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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 troven provadéni vybrané personalni
¢innosti — outplacementu ve zvolené spoleCnosti a na zdkladé zjisténych poznatkl
navrhnout pfipadné ndvrhy zmén ve spole¢nosti SG Group S.r.0.

Prvni ¢ast prace, teoreticka vychodiska, je zpracovana predevsim pomoci odborné
literatury a zabyva se zejména nezaméstnanosti, dopadem dlouhodobé a kratkodobé
nezam&stnanosti na jedince, pojmem outplacement a fazemi outplacementu
ve spole¢nosti. Zavérem teoretickych vychodisek je shrnutim teoretickych vychodisek,
ktera obsahuji nejdalezitéj§i poznatky pro feSeni druhé casti neboli praktické Casti
diplomové prace.

V praktické Casti prace byla pomoci vefejné dostupnych a internich zdroji
popsana vybrand spolecnost, dale byl pouzit kvantitativni vyzkum pomoci
dotaznikového Setfeni, 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 zjisténého stavu byly vyhotoveny névrhy zmeén a doporuceni pro persondlni
oddé€leni spolecnosti. Za hlavni nedostatek spolecnosti je povazovana neexistence
persondlniho oddé¢leni. Zéikladnimi doporucenimi tedy jsou vytvofit kompletni
persondlni oddéleni nebo uvolnit manazZery, ktefi se nyni persondlni problematikou
zabyvaji, od veskeré jejich jiné prace. Ve spoleCnosti je tieba zpracovat organizacni

smérnice nebo pracovni fad fizeni lidskych zdrojt pro kazdy usek spolec¢nosti.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdroj, persondlni Cinnosti, outplacement, poradenstvi, organizace,
vyzkum, nezameéstnanost



Summary

This thesis focuses on human resources activities in organization - outplacement.
Main goal is to review today's level of effectiveness of human resources - outplacement
in chosen company and to come up with a potential changes in SG Group s.r.o.
company.

First part of thesis, theoretic bases, has been constructed mainly thanks
to professional reference books and is being aimed mainly on unemployment,
short-term and long term impact of unemployment on a person, concept of placement
and its stages in society. Conclusion of this thesis is summary of theoretic bases
which contain the most important findings on how to solve second part of
the thesis - the practical part.

Practical part of the thesis is described thanks to publicly available sources
and internal ones. Quantitative research with the help of survey, which was filled
in by employees and qualitative research based on structured interview with 3 managers
of the company. These findings were processed, evaluated and from the ascertain status
were created drafts of changes and recommendations for human resources department
of the company. The main disadvantage of the company is missing HR department.
Basic recommendations are foundation of complete HR department or relieve managers
who are dealing with personal problematics from all their work. There is a serious need
in the company to process company's directives or conditions of employment for human

resources management in every department.

Keywords

Human resource management, human resource activities, outplacement, counseling,
organization, research, unemployment
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1 Uvod

V soucasné dob¢ se evropska spolecnost zajima o socialni rozvoj a oblast péce
o zameéstnance. Zacind rozvijet persondlni cinnosti v poradenskych organizacich
jako je outplacementovy poradenstvi, které je v USA uz dlouhou dobu zname
a pouzivané, vV zapadni Evropé¢ teprve zacina ziskavat svoje jméno a misto.

Podstatou outplacementu je pomoc propusténym zaméstnancim a udrzeni
dobrého jména spolecnosti jako zaméstnavatele. Outplacementovou strategii je vytvorit
personalni plan Sity na miru individudlnim zaméstnanciim — zaméstnanci na vyssich
pozicich (manazefi) nebo skupinovy plan spiSe pro fadové zaméstnance, kteti se v rdmci
kurzu mezi sebou inspiruji a podporuji.

Pokud ztratime zaméstnani tak ztratime i Cast sebe, ztrdcime prilezitosti, vidiny
lepsiho zivota, Sance na zménu. Takova chvile neni bez pomoci lidi, kteti nAm mohou
poradit, podpofit nds, ukazat nebo zménit na§ smér mysleni, jednoduché. Pravé kvuli
zatézujici situaci propuSténi byvaji uplathované outplacementové programy.
Tento program se nezaméfuje pouze na jedince, ale i na jeho rodinu, protoze ztrata
zaméstnani se nedotkne pouze jedince, ale celého systému, do kterého patfi.
Tato personalni ¢innost pomahd lidem nevypadnout z pracovniho reZimu a v pomérné
kratké dob¢ si najit nové zamé&stnani, pomiZe sestavit Zivotopis a motivacni dopis,
pomuze piipravit se na pohovory a namotivovat lidi na vidinu lep$i budoucnosti.

Tématika nezaméstnanosti, dlouhodobé nezaméstnanosti a hromadného
propusténi lidi je velmi aktudlni vzhledem k situaci v nasi spole¢nosti a ekonomice.
Stouto problematikou se miiZze potkat, kazdy jedinec na jakékoli pracovni pozici
a na jakémkoli misté na svéte. Outplacement je oproti tomu novy ndastroj, ktery dokaze
tuto problematiku vyftesit korektnim zpiisobem a vypomoct lidem v nouzi a tyto divody

vedly k napsani této diplomové prace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit uroven provadéné vybrané
personalni Cinnosti — Outplacementu ve zvolené organizaci a v pfipad¢ zjisténi
nedostatkt navrhnout konecné feseni (navrh zmén) pro danou organizaci.

Prace obsahuje n¢kolik dil¢ich cili:

e Na zéklad¢ teoretickych vychodisek rozebrat a objasnit feSenou tématiku
s vyuzitim predevsim odborné literatury a sekundéarnich zdroji informaci.
poznatky o zdrojich, pfistupech a jejich vlivech na zaméstnance
a organizaci.

e Vramci téchto zdrojui a pfistupu urcit vliv outplacementovych programu
na zaméstnance, ktefi kratkodobé ¢i dlouhodobé€ ztratili zaméstnani.

e Na zédkladé zvolené metody provést vyzkum ve zvolené organizaci.

e Vysledky vyzkumu sjednotit s teoretickymi podklady.

e Vyhodnotit troven provadéné persondlni Cinnosti - outplacementu
ve zkoumané organizaci.

e Zhodnotit vysledky a soucasny stav organizace a stanovit navrhy
na zlepSeni.

e Vyuziti téchto vysledku, poznatku a navrhii pro sestaveni zavéru prace.

2.2 Metodika

Diplomova prace se skldda ze dvou casti, prvni Cast je analyza sekundérnich
zdrojl, které se vztahuji ke zkoumané problematice. V teoretické Casti je na zaklade
teoretickych vychodisek ctenafi objasnénd feSend problematika, pro jejiz zpracovani
bylo vyuzito pfevazné odbornych publikaci, odbornych ¢asopisu a internich dokumentu
outplacementovych spolecnosti. Teoreticka vychodiska obsahuji ucelené okruhy
informaci, které byly sestaveny tak, aby vedly od obecného ke konkrétnimu, aby ¢tenaii
poskytla predstavu, jakym smérem se tématika ubira a jakych informaci a podtémat

se dotykd. Na konec prvni casti diplomové prace, byla vlozend kapitola Shrnuti
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neboli praktické ¢asti diplomové prace.

Ve druhé ¢asti diplomové prace, piesnéji praktické ¢asti, byla zhodnocena tGroven
provadéné personalni ¢innosti — Otplacementu v konkrétni organizaci SG Group s. r. 0.
Zde byla pouzita metoda ziskavani dat pomoci dotaznikového Setfeni, ktera byla
rozdélena na dvé Casti. Prvni ¢ast se skladala z dotaznikového Setfeni, kde byly pouzity
otazky oteviené, neutralni a citlivé (Hendl, 2008). Zakladni snahou pii vymysleni
otazek bylo minimalizovat vnucovani ur¢itych odpovédi samotnou formulaci otdzky.
Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na fadové pracovniky spolecnosti z oddéleni
v Karlovarském kraji a provadélo se béhem 3 dnti, nez se vystiidaly vS§echny smény.

Druha polovina praktické ¢asti se skladala ze strukturovaného rozhovoru
a pozorovani, ktery se uskutecnil se 3 manazery, ktefi maji odpovédnost mimo svou
hlavni ¢innost ve spoleCnosti 1 odpovédnost za personalni oddéleni. Jedna
se o strukturovany rozhovor s otevienymi otazkami. Tato data se v ramci rozhovoru
Iépe analyzuji a tento typ rozhovoru byva vhodny, pokud nemdme dostatek casu
se dotazovanym vénovat a moznost rozhovor opakovat (Hendl, 2008). Tento typ
rozhovoru byl pouzit, aby se vytvofila kone¢na faze vyzkumu a porovnali se odpovédi
respondentti. OvSem nevyhodou strukturovanych rozhovori bylo pokladani stejnych
otazek kazdému dotazovanému, diky nedostatku Casu, a tim Se omezuje moznost vzit
v tivahu individualni rozdily a okolnosti.

Pozorovani naproti tomu piedstavuje snahu zjistit, co se ve skuteCnosti déje.
V kvalitativnim vyzkumu jde o jeji promyslené pouzivani. Nejde jenom o vizualni
pohled na véc, ale i o sluchové, ¢ichové a pocitové viemy (Hendl, 2008). Pozorovani
nam téz pomohlo doplnit nasi zpravu o popis prostiedi napf.: chovani nadfizenych
k podtizenym.

Primarni data byla ziskana:

e dotaznikovym Setfenim,
e strukturovanym rozhovorem,
e pozorovanim.
Vyhodnoceni vysledku plynoucich z kvantitativniho vyzkumu, dotaznikového

Setfeni, byly zpracovany pomoci programu MS Excel a zaznamenany v grafech,
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jednotky byli pfepocitany na procenta, a okomentovany dle odpovédi respondentt.
Kvalitativni vyzkum, rozhovor s manazery, byl shrnut v kapitole ¢. 4.2.3.

Dalsim krokem pfii zpracovani dat byla analyza personalnich procesu zkoumané
personalni ¢innosti spolecnosti S cilem identifikovat existenci a efektivitu pripadnych
jiz pouzivanych outplacementovych metod. Zjisténé zavislosti ur¢enych proménnych
byly pouzity pro identifikaci postupl, které maji potenciadl ptiznivé ovliviiovat
soucasnou ¢innost a budouci rozvoj zkoumané spolecnosti. Tyto postupy a informace

tykajici se praktické ¢asti diplomové prace byly prezentovany v zavéru prace.
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3 Teoreticka vychodiska

V této kapitole jsou objasnéna jednotliva teoretickd vychodiska tak, aby si Ctenar
mohl udélat ucelenou predstavu, jakym smérem se diplomova prace ubira. Teoreticka
vychodiska jsou rozd€lena tak, aby sméfovala od obecnych informaci ke konkrétnim

informacim.

3.1 Pravni pojeti hromadného propousténi

Definice pojmu hromadné propusténi je uvedena v § 62, odst. 1 Zakoniku préce.
Zaméstnavatel ma povinnost nejpozdéji 30 dni pred planovanym uskutecnénim
hromadného propousténi pisemné oznamit zamér hromadného propousténi odborové
organizaci nebo radé¢ zameéstnancii nebo krajské pobocce tUfadu préce. V oznameni
0 hromadném propusténi musi zaméstnavatel informovat zejména o jeho divodech,
profesiondlnim slozeni a poctu zaméstnancu, kterych se propusténi tyka, a obdobi,
Vjehoz pribéhu k nému dojde. Nepusobi-li u zaméstnavatele rada zaméstnanci
nebo odborové organizace, md zaméstnavatel povinnost tyto tkoly plnit vii¢i kazdému
docasnému zaméstnanci. Pracovni pomér zaméstnanct nasledné skon¢i nejdiive 30 dni
od doruceni pisemného oznameni zaméstnavatele o hromadném propousténi

(business.center.cz, 2014).

3.1.1 Charakteristiky trhu prace a politiky zaméstnanosti

Evropské unie

Po roce 2004 je hospodaiska vykonost Evropské unie pomérné kolisava,
diky ostrému nartistu cen ropy doslo v roce 2005 ke zpomaleni celkové ekonomické
dynamiky, aby v letech nasledujicich byla vykazana opétovna tendence mirného
oziveni.

Bez ohledu na proménlivost vykonnosti ekonomického vyvoje, riist zaméstnanosti
vV Evropské unii pokracoval v pozvolném oziveni od r. 2003, zlstdva vsak hluboce
pod hodnotami pozorovanymi na konci 90. let a na po¢atku této dekady. Pramérny rust
zamestnanosti se v poslednim obdobi pohyboval mezi 0,5 % az 1, 0 % meziro¢né

(ec.europa.eu, 2008).
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Tabulka 1 Mira nezaméstnanosti ve véku 15 az 64 let

Zemé Celkem MuZzi Zeny
Dansko 77,1 81,0 73,2
Nizozemsko 76,0 82,2 69,6
Svédko 74,2 76,2 71,8
Rakousko 71,4 78,4 64,4
UK 71,3 77,3 65,5
Kypr 71,0 80,0 62,4
Finsko 70,3 72,1 68,5
Némecko 69,4 74,7 64,0
Estonsko 69,4 73,2 65,9
Irsko 69,1 77,4 60,6
LotySsko 68,3 72,5 64,4
Slovinsko 67,8 72,7 62,6
Portugalsko 67,8 73,8 61,9
CR 66,1 74,8 57,3
Spanélsko 65,6 76,2 54,7
EU 65,4 72,5 58,3
Litva 64,9 67,9 62,2
Francie 64,6 69,3 60,0
Lucembursko 63,6 71,9 55,0
Belgie 62,0 68,7 55,3
Bulharsko 61,7 66,0 57,6
Recko 61,7 66,0 57,6
Slovensko 60,7 68,4 53,0
Rumunsko 58,8 64,8 52,8
Italie 58,7 70,7 46,6
Madarsko 57,3 64,0 50,9
Polsko 57,0 63,6 50,6
Malta 55,7 74,2 36,9

Zdroj: ec.europa.eu (2008), vlastni zpracovani

S ohledem na nepatrné zlepSeni podminek na trhu prace se mira zaméstnanosti

ve stejném obdobi pozvolna zvySovala na uroven pies 65 % celkového poctu obyvatel

mezi 15 a 64 lety véku — viz tabulka €. 1 (ec.europa.eu, 2008).

3.1.2 Sou¢asny trh prace v CR

Utad prace CR k 30. 4. 2014 evidoval celkem 574 908 uchazedt o zaméstnani
to je 0 9680 vice nez v dubnu 2013.

nezameéstnanosti

%. Ztohoto poctu bylo celkem 559 045 dosazitelnych

Tudiz v dubnu 2014 byla registrovand mira
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uchazeéti — uchazeci, kteti mohou ihned nastoupit do zaméstnani (kurzy.cz, 2014).

