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ANOTACE

Bakalafska prace ,Péce o odchazejici/propousténé zaméstnance — porovnani teorie
a praxe“ se vénuje zkoumani procesu hromadného propousténi pracovniki ve
slovenské spole€nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. Prace podava teoreticky vyklad
procesu propousténi zaméstnancli, definuje vSechny mozné formy propousténi
pracovnikl a personalni aktivity s touto &innosti spojené. Charakterizuje socialni,
ekonomické a psychologické souvislosti pfi uvolfovani pracovnikl z organizace. Prace
dale popisuje proces propousténi ve spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s,
podrobné analyzuje veskeré dil¢i personalni procesy v ramci hromadného propousténi,
jeji socialni aktivity a program pfipraveny specialné pro propousténé zaméstnance.
Prace dale poskytuje porovnani praktickych zkuSenosti s teoretickou zakladnou

procesu uvolfiovani pracovnik.
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1. Uvod

V sou€asné dobé se pohybujeme, pracujeme a zijeme v turbulentni ekonomické
éfe. Ekonomické situace na domacich a zahrani€nich trzich &i dynamika v Fizeni firem
s sebou na kazdodenni bazi pfinaseji nové skute¢nosti, kterym musi ¢im dal tim Castéji
Celit nejen vedouci pracovnici podnikd. Nej¢astéjSimi novymi skute¢nostmi jsou
predevsim snahy o zvySovani rentability, efektivnosti vykonu firmy a s tim souvisejicich
pracovnich vykonl zaméstnancu, snahy o snizovani nakladd na provoz a chod firmy
nebo snahy o zeStihleni organizaCni struktury a zaméreni se na jadro ekonomické
¢innosti podniku. Tyto restrukturaliza¢ni tendence s sebou pfinaseji i tlak na snizovani
poctu zaméstnanc.

Pravé restrukturalizace nebo snizeni stavu zaméstnancu jsou pojmy, nad kterymi se
musi dnesni manazefi zamyslet stale Castéji. Jde o procesy, ke kterym dnes dochazi
nejen ve velkych koncernech ale i vmalych a stfednich podnicich. Zpravy o
propousténi pracovnikl probihaji tiskem témér na kazdodenni bazi. Restrukturalizace
a hrozba propousténi je bé&znym jevem také v mnohych slovenskych podnicich.
ProtoZze se jedna otéma dlouhodobé aktualni, rozhodla jsem se, Ze se mu budu
vénovat ve své bakalarské diplomové praci. Pfedmétem mého zkoumani je proces
hromadného propousténi ve spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s., jeji socialni
aktivity a program pfipraveny pro propousténé zaméstnance.

Cilem bakalafské prace je popsat mozné aktivity a ¢innosti spojené s propousténim
a uvolfiovanim zaméstnancli z pracovniho poméru a s péci o né. Nasledné na zakladé
dostupnych teoretickych poznatkl se zaméfim na podchyceni jejich pravniho a
socialniho kontextu. Tretim cilem mé prace bude analyza a zmapovani realné aplikace
téchto principt v konkrétni firemni praxi.

Bakalafskou praci po obsahové a vécné strance rozdélim do tfi ¢asti. V prvni ¢asti
své prace se zaméfim na podani teoretického vykladu procesu propousténi
zameéstnancu a nastinim jeho celkové zafazeni v oblasti personalni prace. Uvedu
definice v§ech moznych forem propousténi zaméstnancu a zaroven pfipojim zakladni
pravni ramec téchto forem.

Ve druhé, analytické &asti prace, se zaméfim na popis procesu propousténi
pracovnikl ve spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. Provedu analyzu dil¢ich
personalnich procesu uskuteénénych v ramci hromadného propousténi zaméstnancu
této spoleCnosti a pfipojim detailni charakteristiku socialnich, ekonomickych
a psychologickych souvislosti pfi uvolfiovani pracovnik( z organizace.

V zavéru své prace porovnam realizovany postup spoleCnosti Eastern Sugar
Slovensko, a.s. s uvedenou teoretickou zakladnou procesu uvolfiovani zaméstnancu
a celkové zhodnotim zrealizovany proces. Zaméfim se na vyzvednuti silnych stranek

celého procesu a navrhnu feSeni pro jeho slaba mista.



V bakalafské praci jsem pouzila zakladni metody védecké prace, pozorovani a
analyzu dokumentl. Informace pouzité pfi jejim zpracovani jsem ziskala komplexnim
studiem odborné literatury, sledovanim aktualnich informaci dostupnych na
internetovych strankach a rozborem podkladt poskytnutych spole¢nosti Eastern Sugar
Slovensko, a.s. Ziskané informace jsem analyzovala, vykonala komparaci a vyvodila

Castkové zavéry.



2. Teoretické vychodisko k procesu propousténi zaméstnancu
2.1 Zakladni personalni procesy podniku

Podnik, jako ekonomicky subjekt, mize bezproblémové fungovat pouze v pFipadé,
Ze se mu podafi uspésSné skloubit a propojit materialni, finan¢ni, informacni a lidské
zdroje. Vyuzivani a fizeni téchto zdroji je zakladnim ukolem vedeni podniku.
Rozhodujici vyznam pro podnik maji predevsim zdroje lidské a hospodareni s nimi.
Lidé svou cinnosti uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich dalsi vyuZiti. Proto
v dnesni dobé lidsky kapital pfedstavuje pro podnik nejcennéjsi, ale také nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité dané organizace. Z této
skutecnosti pak vyplyva, Ze stejné rozhodujici vyznam pro organizaci by méla mit i
samotna personalni prace.

Koubek (2005, s. 14) definuje personalni praci jako vSe, co se tyka Clovéka
v pracovnim procesu. Jedna se o ziskavani pracovnika, jeho formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledk( jeho prace,
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci Ci
spolupracovnikiim, jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace a jeho personalniho
Ci socialniho rozvoje. Mezi zakladni personalni Cinnosti, které konkrétné predstavuji
vykonnou &ast personalni prace Koubek (2005, s.21-22) zafazuje:

— Vytvareni a analyzu pracovnich mist

— Personalini planovani

— Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki

— Hodnoceni pracovniku

— Rozmistovani pracovniku

— Odménovani

— Vzdélavani pracovniku

— Pracovni vztahy

— Péce o pracovniky

— Personalni informacni systém

— Propousténi a penzionovani pracovniku

Dnes je naprosto samoziejmé, Ze personalni prace je v mnoha spole€nostech uUzce
propojenda s firemnimi strategiemi a plany organizace, a Z2Ze tvofi jednu
z nejdllezitéjSich oblasti Fizeni organizace.

Analyza pracovniho mista je proces, pfi némz personalni Usek sbira a zpracovava

informace o vSech pracovnich mistech v podniku, v€etné udajl o jejich vzajemném
propojeni. Cilem této Cinnosti je pfedevsim ziskat pfehled o naroCnosti pozadovanych
ukoll, které se na dané pracovni pozici vykonavaji a o zjisténi naroku, jaké ma

pracovni misto na kvalifikaci pracovnika (Palan, 2002, s. 14).
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Personalni planovani je podle Palana (2002, s. 155) ,pfedvidani vyvoje lidskych

zdroju a jejich zajisténi podle planovanych zmén v souladu s podnikovymi cili.
Personalni planovani by mélo byt napomocné pfi feSeni problému planovani potfeby
pracovnikl a planovani rozvoje lidskych zdroju. K tomu, aby planovani bylo dostate¢né
sofistikované a splnilo svUj ucel, je tfeba znat predevsim stavajici strukturu pracovniku
ve spole€nosti, pracovni podminky, platovou a mzdovou urovenn a hodnoceni
jednotlivych zaméstnancu. Pfi personalnim planovani se dle Palana musime zabyvat
hlavné 3 kategoriemi pracovniku. Jsou jimi pfijimani pracovnici, pracovnici podniku a
odchazejici pracovnici.

Ziskavani pracovnikl je ¢innost, ktera ma za ukol pfilakat do organizace co nejvice

vhodnych a odpovidajicich uchazecl o pracovni mista. Hlavim cilem je v internim nebo
externim prostfedi informovat o volnych pracovnich mistech, jednat s uchazecéi o

zameéstnani a ziskat od nich co nejvice informaci. Vybérem pracovnikd ma Koubek

(2005, s. 156) na mysli pfedevsim proces rozpoznavani, ktery z takto ziskanych
uchazecu nelépe vyhovuje pozadavkim obsazovaného pracovniho mista. VeSkeré
informaéni a administrativni ¢innosti, které nasleduji po vybrani vhodného kandidata az
do doby jeho nastupu do zaméstnani, jsou oznalovany jako proces pfijimani

pracovnika.
Podstatu hodnoceni pracovnikl vidi Bedrnova a Novy (2004, s. 365) v posuzovani

jeho vlastnosti, nazor(, jednani a vysledk( prace vuci aktualni situaci, viuci vykonavané
¢innosti a vici osobam, se kterymi vstupuje do kontaktu. Palan (2002, s. 72) naopak
definuje hodnoceni jako personalni ¢innost, ,jejimz cilem je zvySovani profesni
zpusobilosti zaméstnancu v souladu s pozadavky zastavané pracovni pozice a jejimi
perspektivnimi naroky“. Cilem hodnoceni je postizeni urovné odbornych znalosti a
dovednosti, pracovni iniciativy, kvality a kvantity pracovniho vykonu, mira zvladani
zmeén a uroven schopnosti jednat s lidmi.

Pfi rozmistovani pracovniku jde pfedev§im o to, umistit Clovéka na spravné

pracovni misto, tak aby organizace mohla efektivné vyuzivat jeho pracovni schopnosti.
Palan (2002, s. 184) konkrétné hovofi o spojeni a optimalizaci ,znalosti, dovednosti a
schopnosti kazdého pracovnika s pozici, na které se mize vzhledem ke svym kvalitam
realizovat a podavat optimalni vykon®.

Odmériovani je ,kompenzace za vykonanou praci a motivator pro praci budouci®
(Palan, 2002, s. 137). V kazdé organizaci variuji druhy odmén, systém i uroven odmén,
které dana firma svym zaméstnancum nabizi.

Vzdélavani pracovnikl jako personalni ¢innost zahrnuje vice aktivit. Koubek (2005)

uvadi, Zze vzdélavani zajistuje pracovnikim firmy védomosti potfebné k uspokojivému

vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnu. Aktualizuje jejich technické



a technologické védomosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich
spokojenost a vazbu na podnik. Jedna se napf. o prohlubovani pracovnich schopnosti
zameéstnancu, rozsSifovani jejich pracovnich znalosti, rekvalifikaci pracovniku, podporu
pfi pfizpusobovani se novym technologiim.

V souvislosti s vykonavanim prace vznikaji mezi lidmi pracovni vztahy, které

Koubek (2005) oznaluje jako dalSi Cast personalni prace. Jedna se predevSim o
vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, vztahy mezi zaméstnancem a
zaméstnaneckym sdruzenim (odbory), vztahy mezi zaméstnavatelem a odbory, vztahy
mezi nadfizenym a podfizenym, mezi pracovnim kolektivem a organizaci nebo vztahy
mezi spolupracovniky. Vyznam pracovnich vztah( je pro personalni praci mimoradny.
Kvalita téchto vztah( vytvafi ramec, ktery vyznamné ovliviuje dosahovani cild
organizace i cilu jednotlived. Harmonické a uspokojivé vztahy vytvareji produktivni
klima v podniku a pfiznivé se odrazeji na spokojenosti pracovnik. Negativni pracovni
vztahy vytvareji ve firmé turbulentni prostfedi, zabranuji plnéni stanovenych cil(,
podporuji ovzdusi nedlvéry a celkové poskozuji chod organizace.

k dispozici, uvédomuiji si zaméstnavatelé stale Castéji, Ze je nutné jim vénovat urcitou

péci. Pé&i o pracovniky rozdélujeme do tfi skupin; povinna péce (ur€ena legislativou,

vys§8imi kolektivnimi smlouvami apod.), smluvni péce (definovana podnikovou
kolektivni smlouvou) a dobrovolna péce (vyplyvajici z personalni politiky
zaméstnavatele).

K tomu, aby mohla byt personalni prace v podniku zodpovédné vykonavana, je
nezbytna také existence relevantnich informaci vyuzitelnych v celém procesu
personalniho fizeni. K uchovani, analyze a dal8imu zpracovani téchto informaci slouzi

personalni informacni systém organizace. Tento by mél obsahovat pfedevsim

informace o zaméstnancich, pracovnich mistech, personalnich €innostech a vnéjsich
podminkach.
Posledni ¢asti personalni prace, kterou Koubek (2005) definoval, je propousténi a

penzionovani pracovnikt. Vzhledem k tomu, ze pravé tato problematika tvofi osu mé

prace, budu se otazce uvolhovani pracovnikl detailnéji vénovat v nasledujici kapitole.

2.2 Uvolnovani pracovniku

Uvolfovani pracovniki, nebo také snizovani poctu pracovnikl, je jedna
z nejnarocnéjSich oblasti Fizeni lidskych zdroji v organizacich. Propousténi je
chapano jako ukonc&eni pracovniho poméru s pracovnikem na zakladé rozhodnuti
organizace. Duvody vedouci k tomuto rozhodnuti mohou byt ekonomické, disciplinarni,
pravni apod. Nezavisle na divodech ma cely proces uvolhovani zaméstnancu socialné

ekonomické a socialné psychologické souvislosti. Uvolfiovani pracovnik( tvofi jeden



z regulaénich prostiedki personalniho fizeni. Radime ho k procesdm socialni mobility
mezi podnikem a $ir§im spole¢ensko-ekonomickym prostiedim.

Koubek (2005) rozliSuje mobilitu pracovnikd na vnitfni, probihajici uvnitf organizace
a mobilitu vnéjsi, déjici se vné organizace. Mobilita pracovnik( uvnitf organizace podle
né&j zahrnuje:

a) povysovani pracovniku,

b) pfesun pracovnik( na jinou praci,

c) prefazovani pracovniku na nizsi funkci.

Mobilitu vnéjsi pak tvofi pohyb pracovnikl v prostoru, tj. pohyb z externiho prostfedi do
organizace a naopak zorganizace zpét do externiho prostfedi. Vné&jSi mobilita
pracovnikd ma svou aktivni a pasivni stranku. Aktivni stranku tvofi procesy ziskavani,
vybér a pfijimani zaméstnancu, které byly v kratkosti popsany vySe. Pasivni stranku
vnéjsi mobility zaméstnancu nasledné tvofi:

a) ukoncovani pracovniho poméru se zaméstnanci a propousténi zaméstnancu,

b) penzionovani pracovniku,

C) rezignace pracovnika na danou pozici,

d) umrti pracovnika.

Tyto zplsoby ukon&eni pracovniho poméru jsou obecné povazovany za trvalé. Do
pasivni stranky mobility zaméstnanct vS§ak mohou byt zafazeny i doCasné odchody
zaméstnancu, jako napf. odchod na matefskou dovolenou, odchod do vefejné funkce
apod.

S realizaci vnéjSi mobility zaméstnancl se setkdme pozdéji v této praci v ramci
analyzy procesu propousténi zaméstnancli ve spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko,
a.s. Spolecnost konkrétné realizovala vnéjSi mobilitu zaméstnancl formou ukonéovani
pracovniho poméru se zaméstnanci iniciované ze strany zaméstnavatele a
penzionovanim pracovniku.

Ackoliv propousténi pracovniki patfi celkové mezi nejméné oblibené Cinnosti
personalni praxe, jde o velmi zavaznou a nutnou ¢ast personalniho fizeni podniku.
Uvolfiovani pracovnikll znamena pro podnik situaéni, do¢asnou nebo trvalou redukci
potencialu pracovni sily (Bedrnova, Novy, 2004, s. 380). VzZdy je spojeno s ukon€enim
pracovniho poméru konkrétniho pracovnika nebo pracovniki. Bedrnova a Novy (2004)

fadi mezi nejzavaznéjsi pfi€iny uvolfiovani pracovnikl nasledujici:

— inovace a racionalizaéni zmény - tyto zmény s sebou pfinaseji zmény
v rozmisténi pracovniki a pracovnich skupin, zmény v kvalifikacnich
pozadavcich i vobsahu vykonavané prace a rovnéz zmény v mnozstvi

potfebnych pracovnikd;
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zmény ¢&i omezovani vyrobniho programu - zde se jedna o zmény
organizaéni. Ty znamenaji redukci potfeby pracovnich sil, pfip. zastaveni nebo
zruSeni vyroby.

kolisani potreby pracovnikd — zmény souvisejici s modifikovanymi pozadavky
zakaznikd, s vykyvy v odbytu vyrobki/sluzeb, s platebni neschopnosti apod.;
mimopodnikové vlivy — jde o vlivy celospoleCenského, regionalniho d&i
oborového razu. Souviseji s uplatfhovanim norem a zakonu, které ovliviuji chod
podniku natolik, Ze je nemozné je bez zasahu do poétu zaméstnancl zvladnout.
chybné personalni planovani — vtomto pfipadé se jedna o nedostatky
v planovani profesni a kvalifikacni skladby pracovnich sil a v planovani jejich
ekonomického zajisténi, ¢imz maji Bedrnova a Novy na mysli mzdovy fond
podniku. Takové chyby se nezfidka napravuji pravé administrativnimi zasahy,
jako je napf. uvolfiovani pracovniku.

disledek periodického hodnoceni — jde o hodnoceni téch pracovniku, ktefi
nezvladaji své pracovni Ukoly a povinnosti a prokazuji nedostatecné naplnéni
perspektivy dalSiho pracovniho zafazeni. Stouto pfiCinou uvolfiovani
pracovniku rovnéz souvisi i uvolhovani pracovnikl v disledku jimi zavinéné
mimoradné udalosti, ztraty divéry apod.;

disledek subjektivniho rozhodnuti pracovnika.

