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Abstract: The article deals with a department of human resources management and it is a personnel
work. Many managers have to make an unpleasant decision on layoffs. This is a difficult situation for
providing a solution. Using the circles model, as described in the article, is suitable when deciding.
The model is based on the use of an informal working group structure and determination of personal
relationships among employees. The application of the model requires manager’s good knowledge of
his subordinates. Using the model helps to minimize conflict situations in the workplace, to eliminate
negative effects on other workers and contributes to a better work climate. The model facilitates
managerial decisions on layoffs. The model can be applied not only in manufacturing companies and
business ventures but also in public administration and other organizations. Wide application of the
model in the field of human resources management represents one of its indisputable advantages for
manager when deciding. Using the model is relevant especially to times of an economic downturn
during reducing the number of employees in organizations.
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Uvod

Lidské zdroje jsou v soucasné dobé& hlavnim dCinitelem Usp&Snosti kazdé organizace
a jejiho dalsiho rozvoje. Lidsky kapital zahrnuje schopnosti, dovednosti a zkuSenosti
zaméstnancll dané organizace. Vyznam lidskych zdroji je umocnovan ve znalostni
spolecnosti, ve které se znalosti stavaji rozhodujicim vyrobnim faktorem. Proto fizeni
lidskych zdrojt je nezbytnou soucasti strategie kazdé organizace. Obecnym atributem fizeni
lidskych zdroji podle Armstronga (2002) je zabezpecit prostiednictvim zaméstnanct plnéni
stanovenych cilii organizace. Cyklus lidskych zdroji je zalozen na ctyfech procesech
uplatiiovanych ve vSech organizacich: vybéru, hodnoceni, odménovani a rozvoji pracovnik.

Jednou z cinnosti fizeni lidskych zdroji je persondlni prace vedoucich pracovnikd. Tu
vykonavaji vSichni manaZeti na kazdém stupni fizeni. Vyznamnym tkolem v této oblasti je
utvafeni efektivnich pracovnich tyml a zdravych mezilidskych vztahl na pracovisti. Cilem
formovani efektivnich tymu je zajistit v nich tvir¢i pracovni klima. Podminkou dosahovani
dobrych pracovnich vysledki je také dlouhodoba stabilita pracovnich tymiti. Mohou vsSak
nastat situace, kdy je nezbytné zménit stavajici slozeni pracovnich kolektivi. Jednim takovym
ditvodem je organizani zména v ramci nutné reorganizace podniku, kdy dochézi k pfesunim
pracovnikii do jinych kolektivii. Dalsim divodem je snizeni poctu pracovniki, v disledku
omezovani c¢innosti podniku, a jejich propousténi. Oba uvedené divody jsou aktudlni
Vv podminkach hospodarského poklesu, kdy dochézi k redukci vyroby nebo rozsahu
poskytovanych sluzeb podniku a také v obdobi nezbytnych uspornych opatfeni v organizacich
vefejného  sektoru. Clanek se zabyva divody, podminkami, sociologickymi
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a psychologickymi aspekty propousténi zaméstnanct. Dale je uveden model kruznic, ktery
muze usnadnit rozhodovani managera v této mimotadné situaci.

1 Uvoliiovani pracovniki z organizaci

Zavaznou Cinnosti manazera v personalni praci je snizovani poctu pracovnikl v fizeném
kolektivu. Pfi reorganizaci podniku pracovnici z pravidla neodchazeji z podniku a jsou
pietazeny na jinou praci. Reorganizace mtze byt dusledkem jak redukce ¢innosti podniku, tak
i jeho potiebnym rozvojem.

Uvoliovani pracovnikii znamend jejich odchod na zakladé rozvazéni pracovniho pomeéru.
Duvody k uvolnéni pracovniki jsou (Armstrong, 2002):

- propusténi z nadbyte¢nosti — napf. pii omezeni rozsahu ¢innosti pracovniho kolektivu,
uspornych opatteni v podniku, zméné vyrobniho programu nebo piedmétu podnikéni,

- ukonceni pracovniho poméru z jinych divodd — napf. pfi neplnéni pracovnich ukold,
nizké vykonnosti, Spatné pracovni moralce, hrubém poruseni pracovni kazné,

- odchod pracovnika zvlastni vile — mnapf. pifi nespokojenosti S pracovnim
nebo funkénim zafazenim, nizkém platovém ohodnoceni, nevhodném pracovnim
prostfedi, Spatnych  vztazich na  pracovisti, nespokojenosti s chovanim
vedouciho a jeho metodami fizeni.

