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Abstrakt:

Cilem bakal&ské prace ,Propousti, jeho dopady a pouZzivani outplacementu” je
objasnit proces propousti ve stednim podniku. V prvndasti této prace se sotetim
na objas#ni zakladnich pojrin z oblasti prava, psychologie a outplacementubjeiou
vychozim pokladem pro praktick@ast této prace. V druhiésti je analyzovan,
prostednictvim dotaznikového $eti, stedni podnik z pohledu dopadu procesu
propoustni na jednotlivce a skupinu. V navaznosti na &jishavrhnout dopokieni

pro zefektiviéni procesu propousiti s ohledem na uvitbvané zaréstnance

Kli ¢ova slova:propustni, dopad propouti, outplacement, pracovni pém

nezandstnanost

Abstract:

The objective of this work "Layoffs, it's effectsichthe use of outplacement” is to
clarify the process of laying off in the mediumesizbusiness. In the first part of this
work | am focusing on the basic terms in the amddaw, psychology and outplacement
which is the main footing of this work. In the sadopart | have analysed, via
questionnaries, the consequences of the layingroffess for an individual and group
in medium sized business. Regarding the surveynk wasuggest my recommendation
to make the process of laying off more effectivgareling the employees who are being
layed off.

Key words: lay off, the effect of the layoffs, outplacemeaployment,

unemployment
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1.Uvod

Propoustni na stra# jedné, outplacement na stéadruhé. Hluboké téma, které
v Ceské republiceesi desitky ne-li stovky podrikdenrg. Outplacement je formou
pomoci pro propoushé zamistnance. Ozrane ho jako formu nadstandardu, ktery
podniky mohou pouZzivat, ale¢eskych podnicich si stadle nenaSel své trvalé misto.
Téma ,Propousghi, jeho dopady a pouziti outplacementu“ jsem s@stzo sledu
udalosti, kterd nastaly v podniku Firma s.r.0. ddtlnavazujici na krizi kolem roku

7

ast. Na druhouast, tedy outplacement, mne dovedl fakt,

v

2013 mne fvedli na prvnic
Ze se velmi uziny nastroj pro propoudté zandstnance vyuziva jen mizivé procento

podnikatel v Ceské republice.

Cilem této za&¥recné prace je v prvngasti seznamitttende se zakladnimi
pojmy, které jsou spjaty s pracovnim pgem, & uzZ s jeho vznikem nebo zanikem.
DalSi disciplinou, kterou prvriast obsahne, je psychologie prace resp. psychéakdgic
aspekty ztraty zadstnani. V poslednéasti teorie jsem se zaiil na outplacement a
jeho moznosti pro propousté zamdstnance. V navaznosti na propamst jsem se
zan®fil i na dopady propoudti v globalnim ndritku. Socialnim problémem je nejen
samotné propoudti, ale pedevSim jeho isledek — nezadstnanost a v navaznosti na
toto téma, co pro jedince prace znamend. Jak uBéadhtova, Smajs, Boleloucky:
.Prace je reco tak samozjmého, Zeistava na okraji pozornosti nasi moderadeckée
literatury* (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013 str. K tento vyrok navazuje Mares$
(2002, str. 10- 11) svym vyrokem, Ze nezatnanost neni chapana jako zasadni
ekonomicky problém pouze zaeplpokladu, kdy se stdva masovduramci tétocasti
prace pouzivam analyzu sekundarnich Zdrajjejich naslednou interpretaci. Jako

hlavni zdroje informaci jsem vyuzival odbornourktieiru.

Druhacast této zasrecné prace, tedy praktickéast, je zaloZzena na dotaznikovém
Seteni a hloubkovych rozhovorech s respondenty, K pro dotaznikové Feni
oslovil. Cilem bylo hlubSi zjighi o jednotlivych odpoidich, které respondenti
oznaili, ptipadre vypsali. Seteni ntlo byt zjis&no chapani procesu propotrt ve
spole&nosti Firma s.r.o. a navrhnout kvalitni dop@eni pro zefektivni tohoto

procesu, s ohledem na propa@n& zangstnance. Praktickotast jsem rozéil do dvou



fazi vyzkumu. V prvni fazi byl provéd sk&r dat za pomoci dotaznikkde jsem pouzil
kombinaci otetenych, polouzaenych a uzaenych otazek s cilem co nejvice zapojit
respondenty do zkoumané problematiky. Po Wmpilrdotaznik navazovaly oteené
rozhovory s respondenty v navaznosti na otazkytazoku, pro hlubsi poznani postoje
a nazoru na proces propairit ktery ve Firnd s.r.o. nastal. Po nasledné analyze jsem
sepsal doporteni pro konkrétni podnik, kde bylimkum provadn.

Treti ¢asti této prace je shrnuti poznatknavaznosti na zji&é informace z prvni
a druhé&éasti, kde jsem definoval mozZnosti procesu propoudhi a vyzdvihl pozitiva i
negativa outplacementu, hrozby propouséni a kladl jsem draz na pravni Upravu
pracovigpravnich vztati, které jsou spjaty s problematikou propéuogt ZjiS€né

vysledky jsem také porovnal s teoretickym zakladeenkterého vyzkum vychazel.



2.Teoreticky zaklad
2.1 Zakladni pojmy v oblasti prava a psychologie

2.1.1. Pracovni pomgr

Tématiky propoughi je obsahla, a proto vymezime pojmy, které s pépim
souvisi. Pojem ,pracovni pafrf je asi tim nejzaklad#)Sim pro naSe peégeby. VesSkeré
pracovigpravni vztahy maji zaklad v zakbn. 262/2006 Sb. zakoniku prace. Z pravni
Gpravy zakoniku prace vychazi veskera legislatp@end s pracowpravnimi vztahy.
Jak vznika pracovni potr? Zakonik prace (2015, UZ str. 15) dle § 33 a® 8l&finuje,
Ze pracovni powr vznikd/ zaklada se na pracovni smlduaezi zanistnavatelem a
zanestnancem, pokud neni v zakoavedeno jinak. Zagstnanec a za#stnavatel jsou
zde, jak uvadi Ne&kova (2013, str. 14), primarnimicastniky pracowvépravnich
vztahi. Pracovg pravni vztah vSak nevznika pouze tim, Ze se sgpé&mvni smlouva
a ok® strany ji z vlastni tle prijmou svymi podpisy, ale je nutné pamatovat naidals
¢lanky zékona, ktery fiesré definuje, co musi pracovni smlouva obsahovat. Tyto
zakladni nalezitosti definuje § 34 ZP, kterymi jsou

a) Druh préace, ktery ma zarstnanec pro za#stnavatele vykonavat

b) Misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byicerpodle pism. a)
vykonavéana

c) Den néstupu do prace (toto je velnile¥it4 informace pracovni smlouvy, nébo
nenastoupi-li zagstnance do prace ve sjednany den, vyplyvaji z totdva
zanestnavatele odstoupit od smlouvy za podminek deingeh zakonem.

d) ZkuSebni doba (definovana v 8§ 35 ZP, je nutné g@disat nejpozji v den
nastupu do prace, nesmi byt dodateprodluzovana a nesmi byt delSi nez 3
meésice nebo 6 #sial u vedouciho pracovnika)

(Zakonik prace, 2015, UZ str. 15 § 34)

DalSi zasadni skutrosti i uzavirani pracovni smlouvy je, Ze musi byt sjedna
pisems, jinak neni platna (Zakonik prace 2015, UZ, s&, 834). Pravidlo o pisemné
forme také plati pro veSkeré zmy ve smlou¥, tj. dodatky k pracovnim smlouvant, a
uz se jedna o zvysSeni/ snizeni mzdygaynmista vykonu prace nebo &ny pracovni
pozice. Posledni nalezitosti dle § 34 zakonikugjambdrzeni originalu pro kazdou ze

smluvnich stran.



Vznik pracovniho pogru dle 8 36 ZP je definovapPracovni poner vznika dnem,
ktery byl sjednan v pracovni sml@uako den nastupu do prace nebo dnem, ktery byl
uveden jako den jmenovani na pracovni misto veldouzandéstnance". (Zakonik
prace, 2015, UZ, str. 16 §36)

Z&kon na ochranu zamtnanGd a zamndstnavatel obsahuje paragrafy, které
explicitné definuji prava a povinnosti Zastrénych stran. Proto je napv zakor § 37
.Informovani o obsahu pracovniho peém“. Zakonik prace v 837 uklada
zanestnavateli povinnost nejdéle do ksice od zapeti/ vzniku pracovniho poénu
informovat zamstnance o pravech a povinnostech, pokud tak naljyh@&no pisema
v pracovni smlou¥. Tento paragraf dale chrani z&stmancovy zajmy, pokud by éhn
byt vyslan na sluzebni cestu do zahtau® 37 odst. 2 zakoniku prace), kde byl m
zantstnavatel informovat o fpdpokladané délce této cesty @&nfy ve které bude
zamegstnanci vyplacena mzda nebo plat.

Posledni paragraf, ktery zminim v souvislosti seikem pracovniho po#nu, je
838 zakoniku prace, ktery definuje zakladni povsinpangstnance a zaéstnavatele
po stvrzeni pracovni smlouvy podpisy obowasirénych stran resp. ip nastupu
zamestnance do prace. Tento paragraf zni, cituji:

§ 38
Povinnosti vyplivajici z pracovniho pem
(1) Od vzniku pracovniho pafru je
a) Zanestnavatel povinensdélovat zandstnanci praci podle pracovni smlouvy,
platit mu za vykonanou praci mzdu nebo plat, vigzaodminky pro pimi jeho
pracovnich Ukal a dodrzovat ostatni pracovni podminky stanoveaemmi
predpisy, smlouvou nebo stanovené/m pedpisem,
b) Zamestnanec povinen podle poldypan¥stnavatele konat osobprace podle
pracovni smlouvy v rozvrzené tydenni pracovné@otlodrzovat povinnost,

které mu vyplivaji z pracovniho pem. (Zakonik prace, 2015, UZ, str. 17)

Zakonik prace je zakladni pravni Upravou pro pragpravni vztahy a bylo tomu
tak i v historii. Zakonik prace ma feny v zakos ¢. 65/1965 Sb., ktery byldinny od
1. 1. 1966. Jak uvadi N&skova (2012, str. 17), tehdejsi legislativni Uprhyk
zasadan odlisSna od dnesni. Ekonomika prochazi vyvojemvaipzakonik prace byl
formulovan na porry tehdejSi doby, kdy zafstnavatelem byl z valn&iginy stat.
Forma zakoniku prace se proto vyvijela dlg@otdané doby. V dnesni dplkdy se
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soukroma sféra zieé rozstila, bylo nutné upravit podobu zakoniku prace ptigby
aktualniho stavu na trhu (N&&kova, 2012 str. 17).

2.1.1l. Prace a jeji vyznam pro jedince

Jak jiz bylo citovano ,Prace je¢oo tak samazjmeého, Ze ustava na okraji
pozornosti nasi modernédecké literatury* (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 30%tr.
7). Prace by nas #a uspokojovat, #la by nAm dofavat pocit seberealizace. Prace je
pro nas podstatnou také z pohledu formovani osebviogem socialni kultury v daném
podniku, kde pracujeme. Otazka je, co plavéka prace znamena obeécrBuchtova,
Smajs, Boleloucky (2013, str. 49) uvadi, Rrace je dilezitou podminkouthtojné
existencecloveka, pinasi mu nejen materialni pro&gh, ale sodasre mu dava pocit
seberealizace a spaienské uzi#nosti“. Rodice predavaji potomékm své hodnoty a
postoje k praci. Tato myslenka vychazi zterd Buchtové, Smajse, Bolelouckého
(2012), ktei ve své literatte rozvijeji myslenku, Ze lidska prace ma biologikkgeny.
Autori tim mini nejen prvni starSi generace (éefli ale obeahnaSe pedky. Praci nelze
brat jako pouhy prostdek k ziskavani statk ale také jako moznost socialniho
zaleréni do spolénosti. Stim je spojené vytkéni si€ kontakti, které casto
pietrvavaji skrze cely pracovnifipadré mimopracovni Zivot. Prace nam takéngsi
vzajemné porovnani vramci kolektivu, ve kterém cpjame. Kazdy jedinec ma
moznost porovnat svoje schopnosti a dovednostlegikd<olem sebe, najit a formovat
osobni identitu (Buchtova, Smajs, Boleloucky 2(st8,49).

Primarnim Ukolem prace je upokojit peby jedince (Kocianova, 2010 str. 22).

Kapitola 2.1.11l. definuje, jaké mame teorie uspjak@ni poteb.