Styblo (2005) uvadi jesté dalSi dvé pficiny uvolfiovani pracovniku. Jsou jimi:

fuze s dosud konkurenénim subjektem, po niz je tfeba odstranit duplicitni
struktury;
nizka efektivnhost podniku v konkurenénich podminkach v dusledku

vysokych mzdovych naroku.

S omezenim, resp. s ukon¢enim vyrobniho programu se museli vyrovnat vSichni

pracovnici spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. Z nasledujicich kapitol bude

patrné, jak vySe uvedena spoleCnost k celému procesu uvolfiovani pracovnikd

pfistoupila. Raciondlni uvolfiovani pracovnikd v podniku tvofi soucast odborné

personalni prace. Je to nutna soucast socialniho fungovani podniku a kazdy podnik by

jej mél, stejné jako jiné socialné-ekonomické procesy, zvladat cilevédomé a hlavné

maximalné uvazené. Uvolfiovani pracovnikd vzdy znamena zasah do celkové socialni

struktury podniku, a to i v pfipadé, kdy od zaméstnavatele odchazeji vSichni pracovnici

a nikdo pro néj nezlistava pracovat. Na takovy zasah reaguje kazda pracovni skupina

velmi citlivé. Jakékoliv neuvazené rozhodnuti v této oblasti mize mit pro firmu

nepfiznivé az katastrofalni nasledky.
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Styblo (2005) uvadi dva typy rizik, kterd hrozi ve chvili, kdy firma pfistoupi k redukci

stavu zaméstnancu. Hlavnim rizikem je riziko destabilizace. SniZzovani personalu

dokaze velmi silné ovlivnit pracovni atmosféru ve firmé. Do jisté miry dojde — z obav
nebo strachu — k posileni pracovni kézné, na druhé strané vSak vznikaji vztahy
nezadouci konkurence mezi zaméstnanci, vychazejici z tendence zachranit svou pozici
na ukor nékoho jiného, vytvareji se konflikty mezi pracovniky a pracovnimi skupinami.

Druhym typem rizika je strukturalni riziko. Vznika v dusledku celé fady objektivnich i

subjektivnich faktor. Napf. kritéria, podle kterych jsou pracovnici uvolfiovani, nejsou
v souladu se strategii dalSiho vyvoje firmy. Mlze se projevit faleSné kamaradstvi,
generacni solidarita, snizeni, oslabeni loajality z(stavajicich zaméstnancl apod.
Nepromysleny krok v oblasti propousténi zaméstnanci muize dokonce oslabit ddvéru
firmy navenek, tj. u SirSi vefejnosti, zakaznik( a externich spolupracovnik(i (Lubelec,
2001). V tomto smyslu je uvolfiovani pracovnikd zkuSebnim kamenem celé personalni
politiky podniku a odrazem urovné podnikové kultury a etiky.

Uvolfiovani pracovnikd ma mnoho podob. Koubek (2005) fadi zpusoby trvalého
ukon&eni pracovniho poméru podle toho, do jaké miry je skuteCnost, Ze pracovnik
pfestane pro organizaci pracovat, ovlivnitelna samotnou organizaci.

— Propusténi pracovniku je plné v kompetenci samotné organizace.

— Penzionovani pracovniki mize organizace ovlivnit jen ¢aste¢né, a to z hlediska
Casu, kdy zaméstnanec do dlchodu fyzicky odejde. Lze se se zaméstnancem
domluvit, zda bude penzionovan pred¢asné, odlozené &i v zakonném terminu.

— Rozhodnuti o dobrovolném odchodu pracovnika muze organizace ovlivnit jesté
méné. Samoziejmé, Ze firma muize s pracovnikem o jeho rozhodnuti diskutovat,
ale vzhledem k legislativnim pfedpisim (vypovédni Ihaty), byvaji moznosti na
zmeénu pracovnikova rozhodnuti v tomto pfipadé velmi omezené.

— Skon¢eni pracovniho poméru umrtim zaméstnance je zcela neovlivnitelné.

— Docasné odchody pracovniki organizace ovliviiovat nemuze. V pfipadé
téhotnych Zen by se jednalo o diskriminaci. Odchod do verfejné funkce zavisi na

rozhodnuti organizace rovné&z minimalné.

2.2.1 Dobrovolné odchody pracovniku

Jak jiz bylo feeno, zaméstnanecky vztah muze byt ukonen dobrovolné
pracovnikem, ktery odchazi nékam jinam, Kk jinému zaméstnavateli. NejCasté&jSimi
davody vedoucimi k tomuto kroku jsou dle Armstronga (2002, s.342) snaha o urychleni
kariéry ¢&i ziskani vice penéz. Dale to mlze byt nespokojenost v soucasném
zaméstnani z hlediska napiné prace, mezilidskych vztaha, firemni kultury nebo nabidka

lepSich pracovnich podminek, vétsi jistoty zaméstnani a vice pfilezitosti rozvijet své
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dovednosti. Nezfidka jsou divodem k podani vypovédi u zaméstnavatele i osobni
dlvody jako nemoc, zména bydlisté apod.

Ackoliv rozhodnuti zaméstnance opustit svého aktualniho zaméstnavatele
organizace s velkou pravdépodobnosti nezvrati, mél by se zaméstnavatel
prostfednictvim svého personalniho oddéleni pokusit zjistit skute¢né duvody, pro¢ chce
zaméstnanec od zaméstnavatele odejit. Ktomu slouzi tzv. vystupni rozhovor
s odchazejicim pracovnikem. Zaméstnanci, ktefi jsou ve vypovédni lhuté, jiz vétSinou
nemaji co ztratit a jsou z velké miry ochotni hovofit velmi oteviené. Nasledna analyza
pri€in odchodl odvozena z rozhovori s odchazejicimi pracovniky poskytuje
zaméstnavateli uziteéné informace, které lze vyuzit pfi vytvareni planua stabilizace
pracovnikl a k uskute¢néni takovych krok( a opatfeni, aby organizace v budoucnu
predesla rozhodnuti svych zaméstnancl o tom dobrovolné ukongit pracovni pomér a

odejit k jinému zaméstnavateli.

2.2.2 Penzionovani pracovniku

Kromé rezignace zaméstnance (odchod ze zaméstnani na zakladé dohody
iniciované samotnym pracovnikem &i vypovéd ze strany pracovnika) muze pracovni
vztah skoncit penzionovanim. V oblasti penzionovani zaméstnancl existuji pfi
rozhodovani o dalSim zaméstnavani pracovniki dva odliSné pfistupy tykajici se
respektovani dichodového véku. Dichodovym vékem rozumime vék, v némz vznika
narok na starobni dichod. Koubek (2005, s. 230-231) hovofi o politice flexibilniho
dlchodového véku a o politice fixniho dlichodového véku.

PFistup politiky flexibilniho dichodového véku vychazi z toho, Ze penzijni vék tvofi
dolni vékovou hranici, pfi niZz je mozné odejit ze zaméstnani. Nezfidka se stava, ze
mnozi pracovnici jsou jesté dostateCné vykonni a €asto i kliovi pro organizaci a proto
pracuji pro organizaci i po dosazeni této vékové hranice. Organizace tak profituje
z moznosti i nadale vyuZzivat jejich odbornych znalosti a zkuSenosti. Nevyhodou je to,
ze pokud starSi pracovnici zlstavaji na svych pracovnich mistech pfili§ dlouho,
omezuji se moznosti povySovani €i pfesunu mladSich pracovniki a naruSuje se
plynulost planovani personalniho rozvoje mladSich zaméstnancu.

Pristup politiky fixniho dichodového véku naopak vychazi z toho, Ze v momenté
dosazeni duchodového véku by mél byt pracovni pomér se zaméstnancem ukonceny.
Vyhodou politiky pevného penzijniho véku je, Ze neni tfeba individualné posuzovat
vykon pracovnika. Organizace tak mulze pFesnéji planovat povySovani mladSich
pracovniku, reprodukéni potfebu apod. Zna¢nou nevyhodou pro organizaci je naopak
to, Zze takto ztraci schopné a zkudené pracovniky. Striktnimu dodrzovani a uplatnéni
tohoto pfistupu v praxi vS8ak v mnohych zemich brani pfedevSim legislativa, ktera

nepovazuje dosazeni dichodového véku za legalni davod k propusténi ¢i odvolani
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pracovnika z jeho pracovniho mista. Pro organizaci byva, podle Koubka (2002, s. 231),
vyhodnéjsi politika pruzného dichodového véku. Ta odpovida zasadam moderniho
fizeni lidskych zdroju, protoze v personalni praci by na prvnim misté mélo byt kritérium
zpusobilosti daného pracovnika pro vykon prace na daném pracovnim misté a nikoliv
jeho vék. Uplatfiovani politiky pevného dichodového véku naopak Koubek oznaduje za
jednoduché a alibistické feSeni ze strany vedeni organizace.

Politka penzionovani pracovniki je ¢asto ovliviiovana i statni politikou
zaméstnanosti. V obdobi zvySené nezaméstnanosti se stat snazi regulovat
zaméstnavani osob v poproduktivnim véku. V obdobi, kdy se zhorSuje reprodukce
obyvatelstva v produktivnim véku, se statni tendence pro zménu ubiraji opacnym
smérem. Zaméstnavani osob v poproduktivnim véku se umoznuje &i pfimo podporuje.
Stat v této souvislosti dokonce posouva hranici penzijniho véku do vysSiho véku
obyvatelstva.

Armstrong (2002) se vénuje problematice penzionovani hlavné z hlediska pfipravy.
Upozoriuje, Ze je tfeba, aby cely proces penzionovani byl velmi dobfe pfipraven, a to
jak smérem k zaméstnavateli, tak i k penzionovanému pracovnikovi. Podle néj musi
politika penzionovani obsahovat:

— Udaje o tom, kdy jsou lidé zrali pro odchod do dichodu,

— podminky (pokud existuji) za jakych mohou tito pracovnici pracovat i po

dosazeni penzijniho véku, pfip. pozdéji,

— zaijisténi pfeddichodového vzdélavani,

— poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do didchodu.
Pfedduchodové vzdélavani se muze podle Armstronga tykat takovych zalezitosti jako
je pojisténi, legislativni normy tykajici se duchodld, moznosti vydélecné Ccinnosti

ddchodcl, informaci o tom, jak ziskat radu nebo pomoc atd.

2.2.3 Propousténi pracovnikl

Propousténi/uvolfiovani pracovnikl(l je bézné chapano jako ukon&eni pracovniho
poméru se zaméstnancem z rozhodnuti podniku. Iniciatorem propousténi je vedeni
podniku nebo vedeni jednotlivych podnikovych utvarll. Z pravniho hlediska existuje
nékolik forem propousténi pracovniki. Na zakladé slovenského Zakoniku prace
muzeme hovofit o &tyfech formach ukonéeni pracovniho poméru se zaméstnancem ze
strany zaméstnavatele. Jsou to:

a) Propusténi pracovnika ve zkuSebni dobé, ktera je v souladu se slovenskou

legislativou stanovena na max. 3 mésice. Vramci zkuSebni doby ma
zaméstnavatel mozZnost skoncCit pracovni pomér se zaméstnancem

Z jakéhokoliv dlivodu nebo dokonce i bez udani divodu.
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b) Propusténi pracovnika prijatého na dobu urcitou. V souladu se slovenskym
Zakonem €. 311/2001 Z. z. (dale jen ,ZP*) konc&i pracovni pomér uzavieny na
dobu urcitou uplynutim této sjednané doby.

c) Propusténi pracovnika z duvodd, které vznikly na strané zaméstnance. Sem
podle slovenského ZP spadaji divody jako nedostateény nebo neuspokojivy
pracovni vykon zaméstnance, poruSovani pracovni discipliny. Dal§im divodem
muze byt i skute€¢nost, Ze zaméstnanec prestal splfiovat podminky stanovené
pravnimi predpisy na vykon dohodnuté prace a nebo ztratil zdravotni
zpuUsobilost pro vykon dosavadni prace.

d) Propusténi pracovnika z ddvodu, které vznikly na strané zaméstnavatele.
Takovymi ddvody jsou napf. omezovani vyroby, likvidace &asti provozu,
presouvani vyroby do jiného regionu nebo statu, zména vyrobniho programu
apod. Jsou to tzv. organizaéni divody pro ukonceni pracovniho poméru nebo

také dlavody vedouci k ukonéeni pracovniho poméru z nadbyte¢nosti.

Na Slovensku existuji dvé formy propousténi pracovnikl, a to propousténi bez
vypovédi nebo s vypovédi. Formy skon&eni pracovniho poméru bez vypovédi jsou
nasleduijici:

— skoné&eni pracovniho poméru ve zkudebni dobg,

— dohoda o skon&eni pracovniho poméru,

— uplynuti doby urcité, na kterou byl pracovni pomér uzavrien,

— okamzité zruseni pracovniho pomeéru.

VSechny tyto zpusoby ukondeni pracovniho poméru jsou platné okamzité, pfFip.
v dohodnuty den.

Pro ukonceni pracovniho poméru vypovédi ze strany zaméstnavatele, je nutné, aby
dany pracovni pomér koncil jednim z dlivodl taxativnhé uvedenych v Zakoniku prace,
v § 63. Zaméstnanci, se kterymi zaméstnavatel skoncil pracovni pomér vypovédi
z dlvodu uvedenych v § 63, odst. 1 pism. a) nebo b) nebo z divodu, Ze zaméstnanec
ztratil vzhledem na svUj zdravotni stav podle lékafského posudku dlouhodobé
zpusobilost vykonavat dosavadni praci anebo dohodou z téch samych duvodu, patfi pfi
skonceni pracovniho poméru odstupné v sumé nejméné dvojnasobku jeho primérného
mési¢niho vydélku. Pokud pracovni pomér zaméstnance trval u zaméstnavatele déle
nez pét let, patfi mu odstupné ve vysSce nejméné trojnasobku jeho pramérného
mésicniho vydélku. Toto zakonem stanovené odstupné muze byt zvySené na zakladé
dojednani v kolektivni nebo pracovni smlouvé. U vypovézeni pracovniho poméru
zaméstnavatelem z vySe uvedenych davod(, €ini vypovédni lhata, ktera rovnéz uzce

souvisi s delkou trvani pracovniho poméru u zaméstnavatele, 2 nebo 3 mésice.
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Nadbyte€nost pracovnikG je stav, kdy organizace v dusledku zmén své
hospodarské situace, zmén prostiedi, ve kterém funguje, zmén svych €innosti nebo
zmén pouzivané technologie, nepotfebuje dosavadni mnozstvi pracovnikl a ma
potfebu je snizit. Zpravidla se nejedna o sniZzovani plodné, ale selektivni (Koubek,
2005, s. 232). Snizovani poctu pracovnikl z divodu nadbytecnosti postihuje prevazné
pracovniky, ktefi se ni¢im neprovinili. Hlavni pfi¢ina propousténi pracovniku z tohoto
divodu neni pfimo v propousténych zaméstnancich, v jejich schopnostech nebo
pracovnim vykonu, ale ve skuteCnosti, Ze organizace jiz nepotiebuje praci, kterou
dosud vykonavali.

Snizovani poctu pracovnikll by mélo probihat pomoci metod, které jsou pro
pracovniky co nejméné nepfijemné. Koubek (2005, s. 232) uvadi nékolik moznosti, jak
toho dosahnout. Nabizi feSeni, ktera detailnéji déli na metody bezkonfliktni, méné
konfliktni a konfliktni.

A) metody bezkonfliktni:

— neobsazovani pracovnich mist, ktera se uvolnila v souvislosti pfirozenymi
odchody pracovnikd;

— neobsazovani pracovnich mist uvolnénych po pracovnicich, ktefi na své posty
rezignovali;

— zastaveni ziskavani zaméstnancl z vnéjsich zdroj(;

B) metody méné konfliktni:

— omezeni rozsahu presCasoveé prace;
— zavedeni krat§i pracovni doby;
— snizeni po¢tu agenturnich zaméstnancd;
— metody zaloZené na urcité formé stimulace pracovnikd k odchodu — stimulace
predéasného odchodu do starobniho diichodu;
C) metody konfliktni:

— vynucené odchody =zaméstnancd na zakladé vypovédi ze strany

zaméstnavatele z divodu nadbytecnosti.

Podle Urbana (2004) by se tato posledni metoda uvolfiovani pracovniki méla
pouzit az v momenté, kdy organizace vyCerpala vSechny moznosti méné konfliktniho
snizovani poCtu zaméstnancl. Metoda propousténi zaméstnancli z didvodu
nadbyte€nosti vétSinou zaméstnavatelim pfinasi nejvétsi socialni tézkosti, jsou s ni
spojené slozité legislativni ramce a povinnosti a jeji uplatnéni mize z dlouhodobéjsiho

hlediska ohrozovat podnik v oblasti ziskavani pracovnik(l v budoucnosti.

16



2.3 Metody vybéru propousténych zaméstnancl z didvodu nadbyte¢nosti

Vybér zaméstnanc, ktefi maji byt propusténi z ddvodu nadbyte¢nosti, by mél byt
vykonavany tak, aby respektoval zdsady spravedinosti a ohleduplnosti ve vztahu
k pracovnikim a zaroven by mél splhovat kritéria racionality ve vztahu k potfebam
organizace. V praxi se pouzivaji dvé metody vedouci k vybéru zaméstnancu uréenych
k propusténi (Urban, 2004):

a) metoda prednostniho propusténi zaméstnancu, ktefi jsou v podniku zaméstnani

nejkratsi dobu a

b) metoda zalozena na hodnoceni vykonnosti.