Pii odchodu pracovnika z vlastni vile, jedna-li se o kvalifikovaného a vykonného pracovnika,
za kterého neni v podniku nahrada, je moznost divody posoudit, je-li t0 mozné kritizované
skute¢nosti odstranit a jeho rozhodnuti zvratit. Praxe ukazuje, Ze se toto podaii jen zfidka
a pracovnik své rozhodnuti nezméni. V mnoha ptipadech pracovnik pravé divody svého
odchodu ani nesdéli.

Jednodussi situace je pii ukonceni pracovniho poméru s pracovniky s nizkou kvalitou prace.
Problematické chovani zaméstnancti véetné psychologickych faktor je dostate¢né popsané
a identifikovatelné v Koudelkové (2011). V takovych ptipadech je rozhodovani manazera
snadné, podkladem pro rozhodnuti jsou vysledky pravidelného hodnoceni pracovnikii.
Slozit€jsi pro manazera je rozhodovani o propusténi pracovnika z nadbytecnosti, zejména pfi
ruseni pracovnich mist z divodii nezbytnych uspor. Do této situace se muZe dostat téméf
kazdy manazer, kdy musi propustit jednoho zaméstnance, ale nejde jednoznaéné urcit kterého,
protoze vsichni zaméstnanci ke své praci piistupuji zodpovédné, nikdo z nich nema problémy
s pracovni moralkou, maji stejnou kvalifikaci a dosahuji srovnatelnou pracovni vykonnost.
Za této situaci je rozhodovani manazera velmi obtizné. Koubek (2007) zduraziuje, Ze
snizovani poctu pracovnikli by mélo probihat tak, aby to neohrozilo povést organizace jako
zamestnavatele, tedy za pomoci metod, které jsou pro pracovniky nejméné bolestivé.

Jednou z moznosti, ktera se nabizi, je metoda LIFO (Last In First Out). Pro tuto metodu je
charakteristické prednostni propousténi pracovnikl, ktefi jsou Vv organizaci zaméstnani
nejkratsi dobu. Metoda tak preferuje pracovniky, ktefi jsou v organizaci zaméstnani déle.
Podle Kocianové (2010) je u této metody uplatnovano moralni pravo na praci u déle
zamé&stnanych pracovniki. AvSak jedna-li se o pracovniky, ktefi stravili v organizaci témét
cely Zivot nebo jeho podstatnou ¢ast, potom budou hledat nové misto velice obtizné a to se
muze negativné projevit v jejich osobnim zivoté, coz uvadi Bélohlavek (2009). Na
propousténi z divodu nadbyte¢nosti upozoriuje Thomsonova (2007) s tim, Ze pracovnici by
méli byt o této situaci informovani v predstihu ze strany zaméstnavatele, aby si v¢as nasli
nové zameéstnani, protoze tato vyznamna zména mize narusit jejich ekonomickou situaci.
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Pfi uvolnovani pracovnikii z dané¢ho kolektivu nebo propusténi nékterého pracovnika formou
rozvazéani pracovniho poméru je nutné se vyhnout situaci, aby se mezi zbyvajicimi pracovniky
nevytvorily Spatné pracovni vztahy a nebylo v kolektivu naruSeno tvirci pracovni klima.
Rozhodovani manazera pii propousténi pracovnika je znacné narocné z manazerského
i lidského hlediska. Pfitom této oblasti personalni prace je v literatufe vénovana mensi
pozornost, nez je tomu u ostatnich ¢innosti fizeni lidskych zdroji, jako je vybér pracovniki,
jejich hodnoceni, odmétiovani, vzdélavani, planovani a specifikace pracovnich mist. Ugelné je
proto hledat postupy a modely rozhodovani manazera, jejichz pouziti by pfispélo k tomu, aby
negativni situace s propusténim pracovnika v minimdlni mife naruSila vztahy v daném
pracovnim kolektivu, neohrozila plnéni pracovnich ukoli a nem¢la negativni dopad na
fungovani podniku. Pfi feSeni této situace je mozné uplatnit model kruznic, ktery miize byt
vhodny pro tyto ptipady.

2 Sociologické a psychologické aspekty propousténi zaméstnanci

V nékterych pfipadech se manazer musi ve velmi kratké dobé rozhodnout, kterého
zaméstnance ma propustit. Pfitom z hlediska pracovniho vykonu, kvalifikace, délky praxe
a ostatnich hodnoticich kritérii nejsou mezi pracovniky daného kolektivu vyrazngjsi rozdily.
Pti rozhodovani je proto nutné vzit v ivahu dalsi kritéria, kterd dopliiuji bézné hodnoceni
pracovniki, zalozené pfedevsim na jejich vykonnosti.