2.1.1ll. Motivace k praci

Dle Urbana (2013) Ize pracovni vykony zvySovat poimehodnych stimulart
NasSe pod¥domicasto dokdzou stimulanty ovlivnit a tak&itiismeér naSeho pracovniho
Zivota. Ackoli podle odborné literatury neexistuje sp@prsky akceptovana studie
s tématikou zagfenou na pracovni motivaci. Dle Stikara (za kolektistot 2003 str.
102, Luthanse 1992) Izestginu motiv&nich teorii shrnout do dvou skupin, kde prvni
skupina vys¥tluje, co ¢lovéka motivuje k praci. Motivaci ucelén definovala
Kocianova, kter4d piSe,motivaci Ize charakterizovat jako souborciniteli
predstavujicich vnihi hnaci silycinnosti cloveka, které usmrniuji jeho jednéni®
(Kocianova, 2010 str. 22). Hlavnimi autory teorimotivaci jsou Maslow a jeho teorie
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potreb, Herzbergova dvoufaktorovd teorie a nebo Aldevie teorie pdeb. Pro
Maslowovu teorii plati, Ze mame stanover jrovni poteb:

1. Fyziologické pateby

2. Poteby bezp&

3. Potteby sounalezitosti

4. Pofteby uUcty

5. Poteby seberealizace

Dle Maslowovy teorie vyt pét stupiia pyramidu, kterd je postupn

uspokojovana. Az pokud je uspokojena ipba na nizSi Udrovni, Zmame
s uspokojovanim dalSich siifp Pokud se dostavame do krizovych situaci, je dosti
mozné, ne-li pravtbodobné, Ze tyto jednotlivé stuppyramidy mohou byt zehazeny
a nastava, Ze p@ba, kterA ma dle teorie mendilakitost, se dostava do pepli
uspokojeni (Stikar, 2003 str. 103).

Potfeba
seberealizace

Potfeba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Potieba bezpedi a jistoty

Obrazeke. 1 - Maslowova pyramida p@b (Fragk, 2011-2015)

Herzbergova teorie pracuje pouze sénda faktory. Herzberger definovat dva
druhy motivace k préci. Prvni skupinou fakiorkteré ovliviuji motivaci k praci
¢loveka, nazval ,hygienické”. Dle Herzbergra tyto faktgpovliviuji spiSe pracovni
pohodu a spokojenost pracovnika, protoze jejichiva¢ti vliv se rychle opaebuje”
(Stikar za kolektiv autdr 2003, str. 103). Druhou skupinou faktojsou poté
motivatory, kam pat nag. Usgich, uznani nebo profesrist (Stikar za kolektiv autér
2003, str. 103). Alderfer se vice ztato¥al s teorii Maslowa, nebdaké sestavil teorii
urcitych poteb ¢loveka, ale systém jeho teorie byl postaven na mys|ebeélovek
muze uspokojovat vice p@b z fiznych ,pater” hierarchie najednotimz se zasadn
odklonil od teorie Maslowa. Alderferovu teorii peib nemusime jiz vice definovat,
neba se v zakladu moc nelisi od teorie Maslowa (St#eakolektiv autak, 2003).



Druhou skupinu faktdr, také vys¥tlujici motivaci k praci, reprezentuje V.
Vroom se svou teorii valence sekavani. Stikar (2003, str. 104) popsal jeho tgakid
jednoduchou rovnigjmotivace (Usili) = expektace fekavani) krat valence (hodnota)*
(Stikar za kolektiv autdr, 2003) Vroomova teorie dle Stikara (za kolektiv autor
2003) rozliSujeii zakladni pojmy. Prvnim pojmem je valence, kteyggiuje vnimany
uzitek nebo hodnotu daného cile. DalSim pojmemmgéumentalita neboli figob, jak
daného cile dosahnout. Poslednim bodem ¢ekavani, které vyjadje miru
pravdépodobnosti, jak cile dosahnout. Na teorii Vroomaazaje model motivace
Portere a Lawlera (1968) tak, jak ji uvadi Amstrq@907, str. 226). Teorie se zaklada

na tvrzeni, Ze pokud ma jedinec dokazat svou plesaZeni witého vysledku, vede to

schopnosti
> N vykon I
pmvdepodobno.st, odekavani role
ze odména zavisi

na Gsili

ke zvySeni vykonu.

hodnota
odmény

Obrazeke. 2 — Model motivace dle Portera a Lawlera (Amsgyd2007 str. 226)

Stikar (za kolektiv autdr, 2003 str. 105) uvadi, Ze teorie Vrooma a Portera
s Lawlerem maji spot@é znaky. Stikar oviem ddipije, Ze motivace a cile nemusi byt
piimo anerné vykonu. Zalezi na dalSich faktorech, jako jeag. schopnosti kazdého
jednotlivce. Cely tento model poté nazyvame jakpedkani teorie. Zmisna teorie je
zarazena do skupiny teorii z&henych na proces. Celkem existuji bilavni skupiny
teorii motivace. Prvni jiz byla zmina. Druhou skupinou jsou teorie z&ené na
obsah. Do druhé skupiny spadaji teorie Maslowapétgera a Alderferova. Posledni,
tieti skupinou jsou teorie tzv. instumentality, ktde@ volre preloZit jako teorie
preswdéeni. Teorie instrumentality je zaloZena na teodeaktu a bée“, neba’ koreny
této teorie jsou v provazanosti oéimy a trestu, dle sp#mi ¢i nesplréni daného ukolu.
Koncepci formuloval F. W. Taylor. Teorie je zaloaama dvou zakladnich gilch:

1) jedinec chce svym vykonem dosahnouttaho statku (finaéni odneény)

2) jedinec nechce podavat vykony, kterého nadévycerpavaji

Tyolorovu teorii konfrontoval Khol, ktery uvadi, e nutné si v tomto fijpact

klast otazku, jakym Zisobem zajistit, aby jedinec ¢htbyt sdm vice produktivni a
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nebylo pro gho jedinou motivaci dostat vySSi firam ohodnoceni (Khol, 1972 str. 34).
KdyZ jsem uved| srovnani s metodou ,cukru &hilze konstatovat, Ze se teorie opira
o Skinnerovu teorii podmovani. Teorie, jak ji popsal Amstrong, se zakladdvrzeni,
Ze ¢loveka Ize transformovat k tomu, aby se chovalitym zpisobem (Zadoucindi
nezadoucim), kdyZ je za takové chovani stlovan (Amstrong, 2007 str. 223).

Teorie zansfené na obsah reprezentuji teorie Maslowa a jehegkolyto teorie
jsem popsal v odstavcich vySe, a proto sec¢tme na posledni skupinu. Expekta
teorie jsem v této kapitole jiz také nastinil, atprse zar&im na zbylé d¥ teorie, které
spadaji do skupiny teorii zatenych na proces. V teoriich z&fenych na proces mame
tedy ti podskupiny:

1) expektani teorie

2) teorie cile

3) teorie spravedInosti

Teorie cile byla objagma v roce 1979 dvojici Lathamem a Lockem,iktgak
uvadi Amstrong (2007, str. 226), zaloZili svou teoa stanoveni fesré definovaného
cile. Cile, které jedinci stanovime, musi byt dds##e a gimeéiené, abychom nedocilili
opaného efektu, nez ktery je zadouci. Posledni podskup teorie spravedinosti se
naopak misto all opird o porovnavani. Teorii spravedinosti popisujeeckiova (2004,
str. 64) dle formulace J. S. Adamse jako teoriger&tjecasto nazyvana jako ,teorie
Zarlivosti® nebo teorie ,nespravedlivé oény“. ZjednoduSe& feteno se teorie
spravedinosti zaklada na porovnavani mezi jedngtlivpracovniky (jedinci), ktg
porovnavaji své vykony s vykony kokeca pokud se ifipoji zjiStni vySe odmin,

srovnava se poén vykon oproti odning.

2.1.1V. Postoje k praci

Postoje k praci Ize asi nejlépe vyHit podle Stikara, jehoZ textacitgvzala i
Kocianova. Jedna se o vztah jedince k okolnimitusa jeho jednotlivyntastem. Tyto
vztahy (postoje) jsou relatiénstalé a maji vyznamné misto v osobnostni stiektu
Postoje jsou jednim z hlavnich probl@&neak z&adit pracovnika v organizaci, nabpii
$patném z@mzeni mohou vyraznovlivnit jeho pracovni vykony (Stikar, 2003 st09).
Pracovni postoje Stikar rodd do nékolika skupin. Jednotlivé skupiny jsou:

- Postoje k organizaci

- Postoje k naidzenému
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- Postoje k pracovni skugin

- Postoje k praci a jejim podminkam

- Postoje k mimopracovnim podminkam

Postoje, a nejen ty pracovni, jsou vychodiskem gmacovni postoje. Jak uvadi
Stikar (za kolektiv autdr, 2003), postoje se vyz&i predevsdim polaritou. Stikaw
vyrok je mySlen jako polarita postojmaximalni negativity a maximalni pozitivity.
V neposlednfack je velmi dileZitouc¢asti postaj ¢lovéka subjektivita. Dlezité take je,
Ze postoje nelze vzdy odhadnout z chovani, tigbakce natizné Zivotni situace se
nemusi ve vztahu k postop do chovani promitnout (Stikar, 2003, str. 10R9oiTi
postoje k praci, ktera je propojena s motivaci akspenosti, uvadi ve své publikaci
Kiivohlavy (2013, str. 43), ktery uvadi, Zze pokudiped cla ukony, ke kterym je sdm

viN

Postoje k praci je nutné sledovaegevsim v obdobich, jako jsou &my socialnich
zasad v organizaci, 2Zmy ve firemni kultiie nebo zasadni zasahy do managmentu
spole&nosti. Zde se pa¥sSinou projevi jednotlivé postoje zastnand vaci spole&nosti,
kde pracuji. DalSi ukazatelem tge byt adaptace. | adaptace zobrazi postoje
jednotlivych zamistnand. Fri takto zasadnich zénach je teba mit na pasti uvedené
skute&nosti, neb6 zména postoje pracovnikaibe mit vysoce negativni dopad na jeho
vykonnost a loajalitu &i spole&nosti. Drenth, Thierry a Wolff (1998), jak je
parafrazoval Stikar (2003, str. 110), davali vysoka@hu tomu, aby se zpracovavaly
tzv. postojové mapy, kdyZ ma v podniku dochazeyrazrgjSim zménam. Podle jejich
tvrzeni se poté lépe hledaji strategie aisppy fizeni zmn vySe popsanych.

S pracovnimi postoji je velice Uzce spjata motivaBmlSi ¢asti lidské duSevni
rovnovahy je spokojenost, ktera je tak, jako maevaelmi Uzce svazana s pracovnimi
postoji a postoji obeen

Postoje blizce souvisi s kategorizaci #simand. Toto tvrzeni je spjato s vySe
uvedenymi autory a Ize ho di@binterpretovat pomoci nasledujiciho schématuhjak
ve sveé publikaci uvedl Plaminek (2008, str. 63nhoJmzdleni dle schopnosti a posioj
jednotlivai mohou byt vychodiskem pro nastaveni firemni kyltartizeni lidskych
zdroja.
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schopni, ale neo-

X schopni a ochotni
chotni

dostatecné

SCHOPNOSTI

neschopni

. neschopni a ochotni
a neochotni

nedostate¢né

nepiiznivé piiznivé

POSTOIE

Obrazeke. 3 — kategorizace zastnané (Plaminek, 2008 str. 63)

2.1.V. Spokojenost

Jak definuje Kocianova (2010, str. 34), je spokognvyjadena jako mira
vyrovnani seilovéka s jeho Zivotni situaci v osobni a pracovnim téivbBalSi otdzkou
je, zdali pracovni spokojenost owiivje tu zZivotni nebo naopak. Kocianova fikjad
uvadi Paulikovu publikaci (2001), ktery uvadi Waoo(1996) konstatovani, Ze
pracovni spokojenost oviivje kvalitu osobniho Zivota a osobni spokojenosti.
V souladu tohoto vyroku je publikace Stikara (2088, 111), ktery na problematiku
ohledré spokojenosti v zaastnani vs. spokojenosti v osobnim Ziopohlizi stejg.
Psychicka a duSevni spokojenost je ptbantaktéz vysoce provazana s kvalitou Zivota
mimo pracovni porr. Stikar (2003, str. 111) navic uvadiédstranky psychologického
pohledu na spokojenost. Objektivni strAdnka zasaptgktivitu, vykonnost a jiné dalSi
charakteristiky zagstnance nebo pracovnika. Ob&ga Uzce spojena se subjektivni
strankou ¥ci a jednotlivé reakce jednotlivyctinnosti jsou navzajem ovliény. U
subjektivni stranky mZzeme uvést nafklad atekavani, individuaini normy apod. Stikar
(2003) vSak upozdwuje, Ze ovliveni jedné stranky nemusi analogicky znamenat
ovlivnéni stranky druhé. Abych konkrétmitoval Stikara (2003)nemusi vzdy platit, Ze
spokojeni pracovnici jsou vykonr({Stikar za kolektiv autdr, 2003 str. 111) z této
citace vychazi otazka, kterou jsem naps#dcich vySe a to, zdali osobni spokojenost
ovliviiuje pracovni nebo naopak. Na tento vyrok se pmjiuvadi Armstrong (2007, str.
229), Ze jedinec, ktery je spokojeny, nemusi byliein¢ i produktivnim a naopak.