Metoda pfednostniho propousténi zaméstnancu, téz nazyvana jako metoda LIFO (z
anglického ,Last In First Out), v podstatné nezohledriuje hodnotu jednotlivych
zaméstnancu pro podnik. Je zaloZzena na objektivné zjistitelném kritériu, délce
zaméstnani pracovnika v organizaci. Pro podnik je to velmi pohodlna metoda, protoze
umoznuje snadné zddvodnéni pro propusténi pracovnika. Firma si zaroven udrzi i
zkusenéjsi zaméstnance. Nevyhodou této metody vybéru je fakt, Ze pracovnici, ktefi
byvaji ve firmach zaméstnani kratsi dobu, jsou vétSinou mladsi, coz muze vést
k demografickému starnuti persondlu. DalSi nevyhodou je i skuteCnost, Ze timto
zpusobem dochazi k znehodnocovani prostfedkl vynalozenych na ziskavani, vybér a
zapracovani zaméstnancu.

Metoda zaloZena na vykonu pracovnika vychazi naopak z toho, Zze vétsi moralni
pravo na udrzeni si pracovniho mista maji vykonni pracovnici. Tato metoda naopak
zohledruje pfinos a hodnotu pracovnikl pro podnik. Firma se pfi jejim vyuziti zbavuje
zameéstnancu, ktefi podavaji niz8i pracovni vykon a snazi si udrzet ty nejlepSi. Pfi
vyuzivani této metody je tfeba zajistit, aby podklady o vykonu pracovnikd byly
spolehlivé a objektivni. V opadném pfipadé muze hrozit, ze cela metoda bude snadno
zneuzitelna. MUze se stat, Zze bude pouzita jako nastroj, ktery umozni vedoucim

pracovnikim zbavovat se svych nepohodinych podfizenych.

2.4 Postup pri redukci poc¢tu zaméstnancu

Ackoliv, jak z pfedchazejicich odstavcu vyplyva, je propousténi zameéstnancl velmi
citivy a naroény proces, ma rovnéz své zasady fizeni. Pokud je firma dodrzi,
minimalizuje tim neZadouci efekty uvolfiovani zaméstnanci smérem dovnitf i do
externiho okoli firmy. Snizovani stavu zaméstnanci by mélo zasahnout pfedevsim
méné efektivni ¢asti podniku. Je tfeba detailné feSit a posuzovat potencialni disledky
kazdého pfipravovaného snizovani stavu zaméstnancu.

Jifi Styblo (2005) v praxi rozliSuje tfi typické modelové situace, pfi nichz dochazi ke

shizovani stavu personalu. Jsou to:
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- krizova situace — kdy firma Celi nebezpedi konkurzu, je vytlatovana ze svych
trhd apod. V tomto pfipadé je nutné pristoupit k FeSeni okamzité. Zde Styblo
uvadi, Zze snizovani stavu personalu je nahlé a postihuje vétSinou celé utvary,
pracovisté &i divize, které se rusi.

- zména obchodniho profilu — jde o dlouhodobéj$i zménu trvajici 6 mésict a
déle. Tato zména reaguje pfedevSim na zménu poptavky ¢ zménu obchodnich
postupu. V takové situaci dochazi kruSeni nékterych provozoven, av$ak
zaroven se zakladaji jiné. V tomto pfipadé celkové saldo zaméstnancl nemusi
byt vzdy zaporné.

- prubézné zvySovani efektivnosti — je dlouhodoba forma snizovani personalu.
Pfesahuje zpravidla obdobi jednoho roku. Obvykle se realizuje v celkové
struktufe vS8ech nebo vétSiny uUtvar( podniku. Hlavnim cilem je snizeni poctu
zaméstnancu za Uucelem zvyseni produktivity prace.

Pfislusna modelova situace ovliviiuje predevS§im rychlost a zpusob operace

smérfujici ke snizovani stavu zaméstnancu. Koncepce snizeni stavu pracovniki

definuje nasledujici kroky:

|. Zduvodnéni si nevyhnutelnosti a ocekavanych efektdl této zmény ve stavu

zaméstnanosti

Idealnim stavem je, kdyZ ma spoleCnost vypracovanou strategii zaméstnanosti
v uzkém provazani na své strategické zaméry a cile (v oblasti restrukturalizace,
redesignu organizaCni struktury, technologickych zmén apod.) (Lubelec, 2001).
V takovém pfipadé je pfedem jasné, k jakym zménam v oblasti zaméstnanosti u
zameéstnavatele dojde a v jakém Casovém horizontu je mozné se na dané zmény

dostatecné a zodpovédné pfipravit.

[l. Stanoveni rozsahu pracovnikd, které je nutné propustit a uréeni organizacnich

utvaru, kterych se propousténi nejvice tyka

Jde o vytipovani ohrozenych pracovnich mist, tj. procestl a ¢innosti, ve kterych
dojde k zasadni zméné a které projdou reorganizaci. Obvykle se rusi pracovni €innosti
s nizkou mirou pfidané hodnoty, nizkou urovni zhodnocovani technického a lidského

potencialu.

Ill. Pfiprava seznamu zaméstnancu, ktefi maji byt propusténi

Pokud firma definuje orientacni rozsah propousténi a vymezi organizacni utvary,
které redukce zaméstnancl postihne, dalSim krokem je uréeni seznamu konkrétnich
zaméstnancl, ktefi budou propusténi. Rozhodujici vyznam by pfi tom mélo mit

posouzeni toho, jaci zaméstnanci maji v oblastech, které spole¢nost nadale potfebuje,
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nejvySsi schopnosti a zkuSenosti. Z hlediska dodrzeni principl interni a proceduralni
spravedlnosti, je dullezité stanovit zakladni pravidla pro uvolfovani zaméstnancu.
Mohou jimi byt napf. Uroven pracovniho vykonu pracovnikd, jejich kvalifikace, rozsah
pracovnich zkusenosti, seniorita, uroven absentismus apod. Tato pravidla by neméla
diskriminovat Zadnou skupinu zaméstnancli a méla by byt stanovena objektivné a
nezaujaté. Stejné jako uréeni zaméstnanc, ktefi podnik opusti, je nezbytné urcit, koho
se propousténi nedotkne (Urban, 2004). PFiCiny, postup a pravidla propousténi
zaméstnancu je zadouci projednat s odborovou organizaci (v pfipadé, ze v podniku

pusobi) a ziskat jeji souhlas s uvedenymi kroky.

IV. Komunikace zmén v zaméstnanosti se zaméstnanci

Po dokonéeni seznamu zaméstnancu, ktefi maji byt propusténi, je nutné informovat
pracovniky o této skuteCnosti. Zakladni ulohou managementu spole¢nosti je
komunikovat se zaméstnanci zaméry propousténi v dostate€ném predstihu pfed

samotnym zahajenim procesu propousténi.

Pfi kazdé zméné probihajici v jakémkoliv ekonomickém subjektu by se méla
dodrZzovat vSeobecna pravidla fizeni managementu zmén. V pfipadé zmény
v zaméstnanosti podniku je prvnim pravidlem vytvofeni adekvatni atmosféry pro pfijeti
zmény komunikovanim pfilezitosti, které zména pfinese. Tuto atmosféru mizeme
vytvofit jasnou komunikaci pfi¢in a efektll zavedeni zmény pro firmu a jeji pracovniky a
stejné tak komunikaci opatfeni pro ty, kterych se zména dotkne pfimo a negativné.
Vhodné je oteviené zvefejnit cile, které management firmy vedou k propousténi
zaméstnancu. Kazdy by mél védét o problémech, kterym musi organizace celit a o
krocich, které byly v zajmu pfekonani téchto problémd podniknuty. Sdéleni by mélo
obsahovat informace tykajici se toho, jak bude proces propousténi probihat, jakym
zplUsobem bude sdélovano jednotlivedim, jakych zaméstnancui se propousténi dotkne,
v jaké poCtu a v jakém terminu se propousténi uskute¢ni. DalSi informace, které by
méla organizace svym pracovnikim podat, je oznameni, jakou podporu jim pfi procesu
propousténi poskytne, jaké jsou finanéni nahrady apod. (Armstrong, 2002).
rozsah propousténi naplanovany ve vétSim méfitku, mély by tyto spole€nosti
poskytnout informaci i vefejnym sdélovacim prostfedkim. To by se vSak mélo
uskuteCnit az poté, co jsou planované zmény oznameny uvnitf organizace samotné.
ProhlaSeni pro média by mélo obsahovat informace o duvodech vedoucich
k propousténi zaméstnancu a o krocich, které spoleénost v celém procesu propousténi

uskutedéni.
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Urban (2004) uvadi, ze dulezité v procesu komunikace snizovani stavu personalu je
pfedevsSim v€asné podani informace zaméstnancim a citlivy pfistup ve vedeni celého
rozhovoru. Castou pfiginou nejvétsiho stresu ve firmach byva nejistota plynouci
z nevédomosti a nepodlozenych dohadl o tom, co bude dal. Lidé nevédi, co se déje a
co mohou cekat. Vysledkem pak je apatie, nedivéra a nechut. To samozfejmé
k produktivni praci nepfispiva. Cesta ktomu, jak i v dobé radikalnich zmén ve
spole€nosti udrzet moralku a produktivitu, vede pravé pres v€asnou, otevienou,
upfimnou a pravdivou komunikaci. Komunikace takto zavaznych okolnosti jako je
propousténi, by vzdy méla byt osobni. Styblo (2005, s. 59) dokonce uvadi, ze ,mailova
sdéleni — dopisy a ostatni formy psané komunikace vyrazeji v tomto ohledu dotyénym
spiSe dech a podporuji nazor, Ze 't€ém nahofe” nestoji ‘obyCejny zaméstnanec” ani za
slovo®. Navic komunikace je vicesmérna vyména informaci a nikoliv pouze

jednostranné sdéleni faktu. Podle Stybla (2005) v tomto ohledu plati tfi pravidla:

a) Komunikovat a posilovat ve firmé atmosféru divéry. Nepodceriovat nejistoty.
Citlivée a oteviené vést diskusi o vSech pfipravovanych zménach, dalSim
postupu ze strany firmy.

b) Posileni davéry u zaméstnanclu vychazi zv€asné informovanosti, ochoty
podniku podat pomocnou ruku.

c) Nepodcenovat strach a nejistotu dotéenych zaméstnancl, davat oteviené
odpovédi a nevyhybat se choulostivym otazkam. Pomahat rozptylovat obavy

z neprijemné budoucnosti lidi, ktefi stoji pfed ztratou zaméstnani.

Kazdy rozhovor s propousténym zaméstnancem by mél byt vedeny citlivé. Pokud to
situace dovoluje, méli by manazefi byt k takovymto rozhovorim skoleni a instruovani.
Rozhovor by vzdy mél vést nadfizeny pracovnik za pFitomnosti personalisty.
Doporucuje se, aby informace, které management zaméstnanciim vysvétli osobng, jim
byly nasledné podany i v pisemné podobé. Rozhovoru s pracovnikem o ukonceni jeho
pracovniho poméru u zaméstnavatele by mél byt vénovan dostatek Casu a

zameéstnanci by mél byt poskytnuty prostor na otazky z jeho strany.

V. Realizace sluzeb propousténym zaméstnancim

Pokud je to finanéné a Casové mozné, je vhodné, aby podnik propousténym
zameéstnancum poskytl pomoc a podporu v souvislosti se ztratou zaméstnani. Jedna se
predevSim o pomoc pfi hledani nahradniho zaméstnani, o podporu pfi vyrovnani se
s duSevnim otfesem zpusobenym propusténim, pomoc souvisejici se zménou kariéry a
pracovnich cili a pomoc v podobé navodu, jak téchto cill dosahnout. V této fazi celého

procesu propousténi se mlize jednat napf. o outplacementové aktivity, pomoc ve formé
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tréninku zaméfeného na rekvalifikaci nebo snadnéjsi orientaci na trhu prace a podporu
pfi hledani nového pracovniho mista.

Vzhledem k tomu, Ze problematika podpudrnych Cinnosti ze strany zaméstnavatell
vuci propousténym zaméstnancum je velmi rozsahla, budu se ji detailngji vénovat

v kapitole ,2.5 Outplacement®.

VI. Fyzické ukonéeni pracovniho procesu

Poslednim, ale nikoliv nejméné vyznamnym, krokem procesu propousténi
zaméstnancu je splnéni a dodrzeni vSech legislativnich nalezitosti celého procesu,
dostani vSech povinnosti vuci statnim institucim a Ufaddm a vyfizeni vSech pracovné-
pravnich zalezitosti zaméstnance, které se vazi k ukonceni pracovniho poméru. Pravni
ramec ukonc&eni pracovniho poméru z diivodu nadbytecnosti, jak jiz bylo fe€eno dfive,
poskytuje Zakon €. 311/2001 Z. z. ve znéni pozdéjSich pfedpisl, konkrétné § 63, odst.
1, pism. a) a b).

2.5 Outplacement
2.5.1 Co je outplacement

Snizovani poctu zaméstnancl je citliva otazka, ktera se jen zfidka setka
s pochopenim pracovnikd, jichz se konkrétné tyka. V dnesni dobé je bézné, Ze firma,
ktera propousti své zaméstnance, v zajmu zachovani si svého dobrého jména,
poskytne odchazejicim zaméstnancidm pomocnou ruku pfi vyrovnani se s touto
nelehkou situaci. Komplexni sluzby spojené s pfemistovanim nebo ,vymistovanim*
zaméstnancu z podniku se oznacuji anglickym vyrazem ,outplacement®. Jde o sluzbu,
kterou pro svého klienta (propoustgjici firmu) externé realizuji personalné-poradenské
spolecnosti. Vyuzivaji pfi tom pfedevsim svou podrobnou znalost trhu prace.

Koubek (2003) objashuje pojem ,outplacement dvojim zplsobem. Nejprve jako
pomoc pracovnikim propousténym z divodu nadbyte€nosti a podruhé jako odstupné.
Rika, Ze outplacement vidény jako pomoc pfi ztraté zaméstnani, je pomoc organizace
s hledanim nahradniho zaméstnani. Uvadi, Ze si na to zaméstnavatelé mnohdy
najimaji specializované firmy. Ve druhé Casti své definice Koubek uvadi, ze vyraz
outplacement se rovnéz pouZziva pro davku poskytovanou zaméstnavatelem, majici za
cil usnadnit pracovnikovi odchod z organizace a nalezeni zaméstnani jinde.

Styblo (2004) vysvétluje, ze pojem outplacement oznaCuje poskytnuti odborné
pomoci nadbyte€nym pracovnikim, ktefi jsou propusténi, pfi hledani nového uplatnéni
a pomoc pfi zvladani zmény v kariéfe. Cilem outplacementu je nalézt propousténému
pracovnikovi nové vhodné zaméstnani co mozna nejrychleji. Pozdé&ji Styblo (2005, s.

53) teorii outplacementu rozpracovava a oznacuje jej za ,velmi osobni a davérny

21



servis, sluzbu jak hledat nové zaméstnani a feSici konkrétni pomoc (v€etné motivovani
a povzbuzovani)“.

Mnohé firmy interpretuji tento proces jako umisténi zaméstnanct mimo spole¢nost
(-out-) a definuji jej jako proces, kdy zaméstnavatel aktivné napomaha zaméstnancim
najit novou praci nebo zaloZit novou kariéru. Simath (2009) dokonce oznaduje
outplacement jako posledni benefit, ktery zaméstnavatel mize odchazejicim
zameéstnancum poskytnout. Definuje jej jako kompletni péc¢i o propousténé pracovniky
probihajici od momentu oznameni o propousténi (nikoliv od momentu propusténi
samotného) az po zafazeni do nového zaméstnani. Hlavni Glohou by podle Simutha
mélo byt nalezeni vhodného zaméstnani pro propousténou osobu v jiném podniku.

Outplacement pfedstavuje souhrn rliznych metod, nastroju a aktivit, kterymi se
zodpovédni zameéstnavatelé snazi zmirnit negativni dopady redukce poctu
zaméstnancu. Outplacement Ize pfipravit a nabidnout jak jednotlivci, tak skupiné
pracovnikd. Hlavni dliraz se pfi outplacementu klade na propousténé zaméstnance,
pro které znamena ztrata zaméstnani velky zasah nejen do pracovniho, ale také do
osobniho Zivota. Dobfe pfipraveny outplacement je komplexni program, ktery zahrnuje
osobni péci o propousténé, komunikaci dovnitf firmy, va&i obchodnim partnerdm,
vefejnosti a ufadim. Cilem dobrého outplacementu je nejen dobfe a komplexné
pfipravit propousténé zameéstnance na nové vzniklou Zivotni situaci, ale také udrzet
motivaci a loajalitu stavajicich zaméstnancl a posilit vnimani spolecnosti jako
zodpov&dného zaméstnavatele a diivéryhodného obchodniho partnera (Svedova,
2009).

2.5.2 Formy outplacementu

V ramci outplacementu nejde o to, dat propousténym pracovnikim mnozstvi novych
pracovnich nabidek, ale hlavné o to, naucit je, jak si maji v dané situaci pomoci sami.
Jak bylo wuvedeno, organizace dnes vyuzivaji pfi pfipravé a realizaci
outplacementovych aktivit hlavné externi poradenské spoleCnosti, které se na tyto
programy specializuji a maji snimi zkuSenosti. Zakladem externé Ffizeného
outplacementu je osobni kontakt propousténého zaméstnance s odbornym poradcem.
Poradce pomaha zaméstnanci zorientovat se na trhu prace. Radi mu, jak postupovat
pfi hledani novych pracovnich pfilezitosti. Zaméstnanci se vramci outplacement
programu uci, jak sestavit Zivotopis, prakticky se pfipravuji na pohovory a vybérova
fizeni. UCi se umét ,prodat* sami sebe na trhu prace, identifikuji své hodnoty a silné
stranky.

