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RESUME

Tato bakalafska prace se zabyva tématem odchodu Clov€ka ze zaméstnani,
disledkd, které tato situace pfindsi, a moZnymi mechanismy pomoci pii jejich zvladani
a ptrekonavani. Podrobné&ji jsou popsany nejen psychologické a socialni duisledky, ale
jsou zminény také dalSf oblasti, které mohou byt v souvislosti se ztratou zaméstnani
ovlivnény a zasazeny. Tyto disledky jsou tak vymezeny v kontextu vyznamu prace pro
Cloveka a jejiho postaveni, které v lidském Zivoté zaujimé. V praci rovné€Z specifikuji
pojem osobnosti jedince, jeho pracovni motivace a vztah k profesni kariéfe, jako dalsi
dilezité aspekty, objasiiujici vyznam prace pro ¢loveka a ovliviiujici zplsob zvladani
situace odchodu ze zamé&stnani a vzniklou nezaméstnanost.

Daéle v této praci shrnuji mozné divody odchodl ze zaméstnani, a to ve dvou
rovindch, jednak na stran€ zaméstnance a jednak na strané zamestnavatele. Zabyvam se
také kratce tématem nezaméstnanosti, jejich specifik a souvisejicich hledisek, ktera je
Casto nevyhnutelnym nésledkem odchodu ze zaméstnani. Skupinu moznych disledka
vzniklych v souvislosti se ztratou zaméstnani a nezaméstnanosti dopliuji o vymezeni
zplisobll proZivani této situace a mozZnosti, jak se s ni vyrovnat. V zavéru prace uvadim
moznosti mechanismti pomoci a podpory, které jsou nezaméstnanym a lidem, jenz se

ocitli v kritické situaci odchodu ze zaméstnani, dostupné.

SUMMARY

This bachelor work is focused on subject of the employment termination,
incurred consequences and possible relief and professional help to manage this
situation. Psychological and social aspects are especially pointed out. There are
mentioned other categories as well as the aspects which are concerned by the
unemployment problematics. Unemployment aspects are defined in the context of the
job importance and its place in a human life. I am also trying to specify the concept of
personality, work motivation and career as the key aspects of the employment itself.
Further I am trying to answer the question, how all these elements influence quitting
a job and incurred unemployment and helping to manage this complicated situation for

unemployed people.



I am resuming possible reasons for the employment termination in two lines, the
reasons for an employee as well as for an employer. I am further considering the subject
of the unemployment, the specifics and other aspects which are related to the job
termination. The consequence and the aspects when quitting job are completed with the
methods how to deal with this complicated situation. Finally I am mentioning the
possibilities of relief and professional help, which are accessible to the unemployed
people, in order to overcome critical situation caused by quitting a job

an unemployment.



0 UvVOoD

Odchod ze zaméstnani, ztrata zaméstndni, propousténi, nezaméstnanost jsou
vaznymi interdisciplindrnimi tématy, kterd se zasadnim vyznamem dotykaji nejen
konkrétniho ¢loveéka, ale 1 zaméstnavatelli, ufadll prace, personalnich agentur,
psychologickych a jinych poradenskych sluzeb a dalsich instituci, které se t€mito jevy
zabyvaji, jsou jich ucastny a podileji se n€jakym zplsobem na jejich feSeni.

Tato problematika je natolik Sirokou oblasti s pfesahem do fady védnich obord
a oblasti spoleenského Zivota, Ze je velmi obtiZné postihnout ji komplexné v celé své
§ifi. Rada bych se timto tématem ve své praci alesponi zC4sti zabyvala a pfiblizila tak
uzkou souvislost vyznamu prace a zaméstnani s pifpadnou ztritou zaméstnéni,
propoudténim a nezameéstnanosti pro samotného jedince.

Vzhledem k aktualnosti tohoto problému v soucasné dob¢ a jeho relativni osobni
blizkosti je pro mé zajimavym tématem, které chci ve své praci zpracovat. A to nejen
z pohledu disledkli a negativnich dopadil pro jedince i spolecnost, ale také z pohledu
moznych ptilezitosti, nabidek pomoci pii hleddni feseni, vEetn€ moznosti jak eliminovat
¢i predchazet témto negativnim dusledkiim. Ve své praci tedy alesponl z&asti ptiblizim
mechanismy pomoci a podpory pii vyrovnavani se s disledky ztraty zaméstnani
a nezamé&stnanosti.

Ztrata zaméstnani a z tohoto divodu vznikld nezameéstnanost predstavuje pro
jedince zatéZovou situaci, kterd ur€itym zplsobem ovlivituje jeho Zivot. Tato zatéz
a stresova situace s sebou pfinasi vetSinou negativni naboj, projevujici se v rliznych
rovinach a predstavujici tak mozna rizika, se kterymi se jedinec musi vyrovnat. Ve své
praci budu blize specifikovat tyto jednotlivé roviny a pokusim se tak vymezit moZné
disledky, které se v této souvislosti mohou objevovat.