Vhodné je uvazit sociologické aspekty v kolektivu a vychazet z jeho formalni
a neformalni struktury. Podstatou formalni struktury je vytvofeni systému védomé
zkoordinovanych ¢innosti, kde hlavnim znakem téchto Cinnosti je systém neosobnich vztahti
postavenych na racionalnich zakladech, které jsou zaméfeny na plnéni vytyCenych cild.
Piesné definovani téchto vztahl je obsazeno bud’ v pravnich predpisech, nebo organiza¢nich
fadech. Novy a Surynek (2006). Formalni strukturu ma kazda organizace jako celek, maji ji
vSak ipracovni kolektivy tvofici jeji vnitini Utvary. Vedle formalni struktury méa kazdy
kolektiv neformalni strukturu, ktera se od formalni struktury odliSuje. Hlavnim znakem
neformalni skupiny v socialnich systémech organizace je, Ze vznikaji uplné spontanné. Tyto
vztahy se vytvareji a ziskdvaji na dilezitosti mezi lidmi diky svym spole¢nym nebo
obdobnym hodnotam, zajmim a potiebam, spolenym aktivitdm, spole¢né sdilenému
pracovnimu prostoru v prub¢hu téchto Cinnosti. Déle k tomu ptispiva dlouhodoby kontakt
téchto lidi v zaméstnani. Novy a Surynek (2006). V ¢ele neformalni skupiny je neformalni
vedouci, ktery ma ve skupiné nejvEétsi autoritu a jako osobnost je uznavany ostatnimi
pracovniky. Neformdlni vedouci je obvykle také mluvéim skupiny, mnohdy urcuje
a ovliviiuje pracovni vysledky kolektivu. Formalni vedouci (napf. oddéleni) by mél
neformalni organizaci skupiny znat a ve své fidici ¢innosti ji ucelné vyuzivat.

Pfi zkoumdni neformalni struktury pracovniho kolektivu je vhodné pouzZit metodu
sociometrie. Tato metoda umoZznuje zkoumat vzajemné vztahy mezi jednotlivymi ¢leny malé
pracovni skupiny. Vysledkem je definovani neformalnich vztahti a vazeb pracovnikil na
zaklad¢ jejich preferenci, postojii a nazorl. Prostfedkem k ziskani uvedenych poznatkl je
dotazovéni. Pomoci vhodné volené otazky poloZzené manaZerem, lze postoje a vztahy
jednotlivych pracovniki identifikovat. Otdzka musi byt polozend tak, aby umoznovala volbu
odpovédi. Zjisténé poznatky muze manazer graficky zobrazit formou sociogramii nebo
sociometrickych matic, které vzajemné vazby nazorné vyjadiuji. Provaznik (1997).

Manazer pii rozhodovani o propusténi pracovnika by mél uplatnit i psychologicky ptistup

k zamé&stnanci, nebot’ kazdy ¢loveék je tvor spoleensky. Podle Provaznika (1997) clovék
vstupuje s dalsimi lidmi do interakci, kde navazuje, udrzuje nebo naopak pterusuje s nimi
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vztahy nejruznéj$i povahy. Bezproblémovy a uspé$ny pohyb ve spoleenské realité
predpokladd piimétené znalosti mechanismii a zdkonitosti fungovani psychiky c¢lovéka.
Jednou ze zakladnich metod psychologie prace je pozorovani. Tuto metodu psychologie by
mé¢l pouzivat kazdy manazer, aby ziskal o svych podfizenych co nejvice poznatkd.
Manazerské pozorovani vymezil Provaznik (1997) jako zamérné, cilevédomé, systematické
a planovité vniméani vné&jSich objektivnich projevl jak jednotlivee, ale i socialni skupiny
pozorovatelem a vedeni evidence 0 pozorovanych jevech a vztazich.