Odborni poradci pro propousténé zaméstnance funguji jako psychicka podpora.
Dodavaji jim chut najit si novou praci, nenechavaji je rezignovat na ,nespravedlivy

osud® a pomahaji povzbudit je a podpofit pfi hledani dal§iho zaméstnani. Diky tomuto
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profesionalnimu pfistupu by mélo u propusténych zaméstnancli dojit k minimalizaci
reakci hnévu, odmitani, strachu ¢&i apatie. V nékterych pfipadech se dokonce
doporucuje zaclenit do poradenstvi i rodinného pfislusnika propusténého zaméstnance
(Simuath, 2009). Diky témto podplirnym aktivitim zaméstnanec ziskava zpét svou
ztracenou jistotu a také pocit, Ze nastalou Zivotni zménu dostava pod vlastni kontrolu.

Proces outplacementu probiha v né&kolika krocich. Svedova (2009) uvadi, Ze se
nejedna o jednorazovou zalezitost, spiSe o lidskou oporu. Spole¢nost vybrana na
realizaci outplacementu pomaha zaméstnancim zorientovat se v nové zivotni situaci,
prakticky jim radi, jak se vypofadat s formalitami a administrativou napf. pfi registraci
na ufadé prace &i pfi vypliovani osobnich dotaznikd v personalnich a pracovnich
agenturach. Dava jim tipy kde si hledat nabidky prace a jak na né reagovat. Kromé
téchto sluzeb by méla agentura ucastnikim outplacementu zprostfedkovat také
zacClenéni do databaze uchazecl o praci, finanéni poradenstvi, pravidelné informovani
o vhodnych volnych pracovnich pozicich ¢i hot line. Velmi dullezitou soucasti celého
procesu outplacementu je i kariérni poradenstvi, vramci kterého personalisté
identifikuji existujici zru€nosti a schopnosti pracovnika a stejné tak i potfeby jeho
dalSiho vzdélavani. Po identifikaci vzdélavacich potfeb by mély byt ucastnikim
doporucené vzdélavaci instituce, ve kterych by si u€astnici mohli doporu¢ené vzdélani
doplnit (Simuth, 2009).

Je na finanCnich moznostech kazdé spoleCnosti, zda se rozhodne program
outplacementu realizovat za pomoci odbornikd, & zda chce outplacement provadét
sama. V tom pfipadé je vSak nutné, aby si spole€nosti uvédomily, ze se nejedna o
jednorazovou zalezitost a ze dikladna a plnohodnotna realizace celého programu je
Casové velmi naro¢na. Rozhodne-li se organizace realizovat outplacement viastnimi
silami, méla by k této zaleZitosti pfistupovat maximalné pfipravené a zodpovédné. P¥i
zadani projektu externimu dodavateli je dllezité vénovat pozornost hlavné faktu, zda
dana externi firma ma v této oblasti praktické zkusenosti, dobré renomé a zda ma ve
svém tymu odborné konzultanty. Pro kazdou firmu a kazdou situaci je vhodny jiny
rozsah pomoci propousténym. Proto by vzdy nabidka outplacementu ze strany
externich spole¢nosti méla byt Sitd na miru. Outplacementova spoleénost a vedeni
spole¢nosti, ktera propousti své zaméstnance, by méli mluvit ,stejnym jazykem® a
konzultanti, ktefi budou outplacement provadét, by méli mit dostatek informaci o
firemni kultufe, slozeni tymd ¢€i dlvodech propousténi. Pouze tak mohou navazat
plnohodnotny vztah s propousténymi zaméstnanci a uspé3né jim pomoci vyrovnat se

s jejich slozitou situaci.
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2.5.3 Naklady versus piinosy outplacementu

Stejné jako u vSech ostatnich procesl, musi zaméstnavatelé i v pfipadé
outplacementu zvaZovat jeho finanéni vyhody a nevyhody. Poskytovat podporu
uvolfiovanym zaméstnancim nad ramec zakona, tvofi pro zaméstnavatele vyrazné
finan&ni naklady. Nejpodstatnéjs§i nevyhodou outplacementu je pravé jeho financni
naroc¢nost. Naklady na jednoho propusténého pracovnika se pohybuji v rozmezi od
1 000 do 4 000 EUR (podle zkuSenosti ze spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s.).
Dalsi nevyhodou je jiZ zmifiovana Casova narocnost celého programu a dale pak
problém nalézt kvalifikované odborniky, ktefi by prfevzali za cely program odbornou
zodpovédnost.

Outplacement vSak vykazuje i pfinosy a pozitiva. Mezi ty nejpodstatnéjsi patfi podle
Stybla (2005) snizeni naklad( v del§im Casovém horizontu. Vynalozené naklady na
outplacement byvaji kompenzovany mzdovymi Usporami a VveétSimi socialnimi
vyhodami, jako jsou napf. stabilizace a udrzeni si zaméstnancu, ktefi ve firmé
zustavaji. Ti vidi, Ze je o byvalé kolegy postarano a zvySuje se tak jejich pocit, ze
pracuji pro zaméstnavatele, kterému na zaméstnancich zalezi aZz do posledniho
momentu pracovniho poméru.

Druhym benefitem je ochrana znacky firmy. Obchodni znacka je velmi cenénym
majetkem firmy a jeji image mulze vyrazné ovlivnit konkurenceschopnost celého
podniku. Zakaznici jsou v dnesni dobé& velmi vnimavi k celkovému obrazu svého
dodavatele, a tudiz vnimaji i pfistup firem v jednani s jejich vlastnimi zaméstnanci.
V neposledni fadé programy outplacementu také pomahaji pfedchazet moznym
naslednym soudnim sporim s propusténymi zaméstnanci.

Tradice i nejCastéjsi pouziti outplacementu je v Severni Americe. Outplacement je
pfimym disledkem a dikazem globalizace. Také na Slovensku je trend v oblasti
outplacementu podobny. Stale vice firem hledda nové moznosti pfi uvolhovani
zaméstnancu. Pro fadu firem tvofi proces outplacementu nejen pomoc zaméstnanciim
ale zaroven i investici. Chtgji-li firmy obstat s povésti dobrého zaméstnavatele, musi
investovat také do procesu propousténi svych zaméstnancl. Tyto investice se nesmi
podcerfiovat obzvlast v dobé, kdy se optimalizace poétu zaméstnancu stava pro firmy

konkurenéni vyhodou.
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3. Analyza procesu propousténi zaméstnanci a péce o né ve spole¢nosti
Eastern Sugar Slovensko, a.s.
3.1 Zakladni informace o spole¢nosti

V ramci této bakalafské prace se budu zabyvat popisem a analyzou procesu
hromadného propousténi pracovnik(l zrealizovaného v obdobi fijen 2006 — prosinec
2008 ve spolecnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. se sidlem v Dunajské Stredé.

Spolecnost vznikla v roce 1969 pod jménem ,Juhocukor” jako statni podnik. V roce
1992 byla zprivatizovana (pravni forma: akciova spole€nost) a nasledné byla
pfejmenovana z ,Juhocukor, a.s.“ na ,Eastern Sugar Slovensko, a.s.“ (dale jen
LESSK®). Vlastniky spoleénosti po privatizaci az do prosince 2008, kdy firma ukoncila
svoji ¢innost, byly zahraniéni spole€nosti: anglicka spoleénost Tate and Lyle vyrabéjici
cukr a cukerné sirupy z cukrové titiny a francouzska spolecnost Saint Louise Sucre
produkujici cukr z cukrové fepy i cukrové titiny zaroven. Predmétem podnikani
spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. byla vyroba a skladovani cukru a vyrobk
souvisejicich se zpracovanim cukrové fepy a jejich prodej; skladovaci ¢&innost;
poradenska cCinnost v oblasti péstovani cukrové fepy a cukrovarnictvi. Zakladnimi

vyrobky spole¢nosti byly:

— Cukr (krystalovy, mouckovy, zelirovaci, kostkovy, hygienicky baleny). Cukr
spoleénost dodavala v nasledujicim baleni:
a) maloobchodni baleni: 0,5 kg, 1 kg, 5 kg, 10 kg.
b) pramyslové baleni: 50kg, 100 kg nebo volné loZeny cukr dodavany

v cisternach.

— Melasa - husty cukrovy sirup dodavany vyhradné ,ve velkém®, v tankovacich
nadrzich.

— Repné fizky — druhotny vyrobek, odpad ze zpracované cukrové fepy pouzivajici

se vyhradné jako krmivo pro domaci zvifata.

Spole¢nost plsobila na nasledujicich trzich vramci Slovenska, Evropské unie i
mimo ni:
— Spotfebitelsky trh zahrnujici maloobchody, obchodni fetézce a velkoobchody.
— Prdmyslovy trh zahrnujici podniky vyrabéjici potraviny (jogurty, sladkosti),
napoje, pochutiny (keGupy, omacky), Iéky apod.
— Trh ,HoReCa“ ktery tvofila sit hotell, restauraci a kavaren, stanku
s obcCerstvenim atd.
Organizacni struktura spole¢nosti ESSK byla maticova (viz pfiloha ¢. 1). To
vyplyvalo pfedevsim ze zahrani¢niho vlastnictvi i ze skute€nosti, Ze v Dunajské Stredé

sidlilo vedeni pro vSechny vychodoevropské cukrovary. Do této skupiny patfily
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cukrovary v Ceské republice (3), v Madarsku (1) a vySe uvedeny na Slovensku (1).
Vedouci pracovnici dunajsko-stredského cukrovaru, ktefi pracovali vramci této
maticové struktury, méli dva nadfizené. Pracovnici byli sdruzeni podle podobnosti
ukolGl a reportovali funkcionalnimu nadfizenému, napf. technicko-vyrobnimu fediteli.
Jako druhému reportovali fediteli vyrobniho zavodu na Slovensku.

Toto organizacni rozdéleni mélo nékolik vyhod ale i nevyhod. Kromé& posileni
tymového zpusobu prace, posileni rozvoje schopnosti a dovednosti jednotlivych
funkcionalnich atvard, se vliv této struktury pfimo odrazel na kultufe spolecnosti.
Specialné ve spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. se misila nadnarodni
organizaéni kultura pfichazejici ze strany maijiteld a zaroven narodni kultura, resp.
narodni kultury. Vzhledem ke skute€nosti, Ze se mésto Dunajska Streda nachazi
v madarském regionu Slovenskeé republiky, misily se v lokalnich pomérech dvé narodni
kultury, a to slovenska a madarska. Narodnostni rozlozeni lokalniho managementu a
zaroven nadnarodnich manazer( je patrné z organizacni struktury spolecnosti (viz
pfiloha €. 1). Vyhodu nadnarodni organiza¢ni kultury v situaci naSeho projektu spatfuiji
predevsim v silné socialni orientaci zahrani¢nich manazert a v silné socialni podpore
managementu v ramci celého procesu hromadného propousténi a ukonovani Cinnosti

firmy. Tato silna socialni orientace bude patrna z pozdéjsi analyzy celého projektu.

K 1.10.2006 zaméstnavala spolenosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. celkem 232
zaméstnancu, z toho 177 pracovnik( na dobu neuréitou a 55 pracovnik(l se smlouvou
na dobu urcitou. Vzhledem ke skuteCnosti, ze 55 pracovnikl mélo pracovni smlouvu
uzavienou na dobu urcitou, jejiz platnost byla ohrani¢ena trvanim cukerné kampané,
budeme se pro ucely této prace zabyvat pouze 177 pracovniky, jichz se fakticky
hromadné propousténi zrealizované u spole¢nosti ESSK pfimo dotklo. Strukturu

pracovnikd popisuje tabulka €. 1.

Tab. 1 Struktura pracovniki spoleénosti Eastern Sugar Slovensko, a.s.

Druh pracovnikt Pocet pracovniku
Technicko-hospodarsti pracovnici 76
Vyrobni délnici 101
Celkem zaméstnancu 177
Z toho: Zen 50

Muzu 127
Pracovnikd se ZPS 1

Zdroj: podkladové materialy spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s
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3.2 Duvody restrukturalizace spolecnosti

Dne 1.6.2006 byla na padé evropského parlamentu pfijata reforma trhu s cukrem,
kterd& ma za cil pfinést sniZzeni cen cukru a urluje mnozZstvi cukru, které mohou
jednotlivé evropské zemé vyrabét. V rdmci vnitfniho trhu Evropské unie (dale jen ,EU®)
ma dojit ke snizeni zaru€enych vykupnich cen cukru o vice nez 30% a vykupnich cen
cukrové fepy téméf o 40%. ZruSen byl také intervenéni systém. Firmam, které se
cukru v celé EU, poskytne EU finanéni kompenzace.

Po dikladném zvazeni zmén, které s sebou evropska zména cukerného rezimu
prinesla, dospéla skupina Eastern Sugar, ktera sdruzovala 5 cukrovart (CZ, SK, HU) k
rozhodnuti zrusit vyrobu cukru ve vSech 5 vySe uvedenych cukrovarech skupiny a
pozadat o restrukturalizacni podporu podle ustanoveni vyhlasky Evropské rady C.
320/2006. Duvodem k tomuto kroku byl predevS§im fakt, Ze v nové nastolenych
podminkach na trhu scukrem skupina Eastern Sugar nevidéla ve stfedné- a
dlouhodobém horizontu dostate¢ny prostor pro svuj rozvoj a tvorbu zisku. Spole¢nost
vychazela z vySe uvedené zmény cukerného rezimu v Evropské unii, kdy snizujici se
cena cukrové fepy zpUsobila neatraktivitu péstovani této suroviny pro jeji péstovatele.
Skupina Eastern Sugar véfila, Ze vysledkem tohoto vznikne nedostatek cukrové fepy
na trhu, kde Eastern Sugar realizovala své obchody. To by v budoucnhu mohlo zhorsit
konkurenceschopnost nejen jednotlivych cukrovar( ale i celé obchodni skupiny.

Na zakladé cukerné reformy se proto skupina Eastern Sugar v fijnu 2006 rozhodla
podat zadost o restrukturalizani podporu Evropské unie. Tato zadost byla v tnoru
2007 schvalena. Jejim nasledkem spolecnost pfistoupila k restrukturalizaci, ktera
vyustila do ukon&eni vyroby cukru a vyrobnich &innosti v podnicich skupiny Eastern
Sugar v Ceské republice, na Slovensku a v Madarsku a postupné demontaze
vyrobnich zafizeni v jednotlivych podnicich. Restrukturalizaéni proces rovnéz
zahrnoval socialni podporu a fe$eni pro zaméstnance vSech péti spolecnosti. Pravé
této strance celého procesu se budu vénovat v nasledujicich kapitolach, konkrétné pro

spole¢nost Eastern Sugar Slovensko.

3.3 Forma komunikace

Jak bylo uvedeno vySe, vdobé pfijeti rozhodnuti o podani zadosti o
restrukturalizacni podporu z fondd Evropské unie spole¢nost Eastern Sugar Slovensko,
a.s. zaméstnavala 232 kmenovych zaméstnancu, z toho 177 zaméstnanci na dobu
neurditou a 55 zaméstnancu s pracovni smlouvou na dobu urditou, do 31.12.2006.
Rozhodnuti ukoncit provoz vyrobniho podniku v Dunajské Strede bylo strategickym
rozhodnutim majicim dopad na vSechny zaméstnance a socialni partnery spole¢nosti.

Klicovou zasadou fFizeni celého procesu byla centralni komunikace na vSechny
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zameéstnance, jasné stanoveni cill a zpusobu jejich dosazeni. Zasady centralni
komunikace si spole¢nost vytyCila nasledujici:

— Komunikace na vSechny zaméstnance bude stejna.

— Informace se budou komunikovat na pravidelné bazi.

— Pro kazdou komunikovanou zpravu bude pouzito vice komunikaénich kanal(

najednou, aby bylo zajisténo, Ze komuniké skuteéné dorazi ke komunikantovi.

— Po kazdé komunikaci bude zjis§téna zpétna vazba od komunikantl. Tato zpétna

vazba méla za cil zjistit uroven vnimani a zaroven uroven pochopeni vyznamu
u posluchadu.

Vzhledem na zavaznost celého rozhodnuti podat zadost o restrukturalizaéni
podporu se vedeni spole€nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. rozhodlo informovat o
této skuteCnosti vdechny své zaméstnance, obchodni i socialni partnery ihned
v momentu udinéni tohoto rozhodnuti. Samotné komunikaci pfedchazelo dukladné
Skoleni vSech manazer( spole¢nosti zaméfené na krizovou komunikaci a komunikaci
negativnich zprav. Druha &ast teoretické pfipravy byla zaméfena na ziskani informaci o
pfipadném jednani zaméstnancu ve stresovych situacich, mezi které oznameni o ztraté
zaméstnani bezesporu patfi.

VSichni zaméstnanci ESSK byli o zamérech firmy tykajicich se pfedlozeni zadosti o
restrukturalizaéni podporu informovani osobné& generalnim feditelem spole€nosti.
Komunikaéni schizka se zaméstnanci probéhla ve 3 terminech. Dne 10.10.2006
probéhlo informaéni setkani ve 14:00 hod a ve 22:00 hod. Dne 11.10.2006 se
zaméstnanci tuto informaci dozvédéli v 6:00 hod. Terminy informacnich meeting(
presné kopirovaly ¢as konce jednotlivych pracovnich smén tak, aby bylo zajisténo, Ze
se informace dostala skute¢né ke vSem zaméstnancim ESSK. Kromé ustni informace
kazdy zaméstnanec obdrzel list generalniho feditele, ve kterém byly fe€ené informace
uvedeny také v pisemné podobé (viz pfiloha €. 2). Vzhledem k tomu, Ze vétSina
zameéstnancu spolecnosti ESSK byla madarské narodnosti, vSech informacnich
shromazdéni se u€astnil tlumocnik, ktery tlumocil obsah sdéleni pfimo do madarského
jazyka. Timto vedeni spole¢nosti zabezpecilo, Ze se informace v nezkreslené podobé
dostaly skute¢né ke vSem zaméstnancum firmy.