Samotné postaveni a vyznam prace a zaméstnani v dne$ni dobg&, kterych dosahly
za poslednich ne€kolik desitek let, jsou samy o sobé vyznamnym signdlem dokreslujicim
fakt, jak dulezit¢ misto zaujima prace v Zivoté Cloveka. Je ziejmy zésadni vyznam
prace, ktera je obecné akceptovana jako prvni a zékladni podminka lidské existence.
Veskeré dalsi aktivity se odehravaji v jeji ndvaznosti a ptizplsobuji se ji, nebot” zaujima
vet§i ¢ast pracovniho dne a tydne v kazdodennim Zivoté. Nejen z téchto divodd by

proto prace méla mit daleko vetsi smysl nez jen jako prostiedek k obstarani potfebnych
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zdrojii piijml k uspokojovani svych zivotnich potfeb a pland. Prace by meéla byt
smysluplnym naplnénim zivota c¢loveka, uplatnénim svych schopnosti, znalosti
a dovednosti takovym zpiisobem, aby ho dale rozvijela, povznésela a vytvatela prostor
pro dalsi celkovy rozvoj jeho osobnosti. V této souvstaznosti k samotnému vyznamu
prace bych se rada pokusila najit mozné souvislosti s disledky ztraty a odchodu ze
zamestnani.

Otazka propousténi zamé&stnancili je v posledni dob& velmi aktudlnim tématem,
které se z urovné persondlniho fizeni organizace dostava do roviny spoleCenské,
ovliviiujici ekonomiku, hospodéfstvi a dal$i oblasti na narodni i mezindrodni Grovni.
Svym velkym rozsahem se piesouva od zdjmu personalniho utvaru do popfedi zajmu
dalsich instituci, statu, médii a §iroké vetejnosti.

»Naprosta vét§ina lidi nebere praci jen jako nutny Zivotni Gdé€l, s nimz je
potfebné se smifit, ale pracuje s jistou samoziejmosti, ktera ptinasi radost a uspokojeni.
Skute¢nou hodnotu prace ¢loveék obvykle poznava, az kdyz ji ztrati. Nedobrovolné
vyfazeni prace z osobniho Zivota ¢lovéka m4 totiz podle naSich i zahrani¢nich poznatki
prikazné negativni sociélni, psychologické, ale i zdravotni dasledky* (Buchtova, 2002,
s. 76).

Jaké jsou moznosti obrany, jak se s touto situaci vyrovnat a pokraovat v dal§im
plnohodnotném zivote? Jaky postoj €lovéka v tomto obdobi hraje rozhodujici tilohu?
Jak lze ptipadné predchézet nezaméstnanosti, nepropadnout do této stahujici se spiraly
a vyvarovat se negativnim dopadiim, které se objevuji? Také na tyto uvahy a otdzky
bych rada prostiednictvim své prace hledala odpovéd’.

Vzhledem k tomu, Ze uvedend problematika je blizka snad kazdému Cloveku,
ktery je v produktivnim véku, ekonomicky aktivni a prace schopny, domnivam se, Ze je
piinosné se tomuto tématu vénovat, pokusit se jej pfibliZzit a vymezit jeho dalsi

souvislosti.

Dékuji vedouci mé bakalaiské prace, pani PhDr. Ivang Snydrové, CSc., za cenné
a uZite¢né rady pfi vzniku této prace a jeji odborné vedeni.

Dale bych na tomto misté také rdda pod€kovala pani PhDr. Alené¢ Sehnalové
apanu PhDr. Karlu Heinrichovi za jejich vstficnost a ochotu konzultovat s nimi

praktické stranky této problematiky.



1 VYZNAM PRACE, ZAMESTNANI V LIDSKEM ZIVOTE

1.1  Pojeti prace a zaméstnani

Prace je zamérnou Cinnosti, kterou ¢lovek napliuje vétSinu svého Casu, uplatiuje
v ni své znalosti, dovednosti, schopnosti, kreativitu, ambice, idedly, potfeby, ofekavani,
uspokojeni a dal$i aspirace. Jde tedy zejména o praci v zaméstnani, v pracovné pravnim
vztahu, pii podnikani a dalsi podobné formy lidské prace.
spolefenskych hodnot, duchovnich i materidlnich a je prosttedkem k uspokojovani
vétsiny lidskych potfeb. Pro fadu lidi je zdrojem seberealizace, nebot’ prostfednictvim
prace samotné nachazeji uspokojeni (Nakonecny, 1992, s. 27).

Armstrong charakterizuje praci jako ucelové vynakladani usili a aplikaci znalosti
a dovednosti. VétSina lidi pracuje, aby si vydelavala na Zivobyti, ziskala penize, vedle
toho vSak lidé pracuji také kvuli uspokojeni dalich potfeb, které prace piinasi,
naptiklad, Ze dé€laji néco uzite¢ného, kvili pocitu uspéchu, prestize, uznani, piflezitosti
vyuzivat a rozvijet sv¢ schopnosti, kvili pocitu moci a zafazeni do spolecnosti
(Armstrong, 2007, s. 185).