Pti rozhodovani o propusténi zaméstnance je potiebné uplatnit i principy socidlni psychologie
prace, ktera zahrnuje jak sociologicky, tak i psychologicky pfistup k feSeni personalnich
probléml na pracovisti. Tyto principy se odrézeji v ,teorii lidskych vztahi (Human
Relations, zakladatel profesor Elton Mayo)®, kterd se zabyva otdzkami mezilidskych vztaht
V organizaci a socidlnim klimatem na pracovisti. Koubek (2007) upozoriuje na vyznam
vztahll mezi ¢leny pracovnich tymu, nebot’ jednim z péti zakladnich ukoll fizeni lidskych
zdroji je formovani pracovnich kolektivii s diirazem na vytvafeni zdravych mezilidskych
personalnich vztah. Plaminek (2009) popisuje praktické navody jak postupovat pii
sestavovani a vedeni pracovnich tymi a podpote tymové spolupréce, které pii feSeni disledkt
propusténi pracovnika Ize vyuzit.

3 Model kruznic a jeho vyuZiti v praxi

K uréeni neformalni struktury pracovniho kolektivu, jako podkladu pro rozhodnuti manazera
o propusténi pracovnika, je ucelné vyuzit model kruznic. Ke konstrukci modelu je nezbytné,
aby manazer vyuzil poznatky ziskané metodou pozorovani. NavrZzeny model kruznic umozni
manazerovi racionalni rozhodnuti s uplatnénim sociologického a psychologického pfistupu.
Model byl zpracovan jako vysledek zobecnéni ndzorti a zkuSenosti nékolika manazert, kteti
v sou¢asném obdobi ekonomické krize a stagnace problém propousténi zaméstnanctu
prakticky fesili a S nimiz autofi ¢lanku na toto téma vedli rozhovory. Navrzeny model je
urcitou aplikaci sociogramu.

Postup konstrukce modelu a jeho vyuziti pro rozhodnuti manaZzera:

1. Pracovnici dan¢ho kolektivu se podle jejich neformalnich vztaht roz¢leni do nékolika
skupin, které v kolektivu existuji.

2. Jednotlivé skupiny s Vyznacenim poctu pracovnikil se graficky znazorni kruZnicemi,

které svou velikosti odpovidaji velikosti skupiny.

Ur¢i se skupina s nejmensim poctem pracovnika.

Stanovi se osobni vztahy pracovnikil nejmensi skupiny s pracovniky ostatnich skupin.

Vybere se ten pracovnik nejmensi skupiny, ktery ma nejméné nebo nejslabsi vztahy

s ostatnimi skupinami v kolektivu.

6. U vybraného pracovnika se posoudi dopady jeho odchodu na plnéni ukolt daného
kolektivu a zplsoby jejich zajisténi.

7. ManazZer piijme konecné rozhodnuti o propusténi dané¢ho pracovnika.

ok w

Podstatu modelu a jeho uplatnéni v praxi Ize objasnit na nésledujicim ptikladu.

V organizaci existuje obchodni odd€leni s patnacti zaméstnanci, které méa pevnou formalni
strukturu danou organiza¢nim fadem. Mezi pracovniky tohoto kolektivu existuji rizné osobni
vazby, které utvareji neformalni strukturu. Na zaklad¢ neformalnich vztahti je mozné pracovni
kolektiv odd¢€leni roz¢lenit na Ctyfi skupiny pracovnikl s nasledujicim poctem zaméstnanct:
prvni skupinu tvoii 3 zaméstnanci, druhou skupinu tvofi 5 zaméstnancii, tieti skupinu tvoii
5 zamé&stnanct a posledni ¢tvrtou skupinu tvoii 2 zaméstnanci. Tyto skupiny jsou znazornény
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na obrazku 1, kde ¢erné body na kruznici vyjadiuji pocty pracovnikii, a velikost kruznice
znazornuje velikost skupiny.

Obrazek 1: Model kruznic
@ pracovnik . .

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti rozhodovéni o propusténi jednoho zaméstnance se v prvnim kroku pozornost zaméfi na
nejmensi skupinu pracovnikii, nebot’ tim budou nejméné naruseny vztahy v celém kolektivu
obchodniho oddéleni. V uvedeném piikladu je to ¢tvrta skupina s pouze dvéma zaméstnanci.
V dal§im kroku se ur¢i neformélni osobni vazby téchto dvou zaméstnancl s pracovniky
z ostatnich skupin, tvoticich zbytek pracovniho kolektivu oddéleni. V modelu se tyto vztahy
graficky znazorni. Na obrazku 2 jsou vyznaCeny osobni vazby zaméstnancli ze skupiny,
0 kterych manaZer rozhoduje, kterého z nich propusti. Zaméstnanec A ma silné osobni vazby
s pracovniky ze dvou skupin obchodniho oddé€leni. Zaméstnanec B ma slabé osobni vztahy
pouze s pracovniky jedné skupiny. Na ziklad¢ tohoto hodnoceni je vhodné propustit
zamestnance B.