Ihned po ukon&eni zakladni komunikacni faze spoleénost ESSK zfidila anonymni
telefonni linku pro zaméstnance. Pomoci této linky se zaméstnanci mohli bez zabran
ptat se na véci, které souvisely s celym procesem restrukturalizace a které je zajimaly.
Komunikace vUci obchodnim partnerdm probéhla pisemnou formou. Spole€nost rovnéz
vydala tiskové prohlaseni o tomto strategickém rozhodnuti.

Stézejni rozhodnuti procesu restrukturalizace padlo v unoru 2007. Zného
vyplyvajici racionalizace stavu zaméstnancl se zacala uskute€hovat v nasledujicim

obdobi. Vzhledem k vysoké pravdépodobnosti schvaleni Zzadosti o restrukturalizaéni
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podporu, zahdjilo vedeni spole€nosti jiz v fijnu 2006 pfipravu potfebnych kroku
v souvislosti s budoucim ukon&enim provozu cukrovaru. Po zvazeni rozsahu, slozitosti
a mozného socialniho rizika nutnych restrukturalizaénich opatfeni pfi zastaveni €innosti
spole€nosti se management ESSK rozhodl vytvofit zvlastni program, ktery by
uvolfiovanym zameéstnancum usnadnil pfekonani slozitého zZivotniho obdobi a pomohl
jim najit nové perspektivni profesni uplatnéni. Vzhledem k legislativnim odliSnostem
vramci Evropské unie a Slovenské republiky bylo nezbytné nékteré postupy
predjednat s Ministerstvem prace, socialnich véci a rodiny (dale jen ,MPSVaR") a
samoziejmé také s prisluSnym odborovym svazem pusobicim pfi ESSK.

Vysledkem prace personalniho utvaru spoleCnosti ESSK bylo jesté v fijnu 2006
vytvofeni ,Socialniho planu spoleénosti ESSK*. Ten byl nasledné pfedlozen
managementu ESSK k projednani. Po jeho schvaleni byl plan prezentovan odborové
organizaci pusobici pfi ESSK, mistnimu Gfadu prace (dalen jen ,UP*; spoluprace s UP
ma v celém programu vyznamné misto), MPSVaR a zaclenén do zadosti o
restrukturalizaéni podporu EU. Prezentace Socialniho planu socialnim partneriim se

uskutecnily v listopadu 2006.

3.4 Charakteristika Socialniho planu spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s.
3.4.1 Strategie a cile Socialniho planu

Socidlni plan byl pfedev8im definovan jako firemni strategie, jejimz cilem bylo
pfipravit program zaméfeny na podporu zaméstnancl v procesu ukoncéeni pracovniho
poméru, na jejich pfipravu na dalSi profesionalni kariéru a odborné plasobeni na trhu
prace. Proto Socialni plan spole¢nosti ESSK zahrnoval vSechny predpokladané kroky,
které meél zaméstnavatel v planu uskute¢nit smérem k zaméstnancim, v pfipadé
ukonc&eni jeho podnikatelskych aktivit.

Socialni plan byl vytvofeny za ucelem podpory zaméstnanc ESSK pro pfipad
hromadného propousténi, ke kterému mélo dojit v dusledku schvaleni Zzadosti
o pfidéleni pomoci z restrukturalizacniho fondu EU. Cilem celého programu bylo
pomoci zaméstnancim vyrovnat se s novou zivotni situaci a podpofit je pfi hledani
nového pracovniho uplatnéni.

Plan stanovoval Siroky ramec pro pocetné podplrné kroky, jejichz pomoci chtéla
ESSK usnadnit svym zaméstnancim zacatek nové etapy jejich profesionalniho Zivota.
Jednalo se predevS§im o ,balik® benefitl a odstupného, jehoz vysSka vyrazné
prekraCovala limit stanoveny Zakonikem prace SR i ramec platné Kolektivni smlouvy.
Kromé financnich benefitl zaméstnavatel pro své zaméstnance pfipravil také mnozstvi
vzdélavacich aktivit zaméfenych na porozuméni fungovani trhu prace, ziskani
vhodnych kontaktl na potencialni zaméstnavatele nebo na seznameni se se viemi

zpuUsoby jak ziskat nové zaméstnani.
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Zaméstnavatel v Socialnim planu dale popsal své kroky, které ucini, pokud dojde
k ukonCeni jeho podnikatelskych aktivit, ¢ehoz dusledkem by bylo hromadné
propousténi. Témito aktivitami m&l na mysli informovani zastupct zaméstnanc a UP
ve |haté 30 dni pfed zadatkem hromadného propousténi. Povinnost informovat
zastupce zaméstnanct a UP vyplyvaji z § 73 Zakoniku prace SR. Kromé toho se
zameéstnavatel zavazal, ze v ramci socialni zodpovédnosti a péce o své zaméstnance
se ESSK bude snazit podporovat vSechny své pracovniky pfi zvladani této nelehké
stresové situace. Podle Holmsovy Skaly je ztrata zaméstnani osmou nejvétsi pficinou
stresu. Kromé& uvedenych benefitd a finanéniho odSkodnéni zaméstnavatel Uzce
spolupracoval s mistnim UP, s nékolika personalnimi agenturami a spole¢nostmi
zaméfenymi na zprostfedkovani prace.
Cely Socialni plan spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. byl postaveny na
nékolika hlavnich zasadach. Byly jimi:
a) Aktivni spoluu€ast zaméstnancu na realizaci Socialniho planu
- Byla zdlirazriovana myslenka, Ze pomoci Ize jen tomu, kdo si sam chce
také pomoci. Pokud se uc&astnik (propoustény zameéstnanec) sam
aktivné neucastnil stanoveného programu &i si neplnil své povinnosti,
byl z programu vylouceny.
b) Odpovédnost uvolfiovanych zaméstnancu
-V prabéhu programu bylo vSem ucastnikim vstépovano, ze hlavni
odpovédnost za hledani nového pracovniho mista lezi v prvni fadé na
nich samotnych.
¢) Rovnost prav a povinnosti
- Stanovené benefity a podplrné C&innosti byly transparentné navrzené
a kazdy zaméstnanec pied vstupem do programu Socialniho planu
védél, na co konkrétné ma narok. VSechny slozky programu (finanéni
i nefinanéni) byly pro vSechny zucastnéné od zalatku jasné

definovany.

3.4.2 Komponenty Socialniho planu

KliC¢ovou ulohou celého Socialniho planu ESSK bylo poskytnout propousténym
zameéstnancum podporu pfi hledani nového zaméstnani. Z nize uvedenych divodu byl
na toto kladen maximalni diraz a zamérfeni. Primérna délka trvani pracovniho poméru
ve spole€nosti ESSK v roce 2007, kdy fyzicky doslo k hromadnému propousténi, Cinila
16,27 roku. Vékovy pramér zaméstnancl cinil 45 let. Z téchto faktorli se dalo
vyvozovat, ze vétSina pracovnikll cukrovaru se na otevieném trhu prace pohybovala
naposledy pred 16 lety. Vedeni spoleCnosti proto pfedpokladalo, Zze zaméstnanci

nedisponuji dostateCnymi zrucnostmi potfebnymi pro hledani nového zaméstnani.
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Tretim faktorem, negativné pfispivajicim k procesu hromadného propousténi, bylo
umisténi zavodu v madarsky hovoficim regionu Slovenska. Spole¢nost Eastern Sugar
Slovensko, a.s. sidlila v Dunajské Stredé, centru madarské mensiny Zijici na
Slovensku. 67% vS$ech zaméstnancl spole¢nosti ESSK mélo madarskou narodnost,
pficemz tato skuteCnost negativhé ovliviiovala jejich jazykové schopnosti. 62 %
zameéstnancu ze vSech 101 délnickych pozic ve spole¢nosti nebylo schopno hovofit
plynule slovensky. Tento fakt jim apriori znemozfioval hledat si nové pracovni uplatnéni
mimo madarsky hovofici region Slovenské republiky. Se stejnym jazykovym
problémem se potykalo 15% z vSech 76 THP pracovniku.

VySe uvedené skuteCnosti byly jak pro zaméstnavatele tak pro samotné pracovniky
velmi limitujici pravé pfi realizaci Socialniho planu a pfi hledani si nového zaméstnani.
Aby Socialni plan byl bez rozdilu dostupny vS8em 177 zaméstnancim, bylo tfeba brat
tyto skute€nosti v ramci jeho pfipravy a realizace v potaz. Podpora a aktivity vyplyvajici
ze Socialniho planu byly plné hrazené zaméstnavatelem. Vzdélavaci a podpurné
Cinnosti zaCaly probihat jiz pfed samotnym pfedpokladanym terminem hromadného
propousténi tak, aby se vSichni zaméstnanci mohli zu&astnit pfipravenych kurz(

a tréninku.

A. Program rekvalifikace a profesniho vzdélavani

V souvislosti s procesem pfipravy na hledani si nového zaméstnani byl
zaméstnavatel schopny posoudit rozsah znalosti a védomosti svych zaméstnanca.
Mezi nejzadangjSi znalosti na trhu prace patfila v roce 2007 znalost cizich jazykud
a znalost prace na pocitaci. Z propousténych 177 zaméstnancu ve své dosavadni praci
aktivné nevyuzivalo pocitaé 101 zaméstnancl. Proto se zaméstnavatel rozhodl

poskytnout témto zaméstnancim vzdélavaci kurz zaméreny na praci s pocitacem.

V8ech 101 zaméstnancu bylo v dobé od ledna 2007 do dubna 2007 vyskoleno na
zakladni praci s vypocetni technikou. Kurz v rozsahu 50 hodin probihal v madarském a
slovenském vyuc€ovacim jazyce. V oblasti jazykového vzdélavani se zaméstnavatel
angazoval v prabéhu trvani pracovnich poméra a v ramci Socialniho planu se zavazal
neukoncit podnikové jazykové kurzy dfive, nez dojde k faktickému ukonceni
pracovniho poméru zaméstnanca.

Druhym krokem, ktery spoleénost ESSK smérem ke svym zaméstnancim ucinila,

bylo pfistoupeni k obnoveni veSkerych profesnich licenci a priikazu potfebnych na

vykon prace dané profese. Na naklady zaméstnavatele bylo vS§em odborné zaméfenym
zaméstnancum umoznéno obnovit si technické prikazy, opravnéni a certifikaty s cilem,
aby pfi realizovaném hromadném propousténi vSichni technicti zaméstnanci odchazeli
od zaméstnavatele s plathym odbornym prikazem. Vramci celého procesu
hromadného propousténi si zaméstnanci obnovili své prikazy v nasledujicim slozeni a

rozsahu:
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— 13 zaméstnancu si obnovilo opravnéni pro praci s elektrickym zafizenim
(silnoproud, slaboproud),

— 37 zaméstnancl si obnovilo svare¢ské opravnéni,

— 2 zaméstnanci absolvovali periodické pfezkouseni na vykon prace plynového
topice,

— 3 zaméstnanci opakované slozili zkousky na posun zelezniénich vagond,

— 1 pracovnik ESSK ziskal obnoveny prilkaz na manipulaci s jefaby,

— 4 zaméstnancim byl prodlouzeny prakaz a opravnéni k manipulaci

s vysokozdviznym vozikem.

Tretim krokem v oblasti profesniho poradenstvi a rozvoje byl program rekvalifikace.
Tento program byl povazovan za nejkonzistentnéjsi s novou firemni strategii. Jelikoz si
Socialni plan kladl za cil podpofit zaméstnance v procesu znovuzaméstnani se a tim
zaroven podporovat zaméstnanost v regionu Dunajska Streda. Snaha ESSK nebyla
zacilena pouze na poskytnuti teoretickych informaci, jak si zaméstnanec muize najit
nové zameéstnani, ale rovnéz na zvySeni Ci Uplnou zménu jeho kvalifikace tak, aby
vzrostla jeho konkurenceschopnost na trhu prace. Proto zaméstnavatel umoznil
zaméstnancum uc€ast na raznych rekvalifikacnich kurzech a Skolenich.

Seznam rekvalifikadnich kurz( byl sestaven ve spolupraci s mistnim Ufadem prace,
socialnich véci a rodiny. Ke spolupraci s UP spoleénost ESSK prikrogila ptedevsim
proto, aby nabidka rekvalifikacnich kurzl odrazela aktualni poptavku na trhu prace
a reflektovala na pozadavky potencialnich zaméstnavateld. Kurzy byly pfipraveny pro
vSechny urovné zameéstnancl. Kazdy zaméstnanec mél narok zuc€astnit se jednoho
rekvalifikaéniho kurzu, pfi¢emz v8echny naklady byly pIné hrazeny zaméstnavatelem.
Realizace jednotlivych rekvalifikacnich kurz( zacala jesté prfed ukonéenim provozu
ESSK. Zaméstnanci mohli do kurzu nastoupit maximalné 6 meésict po ukonceni
pracovniho poméru u ESSK.

O rekvalifikacni kurzy byl mezi zaméstnanci vysoky zgjem. Celkové zaméstnavatel

pfipravil ¢i zprostfedkoval 17 rekvalifikaénich kurzu.

Masér / masérka — manualni klasicka masaz
Podvojné ucetnictvi

Mzdy a personalistika

OsSetrovatel / oSetfovatelka pro krajiny EU
Prace s digitalnimi grafickymi programy
Svarecsky kurz

Prace s programem AutoCAD

© N o a0 bk W N~

Rozsifeni fidi¢ského prakazu pro jizdu s nakladnimi automobily
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9.  Kurz manipulace pozemnich stroju

10. Kurz pro pracovniky bezpeénostnich sluzeb
11. Kurz obsluhy vysokozdviznych vozikd

12. Obsluha plynovych kotlu

13. Manikura / nehtovy design

14. Zakladni kurz logistiky

15. Zakladni kurz k zaloZzeni soukromé firmy
16. Pruvodce cestovniho ruchu

17. Odborny kurz technikl BOZP a PO

Rekvalifikacnich kurz( se celkové zucastnilo 145 zaméstnancl. Realizace kurzu
probihala ve spolupraci s mistnim UP a odbornymi vzdé&lavacimi agenturami z regionu
Dunajska Streda nebo Bratislava. V ramci vlastniho monitoringu, ktery zaméstnavatel
spolu s mistnim UP po skoné&eni vSech pracovnich pomér(i provadél, bylo zjisténo, ze
16 zaméstnancd, tzn. 11% ze vSech rekvalifikovanych pracovnikl, se ve svém novém
zameéstnani vénuje profesi, na kterou se v ramci Socialniho planu spole¢nosti ESSK
rekvalifikovalo. 7,9 % ze v8ech 177 propusténych zaméstnancul si zaloZilo vlastni firmu

a zacalo podnikat.

B. Program outplacementu a profesniho poradenstvi

Jak bylo uvedeno vy3e, zaméstnavatel si vramci Socialniho planu kladl za cil
usnadnit vdem propusténym zaméstnancim jejich slozitou situaci a pomoci jim najit si
nové pracovni uplatnéni. Po uskuteénéni krokli zaméfenych na zvy$eni nebo rozsifeni
kvalifikace zaméstnancu, realizoval zaméstnavatel kroky zaméfené na osvojeni si
zruénosti a dovednosti potfebnych pro proces orientace na trhu prace a samotného
hledani nového pracovniho mista. Za timto ucelem ESSK pfipravilo interaktivni
workshopy. Workshopy byly zaméfené predevsim na:

e Pomoc pfi psychické adaptaci propousténého zaméstnance na danou
situaci.
e Pomoc pfi nalezeni nového profesniho sebeobrazu propousténého
zaméstnance.
e Pomoc pfi hledani novych pracovnich pfilezitosti.
Lektory workshopl byli zaméstnanci personalniho Utvaru zaméstnavatele, pracovnici
UP a psychologové.

Soucasti odborného procesu byla analyza potencialu zaméstnance, navrh na

posileni jeho silnych stranek a novych moznosti uplatnéni, aktivity spojené se

zaméstnancovou sebeprezentaci a pribézna moralni podpora pfi hledani nového
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zaméstnani. Podrobné kroky jak ma zaméstnanec postupovat pfi hledani nového
zaméstnani zahrnovaly:
e Poskytnuti zakladnich informaci o tom, jak postupovat pfi hlaSeni se do
evidence UFadu préace, sociélnich véci a rodiny.
e Analyza osobnich mozZnosti na trhu prace.
e Objasnéni situace na trhu prace v daném regionu a pfilehlych oblastech.
e Seznameni se s technikou psani zivotopisu a motivaéniho listu.
e Seznameni se s technikou vedeni personalnich pohovorl a jejich
procvicovani.
e Ziskani prehledu o zpUsobu prace personalnich agentur, informace
o personalnich agenturach vregionu aseznameni se s technikou
osloveni personalni agentury.
e Ziskani prehledu o spolecnostech a firmach pUlsobicich v regionu
a jejich osloveni.

e Ziskani pfehledu o zdrojich nabizejicich volna pracovni mista.

Interaktivni workshopy probihaly v dobé od ledna 2007 do dubna 2007 v prostorech
spole¢nosti ESSK. Jejich délka byla 5 dni a byly otevieny pro vSechny zaméstnance
zaméstnavatele. Z celkového poétu 177 zaméstnancl spolecnosti se interaktivnich
workshopu zuc€astnilo 62%.

Kromé vySe uvedenych interaktivnich workshopu zaméstnavatel zamyslel, a rovnéz
uvedl ve svém Socialnim planu, pfipravit a zrealizovat pro své pracovniky
outplacementové sluzby. Na pfipravé programu samotného outplacementu
zaméstnavatel spolupracoval s bratislavskou personalni agenturou. Pomoci tohoto
nastroje chtél zameéstnavatel rozsifit své sluzby pro propousténé zaméstnance, ato
i za pfedpokladu vysoké finanéni naro¢nosti této sluzby. Pavodni dohoda s agenturou
byla, Zze pfevezme do své péce propusténé zameéstnance a vybavi je psychologickymi
a socialnimi zruénostmi, které povedou ke zméné mysleni a zvysi jejich motivaci
k hledani nového pracovniho uplatnéni.

