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Personalni ¢innosti v organizaci - Outplacement

Human resources activities in organization - Outplacement

Souhrn

Diplomova prace se zabyva ,,personalni ¢innosti v organizaci — outplacement®. Hlavnim
cilem této prace je zhodnotit soucasnou urovenn provadéni vybrané persondlni Cinnosti —
outplacementu ve zvolené spolecnosti a na zaklad¢ zjisténych poznatkd navrhnout pifipadné

navrhy zmén ve spolecnosti SG Group s.r.o.

Prvni cast prace, teoretickd vychodiska, je zpracovdna predev§im pomoci odborné
literatury a zabyva se zejména nezaméstnanosti, dopadem dlouhodobé a kratkodobé
nezaméstnanosti na jedince, pojmem outplacement a fazemi outplacementu ve spolecnosti.
Zavérem teoretickych vychodisek je shrnutim teoretickych vychodisek, kterd obsahuji

nejdulezitéjsi poznatky pro feSeni druhé ¢asti neboli praktické ¢asti diplomové prace.

V praktické casti prace byla pomoci vetfejné¢ dostupnych a internich zdroji popsana
vybrana spole¢nost, dale byl pouzit kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setieni, ktery
byl vyplnén fadovymi zaméstnanci spolecnosti a kvalitativni vyzkum pomoci strukturovaného
rozhovoru, ktery byl proveden se tfemi manazery spolecnosti. Poté byly ziskané poznatky
zpracovany, vyhodnoceny a ze zjiS§téné¢ho stavu byly vyhotoveny ndvrhy zmén a doporuceni pro
personalni oddé¢leni spolecnosti. Za hlavni nedostatek spolecnosti je povaZovana neexistence
persondlniho oddé¢leni. Zakladnimi doporu¢enimi tedy jsou vytvofit kompletni personalni
oddéleni nebo uvolnit manaZery, ktefi se nyni persondlni problematikou zabyvaji, od veSkeré
jejich jiné prace. Ve spole€nosti je tieba zpracovat organiza¢ni smérnice nebo pracovni fad fizeni

lidskych zdrojti pro kazdy usek spole¢nosti.
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Cil prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit Urovenl provaddéné vybrané personalni
¢innosti — Outplacementu ve zvolené organizaci a v piipadé zjisténi nedostatkd navrhnout

konec¢né feSeni (ndvrh zmén) pro danou organizaci.

Diplomova prace se sklada ze dvou Casti, prvni Cast je analyza sekundarnich zdrojt, které
se vztahuji ke zkoumané problematice. V teoretické Casti je na zaklad¢ teoretickych vychodisek
Ctenafi objasnénd feSend problematika, pro jejiz zpracovani bylo vyuzito prevazné odbornych
publikaci, odbornych ¢asopisu a internich dokumentu outplacementovych spolecnosti.
Teoretickd vychodiska obsahuji ucelené okruhy informaci, které byly sestaveny tak, aby vedly
od obecného ke konkrétnimu, aby Ctenafi poskytla predstavu, jakym smérem se tématika ubird
a jakych informaci a podtémat se dotykd. Na konec prvni ¢asti diplomové prace, byla vlozena
kapitola Shrnuti teoretickych vychodisek, ktera obsahuje nejdilezitéj$i poznatky pro feseni druhé

¢asti neboli praktické ¢asti diplomové prace.

Ve druhé casti diplomové prace, piesnéji praktické casti, byla zhodnocena uroven
provadéné personalni ¢innosti — Otplacementu v konkrétni organizaci SG Group s. r. 0. Zde byla
pouzita metoda ziskavani dat pomoci dotaznikového Setieni, ktera byla rozdélena na dvé casti.
Prvni ¢ast se skladala z dotaznikového Setieni, kde byly pouzity otazky oteviené, neutralni
a citlivé (Hendl, 2008). Zakladni snahou p#i vymysleni otazek bylo minimalizovat vnucovani
ur¢itych odpovédi samotnou formulaci otazky. Dotaznikové Setfeni bylo zamétfeno na fadové
pracovniky spolecnosti z oddéleni v Karlovarském kraji a provadélo se béhem 3 dntl, nez

se vystiidaly vSechny smény.

Druha polovina praktické casti se skladala ze strukturovaného rozhovoru a pozorovani,
ktery se uskutecnil se 3 manaZery, ktefi maji odpovédnost mimo svou hlavni c¢innost
ve spolecnosti 1 odpovédnost za persondlni oddéleni. Jednd se o strukturovany rozhovor
s otevienymi otazkami. Tato data se v ramci rozhovoru Iépe analyzuji a tento typ rozhovoru byva
vhodny, pokud nemame dostatek Casu se dotazovanym vénovat a moznost rozhovor opakovat
(Hendl, 2008). Tento typ rozhovoru byl pouzit, aby se vytvofila konetna faze vyzkumu
a porovnali se odpovédi respondentli. OvSem nevyhodou strukturovanych rozhovorii
bylo pokladani stejnych otazek kazdému dotazovanému, diky nedostatku ¢asu, a tim Se omezuje

moznost vzit v uvahu individualni rozdily a okolnosti.

Pozorovani naproti tomu pfedstavuje snahu zjistit, co se ve skuteCnosti déje.

V kvalitativnim vyzkumu jde o jeji promysSlené pouzivani. Nejde jenom o vizualni pohled



na véc, ale i o sluchové, Cichové a pocitové viemy (Hendl, 2008). Pozorovani nam téZ pomohlo

doplnit nasi zpravu o popis prostfedi napt.: chovani nadfizenych k podfizenym.