Tabulka 2 Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2014

, Celkova Mira | poget volnych

Obdobi N nezaméstnanosti ]

nezaméstnanost . mist
v%

4/14 559 045 7,9% 44 246
3/14 608 315 8,3% 40 808
2/14 625 390 8,6% 38 301
1/14 639274 8,6 % 36 394
12/13 596 833 8,2% 35178
11-13 565313 7,7 % 37 501
10/13 556 681 7,6 % 39137
9/13 557 058 7,6 % 41422
8/13 551731 7,5% 40579
6/13 540473 7,3% 44 032
5/13 547 463 7,5% 42 632
4/13 565 228 7,7% 39 763
3/13 587 768 8,0% 38 863
2/13 593 683 8,1% 34 635
1/13 585 809 8,0% 33794
12/12 545 311 9,4% 34 893
11/12 508 498 8,7% 38 806
10/12 496 762 8,5% 40729
9/12 493 185 8,4% 40 809
8/12 486 693 8,3% 42 559

Zdroj: kurzy.cz (2014), vlastni zpracovani

Vylucuji se uchaze¢i ve vykonu trestu, ve vazbé, uchaze¢i zafazeni do
rekvalifikaénich kurzd, uchaze¢i v pracovni neschopnosti, uchaze¢i vykonavajici

kratkodobé zaméstnani nebo uchazeci na matei'ské dovolené (kurzy.cz, 2014).

3.2 Vyznam prace pro ¢lovéka

Prace zaujima nezastupitelné postaveni v zivoté ¢loveka. Je dilezitym prvkem
jeho diistojné existence, pfinaSi mu ne jenom materidlni prospéch, ale sou¢asné¢ mu dava
pocit seberealizace a spolecenské uzitecnosti. Prace viazuje cloveka do fadu socialnich
vztahii, uspokojuje jeho potieby sebeuplatnéni, sebetcty a ctizadosti. Prace

tedy neslouzi jenom k vykonavani sluzeb nebo k vyrobé statka, ale vytvari socialni pole

16



strukturovanych kontaktli s moznosti vést rozhovory, potkdvat nové lidi a uzavirat
pratelstvi. Skupinova prace na rozdil od individualni prace nabizi socidlni prostiedi,
ve kterém se Clovék hodnoti a srovnava s ostatnimi lidmi. Pii konkrétni préci,
kniz jsou nezbytné znalosti, dovednosti a schopnosti se rozviji osobni identita.
Z kontextu zivotni dradhy ¢lovéka prace urCuje zacatek a konec ekonomické aktivity.
Praci ukazujeme détem, které teprve vychovavame, nabizime jim moZznost osobniho

piikladu a ztotoznéni (Buchtova, 2002).

Hlavni funkce prace ¢lovéka dle Wagnerové (2011):
e zabezpeceni prostfedku na bydleni a stravu,
e strukturovani Casu, zivotni fad,
e pravidelna socialni interakce,
o zazitky tvotivosti, dovednosti, smysl zivota,
e 0osobni status a identita,

e zdroj aktivit.

Neocekavana ztrata zaméstnani je v nasi kultufe velkym zasahem do Zivota,
je dokonce traumatizujicim existencialnim zazitkem. Pfesto, ze dnes Zijeme
v demokratickém socidlnim staté, ktery umoziiuje 1 relativné sluSny Zivot bez docasné
odmény za praci.

Tato situace je traumatizujici 1 pfes to, Ze nezaméstnanému odpadaji ,,zatézujici*
faktory prace, ma mnohem vic volného ¢asu, vznikaji nové Sance pro souziti
S partnerem, se Cleny rodiny a s ptateli, objevuje se 1 nad¢je na novy zacatek pracovni
kariéry. Z toho vyplyva, Ze naprostd vétSina lidi nebere préaci jako nutny zivotni udél,
S nimZ je potfebné se smifit, ale pracuje s jistou samoziejmosti, uspokojenim a radosti,
kterou jim prace pifindsi. Skutecnou hodnotu a vahu prace clovék obvykle poznava,
az kdyz ji ztrati. Nedobrovolné vytazeni prace z zivota Clovéka mé podle naSich
1 zahrani¢nich poznatkli priikazné negativni psychologické, socidlni, ale i zdravotni
disledky. Diky ztraté¢ prace mizi odména jako hlavni zdroj uspokojovani Zivotnich
potieb, vznikd osobni i rodinnad ekonomicka nejistota, mizi navyk na obvyklé Casové

rozvrzeni pracovniho dne, ztraci se moznost ziskavani a udrZzovani pracovnich navyku
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a dovednosti. Dlouhodobou nezaméstnanosti se vytraci smysl zivota, dochazi k omezeni
socialnich kontaktl, nastava postupny rozklad integrity osobnosti. Vytraceji se aktivity,
které byvali pravidelnou soucasti denniho pracovniho rytmu ¢lovéka. Pokud se ¢lovek
ocitne v situaci, kde je dlouhodobé bez prace, ztrati nejsilnéjsi pojitko s realitou, zmocni
se ho strach a nejistota z budoucnosti, pozd&ji i pochybnosti o sobé a svych
schopnostech, potom tato situace ptinasi deprimujici pocity. Tento subjektivné stresujici
zazitek je navic okolim stale jeSt¢ vnimén jako znameni zivotniho selhdni

(Buchtova, 2002).

Reakce na zpravu o propusténi ze zaméstnani dle Farkové (2009):

e Psychicky Sok — tato reakce se spise objevuje u Zen (55,6 %),

e pasivita a rezignace — vykazuje necelych 18 % osob,

e obranné postoje — objevuji se vice u muzi, kteti byli v organizaci dlouhodobé
zaméstnany,

e vyzva k hledani nového zaméstnani — tento typ reakce se vyskytuje spiSe u muzii

do 30 let.

3.2.1 Psychické a socialni ucinky nezaméstnanosti na jedince

Kazdy ¢lovek mé tfi zdsadni oblasti své existence a to praci, rodinu (socidlni
vztahy, laska) a zdravi. Jsou li vSechny tyto oblasti funkéni, je ¢lov€k zpravidla stabilni
a snaze se vyrovndna s pripadnymi problémy. Proto pii ztrat¢ zaméstnani je velkym
ptinosem, pokud mé ¢loveék dobré rodinné zdzemi a pevné zdravi.

z destrukce Zivota jedince a socialni stigmatizace. Ztratou zamé&stnani, které slouzi nejen
k uspokojovani fyzickych potieb, jsou frustrovany i vys§i potifeby a nastupuje
deprivace. Prozivani ztraty zaméstnani je obvykle velmi intenzivni, a to 1 kdyz,
je zaméstnanec o této skutecnosti dostate¢né pfedem informovan. Emociondlni zatéz
muze byt extrémni, stres a Sok mohou vést k subjektivnimu a zaujatému vidéni svéta,
deprivaci, frustraci a iracionalnimu chovani. Ve chvili ztraty zaméstnani jde o hluboce
individualni udalost, ktera je pro vétSinu lidi dramatem, a to dokonce za situace,

kde je volnych mist dostatek a neni problém okamzité nastoupit do zaméstnani jinde.
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Ziejm¢ pouze pro odolngjsi jedince je takova udalost mezihrou, s niz se vyrovnaji
rychle. To vSak byva spiSe vyjimkou. Pro urCitou Cast lidi je ztrata prace v podstaté
prilezitost za¢it néco jiného, nového a jinde a jinak, pro dalsi ¢ast lidi je to pouze
ohroZeni a pro ostatni je to v podstaté katastrofa (Wegnerova, 2011).

Dle Dvoracka (2012) socidlni dopad na jedince se hlavné projevuje
pti dlouhodobé (delsi nez %2 roku) nedobrovolné nezaméstnanosti, kterd ptinasi cloveku,
socidlni a psychologické Skody. Je dokéazano, ze dlouhodoba nezaméstnanost vede
ke zhorSovani fyzického i psychického zdravi, k vy$§imu vyskytu srdecnich chorob,
alkoholismu a sebevrazdam.

Mimo tyto vyse uvedené problémy souvisejici s nezaméstnanosti Mare$ (1998)
vénuje pozornost velmi diskutovanému, nikoliv v§ak novému pojmu, S nezaméstnanosti

uzce propojenému ,,underclass* (viz kapitola 3.2.4 Underclass).

3.2.2 Deprivace a socialni izolace

Pojem pro deprivaci ze ztraty zaméstnani E. Tanny oznadil jako deprese
z pracovni deprivace. Rozumi se tim fyziologické, psychologické a socidlni dasledky
nechténé ztraty zaméstnani, projevujici se depresi. Individudlni obraz na ztratu
zaméstnani a dlouhodobou nezaméstnanost samoziejmé kolisa od jedince k jedinci
a je rozdilny u muzi i zen. Deprese z nezaméstnanosti je tim hlubsi, ¢im vice se jedinec
citi osobn¢ vinen za svoji ztrdtu zaméstnani, ¢im méné mize ovlivnit svoji situaci,
¢im mensi méa vyhlidky na novou préci, ¢im je horsi finan¢ni situace, ¢im ma mensi
podporu Vv rodinném a nejbliz§im socialnim zazemi atd. (Buchtova, 2002). Socialni
izolace ovSem nemusi vZdy znamenat fyzickou samotu. Jde ptedevSim hlavné
o preruSeni socidlnich kontaktu, at’” uZ se jedna o uZz8i nebo SirSi socialni kontakty
vznikly na pracovisti. Tato situace nastava z¢asti diky fyzické nepfitomnosti
zaméstnani, ale také z disledku studu za domnélé vlastni selhani, které ztratu
zaméstnani zplsobilo. Mira socialni izolace je pfimo umérna véku lidi, ktefi pftisli
o zamé&stnani — lidé v pokrocilém véku obvykle proZzivaji obdobi nezaméstnanosti
(Mares, 1998). Bez ohledu na vék clovéka mize dojit k socidlni izolaci v pfimém

disledku snahy o sdileni vlastni tizivé situace postizenych ve svém okoli, které¢ neni
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pfipraveno jejich pocity sdilet. Sleduje se i nebezpe¢i mezigenerac¢niho prenosu nizkych
zivotnich a vzdélavacich navykl z rodici na déti, to mize mit disledek na pienos téchto

navyku na mladistvé skupiny s nebezpecim socidlniho vylouceni (Buchtova, 2002).

3.2.3 Zivotni uroven a ztrata socialniho statusu

Nutnost zit jen z podpory V nezaméstnanosti nebo dokonce jen ze socialni
podpory vymezené na zakladé stanoveného zivotniho minima, znamend pro Clovéka
bez zaméstnani a jeho rodinu velké snizeni zivotni urovné. Lidé Zijici s nizkou zivotni
urovni nemusi vzdy byt véazani pouze na dlouhodobou nezaméstnanost. Velmi
vyznamnou ¢ast chudych rodin tvoii naptiklad Spatné placeni zaméstnanci S velkymi
rodinami, handicapované osoby nebo osamélé matky. Finan¢ni potize osob Zijicich
z podpor Vv nezaméstnanosti jsou vSak skoro vzdy znaéné. Piijem z podpory stéZi
pokryva zakladni potieby rodin a uvadi rodiny do dluhti. Cim déle zistava ¢lovek
nezaméstnany, tim je jeho finan¢ni a psychicka situace horsi. Ve vétsiné Evropskych
zemi dochdzi po ztrat¢ zaméstnani ke snizeni piijmu v priméru na polovinu piijmu
V predchozim zaméstnani (Buchtova, 2012).

Financni potize jsou jednim =z hlavnich faktoru nutici nezaméstnané brat
jakoukoliv, 1 hiite placenou a méné kvalifikovanou praci (Mares, 1998). Dle Buchtovy
(2012) ztrata prace/zaméstnani znamena také piijmout novy, inferiorni status
nezaméstnaného, jehoz dopad zejména v psychické roviné je pfimo umérny prestizi

drive vykonaného povolani.

3.2.4 Underclass

Diskutuje se o tom, zda nezaméstnani tvofi samostatnou spole¢enskou skupinu
neboli tfidu. Mezi odborniky prevlada nazor, Zze netvofi ani skupinu ani tfidu — diky
heterogenité a rozvrstvenosti této skupiny (tfidy). Mezi charakteristiky underclass patii
rezignace na praci, neschopnost udrzet socialni vztahy, bezdomovectvi a socidlni
patologické jevy. Jejimi pfislusniky byvaji diskriminovany skupiny na trhu prace
napiiklad lidé vyssiho véku, absolventi, osoby vracejici se do zaméstnani po mateiské
dovolené, lidé s odliSnou sexudlni orientaci a pfisluSnici minoritnich etnik. Hlavnimi

charakteristikami underclass se povazuje dlouhodoba nezaméstnanost, Casté stfidani
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zaméstnani, zavislost na socialnich davkach ¢i plisobeni na sekundarnim trhu prace,
rezignace a maly respekt k autoritam (Mares, 1998).

Dle Buchtové (2012) nejvétsi skupinou nezaméstnanych jsou nekvalifikovani
pracovnici (1/3 vSech nezaméstnanych), jde zejména o mlad¢ lidi obtizn¢ vzd¢€lavatelné,
¢asto s nevhodnymi predpoklady a s malym zdjmem o zaméstndni. Patii sem i lidé,
kteti se podileji na spoleCensky nezddoucim deviantnim chovanim (lidé socidlné
nepiizpusobivé). Pievazné jde o lidi se specifickymi charakteristikami individualniho
rodinného Zivota. Buchtova tyto lidi zafadila do skupiny new-underclass a oznacila
je za lidi, ktefi ziji jakoby ,uvnitf systému* socidlniho zabezpeceni, v ,,subkultuie*

trvalé zavislé na statu.

3.2.5 Socialné patologické jevy

Souvislost mezi nezaméstnanost a socialné patologickymi jevy se prokazatelné
poji s vyssim vyskytem sebevrazednosti i nedokonalych demonstrativnich sebevrazd,
kdy jeji mira roste v pfimé umérnosti s primérnou délkou trvadni nezameéstnanosti.
nezamé&stnanych lidi jde o pokus pouzit extrémniho zpisobu komunikace v situaci,
v niz podle jedince jiné zplsoby, jak sdélit své potize ostatnim selhaly. Masova
nezaméstnanost ovSem nedopadd jenom na jedince, ale mé& nezadouci disledky
i pro spoleénost. Tak jako muze u nezaméstnané¢ho jedince vyvolat chronickou
dezorganizaci jeho Zivota, nestabilitu rodiny, netecnost, dusevni deprese, kriminalni
delikty, nadmérné piti alkoholu nebo uzivani drog a dalSi destruktivni individudlni
jednani. Nezaméstnani jsou cast&ji Cleny radikalnich klubu sportovnich fanouskua
nebo tvofi riznorodé velké skupiny, v nichZ spole¢nym rysem je delikventni chovani

jako vytrznosti, rasové a mezirasové konflikty (Mares, 1998).