Propojeni motivace, postoja spokojenosti je nepochybné. Stikar po vzoru

Campbella (podle Organ, Bateman, 1991) vidi propugeé tak, Ze postoje maji zcela
jist¢ vice zakotvené Keny v psychiceclovéka, nez spokojenost. DalSi teorii jsou
tiidimenzialni znaky spokojenosti tak, jak je defiabbtikar (2003, podle Luthans
1992):
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1. jako emociélni odp@¥’ na pracovni situaci

2. jako reakce na spimé nebo nespémé a‘ekdvani ve vztahu k praci nebo

pracovnim podminkam

3. jako jev, ktery vyjatlje rekteré vzajem#ispjaté postoje

(Stikar, za kolektiv autdr; 2003 str. 112 podle Luthanse 1992)

Dle Stikara (2003, str. 113-114) se mira spokojénasnespokojenosti fite
pohybovat od jednoho extrému k druhému a je deMana stale jednou skupinou
faktoni. Oproti tomuto tvrzeni resp. teoriim stoji dvoutakva resp. dvojdimenzionalni
teorie spokojenosti, kde by kazdy ze ftatj. spokojenost vs. nespokojenostélan
ovliviovat jina skupina faktdr Po vzoru teorii Herzberger rozliSuje édgkupiny
faktoni:

1. motivani faktory

2. hygienické faktory
Vyswvétleni docilime znazoemim nize dle Stikara (2003, str. 114)

motivacni faktory | hygienické faktory

samotna prace mezilidské vztahy
Uspéch dozor
uznani pracovni podminky
zodpovédnost firemni politika
rast plat/mzda
povyseni

spokojenost ---- neexistuje nespokojenost ---- neexistuje

spokojenost nespokojenost
Obréazek. 4 — faktory ovliwujici spokojenost a nespokojenost Stikar (200314#)

DalSim faktorem, ktery ovliwje spokojenost a je silnym motivatorem, jsou peniz
ZvySeni platu ma obeérpovahu silného motivatoru, kterygirvava po dlouhou dobu.
Kdy vSak vystupuje plat opravdu do pegdi ovliviovani spokojenosti nebo
nespokojenosti? Stikar (2003, str. 115) tento faktefinoval jako dominantni
v pripadech kdy:

1. zamestnanec zjisti plat koléga srovnava se s nimi z hledisek usili vs. vysledky

2. zane povazovat platové ohodnoceni jako reflexi svgektizenych na sy

piinos pro spoknost
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3. chape své ohodnoceni jako vyznam prestize a &muwkého ocemi své
profese

V souvislosti s platem se shoduje i vyrok Kociang2010, str. 37 podle Werthera a
Davise 1992), Ze pracovni spokojenost je definoyaka,mit dobré nadizené, dobré
pracovni podminky, dobry plat a socialni vyhodyagrnaavou, podétnou a uziténou
praci“ (Kocianova, 2010 str. 34). Za u#iteé povazuji i uvedenighkolika priklada dle
Kocianoveé (2010, str. 36), které posilujfigadré oslabuji pracovni spokojenost.
.Posilovate”:

a. prahledna organizai a persondlni politika

b. jasné a imérens urcené cile vlastni prace

C. raznoroda prace

d. mozZnost vlastni kontroly nad svou praci, §tsv autonomie

e. prilezitosti k vyuZziti vlastnich znalosti a zkuSemnqsi praci

f. optimalni spoluprace a mezilidské vztahy

g. finanéni ohodnoceni
,Oslabova&e*:

a. prevaha nefedvidatelnych vlit na praci

b. casovy stres

C. pracovni zaz

d. nerealné pracovni naroky

e. socialni nepohoda na pracovisti a Spatné vztahyspelupracovniky a

nadizenymi

f. nedostatekasu na osobni a rodinny Zivot

Podle Armstronga (1999) je spojitost mézienim lidskych zdrdj ve spolénosti a
spokojenosti jediric Z tohoto tvrzeni vychéazi i Stikar. Stikar uvade na zéakladl
vyzkumi je zjiS€na spojitost mezi spokojenosti a stabilitou Zsmmand. Naopak
nespokojenost #Zobuje ve spolmosti vySSi procento fluktuace. Nespokojenost
zpasobi ztratu nadSeni pro vykonavanmonost a v navaznosti i o pracovni pres,

kolektiv a nakonec o praci obec(Stikar, za kolektiv autdr 2003).
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2.2 KdyZ prijde vypovéd’

2.2.1. Propousténi a skorteni pracovniho ponéru

Podle zakoniku prace je nutné rozliSovat terminolpgy ukonéovani pracovniho
porreru. V hovorovéieti jsou pouzivany terminy jako dohoda, vypdy ale jak uvadi
Negakova (2013, str. 14)Skonceni pracovniho posnu je zakladni ustaleny pravni
pojem vyjadujici samotny fakt uk@eni pracovépravniho vztahu mezi
zanestnavatelem a zafstnancem! Zakon rozliSuje &kolik zpasohi, jak mize
pracovigpravni vztah skafit. Zakladnim zfisobem dle 848 odst. 1 zakoniku préace, je
ukonteni pracovapravniho vztahu formou dohody obou smluvnich stiohoda je
nejpfinosrEjSi formou skowteni spoluprace pro ébstrany. DalSimi zfsoby, které
definuje zdkon, mohou n#&glad byt:

- vypowd

- okamzité zruSeni

- zruSeni ve zkuSebni déb

- uplynuti sjednané doby

- Umrti zangstnance

Pracovi pravni vztah uzaviraji vzdy dva subjekty praveryini jsou zamsstnanec
a zamistnavatel. Tito dva dastnici pracowv&pravniho vztahu jsou ozéavani
Nesidkovou (2013, str. 14) po vzoru zékoniku prace %2017 str. 12, §6, §7) za
primarni &astniky pracowgpravniho vztahu. Druha skupina, kterduza do
pracovigpravnich vztah vstupovat, mohou byt dle N&gkove (2013, str. 15) odborove
organizace nebo rady z&stnan@. Odborové organizace nebo rady Zathand jsou
odborré nazyvany jako sekundarni¢astnici pracow&pravnich vztahh (Nesakova,
2013 str. 15). Pro praktickatést této odborné prace je uvazovano pouze s primarn
Gcastniky. Spolénost, kde bylo provedeno dotaznikové i&et, nema odborové
organizace ani rady zastnand.

DalSim pojmem $ ukoncovani pracovépravnich vztah je pravni ukon, ktery
pravni Uprava &i na dva mozné — jednostranny, oboustranny. Ppj€mni akt je spjat
s jednotlivymi druhy skateni pracovpravnich vztai.

Prvni zgisob ukokeni pracovipravniho vztahu, jelohoda. Dohodou se rozumi
oboustranny pravni akt, jak uvadi Nékova (2013, str. 17pboustranné pravni ukony
¢ini obe strany @astnilki pracovrépravnich vztafi spolene“. Jak uz bylo zmi&no,
dohodou kot vétSina pracovnich po#éni. Jak uvadi Neskova (2013):,Pokud je
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uzavena dohoda o sk@eni pracovniho po#nu, nehrozi ani jedné ze @strenych
stran Zaloba na neplatnost tohoto pravniho ukoriilestakova, 2013 str. 22). Hlavni
podminkou pro skareni pongru formou dohody je, Ze musi byt v pisemné farm
Pokud by nebyla dohoda uzawma pisem#) pak Nesakova uvadi odkaz na 8§20
odstavce 1 zakona, kde je mozné tuto vadu forénddistranit. DalSi nutnou podminku
pro vznik dohody, kterou uvadi Ng&kova (2013).,je nutné si u¥domit, Ze pokud
druhd strana s dohodou nesouhlasi, dohoda neegfgtigsiakova, 2013 str. 23)
Druhou stranou se zde rozumi strana, ktera dohesawnhuje, ale i¥e ji pouze
akceptovat. Akceptace druhé strany je nutna vatlyzalohodu navrhuje zasstnavatel
nebo zamstnanec. Zakonik prace definujgepné podminky pro skéeni pracovniho
poméru dohodou v 8 49 zakoniku prace. Jak také uvadicdkeva ve své dalsi
publikaci, je u dohody od 1. 1. 2012 povinnosti dé¢adiavod skorteni pracovniho
pomeru, ale jen zajedpokladu, Ze si to zastnanec feje (Nesakova, 2012, str. 154).

DalSim zmigny zpisob ukoreni pracoviipravniho vztahu, jeruseni ve zkuSebni
dobé. Pokud je zkuSebni doba sjednana v pracovni sralgavjeji délka definovana
zadkonem. Jednotlivé minimalni délky zkuSebni doksfindije zakon podle § 35
zakoniku prace. Pro zruseni ve zkuSebngguti stejnd podminka jako u dohody. Oba
pravni akty musi byt provedeny pisemnou formouwgkKifsou neplatné. Odkazem na
pravnifad je § 66 zakoniku prace, ktery v odstavcich 2) definuje podminky pro
skorteni pracovniho po#nu ve zkuSebni dab Podstatné informace v uvedenych
odstavcich § 66 jsou, Ze pravni akt zruSeni prabavpongru ve zkuSebni dap nesmi
byt proveden v prvnich 14 dnech pracovniho @anma v obdobi od 1. ledna do 31.
prosince, v dob prvnich 21 kalendaich dri trvani d@éasné pracovni neschopnosti
(karantény) zastnance (Zakonik prace, UZ 2015, str. 24)

Vypovéd® ma oproti pedchozim pravnim akin mnohem fsrgji definované
zasady, které musi byt dodrzeny. Jak uvadiclesva (2013, str. 45)7akonik prace
dusledre a striktre omezuje moznosti vypal ze strany za#gstnavatele a tofedevsim
taxativnim vymezenim jednotlivychuvddi“. Davody vypowdi ze strany
zamestnavatele jsou uvedeny v § 52 pism. a) az h) Zkkoprace. Vypowd jako
pravni Ukon je definovana v zékoniku prace pod § K@ypowdi také pat tzv.
vypowédni doba. Lktou vypowdni doby jsou vazani jak zawstnanec, tak
zamestnavatel. Pokud se z&stnanec a za#éstnavatel, v mezich zakona nedohodnou
jinak, dochazi zagstnanec do za#stnani 2 misice po ukogeni pracovniho po#nu
(Ne&ékova 2013, str. 69).
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Okamzité zruSeni pracovniho pondru je formulovano v 8 55 zakona pro
zamestnavatele a v 8 56 zakona pro Zatnance. U tohoto pravniho aktu neni
uplatiovana vypowdni doba, tj. pracovni pofn kon¢i dnem, kdy bylo doreno
pisemné vyrozugmi druhé strat (Ne&akova 2013, str. 73). Primarnicastnici
pracovripravniho vztahu maji dle zakona definovan&atly, jak skogit pracovni
pomeér formou okamzitého zruSeni. MoZnévady pro zamistnance jsou definovany v
856 odst. 1 pism. a) a b). Pro zestmavatele plati § 55 odst. 1 pism. a) a b).

Uplynuti sjednané dobyje zpisobem ukodeni pracovapravniho vztahu, ktery se
vaze na praktickowést této prace. Ve zkoumaném podniksqbi rékolik externich
poradd, jejichz smlouvy jsou vazany na dobyitg. Uplynuti sjednané doby ma své
koreny v § 65 zakoniku prace. V odstavci 1) zén&ho paragrafu je zasadni zminit, ze
pracovni ponr na dobu ufitou, miZe skowit i zpasoby vySe uvedenymi nebo dalSimi
zpiasoby ukoreni pracovniho po#nu dle zdkona. Za#stnanec, fipadré externi
poradci, musi mit také n&domi, Ze pokud jsou v pracospravnim vztahu na dobu
urcitou, nemusi zalstnavatel pracovnika o této sktriesti informovat. (Nesakova,
2013 str. 85).

2.2.1l. Neopravréna vypowvd’

Situace, kdy je vypasd dana v rozporu se zakonemijZe nastat &donx, ale i
newdomosti jedné nebo obou smluvnich stran.cBllkedva (2013, str. 104) velmi dib
uvadi, Ze problematika neplatnosti je v manaZensiei vice nez dlezitd, nebé
vétSina spol se vede pravpro neplatnost.