Pfed spusténim samotného outplacementu mél zaméstnavatel pocit, Zze ze strany
zaméstnancu neni o tento program vysoky zajem. Rozhodl se proto, ve spolupraci se
zastupci odborové organizace, jesté jednou své zaméstnance duikladné informovat
o0 obsahu a zaméfeni sluzby ,outplacement® a nasledné pomoci dotaznikl zjistit miru
zajmu zameéstnancl o tento benefit. V prostorach zaméstnavatele nasledné probéhlo
nékolik informacnich schlizek, v ramci kterych se zaméstnanci méli moznost setkat se
zastupci personalni agentury pfipravujici cely program outplacementu. VSichni
zaméstnanci dostali detailni informace o dalSim zplUsobu socialni a profesionalni

podpory, pfipravované zaméstnavatelem. Nasledny prizkum vSak ukazal pouze 5%
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zajem ze strany zaméstnancl o tento nabizeny socialni benefit. Proto zaméstnavatel

od programu outplacement odstoupil.

C. Aktivni podpora zaméstnavatele pfi vyhledavani nového zaméstnani

V ramci procesu ukonceni provozu cukrovaru a souvisejici podporou propousténych
zameéstnancl se zaméstnavatel rozhod| aktivné konat i v ramci pomoci umistit ¢ast
pracovnikl pfimo u jinych zaméstnavatell v okoli. Personalni oddéleni ESSK oslovilo
5 firem sidlicich v Dunajské Strede a pfilehlém regionu, informovalo je o planovaném
hromadném propousténi a nabidlo zaméstnavatelim moznost zaméstnat pracovniky
cukrovaru v jejich podnicich. Mezi oslovené spole¢nosti patfily:

— Firma Bonifacio zaméfena na poskytovani svare€skych a zamecnickych sluzeb;

— Firma ZIPP zabyvajici se vyrobou a distribuci betonu;

— Spole¢nost MONTEX zaméfena na udrzbu a opravy strojnich zafizeni;

— Spole¢nost Drevomont vyrabéjici nabytek a dievéné vyrobky;

— Slovenské cukrovary Sered.

VSech 5 spole€nosti s nabizenou mozZnosti souhlasilo a spoleénost ESSK
zorganizovala pfimo ve svych prostorach burzu prace. V3echny vySe jmenované
spole€nosti se mély moznost profesné prezentovat a nabidnout propousténym
zaméstnancum nové pracovni uplatnéni. Zaméstnanci se béhem prezentaci seznamili
se zamérenim firem, s jejich vyrobky, socialnimi programy, benefity a samozifejmé
s volnymi pracovnimi pozicemi, které byly tyto spolenosti ochotny obsadit pravé
propousténymi pracovniky ESSK. Kromé externich lokalnich spole¢nosti nabidl nékolik
volnych pracovnich mist také jeden z akcionarl skupiny Eastern Sugar, spole¢nost
Tate and Lyle, sidlici ve Velké Britanii. Vysledkem burzy prace bylo, Zze 20
z propousténych pracovnikil ESSK nalezlo nové pracovni uplatnéni jesté pfed fyzickym
ukonéenim jejich pracovniho poméru u ESSK. 6 osob se zaméstnalo u spoleénosti
Bonifacio, 3 pracovnici uzavfeli pracovni smlouvy s britskou Tate and Lyle a 11 osob
naslo nové uplatnéni v cukrovaru v Seredi. Realnou Sanci zaméstnat se u jednoho ze 6
prezentovanych zaméstnavateld meéla vétSina vyrobnich pracovnikiO ESSK. Pozice,
pokryté timto zpusobem byly nasledujici:

— 4 zamecnici (fa Bonifacio)

— 2 svaredi (fa Bonifacio)

— 3 operatofi vyroby (fa Tate and Lyle)

— 1 technolog vyroby cukru (fa Slovenské cukrovary)

— 1 vedouci kvality (fa Slovenské cukrovary)

— 6 vafiéu cukru (fa Slovenské cukrovary)

— 1 agronom (fa Slovenské cukrovary)

— 1 referent prodeje (fa Slovenské cukrovary)
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— 1 manazer odbytu a zdkaznického centra (fa Slovenské cukrovary).

Diky tomuto maximalné proaktivhimu pfistupu iniciovanému pfimo spolec¢nosti
Eastern Sugar Slovensko, a.s. bylo jesté pfed zahgjenim uvolfiovani jednotlivych
zaméstnancl umisténo na nova pracovni mista 11,3% ze vSech 177 zaméstnancl.
Dany krok vyrazné eliminoval negativni dopad na psychiku a osobni Zivot téchto 20
pracovnikd. DalSim benefitem celé aktivity byla skuteénost, ze zminénych 6
spolec¢nosti nabizejicich praci si mohlo vybirat z kvalitnich, zodpovédnych a profesné
hodnotnych zaméstnanci, coz jim poskytovalo potencial na podporu jejich budoucich
podnikatelskych aktivit.

Jak je patrné z pfedchazejici podkapitoly, pracovnici ESSK odmitli vyuzit
nabizenych sluzeb outplacementu fizenych personalni agenturou. Zde je tfeba uvést,
ze realizaci pracovni burzy zaméstnavatel ESSK tuto sluzbu i pfesto svym
zaméstnancum realné poskytnul. Nemalou vyhodou tohoto pIlné zaméstnavatelem
organizovaného outplacementu byla pro ESSK jeho finanéni nenarocnost. Diky aktivité
vlastniho personalniho Useku, dobrych vztah( s ostatnimi zaméstnavateli regionu
a hlavné diky svému silnému socialnimu zaméfeni na podporu a pomoc odchazejicim
zameéstnancum ESSK dokazala uspésné a efektivné splnit jednu &ast ze svych
stanovenych cild pro proces hromadného propousténi. Vyraznym pfinosem pro
spole¢nost ESSK v rdmci samostatné fizeného outplacementu bylo rovnéz zvyseni
pozitivniho image coby socialné orientovaného zaméstnavatele.

Benefitem ur€enym pro vSechny odchazejici zaméstnance byla moznost vybrat si
placené pracovni volno potfebné na hledani nového pracovniho mista, na u€ast na
pohovoru nebo vybérovém fFizeni. PFi potfebé cestovat do jiného mista ¢i mésta
spole¢nost ESSK financné pfispivala na cestovni naklady zaméstnance pfimo spojené
s procesem opétovného zaméstnani se. Celkova skute¢né vyplacena suma
kompenzaci cestovnich nakladd na pocet 177 zaméstnancl byla nepatrna.
Pfedstavovala pouze 1500 SK. Pocet volnych pracovnich dni spotfebovanych na

realizaci pohovord apod. tvofil 72 dny.

D. Materialni podpora zaméstnancu vyplyvajici ze Socialniho planu

Druhou, neméné vyznamnou soucasti procesu ukonovani c¢innosti cukrovaru
a propousténi pracovnik, bylo jednani se socialnim partnerem zaméstnavatele
o materialni podpofe vSech propousténych zaméstnancli. Vzhledem k faktu, Zze proces
ukonéeni podnikatelskych aktivit zaméstnavatele zavisel na schvaleni/neschvaleni
zadosti o restrukturalizaéni podporu z EU, avzhledem ktomu, Ze cely proces
schvalovani Zadosti trval vice nez 4 mésice, rozhodl se zaméstnavatel zahajit jednani

se zastupci zaméstnancl o materialnich podminkach propousténi ihned po oznameni
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svého zaméru vSem zaméstnancum, tzn. po 10.10.2006. Jednani se zastupci
odborové organizace pusobici pfi ESSK byla po 2 mésicich uspésSné ukoncena
a zaméstnavatel mohl dohodnuté podminky zahrnout do celkového ramce Socialniho
planu. Spole¢na dohoda zahrnovala ujednani vyrazné pfesahujici ramec stanoveny

Zakonikem prace.

e Pfi rozvazani pracovniho poméru z davodu uskutecnéni organizacnich zmén
nebo racionalizacnich opatfeni zaméstnavatel vyplatii zaméstnancim, se

kterymi takto ukongil pracovni pomér, odstupné definované v tabulce ¢&. 2.

Tab. 2 Piehled vysky odstupného pro propousténé zaméstnance ESSK

Délka zaméstnani u zaméstnavatele Vyska odstupného v nasobcich
prumérné mési¢ni mzdy
Méné nez 5 let 6
5—10 let 7
10 — 20 let 8
20 — 30 let 9
Vice nez 30 let 10

Zdroj: podkladové materialy spole€nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s

e Zaméstnancum, kterym by v pribé&hu roku 2007 vznikl narok na odménu pfi
dosazeni vyznamného zivotniho nebo pracovniho jubilea, bude, pokud dojde
k ukon&eni jeho pracovniho poméru z divodu uskuteénéni organizaénich zmén
nebo racionalizaénich opatfeni u zaméstnavatele, tato odména vyplacena pfi
odchodu ze zaméstnani.

e V pfipadé, ze dojde klikvidaci spole€nosti, umozni zaméstnavatel svym
zaméstnancum odkoupit si nepotfebné naradi, pfistroje, IT vybaveni za
zvyhodnénych podminek, které stanovi zaméstnavatel.

e Vpfipadé likvidace spoleCnosti se zaméstnavatel zavazal poskytnhout
zaméstnancum pfi jejich odchodu ze zaméstnani penézni poukazky hrazené ze

zUstatku socialniho fondu.

Ze vSech 177 propusténych zaméstnancu, mélo podle délky trvani pracovniho
poméru u zameéstnavatele narok na odstupné ve vysi 6 pramérnych mésic¢nich plati 18
zaméstnancl (10,3%). Do druhé kategorie, tzn. zaméstnanci pracujici pro ESSK od 10
do 20 let, spadalo v dobé propousténi 33 pracovnikl (18,4%). Osm primérnych
meésicnich platl jako odstupné dostalo 30,5% vSech zaméstnancu (54 osob). Do C&tvrté
skupiny zaméstnancu, kvalifikovanych podle délky zaméstnani u zaméstnavatele,
spadalo 23,7%, Cili 42 pracovniku. Ti si odnesli 9-ti mésicni odstupné. Nejdéle
zaméstnanych a pro cukrovar v Dunajské Stredé pracujicich zaméstnanct bylo 23

(13%). Tém vramci propousténi pfipadlo odstupné ve vySce 10-ti nasobku jejich
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pramérné mésicni mzdy. 4,1% v8ech zaméstnancl ESSK tvofilo management firmy.
Na téchto 7 zaméstnancu se podminky o odstupném nevztahovaly. Tito zaméstnanci
méli podminky ukonceni jejich pracovnich pomérd dohodnuté zvliast ve svych
pracovnich smlouvach.

Pracovniho jubilea by v roce 2007 dosahlo 5 zaméstnancu. Pracovnim jubileem mél
zaméstnavatel v souladu s platnou kolektivni smlouvou na mysli dosazeni 25 let
celkové doby zaméstnani u ESSK. Vy8ka odmény Cc¢inila 50% zakladni mzdy
jubilujiciho zaméstnance. Finanéni odména vSem péti zaméstnancim byla vyplacena
v posledni mzdé.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze po schvaleni zZadosti a pfiznani restrukturalizaéni
podpory z fondd Evropské unie byla planovana absolutni likvidace zavodu Eastern
Sugar Slovensko, a.s., nabidlo vedeni spoleCnosti drobné nafadi, IT techniku
a vybaveni zaméstnancim k odkoupeni. Pracovnici méli moznost odkoupit za 10% -

30% z pofizovaci ceny nasledujici véci:

nabytek,

- kancelarské vybaveni (tabule, nasténky, flip charty apod.),

- IT techniku (pocitace, tiskarny, scannery, faxy, telefony, laptopy, atd.),
- technické naradi (vrtacky, brusky, drobné nafadi),

- sluzebni automobily.

E. Nadstandardni péce zaméstnavatele o rizikové skupiny zaméstnancut

Mezi rizikové skupiny zaméstnancl v ramci planovaného propousténi v ESSK patfili
zaméstnanci:

— blizici se dichodovému véku,

— o0samélé matky,

— o0soby se zménénou pracovni schopnosti,

— manzelské pary pracujici v ESSK.

V ramci socialni péce o své zaméstnance v pribéhu celého procesu hromadného
propousténi se zaméstnavatel rozhodl vénovat témto skupindam zaméstnancu
zvySenou péci a pfipravil pro né dalSi specialni podporu jdouci je$té nad ramec
dohodnutych podminek. Zaméstnavatel se zavazal k tomu, Zze zaméstnancum, ktefi
v pribéhu jednoho roku od pfipadného propusténi ze zaméstnani dosahnout
ddchodového véku, pfednostné nabidne praci pfi fyzické likvidaci spole€nosti, pfi
vyskladiiovani zasob cukru ze skladu, pfip. jiné vhodné pracovni Cinnosti tak, aby tito
pracovnici mohli z pracovniho poméru odejit pfimo do duchodu. Zaméstnancum
spliiujicim kritéria pro pfiznani pfed€asného duchodu zaméstnavatel pomohl pfi
vyfizovani zadosti o pfed€asny starobni duchod. Pro vSechny zaméstnance, ktefi

vroce 2007 nebo dfive dosahli véku 56 let, se zaméstnavatel jako dalSi financni
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kompenzaci z davodu ztiZzeni Zivotni situace zavazal vyplatit jeSté 2-nasobek zakladni
mési¢ni mzdy nad ramec dohodnutého odstupného.

Rizikovym skupinam zaméstnancl, jimiz byli manzelské pary pracujici u
zaméstnavatele, osamélé matky ¢i osoby se zménénou pracovni schopnosti,
zaméstnavatel nabidl dalsi finan&ni nahradu a vénoval jim zvlastni péci a podporu pfi
hledani moznosti, jak se uplatnit na trhu prace. Zaméstnavatel slibil, Zze v pfipadé
manzelskych parl uvolni oba manzele z pracovniho poméru s 6-ti mési¢nim ¢asovym
odstupem. Timto krokem chtéla spoleCnosti ESSK eliminovat negativni dopad
propousténi na fungovani achod rodin postizenych zaméstnanci. Dale se
zaméstnavatel zavazal vyplatit manzelskym pardm zvySené odstupné, ato 03
zakladni mésicni platy vzdy pro toho z manzeld, ktery mél v ramci manzelského paru
vy$Si mésicni mzdu. Osamélym matkam a osobam se zménénou pracovni schopnosti
zaméstnavatel rovnéz vyplatil odstupné nad ramec dohodnutych podminek. Tato
finan€ni podpora C&inila +2 zakladni mési¢ni platy k jiz dfive definovanému finanénimu
baliku.

Kompenzace pro rizikové skupiny zaméstnanct byly v ramci procesu propousténi
pracovnikl spolec¢nosti ESSK vyplaceny nasledovné: 25 zaméstnanclt bylo v dobé
realizace propousténi starSich 56 let. Vy3ka ,rizikové kompenzace“ pro tyto
zameéstnance Ccinila vice nez 775 tis. Sk. V ESSK pracovalo 5 manzelskych paru.
Dodate¢na finanéni odména pro tyto zaméstnance dcinila 335 tis. Sk. Cukrovar
zaméstnaval vroce 2007 4 osamélé matky s détmi do 15-ti let a na tomto

nadstandardnim finan¢nim pInéni jim celkové vyplatil vice nez 270 tis. Sk.

3.4.3 Rezim zabezpeceni Socialniho planu

Pro uspésSnou realizaci a fungovani Socialniho planu spolecnosti Eastern Sugar
Slovensko bylo nutné vytvofit organiza¢ni podminky a zabezpedit odbornou podporu, a
to pfedevsim v ramci zabezpec&eni rekvalifikaci, profesniho vzdélavani a v ramci aktivni
pomoci zaméstnavatele pfi hledani nového pracovniho uplatnéni odchazejicich
pracovnikd. Pro realizaci téchto program( byly v Eastern Sugar Slovensko vy¢lenény
materialni a ¢asové podminky. Za bezproblémovy chod Sociadlniho planu bylo
zodpovédné personalni oddéleni ESSK. Jeho pracovnici organizovali, zajistovali
a koordinovali vSechny aktivity vyplyvajici ze Socialniho planu.

Aktivity planu zabezpeloval personalni usek nasledovné:

— Manazer personalniho oddéleni zajistoval vazbu na personalni dtvar, na ostatni
utvary firmy a na centralu spole¢nosti. Mél zodpovédnost za celkovy rozpocCet
celého Socialniho planu, finanéni toky, vydaje, smluvni zajisténi sluzeb v oblasti
poskytovani rekvalifikatnich a profesné-vzdélavacich sluzeb. Byl rovnéz

zodpovédny za pravidelny kontakt s externimi partnery planu, kterymi byli napf.
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personalné-vzdélavaci agentury, Ufad prace, psychologicko-poradenské
spole€nosti.

— Referent vzdélavani arozvoje zabezpeloval vSechny organizaéné technické
nalezitosti nutné pro bezproblémovy prubéh aktivit Socialniho planu. Zajistoval
pfimy informaéni kontakt na jednotlivé ucastniky Socialniho planu, tzn.
zaméstnance ESSK ucastnici se rekvalifikaCnich &i jinych vzdélavacich kurzu.
Tento pracovnik také potvrzoval vécnou spravnost financnich tok( planu.
Monitoroval vSechny probihajici aktivity Socialniho planu a zajiStoval kontakt
s mistné pfislusnym Ufadem prace a externimi spoleénostmi.

— Mzdova ucetni/personalistka méla na starosti a zodpovidala za vécnou,
finanéni a legislativni spravnost pfi vyplaceni odstupného a vSech materialnich
benefitll vyplyvajicich z Kolektivni smlouvy nebo Socialniho planu. Dale
zodpovidala za vystaveni vSech pracovné-pravnich dokumentd souvisejicich
s ukonCovanim pracovnich pomeéra (napf. zapoctové listy, potvrzeni
o zdanitelnych pfijmech, vystavovani potvrzeni o pfijmu pro socialni pojistovnu
nebo UP apod.).