3.3 Historie ¢innosti outplacementu

Dle Pickmana (1994) pocatky outplacementového poradenstvi jsou nejasné.
Mnoho profesionalti v oboru tvrdi, Ze outplacement zacal vznikat ve Spojenych statech
pted rokem 1960, kdyz Humble olej, hledal pomoc pro svoje vedouci zaméstnance,
které musel propustit. Neéktefi autofi vSak tvrdi, Ze pocatek outplacement zacal

s Thomase Hubbarda z poradenské firma Thinc. Zasluhy se piepisuji i Bernard Haldane
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z Haldane Associates v pozdnich letech 1940, ktery vymyslel techniku pro zaclenéni
popusténych vojaku na civilni trh prace. Od pocatku 1960 outplacementovy primysl
vzrostl, ale v letech 1970 se rast vyrazné zpomlil a outplacementovy sluzby se zacali
nabizet do stfedniho managmentu a pro technické pracovniky.

Dle Sehnalové (2008) na principu toho, co v dneSni dobé oznacujeme
jako outplacement, zacali na konci 40. let 20. stoleti fungovat v USA organizace
(centra), jejichz ukolem bylo pomahat veteraniim 2. svétové valky pii znovu zaclenéni
se do bézného zivota, vytvafeni ¢i obnovovani pracovnich ndvyka. Velmi vysoké
procento z nich byli mladi 1idé, ktefi si zadné pracovni navyky nestihli vytvofit,
a bez ohledu na to v jakym véku byli veterani, kvali valeénym prozitkl, ¢asto méli
potize se zvladdnim béZného Zivota. Od 50. let 20. stoleti zacali psychologové sbirat
informace o psychice veterdnii a postupné vyvijet metody, které méli pomoci snadnéji
se zafadit do bézného zivota, z ¢ehoz se v prubéhu 70. let 20. stoleti vyvinula metoda
outplacmentu — tehdy uz cilené vytvofena pro zaméstnance, kteti ptichazeji o praci

v disledku energetické krize v USA.

3.4 Outplacement

Jak wuvadi Kocianova (2011) outplacement (otplacementové poradenstvi)
je poskytovanou podporou pii ztraté a hledani zaméstnani, outplacement je program,
ktery pomdh4d propuSténym zaméstnancim sndze najit nové zaméstnani.
Outplacementové poradenstvi mize propoustéjici podnik zajistit sim nebo externi
sluzbou. Ne¢které outplacementové agentury vyhledavaji propusténym jednotliveim
zamé&stnani. Tato ¢innost zahrnuje persondlni poradenstvi propusténym pracovnikim,
analyzu jejich dosavadni kariéry a rozvoj dovednosti pii hledani zaméstnani. V ramci
programu byva zameéstnancim poskytovana technickd a informacni podpora
(mobilni telefon, PC, pftistup k internet, atd.) a i moznost vyuziti konzultanta — pro
rizné skupiny pracovnikl mize mit rozdilny obsah. Cilem outplacementu
je minimalizovat trauma ze ztraty zaméstnani a doby nezaméstnanosti, ikolem je dodat
klientovy odvahu, sebedtveéru a mobilizovat jeho sily k hledani zamé&stnani.

Dolezal (2008b) vSak dodava, ze na outplacement je tfeba nahlizet v SirSim pojeti,

oznacovaném také jako komplexni outplacement, tato metoda nefe$i jenom problémy
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odchazejicich zaméstnancti, ale zohlediiuje Siroké spektrum aspektll souvisejicich
Se snizovanim poctu zameéstnancl: jeho vliv na stavajici zaméstnance, na zdjmy
spolecnosti, ze které zaméstnanci odchazeji, a také na zajmy regionu, ve kterém podnik
pusobi. Podstatnym rysem outplacementu je nejen snaha o feSeni konkrétni situace
planovaného propusténi pracovniku z hlediska minimalizace ekonomickych a socialnich
rizik, ale predevS§im uplatnéni preventivnich opatfeni, coz ovSem piedpoklada

jeho plisobeni v SirSim ¢asovém horizontu za pouziti rozsahlejsiho vybéru aktivit.

Outplacementové programy (Kocianova, 2011):

e poskytnuti informaci o ¢innostech zaméstnancii na ufadech,

e trénink a Skoleni zamétfené na ptipravu k hledani zaméstnani (vytvofeni
CV, motivacniho dopisu, trénink k vybérovému fizeni atd.),

e profesni nasmérovani (development center),

e vzdélavaci programy (napt. jazykové kurzy),

e pomoc pii navazovani pracovnich kontaktu,

e psychologicka poradna (pro propousténé pracovniky i pro jejich rodiny),

e moznost vyuzivani zafizeni podniku po odchodu z podniku (internet, PC,
telefon, fax atd.),

e pomoc personalisti v obdobi po odchodu =z organizace (pomoc
s korespondenci pii hledani zaméstnani),

e vyhledavéani zaméstnani.

Vyuziti outplacementu externi poradenskou spolecnosti mize byt ve chvili,
kdy podnik propousti pracovniky z divodu obtizné finan¢ni situace. Externi spole¢nost
je pro podnik piinosnd. Podnik si utvaii timto pfistupem dobré jméno ve svém okoli,
ziskava si uznani vlastnich zaméstnancl, které propousténi nepostihlo, zachovava
si povest dobrého zaméstnavatele (Kocianova, 2011).

Dle Dolezala (2008a) zékladnim cilem outplecementového programu by mélo
byt zvySeni schopnosti propusténych zaméstnanci uplatnit se na trhu prace, zménit

negativni vnimani soucasné situace a podpofit vnitini motivaci pokracovat v profesnim
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zivoté, coz mize byt i nutnost dalSiho vzdélani, doplnénim kvalifikace nebo

rekvalifikace.

3.4.1 Outplacement v Ceské republice

Stale vice spolecnosti v Ceské republice hledd nové moznosti pii propousténi
zaméstnanctl. Cim dale tim &astdji piitom pocitaji s uplatnénim outplacementu.
Hlavnimi divody v Ceské republice pro vyuziti outplacementu je restrukturalizace
podniku, kterd predstavuje 46 % piipadud, spojeni s akvizice 12 %, zména managmentu
32 % a jiné divody asi 10 %. Nejc€astéji propustény zaméstnanci jsou ve véku od 46
do 50 let, a to témét v 50 % pripadu.

Zpusob hledani nového zaméstnani je ve 41 % osobni kontakty a sit’ ptilezitosti,
12 % vlastni podnikatelskd ¢innost, 30 % piimy persondlni marketing a z dalSich
vyznamngj$ich faktori jeste asi 11 % inzerce.

Propustény zaméstnanci z 53 % ptechazeji do jiného oboru a dalSich 47 pracuje
ve stejném oboru. Outplacement nevyuzivaji v Ceské republice jenom velké
spolecnosti, ale v poslednich letech se i o tyto programy zacinaji zajimat 1 mensi
spole¢nosti.

Podle vyjadifeni Ceskych podniki jsou jednémi z hlavnich ddvodi uplatiovani
outplacementovych programu snahy o vytvafeni firemni kultury, kterd pozitivné
ovlivituje kvalitu vyrobkd a sluZzeb a tim i1 spokojenost zakaznikd, Usili o zmirnéni
negativniho dopadu odchodil propusténych zaméstnancti i zameéstnancti, kteti ve firmé
zustavaji, socidlni aspekty zaméstnanosti a splnéni legislativnich povinnosti (vetné
pozadavkl odport).

Outplacement v Ceské republice vyuziva 36 % spolenosti napf.: v souéinnosti
s ufady prace, ale také se zakazniky, dodavateli a personalnimi agenturami. Spole¢nosti
nejcastéji vyuzivaji z outplacementovych programi finan¢ni podpory v podobé
nejcastéji odstupného nad ramec stanovenych pozadavkii a uhradu rekvalifikacnich
kurzi (9 %). Odborné konzultace propusténych zaméstnancii vyuziva obdobné
9 % spolecnosti. Kombinace uvedenych programii, v riznych skladbach, uplatiiuje

46 % spolecnosti.
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Nézor na budoucnost outplacementu v ¢eskych podnicich se shoduji
asi v70 % vtom, Ze bude uplatiovan i nadale nebo rozSifovan, mysli si,
ze outplacement stane nedilnou soucasti prace se zaméstnanci, bude se vice
individualizovat, dojde k navySovani odstupného v zavislosti na hodnoté pracovnich sil,
atd. Na druhou stranu asi 30 % spoleCnosti se domniva, Zze outplacement bude
omezovan az po jeho zaniknuti. Nazor odivodnuji tak, ze hlavni vlna transformace
jiz probéhla a v budoucnu uz nebude tieba tesit dal§i vyraznéjsi snizovani zaméstnanci

(ucetnikavarna.cz, 2005).

3.4.2 Outplacement z pohledu firmy

Diky outplacemnovému programu se muze spole¢nost vyhnout negativnim
reakcim propusténych zaméstnancl a ptfipadnému vymahani Skod. Péc¢e o odchazejici
zaméstnance ma pozitivni vliv i na zaméstnance, ktefi ve spolecnosti nadale zlistavaji.
Sluzby outplacementu oceni hlavné ty spolecnosti, které maji vysoké socidlni citéni
a zodpovédnost, spoleCnosti, kterym zalezi na jejich dlouhodobé image na trhu prace
a kladou duraz na celkovy rozvoj lidskych zdroji. Prostfednictvim outplacementu
si spolecnosti dokdZou zachovat povést seridzniho zaméstnavatele i v dobé propousténi

(hill-praha.cz, 2014).

Outplacementové programy pomahaji spolecnostem predevsim:

e Korektné vyfesit proces propousténi,

e napomahaji spolecnostem spravné a objektivné se rozhodnout, koho
se ma propusténi tykat,

e podpoii manazery a personalisty povéfené propousténim a poradi,
jak se na pohovory spojené s vypovéd’'mi pfipravit,

e zajisti dostateCnou transparentni komunikaci o chystanych zménach,
aby se zamezilo snizeni vykonnosti, kvality prace a vzniku chaosu,

e okamzité po oznameni vypovédi se nabidne propousténym zaméstnanciim
profesiondlni péce od specialistl pro outplacement, senior konzultantii

a psychologii.
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Tyto organizace se téz zabyvaji psychosocialni podporou, rozvojem potencionalu
zaméstnancl, nacvikem sebe prezentace a pomiizou s piipravou na pohovor. Diky svym

kontaktim pomutzou i s hledanim prace (hill-praha.cz, 2014).

Vysledkem outplacementu je dle spole¢nosti hill-praha.cz (2014):

e dastojny a korektni odchod propusténych zaméstnanci,

e posileni pozitivni image spolecnosti — dobry zaméstnavatel,

e omezeni negativnich emoci a s tim souvisejici sniZeni rizika vzniku
pravnich sporu mezi propusténym zaméstnancem a zaméstnavatelem,

e omezeni nebo eliminace moznych sporu s odborovymi organizacemi,

e podpora a uklidnéni zaméstnanct, kteti ve firmé ziistdvaji nadale pracovat,

e zamezeni odchodu dulezitych zaméstnanct,

e motivace propusténych zaméstnancti k praci na své vlastni kariéte,

e podpora a pomoc hledani nového perspektivniho zaméstnani.

3.4.3 Outplacement z pohledu odchazejicich zaméstnanci

Dle spole¢nosti hill-praha.cz (2014) v dneS$ni dobé casto slychame slovo
vypovéd’, neni tieba ztracet hlavu a upadat do depresi — existuje totiz moZnost pomoci
se strany zaméstnavatele, a tou je pravé outplacement. Zaméstnanec se nemusi bat,
ze tyto sluzby by mél zaplatit nebo by mohl byt strzen poplatek ze mzdy. Cely servis
outplacementu funguje tak, Ze s nabidkou vyuZiti sluZzeb outplacementovy spolecnosti
pfichdzi zaméstnavatel, ktery samoziejm¢ hradi veSkeré ndklady stim spojené.
V ptipadé€, Ze zaméstnanec pfijme nabidku outplacementového ptogramu, piidéli se mu
konzultant, ktery se mu bude po celou dobu hledani zaméstnani individualné vénovat.

Outplacementovy sluzby nemaji Casové rozhrani a neni mozné presn¢ urcit,
jak dlouho toto poradenstvi bude trvat, vSak vzdy byvaji casové omezené. Rozdilné jsou
také formy outplacementovych sluzeb. Miize se jedna o individualni poradenstvi
vhodné zejména pro manazerské pozice nebo skupinové poradenstvi, které naopak
oceni zejména fadovi zaméstnanci, ktefi se mohou nechat inspirovat zkuSenostmi

a napady svych kolegt, ktefi se skupinovych seminait také ucastni.
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Pti outplacementovym poradenstvi se v prvni fad¢ jednd zejména o povzbuzeni
a motivaci, vyporadani se s odchodem ze zaméstnani a analyze potencialu na zaklade
psychologickych testu. Druha faze je tvofena vytvorenim vlastni individudlni strategie,
kde se zaméstnanec zabyva otazkami ohledné budouciho zaméstnani a sam si tvoii
strategii pro vybudovani nové pracovni pozice. Jaké jsou moje cile? Jaka je moje idealni
pozice? Miizu se stéhovat nebo chei ziistat? Jsem ptipraven pracovat 12 hodin denné
atd. V dalsi fazi nasleduje doporuceni jak se pfipravit na pohovor, jak napsat zivotopis
a motivacni dopis. Dilezité je, Ze outplacemenovéa spolecnost aktivné hledd volna

pracovni mista a nabizi je zamé&stnanclim zafazenym v programul.

Outplacementovy program pomuze (hill-praha.cz, 2014):
e porozumét tuzemskému trhu prace,
e prozkoumat vlastni kariérni plany a ocekavani, zmapovat silné a slabé
stranky profesni a osobni charakteristiky,
e podpofit pii hledani nové zivotni perspektivy,
e nalézt novou pracovni pozici,
e zmeénit krizovou situaci v pozitivni pfilezitost ke zméné a novym Sancim

do budoucna.