Ve sporech o neplatnosti se odvolavarredpvsim na zakonik prace, konkeebha
§ 19, 20 a 21. Vystiznyifklad uvadi ve své publikaci N&&kova (2013, str. 104), kdy
neplatnost ukazuje na odstupném dle zakona. Situkdg se zaréstnavatel a
zanestnanec dohodli, Ze vySe odstupného nebtigatmeérné nesicni platy gisté), ale
nagiklad jen dva. Res fakt, Zze by abstrany s timto souhlasily, je takova dohoda
neplatna. DalSi zasadni informadi peplatnosti je, Ze se ji ndérbe dovolat osoba, ktera
neplatnost zpsobila. Na druhou stranu, osoba, ktera je neplétndgsicena, ale
nedovola se svého prava, je poté na pravni UkoliZeolo jako na platny (Neédkova,
2013 str. 105). Pro podobné situace zakon vymepgajem, ktery ve své publikaci
uvadi i Negakova (2013, str. 105) ,relativni neplatnost”, kierautorka vysitluje jako
ukon, ktery byl gividné proveden chyb¥ ale olg strany si to usdomuji a nevadi jim
to. Relativni neplatnost je podmdita skuténosti, Ze se primarniastnici nedovolavaji
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svého prava na neplatnost. Na druhé straslativni neplatnosti stoji neplatnost
absolutni, ktera nastavéa vzdy, kdy to zakongaganovi.

Pokud je pracowpravni vztah uko¥en jednim ze zZisohi — vypowd’, okamzité
zruSeni, zruSeni ve zkuSebni dolebo dohodou a je dle zastnance proveden chyfn
pak na ochranu zafstnance je v zdkoniku prace definovan 8 72, kteagavi, zdali
byl pravni ukon proveden v rozporu se zakonem. Znyiparagraf uklada zafstnanci
nebo zamstnavateli moznost odvolani se proti neplatnémun&ka pracovniho
poneru ve Ihité¢ do 2 nésiai, ode dne, kdy ¥o dojit ke skoteni pracovniho po#nu.
Tyto dva ngsice jsou dané jakoilta pro dordeni Zaloby naifslusSny soud. Informace,
dulezitd pro zarmsstnance je, pokud nastane neplatné &wohpracovniho podénu ze
strany zamstnance a za#éstnavatel vyjatl (pisemi) svij nesouhlas s timto aktem, je
zanestnanec povinen praci vykonavat dale. Pokud by aeiprzangstnanec
nepokr&oval dale i pes vyzvu zarstnavatele, kde zafstnavatel vyslovil s
nesoulad, mize zamngstnavatel ¥uc¢i zamgstnanci uplatovat nahradu uslé Skody v dob
jeho nepitomnosti (Ne&akova, 2013 str. 108).

2.3 Nezangstnanost

Kapitola nezamstnanosti zéina vymezenim poji) kdo je nezawstnany a kdo
nepracuje (MareS, 2002 str. 16). Mare$ (2002, 14j). definuje dle Peterky (1934)
nezangstnanou osobuprace schopna osoba, nemajici vladu na vyrobnimsgedky,
nucenou hledat obZivu pracovni smlouvou, kterd iprazbyla a nerive nalézt
z divodi objektivnich, tj. mimo jeji osobu lezicich, nojandci pimerenou svému
pravidelnému povolani, za mzdu v dad mis¢ obvyklou a aspd svym nezbytnym
pot'ebam odpovidajicim“ Holman (2008, str. 151) definoval nezsmtmaného
jednoduse, Ze je to osoba, ktera vésmmé dob nema praci, ale akti¢nji hleda.
Clovek, ktery praci nehleda, netbe byt nazyvan nezaminanym. Nezagstnany ma
opravreni na utitou podporu a to nejen finani. Mezi zakladni pomoc
nezamdstnanému pét zprostedkovani prace, rekvalifikace, finari podpora,
poradenstvi. Podminkou pro ziskani zénich vyhod vsak je, aby bylovék zapsan
na @islusném tadu prace Mares (2002, str. 16).

Nezangstnanost ma dkolik moznosti, jak k ni dochazi. Kazda ze skupia swvé

specifické piciny.
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- Frik¢éni (spojena s pohybem trhu a liditephdzeni z jednoho z&stnani do

druhého s obdobnou naplni prace, negnanost je kratkodobd)

- Strukturdlni (vyvolana zegmami v hospod&tvi, je dlouhodobého charakteru a

casto sebouimasi nutnosti rekvalifikace)

- Cyklicka (opakovana, jedinci nachazeni a ztraagjcipv kratkém sledu)

- Dobrovolna (nastava, kdy#oveék pracovat nechce, je to situace, kdy jedinec

nepracuje i kdyz mu trh nabizi dostatékgzitosti)

- Nedobrovolna (jedinec by rad pracoval, ale neningjqoiilezitostci uplatréni

na trhu prace)
(Holman, 2008 str. 152- 157)

Dulezity pojem spojeny s nez&sinanosti je jeji firozend mira. Rrozena mira
nezandstnanosti je v dnesni délvztahovana k ekonomické inflaci. Jeka (2013, str.
145) definoval prozenou miru neza#stnanosti jako takovou miru nezéstnanosti,
pii které je inflace stabilni a v ekonomice nesifiaéni tlaky.

Podpora v neza#stnanosti je dlezitou ulohou statu. Pro nezastnaného je to
jediny zdroj gijmu, pokud nepobira &ité druhy rent. Na tuto podporu dosahne za
uréitych podminek kazdy nezastnany oban, ktery splni nasledujici kritéria:

- Odpracoval za poslednich 3@s alespa jeden rok

- Pozadal fislusny tdtad prace (pisendh o finaréni podporu v nezaéstnanosti

- Nepobira starobnitdhod

Takto definuje pozadavky pro ziskani fidah podpory v neza#sstnanosti
Ne&akova (2013, str. 140). Nutno podotknout, Ze na timanini podporu nema narok
osoba, které byl posledni pracovni gorskorten z divodu hrubého poruseni pracovni

kazre, tj. pracovni porir skortil okamzitym zruSenim (Neéakova, 2013 str. 141).

2.4 Psychologie ztraty zanistnani

.Nahla, nea’ekadvana ztrata za#stnani je v nasi kulte velkym zasahem do Zivota
lidi, je dokonce traumatizujicim existencialnim itk&m* (Buchtova, Smajs,
Boleloucky, 2013 str. 49 podle Buchtové, 1999). [IPochnohym studii, & uz
tuzemskych nebo zahr&nich, ma ztrata zastnani dopady nejen do psychiky
clovéka, ale i do sociadlnich a zdravotnich aspekkazdého jedince.
MaZeme se setkat s lidmi, jak uvadi Stikar (20QB)p ur ¢itou ¢ist populace je ztrata
zanestnani v podstét prilezitosti, pro jinoucast je to pouze ohrozenim, pro dalSi
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v podstat katastrofou(Stikar, 2003 str. 171). Bledky ztraty zamstnani maji na
kazdého z nas jiny dopad, a to jak v situaci, kelyndm oznameno, Ze na$ pracovni
poner skorti tehdy a tehdy nebo které se projevi za par hpdmdni, kdy opustime
misto naSeho dosavadniho pracovniho vykonu.

Standartnim je pro mnoho auioje ukazka na sociografické studii zpracované
v roce 1933 ve vesnici Marienthal, kde situace tilalk hromadnému propousti, coz
mélo za nasledky iedevsim tyto body, tak jak je sumarizoval StikadlpoJahodové
(1933, Marientah, Jahoda et al., 1974)

- Prijmy byly zredukovéany na cca 60% z uz tak nizkysinpi

- Drastické uspory na vSem, cca 90 % bylo pouzeraatstodiny

- ZhorSeni zdravotniho stavu (Jahodova uvadi jakklgul lidsky chrup, kde

pouze cca 8% obyvatel nélo zubni kaz)

- ZhorSeni emociondlnich vztak deprese, apatie, apod.

- Pokles z4jmu o socialni zajmy a aktivity (nedostquestedk)

Dusledky ztraty zagstnani v dnesni deldle Buchtové podleéasopisu Psychologie
Heute (Kirchler, 1993, s. 49-51)Kjome ekonomického stradani a socialniho sestupu,
které se tykaji mnoha nezé&tmanych, potvrzuje vyzkuiatné psychologickéidledky
ztraty prace. V zavislosti na vzestupu hromadnéaménanosti byly zjighy tyto
dizsledky:

- ZvysSeni kriminality, zvla&imladistvych;

- Néarist drogové zavislosti, pokius sebevrazdu a depresivnich symptom

- ZvySeni patu pacient prijatych do psychiatrickych klinik;

- ZhorSeni psychickych poruch.

U jedince vede s@asna ztrata prace:

- K poklesu sebedery, ke snizeni pocitu vlastni hodnoty, k poklegweny viici

ostatnim lidem;

- Kdepresi, fatalismu a k apatii jako poslednimupsiupsychického stradani

dlouhodolé nezardstnanych, ktery je spojen s pocitem ztraty viastdnoty a
s beznadii;
- K narnistu socialni izolace+
- K obvirovani vlastni rodiny ze ztraty préace.
U rodinnych gislusnil¢ nezardstnanych byly pozorovany tytésfiedky:
- Narust konflikiz v rodire v disledku odchodwlena rodiny z pracovniho a

spole’enského Zivota;
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- U deti nezamistnanych rodiiz narist vyvojovych poruch (napemeni labilita,
antisocialni chovani), slabé vykony ve Skole a S&r prospchu, problémy ve
vztazich vrodié (nap. ztrata autority neza#stnaného otce)”(Buchtova
Smajs, Boleloucky, 2013 str. 55 podle Kirchler, 398. 49-51)

VySe uvedené skupiny problémdefinoval zmigny ¢asopis a v obecné rowin
vystihuji situaci i této doby. Po uvederchto skupin nastava otazka, kterou poklada i
Stikar (2003, str. 170) zdalijje nezan¥stnanost prvotni ficinou, nebo pouze
dekompenzovala doposud latentni poruchyStikar, 2003 str. 170). Stikar podle
Mertona (1957) rozliSuje funkce prace, aby odfl na otdzku vySe citovanou.
Rozclil je do dvou hlavnich kategorii na ,manifestni’,latentni“. Manifestni funkce
znamenaji zajighi bezpei, stravy, stechy nad hlavou apod., u latentnich se jedna o
dalSi ctleni:

- Strukturovani pracovnihdasu (prace @uje strukturu pracovniho dne, tydne i

delSich obdobi, ztrata této strukturyize mit za dsledek ztratu orientace)

- Pravidelné sdileni zkuSenosti (v dlouhodobé izolaxize vznikat deficit
socialnich dovednosti)

- Poskytovani z&zik tvorivosti, mistrovstvi a pocitu smyslu Zivota (Prace a
dokonce nikoli piliS povznaSejici poskytuje pocit dosazerieho, spojuje
jedince se spotmosti, jiZ je sotasti)

- Zdroj aktivity (vSechna prace vyzaduje jisty vygaychického a fyzického usili,
zatimco piliS mnoho prace vede ke stresu a @nawedostatné Gsili vede
k nucE a neuspokojeni, zvl&St extravertovanych jedifg

Tyto dopady jsou zjevné u kazdého jedince, ktdigeb o praci. Co s tim ale souvisi
vice, nez by si¢kdo mohl u¢domovat, je rozdilnost pohlavi, tj. jak reaguji zteatu
zamgstnani muzi a zeny. Jak uvadi publikace Stikar@326tr. 171), &kdo mize brat
ztratu zamistnéni jako novy hnaci motor a tyto udalosti sen@iavyzvou a nikoli
destrukci socialniho Zivota a osobni psychiky. wtim ohledu se Stikarem ztotoge i
Spatenkova (2011), ktera uvagiNe kazda ztrata zaestnani je prozivana jako krize,
dokonce v &kterych gipadech je ztrata prace prdoveka vysvobozenim(Spatenkova,
2011 str. 90). Tento jev byl zji&t ve studiich, které ve své publikaci uvadi Buchtov
(2013, str. 57), kde uvadi data, Ze vyzvou se atzatdstnani stala pro 33,8% muyz
ale pouze 8,7% Zen.

Na zpravu o skafeni pracovniho po#nu reaguje kazdy jedinec individuéln

Nekteri prozivaji psychicky 3ok, dktefi dostanou nechiuk praci a ®ktefi zatnou
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zaujimat obranny postoj. OvSem podle dat z pubdikBachtové (2013, str. 57) se
zhrubactvrtina respondeiitpotyka s pocity bezmoci, pocitem strachu,&iamejistoty.

Z vysledika zmirgného vyzkumu bylo zjigho, Ze pro vice neZ polovinu respondent
byla ztrata zamstnani spojena s poklesem Zivotni UraviPrizkum také potvrdil
zmirgné fakty, jako nafiklad nafisty nagti v rodirg. Ciselrs podobné procento
responderit uvadtlo zainajici giznaky neurotickych chorob, jako jsou pocity Uzkost
nespavostéi celkovym nagtim. U propoudini obecg je nutné dbat na funkci
personalisty. Pokud ho firma nema4, je nutné, almpasktera bude zpravu o propumt
oznamovat, byla dokonalefipravena. Jak uvadi Spatenkova (2011), od pracévnik
provadijicich propoudici rozhovor, se &ekava dokonalaifprava jak po strancesené,
organizani, tak zejména po strance psychologické. Uvedeidrka také navazuje na
Koubka (2007) se svym tvrzenim, Ze krizovyilgth ma propousghi z divoda jako je
nadbyténost, zmdny organiz&nich struktur apod. Jak uvadi Koubek (2007):
~propousteni pracovnik z divodu nadbyténosti (z tzv. organizaich divodi)
pritahuje pozornost uz ztohoivbdu, Ze postihuje ty, Kiese zpravidla riim
neprovinili* (Koubek, 2007 str. 246). Vipad: propou&ni z organizénich divodi
nebo nadbytnosti se v organizaci upfatji urcité strategie propousti.