Podobné, ale trochu jiné vymezeni uvadi Paldn ve Vykladovém slovniku Lidské
zdroje: ,,Cilevédomé Cinnost lidi, ktefi prostfednictvim vyrobnich prostfedki méni
a pretvareji ke svému uspokojovani potfeb pifirodu. Prace a pracovni Cinnost jsou
zakladni podminkou lidské existence. Z organiza¢niho hlediska hovoiime o praci jako
o pracovni ¢innosti realizované v ur€itém pracovnim misté (Palan, 2002, s. 163).

V ekonomické teorii je prace chapana jako cilové zamé&fené hospodaiska ¢innost
Clov&ka. Hlavni pfi¢inou pracovni aktivity lidi je zabezpefeni jejich zakladnich
Zivotnich potfeb. Motivace k praci ma ale také socidlni rozmér, nebot’ prace spojuje
jednotlivee se spolecnosti, pracovni &innost umoZiuje rozvijet potencidl osobnosti,
pfinasi pocit vnitiniho uspokojeni, lidé pracuji také pro to, aby ziskali urcité
spolecenské postaveni (VIcek, 2005, s. 238).

Prace v dne$ni moderni spoleCnosti zaujima v zivoté Clovéka vyznamné
postaveni, pfedstavuje hlavni denni ¢innost, které se nasledn¢ ptizplsobuji veskeré dalsi

aktivity ¢loveka, zbyvajici volny Cas a jeho vyuZiti, ¢as pro rodinu, pfatele, své z4jmy.
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Prace ve smyslu pravidelného zaméstnani udrzuje Cloveéka v pravidelném rezimu,
umoziuje fadu dal$ich aktivit a ma v Zivoté zasadni vyznam. Jiz jenom z toho dGvodu,
ze hraje dileZitou roli pro udrzeni sebeucty a urCuje socialni status cloveéka ve
spole¢nosti. Castd otazka ,,Cim jste? Co délate? Kde pracujete? prozradi o &lovéku
mnohé a do jisté miry ur€uje s kym jsme se to setkali a co nam o ném fekne to, Ze déla
prave to, co déla.

Ptestoze je prace pro Cloveéka ndro¢nd, namdhava a vyCerpavajici, zajist'uje mu
osobnostni rozvoj, pocit uspokojeni a zivotniho smyslu. ,,Prace jako ptirodni i kulturni
aktivita, jako jednota fyzické i duchovni ndmahy, totiz odpovida hlubinné biologické
podstaté¢ &lovéka priméfené zatézovat bytostné sily, konfrontovat je s rodové
piibuznymi silami a strukturami piirody* (Buchtova, 2002, s. 11).

Vzhledem k tomu, Ze lidé v praci stravi mnoho ¢asu je pfirozené predpokladat,
ze ma velky dopad na jejich duSevni pohodu. Toto tvrzeni vSak nemusi platit vzdy,
zavisi zejména na tom, jaky vyznam clovek praci pfisuzuje. Jedna skupina lidi tak
pohliZzi na praci jako na nutnost, nezbytnost, stejné jako na potieby jidla, spanku.
V tomto pfipad€ je tedy spiSe nepravdépodobné, Ze by prace méla za normalnich
okolnosti vyznamngj$i vliv na jejich zivoty (Landy, 1989, s. 484, pieklad autorky).

V kazdé spoleCnosti vSak mé prace né¢jakou hodnotovou charakteristiku, je ji
pfifazen ur¢ity vyznam ve spoleCenském zebticku a jedinec je také ve spoleCenskych
normdach podle vykondvané price posuzovan. Tato spoleCenskd ptfedstava prace pak
vytvaii jakysi ramec, do kterého si jedinec zasazuje sv€ osobni postoje a tuzby spojené
s pracovnim zafazenim. Psychologicky vyznam préce v zZivoté Clov€ka pak muze byt
charakterizovan nasledujicimi tezemi:

e prace pfispiva k zajiStovani hmotné a kulturni udrovné spoleénosti,
k uspokojovani potieb vSech ¢lenill spole¢nosti;

e prace zasahuje do Zivota kazdého jednotlivce;

e prace zajift'uje uspokojovani potieb jednak tim, Ze poskytuje nezbytné Zivotni
prostfedky a jednak tim, Ze umoziuje sebeaktualizaci Clovéka v pribehu
vykonavané prace nebo ve vysledcich vykondvané prace;

e triddu zdkladnich psychologickych aspektii vztahu cloveka k praci tvoti pracovni
postoje, pracovni motivace a pracovni vykon jako produkt pracovni ¢innosti,

pracovniho jednani (RiiZicka in Nakoneény, 1992, s. 52).
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Préci ve smyslu placené prace, zaméstnani shrnuje Giddens v nasledujicich Sesti

charakteristikach:

1.2

penize — mzda nebo plat jako hlavni zdroj obzivy, slouZici k uspokojovani
kazdodennich Zivotnich potfeb, vyznam stélého a pravidelného ptijmu;

mira aktivity — prace jako moznost osvojit, pouzivat a zdokonalovat ziskané
znalosti, dovednosti, schopnosti, a to 1 v pfipad¢ stereotypni prace; urcitd mira
neustalé aktivity pfedstavuje strukturovanou a pravidelnou ¢innost usmérnujici
a vyuzivajici energii jedince;

zména — prostrednictvim prace Clovék poznava nové prostiedi v porovnani
s domacim prostfedim, odlisné pojeti prace od prace v domdcnosti, stimul k jiné
aktivite, dva rlizné svéty;

strukturovany cas — pravidelna prace a jeji rytmus urcuje strukturu dne, davd mu
rezim a fad podle kterého se pak fidi dalsi aktivity (domdcnost, rodina, zajmy,
volny Cas), pfind$i smysluplné uspofadani dennich aktivit, motivaci k fadé
mimopracovnich aktivit, pro nezaméstnané bez pravideln¢ho tadu se stava Cas
piebytkem, se kterym neni potteba strukturované zachazet;

socialni kontakty — prace jako prostiedek zaclenit se do urcité socialni skupiny,
podilet se na spoleénych aktivitach, cilech, sdilené socialni zkuSenosti,
nachazeni novych ptatel, socidlnich vztaht;

osobni identita — prace pfinasi ¢loveéku stabilni socialni identitu, pevné zazemi
jeho osoby — osobni identitu, status ve spoleCnosti, které jsou pro n&j velice

cenné (Giddens, 1999, s. 308).

Riizné podoby prace a zaméstnavani a vyznam jejich postaveni v lidském

Zivoté

Postaveni prace v dnes$ni dob€ a moderni spole¢nosti nabyva fady nejriznéjsich

podob, od pravidelného dochazeni do zaméstnani s plnym nebo ¢asteCnym tGvazkem &i

nepravidelnou pracovni dobou na smény nebo dle aktudlni potfeby zaméstnavatele, pies

praci z domova, prostiednictvim vzdalené cesty elektronickych komunikacnich

technologii, distan¢ni, externi préci, po vykon prace jako osoba samostatné vydélecné

¢innd, podnikatel, soukromnik, ktery je souCasné vykonny pracovnik, manazer,
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obchodnik, majitel a provozovatel v jedné osobé&. Pojeti prace tak piedstavuje rozmanité
zpusoby zaméstnavani, které probihaji vyménou za vice ¢i méné€ pravidelnou mzdu
nebo plat.

V posledni dob¢ dochdzi zejména k vyznamnému rdstu zaméstnavani na
Castedny uvazek, rozdéleni do smén a omezeni provozu na n€které dny v tydnu. Déle
také vzrustd tendence organizaci smluvné si zabezpeCovat préci dodavatelskym
zpusobem a vyuzivat vn&jSich zdrojii (outsourcing), tedy presunout takové Cinnosti
mimo organizaci, které mohou byt zabezpefeny zvenci a které tak stoji organizaci méné
nakladt. Na druhou stranu se v organizacich projevuje zvySena potieba specialisti,
odbornikd specializovanych na prici se znalostmi a informacemi, specifickymi
¢innostmi nebo na dusevni praci. ZvySuje se také vyuZivani distanéni préace, prace na
dalku, prostiednictvim vzdalené¢ho pocitatového propojeni s firmou a prace pomoci
kontaktnich stfedisek (call cetra). Snahou organizaci Casto byva dosdhnout nejnizsich
moznych nakladl, které se Casto nejvice projevuji ve sniZovani po€tu pracovnich mist
a zaméstnancl, uzaviranim kritkodobych smluv k dosaZzeni konkrétnich, casové
omezenych kol a cilti, nakoupeni potfebnych talentd. Pokud se tykéd zaméstnanch
samotnych a jejich budouciho pracovniho postaveni a rozvoje, to zlstdvd na okraji
zajmu. VSeobecné existuje v soucasné dob€ daleko mensi jistota zaméstnani. Tradice
celoZivotniho zaméstnani mizi. Zaméstnanci a zameéstnavatelé jsou vii¢i sobé navzijem
méné oddani a loajalni. Povaha prace se méni tak, jak se v reakci na nové pozadavky
a tlaky prostfedi meéni organizace. Zavadéni organiza¢nich zmén a promén v podniku
(reengineering podnikovych procesit), zeStihlovani organizace a sniZovéani poctu urovni
fizeni maji vyznamny dopad na typ vykondvané prace, na pocit jistoty a na piileZitosti
ke kariéfe existujici v organizacich (Armstrong, 2007, s. 187, 189).