3.5 Faze outpalcementu

Na zaklad¢ uplatnovani outplacementu v zahraniéi, s ptihlédnutim k dosavadnim
zkuSenostem v Ceské republice (je nutno brat v potaz specifika sociokulturniho
prosttedi v Ceské republice), byly vyvinuty standardizované postupy uplatiiovani
outplacementu, které mohou byt, a velmi ¢asto také jsou, upravovany dle individualnich
potieb zadavatele. Zde je vhodné povSimnout si, Ze prvnim krokem v celém procesu
je rozhodnuti spoleCnosti, zda outplacement zajisti z vlastnich zdrojii, nebo
zda dé ptednost poskytnuti této sluzby externim dodavatelem. Kazda z téchto moznosti
ma sva pozitiva a negativa. Interni outplacement znamend, Ze neni nutno sdélovat
interni informace dal$§im ucastnikiim procesu, pfedpokladad se lepsi reakce dotcenych
zamestnancl na zastupce vlastni spoleCnosti neZ na najatého personalniho specialistu

(externistu), vuvahu se berou samoziejm¢ také uspory finanénich prostredk,
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které mohou byt vyuzity na konkrétni outplacementové aktivity. Na druhou stranu,
zastupce vlastni spole¢nosti se jednak nemuze plné vénovat svym pracovnim ¢innostem,
a svou roli ,, posla Spatnych zprav* proziva intenzivnéji, nez externi specialista. Hlavni
nevyhodou interniho outplacementu je nedostatek zkuSenosti a neschopnost vykonani
outplacementu samostatné, pak je potieba na interni outplacement vy¢lenit ve firm¢ vice
povérenych zaméstnanct, ¢imz se financni uspora relativizuje. Je tedy na zvazeni kazdé

spolecnosti, pro kterou z téchto variant se rozhodne (Sehnalova, 2008).

Standardni pétistupiiova metoda (externiho) outplacemenu zahrnuje tyto kroky
(Styblo, 2005):

e planovani reorganizace priblizn¢ dva mésice pied zahajenim zmén, véetné
tréninku pro manazery a personalisty, ktefi se procesu zl¢astni,

e planovani komunikace se zamé&stnanci, jak s témi, kteti budou spole¢nost
opoustét, tak s témi, kteti zlstavaji,

e komunikace s propusténymi zamé&stnanci,

e realizace outplacementovych programi (individualni i skupinovych),

e pribézné informace o vysledcich realizovaného procesu se zadavatelem

a prubézna komunikace.

3.5.1 Planovani reorganizace

Propousténi zaméstnanci muze byt reakci na aktualni ekonomickou situaci
spoleCnosti, nebo také soucasti restrukturalizace v souvislosti s komplexni zménou
strategie spoleCnosti. ZkuSenosti ze zahraniCi potvrzuji, ze je nutno vénovat urcitou
pozornost zméné internich procest, aby meéla reorganizace zadouci efekt, tedy financni
usporu ¢i zvySeni efektivity prace z hlediska dlouhodobého horizontu. Spolecnosti,
které propoustéji zaméstnance bez zmény internich procesti, jednodusSe zadaji vykondni
stejného objemu prace od mensiho poctu zaméstnancti. Klasickym vedlejSim produktem
tohoto pfistupu je vyhofeni a stres, coz nepfispivd feSeni zasadnich problému,

jimz spole¢nost ¢eli — a investofi to védi (Cascio, 2009).
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3.5.2 Planovani komunikace se zaméstnanci

Zakladni zasady, kterych by se spolecnosti, propoustéjici své zaméstnance méli
ridit dle Cascia (2009):
e neudrZzovat zaméstnance v nevédomosti, coz zpusobuje obavy, nejistotu
a tendence pfijimat neovérené zpravy jako fakta,
e vyvarovat se masové komunikaci, jejiz hlavnim ucelem je oznadmeni
o plénovaném snizovani poctu zameéstnancl, napi.: prostiednictvim
e-mailu nebo hromadnych schiizek,

e nedovolit strachu, aby fidil jedndni manazert.

Dle Kyrianové (2004) snahou spole¢nosti by mélo byt oznamit planovany rozsah
a harmonogram propousténi pfednostné zaméstnancim spolecnosti, teprve
informovat média (tam, kde je informace o propusténi médiim poskytovana).
Toto oznameni, by mélo byt, co nejdiive nasledovano konkretizaci persondlnich zmén,
v piipad¢, Ze sdéleni obsahuje informaci o alesponi docasném ukonceni procesu
propusténi, stabilizuje a uklidni zaméstnance, kteti ve spolecnosti zistavaji. Zucastnéni
manazefi by méli byt schopni informaci o planovaném propusténi sdélit citlivé
kvalitné, bez hrani¢nich zplsobii vypofadani se se situaci, kterymi mohou byt
sebeobvinovani za domnélou tjmu, kterou dotéenym zameéstnanctim osobné zplisobuji

¢1 obvinovani jich samotnych z toho, Ze si své propusténi zpusobili sami.

Dle Zedecka (2011) za faktory ovliviiujici efektivnost opatieni, kterymi
spolecnost snizuje objem zaméstnancd, jsou povazovana rozhodnuti o rozsahu
propousténi, Cetnost a pravidelnost téchto opatfeni, zptisob jejich provedeni a jejich
motivy. Statistické studie, prokazujici nevyznamny vztah mezi rozsahem propusténych
zaméstnancl a hospodaiskym vysledkem spolecnosti, zaroven jiné studie, tykajici
se vyznamného vztahu u poklesu loajality a pracovni moralky zaméstnanci
u spolecnosti, které provedly snizeni objemu zaméstnanct o 30-50 %. Vyplyva z toho,
ze efektivnéjSim pfistupem je cCastejSi propousténi mensiho mnozstvi zaméstnancl
v disledku peclivé naplanovanych zmeén organizacni struktury: eliminace zbytnych

manazerskych pozic a revize internich procest. Zedeck (2011) téz upozoriuje
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na negativni efekt uplatnéni rozhodnuti o propousténi v casové tisni, jehoz disledkem
muze byt propousténi strategicky nespravnych zaméstnanci spolecnosti, uplatnéni
legaln¢ hrani¢nich metod propousténi a pokles pracovni moralky zameéstnanci,
ktefi propousténi vnimaji jako subjektivni rozhodnuti managementu zalozené napiiklad
na osobnich vztazich s vybranymi jedinci. Zdiraziuje vyznam dastojného rozlouceni
se Sobchazejicimi zaméstnanci, jimz je informace o propousténi poskytnuta
V dostatecném predstihu, soucasné¢ s moznosti vyuziti outplacementovych sluzeb

Vv prub¢hu a po skonceni procesu propousténi zaméstnancu.

3.5.3 Komunikace se zaméstnanci

Psychologicka podpora by méla byt poskytnuta ¢i nabidnuta v§em zaméstnanctm,
s individudlnim pfistupem a to hlavné osobam labilngj§im nebo v piipad¢ uvolnovani
vice €lent jedné rodiny. Cilem prvni fdze komunikace se zaméstnanci je uvolnéni
vzniklého napéti — skupinové sezeni vedené zkuSenym psychologem, ktery dokaze
zpracovavat mnozstvi vzniklych emoci. Zaméstnanci na vysSich pozicich maji
vytvofeny individualni program asistence pii ukonceni pracovniho poméru,
tento program je oznacovany jako individudlni outplacement. Spole¢nost tak zohlediuje
jejich pozici ve firm¢, jejich pfinos pro spole¢nost, a nékdy také moznost obnoveni

spoluprace v budoucnu (Dolezal, 2008b).

3.5.4 Realizace program outplacement

Outplacementovych programil je uplatiiovana Siroka Skala, v zavislosti na pozici
uvoliiovaného zaméstnance, jeho véku, nebo také ,,sluzebniho véku* ¢i financ¢nich
moznosti spolecnosti. Mezi nejvyuzivanéjsi slozky outplacementovych programii patii

(Styblo, 2005):

e odstupné nad rdmec zakonné povinnosti zaméstnavatele,

e odborné konzultace, napt.: psychologické, finan¢ni poradenstvi, trénink
soft skills, atd.,

e rekvalifikacni programy,

e pfispévek na penzijni ptipojisténi,

30



e npfispévek na =zaloZzeni firmy, seminaie pro budouci podnikatele
a zivnostniky,

e placené volno pro hledani nového zaméstnani,

e zvyhodnéné ceny produktl v ramci spolecnosti,

e vyuzivani firemniho majetku (PC, mobilni telefon, automobil, atd.)

v souvislosti s hleddnim nového zamé&stnani.

3.5.5 Komunikace se zadavatelem

Zadavatel ma v prubéhu realizace outplacementového programu moznost ziskat
velmi cenné informace, které zatim nezohlednoval, o nevyuzitém potencialu
jak zaméstnanct, kteti zustavaji, tak zaméstnanct propusténych. Zadavatel zaroven
ptispiva k plynulosti a G¢innosti outplacementového programu, pokud bude flexibilné
reagovat na zjisténi, kterd jsou mu pribézné predkladana. Spoluprace mezi spole¢nosti
a outplacementovou organizaci nekonéi pfedanim zaméstnancii do programu, méla
by mezi nimi probihat ndslednd komunikace, spole¢nost by méla dostavat informace,
jak o programu tak jeho vyvoji, zda jsou splnéné cile, které byly na zac¢atku stanoveny,
a pokud ne, z jakého dtvodu nedoslo k jejich naplnéni, a tuto zpétnou vazbu pouzit

V budoucich programech (Sladkova, 2012).

3.6 Shrnuti teoretickych vychodisek

V nedaleké minulosti se pracovni trh setkaval s problematikou nedostatku
kvalifikované pracovni sily. Zaméstnavatele si uvédomovali, Ze lidské zdroje jsou
klicovymi faktory spoleCnosti a je tfeba se jim dikladné vénovat, spolecnosti
zam¢fovali  svou pozornost na vybér velice kvalifikovanych zaméstnanct,
aby stabilizovali svou pracovni silu. Ekonomické situace spolu s pracovnim trhem
je vSak po celym svété velmi nestabilni. Pocatkem roku 2008 zasdhla cely svét
ekonomicka krize a pocatkem roku 2014 zasahla svét a hlavné Evropu krize na Ukrajiné
spojena se sankcemi v Rusku. Jednim z mnoha negativnich dopadii svétové ekonomické
krize byl pokles poptavky po vyrobcich a sluzbach zaméstnavateli. Spolecnosti
tak museli zacit redukovat své naklady na vyrobu a sluzby zakaznikiim a tim vznikl

ve spolecnostech nadbytek pracovnich sil. Nastala situace, kdy zaméstnavatele museli,
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propoustét své zameéstnance, které si v prubéhu jejich provozu peclivé vybirali. Diky
nestabilni ekonomické situaci, spolecnosti pfichdzeji o své investice, vynalozené
na proces ziskavani, vybéru a adaptace svych pracné¢ vybranych a kvalifikovanych
zameéstnancu.

Propousténi zaméstnanci z diivodu nadbytecnosti je pro vSechny zacastnéné
strany velmi citlivdA a nepfijemna zalezitost. Spolecnosti se museji vyporadat
S personalnimi a organizacnimi zménami, uvolilovany zaméstnanci celou situaci nesou
velmi téZzce =z psychického a socidlniho hlediska a stdvajici zaméstnanci
jsou vystavovany stresu a obavam ze ztraty zaméstnani. Proces uvolfiovani zaméstnancti
je dnes mozné provést i bez negativnich dopadl na ucastniky nebo tyto dopady
Ize minimalizovat. Spole¢nosti dnes mohou zajistit pomoc a podporu pii uvoliovani
zaméstnanci v podobé outplacementovych sluzeb. Outplacementové programy
pro spole¢nosti maji rizny obsah sluzeb, které mohou nabidnout, zalezi vsak
na finanénich mozZnostech spolecnosti, po¢tu uvoliiovanych zaméstnanci a jejich
potfebach. Spolecnosti tuto sluzbu mohou vyuzivat interné nebo externé, v piipadé
uvolnovani vét§tho mnozstvi zaméstnanct je vzdy lep$i vyuzivat externich pracovnikd,
ktefi nemaji vycitky a citovy pouto k zaméstnancim a tim jsou jim schopni lépe pomoci

diky jejich nestrannosti.
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4 Prakticka cast

Prakticka c¢ast prace se veénuje vyuziti poznatkll z teoretickych vychodisek

pro potteby konkrétni

spole¢nosti. Touto spole¢nosti je SG GROUP s.r.o.

jejiz charakteristika je uvedena v tivodu této kapitoly spolu s veskerou jeji ¢innosti

v ramci vztahi mezi Evropu, Ruskem a staty BRICKS.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Nazev spolec¢nosti:
ICO :

Sidlo spole¢nosti:
Pravni forma:

Predm¢ét podnikani:

Datum vzniku:

Spolecnici spolecnosti:

Internetové stranky:

SG Group, s.r.o.

27125025

Lety, Polni 197, PSC 252 29

Spole¢nost s ru¢enim omezenym

silnicni motorova doprava nakladni, silni¢éni motorova
doprava - nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti presahujici 3,5
tuny, jsou-li ureny k piepravé zvifat nebo
véci, - nakladni provozovand vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti nepiesahujici
3,5 tuny, jsou-li uréeny k prepravé zvifat nebo véci,
opravy ostatnich dopravnich prostfedkdi a pracovnich
stroji, hostinskd ¢innost, opravy silni¢nich vozidel,
ostraha majetku a o0sob, vyroba, obchod a sluzby
neuvedené v pifilohdch 1 a 3 Zivnostenského zakona,
prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin
Spole¢nost byla zapsdna do obchodniho rejstiiku
vedené¢ho M¢stskym soudem v Praze dne 16. tinora 2004,
oddil C, vlozka 98150

DATA BUSINESS LTD

WWW.SQQroup.cz Justice.cz (2015)
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http://www.sggroup.cz/

4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spolecnosti jasn¢ stanovuje clenéni jednotlivych
organiza¢nich oddéleni, systematicky uspotadava pracovni mista uvniti organizace tak,
aby veskeré procesy uvniti spolecnosti probihaly uceln€, efektivné a s dosazenim,

co nejvyssiho zisku. Spole¢nost je rozdélena do péti odd€leni.