Pro hladky prabéh procesu fizeni zmén byla do celého procesu Socialniho planu
zahrnuta také pobocéka Ufadu prace v Dunajské Strede. Poradenstvi zabezpe&ované
zastupci UP bylo zaméFeno na seznameni zaméstnancil se situaci a pracovnimi
prilezitostmi na dunajsko-stredském trhu prace, se strukturou volnych pracovnich mist,
s pravidly organizaéniho zabezpedeni zafazovani uchazeé do evidence UP. Utad
prace poskytnul propousténym zameéstnancim informace tykajici se prav a povinnosti
kazdého uchazeCe o zaméstnani, o tom, kde se ohlaSovat, jaké dokumenty si pfinést
s sebou pro Usp&Snou registraci na UP, informoval propousténé zaméstnance
o ufednich hodinach a kontaktnich osobach.

Celkové finan¢ni prostfedky urc¢ené na realizaci Socialniho planu plynuly z jiz dfive
zminéného restrukturalizacniho fondu Evropské unie. Tento fakt umoznil, ze
zaméstnavatel ESSK mohl v Siroké mife Socidlni plan realizovat. Celkové naklady
spole¢nosti ESSK v oblasti podpory a rozvoje propousténych zaméstnancl presahly 2
mil. Sk v oblasti rekvalifikatniho a profesniho vzdélavani, odborné podpory,
outplacementu a profesniho poradenstvi. V priméru na jednoho propusténého
zaméstnance suma Cinila cca 11 300 Sk. Celkovou sumu odstupného vyplaceného
véem zaméstnanclm béhem procesu propousténi si spole¢nost ESSK neprala

zverfejhovat.

40



3.5 Realizace Socialniho planu a propousténi pracovnikt

Realiza¢ni faze zac€ala oznamenim o podani zadosti o restrukturalizacni podporu
z fondl Evropské unie, tzn. 10.10.2006. Jak bylo uvedeno dfive, tato podpora byla
spole€nosti ESSK pfiznana v unoru 2007. Béhem obdobi fijen 2006 — unor 2007
spoleCnost aktivné pfipravovala proces hromadného propousténi. Jednala se svymi
socialnimi partnery o pfipadnych podminkach hromadného propousténi, pracovala na
tvorbé Socialniho planu a v lednu 2007 zahajila samotnou realizaci planu.

Od ledna 2007 zacaly probihat rekvalifikacni a profesni kurzy. Od unora 2007, po
schvaleni restrukturalizaCni Zadosti, se pro zaméstnance oteviely workshopy
zaméfené na zlepSeni jejich orientace na trhu prace, probihaly prezentace jinych
zaméstnavatel(l a UP zahdjil svou vzdélavaci a podptdrnou kampan. V tnoru 2007 byl
také vypracovan presny a detailni harmonogram propousténi vSech zaméstnancli. Po
schvaleni definitivniho €asového harmonogramu uvolfiovanych pracovnikd s nimi byly
provedeny individualni rozhovory. Rozhovor vedl nadfizeny pracovnik vzdy za
pfitomnosti pracovnika personalniho dtvaru. Vramci rozhovoru bylo vSem
pracovnikim sdéleno, ke kterému datu kon¢i jeho pracovni pomér a zopakovano, na
jaké benefity, socialni podporu a pomoc ma v ramci procesu propousténi narok a jaké
dalSi kroky ze strany zaméstnavatele mize oCekavat.

Obdobi oznamovani pracovnikim konkrétni data ukonceni jejich pracovnich
od 10.10.2006 védéli, ze spolec¢nost ESSK v horizontu pul roku ukonéi svlj provoz
a propusti vSechny své zaméstnance, ,fyzické seznameni se“ s konkrétnim datem
skonceni pracovniho poméru se kazdého zaméstnance dotklo redlné. Teprve v tomto
momentu si mnozi zaméstnanci skute¢né uvédomili tizivost, vaznost a neménnost
dané situace. Pravé pro dany okamzik byla pfipravena psychologicka podpora
a pomoc odbornikd, s cilem zmirnit Sok z podané informace a obavu z budoucnosti. Za
relativni vyhodu se dal v dané situaci povazovat fakt, Zze zaméstnavatel planoval
postupné propustit vSechny zaméstnance, tudiZ nemusel volit a vybirat koho propusti
akoho si vtymu ponecha. Presto, Ze se jednalo o ploSné sniZzovani stavu
zaméstnancu, bylo nutné rozvrhnout plan propousténi do nékolika fazi.

V této etapé bylo pro management ESSK opét velmi dllezité komunikovat
informace smérem k zaméstnancum a jasné a zfetelné informovat o tom, pro¢ néktefi
zaméstnanci opusti podnik v prvni viné propousténi a néktefi az pozdéji. Spolec¢nost
Eastern Sugar Slovensko se snaZila nepodcenit tento moment a oteviené odpovidala
na dotazy svych zaméstnancl o zpUsobu vybéru pracovniku, ktefi podnik opusti jako
prvni atéch, ktefi podnik opusti jako posledni. Casovy harmonogram samotného
propousténi byl rozvrzen do deseti fazi. Realizoval se v obdobi duben 2007 — prosinec
2008 (tabulka €. 3).
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Tab. 3 Harmonogram propousténi pracovniki v ESSK

Faze propousténi | Datum propousténi Pocet propusténych pracovniku

l. faze 03.04.2007 112 zaméstnancu

Il. faze 30.04.2007 5 zaméstnancu

ll. faze 15.05.2007 1 zaméstnanec

IV. faze 30.06.2007 11 zaméstnancl

V. faze 30.09.2007 3 zaméstnanci

VI. faze 31.10.2007 21 zaméstnancu

VII. faze 31.12.2007 8 zaméstnancu

VIII. faze 31.03.2008 1 zaméstnanec

IX. faze 31.10.2008 2 zaméstnanci

X. faze 31.12.2008 13 zaméstnancl
Celkem 177 zaméstnanct

Zdroj: podkladové materialy spole€nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s

Uvedeny harmonogram propousténi byl navrzen anasledné zrealizovan
z provoznich davodld a z duvodl vyplyvajicich z aktivit souvisejicich s procesem
likvidace spole¢nosti. Do 31.12.2006 probihala vyroba cukru a provoz spolecnosti
Eastern Sugar Slovensko nebyl nijak omezen. Od ledna 2007 byla zastavena vyroba
a spoleCnost se zaméfila na prodej a doprodej vyrobkl ze svych skladd a ukoncéeni
¢innosti s tim spojenych. V I. a ll. fazi propousténi byli z pracovniho poméru uvolnéni
prevazné pracovnici vyrobniho a technického utvaru, agronomického utvaru, balirny
hotovych vyrobku, ¢ast pracovnikd finanéniho Utvaru a firemni laboratofe. V ramci lll.
viny propousténi odesli néktefi zaméstnanci personalniho oddéleni, laboratofe,
obchodniho oddéleni, IT oddéleni a opét ¢ast pracovniku z finan¢ni uctarny. Do konce
roku 2007, ve IV. — VII. viné propousténi, spoleénost ESSK uvolnila dal$i zaméstnance
balirny cukru, skladu hotovych vyrobk(, odbytu a expedice, zbytek pracovniku
vyrobniho utvaru a nékolik osob zaméstnanych v agronomickém nebo nakupnim
oddéleni. Do prosince 2007 spole¢nost ESSK rovnéz prodala veSkeré své zasoby
cukru, vyprazdnila cukerna sila a pfipravila zavod na demontaz vyrobnich zafizeni
a naslednou demolici budov.

Vroce 2008 bylo ve spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko zaméstnano 16
zameéstnancu (tabulka €. 4), ktefi méli za Ukol podilet se na Uplném ukonceni Cinnosti
spolecnosti, zajistit a Fidit demontaz pfistroju a demolici zavodu a z pravniho hlediska

zabezpecdit ukonCeni procesu restrukturalizace spole¢nosti.
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Tab. 4 Prehled zaméstnancii spole¢nosti ESSK v roce 2008

Oddéleni Pracovni pozice Datum odchodu
Obchodni Referent prodeje a odbytu 31.03.2008
Vyrobné-technické Hlavni technik 31.10.2008
Vyrobné-technické Udrzbar 31.10.2008
Personalni Personalni manazer 31.12.2008
Personalni Mzdova ucetni 31.12.2008
IT IT technik 31.12.2008
Generalni Reditel zavodu 31.12.2008
Generalni Asistentka 31.12.2008
Vyrobné-technické Technicky manazer 31.12.2008
Vyrobné-technické Vedouci udrzby 31.12.2008
Vyrobné-technické Udrzbar 31.12.2008
Vyrobné-technické BOZP technik 31.12.2008
Vyrobné-technické Asistentka 31.12.2008
Financni Hlavni u€etni 31.12.2008
Finanéni 2 ucetni 31.12.2008

Zdroj: podkladové materialy spole€nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s

VSech 16 vySe uvedenych zaméstnancll bylo spole¢nosti ESSK definovano jako 16
zaméstnancu klicovych pro ¢&innosti spojené s likvidaci zavodu. Tato skupina
zaméstnancu se Uzce a aktivné podilela na vSech krocich a aktivitach vedoucich
k pozastaveni veskerych obchodnich, finan¢nich a jinych aktivit ESSK. Vzhledem
k faktu, Zze budovy zavodu ESSK byly postupné demolovany a bourany, byli tito
pracovnici vystaveni dalSimu psychickému tlaku tim, Ze pracovali v aredlu, kde aktivhé
probihaly demoli¢ni prace, coz z psychického hlediska plsobilo na skupinu velmi
negativné. Proto se vedeni spole€nosti rozhodlo, Ze iv prdbéhu roku 2008 budou
aktivné probihat jazykové a vzdélavaci kurzy. Dale témto 16 zbyvajicim pracovnikim
spole¢nost v ramci retence a udrzeni jejich motivace umoznila u€astnit se sportovnich
a relaxaénich aktivit, na které jim pfispéla &astkou 5 000 Sk/osoba/rok. VSichni
zameéstnanci pracujici pro zameéstnavatele v prubéhu roku 2008 samoziejmé méli
narok a nasledné jimbylo vyplaceno odstupné podle podminek zakotvenych
v Kolektivni smlouvé a Socialnim planu. Rovnéz méli moznost odkoupit si od
zameéstnavatele drobné vybaveni, nabytek apod. Z pravniho hlediska se vSak jiz v roce
2008 o hromadné propousténi nejednalo, protoZze nebyla spinéna zakonna podminka
propusténi min. 20 zaméstnanci béhem 6 mésicid. Ddvod ukon&eni pracovniho

poméru stémito 16 zaméstnanci vSak byl stejny jako u pFfedchazejicich 161
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zameéstnancu, tzn. organiza¢ni ddvody na strané zaméstnavatele, § 63, odst. 1, pism.
a)ab) ZP SR.

V ramci |. a VI. faze propousténi, v posledni den pracovniho poméru, si mistni UP
zfidil pracovisté pfimo v prostorach spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s., tak aby
usnadnil propousténym zameéstnancum registraci. Zaméstnanci méli moznost vyfidit si
veskeré formality spojené se zafazenim do evidence Ufadu prace jesté pred

opusténim cukrovaru a nebyli nuceni jit pfimo na Ufad prace.

3.6 Pravni aspekty hromadného propousténi ve spoleénosti Eastern Sugar
Slovensko, a.s.

Jak bylo uvedeno v podkapitole 2.2.3 této prace, jeden ze zplsobd, jak je mozné
ukongit pracovni pomér se zaméstnancem, je jeho ukonc¢eni z divodu, které vznikly na
strané zaméstnavatele. V naSem pfipadé se konkrétné jednalo o ukon&eni vyroby
a naslednou likvidaci provozu zaméstnavatele. Slo o tzv. organizaéni ddvody pro
ukoncéeni pracovniho poméru, jinak fe€eno o dlvody vedouci k ukonéeni pracovniho
poméru z nadbyte€nosti pracovnika. Toto je upraveno § 63 odst. 1 pism. a) ab).
Hromadné propousténi je institut ukotveny ve slovenském Zakoniku prace, § 73 ods. 1,
ktery jim rozumi rozvazani pracovniho poméru vypovédi podle vySe uvedeného § 63
ods. 1 pism. a) a b) po dobu 90 dni s nejméné 20 zaméstnanci. Zde bych chtéla dodat,
Ze komentar k Zakoniku prace dodava, ze o hromadné propousténi jde pouze v tom
pfipadé, pokud se jedna o jednostranny pravni akt zaméstnavatele, v dusledku kterého
zaméstnavatel skonci pracovni pomér se zaméstnanci proti jejich vili z divodu vyse
uvedenych nebo z jinych vypovédnich divodd. Ty v8ak nesmi spocCivat v osobé
zaméstnance samotného (Zukalova, Hoglova, 2009).

Pokud se podivame na situaci, ktera vznikla ve spoleCnosti Eastern Sugar
Slovensko v Fijnu 2006 a dusledky, které tato situace navodila, mizeme konstatovat,
ze skutkova podstata hromadného propousténi i ddvody k nému vedouci byly zcela
naplnény.

V souvislosti s hromadnym propousténim se v kontextu slovenské pracovné-pravni
legislativy zaméstnavateli zakladaji urcité povinnosti. Kromé& hmotné-pravnich
a formalnich podminek kazdé individualni vypovédi musi zaméstnavatel splnit
povinnosti pfedevsim ve vztahu k zastupcim zaméstnancd a Ufadu prace. Tyto
povinnosti jsou nasledujici:

— Nejpozdéji 30 dni pfed hromadnym propousténim projednat se zastupci

zameéstnancl opatfeni sméfujici k pfedejiti nebo omezeni hromadného
propousténi, opatfeni na zmirnéni nepfiznivych dusledki hromadného

propousténi pro zaméstnance.
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— Poskytnout zastupcum zaméstnancu potfebné informace a pisemné je
informovat o divodech hromadného propousténi; pocétu a strukture
zameéstnancu, se kterymi bude rozvazany pracovni pomér; o celkovém poctu
a strukture zaméstnancu, které zaméstnavatel zaméstnava; dobé béhem které
k hromadnému propousténi dojde a kritériich, podle kterych budou vybrani
zaméstnanci, se kterymi se ma pracovni pomér rozvazat.

— Informace o planovaném projednani hromadného propusténi zaméstnavatele
vyhotovena v pisemné formé musi byt doru¢ena zastupcim zaméstnancua.

— Kopii této pisemné informace je zaméstnavatel povinny dorucit také
prislusnému Uradu préace.

V pfipadé, ze u zaméstnavatele neplsobi odborovy organ ani rada zaméstnancu,
je zaméstnavatel povinny plnit uvedené povinnosti vuci kazdému zaméstnanci, jehoz
se hromadné propousténi tyka.

Po projednani hromadného propousténi s odborovym organem, musi
zameéstnavatel predlozit pisemnou informaci o vysledku jednani zastupcum
zameéstnancu a také ufadu prace. Informace musi obsahovat seznam zaméstnancd, se
kterymi bude skon&eny pracovni pomér v ramci hromadného propousténi. Ode dne
dorugeni této informace zadina plynout mésiéni |hGita. B&hem této doby UP vyzve
zaméstnavatele, aby s nim projednal opatfeni umoznujici pfedejit hromadnému
propousténi nebo ho omezit. Zarovern to znamena, Zze az do uplynuti Ihuty jednoho
mésice od dorueni oznameni UP nesmi zaméstnavatel =zadit dorudovat
zaméstnancum vypoveédi z dlvodd uvedenych v § 63 odst. 1 pism. a) a b) ZP, ale ani
navrhy na rozvazani pracovniho poméru dohodou z identickych diivodd (Zukalova,
Hoglova, 2009).

Spole¢nost Eastern Sugar Slovensko, a.s. postupovala v celém procesu v souladu
se slovenskym ZP. Nejprve projednala s odborovou organizaci pusobici v ESSK situaci
tykajici se hromadného propousténi, moznosti jak mu pfedejit, pfipadné jak zmirnit
celkovy dopad hromadného propousténi na zaméstnance. Z jednani byly vyhotoveny
pisemné zapisy. Kopie téchto zapisl tvofi Prilohy €. 3 a4 této prace. SpoleCnost
rovnéz pisemné informovala odborovy svaz o:

— duvodech hromadného propousténi (viz Pfiloha €. 5),

— poctu a struktufe zaméstnancl se kterymi bude rozvazany pracovni pomér (viz

Priloha €. 6),

— dobé bé&hem které k hromadnému propousténi dojde,

— kritériich, podle kterych budou vybrani zaméstnanci, se kterymi se ma pracovni
pomér rozvazat.

Z uvedeného vyplyva, Ze zaméstnavatel informoval odborovy svaz o vSech

nalezitostech vyplyvajicich z § 73 odst. 2 ZP.
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Po jednani s odborovou organizaci pfistoupil zaméstnavatel k plnéni informacni
a oznamovaci povinnosti v(& mistnimu Ufadu prace. V ramci komunikace s UP
zameéstnavatel k vySe uvedenym dokumentlim pfipojil jesté informaci o planovaném
zahajeni a vysledku projednani hromadného propousténi, opét vyplyvajici z § 73, odst.
2 ZP (viz Ptiloha &. 7). Urad prace, socialnich véci a rodiny se sidlem v Dunajské
Stredé do 8 dnu od obdrzeni vySe uvedenych informaci inicioval setkani se spolecnosti
Eastern Sugar Slovensko, a.s, za uCelem projednani hromadného propousténi.
Zaznam tohoto jednani tvofi PFilohu &. 8 této prace. Jak je patrné z PFilohy &. 7, Ufad
prace obdrzel od spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. oznameni o planovaném
hromadném propousténi dne 2.3.2007. Vzhledem k zakonné 30-ti denni Ihdté, mohli
byt prvni pracovnici uvolnéni z pracovnich pomér( az 3.4.2007.