Metody propou&ni pracovnik jsou zaloZzeny na principech spravedinosti a

vyhodnosti pro organizaci. Mezi zakladni typy mepodpousni pati:

1. LIFO (last in first out) — kdo bylifat posledni, jde prvni

2. FIFO (first in first out) — jedna se o metodu z&odu na principu propousti
pracovniki, ktefi jsou v organizaci nejdéle, tentoi®ob nize byt vSak fatalni,
neba’ pracovié nejstarSi pracovnici maji i nepsi zkusSenosti, které odejdou
Z organizace spolu s nimi.

3. Metoda zaloZena na vykonu pracowvnik zaloZzena na principu, Ze pracovnici
tuto metodu aplikovat jen v organizacich, kterétaysticky hodnoti své
pracovniky. Metoda se da aplikovat na druh organjz@a které se v této praci
zan®iujeme, tj. na mensi organizace pdinou viastiné jednim majitelem a
jednatelem v jedné osdbZde totiZz neni zaptabi WtSiho hodnoceni. Majitel
spolg&nosti ma vysledky svych zasstnan@ nebo externist pod kontrolou
formou odvedené prace na jednotlivych projektectavadory tomuto je
majitelem spolénosti, coz mu davad moznost subjektivnino posuzovani

pracovnich vykof, které mu zarstnanec rize rozporovat. (Koubek, 2007)
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Metody zpisohi propousni se liSi v zavislosti na velikosti podniku a jeho
moznostech. Pokud ma spétest moznosti poskytnout svym z&mandm vyhody
outplacementu, je to &itd forma nadstandardu nad ramec zakona.

Otres propoughi nepostihuje pouze za&stnance, kté opoustji organizace, ale i
ty, ktefi v nich Zistavaji. Dle Buchtové (2013, str. 65) sikteri zantstnavatelé mo
vyhybaji propou&ni a radji voli nejdiive formy sniZzovani Uvazka dalSi mozné formy
spoluprace. Na tvrzeni Buchtové navazuje publikdtikar (2003, str. 174), ktery se
s tvrzenim ztotakuje. Poukazuje, Ze zastnanci, kt& v organizaci #stavaji, mohou
ztratit divéru v managment, mohou v duchuiemyslet, Ze timto Zsobem
(propoudtnim) bude organizacéesit veskeré problémy. Stikar v této problematice
poukazuje i na dalSi problémy s tim spojené. Praicp\ktdi setrvavaji v organizaci, se
casto zajimaji o korektnost propotrsta Fistup organizace v tomto procesu. V tomto
smeru je dalsim spojenym tématem nejistota. Stikarl@@treenhalgha a Rosenblatta
(1984) rozliSuje pracovni nejistotu na dva kompadyen

- Ocekavané hrozby

- Vnimané kontroly

Oc¢ekavané hrozby maiji spojitost i se strachem zetyzrdn€stnani. Jak uvadi
Spatenkova (2011 str. 93), lidéekavaji, Ze ztrata zarstnani sebouinasi pad do
chudoby, ztratu navykk pracovnimu progedi a praci celkay Autorka také uvadi, Ze i
u silnych a aktivnich jediric miZze dlouhodogSi nezamistnanost vest k podin
nedivéry a skepse. Zmémé faktory poté mohou vygradovat az vesmmv postojich ke
spolenosti nebo jinym lidem. Spatenkovd poukazuje i najtym ohledrs
nezandstnanosti resp. ztraty za&stnani. Dle slov autorky se tyto mytyiSpol&nosti a

samotné réni postoje jedint, ktefi ztratili zaméstnani (Spatenkova, 2011 str. 93).

2.5 Co délat, kdyZ prijdeme o praci

Pokud jedinec fijde o praci, stava se zjmepodnikajici fyzicka osoba. Uryvek
Ne&akové (2013), ize znit motivane: ,V dusledku jeho ,krok” se také mize
nasled@ stat uchazéem o zarstnani, agenturnim zafstnancem, podnikatelem
(osobou samosta#rinnou), jednatelem, majitelem spabestici opét zangstnancem
apod.” (Nestdkova, 2013 str. 130). Cilem této kapitoly je sezihdéten&e s nutnymi
legislativnimi kroky v pipadt ztraty zanistnani.
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Prvni krok se tyk&dravotniho pojisténi, kdefeSime povinné odvody. Tato
povinnost vyplyva z faktu, Ze dnem skeni pracovniho po#nu, prestava byt vas
byvaly zangstnavatel platcem vasSeho socialniho a zdravotndfistfni. Pro vyvraceni
pochybnosti to neznamena@, ze by odchazejici précpimstal byt poji&tn. Naizeni
ohledrg zdravotniho pojigni sefidi dle zdkon&. 592/1992 Sbh., o pojistném na
vSeobecné zdravotni popsi, ve zrni pozajSich gedpidi a podle zakon& 48/1997
Sh., o véejném zdravotnim poji&hi a o znéné a doplreni nékterych souvisejicich
zakoru v platném zini. U nezamistnané osoby se bude vySe odvegipatitavat
z vySe minimalni mzdy. Tyto odvody za nezgtmaného odvadi stat, nebse da
prohlasit, Ze osoba bez z&sinani je v sociakhslabé situaci a neni za sebe schopna
platit zakonné zdravotni poji&ti. Za takové osoby se povazuje:

- Nezaopatné di¢
- Pozivatel dchodu
- Prijemce rodiovského pispivku
- Zeny na matiské dovolené
- Uchazei o zaméstnani (ndvaznost na kapitolu 2.3. Neza#stnanost)
- Zadatelé o ugleni mezinarodni pomoci a dalsi
(Ne&ékova, 2013 str. 134- 135)

Ze zvyraz®né odrazky textu jerejmeé, Ze se zde bavimelovéku, ktery isel o
zanestnani, ale to je§tneznamena, Ze je uchaeen o zamistnani. Uchazeem o
zanestnani s&lovek bez prace stava az tehdy, kdy se zaregistrujevddence
uchazeéu o praci“ na pislusném tadu prace. Zmimy akt je nutné splinit do 8 drode
dne skogieni pracovniho po#nu. Dnem, kdy bude Zadateliaaen do evidence, mu
vznika pravo na:

- Zprostedkovani zarstnani

- Podporu v nezasstnanosti

- Rekvalifikace

- Poradenstvi

Aby kazdy uchazemohl uplatnit svoje prava, musi mit na @inze je nutné o
pisemr pozadat. & uz elektronicky, jak je na dnesni dobizbé, nebo klasicky
papirovym formulem, ktery je k dostani n&ipluSném tadu prace (Né&&kova, 2013
str. 143).

Pro druhou odrazku prav uchaee zanistnani, je pdeba zminit zakladni

podminku pro ziskani podpory v nezgtmanosti, kterou je ziskat v rozhodném obdobi
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zamestnanim nebo jinou vytecnouéinnosti dobu dchodového pojighi v délcemin.
12 meésiai. Jak jiz bylo psano, dale jeeba o podporu pozadat jednou z uvedenych
forem. Délka podpory v nezastnanosti se liSi s ohledem n&wchazeée do ti
kategorii:

1. Do 50 let ¥ku — 5 ngsiol

2. Od 50 do 55 let&ku — 8 nésia

3. Nad 55 let ¥ku — 11 ngsial
Stejre jako délka podpory v nezastnanosti, tak i vySeffspivku je rozélena do ti
kategorii.

1. 65% - prvni dva résice

2. 50% - teti actvrty mesic

3. 45% - zbyvajici doba pobirani podpory
VySe uvedena procenta se vyt z pimérné nesicni mzdy uchaz& o zamistnani,
kterého uchazev poslednim zagstnani dosahl. Pokud tento Udaj neni k dispozal, p
se vySe podpory vygita z posledniho vysitovaciho zakladu. Pro ziskani informaci o
moznostech podpory v nezéstnanosti jsou weboveé stranky Ministerstva prace a
socialnich ¥ci. Zmirgné ministerstvo poskytuje veskeréigtné informace, jak
postupovat p ztrag zanestnani.

2.6 Outplacement

Outplacement podle Wagnerové (2011, str. 97) jeplacement jednim
z prostedki, jak Ize odchézejicim zamstnandm ulekit situaci. Outplacement byva
z velké ¢asti provadn outsoursingovanou agenturou, ktera se na tentb podpory
zantstnand zameifuje. Podle Stybla (2005, str. 53) byélmkvalitné provadny
outplacement obsahovatkteré aspekty, bez kterych by finalni vysledek nedgouci
nebo by nebyl v gekavaném ritku.

Aspekty dobe provadného outplacementu resp. kvalifikowanprovadny
outplacement je:
a) forma ndboru a vyu zangstnand
b) zpisoby Skoleni a tréninku s vybranymi zsimanci
c) cesta osobniho rozvoje
d) zpisob zapojovani se do novych pracovnich pribces
e) planovité pedavani funkci vidici hierarchii
f) forma kariérniho rozvoje zarstnand (Styblo, 2005, str. 54)
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Z vyetu charakteristik outplacementu je patrné, Ze iya#idi Amstrong (2007, str.
337), outplacement je pomoci resp. proces pomapgbyte&nym zangstnaném
piipadré i tém, jejichz pracovni pogm skortil dohodou. Bodu c) cesta osobniho
rozvoje z v¥tu uvedeného vyse reflektuje, Zze se nejednd poup®nooc Vv ramci
hledani nové prace, ale i psychickou pomoc, abyrepoustni zangéstnanci |épe
vyrovnali s duSevnim &#sem, ktery vypasd’ piinasi.

Pokud je najata specializovana firma na outplaceyreila by zajistit i podporu
zamestnand@m, kteai v organizaci setrvavaji, ale jsou stejtak, jako odchéazejici
zanestnanci duSevhotreseni. Jak jiz bylo popsano v kapitolach vySe, méstnand,
ktefi organizaci neopoudjt, se nize rozvinout strach ze ztraty zésimani, na ktery
mohou zait navazovat i dalSi strachy s tim spojené.

Na zandstnance, kté v podniku Zistavaji ma outplacement dvoji efekt. V prvni
fad® by mel navodit pocit, Ze i kdyby oni ndhodotigli o préaci, tak o & bude alespd
castén¢ postarano. Druhy efekt, ktery by kvalitni outplae@nt n&l mit je znovu nabiti
davéry v organizaci.

Co je cilem outplacementu? Hlavni mysSlenka outptentu je minimalizovat
dopad na propou&tého zamsstnance, to je asi jasné utadki vySe. Co je pro usgny
outplacement wezité? Jednim z dalSi kritérii pro @Spy outplacement je osobni
kontakt. Dle pani Wagnerové (Wagnerova, 2011) jdsfiné, aby byl outplacement
provadn profesionals a jeho vysledek byl Zadouci, musi obsahovat.rtggo ¢innosti:

1) poradensk&innost v oblasti pracovniho prava a socialniho zpaeni v dok
hledani nového zagstnani

2) psychickou podporu a pomoc

3) komunikace siadem prace

4) Skoleni, piprava na novou praci resp. sestavovani Zivotopigtiné pohovory

5) komunikace s potencialnimi zastnavateli, pipadré nabidky na rekvalifikace

6) nakit zamestnance, jak vyhledavat novélpZzitosti

Teorii Wagneroveé rozvinul Amstrong (2007, str. 40@ery definoval postup, ktery
muZeme nazvat receptem procesu outplacementu. Defipednotlivé kroky, které by
mel odborny pracovnik s odchazejicim zstmancem projit, aby proces outplacementu
byl Gs@sny.

1) paiateeni konzultace

2) sestaveni seznamu dosazenyckclEp vzalani, certifikafi apod.
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3) sestaveniifehledu dovednosti v oblasti cizich jaiyKT technologii apod.