Obrazek 1 Organizaéni struktura spole¢nosti SG Group

Majitel (feditel)
Nikolay Saykin

Obchodni Feditel fsistentka
reditele
Finan¢ni poradce -|
| | | | | |
Prodej zbozi Truck centrum R6 RF Card C?Inl Ectadne Logistika, spedice Mar!(enrjgove
pasmo oddéleni
Manazer €. 1 Manazer €. 2 Manazer ¢. 3 Manazer €. 4 Manazer ¢. 5 Manazer ¢. 6
, CMS - Card l- - A
l-ozzrlfdrl' ==Autoservis Management Afin;lnryszratlvnl ==Autodoprava Asistentka
paaetent System vve
==Technicka sprava =00k Py ==Technicka sprava
spolupracovnici
Restaurace, .
istro, obchod s _Obcl}odrlu k= Call centrum
. " oddéleni
potravinami
Call centrum -
=
Help line

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze schématu fidici struktury miizeme vypozorovat, Ze spole€nost nemé vytvorené

%

persondlni oddé¢leni. Za personalni oddéleni odpovidaji manazeti ¢. 1 az ¢. 3,
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coz zorganizani struktury neni vibec jasné. Kazdy manazer/vedouci pobocky
odpovida za bezproblémovy chod svého odd€leni a za své zaméstnance a jejich
vykonanou praci.

Zamgéstnanci jsou povinni pracovat svédomité podle svych védomosti
a schopnosti a plnit pokyny svych nadfizenych, dodrzovat a spravné vyuzivat svij
pracovni cas, dodrzovat pravni predpisy a firemni tad vztahujici se na praci, kterou
vykonavaji ve spolecnosti.

Vedouci zaméstnanci jsou povinni fidit a kontrolovat své zamé&stnance, vytvaret
priznivé pracovni podminky, dohlizet na zaméstnance, aby neporusili pracovni
disciplinu, odménovat zaméstnance, motivovat zaméstnance a zabezpecovat pfijeti

v€asnych a Gi¢innych opatfeni na ochranu majetku.

4.1.2 O spole¢nosti SG GROUP s.r.o.

Spole¢nost SG Group s.r.o. (SGG) byla zalozena v roce 2004, jednatelem a jejim
jedinym vlastnikem Ing. Nikolayem Saykinem. Spole¢nost byla od samého zacatku
své existence zaméfena na mezinarodni obchod a to ptredevsim na lince Evropa, Rusko
a ostatni staty BRICKS. Diky vyborné znalosti vychodniho trhu a cennym obchodnim
kontakttim, které ziskala postupem casu diky své spolehlivosti, si spole¢nost vydobyla
velmi dobou povést u svych obchodnich partneri ztad dodavateli, odbératelt
a finan¢nich instituci. Etablovala se ve $pickovou mezinarodni spolecnost nejen na poli
logistiky, spedice, mezinarodni dopravy a stim souvisejicich sluzeb, ale osvédcila
se diky svému systematickému manazerskému vedeni a zkuSenostem také v oblasti
developerskych projektli, obchodovani zbozi mezi EU a staity BRICKS.

Od roku 2004 prakticky nepietrzité a dynamicky roste a to i v dobé ekonomické
recese Vv letech 2008 - 2010. Ptredevsim diky dobrym obchodnim vztahim s partnery
praveé ze zemi BRICKS dokazala 1 v této dobé vykazat dobré hospodaiské vysledky.

Aktivity a obchodni portfolio spole¢nosti
a) Export/Import — Prodej zbozi
Spole¢nost SGG je predevsim spolecnosti soustfedénou na obchod a to nejen
vramci CR, ale celé EU, RF a ostatnich stitu BRICKS. Jejimi hlavnimi

obchodnimi aktivitami jsou:

35



b)

d)

- Sanitarni keramika a technika — nakup, doprava a prodej renomovanych
svétovych vyrobcti do vSech Evropskych zemi a RF. Hlavnimi dodavateli
jsou Cerramica Catalano (Italie), Toto (Japonsko), Victoria & Alberts Baths
(Anglie).

- Bardahl — prodej olejui, maziv a aditiv renomovaného amerického vyrobce.
Exkluzivni zastoupeni pro CR a Slovensko.

Logistika, spedice

V ramci vlastni dopravné logistické divizi Thermo — Cargo dokaze spole¢nost

SGG =zajistit efektivni sluzby od nakladky ptes piepravu, uskladnéni

az po dodani kone¢nému zakaznikovy, nejen pro své vlastni obchodni aktivity,

ale také svym klientim a obchodnim partnerim. Dispecefi spolecnosti,
dale pracuji na rozvoji aktivit vyhledavanim novych potencionalnich zékaznikd.

Hlavnimi partnery jsou SAIK, Forestex, POLA, KIRA, LONER, 2P

Commercial Agency, Sonya (vie CR), IP Kirijenko, Irlen - postavka

RUSIMPORT, Vodoley — Stayl (v8e Rusko), Willi Betz, DHL Express

(Némecko), LKW Walter (Rakousko), IMEX P, Remdox Investment, Zenron

Capital (vSe Anglie), Ample Charm International (Hongkong), Fargo KT

(Estonsko), BTS (USA)

Celni svobodné pasmo (SVP)

Pro jesté efektivnéjsi podporu komplexniho feSeni logistiky, zafidila spolecnost

SGG Vv poloving roku 2014 jako prvni SVP v Karlovarském kraji, v ramci nové

vybudovaného aredlu Truck Centrum R6. Sluzby SVP jsou urCeny firmam

a pfedevsim vyrobclim, jejichZ zboZi je urceno pro export do EU nebo mimo ni.

Truck centrum R6 — Obec Verusic¢ky, Karlovarsky kraj

Multifunkéni komplex zaméfeny na sluzby fidi¢im dopravnich spolecnosti,

obyvatelim regionu a piilehly transit.

- Servis pro nakladni, agro a osobni vozidla, prodej ndhradnich dila.

- Zastoupeni Goodyear, Carrier, Texa.

- Restaurace, fastfood, smiSené zbozi, rozsahlé socialni zafizeni.

- Autobazar.
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e) RF Card, s. r. 0. — dceFina spole¢nost

Vydavatel tankovacich karet pro dopravni firmy, vyuzivajici sluzeb evropské a
Ruské sité cerpacich stanic. Distribuce tankovacich karet dopravcim vsech
evropskych zemi. Aktualni rozsifeni klientského portfolia dopravni a spedi¢ni
spole¢nosti v Turecku. Partneti a klienti RF Card jsou OK Trans, Kouba Trans,
Kamsped, Nenalogistic, CESMAD Bohemia, Slovnaft, Armex oil, CSAD
Jihotrans, Dité logistic a dalsi (CR), Timocom (Némecko), ADS (Spanélsko),
MOL (Madarsko), Gezair, Salim Transport, Nalcacilar, UTIKAD, Nazli,
ALKAN, Troyka (Turecko), (Prezentace spole¢nosti SG Group, 2015).

4.2 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumiu

V prvni ¢asti vyzkumného Setfeni byl nejprve vyhodnocen dotaznik, ktery byl
predlozen 64 fadovym zaméstnancim spolecnosti, ktefi jsou zaméstnani v Truck centru
R6 - obec Verusicky, Karlovarsky kraj. Respondenti, kteti vyplnili dotaznik, jsou
pracovnici autoservisu, technické spravy, autodopravy, restaurace, bistra a obchodu
s potravinami. Dotaznik obsahoval celkem 15 otazek, ztoho bylo 5 otazek

identifika¢niho charakteru a 10 otazek zaméfenych na problematiku personalni ¢innosti.

4.2.1 Zakladni informace o respondentech

Z celkového poctu byl dotaznik vyplnén 49 zaméstnanci. Z tohoto poctu dotaznik
vyplnilo 31 % Zen a 69 % muzi. Spole¢nost SG Group s.r.o. a jeji pobocka
v Karlovarském kraji se piedev§im zabyva autodopravou a autoservisem, z tohoto
divodu je evidentni, ze pracovni pozice zde obsazuji hlavné muzi. Jedna se predevsim
o profese, ve kterych Zeny skoro vibec nepracuji, jako napiiklad fidi¢i kamiond,
automechanici, technici, atd. Zeny, které jsou zaméstnany ve spoleGnosti, pracuji
na administrativnich pozicich, restauraci ¢i bistru. Ve spolec¢nosti pracuje celkem

17 Zen. Struktura respondentt dle pohlavi je znazornéna v Grafu 1.
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Graf 1 Struktura respondenti dle pohlavi

W Zeny

B Muzi

Zdroje: Vlastni zpracovani

Z grafii ¢. 2 je patrné, ze v€kova kategorie respondentll se nejvice pohybuje
ve véku mensim nez 25 let a ve véku od 25 let do 35 let. Tyto dvé vékové kategorie
tvoti dohromady 30 respondentii (62 %). Nejvice respondentt z této kategorie jsou muzi
pracujici manualné. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku od 36 let
do 45 let (26 %), jedna se o 13 respondentti, kde maji pfevahu Zeny, zaméstnané
Vv restauraci, bistru ¢i obchod¢ s potravinami. Respondenti ve véku 46 — 55 let nebo
respondenti star$i 56 let se ve spolecnosti témét nevyskytuji, tvofi skupinu skladajici
se dohromady z 6 lidi (12 %) v tomto piipadé se jedna hlavné o muze, ktefi pracuji
v autodopravé jako fidi¢i kamioénu nebo dispecefi. Struktura respondentd clenéna

dle veékové kategorie je znazornéna v Grafu 2.
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Graf 2 Struktura respondentii dle vékové kategorie

B Méné neZ 25 let
W25-35let
m36-45let
W46 -55 let

M Vice jak 56 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z nasledujiciho Grafu 3 vypliva struktura zaméstnanct dle nejvyse dosazeného
vzdélani respondentti. Nejvétsi ¢ast tvoii respondenti pouze s vyuénim listem (40 %),
19 respondentii, druhou a tfeti nejpocetné;si skupinu tvoii respondenti se zakladnim
vzdélanim (20 %) a stfedoskolskym vzdélanim ukoncenym maturitni zkouskou (16 %).
Soud¢ dle zaméfeni spoleCnosti na automobilovy primysl z hlediska servisu,
automobilové dopravy a gastronomicky primysl z hlediska provozovani restaurace,
bistra a obchodi s potravinami neni poZadované vys§i odborné vzdélani. Ptesto
9 respondentd (18 %) ma dosazené vysokoskolské vzdélani (bakalatrské i magisterské),

Vv tomto piipad¢ se jedna 0 techniky a vedouci provozoven.
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Graf 3 Struktura respondentu dle nejvySe dosaZzeného vzdélani

W Zékladni

W Vyucen

M Vyucen s maturitou
m SS s maturitou

W Vyssi odborna skola
m VS - bakalaFské

B VS - magisterské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost SG Group s.r.o. existuje od roku 2004, proto pii ¢lenéni respondenti,
jak dlouho ve spole¢nosti pracuji, vznikla zlata stfedni cesta a tou je primérna doba
4 — 6 let prace ve spolecnosti, coz ¢ini 24 respondenti (49 %). Druhou nejcetnéjsi
skupinou, 9 respondentti, byla kategorie ptisobeni ve spole¢nosti od 1 roku do 3 let

a nasledn¢ skupina respondentti ptisobici ve spolecnosti déle jak 10 let (14 %).

Graf 4 Doba pusobeni ve spole¢nosti

W Do 1roku
H1-3roky
H4-6let
H7-9let

W Nad 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 5 Struktura respondentu ¢lenéna dle odvétvi zaméstnani

B Autoservis

M Technickd sprava

M Restaurace

M Bistro

M Obchod s potravinami

M Autodoprava

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla zaméfend na to, v jakém odvétvi zaméstnanci spolecnosti
pracuji. Z celkového poctu respondentl tvoii 49 %, tedy nejvétsi podil, zaméstnanci
autodopravy. V tomto piipadé se jedna o fidiCe kamionu, dispeCery, fakturanty
a techniky. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci restaurace, tvori 15 %
z celkového poctu dotazovanych respondentd, vV tomto piipad¢ se jedné o provozovatele
restaurace, ¢iSniky, kuchafe a kuchatky, dal§i dulezitou soucést spolecnosti tvori
autoservis, ktery ma 6 zaméstnancu (12 %), ktefi jsou tvofeny tymem automechaniku,
asistentkou a vedoucim manazerem. Struktura respondentli ¢lenénd dle oblasti

zaméstnani je znazornéna v Grafu 5.

4.2.2 Vyhodnoceni vysledki dotaznikii

Nasledujici cast dotaznikového Setfeni poskytuje odpovédi na otazky,
jak zaméstnanci hodnoti celkovou spokojenost s personalnim odd€lenim, vedenim
spole€nosti, komunikaci, ziskdvanim informaci a jinymi specifickymi ¢astmi. Posledni
3 otazky dotaznikii se netykaji soucasného zaméstndni, ale jsou pouze zadany
z informativniho hlediska. Provétuje se zde znalost pojmu outplacement a jeho
poskytovani byvalymi zaméstnavateli.
Vyhodnoceni 1. otazky

Z Grafu 6 je ziejmé Ze, 41 % dotazovanych hodnotilo strukturu personalniho

oddéleni zndmkou 3, druhé nejpocetnéjsi ohodnoceni bylo znamkovano znamkou 4
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(20 %). Spokojenych zaméstnanci se strukturou personalniho oddéleni, kteti hodnotili
strukturu personalniho oddéleni znamkami 1 a 2 je dohromady pouze 17 %.
Zaméstnanci hodnoti strukturu persondlniho odd¢€leni negativné, protoze ve spolecnosti
jsou pouze 2 lidé, ktefi odpovidaji za persondl a to za zaméstnance v Praze
1 zaméstnance v Karlovarském kraji. Personalni zalezitosti jako takové fesi vedouci
jednotlivych usekli po konzultaci s vedenim spolecnosti. Administrativni zaleZzitosti
tykajici se persondlniho odd¢leni fesi asistentka majitele spolecnosti, mzdy pak mzdova

ucetni, externé najata spolecnosti.

Graf 6 Vyhodnoceni 1. otazky

OHODNOTTE STRUKTURU PERSONALNiIHO ODDELENI
VE SPOLECNOSTI, KDE JSTE ZAMESTNANY/A.

12% 11%

B Znamka 1
M Znamka 2
W Zndmka 3
B Znamka 4

M Znamka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 2. otazky

Piistup personalniho oddéleni k zaméstnancim byl vyhodnocen nejvice
znamkami 4 a 5, 43 dotazovanych. Pouze 1 zaméstnanec ohodnotil ptistup personalniho
oddé€leni k zaméstnanctim znamkou 1. Zaméstnanci odiivodnili své hodnoceni negativné
tim, ze vzhledem k tomu, Ze vétSinu personalnich zaleZzitosti fesi vedouci tsekll a chybi
jim mnohdy dostatecny odstup pii hodnoceni osobnich vykonti v souvislosti s osobnimi
a pracovnimi problémy. Personalni pohovory a feSeni problému na pracovisti jsou pak
feSeny za pochodu a pod vlivem emoci. Na druhou stranu i pfes nespokojenost piistupu

persondlniho oddéleni k zaméstnancim, zaméstnanci si chvali spole¢nost za to, Ze se
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vzdy snazi vyjit vstiic v feSeni soukromych zalezitosti napiiklad uvolnénim z prace,

zapujceni techniky ¢i prostort pro feseni osobnich véci.