Vyhodnoceni vysledku plynoucich z kvantitativniho vyzkumu, dotaznikového Setfeni, byly
zpracovany pomoci programu MS Excel a zaznamenany v grafech, jednotky byli pfepocitany
na procenta, a okomentovany dle odpovédi respondentt. Kvalitativni vyzkum, rozhovor

S manazery, byl shrnut v kapitole ¢. 4.2.3.

Dalsim krokem pii zpracovani dat byla analyza personalnich procesu zkoumané personalni
¢innosti spolecnosti S cilem identifikovat existenci a efektivitu piipadnych jiz pouzivanych
outplacementovych metod. Zjisténé zavislosti uréenych proménnych byly pouzity
pro identifikaci postupti, které maji potencial ptiznivé ovliviiovat soucasnou ¢innost a budouci
rozvoj zkoumané spolecnosti. Tyto postupy a informace tykajici se praktické casti diplomové

prace byly prezentovany v zavéru prace.

Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Z vyzkumu vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se svym zaméstnanim,
outplacementové c¢innosti v podniku jsou na vysoké urovni, spoleCnost se snazi svym
zaméstnancim zpfijemnit odchod ze spole¢nosti, snazi se jim najit zaméstnani u svych
konkurentii nebo spolupracujicich organizaci, plati jim odstupné, dava k dispozici svou

technologii k vyuziti pro zaméstnance a snazi se svym zaméstnancim vyjit vstfic.

Z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci pozaduji personalni
oddéleni, které se nebude skladat z vedoucich manazerti jednotlivych oddé€leni, vadi jim,
Ze manazefi nejsou objektivni, co se tyka hodnoceni prace zaméstnancl, ze nemohou feSit
sv¢ pracovni problémy v zaméstnani S nestrannou oOsobou a pifedevSim vedouci manazer
je natolik zaneprazdnény svou praci, Ze si na svého podiizeného nevymezi Cas. Manazefi si téz
stézuji na nedostatek Casu, z hlediska pracovniho vytizeni, musi fesit jejich hlavni napli prace
a to je vedeni vlastniho oddéleni a praci z hlediska pracovniho oddéleni odkladaji. Manazefi
z personalniho hlediska déavaji predost zaméstnancim ze svého oddéleni pfed zaméstnanci
z jinych oddéleni, zvyhodiuji své zaméstnance 1 pfi vyplaceni mezd, nejdiive se postaraji o své
oddéleni nasledné¢ az o oddéleni, které nespadd pod jejich vedeni. Zaméstnanci si stézuji
1 na informovanost ve spole¢nosti, kde manaZefi jim i né€které informace nemohou piedat
z davodu, kdy ¢ekaji, az jim je sdéli asistentka majitele (feditele) spoleCnosti a nékteti manazeti

ani neprojevuji ochotu komunikovat se svymi podiizenymi.



Na zaklad¢ vymezenych nedostatkli jsou navrhnuta doporuceni, kterd povedou k omezeni

nebo Kk odstranéni té€chto nedostatkd. Nejvétsim nedostatkem spolenosti je neexistence

persondlniho oddéleni. Zakladnim doporucenim je tedy vytvofeni personalniho oddé¢leni

V organizacni struktufe spolec¢nosti.

1) Optimalni varianta:

piijeti 2 pracovnikli do persondlniho oddéleni, kteti jiz maji praxi v oboru,

pracovnici by provadéli veskerou cinnost ve spoleCnosti, vcetné pripravy smluv
o pracovni ¢innosti, pfiprava a vypocet mezd, feSeni persondlnich otazek jednotlivych
zamé&stnancu, rozdéleni dovolenych a tvorbu jednotlivych smén, atd.,

pracovnici by pfevzali praci, kterou nyni vykonavaji jednotlivy manazefi a asistentka
majitele (feditele),

¢asovy horizon zavadéni by byl 1 tyden,

feditel spolecnosti je ochotny zaplatit vedoucimu pracovnikovi 25000 K¢ po zdanéni

a pomocnému pracovnikovi 18 000 K¢ po zdanéni.

2) Prijatelna variant:

uvolnéni jednoho manazera, od souc¢asné vedouci pozice a piesun jeho pozice na pozici
vedouciho persondlniho oddéleni, pro vypomoc najmout jednoho persondlniho
pracovnika, ktery bude plnit prevazn¢ administrativni prace,

proces zaskolovani se znacné zjednodusi a bude podstatné rychlejsi zavést nového
pracovnika do provozu,

feditel spolecnosti je ochotny zaplatit pomocnému pracovnikovy 18 000 K¢ po zdanéni,
a zaplatit Skoleni vedoucimu manazerovy v oblasti outplacementovych sluzeb s Olgou

Francu v hodnoté 3 981 K¢ véetné DPH.

Dalsim nedostatkem je neexistence organiza¢nich smérnic. Zde byla navrzend pouze jedna

varianta feSeni, po vytvoreni persondlniho oddé€leni by byl prvnim ukolem nového pracovnika

vypracovat zcela novou organiza¢ni smérnici nebo piepracovat pracovni fad. Tento dokument by

musel obsahovat popis jednotlivych ¢innosti ve spolecnosti, kde by byla pfesné¢ vymezena napli

prace kazdého zaméstnance. S timto dokumentem po jeho vypracovani by se museli znovu

seznamit vSichni pracovnici. Z finan¢niho pohledu toto feSeni nepiedstavuje zadné dalsi finanéni

naklady pro spolecnost.
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