S rozvojem informaénich a mobilnich technologii je prace na dalku, z domova,
z terénu stale Castéji kombinovana s praci v kanceldfi, v trvalém zamé&stndni. Prinasi
fadu vyhod i nevyhod jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance a je tedy vhodna pro
urCity typ lidi i pro ur€ity typ profese a Cinnosti. Z pozitivnich aspektll pro
zaméstnavatele je mozné uvést napf. sniZzeni nakladi na zaji$téni a vyuZiti pracovnich
prostor, zjednoduseni organizace prace, dostupnost kvalifikovanych pracovnich sil bez
ohledu na sidlo/region zaméstnavatele. Nevyhodou pak mohou byt ndklady na

vybudovani a udrZzovani infrastruktury, software, zabezpe€eni siti, technickd podpora,
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omezena moznost kontrolnich mechanismt, sniZzeni neformalniho sdileni znalosti
a zkuSenosti mezi zaméstnanci. Pro zaméstnance takovyto zplisob prace pfinasi vyhody,
jakymi jsou napf. moznost regulovat si pracovni dobu a s tim souvisejici Gspora ¢asu,
niz8i nédklady na vydaje v souvislosti se zamé&stnanim (doprava) ¢i mens$i stresové
faktory. Mezi nevyhody patii zejména omezeny socialni kontakt s kolegy, vedouci az
k pocitim izolace a psychickym problémim a s tim souvisejici omezené sdileni
informaci. Riziko také pfedstavuje zpomaleni kariérniho postupu (Hajna, 2007, s. 89-
91).

»Zamestnani hraje v nas$i kultufe roli centrdlni instituce, skrze kterou se
definujeme. Cile, status, socidlni kontakty, struktura naSeho Zivota i jednotlivych dnd
jsou primarn¢ odvozovany z naseho zamé&stnani. Nase vzdélani je chapano jako pfiprava
na zameéstnani a na$ volny Cas jako regenerace pro dalsi praci v zaméstnani™ (Mares,
2002, s. 68).

Jakkoli je €lovek s praci, kterou déla, spokojen €1 nespokojen, zdstava v zivoté
vétSiny lidi v centru pozornosti a pfedmétem hlavniho zajmu, ktery zapliiuje hlavni ¢ast
prostoru dne.

Uspokojeni z price je sledovano ze dvou hlavnich dilezitych divodh. Jednak
jde o jeden z indikatorli psychické pohody a duSevniho zdravi ¢lovéka. Je téméf
nepravdépodobné, ze Clovek, ktery je nespokojeny v praci, bude obecné §tastny. Za
druhé je Casto pfijimdn ndzor, Zze uspokojeni z prace vede k motivaci a dobrému
pracovnimu vykonu. Toto spojeni mezi postoji a chovanim vSak nemusi vzdy
nevyhnutelné platit. Uspokojeni z prace je také signalem toho, jak ostatni lidé na
pracovnich mistech interpretuji a hodnoti, co se kolem nich déje (Arnold, 2005, s. 257-
258, preklad autorky).

Prace neslouzi pouze k vyrob¢ statkll nebo k vykonavani sluzeb, ale vytvaii také
vyznamné socidlni pole strukturovanych kontaktl. Vytvati prilezitosti pro vzajemné
rozhovory, potkdvani se s jinymi lidmi, uzavirdni pratelstvi a rozvijeni socialnich
kontakt. Pfi zvladani svych pracovnich ukolt si jednotlivec ovéfuje a upevituje své
schopnosti a ziskava tak pocit odborné kompetence. Skupinova prace nabizi socialni
prostifedi, ve kterém se ¢loveék hodnoti a srovnava s ostatnimi lidmi. V konkrétni praci,
k niZ jsou nezbytné znalosti, schopnosti a dovednosti, se pak rozviji osobni identita

jedince. Z mentaln€ hygienického hlediska umoziiuje pracovni asili odvod piebytecné
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dusevni a télesné energie. V kontextu Zivotni dréhy Clov€ka ur€uje prace zacatek
1 konec ekonomické aktivity. Praci také ukazujeme détem platné hodnoty, nabizime jim
mozZnost ztotoznéni, napodoby a osobniho piikladu (Buchtova, 2002, s. 75).
Nepochybné mé tedy prace urCity psychologicky akcent, kdy v ni Clovek
promita své postoje, které se utvateji v Sirokych souvislostech jeho pracovni ¢innosti

(Nakone¢ny, 1992, s. 27).

Z uvedeného je tedy vice neZ ziejme, jaké vyznamné postaveni zaujima prace
v zivoté ¢loveka a ¢im v§im pro néj miiZe byt.

Je tedy pochopitelné, Ze propusténi ze zaméstndni a naslednd nezaméstnanost
znamena deprivaci v zakladnich potiebach a stdva se tak existencidlni otazkou (Mares,

2002, s. 68).