Graf 7 Vyhodnoceni 2. otazky

OHODNOTTE PRiISTUP PERSONALNiIHO ODDELENI K
ZAMESTNANCUM VE SPOLECNOSTI, KDE JSTE
ZAMESTNANY/A.

B Zndmka 1
W Znamka 2
M Znamka 3
W Znadmka 4

W Znamka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 3. otazky

Spokojenost s personalnim odd€lenim z pohledu zaméstnancii téZ nebyla
hodnocena kladné, 39 % zaméstnancii ohodnotilo spokojenost s personalnim oddélenim
znamkou 4 a 20 % zaméstnancli znadmkou 5. OvSem zde najdeme vice kladnych
odpovédi nez v predchozich otazkach. Spokojenost s persondlnim odd€lenim znamkou
1 a 2 ohodnotilo dohromady 23 % zaméstnanct a zndmkou 3, 18 % zaméstnanct.
Zamé&stnanci odlivodnili své odpovédi tim, Ze spoleCnost se nyni nachdzi
v insolvencnim fizeni, do které se dostala diky krizi v oblasti na kterou je spole¢nost
orientovana a finan¢nim problémiim s tim spojenym. Ve spole¢nosti nyni neni dostatek
Casu, personalu a citlivosti Kk feSeni personalnich problému jako jsou vypovédi,
odstupné, vystupni dokumenty, atd. Zaméstnanci si nejsou jisty svoji pozici
ve spolecnosti a c¢lenové persondlniho oddéleni na né nemaji Cas, proto hodnoti

spokojenost s personalnim oddélenim velmi kriticky.
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Graf 8 Vyhodnoceni 3. otazky

OHODNOTTE SPOKOJENOST S PERSONALNIM
ODDELENIM V SOUCASNE DOBE VE SPOLECNOSTI,
KDE JSTE ZAMESTNANY/A.

B Zndmka 1
B Znamka 2
M Znamka 3
W Znadmka 4

W Znamka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 4. otazky

Dalsi otazka byla zamétfend na kvalitu a styl vedeni spolecnosti, kde nejvice
zaméstnancl (41 %) ohodnotilo kvalitu a styl vedeni zndmkou 2 a 31 % zaméstnanct
znamkou 1. Tyto zaméstnanci, ktefi hodnotili vedeni kladn€, jsou velmi spokojeni
se svymi nadfizenymi, pro jejich otevienost, upfimnost, pratelské a vstficné chovani.
Na druhou stranu zaméstnanci, ktefi ohodnotili vedeni a kvalitu spole¢nosti znamkami
3, 4 a5 (28 %) jsou ve spole¢nosti vice jak 4 roky a kritizuji vedeni hlavné z toho
divodu, ze firma byla zalozena pted vice jak 10 lety jednim ¢lovékem a velmi rychle
se rozrostla, s tim, ze forma fizeni zUstala stejna. Zpomalili se tak rozhodujici procesy
a tudiz taky efektivita prace. Na bandlni rozhodnuti bylo tfeba ¢ekat i n€kolik dni.
Nevyhovuje jim hlavné nevyjasnéné kompetence a duplikované plnéni tkolt. Chybi jim

porady a veskeré planovani spolecnosti.
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Graf 9 Vyhodnoceni 4. otazky

OHODNOTTE KVALITU A STYL VEDENIi VE VASEM
ZAMESTNANI.

HZnamka 1
W Znamka 2
W Zndmka 3
B Znamka 4

B Znamka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 5. otazky

Z Grafu 5, ktery se zabyva hodnocenim nadtizeného, plyne, Ze 43 % zamé&stnanct
hodnotilo tento vztah jako dobry, 37 % zaméstnancti jako velmi dobry. Zaméstnanci,
ktefi povazuji svij vztah s nadfizenym jako velmi dobry nebo dobry, jsou se svymi
nadfizenymi spokojeni a Ip&ji na davéfe, kterou dostavaji od svych vedoucich. Tito
zamé&stnanci vychazeji se svym nadfizenymi velmi dobfe, probiraji s nimi i provozni
zmeény, Ucastni se 1 rozhodovacich procesu, kde jim vedouci dava prostor vyjadrit svij
nazor, souhlas ¢i nesouhlas se zménou a ve vétsSing pripadech dojde ke shod¢ ndzort.
Zaméstnanci, ktefi ohodnotili vztah s nadtizenym jako spiSe $patny (4 %) nebo Spatny

(4 %) maji se svymi nadiizenymi nedostatek kontaktu a citi se nedocenénymi.
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Graf 10 Vyhodnoceni 5. otazky

VZTAHY S NADRIZENYMI HODNOTITE JAKO:

W Velmi dobry

W Dobry

m Nedokazl posoudit
M Spise Spatny

m Spatny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 6. otazky

Neceld polovina zaméstnanct (45 %) hodnoti komunikaci vedoucich pracovnikii
znamkou 2, druhd nejpocetnéjsi skupina zameéstnanci (31 %) hodnoti komunikaci
vedoucich pracovniki znamkou 1. Odtvodiuji tento pfistup vstficnosti a vlozenou
divérou v né. Pozitivnim piistupem k zaméstnanctiim, ochotou aby se cely team podilel
na zménach v provozech, neberou nazory zaméstnanci na lehkou vahu a toho
si zamé&stnanci vazi. Znamkou 3 ohodnotilo komunikaci vedoucich pracovnikii 6 %
zaméstnancl a znamkou 4, 18 % zaméstnanct. Tito zaméstnanci si mysli, ze vedouci
pracovnici je malo motivuji, Ze chtéji mit pfedevS§im hotové a vyfeSené své véci a potom
se teprve zacinaji starat o potieby a ukoly podfizenych. Mysli si téz, Ze nékteti vedouci

pracovnici jsou malo kvalifikovani na jejich pozice.
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Graf 11 Vyhodnoceni 6. otazky

OHODNOTTE UROVEN KOMUNIKACE VEDOUCICH
PRACOVNIKU SE ZAMESTNANCI VE SPOLECNOSTI, KDE
JSTE ZAMESTNANY/A.

B Zndmka 1
B Znamka 2
M Znamka 3
W Zndmka 4

W Znamka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 7. a 8. otazky

Z Grafu 12 muzeme vycist, Ze jedna ¢ast zaméstnancid si mysli, ze informovanost
na pracovisti velmi dobra, 31 % zaméstnanct ¢i dobrd 14 % zaméstnancti, na druhou
stranu, druha ¢ast zaméstnancii povazuje informovanost na pracovisti za spiSe Spatnou
(45 %). Tyto dvé skupiny zaméstnanct maji odlisné vedouci, kde vedouci restaurace,
bistra, obchodu s potravinami a autoservisu jsou komunikativni, pratelsti a maji vlidny
pfistup ke svym zaméstnanciim a snaZi se je podporovat a udélat si piijemnou atmosféru
V zamé&stnani, jsou ochotni komunikovat se svymi zaméstnanci a predavat
jim informace ohledné provozu a spole¢nosti. Vedouci autodopravy je na druhou
skupinu zaméstnanci odméfeny a komunikuje se svymi zaméstnanci pouze
prostfednictvim emailové schranky, proto vétSina téchto zaméstnancii se o déni
v podniku dozvidaji pfevazné od svych kolegli. Zaméstnanci podotykaji, ze problém
neni pfimo ve vedoucich pracovnicich, ale v majiteli firmy (fediteli), ktery piedava

informace o strategickych zménach vedoucim pracovnikiim se zpozdénim, coz vede

ke zbyte¢n¢ vynaloZené praci.
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Graf 12 Vyhodnoceni 7. otazky

OHODNOTTE INFORMOVANOST NA PRACOVISTI -
INFORMACE PRO ZAMESTNANCE

H Velmi dobré

W Dobré

M Nedokazl posoudit
M Spise Spatné

m Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni 9. otazky

Pojem outplacement zné jenom 14 % zaméstnanct spole¢nosti SG Group s. 1. 0.
a 86 % zamé&stnancli se s pojmem outplacement nikdy nesetkali. Po seznameni
s pojmem outplacement vétSina zaméstnancti se shodla, ze se stouto sluzbou

uz nekdy setkali.

Graf 13 Vyhodnoceni 9. otazky

POJEM OUTPLACEMENT:

B Znam

B Neznam

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni 10. a 11. otazky

Z Grafu 14 vidime, ze 86 % respondentd byla pomoc v oblasti outplacementu
poskytnuta, 12 % respondentil tato pomoc poskytnutd nebyla a 2 % respondentu nevi,
co outplacement znamend. Jako nej€astéjsi formu outplacementu spolecnost uplatiiuje
odstupné, poskytnuti volna, zapijceni tiskaren, PC a vyuziti telefonl, nejcastéji

respondentiim bylo poskytnuto doporuceni na spolupraci v jiné firme.

Graf 14 Vyhodnoceni 10. otazky

POMOC YV OBLASTI OUTPLACEMENTU?

W Mi byla poskytnuta
W Nebyla poskytnuta

B Nevim, protoze, nevim, co
toje

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.3 Shrnuti vysledki kvantitativniho vyzkumi

Ve spole¢nosti je dle dotaznikového Setfeni nejvice zastoupena veékova kategorie
mén¢ nez 25 let (31 %) a kategorie od 25 do 35 let (31 %). To, Ze je ve spolecnosti vice
muzil nez zen, je pochopitelné z diivodu specifického zaméfeni spolenosti. Nejvyssi
dosazené vzdélani u nejvice respondentl je vyucni list (40 %), protoze jejich soucasné
povolani nevyzaduje vysSi odborné vzdélani. Ze vSech respondentii pracuje
ve spoleCnosti nejvice zamestnanct, jejichz délka plisobeni ve spole¢nosti je v rozmezi
4 —6 let (49 %). Nejvice zaméstnanct pusobi v oblasti autodopravy, 49 % respondentd,
jako je Fidi¢ kamionu, dispecer, fakturant, technik. V restauraci (15 %) a v oblasti
autoservisu (12 %).

Ptfi hodnoceni celkové spokojenosti zaméstnancl, ohledné struktury, piistupu

a spokojenosti s personalnim oddélenim, je nejvice respondentd nespokojenych
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s celkovou funkci persondlniho oddéleni. Strukturu persondlniho oddéleni hodnoti
nejvice respondentti zndmkou 3 (41 %) a znamkou 4 (20 %) z divodu nedostatki
jednotlivych stupiiit organizacni struktury. Pouze 2 manaZefi jsou zodpovédni
za personalni oddéleni a mimo to odpovidaji za dalsi pracovni oddé¢leni ve spole¢nosti.
Ptistup persondlniho oddéleni je nejvice hodnocen znamkou 4 (53 %) a znamkou 5
(35 %). Zameéstnanci okomentovali své rozhodnuti tim, Ze vétSinu persondlnich
zalezitosti fesi vedouci usekli a chybi jim mnohdy odstup pii hodnoceni osobnich
vykont v souvislosti S osobnimi a pracovnimi problémy piesto si zaméstnanci chvali
spoleCnost, ze se jim vzdy snazi vyjit vstfic v feSeni soukromych zaleZitosti.
Spokojenost s personalnim odd€lenim bylo nejvice ohodnoceno znamkou 4 (39 %)
a znamkou 5 (20 %), takto negativni hodnoceni spokojenosti s personalnim oddélenim
Vv soucasné dob¢ je dano insolvencnim fizenim ve spolecnosti, kde zaméstnanci se boji
ztraty zaméstnadni a manazefi odpovidajici za personalni oddé€leni si neumi poradit
S Sifenim paniky.

V ramci hodnoceni kvality a stylu vedeni jsou zaméstnanci nejspokojendjsi,
nejvice respondentu ohodnotilo kvalitu a styl vedeni znamkou 2 (41 %) a znamkou 1
(31 %). Zaméstnanci jsou velmi spokojeni se svymi nadfizenymi z hlediska lidskych
vztahll a profesionality. Vztah s nadfizenym hodnoti téz velmi kladn€, neceld polovina
respondentli ohodnotila tento vztah jako dobry (43 %) a druhd nejpocetnéjsi skupina
jako velmi dobry (31 %). Odtivodnuji hodnoceni tim, Ze je jim manaZery umoznéno
podilet se na provoznich zménach nebo na rozhodovacich procesech a ve vétSiné
ptipadech dojde ke shod¢ nazora.

Pii hodnoceni komunikace vedoucich pracovnikli se zaméstnanci ptiklanéji ke
znamce 2 (45 %) a znamce 1 (31 %). Respondenti ohodnotili komunikaci s vedoucimi
pracovniky kladné, diky divére mezi nadifizenymi a podiizenymi, pozitivnimu piistupu
k zaméstnanciim, ochotou nadfizeného, aby se cely team podilel na zménach
v provozech a ochotou nadfizeného se zamyslet nad nazory svych podfizenych.
Respondenti hodnoti informovanost ve spolecnosti na jednu stranu spiSe Spatné (45 %)
a na druhou stranu velmi dobie (31 %). Tyto dvé nejpocetnéjsi skupiny respondentti
maji odlisné manazery, kde jeden se snazi vyjit svym zaméstnanclim vstiic a poskytovat

jim informace ohledné¢ zmén, novinek a nafizeni, snazi se komunikovat se svymi
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zaméstnanci oteviené. Druhy manazer si od svych zaméstnanct drzi odstup a snazi
se s nimi komunikovat pouze elektronicky.

Pojem outplacement ve spole¢nosti SG GROUP s.r.o. znd jenom 14 %
respondentll a 86 % respondentu se s timto pojmem nikdy nesetkali. Po seznameni
s timto pojmem 86 % respondentim byla poskytnutd pomoct v oblasti outplacementi,
12 % pomoc poskytnuta nebyla a 2 % respondentii i po vysvétleni pojmi nevi,
co outplacement znamend. Jako nejCastéjsi formy outplacementu spole¢nosti uplatiiuji
odstupné, poskytnuti volna, zapujceni tiskarny, PC, a vyuziti telefonl, pfesun
zameéstnancl na jinou provozovnu, nejcastéji bylo respondentiim poskytnuto doporuceni

na spolupraci v jiné firmé.