4) osobni vyjatkeni, kde by zagstnanec rél zpracovat v rozsahu 20 — 30 slov, jak by
se chil na trhu prace profilovat a prezentovativnovym zandstnavateim

5) sestaveniiehledu osobnich Usphi

6) sestaveniit nejvyznamgjSich zangstnani pro cileni na trhu prace

7) psychologické posouzeni — posouzeno odborniksychologem)

8) zpracovani a odsouhlaseni Zivotopisu

9) rozpoznani filezitosti na trhu prace

10) nacviky vykrovych pohovai, Vv¢. cileni na pouzivani spravnych slov &, i

vedeni rozhovoru s potencionalnim zatnavatelem

11) planovani kampanv hledani novéiflezitosti (zandstnani)

Otazku ohled& toho, zdali si tento proces mohou dovolit vSicpodnikatelé
resp. zardstnavateléjeSi i diplomova prace Bc. Libora dka (Vicek, 2014), ktery
uvadi problematiku¢asové narénosti a nutnosti volnych fingnich prostedki
piipadré volného zaréstnance, ktery je schopen tento rasp proces s odchazejicim
zamestnancem uskuteit a upozofiuje i na emoni linii outplacementu. Rad bych nyni
citoval Vicka (2014): Z uvedenych boedje jasné, Ze outplacement neni pouze
jednorazovou zélezitosti, ale odgduym a dlouhodobym zavazkem Zstmavatele
poskytnout svym zastnan@m tu nejlepSi moznou ¢i€éi v pripade ukorvovani
spoluprace. Pak uz je to pouze na kazdémegaravateli, jakym zjsobem bude
outplacement provatl a to bu/’ vliastnimi prostedky nebo prosgédnictvi poskytovatele
outsourcingovych sluzeb. 7P tomto vyldru zalezi pedevsim na tom, zda ma
zanestnavatel k dispozici zafstnance, ktery je schopen tento komplexni ukolitspin
nebo volné finathi prostedky pro profesionalni agenturd odbornika, ktery se
outplacementem zabyva. Jedna se a’mh@asov nara‘nou ¢innost, rozhoduje tedy
mnozZstvicasu, které ma zadstnavatel k dispozici a naklady spojené s najmutim
externiho dodavatele. Zarovele proces outplacementu vcelku emd narocnou
cinnosti a proto je skutee dilezité svrit tento proces opravdovym profesiodral.
Neni radno podemvat kvalitu provaédni outplacementu, protoze igob, jakym se
zanestnavatel rozlodi s propoudinymi zardstnanci, pispiva k jeho padsti na trhu
prace.“(Vlcek, 2014 str. 22)
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Na otdzku naklail navazuje i Styblo (2005, str. 55), ktery uvadilpadloderniho
fizeni 12/2003, Ze dlegdnich¢eskych spoknosti se naklady na jednoho zstmance
mohou pohybovat od 4.000¢kaz po 100.000 K Styblo také uvadi, Ze &hit ucinnost
outplacementu je zavgdkci a téng nemozné (Styblo, 2005 str. 55)

2.7 Outplacement v praxi

Outplacement je relatignmlady obor v pracovnich vztazich. Podobné disaypli
nebyly v minulosti vyuzivany. Mezi hlavni ikopniky aplikovaného outplacementu
pati zent jako Velka Britanie nebo Francie. Pokud bychomvgdali za ocean, tak
hlavnim edstavitelem moderniho outplacementu je Severni rikae Statistiky
uvadsji, ze v tchto silnych zemich (kontinentech) je outplacemigftnou sodasti
pracovigpravniho vztahu a vyuziva jej okolo 75-80% spotesti. Statistiky ukazuiji, Ze
takovyto zamistnanec najde praci az dvakrat rychleji, nez &anmanec, ktery tuto
vyhodu/ moznost nema. DalSfiganou hodnotou k tomuto faktu je, Ze préace, kterou
dvakrat rychleji najde, je navic tzv. Sitd na mfjuzangstnanci¢asto vyhovuje vice nez
jeho byvala pozice.

Ceska republika si cestu k outplacementu zatim dpi&ga. V dnesni débje
vyuzivdn v oborech bankovnictvi, telekomunikaci statni velkych firem. Drobni
podnikatelé dnes outplacememSi pomoci finaini podpory. Akoli bylo pro &ely
této prace poptancekolik firem na sdleni ramcové ceny programu outplacementu na
jednoho zaréstnance, nepodito se zjistit relevantni informace. Proto odhadklacdi
vychazeji z informaci od Stybla (2005, str. 55) dogtupnych informaci z webovych
zdroja.

Spole&nost, ktera zdvodu anonymity bude oztavana jako ,,OUT*, pouziva pro
své kalkulace hodinové sazby. To je zakladni vze#giny nabizenych sluzeb. OvSem
spole&nost OUT ma i druhou moznost pro kalkulaci hrubozdmzangstnance, ktery
ma& projit procesem outplacementu. Zémié spolénost rozdlila ndklady dle hrubé

mzdy takto:
1) jeden klient: 2,8 nasobek hrubé mzdy
2) dva Klienti: 2,4 ndsobek hrubé mzdy
3) tii az pet klienta: 2,1 ndsobek hrubé mzdy
4) vice nez @ klienti: 1,9 nasobek hrubé mzdy

Vysledné ceny za outplacement poskytovany extermidiiorniky mohou mit i

podobu odvijejici se od mzdy zastnance, kterému ma byt poskytnut outplacement.

29



Zajimavou informaci, kterou sp@leost OUT na svém webu uvadi je, Ze nejnakigdn
outplacement je se zastnanci v dinickych profesich.

Outplacement je jistou formou nadstandardu. Poleid/&ak outplacement stane
souwasti spolenosti, Ize takovou spaleost oznait za etickou, dle modelu

Reidenbachova a Robinova.

o7 Rownovinyzdems
e =
-
(i 8
& Bostupeli  cejpky
.@Q s
@\’ 3 4. stupen Eticky se rodici
s 3. stupen Spoledensky edpovédny
-7 Nerovnovazny "‘*. m
%, wem S ‘z.stupen Formaling pravni
i 1. stupsh Amordlni

Obrazel¢. 5 — Model gti vyvojovych stugitt podniku (Rolny, 2007, str. 44)

Tento model uvazuje s moralnim kodexem kazdé &sposdi. VySe zmieni
odbornici rozdlili tento proces idistu do gti stupit od zcela amoralni spd@leosti po
etickou. Spolénost si sama rozhoduje o tom, do jakého stupeii, piipadré patit
chce. V zéasatljde o fakt, Ze amoralni podnik je eticky pouzeddby, kdy vyjdou na
povrch jeho Spatné praktikya# zamestnan@m i okoli. Co se t§e stupg dwe, tak ve
formalre-pravni spolénosti je etika n&sta vtom, Ze zneuZivd pravnich cklk a
nedostatll, aby dosahla svého pragpu. U stupd tietiho si jiz podnik z&na
uvédomovat, Ze etika je spa@kensky i trzg prosgsna a etika svou vahou vyrovnava

zisk. Nejvyssi posty grafu jsou sp&hesti, které si zcela édomuji, Ze zisk se svazan i

s etikou a chovaji se podle toho. (Rolny, 20074st¢45)
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3.Prakticka ¢ast

Praktickacast této prace se zatuje na vyzkum, ktery byl ve vybraném podniku
uskut&nén formou dotaznikového $ehi a hloubkovych nestrukturovanych rozhdvor
Pii promysleni vyzkumu byl kladentudaz gedevSim na cile vyzkumnéasti resp.
vysledky, které od vyzkumucekavame. Hlavnim cilem praktick@sti je pfizkum
procesu propou&ti v zajmoveém podniku. Pomoci hloubkovych rozhdvanci docilit
bliz8imi nahledu do psychologické stranky procesyppuséni.

Zakladnim krokem bylo sestaveni otazek pro &md zanstnand do wkovych
skupin. Déle dle délky jejich pracovnich zkuSenoBtio druhé jmenované kritérium
jsem se ve svem vyzkumu rozhodliddu, Ze chci analyzovat, jak se liSi nazory na
ztratu prace u absolvent zkuSe§Sich zangstnand. DalSim krokem bylo rozdeni
responderit do i zakladnich skupin, kterymi jsou zastnanci, kté& dostali vypo¢d’
externi poradci a zafatnanci, kté v podniku setrvavali.

Vychodiskem je teoretick&ast této prace tj. zjistit, jak zastnanci vnimaji
vypowved’, zdali vypo¥d dostali formou dohody, vypédi piipadré dalSim zgisobem
dle z&kona a zdali jim byl nabidnut outplacememtiia skupina tj. externi poradci byl
v této praci zkoumani z hlediska jejich motivacpostoji k praci. Posledni skupina pro
mne byla zajmova fedevSim z hlediska psychologického podtextu vygdgvkteré
Vv jejich zangstnani dostavaji kolegové. Zdalglinstrach ze stejného osudu, zdali by se
jejich strach zmirnil s &domim, Ze maji moznost outplacementu a v neposiedid,
jak vnimali proces propousti v globalnim ntitku.

Z vySe uvedeného jsem sestavil bodové otazky, eeekisem se ve vyzkumu
zangioval, a byly vychodiskem pro sestaveni dotazniku:

1) byli zanméstnanci spokojeni s procesem progn#?

2) byl zangstnanédm nabidnut outplacement?

3) jak byli zangstnanci obeznameni se situaci, ktera by mohla t?asta

4) jak se zmnil postoj mandatd k praci po sdeni, Zze po uko¥eni projektu

skorti i jejich smlouva v podniku?

5) uvitali by zamistnanci pomoc ve forénoutplacementu?

6) ovlivnéni osobniho Zivota po obdrzeni vygady
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VySe definované otazky byly zakladnimi kameny celéfizkumu, ovSem zatrem
bylo sestavit takové otazky, které by se Z#@maly na kazdou kapitolu této odborné
prace. Dotaznik byl sestaven s ohledem na to, ey yysledky (odpasdi) dokazaly
zodpowdét vySe uvedené otazky. Jelikoz s vypiim dotazniku nebylof¢ba zasadn
zanestnan@dm pomahat, bylo pro mne prioritou ziskat co nepifdermaci a postdj
zamestnand@ k uvedené problematice z hloubkovych rozhdyditeré navazovaly na

otazky v dotazniku.

3.1 Predstaveni spolé&nosti Firma s.r.o.

Pro zachovani anonymity spoiesti, kde byl pizkum provadn, je pouzito obecné
ozna&eni Firma s.r.o. Spaleost, kde byl pizkum provadn, je stedre velky podnik,
ktery pred krizicital okolo étyriceti zangstnand a externich poradc Firma s.r.o. byla
zaloZzena v roce 2004 a ve svém oboru se stalanjerigfednich poskytovatélv Ceské
republice. Za timto Uusphem stalo mnoho prace pro vybudovéani identity epoisti a
celého zazemi. Od doby zaloZzeni ma za sebou &k okolo jednoho sta G
realizovanych projekt po celé Ceské republice a na Slovensku. V roce 2012 se
managment spateosti Firma s.r.o. rozhodl pro expanzi za ocearSgdojenych stét
americkych. Tato expanze bohuZzel réarpozitivni vysledky a spodaost nyni fisobi
pouze WCeské republice, Slovensku afilpZitostré v ostatnich zemich Evropy.
Nezdaily pokus proniknout na trh v zarfidoyl také jednim z@voda prohloubeni krize

ve spolénosti.

Vedeni spolénosti je v ny®jSi dol® sestaveno z jednatele a zanovaajitele
spole&nosti a ti vedoucich jednotlivych odteni, které zde nebudeme uvéad divodu
mozného spojeni s reélnou spolesti. Celkem je dnes ve spatesti 15 stalych
zanestnand, ke kterym seifdava 8 externich poraticPro vyzkum bylo také osloveno
tiinact respondent kteri v kritické dolé spol€nost opustili. Celkoy se Saeni

zWeastnilo 36 respondeintVsichni respondenti zodpaskli otazky dotazniku.

Celosetova ekonomicka krize se nevyhnula ani této spusti. Po vysokém
propadu novych zakazek bylo nutnésfoupit k propoushi zangstnand. Tato situace
nastala koncem roku 2013iilitizné v polovirg roku 2014 bylo nutné ffstoupit
k samotnému propousti. Jak bylo vySe uvedeno, propimgi bylo finact osob z toho

osm zanistnan@ a @t externich poradc
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3.2 Struktura dotazniku

Dotaznik byl sestaven s ohledem na pozadované pyjsturozclit zaméstnance a
externi poradce do ékovych a kvalifik&nich skupin a dale zajistit vystupy pro
sestavené otazky. VSichni respondenti byli s dok&n seznameni a dostali pethné
informace k vyplgni dotazniku. Samotny dotaznik fv@rilohu mé bakal&kée prace.
Dotaznik vyplnilo celkem 36 respondéntZadny z dotaznik nebyl vyazen pro

neuplnost.

Dotaznik se sklada z 23 otazek, ze kterych je dzelt uzakenych s moznosti volby
odpowdi. Zbyvajici d¥ otadzky jsou oteené pro moznost zji&i emocionalni linky
responderit. Vysledky byly analyzovany a vystupem jsou uceleiskana data. Otazky,
jak jiz bylo psano vyse, byly sestaveny tak, abgatity odpo¥di na &tSinu kapitol
této odborné prace. V dotazniku bylo povoleno ¢enai vice odpogdi.