-14 -



2 OSOBNOST CLOVEKA A JEHO NAROKY NA PRACOVNI
UPLATNENI

2.1  Osobnost ¢lovéka a jeji struktura

Lidé jako nositelé veskeré aktivity, produktivity 1 prosperity v organizaci jsou
vyznamnou soucasti celého systému organizace (Bedrnova, 1998, s. 46). Bez lidskych
zdroji, které jsou povazovany za jeden z nejvyznamnéjSich a nejcennéjSich zdroji
organizace, by nemohly byt naleZit¢ naplnény stanovené cile, zdméry a strategie
organizace. Pfedpokladem je ovSem optimalni a odpovidajici rozmisténi takovych
zamé&stnanct, ktefi odpovidaji stanovenym poZadavkim na jednotlivd pracovni mista
a budou tak schopni uplatnit své znalosti, schopnosti, dovednosti pti konkrétni pracovni
¢innosti tak, aby byly naplnény cile organizace.

Vzhledem k tomu, Ze kazdy ¢lovek je osobnosti, kterd je charakteristickad svou
jedineénosti, individualnosti, odlisnymi vlastnostmi, schopnostmi a postoji, je nutné na
kazdého jedince nahliZzet s ohledem na jeho individudlni zvlaStnosti (Plaminek, 2008,
s. 60).

Osobnost kazdého ¢loveka predstavuje jednotu biologickych, psychologickych
asocialnich aspektd. Je utvdfena ve vztazich mezi lidmi a ve spoleCnosti
a prostiednictvim nich se v prub&hu Zivota dale rozviji a projevuje. Osobnost se formuje
b&hem celého Zivota a projevuje se jako relativné stald, ale dynamicka (Palan, 2002,
s. 141).

Vzhledem ke sloZitosti osobnosti existuje fada dalSich rGznych definic
osobnosti, které se odlisuji podle rliznych piistupll k vymezeni tohoto pojmu. Lze v8ak
vymezit nékteré obecné, spole€né znaky osobnosti, k nimz se zplsoby definovani
tohoto pojmu vztahuji. Tyto znaky pfehledné uvadi Bedrmova:

e jedine¢nost — osobnost jako individuum, jedine¢né, neopakovatelné, kazdy
¢loveék se psychologicky odlisuje od ostatnich, neexistuji dvé stejné osobnosti;

e souhrnnost a jednota — osobnost jako jednota, celek, souhrn psychologickych
prvkd, charakteristik;

e relativni stalost — osobnost jako souhrn relativné stalych psychickych vlastnosti,

které urCuji chovani ¢lovéka v ur€ité situaci;

-15 -



e pfizplisobeni a vyvoj — osobnost je v nepietrzitém procesu, vyvoji, interakcich,
jejichZ vlivem se musi vyrovnavat se zménénymi zivotnimi podminkami nejen

ve svém okoli, ale také v sob& (Bedrnova, 1998, s. 46-47).

Osobnost je charakterizovana souhrnnosti a jednotou psychologickych prvki.
Struktura osobnosti pak vyjadfuje vnitini usporadani téchto psychologickych prvki
a jejich urcitou stalost. V pojeti struktury osobnosti je opét fada vykladt, nézorl a tedy
ur€itd nejednoznaénost jaké prvky sem zafadit. V zdsad¢ lze ale fici, Ze struktura
osobnosti je jako celek tvofena schopnostmi, temperamentem, motivaci a zaméfenosti,
charakterem a postoji (Bedrnova, 1998, s. 48, 52). Dale budu jednotlivé slozky
osobnosti blize specifikovat.

Schopnosti predstavuji Siroky soubor nejriiznéjSich osobnostnich piedpokladi,
jakysi individualni potencial, ktery je nutny k uspé$nému vykonavani ur€ité ¢innosti.
Schopnosti 1ze dale rozliSovat a specifikovat podle nejrizn€jsich kritérii (Bedrnova,
1998, s. 51; Palan, 2002, s. 191). Schopnost miize byt tedy definovana nejen jako
potencialita, moZnost, uéenlivost pro ur€itou ¢innost, ale mize byt téZ chapana jako
dosazena troven psychickych a psychofyziologickych funkci, komplexd znalosti
a dovednosti umoZfiujici konat uréité &innosti (Ri¢an, 2007, s. 73).

Miksik schopnosti charakterizuje nasledovné: ,,... oznacuji pfedpoklady, rysy ¢i
vlastnosti, které Cloveéku umoziluji realizovat urcité velmi obecné ¢i naopak specifické
aktivity, ¢ini ho vhodnym k uspé$nému vykondvéni urcitych kategorii ¢i druhd Cinnosti,
k urcité kvalité a Grovni feSeni situaci ¢i problémi, vyrovnavani se s uréitymi naroky,
poZadavky, Zivotnimi situacemi, prostfedim* (Miksik, 2001, s. 116).