4.3 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumii

Kvalitativni vyzkum ve spole¢nosti SG Group s.r.o. byl proveden na zaklade
rozhovoru se 3 manazery z riiznych oblasti této spolenosti. ManaZer ¢. 1 ma sidlo
v Praze a vénuje se vedenim zaméstnanci spolupracujicimi piredev§im s Ruskou
federaci. Manazer €. 2 ma sidlo ve VeruSickach — Karlovarsky kraj a vénuje se vedenim
celého objektu Truck centrum R6 a manazer ¢. 3 se sidlem v Praze odpovida
za personalni oddéleni ve spole¢nosti SG Group s.r.0. a vede projekt RF Card.
Tato kapitola se vénuje vyhodnoceni tohoto vyzkumu komparaci s teoretickymi
vychodisky. ManaZertim byly poloZeny tyto otazky a odpovédi na né€ jsou zaznamenany
Vv celé délce.

1. Jak dlouho ve spolecnosti SG Group pracujete?

Manazer €. 1: Pracuji pro spole¢nost 3,5 rokd.
Manazer €. 2: Pracuji pro spole¢nost jiz 3 roky.
Manazer €. 3: Jsem ve spolecnosti uz od roku 2012 (cca 3 roky).

2. Na jakych vSech pozicich jste zde pracoval/a?

Manazer ¢. 1: KdyZ jsem nastoupil, zacinal jsem na pozici bussines development
manager, pozdéji jako obchodni feditel a nyni zastupuji misto marketingového feditele.

Manazer €. 2: Prvni rok jsem pracoval jako sale manager amerického produktu Bardahl,
po uvedeni tohoto produktu na trh jsem se ptemistil do Karlovarského kraje, kde jsem

byl manazerem Truck centra R6, zodpoveédny za komplexni provoz. Celé 3 roky jsem
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téz provadél poradenstvi v oblasti obchodu (vyvoz stroji zemédélského charakterti
do Ruska a zemi 3. svéta).
Manazer €. 3: Manazer projekti RF Card, postupem casu jsem zacal byt zodpovédny
1 za personalni odd¢€leni.

3. Mate ve firmé personalni oddéleni? Pokud ne, kdo zodpovida za tuto

¢innost?

Manazer ¢. 1: Za personalni oddéleni pfevazné odpovidam ja, manazer €. 3 a vedouci
jednotlivych oddé€leni.
Manazer ¢. 2: Kazdy manazer zodpovida za své oddéleni a zaméstnance, personalni
zalezitosti fesi kazdy manaZzer po konzultaci s vedenim popiipadé majitelem.
Manazer ¢. 3: Kazdy manazer jednd a odpovidd za své oddéleni. Poptipadé, pokud
se jedna o propusténi nebo pfijeti nového zaméstnance, za to zodpoviddm ja a manazer
¢. 1.

4. Kdo ve Vasi spole¢nosti odpovida za propousténi zaméstnanca?
Manazer €. 1: Ja a vedouci jednotlivych oddéleni.
Manazer ¢. 2: Kazdy manaZer svého oddéleni. Ve spolecnosti SG Group je celkem
priblizné pét oddéleni, ktera spada pod jednotlivé manazery.
Manazer €. 3: J4 a ptislusny vedouci pracovnik.

5. Jak ve vasi spole¢nosti probiha propousténi zaméstnanca?

Manazer €. 1: Dle zdkona. Vypovédni lhiita byva vétSinou 2 mésice, nebo okamZzité,
nebo k poslednimu dni v mésici s odstupnym.

Manazer ¢. 2: Obvykle dohodou, jen ziidka je pracovni smlouva ukoncena v danou
chvili za zasadni poruSeni pracovnich povinnosti.

ManazZer ¢. 3: Dohodou ukon¢ime pracovni vztah, paklize porusil nékteré zasadni
podminky, je propustén ihned.

6. Jakym zpisobem oznamujete zaméstnancim o jejich propousténi?
Manazer ¢. 1: Majitel nebo obchodni feditel spole¢né s vedoucim oddélenim ozndmi
Vv diskrétni zon€ (zasedaci mistnost, prazdna kancelaf) tuto informaci konkrétnimu
zaméstnanci s vysvétlenim davodu, jez vedly kK propousténi.

Manazer ¢. 2: Osobni konzultaci, kde je vysvétleno, z jakého divodu je zaméstnanec
propusteén a jaké dalsi spoluprace se spolenosti SG Group navrhujeme. Obvykle dale

spolupracujeme na Dohodu o provedeni ¢innosti, nez pracovni vztah ukoncime.
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Manazer €. 3: Osobné a individualné.

7. Jsou schopni propusténi zaméstnanci nasledné v kratké dobé sehnat nové

zaméstnani?

Manazer €. 1:VéEtSinou ano. Mnohdy je diilezité zda si ho chtéji sehnat.
Manazer ¢. 2: Obvykle ano, pracovnich piilezitosti je i pres statistiky z vlastni
zkuSenosti v daném kraji dostatek. Paklize mé doty¢ény zajem praci sehnat.
Manazer €. 3: Setkdvame se z udivujicim nezajmem pracovat, zvIasté v provozovné
u Karlovych Vari. Tedy pokud dotyény ma z4jem pracovat, praci si najde.

8. Z jakého diivodu nejéastéji propoustite Vase zaméstnance?
Manazer €. 1: Poruseni pracovni kazn€. Dlouhodoba neukaznénost, nezodpovédnost
a nedostatecné plnéni pracovnich povinnosti a to i po personalnich pohovorech piipadné
upominkach.
Manazer ¢. 2: NejCastéji propoustime zaméstnance z divodu nadbytecnosti
(fuze nékterych oddéleni, kdy vykonngj$i persondl zastane i ukoly fhzovanych
oddé€leni), mala efektivita (nedostatecné pracovni nasazeni, nespolehlivost,
nedochvilnost), dokonceni projektu daného odd¢€leni, které nadale pozbyva smysl
udrzovat v provozu.
Manazer €. 3: Poruseni pracovnich povinnosti a nadbytecnost.

9. Mate néjaké citové pouto k vasi zaméstnanciim?
Manazer €. 1: Nékdy ano. Zaméstnanci, ktefi plni své povinnosti a maji 1 urcité lidské
kvality a pfistup k Zivotu se Casto stavaji vic neZ soucasti tymu.
ManaZer €. 2: Ano, ke kazdému zaméstnanci chovam respekt a lctu, a pokud s nim
spolupracuji, tak si zakladdm na dobrych vztazich.
Manazer €. 3: Ne.

10. Vyuzivate outplacementové programy pii uvoliiovani zaméstnanci?

Pokud ano jaké?

Manazer ¢. 1: Nikoliv ve velké mife. Odstupné, pracovni volno, pfilezitostnd externi
casove nebo ukolové omezena spoluprace.
Manazer €. 2: U propusténych zaméstnanci se vzdy snazime rozvazat pracovni vztah
s ptechodem na dohodu o provedeni prace, pii jejimz plnéni ma dle mého nazoru
dostatek Casu najit si nové pracovni misto. U n€kterych zaméstnancii se snazim i pres

spolupracujici firmy najit vhodnou pracovni pozici.
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Manazer ¢. 3: Nevyuzivame. Spole¢nost SG Group, se dale nezabyva problematikou

propusténych zaméstnancu.

11. Pro upresnéni uved’te prosim jaké outplacementové nastroje ve Vasi

spolecnosti vyuzivate interné, externé ¢i kombinované.

Manazer €. 1:

Tabulka 3 Outplacementové nastroje - manazer ¢. 1

Nastroje outplacementu Zpisob poskytovani

Asistence pfi ozndmeni budouci vypovédi

Osobni personalni konzultace

Skupinové personalni konzultace

Helpdesk

Psychologické poradenstvi

Psychodiagnostika

Rekvalifikacni kurzy

Odstupné

Dle zakona + bonusy

Technické zazemi

Oprava automobile

Pracovni volno

Napiiklad do konce mésice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazer €. 2:

Tabulka 4 Outplacementové nastroje - manaZer ¢. 2

Nastroje outplacementu Zpisob poskytovani

Asistence pii oznameni budouci vypovédi

Snazime se alesponi 2 mésice
doptedu

Osobni personalni konzultace

V kazdém ptipadé

Skupinové personalni konzultace

Nikoliv, co se ty¢e propusténi ¢i
naboru pracovnikil

Helpdesk

Psychologické poradenstvi

Nikoliv, avSak motivacni
pohovory pii ukoncovani
pracovniho vztahu jsou bézné

Psychodiagnostika

Nikoliv

Rekvalifikacni kurzy

Rekvalifika¢ni kurzy dé€lame
pravideln¢ pro vSechny
zaméstnance, 1 za predpokladu,
ze se do budoucna uvazuje o
redukci teamu.

Odstupné

Ano, dle zdkona.

Technické zazemi

Nikoliv

Pracovni volno

Vzdy po ptedchozi domluvé

Zdroje: Vlastni zpracovani
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Manazer €. 3:

Tabulka 5 Outplacementové nastroje - manazer ¢. 3

Nastroje outplacementu Zpiisob poskytovani
Asistence pfi oznameni budouci vypovedi -

Osobni personalni konzultace -
Skupinové personalni konzultace -
Helpdesk -
Psychologické poradenstvi -
Psychodiagnostika -

Rekvalifikacni kurzy -
Odstupné Ano
Technické zazemi -
Pracovni volno Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.1 Shrnuti vysledki kvalitativniho vyzkumii

Manazefi, s kterymi byl provadén rozhovor, jsou zaméstnani ve spolecnosti pies
3 roky. Jsou vedoucimi hlavnich 3 oblasti spolecnosti, které ptinadSeji nejvice trzeb,
Manazer ¢. 1 v souasné situaci zastupuje misto marketingového feditele, Manazer ¢. 2
nyni vede Truck centrum R6 a Manazer €. 3 vede projekt RF Card. VSichni 3 manaZzefi
1 pfes to, Ze maji na starost vedeni velkych projektu, jsou odpovédni za persondlni
oddéleni, musi si mezi obchodnimi schiizkami, poradami a béZnou préci, kterou museji
vykonavat najit misto vytvaret pracovni fad, dochazku, mnohdy 1 vypocet mezd pro své
zaméstnance. Tvrdi, Ze kazdy manazer je odpovédny za sviij usek, pouze u vétSich
rozhodnuti, kdy se jednd napiiklad o pfijeti nového zaméstnance nebo propusténi
zamé&stnance je tfeba konzultovat rozhodnuti s majitelem (feditelem) spolecnosti.
Odpovédnost za propusténi zaméstnanci v jakémkoliv oddé€leni piebird Manazer ¢. 1
a Manazer €. 3.

Manazefi neradi propoustéji své zaméstnance, ManaZer ¢. 1 a ManaZer €. 2
si vytvareji citové pouto K svym podfizenym a snazi se mit se svymi podiizenymi
pratelsky vztah. Ve spole¢nosti probihd uvoltiovani zaméstnanct tradi€nim zplisobem
a to dle zakona, kde vypovédni lhita nejcastéji byva 2 meésice nebo k poslednimu dni
v mesici v nékterych ptipadech (poruseni zdsadnich podminek) i okamzité propousténi

zamé&stnance. Zaméstnancim je vypovéd oznamovana majitelem nebo obchodnim
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feditelem spoleCnosti spolu svedoucim manazerem daného useku, oznameni
o vypovédi probihd v diskrétni zéné, kde informaci o propusténi je predana
konkrétnimu zaméstnanci s vysvétlenim divodu, jez vedli k propusténi. Zaméstnancim
byvéa nabidnuta doCasna pomoc V obdobi ztraty zaméstnani. Propustény zameéstnanci,
ktefi byli ochotni pracovat, ale byli propustény z nadbytecnosti, obvykle nemivaji
problém si nalézt zaméstnani v kratkém casovém tuseku, diky doporuceni spole¢nosti
a popiipadé i nabidnuti jiné prace. Manazefi se, ale setkali s velkou neochotou pracovat,
zvlasté na pobocce v Karlovarském kraji. Zaméstnanci jsou nejCastéji propoustény
z divodu nadbytecnosti hlavné¢ v posledni dobé, kde diky Ruskym sankcim
a nestabilnimu rublu, pfiSla spolec¢nost o zakdzky a diky tomu se ndsledné dostala
do insolvenéniho fizeni. Druhym nejcastéjSim divodem uvoliiovdni zaméstnancl
je porusovani pracovni kazné, hlavné na pobocce v Karlovarském kraji. Spole¢nost
nevyuziva outplacementovy programy ve velké mife, poskytuje uvoliovanym
zaméstnancim odstupné, pracovni volno v pribéhu vypovédni lhity, aby si mohly
hledat nové zaméstnani, doporuceni pro zaméstnance, poptipadé, kdyz je zaméstnanec
Sikovny tak i1 nabidka pracovniho mista v spolupracujicich organizacich, spole¢nost
poskytuje zaméstnancim vyuziti PC, tiskarny a telefonii, na nékterém odd¢leni

je moznost 1 piijceni sluzebniho vozu.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci jsou spokojeni se svym zaméstnanim,
outplacementové ¢innosti v podniku jsou na vysoké urovni, spole¢nost se snazi svym
zamé&stnanciim zpiijemnit 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 zam¢&stnancim vyjit vstiic.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vypliva, s ¢im jsou zaméstnanci spolecnosti
z oblasti personalnich ¢innosti nejvice spokojeni a S ¢im jsou naopak nespokojeni,
co zameéstnanci od svych vedoucich pozaduji. Zaméstnanci pozaduji persondlni
oddgleni, které se nebude skladat z vedoucich manazert jednotlivych oddéleni, vadi jim,
ze nejsou objektivné hodnoceny, ze nemohou feSit své problémy v zaméstnani
S nestrannou osobou a predevsim vedouci manazer je natolik zaneprazdnény svou praci,
Ze si na svého podiizeného nevymezi ¢as. V nékterych tsecich jsou zaméstnanci velmi
Spatné informovani ohledné zmén ¢i novych informaci o soucasné situaci spolecnosti,
protoze vedouci zaméstnanec, nema Cas a ani nechce poskytovat informace svym
podiizenym.

Dle rozhovoru s manazery vypliva, Ze manazefi nestihaji plnit praci personalistu
a vénuji se ji pouze tehdy, kdy se uvolni z vlastniho oddéleni a davaji predost
zaméstnanciim, ze svého oddéleni. Manazefi davaji pfednost i svym zaméstnancim pii
vyplat¢ mezd a mnohdy je zvyhodiuji pfed ostatnimi. Jini manazefi se svymi
zamé&stnanci nechtéji komunikovat a zaméstnanci musi obstaravat informace ohledné
zmén u svych kolegl z vedlejSiho oddéleni nebo ¢ekat az piijede vedeni z Prahy
a vyfesi s nimi dany konflikt.