3.3 Zjist éné vysledky

Vysledky ukazuiji, jak probihal proces pro peén$tve spolénosti Firma s.r.o., a jak
zanestnanci Firmy s.r.o. pohlizeli na proces umiani koleg. Zdali jsou seznameni
se zakonnymi kroky, které je nutné uskuiiev piipads ztraty zanistnani. Otézkod. 1
jsme rozdlili zaméstnance a externi pracovniky dékavych skupin, aby bylo mozné
porovnavat, jak se odpeédi liSi vramci kovych skupin. NejvySSi procento
responderii bylo ve ¥ku 26 az 40 let (viz. graf. 1).

Vékové rozdéleni respondetii
vice neZ 40 18-25 let
11% 6%

Graf¢. 1 — wkové rozéleni respondeiit
Otazkou¢. 2 jsem se ptal na dobu, kterou jednotlivi praécivstravili ve
spole&nosti Firma s.r.o.. Vystupem otazkKy 2 ma byt zjisni, zdali odchazeli stali
pracovnici nebo ti, ki¢ byli do spolé€nosti @ijati pozcji. Z vysledki dotazniku bylo
zZjiSténo, Ze vice jakietina zamistnan@ neni ve spoknosti vice nez rok. Téen
polovina msobi ve spoknosti od 1 do 3 let a okolo 22% pracovinée d4 oznat za
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stalé zamstnance, kté ve firmé pasobi vice nez 3 roky. Po analyzy vyslédiylo
zjisttno, Ze az na jediny fipad, byly pracovni smlouvy ukéeny novym
zanestnand@m. Tato situace ukazuje na pouziti metody LIFO {liasfirst out), kterou
uvadi Kocianova (2010, s. 193).

Po prvnich dvou otazkach jsem se jiz v dotaznidstal k psychologické strance
propoustni a postajm k praci. Dle odpotdi na otazky. 3 ac. 5 je Zejmé, Ze vice nez
polovina respondefitmd, nebo fed svym propughim méla strach o praci. Vice nez %
zanestnand@ a externich poradc nevnimalo pozitivéh proces pro poudti. Tento
vysledek poukazuje na tvrzeni Koubka (2007, st6)24e i propouséni z divodu
organizanich zn&n, jsou postizeni ti, ki€ se néim neprovinili. Kocianova (2010, str.
192) také uvadi, Ze wipac propoustni z divodu nadbyténosti je potebny citlivy
piistup. Ze zmi#gnych tvrzeni je vysledek otazky 5 acekavany. Zjitni u otazkyc. 3

je, Ze vice nez 50% respondienta resp. rElo strach o svou praci.

Strach o zaméstnani

Spise ne
20%

8%

Spise ano
47%

Grafé&. 2 — strach o zagstnani

DalSi otazka byla za#hena na ovlivani osobniho Zivota vifpad ztraty
zanestnani. Na tuto otazku byl kladeirdz v hloubkovych rozhovorech. Dle odgdy
na otazkue. 13 je Zejmeé, Ze vice nez 63% zastnand a externich poradcwe. jiz
propusénych uvedli, Ze ztrata zamstnani ovlivnila nebo byffpadré ovlivnila jejich
osobni Zivot. Hloubkové rozhovory rozvedly odpdvresponderit Vice nez 80%
dotazanych fiznalo, Ze by ztrata za¥stnani zvysila stres v rodinK tomuto je teba
doplnit, Ze vice nez 90% respondelgou pracovnici, kié svym gijmem zajiuji
manzelku na rodbvské dovolené a s tim spojené jedno nebo i Wteadvice nez 40%

responderii priznalo existenci iznych druli Uwerovych produki. To, Ze hlavnimi
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stresujicimi aspekty jsou znémé dluhy spojené sé&gricnimi vydaji, giznalo giblizné
30% dotazanych.

Ovlivnéni osobniho Zivota v pfipadé
T ztraty zaméstnani
Zrejme

Ne
ne \ 39%

11%

Ano, ale
ne

vyrazné Ano
22% 64%

Graf¢. 3 — ovlivreni osobniho Zivota vifpad ztraty zanistnani

Na otadzkuc¢. 13 plynule navazovaly otazky. 19 a 21. Otazky byly zame
umisgny s odstupem, aby vysledky byly relevantni. Otdaidy zangreny na motivaci,
co skuténé pracovniky motivuje k praci (otazka. 19) a co pro & znamena
spokojenost (otazka. 21). Odpo¥di, na ol otazky byly srovnatelné. V obou
piipadech byla odp@di dotena rodina respondeéntCo s t¢e motivace, tak rodina
byla vyrazg v popedi (66%), ale objevily se i odpé&di prokazujici, Ze motivace
k préci je znan¢ ovlivnéna i vysi finakniho ohodnoceni (tuto odp&¥ ozn&ilo pres
13% responden). Otazka bylaast&n¢ otewena, tj. bylo mozné vypsat i jinénebdy,
Cco je pro pracovnika nejvice motivujici. Objevilyisodpo¥di typu:

- 2x libi se mi v kolektivu, ktery ve Fir&s.r.o. funguje.

- 2X nic me nemotivuje, prostpracuiji.

- 1x moznost kariérnihaistu.

DalSim zkoumanym faktorem, ktery je provazan swaaii bylo zjiSéni tzv.
oslabovaii, které na pracovnikytsobi a sniZuji jejich motivaci. Dlecekavani byly
nejvice zastoupeny odpédi, které se poji s nedostatkefasu a stresem. Tyto dva
faktory byvaji jedmi z nefastjSich, se kterymi se ve vyzkumech na podobna témata

setkavame.

Z vySe uvedenych odpeédi jsem doSel k zjighi, Ze ¥k responderit ¢asto
ovliviuje jejich odpowdi. Odpowdi jako ,kariérni ruast* a ,libi se mi v kolektivu*
napsali pracovnici, kié se pohybuji v nejnizSi¢kové hranici, ktera ve Firéns.r.o.

pusobi. Odpowdi: ,nic mé nemotivuje” byly ozn&eny u pracovnik, ktei nemaji
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rodiny, pipadré jsou rozvedeni. ¥kova hranice respondéntktei ozna&ili, Ze je
nemotivuje nic, byla kolem padesati let.

DalSim psychologickym jevem, bylo zkoumani postjaotivace pracovnik kteri
dostali podminénou vypo¥d’, ktery byla limitovana ukafenim projektu, na kterém
pracovali. V ndvaznosti na praviad a Ne&ikovou (2013), byly jejich smlouvy na
doby ukité. Zamérem bylo zjistit, jak vnimali motivaciéthto pracovnil jejich
kolegové. V otazceé. 10 a 11 bylo zkoumano, jak semh motivaceclovéka, ktery vi,

Ze jeho pracovni po¥n skorti s koncem jeho projektu s tim, Ze dalSi spolupréama
planovana. Celych 81% responderiteri se setkali se situaci, ktera je vySe popsana,
uvadi, Ze jejich kolega ztratil motivaci k pragetao postoj se vyrazrehorsil. Pouhych
14% dotazanych odpeégielo, Ze pracovnik poktmval ve stejném nasazeni a kvglit
jako pred oznamenim o skoéeni jeho pracovni smlouvy. Zbylych 5% dotdzanych se
nesetkalo se situaci, kterou tato otamdila.

Ztata motivace po ozameni ukonceni
spoluprace

Nesetkal
Ne semse s

14% . touto situaci

5%

Graf¢. 4 — ztrata motivace po ozndmeni ukami spoluprace.

Po zjis&ni psychologickych aspeki ramci propougni, bylo analyzovano vnimani
celého procesu proposgi. FidruZzenou otazkou bylo vnimani managmentu. Zddli by
pracovnici spokojeni se #ipobem, jak jim byla situace ve spitesti oznamena.

VétSina pracovnik uvedla, Ze byli s procesem informovani relatigpokojeni, co
se tyge oznameni o stavu ve spaiesti, tak vice nez 85% za&stnané uvedlo, Ze
pouziti emailové konverzace bylo viadku. Zamistnanci a externi poradci uvedli, ze
s kazdym, kdo rl spolenost opustit, byl nasledrproveden vystupni pohovor £isina
zanestnand, ktei ve spolénosti setrvali, uvadi, Zze by na procesu praisnic
nentnili. OvSem 12 ze 13 pracovrikkterych se skafeni pracovniho po#énu tykalo,

by v procesu ugali zmeny. Jako hlavni problém, ktery by #nilo 12 ze 13
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pracovniki, ktefi spol&nost opustili, vnimali pracovnici dasovani, pro oznameni
situace ve spotmosti (vedeni spotmosti informace v pod@emailové konverzace
rozesilalo v nedli v odpolednich hodinach a nasledujici den navakzagobni email

pro kazdého pracovnika zvtas

Zamestnanci uvedli, Ze by uvitali jakoukoli formu z&§iSi v piipadt ztraty
zanestnani. \étSina zamistnand také uvedla (otazka 8), Ze nad rAmec zakona nebyla
pracovnikKim poskytnuta Zzadna pomoc (uvedlo vice nez 70% prakd). Zde jsem
doSel k zjis¢ni, Ze je moznost prvniho zlepSeni procesu propoustokud se
dostavame k outplacementu, takekavanym zji&nim bylo, Ze zawstnanci nemaji
powdomi o moznostech outplacementu, nehbecelych 60% respondéntvedlo, Ze
newdi, ¢im se disciplina outplacement zabyva. K tomuto @noc se jest pridava
dalSich 25% respondéntkteri odpowvdeli, Zze slySeli o outplacementu, ale konkkgtn
newdéli, ¢im by jim mohl pomoci. Vystupem z této otazky tgelyze 85% respondent
nenmelo powdomi o funkci outplacementu.

V oblasti zdkonnych poZzadakWkoii ztra€ zangstnani, bylo pozitivem zjidnhi, Ze
vice nez 90% pracovnikvi, jaké jsou nutné kroky po sk&emi pracovniho po#énu. U
Firmy s.r.o. byla takto vysoka znalostefgpokladdana vzhledem k oboru, ve kterém
pusobi. Odpowdi na otazkw. 17 byly ukazatelem, zdali pracovnicilirresp. by ndli
problém s hledanim nové prace. Pouze 16% respandmedlo, Ze by se sh&mm
nove prace nedto vyrazrejSi problém. Tyto odpasdi byly vSechny Zad zandstnané
z nejnizsi ¥koveé skupiny, coz afh ukazuje na strach pracoviik pokrailém veku
v otdzce pipadné vypowdi a hledani nové prace. V nadvaznosti na hledanémo
zanestnani jsem se také pracovinidotazoval, kde by novou préaci hledali. Zde byla
odpovd ve WtSin¢é zastoupena formou ,hledanitgs znamosti“ (necelych 60%
odpowdi). Uvedenou otazkou se zma rozclily vékové skupiny respondent
NejmladSic¢ast pracovnik spol€nosti odpovidala, Ze nové zastnani by hledali na
internetu. Sedni generace spdaleosti, ktera uz za dobu své praxe ma mnoho kaintakt
v oboru, odpovidala, Zze by praci hledaki@gp znamosti. NejstarSi generadsstava u
tradicnich zpisoha tj. novinoveé inzerce. Tato otazka ukazala navyasnstnand jako
Z Webnice. Kde se vSak nazory pracovniievice rozchazely, &gmg je to zpisobeno
i mezilidskymi vztahy na pracovisti, byl nazor rg kdo opustil spolmost a zdali to
tak bylo sprava. DalSim faktorem ovliujicim rozhodovani v této otazce sareyae
bylo i to, zdali odpovidal pracovnik, ktery odeselbo pracovnik, ktery na pozici ve

spole&nosti setrval. Validita této otazky je tedy velnizka, nebé jak ukazaly vysledky
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dotazniku, 13 pracovnik (pracovnici, kterym byla uk@ena pracovni smlouva)
odpovidalo bd, Ze absoluté nesouhlasi s tim, kdo ve spiiesti Zistal a kdo odeSel
nebo v mirgjSi variané, Ze sice spokojeni nebyli, ale spiSe byli rozpoice celé
situace okolo propousiti a krize ve spotmosti Firma s.r.o. Nasledujici graf ukazuje

poner odpowdi na otazki. 14.

Nazory na propusténé a zlstavajici
zaméstnance

Absolutné
25%

Ne, celé mi
to prislo \
divné Ano, ale
11% néktefi méli

zUstat
25%

Graf¢. 5 — nazory na propous$té a fistavajici zardstnance

Poslednicast dotazniku jsem sifoval na dopikové otazky, které vSak uzce
souvisi s vySe zjishymi vysledky. PedevSim mne zajimala skaiest, zdali se muselo
pristoupit i ke snizovani platnebo naopak zdali dostalékieti pracovnici pidano na
Ukor toho, Ze jini odesli. Ze zji&tych vysledk se posledni varianta nepotvrdila. Nikdo
z pracovnik nedostal po odchodu kolegridano. Vysledky ukazuji, Ze necelym 74
procenim respondeiit se mzda nezémila. U finacti procent respondentse mzda
snizila o maly zlomek jejich dosavadniho ohodnoceéepiznive je zjiséni, Ze
poslednimitinacti procenim respondeiitse mzda snizila velmi vyraznDle osobnich
pohovoi se zdastrenymi se jednalo az o 15% z jejich dosavadni mzdy.