Z pohledu lidskych zdrojd v organizaci jsou schopnosti, tedy to co ¢lovek vi
a umi, neopominutelnym zdrojem. Jde o potencidl konkrétniho Cloveka, ktery ma, mize
ho poskytnout, dale rozvijet, pouZivat ke splnéni stanovenych cili a pfinaSet tak
vyznamnou hodnotu pro organizaci (Plaminek, 2008, s. 60).

Dalsi slozku osobnosti tvoii temperament, ktery je charakterizovan jako zpisob
proZivani, reagovani na rtizné situace (Palan, 2002, s. 212) nebo také jako osobnostni
dispozice k emocionalnim reakcim (Hyhlik, Nakone¢ny, 1977 in Bedrnové, 1998,
s. 54). Rian uvadi, Ze jde nejen o celkové citové ladéni osobnosti, o prevladajici
néladu, ale také zahrnuje zptisob citové a volni vzrudivosti, reaktivity a aktivity (Ri¢an,

2007, s. 63).
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Temperament kazdého jedince se pak vyznafuje zékladnimi znaky
temperamentovych vlastnosti osobnosti, které se projevuji v celkovém pievazujicim
citovém ladéni (pfevaha pozitivnich nebo negativnich emoci, pfip. jejich vyvaZenost),
ve vzrusivosti (mira snadnosti/nesnadnosti vzniku duSevnich procest), v odolnosti (mira
ovlivnitelnosti probihajicich duSevnich proces piisobenim novych vlivi), v trvalosti
(dé¢lka pretrvavani dusevnich déji ¢i stavill) a v celkovém zaméfeni (pfevaha zaméteni
duSevni Cinnosti na prozivani, na vnéjsi prostiedi) (Bedrnova, 1998, s. 54-55).

Motivace, zaméienost clovéka je dal$i sloZkou osobnosti, ktera pfedstavuje
dynamicky intrapsychicky proces, pfi kterém dochdzi vzijemnym plisobenim vztahi
podnéth subjektu a prostiedi k napéti, soustiedéni a zaméfeni aktivity, kterd vede
k pozadovanému cili (Palan, 2002, s. 125). Pro Clov€ka je piiznacné, Ze si vybird
z n&kolika nejriizn&jsich ¢innosti. Cinnost jedince je tak v kazdé chvili vybérova, kdy
z mnozstvi piitomnych podnéth a pfilezitosti voli ty, na které zamé&iuje nejvice svoji
pozornost (Bedrnova, 1998, s. 53).

Motiv, jako jednotlivy prvek motivace, je faktorem uvadé€jicim do pohybu ve
smyslu jakékoli ¢innosti nebo procesu. S motivem souvisi i potfeba, jejiz nedostatek
nebo nenaplnéni mize byt pravé impulsem, hybnou silou, ktera podnécuje k jejimu
naplnéni (Rian, 2007,s. 92). Dalo by se obecné konstatovat, Ze motivem lidského
chovéani je napliiovani potfeb, pfiemz zakladnimi sloZkami tohoto procesu jsou
odstrafiovani nepfijemnych pocitll a navozovani pocitl pfijemnych (Plaminek, 2008,
s. 76).

Motivace a proces motivovani v pracovnim procesu je vyznamnou slozkou
v procesu fizeni lidskych zdroji. Nejriznéj$i motivacni teorie a pristupy napomahaji
analyzovat pro¢ se lidé pfi praci chovaji ur€itym zplsobem, k ¢emu jsou ve své praci
motivovani, co je pro né zdsadnim motivem. V disledku zjisténi t€chto motivil pak
mohou organizace uplatiovat viéi svym zaméstnancim odpovidajici motivacni
strategie tak, aby byli lidé dostateCn€ zainteresovani a motivovéani k dosazeni splné€ni
cili organizace a souCasné aby uspokojili a naplnili své potfeby (Armstrong, 2007,
s.219).

Posledni zminénou sloZkou osobnosti jsou charakter a postoje. Charakter je
vymezen jako souhrn osobnostnich vlastnosti, charakteristik ¢lovéka, které se projevuji

ve vztahu k socidlni struktufe (Bedrnova, 1998, s. 56; Palan, 2002, s. 77). Jde
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o soustavu relativng stalych dusevnich vlastnosti, projevujicich se ve vztazich k riznym
strankam skute¢nosti 1 ve vztahu ¢loveka k sobé samému (Provaznik a kol., 1997 in
Bedrnova, 1998, s. 56). V psychologickém smyslu tedy rozumime charakterem
osobnostné pfiznacné vlastnosti, které se projevuji zejména ve vztazich ¢lovéka k dané
skute¢nosti, ve vztazich k druhym lidem 1 ve vztazich k sob¢€ samému (vlastni osobnosti
1 vlastni ¢innosti). Tyto charakterové vlastnosti kazdé¢ho ¢loveka pak davaji raz veskeré
jeho ¢innosti, jeho proZivéni i chovani (Bedrnova, 1998, s. 57).