Na zaklad¢ vymezenych nedostatkti budou navrhnuty doporuceni, které¢ povedou
k omezeni nebo k odstranéni téchto nedostatkll. Veskeré doporuceni, které jsou v této
kapitole predkladdna, budou brana jak z pohledu Casového, finan¢niho a neméné
dalezitého pohledu samostatnych lidskych zdroji.

Nejvétsim nedostatkem spolecnosti je neexistence personalniho odd¢€leni.
Zakladnim doporucenim je tedy vytvofeni persondlniho oddéleni v organiza¢ni
struktufe spolecnosti. S ohledem na to, Ze Cast spolecnosti je v insolvenénim fizeni

je tieba brat ohled na financni situaci spole¢nosti. Nabizeji se tedy dvé feseni:
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1) Optimalni varianta

Pfijmout optimaln¢ 2 pracovniky do personalniho odd¢leni, ktefi jiz maji praxi
Vv oboru personalistiky, tudiz by okamzit¢ mohly prevzit veSkeré Cinnosti tykajici
se personalistiky od vedoucich manazert a asistentky majitele (feditele).

Tyto pracovnici by provadéli veskerou personalni ¢innost ve spolecnosti, véetné
pfipravy smluv o pracovni Cinnosti, pfiprava a vypocet mezd, feSeni personalnich
otazek jednotlivych zaméstnanct, rozd€leni dovolenych a tvorbu smén, jednotlivy
manazeii by pak méli na starosti pouze vedeni svych oddéleni, také asistence majitele
firmy by ubyla prace (vypocet mezd), ktera miize byt nahrazena jinou praci.

Z hlediska zavadéni 2 novych pracovniki, ktefi jsou zkuSeny ve svém oboru,
by Casovy horizont zavadéni trval 1 tyden, jednalo by se o Skoleni a pochopeni
problematiky firmy, jelikoZ organizaéni struktura této firmy je velmi plocha neni tfeba
vynakladat vétsi Casovy horizont, feditel spole¢nosti by byl ochoten zaplatit vedoucimu
pracovnikovy 25 000 K¢ po zdanéni a druhému pomocnému pracovnikovy 18 000 K¢

po zdanéni.

2) Prijatelna varianta

Uvolnit jednoho manaZera od jeho soucasné prace, napt. ManazZera ¢. 3, a jeho
napli prace vedeni projektu RF Card, pfesunout na jiného manazera (toto oddéleni diky
insolven¢nimu fizeni propustilo, vice jak polovinu zaméstnancii, proto neni tfeba toto
oddéleni udrzovat dal pod vedenim jednoho specialniho manazera), nasledné piijmout
jednoho personalniho pracovnika na vypomoc, ktery nemusi mit dlouhodobou praxi v
oboru, pracovnik by vykonaval pouze personalni ¢innost a administrativni praci, ve by
potom piedal a ptipravil pro svého vedouciho.

Naklady na vytvofeni personalniho oddéleni jsou daleko menSi nez
u predchozi varianty, Manazer ¢. 3 uz je zameéstnancem spoleCnosti, ma piehled,
nepotiebuje zaskolovat vV ramci spole¢nosti, takZe by jenom delegoval tkoly na nového
pracovnika, ktery by vykonaval pfevazné administrativni ¢innost, a v prib¢hu své prace
se naucCil vSe potiebné, feditel spoleCnosti je ochotny vyplacet mzdu novému
pracovnikovi vV hodnoté 18 000 K¢ po zdanéni.

Manazer ¢. 3 nebo jakykoliv jiny manazer, ktery by ptevzal pozici vedouciho

pracovnika v persondlnim oddéleni, by mél byt proSkolen ve sluzbach outplacementu,
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kvtli dnesni ekonomicky nestabilni situaci, aby spole€nosti i pfes finan¢ni potize bylo
ponechéno dobré jméno a propustény zaméstnanci dokéazali tuto zménu 1épe snéset a
hlavné, aby dokazal usmérnit paniku ve spole¢nosti, jedna se o 1 denni kurz s lektorkou
Olgou Franct v hodnoté 3 981 K¢ véetné DPH.

U moznosti 1) by bylo dobr¢, aby jeden persondlni pracovnik byl podfizen fediteli
spoleCnosti a mél by mit stejné postaveni jako vedouci manazeti jednotlivych oddéleni
ve spolecnosti. U 2) varianty by odpovédnost manazera byla ponechana na stejné tirovni
a administrativni pracovnik by byl podfizen jenom jemu.

Dalsim nedostatkem spolecnosti je neexistence organiza¢ni smérnice. Zde byla
navrzena pouze jedna varianta feSeni, po pfijeti nového pracovnika do persondlniho
oddéleni by byl prvnim a hlavnim jeho tkolem vypracovat zcela novou organizaéni
smérnici nebo piepracovat pracovni fad. Tento dokument by musel obsahovat popis
jednotlivych ¢innosti ve spole¢nosti, kde by byla piesné¢ vymezena naplin kazdého
zameéstnance. S timto dokumentem po jeho vypracovani by se museli znovu seznamit
vSichni pracovnici. Diky tomu by se zaméstnanci méli pfestat obracet se svymi
osobnimi diivody na vedouciho oddéleni, ale na persondlni oddéleni, které jim s feSenim
problému pomiize. Z finan¢niho pohledu toto feSeni neptfedstavuje zadné dalsi naklady
pro podnik, z ¢asového hlediska je potieba tuto zalezitost fesit neprodlené po piijeti

nového pracovnika na pozici personalisty.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit urovenn provadéné vybrané
personalni Cinnosti — outplacement ve zvolené organizaci a v pfipadé nedostatki
navrhnout zmény pro konkrétni spolec¢nost.

Prvni, teoreticka, cast prace je sestavenda na zéklad¢ teoretickych vychodisek,
rozebird, objasnuje a specifikuje feSenou tématiku s vyuzitim odborné literatury
a sekundarnich zdroju. Z teoretickych vychodisek si mizeme vycist, Zze outplacement
je koncept, ktery napomaha propusténym zaméstnancum, jehoz cilem je zvySovani
moznosti zaméstnancim se 1épe uplatiiovat na trhu prace. Dulezitou skutecnosti je,
Zze outplacement neni pouze samotnd pomoc propousténym zaméstnanciim, ale
i informovani managmentu spole¢nosti, jak s propusténymi pracovniky jednat, stejné
jako omezeni negativnich dopadl uvoliiovani zaméstnancti na spolecnost jako celek.
dle nichZz outplacement funguje jako podpora propusténych zameéstnancli, ndstroj
konkurenceschopnosti a zdiraznéni pozitivniho jména spolecnosti a néstroj zklidnéni
podnikového prostiedi.

V druhé, vlastni, ¢asti prace, je nejdiive popsana charakteristiky a struktura
spolecnosti SG Group s.r.o. Nasledné byl v této spoleCnosti proveden kvantitativni
vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni na pobocce v Karlovarském kraji u fadovych
pracovnikl a kvalitativni vyzkum provadény rozhovorem se 3 manazery jednotlivych
oddéleni z Prahy a Karlovarského kraje.

Za hlavni nedostatek spolecnosti je povaZovana neexistence personalniho
oddéleni a strategické dokumentace, manazefi odpovédny za personalni oddé€leni
odpovidaji za dalsi oddéleni ve spolecnosti a personalni oddéleni fesi, az se uvolni od
své hlavni Cinnosti ve spolecnosti. ManaZeti jsou zaneprdzdnény a nejsou schopny
fadn¢ informovat své zaméstnance a vénovat se persondlni problematice.

Zékladni doporuCeni tedy jsou vytvofit 2 pracovni mista pro personalni
pracovniky nebo uvolnit jednoho manazera, aby se mohl vénovat personalnim
¢innostem ve spolecnosti a jako vypomoc najmout 1 persondlniho pracovnika, ktery
zpracuje organizacni smérnice nebo pracovni fad s kterym nasledné sezndmi vSechny

zameéstnance.
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8 Prilohy
8.1 Priloha ¢. 1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni
VézZend pani, vaZzeny pane,
dovolim si obratit se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku.
Jsem studentkou CZU v Praze a vysledky tohoto dotazniku mi poslouZi pro téely mé
diplomové prace na téma Personalni ¢innosti v organizaci - Outplacement.
Vase nazory a postoje vném vyjadiené mi pomohou mou diplomovou praci
obhdjit.
S pozdravem,
Olga Slavkina
1. CAST INFORMATIVN{

Vyberte, prosim, jednu z nabizenych odpovédi.
Pohlavi:

[0 Zena

0 Muz
Vékova kategorie:

[0 Méné nez 25

[J25-35 let
[136—45let
(146 — 55 let

[ Vice jak 56 let
NejvySe dosazené vzdélani:
[J Zakladni
[J Vyucen
[J Vyucen s maturitou
[ Stfedni skola s maturitou
[J Vyssi odborna skola
[J Vysoka skola — bakalaiské
[J Vysoka Skola — magisterskeé
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Doba pusobeni ve firmé:
[1 Do 1 roku
[11-3roky
(14 -6 let
07-9let
[J Nad 10 let

V jaké oblasti pracujete:
1 Autoservis
1 Autodoprava
[J Technicka sprava
[ Restaurace
[ Bistro

[J Obchod s potravinami

2. CAST ZJISTOVACI

V nasledujicich otazkach vyberte, jednu z nabizenych odpovédi.

1. Ohodnot’te strukturu personalniho oddéleni ve spolefnosti, kde jste
zaméstnany/a

(kde 1 — nejlepsi a 5 — nejhorsi).

[] Znamka 1 [J Znamka 2 [] Znédmka 3 [J Znamka 4 [J Znamka 5

Odavodnéte prosim odpovéd’ vlastnimi slovy:

2. Ohodnot’te pristup personalniho oddéleni k zaméstnancim ve spole¢nosti, kde
jste zaméstnany/a (kde 1 — nejlepsi a 5 — nejhorsi).
[ Znamka 1 [] Znamka 2 [] Znamka 3 [J Znamka 4 [J Znamka 5

Oduavodnéte prosim odpovéd’ vlastnimi slovy:
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3. Ohodnot’te spokojenost s personalnim oddéleni v soucasné dobé ve spolecnosti,
kde jste zaméstnany/a (kde 1 — nejlepsi a 5 — nejhorsi).
[ Znamka 1 [] Znamka 2 [] Znédmka 3 [] Znamka 4 [] Znamka 5

Odtvodnéte prosim odpoved’ vlastnimi slovy:

4. Ohodnot’te kvalitu a styl vedeni ve VaSem zaméstnani (kde 1 — nejlepsi a 5 —
nejhorsi).
[] Znamka 1 [] Znamka 2 [] Znamka 3 [] Znamka 4 [] Znamka 5

Oduavodnéte prosim odpovéd’ vlastnimi slovy:

5. Vztahy s nadrizenymi hodnotite jako:

1 Velmi dobré [ Dobré [ Nedokazu posoudit (1 Spise Spatné
[J Spatné

Oduavodnéte prosim odpovéd’ vlastnimi slovy:

6. Ohodnot'te urovenn komunikace vedoucich pracovniku se zaméstnanci ve
spole¢nosti, kde jste zaméstnany/a (kde 1 — nejlepsi a 5 — nejhorsi).
[] Znamka 1 [J Znamka 2 [] Znédmka 3 [J Znamka 4 [J Znamka 5

Oduavodnéte prosim odpovéd’ vlastnimi slovy:

7. Ohodnot’te informovanost na pracovisti (tyka se informaci pro zaméstnance
napr. o zménach, novinkach, narizeni atd.).

] Velmi dobré [ Dobr¢ [ Nedokazu posoudit [J  Spise Spatné
[J Spatné

Odtivodnéte prosim odpoved’ vlastnimi slovy:
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8. Jakym zpisobem ziskavate nejcastéji informace (vyberte jednu nebo vice
nabizenych odpovédi).

[1 z firemnich informaénich nastének

] od svého nadiizené¢ho

[1 od spolupracovnikd, co kdo fekne

[ elektronicky emailem

[ jinak (dopliite)

Nasledujici otazky se netykaji vaseho soucasného zaméstnani.
9. Je Vam znam pojem outplacement?

1 Ano 1 Ne
Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli Ne:

Outplacement jsou sluzby, které zaméstnavatel poskytuje uvoliiovanym
(propusténym) zaméstnanciim nad ramec zdkonnych povinnosti. Zkratka situace, kdy
jste sice propusténi ze zameéstnani, ale zaméstnavatel se Vam snazi poskytnout
hmotnou, finan¢ni nebo jinou pomoc, abyste se s touto situaci, co nejlépe vyrovnali.

10. Byla uZ Vam takova pomoc poskytnuta?
] Ano [J Ne

11. Jakou formu outplacementu jste od svého zaméstnavatele obdrzeli?

Dékuji Vam za Vas ¢as, ktery jste vénoval (a) na vyplnéni tohoto dotazniku a preji
hezky zbytek dne.
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8.2

10.

11.

Priloha ¢. 2 Strukturovany rozhovor provadény
s vedoucimi zaméstnanci spolecnosti SG Group

S.I.0.

Jak dlouho ve spolecnosti SG Group pracujete?
Na jakych vSech pozicich jste zde pracoval/a?

Maite ve firmé personalni oddéleni? Pokud ne, kdo zodpovida za tuto

¢innost?

Kdo ve Vasi spolecnosti zodpovida za propousténi zaméstnanca?
Jak ve vasi spole¢nosti probiha propousténi zaméstnancii?

Jakym zpiisobem oznamujete zaméstnanctiim o jejich propousténi?

Jsou schopni propusténi zaméstnanci nasledné v kratké dobé sehnat nové

zaméstnani?
Z jakého diivodu nejcastéji propoustite Vase zaméstnance?
Mite néjaké citové pouto k Vasim zaméstnancium?

VyuZivate outplacementové programy pii uvoliiovani zaméstnanci? Pokud

ano jaké?

Pro upresnéni uved’te prosim jaké outplacementové nastroje ve Vasi

spolecnosti vyuzivate interné, externé ¢i kombinované.
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Nastroje outplacementu
Asistence pfi oznameni budouci vypovédi

Zpisob poskytovani

Osobni personalni konzultace

Skupinové personalni konzultace

Helpdesk

Psychologické poradenstvi

Psychodiagnostika

Rekvalifikacni kurzy

Odstupné

Technické zazemi

Pracovni volno
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