 945 100 1680 100
3) Podle véku: Muzi Zeny Celkem
Vékové kategorie | Potet | % | Pocet | % | Pocet %
do 20 let 37 5,0 31 3.3 68 4,0
21-30 let 181 24,6 202 21,4 383 22,8
31-40 let 259 35,2 251 26,6 510 30,4
41 - 50 let 153 20,8 220 23,3 373 22,2
51 a vice let 105 14,3 241 25,5 346 20,6
735 100 945 100 1680 100
4) Podle okresu: Muzi Zeny Celkem
. Olges Podet % Pocet % | Pocet | %
okres Sumperk 102 13,9 209 221 311 18,5
okres Svitavy 174 237 205 21,7 379 22,6
okres Usti n. O. (mimo Lanskroun) 186 253 207 21,9 393 23,4
Lanskroun 177 241 150 15,9 327 19,5
Ubytovna dotace(bez cizincti) 6 0,8 3 0,3 9 0,5
Ubytovna dotace cizinci 1 0.1 2 0,2 3 0,2
cizinci 72 9,8 153 16,2 225 13,4
ostatni 17 2.3 16 i1.¢ 33 2,0
735 100,0 945 100,0 1680 100,0
5) Podle prac. reZimu: Muzi Zeny Celkem
. Poioe . Potet | % [ Pocet | % | Potet ] %
1 - sménny provoz 180 24,5 126 13:3 306 18,2
sm. mistfi 7 1,0 9 1,0 16 1,0
nepretrzity provoz 548 74,6 810 85,7 1358 80,8
735 100,0 945 100,0 1680 100,0
6) Podle dopravy: Muzi Zeny Celkem
Doprava Pocet % Podet | % | Poget %
firma CSAD+CONNEX 439 59,7 678 71.7 1117 66,5
ostatni (LKN, individualni dopr) 296 40,3 267 28,3 563 33,5
735 100,0 945 100,0 1680 100,0

Vypracovala: Marcela Markova; dne 10. 11. 2009




Piiloha ¢. 2 Grafy néstupy a vystupy zaméstnanci v letech 1995 - 2009
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Priloha ¢. 3 Stav zaméstnanca v letech 2008 - 2009

Stav zaméstnancu 2008
Jen pro vnitmi potrebu
(bez cerpani dovolené po materské dovolené)