Ackoli je zjevné, Ze vtomto procesu, ktery ve Kirsir.o. probhl, Ize vylepSit
mnoho rozhodnuti. Posledni otdzka dotazniku ukazala gres utité neshody astaly
zachovany dobré vztahy i s pracovniky, iktepol&nost opustili. Posledni otazkou
(otazkac. 23) jsem se respondéndotazal, jak celkoy hodnoti spolénost Firma s.r.o.
po vSem, co zazili dhem svého fsobeni i P jeho ukorovani. Celych 75%
responderit odpovdélo, Ze situaci ve Firths.r.0. hodnoti na vybornou. Déle pak 22%
dotazanych odpadélo, Zze by mohlo byt i [épe, ale i tuto odgdivhodnotim jako velmi

kladnou. Pouze jeden respondent tj. necelé 3% wsstych z celého okruhu
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dotdzanych hodnotili, Ze spéteost Firma s.r.0. neni dobrym zéstmavatelem. | i@s
uréité procento negativnich odpsi, hodnotim proces propdsf kladré. Dle mého
nazoru byl proveden v ramci moznosti profesiot&@maximalnim moznym ohledem

na odchazejici i setrvavajici pracovniky spotsti.

3.4 Shrnuti a zawreéna doporucéeni
Po analyze vysledk dotaznikového S@#ni musim konstatovat, Zz& g proces
propoustni velmi stresujici, spof@ost Firma s.r.o ifjala tento proces vipnéiené
miie kladré a &tSina pracovnik ho brala jako profesionalni akt, ktery bylo nutné
podstoupit. Dotaznikové $enhi nam ukazalo, Ze pracovnici vnimali vcelku poad i
zpasob, kterym jim managment sp&iesti gedaval informace. Pozitien také
hodnotim, Ze celkovou situaci ve figmpracovnici hodnoti také velmi klagirNavzdory
vSem pozitiim se musime zafit i na negativa, kter4 byla dotaznikovymigéeim
zjisténa. Jako dalséast, kde shledavam jisté rezervy, jsou samotnéegrocAckoli
zanestnanci vnimali pozitive informovanost, ktera se jim dostavala ze strany
managmentu, v ramci lepSihaijpti skorteni pracovniho po#énu bych doportil
osobni jednani s jednotlivymi z&stnanci, a to jak €mi, ktefi odchazeji, tak i i,
ktefi setrvavaji na své pozici. V navaznosti na inforvard musim také dopotit, lepsi
strategii a vyBr oznameni. Jak uvadi Stikar (2003), pokuddavame tuto informaci
osobr, jsme schopni odchazejiciho pracovnika jistymisppem motivovat a
psychicky ho podpidt. DalSi dopordeni pro managment spétesti je obsazeni pozice
personalisty ve své spaéleosti. Nyni tuto pozici zastava jednatel spalesti, ale pro
lepSi komfort pracovnik by mel byt jmenovan ¢loveék, ktery by se ®noval
zanestnandm spol€nosti s profesionalni gé
Doporweni pro Firmu s.r.o. bych tedy shrnul dbktodi:
- P¥i informovani o radikalnich zamach spolénosti pouzivat osobni rozhovory
s konkrétnimi pracovniky a Iépe planogasovy plan oznameni.
- Pri dalSi nutnosti propoufti pracovnik poskytnout alespo lehei formy
outplacementu jako jsou dopdani, zakladni salzka s vystupni konzultaci dle
Armstronga. Poskytnout poradenstvi v prvnich kidogo skogeni pracovniho

poneru a jak hledat novou praci (navazuje na dopeniinize)
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- Obsadit profesionalni pozici personalisty, kterydéuwnovat vice ¢asu
jednotlivaim ve spolénosti a dokaze jim zajistit jistou formu servisgejch

pracovnich problémech (viz bod vySe).

Dle vysledki vyzkumu lze hodnotit postupy majitele spmlesti kladi. Vypsana
doporieni by bylo vhodné uskuteit v co nejkratSi do) predevsim najmuti odbogn
zpasobilé osoby na pozici personalisty, kde shledatdamni nedostatek v procesech

prace s lidskymi zdroiji.

4.7Zaveér

Cilem mé zagrecné prace bylo prozkoumat problematiku spojenowpqusénim
zamestnand v malém podniku a navrhnout dop&emi, jak tento proces zlepSit
z pohledu, jak efektivnosti, tak Setrnosti k odajaim zamgstnan@m. Pochopit
motivaci, prowfit znalosti pracovnik v oblasti zakonnych posttppo skoreni
pracovniho porru a pochopit psychologické procesy vlmthu opoudini zangstnani.

Prvni ¢ast této prace bylaéuovana teoretickych vychodisi za pouziti odborné
literatury. Teoreticka ¢ast prace se énuje pedevSim zakladnim pojim
VvV pracovipravnich vztazich, poston, motivaci a spokojenosti v navaznosti na praci a
problematice navazujici na propatmit kterou je situace ohledmezandstnanosti a
outplacementu. Teoreticky zaklad byl poté vyuZivapraktickécasti této prace, ktera
se zabyvala dotaznikovym B&tim v konkrétnim podniku.

Firma s.r.o. se vlivem krize v jejim oboru dostdla nepiznivé finargni situace,
ktera vyustila v nutnost snizovani stididskych zdroji. Podle zji&nych vysledk, byla
v podniku pouZivana metoda LIFO nebb#st in, first out(Kocianov4, 2010), nelso
vétSina pracovnik, kterym byla ukodena pracovni smlouva, nebyla ve férm
zantstnana déle nez jeden rok. VSem odchazejicim pnékion byl pracovni porr
ukonten dohodou a vSichni dostali zakonné odstupné, gpoleurgj méli narok. Cilem
této prace bylo také zjistit, zdali by pracovnigiitali i jiné formy pomoci, nez jen
financ¢ni. Z vysledk dotaznikového Sini bylo Zejmé, Ze wtSina zamistnané by
tento nadstandard uvitala. WtSiny zamtstnané se také prokazalo, Ze maji dobré

znalosti ohled#& dalSiho postupu vifpac, Ze gijdou o praci. V pipact Firmy s.r.o. se
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situace tykala 13 odchazejicich pracovnik dalSich 23 za#éstnané a externich
poraddi, ktefi na své pozici setrvali.

Postup propoushi byl celko¥ ze strany pracovnik hodnocen kladh) a to i
pracovniky, kterych se proces propeénsipiimo dotykal. Z dotaznikového geni jsem
doSel k zji&ni, Ze Firma s.r.o. postupovala v procesu relédtspravi. Dle dopordeni
by me&l managment spoteosti gremyslet o pozici personalniho manaZzera, ktery by
tento proces dokazal zefektivnit a odchazejicimcqraikim by dokazal v dalSich
krocich pomoci. Dale jsem doSel k zjist, Ze odchazejicim pracoviiik nebyl
poskytnut outplacement.i€s nepiznivou situace ve spairosti se jednatel a majitel
spole&nosti v jedné osabsnazil o co nejgtSi poskytovani informaci a osobriigiup
k jednotlivym zamistnaném a externim poraden (osobni emailové konverzace).

Verim, Ze zjiséné vysledky pomohly rozklovat proces propousti ve zkoumaném

podniku a z&s$re¢né dopordeni budou finosem pro managment spaiesti.
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Priloha ¢. 1

Dotaznikové Sekeni pro zawreénou praci ,Propousténi, jeho dopady a

pouziti outplacementu

Dobry den VazZeni kolegove,

v ramci moji bakalgské prace f studiu na Masarykavistavu vyssich studiiipCVUT
v Praze bych Vas citpozadat o vypléni kratkeho dotazniku.

Dékuiji

1) Kolik je Vam let?
0 18-25let
0 26-40 let

0 Vice nez 40 let

2) Jak dlouho pracujete ve spatesti Firma s.r.o. resp. jak dlouho jste ve s{obsti
pracoval/a?
o0 Meére nez jeden rok

o 1-3roky
o Vice jak ¥ roky

3) Méate ve spoliosti Firma s.r.o. strach, Zéjdete o praci resp. #ifa jste strach
piedtim, nez Vam bylo oznameno, Ze Vas pracovnigposmlouva sko&i?
o Ano

o Ne
0 Spise ano
o SpisSe ne
4) Vite,¢im se zabyva disciplina zvana outplacement?
o Ano
o Ne

o Trochu ano, ale nevintgsré
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5) Vnimali jste pozitive proces, jakym byli Vasi kolegoveé propéditresp., jakym
zpasobem jste byl/a propust/a?
0 Ano, islo mi to v pgadku.

o0 Ne, kolegové nebyli spokojeni gigtupem vedouciho.
o Nevim, nezajimal/a jsem se o to.
6) Jak jste byli informovani o nutnosti propaustpiipadré o své vypoedi a jak jste

s timto procesem byl/a spokojen/a?
o Emailem, hromadnym a poté osobnim

0 Telefonicky po sms
o Telefonicky, osobnim telefonatem
o Osobnim pohovorem

0 Skupinovym meetingem

Jak jste s tim byl spokojen — vypiste:

7) Ucklali byste v procesu informovani o krizi v podnik&co jinak?
o Ano

Co:

o Ne

8) Vite, zdali byl kolegm (Vam), ktéi odchazeli ze spateosti, nabidnut outplacement
nebo alespdjina forma pomoci nad ramec zakona?
o Ano

o Ne
o Nezajimal jsem se

o Myslim, Ze nedostali ani odstupné

9) Zmenili byste réco z pohledu vedouciho, v procesu propénist

10) Pracovali jstedkdy na projektu s externistou? (manderd)
o Ano

0o Ne
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11) Pokud jste na otdzku 8 odpo¥déli ano, znénil se postoj Vaseho kolegy k praci,
kdyz dostal informaci o tom, Ze s koncem projektukterém pracuje, skoni
spoluprace s Firmou s.r.0.?

o0 Ano, jeho motivace k praci Sla vyrazdol

o Ne, pracoval se stejnym nasazenim jatadmbdrZenim informace o ukaeni
spoluprace.

o Nepracoval jsem s externistou, kterého by postaktavato situace.
12) Uvitali bystetast&né zajiSéni pomoci v pipac, Ze byste Hsli o praci?

o Ano

o Ne

o Nepemyslim o budoucnosti

13) Ovlivnila/ ovlivnila by ztrata zagstnani Vas osobni Zivot?
o0 Ano, z&al jsem byt ve stresu

o0 Ano, ale nebylo to nic dramatického
0 Ne, Zivot jde dal

0 Ne, jako by se nic nestalo

14) Jaky mate nazor na to, kdo byl propo& kdo #stal, bylo to spravné rozhodnuti
managmentu?
o Ano, bezpochyby

o0 Ano, ale rektefi kolegové ndli zastat
o Ne, celé mito pSlo divné

0 Absolutre ne, gijde mi, Ze odchéazeli ti nejlepsi

15) Byla Vam snizena mzda poté, co byli kolegoappseni? (zandstnanci a externi
poradci, kt& spole&nost opustili, tuto otazku nevyplji)
o Ne

0 Ano, ale neznatein
o0 Ano, vyrazrt mi byla mzda snizena

o Ne, dostal jsemipano

16) Vite/ wdéli jste, co mate &at, kdyZ ijdete o praci z pohledu zakona?
0 Ano, samogejme
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0 Ano, ale musel bych sikteré informace zjistit
0 Spise ne

o Vuabec nevim co &at

17) Mel/a jste/ ngl/a byste problém s hledanim nového Zamani?
0 Ano, asi ano

0 Ano, ugité ano
o Ne, mami jiné nabidky
18) Kde byste hledal/a nové z&stnani?
0 Pres znamosti/ kontakty
o Internetové portaly s nabidkou prace
o Profesionalni portaly jako LinkedIN
o Novinové inzerce
19) Co Vas motivuje k praci?
0 Rodina
o Finartni ohodnoceni
0 Seberealizace

o Jiné:

20) Jaky mate postoj k vedeni spmlesti a kolegm?

21) Co pro Vas znamena spokojenost?
o Fungujici rodina

o0 Stabilni zazemi v zagstnani
0 Osobni duSevni spokojenost

o Jiné:
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22) Co vas v zasstnani nejvice oslabuje resp., co povazujete zativedg?
o Nepedvidatelné situace

o Casovy stres

o Pracovni za¢

o Nerealné pracovni ukoly

0 Socialni nepohoda na pracovisti
o NedostateKasu na osobni Zivot

o Jiné:

23) Jak byste celk@wshrnuli situace ve spaleosti Firma s.r.o.
o Vyborné

o Mohlo by to byt lepSi
o Neni to nic moc

o Je to hrozné zagstnani

Dékuji za vyplreni dotazniku.
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