Obrazek 2: Rozhodnuti o propousténi zaméstnance B na zékladé modelu kruznic

@ pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pfed konetnym rozhodnutim manazer musi posoudit, jaké dopady bude mit odchod
vybraného pracovnika na zajiStovani ukoll celého obchodniho oddéleni. V ptipadé zruseni
pracovniho mista z divoda zaniku pracovni ¢innosti se zadné tkoly na ostatni pracovniky
oddé€leni nepifesouvaji. Je-li divodem zruSeni pracovniho mista Uspora nakladd, potom
manazer musi rozhodnout, jak bude dosavadni pracovni napli v ramci odd¢€leni kapacitné
a kvalifika¢né zajisténa.

Manazer musi také vzit v Gvahu, jak se odchod urceného pracovnika promitne do chovani
ostatnich pracovniki a jak bez né¢j bude kolektiv plnit ukoly. K ovliviiovani chovani
zbyvajicich ¢lenti oddéleni a jejich vykonnosti mize manazer vyuzit stimulace a motivace.
Stimulace, jako vnéjsi pobidka, ma vétSinou formu hmotného, financniho ocenéni stavajicich
pracovnikll. Motivace je zamétfena na vnitini pohnutky pracovnika a v mnoho piipadech je
u¢inngj$i nez hmotny stimul. Pfitom je vhodné vzit v uvahu socialné-psychologické aspekty
motivace a v praxi vyuzit n¢kterou ze &tyf teorii motivace, které popsal Malatek (2011).
Kombinaci stimulace a motivace l1ze dosahnout zadouciho chovani zbyvajicich pracovnikt
a tim eliminovat piipadné negativni dopady po odchodu propusténého pracovnika. Pfi
realizaci rozhodnuti o propusténi zaméstnance musi podnik (zaméstnavatel) postupovat
presné v souladu se vSemi pravnimi piedpisy, predevSim podle zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, ve znéni poslednich zmén.

4 Diskuze

Vyhodou model kruznic je jednoduchost a malé ndklady na jeho vytvoreni
a praktické pouZiti. Manazer jej miZe vytvofit ruéné na papife, kde z grafického znazornéni
jasné vyplynou neformdlni vazby pracovniki a vysledek rozhodnuti. Déle lze jednoduSe
model vytvofit pomoci informac¢nich technologii, kdy je mozné neformalni skupiny a vztahy
jednotlivych pracovnikd modelovat a tak hledat optimalni feSeni zobrazit. Vytvoieni modelu
neni ¢asové narocné, staci dobfe znat osobni vztahy mezi pracovniky kolektivu, oddéleni,
useku apod. Pfi zpracovani modelu lze zjistit ijiné skuteCnosti, o kterych manazer dosud
nevedél, piipadné si jich viibec nevS§imal, napf. dvé skupiny zaméstnancii uspésné€ pracovaly
na spolecném ukolu, proto jsou mezi nimi vytvofeny dobré osobni vztahy. MiiZe nastat
| situace, ze néktery pracovnik ma stejné neformalni vztahy s pracovniky z vice uréenych
skupin. Pti grafickém znazornéni tak dochazi k ,,priniku® dvou kruznic nebo né&kolika
kruznic. V tomto ptipadé¢ je takovy pracovnik z rozhodovani o propusténi vyloucen, nebot’
jeho odchod by znacné€ ohrozil vztahy v celém kolektivu. V pfipadé, Ze se vytvoii stejné
skupiny pracovnikli o totoZném poctu, potom je tieba diikladné kreslit a analyzovat vazby
nejen mezi skupinami, ale i mezi jednotlivymi zaméstnanci v jednotlivych skupinach.

Vyuziti modelu vyzaduje od manaZera znalost neformalni struktury pracovniho kolektivu,
V jehoz Cele stoji. Proto je nutné, aby si vS§imal osobnich vazeb, které se tvoii na pracovisti,
ale i mimo n&j napf. ktefi zaméstnanci si Casto spolu sedaji k jednomu stolu v jidelné, na
vyjezdni porad¢€, na spolecenskych vecircich. Jde pfitom o vztahy pracovnikil utvafenych
pouze na pracovisti a pfi plnéni pracovnich tkold. Nelze uvazovat vazby mimo pracovisté
a soukromé vztahy. Pfi urCovani neformdlnich vztahii manazer také nemuze brat v uvahu
takova hlediska, jako je vzhled, vék, obleceni a navyky zaméstnance.