Ve spole¢nosti ESSK byla zaméstnana jedna osoba se zménénou pracovni
schopnosti. V souladu s § 66 slovenského Zakoniku prace musi byt na ukon&eni
pracovniho poméru se zaméstnancem se zdravotnim postizenim udélen souhlas
Utadu prace, socialnich véci arodiny. Zadost o udéleni tohoto souhlasu podala
spolednost Eastern Sugar dne 5.3.2007 (viz Pfiloha & 9). Zadosti bylo pozdéji
vyhovéno a pracovni pomér s danou osobou byl ukonlen vramci hromadného
propousténi. Druhy zakonny limit v procesu propousténi pracovnikl tvofily pracovni
poméry uzaviené se Cleny Zavodniho vyboru zakladni organizace odboru
zameéstnancu pfi Eastern Sugar Slovensko, a.s. K propusténi téchto pracovniki bylo,
vsouladu s § 240, odst. 8 ZP, tfeba souhlasu odborové organizace. Tuto zadost
spoleénost ESSK podala dne 8.3.2007 (viz Pfiloha &. 10). Zadosti bylo opét kladné
vyhovéno a pracovni poméry téchto zaméstnanci byly rovnéz ukonleny v ramci
procesu hromadného propousténi.

Se vSemi zaméstnanci spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. byl v souvislosti
s hromadnym propousténim ukoncéen pracovni pomér dohodou z divod( uvedenych v
§ 63 odst. 1 pism. a) ab) ZP. Odstupné, popsané v podkapitole 3.4.2 bylo
zaméstnancum vyplacené spolu s posledni mzdou. Odstupné nemélo charakter mzdy
ani nahrady mzdy a neodvadélo se s néj pojistné na zdravotni ani socialni pojisténi.

Zameéstnavatel se snazil rozvrhnout data skon&eni pracovnich pomérl tak, aby
zameéstnanci méli dostatek Casu uUcCastnit se vSech podplrnych a vzdélavacich
program0, které zaméstnavatel v ramci Socialniho planu pro né pfipravil. Zaroven se
také snazil, aby zachoval chod podpurnych a administrativnich €innosti v potfebném
rozsahu az do konce provozu spoleCnosti, tzn. do 31.12.2008. V pfipadé, Ze si
zaméstnanec nasSel nové pracovni uplatnéni jesté pfed planovanym skoncéenim
pracovniho poméru u ESSK, snazil se zaméstnavatel vyjit novému zaméstnavateli

vstfic a uvolnil zaméstnance z pracovniho poméru podle potieby dfive, ¢imz svému
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zaméstnanci umoznil plynule nastoupit do nového zaméstnani. PFipady, kdy
zameéstnanci nastoupili do novych pracovnich pomért ihned nasledujici den po

ukonceni pracovniho poméru v ESSK, byly samoziejmé idealni a preferované.
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4. Zaveér

Proces hromadného propousténi a péle o propousténé zaméstnance byl
ustfednim motivem celé této bakalaiské prace. Z teoretické zakladny vyplyva, Ze
proces hromadného propousténi zaméstnancl je proces komplexni a velmi narocny.
Jedna se nejen o naroCnost ¢asovou, organizacéni €i finanéni, ale rovnéz o naro¢nost
z hlediska bezchybného nacCasovani procesu hromadného propousténi, kvalitni
pfipravy pravnich dokumentl a samoziejmé i o komunikaéni naroénost, jak v ramci
zaméstnavatele tak i smérem k jeho socialnim partnerdm. Vzhledem k této naro€nosti
jsou na cely proces kladeny velké legislativni pozadavky, jejichz dodrzovani je
podminéno zakonnymi sankcemi. Rovnéz naroky samotnych propousténych
zaméstnancl maji pravni podklad, ¢imz je zaru€eno, Ze kazdy pracovnik jesté pred
fyzickym uvolnénim od zaméstnavatele vi, co mu jeho zaméstnavatel musi v ramci
procesu propousténi poskytnout a zabezpedit.

Po detailni analyze celého procesu hromadného propoudténi a s nim souvisejici
péfe o odchazejici pracovniky, které prob&hlo ve spole¢nosti Eastern Sugar
Slovensko, a.s., Ize konstatovat, Ze tato spolecnost nejenZe ve v8ech bodech splnila
zakonné pozadavky pojici se k procesu hromadného propousténi, nybrZz je v mnoha
ohledech nadstandardné prekro€ila. Analyza ukazuje, ze si zaméstnavatel plné
uvédomoval, jaky dusledek bude mit jeho rozhodnuti o podani zadosti o
restrukturalizaéni podporu z fondu Evropské unie na vSechny zaméstnance. K celému
procesu spolecnost pfistupovala od za¢atku vysoce zodpovédné a profesionalné.

Uvodni komunikace krokt, které zaméstnavatel hodlal udinit, i prubézna
komunikace tykajici se harmonogramu propousténi byla zjeho strany viéi vSem
zaméstnancum pfima, oteviena, Cestna a hlavné v€asna. Diky této v€asné
informovanosti mél zaméstnavatel moznost vytvofit pro propousténé zameéstnance
prostor pro rychlé profesni soustfedéni se na budoucnost a zaroven jim zabezpedit
odborné psychologicko-profesni poradenstvi. Odchod svych zaméstnancli feSil
riznymi finanénimi i nefinanénimi benefity, pomahal shromazdovat pracovni nabidky,
podporoval socialné ohrozené skupiny zaméstnanct a poskytnul odstupné, jehoz
vySka vyraznym zpusobem prekroCila zakonem stanoveny limit. Pfi stanovovani
finan€niho rozsahu odstupného zohlednil dopady ztraty zaméstnani na vSechny
rizikové socialni skupiny zaméstnancu pusobici u zaméstnavatele (manzelské pary,
svobodné matky, seniofi, osoby se zdravotnim postizenim) a zaroven spravedlivé
nastavil urovné odstupného vyuzitim metody LIFO.

DalSim pozitivem byl pfistup zaméstnavatele, kdy spole¢nost ESSK vyZadovala od
vSech svych zaméstnancl aktivni zapojeni se v prubéhu celého procesu Socialniho
planu. Tento tlak vyvijeny na zaméstnance mél za duUsledek, Zze se vétSina

propousténych pracovnik(l aktivné podilela na hledani si nového zaméstnani, na feseni
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své individualni situace a zorientovani se na trhu prace. Vysledkem byl fakt, ze
k 31.12.2007, €ili v dobé kdy z ESSK bylo uvolnéno 161 zaméstnanci, bylo:

- 62,11%  z propusténych pracovniki ESSK zaméstnano u jiného

zaméstnavatele,

— 5,59% z propusténych pracovniki ESSK si zfidilo vlastni Zivnost a zacalo

samostatné podnikat,

— 7,45% z propusténych pracovnikd bylo penzionovano,

—  24,84% ze vSech propusténych pracovnikd bylo vedeno v evidenci UP.

Celkové Ize hodnotit tento vysledek jako velmi pozitivni. Sama spole¢nost Eastern
Sugar Slovensko, a.s. vSak spatfovala ve 40 nezaméstnanych pracovnicich uréitym
zpusobem své selhani. Ackoliv se ESSK vyrazné snazila motivovat své pracovniky
k jejich rychlému znovuzaméstnani se a ackoliv odbory silné podporovaly Socialni plan
zaméstnavatele, to vSe nedokazalo zabranit jisté spekulaci ze strany nékolika
zameéstnancu. Diky vysokému finan€énimu odstupnému, které pracovnici dostali a diky
slovenské legislativé, ktera umoznuje pracovnikiim pfi ztraté zaméstnani byt v evidenci
Utadu prace po dobu 6 mésict po skon&eni pracovniho poméru a po celou tuto dobu
pobirat podporu v nezaméstnanosti, byli néktefi zaméstnanci rozhodnuti této 6-ti
mésicni |haty vyuzit a neorientovat se na okamzité profesni znovuuplatnéni se.
Predstava ziskani odstupného a statni socialni podpory se pro téchto 40 pracovniki
ukazala jako pfilis lakava a hrozba mozné dlouhodobé nezaméstnanosti jako malo
nebezpecna. V tomto rozhodnuti svych byvalych pracovniki spatfovali zastupci ESSK
slabé misto celého Socialniho programu. Nadstandardni vySka odstupného méla za cil
zaméstnancum usnadnit tézkou situaci a pomoci jim pfeklenout dobu nez si najdou
novou praci, nicméné za piedpokladu, Ze si pracovnik aktivnhé nové zaméstnani hleda.
V pfipadé nezaméstnanych 40 byvalych pracovniki ESSK méla vySe odstupného
kontraproduktivni dopad. Pracovnikim umoznila udrzet si Zzivotni standard po
propusténi z pracovniho poméru, avSak dostateéné nepodnitila jejich motivaci nalézt
nové pracovni uplatnéni.

Co se tyka 16 pracovniku, ktefi zUstali pro zaméstnavatele pracovat do konce roku
2008, jejich dalsi profesni vyvoj byl nasledujici:

— 8 osob si naslo nové zaméstnani s nastupem od 1.1.2009,

— 2 osoby byly penzionovany,

— 5 o0sob si zfidilo vlastni Zivnost,

— 1 osoba se po skoné&eni pracovniho poméru v ESSK registrovala na UP.

Jistym feSenim, jak predejit situaci, kdy po ukoneni procesu propousténi
zameéstnancu je 40+1 osoba nezaméstnana a jak vice motivovat odchazejici
pracovniky k nalezeni si profesniho uplatnéni, by mohla byt moznost provazat ¢ast

odstupného s podminkou nalezeni si nového uplatnéni. V praxi by to mohlo vypadat
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tak, Ze v &ast odstupného, kterd by byla minimalné ve vysi definované Zakonikem
prace, by zaméstnanec dostal vyplacenou ihned po skonceni pracovniho poméru a
dalSi ¢ast pfi nastupu do nového zaméstnani. Domnivam se, Ze timto zplsobem by se
zvysila motivace propousténych zaméstnancu k nalezeni nového pracovniho mista.

Druhou moznosti, jak podpofit motivaci zameéstnancu pfi hledani profesniho
uplatnéni je zvySeni spoluprace socialnich partner(. Napf. odbory by mohly v ramci
Socialniho planu zaméstnavatele aktivnéji projevovat souhlas a podporu
zaméstnavateli v jeho snaze o outplacement propousténych zaméstnancu.

Tfetim ddvodem, pro¢ zminénych 40+1 zaméstnanec podcenili svou situaci po
propusténi, muze byt jejich nepochopeni nebo nedlvéra programu nabizeného
zaméstnavatelem. Zde navrhuiji, aby snaha vedeni spolecnosti ESSK vysvétlit divody
restrukturalizace byla jesté detailngjsi a intenzivnéjsi.

Je vice nez ziejmé, Ze si spole¢nost Eastern Sugar Slovensko, a.s. mohla realizaci
Socialniho programu v uvedeném rozsahu z finanéniho hlediska plné dovolit. Lze se
domnivat, ze dulezitou roli zde sehrala také pfitomnost zahrani¢niho managementu
spoleénosti. Pravé v tomto procesu byla jeho socialni orientace a citéni vyrazné znat.
Cely socialni program byl vedenim Eastern Sugar Group od za&atku pIné podporovan.
Jednou z podminek, které management skupiny Eastern Sugar mél, bylo zaméfeni
Socialniho planu nejen na financni a profesni podporu, ale také na psychologickou a
socialni, coz bylo do nejmensiho detailu b&éhem realizace skuteéné dodrzeno.

Vzhledem ke slozZitosti a komplexnosti celé problematiky jsem se snazila vénovat se
ji postupné a po jednotlivych ¢astech. Na z&kladé teoretické baze Ize shrnout faktory
UspéSného zvladnuti procesu propousténi zaméstnanci do nasledujicich krokd:
planovani vsSech fazi propousténi, pfima a upfimna komunikace zmény smérem
k postizenym osobam, trénink managementu, pomoc propousténym pracovnikim
adaptovat se na zménu, rychlé a korektni jednani, mapovani dovednosti a potfeb
propousténych zaméstnanc(l, zvazeni vSech forem podpuarnych &innosti, plna podpora
pracovniky personalniho Uutvaru a fyzické ukonceni pracovniho poméru se
zaméstnancem.

Rozbor procesu propousténi zameéstnancli a pée o né ve spole¢nosti Eastern
Sugar Slovensko, a.s. potvrdil, Ze lze v praxi zrealizovat hromadné propousténi
v souladu s teoretickym vykladem této problematiky. Podrobna analyza prokazala, ze
se spole¢nost Eastern Sugar Slovensko, a.s. velmi dikladné vénovala pfipravé
procesu hromadného propousténi svych zaméstnancl. V prvni fadé nepodcenila
komunikaci tohoto strategického rozhodnuti nejen smérem ke svym zameéstnancum,
ale rovnéz vici svym obchodnim a socidlnim partnerdm. Vysoky duraz ESSK kladla
také na formu komunikace. Vedeni spoleCnosti se snazilo vybrat takovou formu

komunikace, ktera by zajistila 100% prfenos informaci k cilové skupiné posluchacu.
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Druhym strategickym bodem celého procesu byla oblast planovani. Na zakladé
analyzy Socialniho planu spole€nosti ESSK muizeme konstatovat, Zze program
hromadného propousténi, mira koncentrace na pomoc a podporu propousténym
pracovnikim a zvySeni jejich adaptace na zménu, byla v ESSK pfipravena,
naplanovana a pfedevsim také zrealizovana v rozsahu vysoce presahujicim zakonné
pozadavky a povinnosti. Odchazejici zaméstnanci byli zabezpedeni jak po materialni
tak po védomostni, psychické i socialni strance. Zaméstnavatel se snazil zohlednit
v8echny aspekty kritické situace, které mohly propousténé zameéstnance negativné
ovlivnit a svymi podplrnymi kroky realizovanymi v ramci Socialniho planu tato negativa
eliminovat nebo dokonce uplIné potladit. Diky tomu se po skonéeni pracovnich poméra
u ESSK objevili na trhu prace vysoce kvalifikovani, adaptabilni a hlavné dobfe
pfipraveni zaméstnanci. Casovy harmonogram propousténi &i personalni obsazeni byly
detailné pfipraveny 2 mésice pred fyzickym ukonéovanim pracovnich poméru.

Problematika hromadného propousténi zaméstnancG ma kromé vazného
psychologického také pravni rozmér, ktery nesmi zaméstnavatel podcenit. Spinéni
v8ech finanénich povinnosti vU¢i uvolfiovanym zaméstnancim pfi nespravném
dodrzeni pravnich predpisi nemusi predstavovat konec¢né naklady. Kontroly
dodrzovani pravnich predpist, predevSim Zakoniku prace, jsou velmi pfisné a
nekompromisni. | vtéto oblasti v8ak spoleCnost ESSK, jak vyplyva z analyzy,
nepodcenila seriéznost situace a velmi dobfe cely proces administrativng, legislativné a
komunikaéné zasttesila. Diky navazani uzké spoluprace s Ufadem prace a odborovou
organizaci jiz na zaCatku celého procesu, tj. v dobé, kdy probéhla komunikacni faze o
planech spoleCnosti podat zadost o restrukturalizaéni podporu, si zaméstnavatel
zabezpecil absolutni dodrzeni a hlavné snaz8i fizeni veSkerych legislativnich
povinnosti a narokd.

Proces hromadného propousténi zaméstnancu jdouci ruku vruce s ukoncéenim
kompletniho provozu zaméstnavatele je manazerska a personalni zkusenost, se kterou
se Tidici pracovnici nesetkavaji kazdy den. Pokud k ni v podniku dojde, vétSina ¢len(
managementu a realizaéniho tymu ziskava potfebné zkusenosti pfimo v praxi, béhem
daného procesu. Vzhledem k jeho celkové naro¢nosti se snadno muize stat, Ze dojde
k chybé&, nespravnému rozhodnuti nebo nevhodnému FeSeni nastalé situace. Na
zakladé analyzy, vSech krokl a opatfeni realizovanych na podporu propousténych
zaméstnancl v nami sledované spolecnosti vSak mlizeme uvést, Ze zkuSenosti
spole¢nosti Eastern Sugar Slovensko, a.s., tak jak byly pro ucel této bakalarské prace
shromazdéné a analyzované dokazuji, ze vytvofeni a realizace zodpovédného a na
zaméstnance orientovaného Socialniho planu je modernim a perspektivnim pfistupem
pfi restrukturalizacnich procesech podniku. Je patrné, ze cil Socialniho planu

spoleCnosti Eastern Sugar Slovensko, a.s. byl maximalné splnén a Ze proces
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hromadného propousténi byl proveden vzorové a zodpovédné. Tato zkuSenost
dokazala, Ze pfipadné uavahy o rozdilech v mentalité, niz$i samostatnosti a
odpovédnosti firem pulsobicich na slovenském trhu i samotnych propousténych
pracovnikl na Slovensku vuci jinym evropskym zemim jsou neopodstatnéné. Z celé
bakalafské prace vyplyva, ze moderni personalisticky pfistup je na Slovensku nejen

teorii nybrz i praxi.
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Seznam zkratek

BOZP — Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
CZ — Ceska republika

ESSK — Eastern Sugar Slovensko, a.s.

EU — Evropska unie

HU — Madarsko

IT — Informaéni technologie

LIFO — Last In First Out

MPSVaR — Ministerstvo prace, socialnich véci a rodiny
PO — Pozarni ochrana

SK — Slovensko

SR — Slovenska republika

UP — Urad préace, sociélnich vé&ci a rodiny

ZP — Zakonik prace

ZPS — Zménéna pracovni schopnost
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