° - - Nastupy Vystupy
£ 2 k]
o < -
- 3| o o AVX AGENTURY AVX AGENTURY s3
g | £ | 2
= I
LKN| PL | VN | DONO | KAPPA | RAKO | DANC| ¥ Agen.|LKN| PL | VN | DONO| KAPPA | RAKO | DANC |y Agen.
zbytek z roku 2007 2378 366 130 58 0 10 198
leden 5 2203 | 2483 2439 28 | 52 98 45 0 0 143 49 | 26 52 28 0 7 87
unor 9 2184 | 2464 2434 46 | 16 32, 24 0 0 56 41 124 31 24 0 3 58
biezen | 13 | 2124 | 2406 | 2362 | 26 |23 | 14 | 7 0 0 | o 7 | 4134 49 | 18 [ 0 | 0 | er
duben 18 | 2038 | 2320 2267 151 1 0 0 0 0 0 0 47 (24| O 26 14 0 0 40
kvéten 22 | 1938 | 2220 2133 2 0 0 0 0 0 0 0 51[25]| 0 17 43 0 0 60
Cerven 26 | 1819 | 2102 1989 171 0 0 0 0 0 0 0 54 (15] 0 92 0 0 0 92
Cervenec | 31 1735 | 1994 1946 16 | 0 0 0 0 0 0 0 40 (19| O 0 0 0 0 0
srpen 35 1689 | 1941 1908 3 0 0 0 0 0 0 0 31]10] O 0 0 0 0 0
zafi 39 | 1640 | 1891 1848 0 0 0 0 0 0 0 0 38| 8| 14 0 0 0 0 0
fijen | 44 1592 | 1843 1806 3 0 0 0 0 0 0 0 33|12| 0 0 0 - 0 0 0
listopad | 48 | 1556 | 1805 1765 3 0 0 0 0 0 0 0 31 [13] 0 0 0 0 0 0
prosinec | 52 | 1524 | 1767 1722 3 0 0 0 0 0 0 0 40 | 6 0 0 0 0 0 0
162( 92| 14| 137 | 69 | 0 | 0 496|216| 14 | 267 | 127 | o | 10
Z 268 206 726 404
474 1130
Stav zaméstnanc( 2009
Jen pro vnitini potiebu
(bez &erpani dovolené po materské dovolené)
o - - o _® = Nastupy | Vystupy w oo
S s 85 8t 23 2 ¥
S > 52 - EX AVX | AvX S o
s o ¢ LKN] PL [LKN] PL
zbytek z roku 2008 1722 242
leden 4 1481 1723 1703 2 0 [12 ]9 -19
unor 9 1470 1712 1557 0 0 | 8 | 60 -146
brezen 14 1268 1495 1466 3 0 54 | 40 -91
duben 18 1240 1469 1459 3 0 5 5 -7
kvéten 22 1237 1465 1443 3 0[14 ] 5 -16
cerven 26 1217 1445 1424 1 0|16 | 4 -19
Cervenec 31 1216 1443 1428 141 0 8 2 4
srpen 35 1296 1524 1511 81 (24 21 | 1 83
zafi 40 1352 1578 1567 72 | 5118 | 3 56
fijen 44 0
listopad 48 0
prosinec 52 0
179 29 [ 234 [129
-4158
208 363

Datum: 12. 10. 2009
Zpracoval: Marcela Markova

Odsouhlasil: Kvéta KuCerova



Priloha €. 4 Vypovéd’ z pracovniho poméru pro nadbytecnost

Zaméstnanec

Jméno a prijmeni zaméstnance
NArOZEN(A): «.vvve v eeie e e
adresa bydlisté: .........................l.

V Lanskrounédne ............cooe....

Vypovéd’ z pracovniho poméru pro nadbyteénost
[dle ustanoveni § 52 pism. c¢) zékoniku préce]

Dne ............ jsme s Vami uzavieli pracovni smlouvu, na zakladé které Vam
vznikl dne ............. pracovni pomér a dle které vykonavate prace ............... .
Rozhodnutim ..................... (prislusny orgén zaméstnavatele) ze dne ............
byla s u¢innosti ke dni ............. piijata organiza¢ni zména spocivajici v ..........

(konkretizace organiza¢ni zmény). V disledku této organiza¢ni zmény jste se stal
pro zaméstnavatele nadbyte¢nym. Vzhledem ktéto skute¢nosti s Vami
rozvazujeme pracovni pomér vypoveédi dle ustanoveni § 52 pism. c) zékona ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist.

Pracovni pomér kon¢i uplynutim dvoumeésicni vypoveédni doby, ktera zacne bézet
prvnim dnem kalendafniho mésice nasledujiciho po mésici, v némz Vam byla
vypoveéd dorucena.

V souladu s ustanovenim 8 67 odst. 1 z&koniku pradce Vam v této souvislosti
nalezi odstupné ve vysi trojndsobku priimérného mésicniho vydélku, které Vam

bude vyplaceno po skonéeni pracovniho poméru v nejbliz§im vyplatnim terminu
urceném pro vyplatu mzdy.

(yjméno a podpis opravnéného zastupce,
popf. razitko zaméstnavatele)
Zaméstnavatel
nazev (jméno) zaméstnavatele
IC:
sesidlem: ..o,
Jednajici: ..o

Zaméstnanec prevzal dne: ............
Podpis zaméstnance: ...............ccoeviiiiiiiinnn.
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