Rozhodnuti manaZera o propusténi pracovnika uréeného na zaklad€ vyuziti modelu kruznic
umoziuje v Kolektivu minimalizovat dopady negativni situace vyvolané sniZovanim poctu
pracovnikll. Dochazi jen k caste¢nému napéti v kolektivu a to jen v nejmensi skupiné, odkud
propustény zaméstnanec pochéazi. Manazer tak ,,ublizi“ mens$i casti kolektivu, vétsi Cast
kolektivu nepostavi proti sob&, zachova klid a tvirci prostiedi na pracovisti. Dal$im cilem pfi
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realizaci rozhodnuti podle modelu kruznic je co nejmén¢ narusit stabilitu kolektivu, ktera je
pro dosahovani vybornych vysledki pracovniho tymu nezbytnd. Ve stabilnim kolektivu
mohou vznikat dobré osobni vztahy a tviur¢i nasazeni. Stabilni kolektiv je také zarukou
usp&sné¢ho plnéni dlouhodobych ukoll, napf. pfi zajiStovani investicni vystavy, feSeni
vyzkumnych ukolt, realizaci vyznamnych inovaci, zavadéni novych, rozsahlych eviden¢nich
systému ve veiejné sprave.

Uplatnéni modelu kruznic mé i svd omezeni. Neni mozné jej vyuzit, kdyz manazer ma pod
sebou velky pocet podiizenych pracovnikii, protoze neni schopen podrobné odkryt osobni
vazby mezi jednotlivymi pracovniky. Vysledek modelu muize také ukéazat na pracovnika,
U kterého omezené vztahy s ostatnimi pracovniky vyplyvaji z jeho charakteru a povahy
(introvert) a ptitom jde o zkuSené¢ho pracovnika se specifickou kvalifikaci. Potom je nutné
v feSeni modelu pokracovat a k propusténi hledat jin¢ho pracovnika.

Zavér

Vyuziti modelu kruznic v personalni praci ma Siroké uplatnéni bez ohledu na to, zda se jedna
o podnik vyrobni nebo obchodni. Déle 1ze tento model uplatit v organizacich, napt. ve vetejné
spraveé, v neziskovych organizacich, a to bez ohledu na pfedmét ¢innosti a pravni formu. Jeho
praktické vyuZiti pfinese manaZerim fadu vyhod. Uplatnéni modelu vyZaduje od manaZzera
dobrou znalost neformalni struktury kolektivu, jehoz je vedoucim, vede jej k hlubSimu
poznani svych podiizenych z hlediska osobnich vztaht, chovani, preferenci a zajmu. Pti
rozhodovani o propusténi zameéstnance na zakladé modelu kruznic tak manazer prakticky
aplikuje sociologické a psychologické aspekty managementu. Grafickd podoba modelu
vychézi z metody sociometrie. Pfednosti modelu je jednoduchost, ¢asova nendroc¢nost a nizké
naklady na jeho realizaci. Pro svoji univerzalnost 1ze pfedpokladat, Ze model kruZznic mlize
byt vyuzivan i mimo podnikatelsky sektor.

Model kruznic je mozné vyuzit pouze za podminky kvalifika¢ni a vykonnostni srovnatelnosti
pracovnikl posuzovaného pracovniho kolektivu a kdy béZzna kritéria pro vybér k propusténi
pracovnika neddvaji jednoznacny vysledek. Model kruznic je potom metodickym néstrojem
a podkladem k spravnému rozhodnuti manazera.

Praktické pouZiti modelu je aktualni ptredevS§im v obdobi hospodaiského poklesu, kdy
Vv podnicich dochédzi ke snizovani potu zaméstnanci v dasledku ztraty zakézek a tim
k ristu nezaméstnanosti. Aktudlni je 1 ve vefejné sprave, kde tsporami vetejnych vydaji je
nezbytné snizovat vetejny dluh a schodky statniho rozpoctu. Pfipravovéany jsou opatfeni napf.
na slu¢ovani ministerstev, ruSeni neefektivnich statnich organii a organizaci. Realizace téchto
opatieni se projevi v rozsahlém odchodu pracovniki z vefejné spravy. V uvedenych piipadech
1ze vyuzitim modelu kruznic tlumit nezadouci dopady na ,,zeStihlené* pracovni kolektivy,
které budou v podnicich a organizacich fungovat po provedenych zménéch.
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