Charakter osobnosti je tizce provazan s jeho postoji, které predstavuji trvalou
individualni tendenci k ur€itému chovani vii¢i konkrétnim objektim v dané situaci,
které vznikaji na zdklad€¢ vztahG a zkuSenosti. Postoje vyjadiuji urity vztah
k hodnotam, které se vytvareji v pribéhu socializace jedince ve spolecnosti (Palan,
2002, s. 161).

Hodnotova orientace, ZebfiCek hodnot pak piedstavuji nejobecnéjsi postoje
¢loveka, jeho subjektivni hodnoceni skutecnosti, jeho obecné tendence k uréitym stalym
postojim projevujicich se v jedndni a chovani, urCujicich cely jeho Zivotni styl
a orientaci ve svété (Ri¢an, 2007, s. 105).

Pracovni postoje vztahujici se k pracovnimu zafazeni zaméstnance v organizaci
1ze rozlisit do n€kolik skupin podle toho, k Cemu se vztahuji. Jde tak naptiklad o postoje
k organizaci, k jejimu poslani a cilim, personalni politice, k organiza¢ni struktufe ¢i
vrcholovému vedeni. Dalsi skupinu mohou piedstavovat postoje k nadrizenym, ke
zplsobu jejich jednéni s lidmi, k jejich odbornosti ¢i ve vztahu k jejich osobnosti jako
autorité. Skupinu postojii k pracovni skupiné charakterizuji postoje k socialnimu
klimatu ve skuping, k jednotlivym ¢lentim, k urovni mezilidskych vztahd, spoluprace
a kooperace. Vyznamné jsou postoje k prdaci samotné a jejim podminkdam, jako je
pracovni néapln, vykondvané ukoly a mira jejich souladu a naplnéni s ofekdvanim od
prace samotné. Patii sem také fyzikalni podminky prace ¢&i otazka financniho
ohodnoceni za vykonanou praci. Ur€ité misto k celkovému pracovnimu postoji mohou
vSak také zaujimat postoje k mimopracovnim podminkam prdce, jako je dojizdéni do
zamé&stnani, dostupnost a lokalita organizace, benefity ze strany organizace (Stikar,
2003, s. 109-110).

Postoje z pohledu fizeni lidskych zdroji pfedstavuji tu stranku osobnosti, kterou

lze n&jakymi zdsahy zvenci didle formovat a ovliviiovat, napiiklad prostfednictvim
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vhodn¢ zvolenych motivacnich programi. Vyjadfuji celkovou miru snahy, ochoty
a loajality konkrétnitho Clov€ka a tzce tak souviseji s jeho motivaci (Plaminek, 2008,
s. 60).

Mezi dal$i osobnostni charakteristiky ¢lovéka, ve kterych je moZné spatiovat
dal8i individudlni rozdily a které jsou pfedmétem zdjmu organizace z pohledu fizeni
lidskych zdroji, patii zpisobilost ke konkrétnim Cinnostem, inteligence, ofekavani
(vici sob€ 1 vici ostatnim), konstrukty (pojmovy ramec, ktery urluje to, jak Clovek
vnima své okoli), osobni plany a cile, socio-kulturni rozdily (Armstrong, 2007, s. 211-
214).

Z hlediska vztahu osobnosti jedince a préce hraje vyznamnou ulohu vyrovnani
se s praci, identifikace s praci a organizaci. Adaptace na praci je diileZitou soucasti
pribéZzného a celoZivotniho procesu vyrovnavani se Clovéka s podminkami své
existence. Uroveti pracovni adaptovanosti se soudasné projevuje v sebehodnoceni, ve
vztazich k druhym lidem a promitd se do celkové Zivotni spokojenosti. Pracovni
adaptace je tak proces pribézné konfrontace mezi souborem specifickych pozadavka,
vyplyvajicich z dan¢ho pracovniho zatazeni a souborem pifedpokladi zaméstnance
vyjadiené mirou jeho kapacity.

Identifikace s praci vyjadiuje urcitou urovenn psychického vztahu ¢Eloveka
k vykonédvané Cinnosti a pfijeti této Cinnosti za svou. Vykondvana prace tak uspokojuje
pfedstavy a ofekavani, se kterymi do ni €lov€k vstupoval, jako smysluplna ¢innost
pfinasi naplnéni a stava se tak soucasti smyslu Zivota.

Ve vztahu Clov€ka k praci vSak také hraje dilezitou ulohu identifikace
s organizaci nebo také loajalita zamé&stnance ke svému zaméstnavateli. Jde o postoj
zamestnancl k organizaci, jeho chovani, kterym vyjadiuje sviij zdjem podilet se na
spolenych cilech a uspésich organizace. Tyto postoje se projevuji zejména v prani
zamestnance byt ¢lenem organizace, v jeho ochoté vynakladat zna¢né usili ve prospéch
organizace a v uzndvani a akceptovéani hodnot a cilll organizace (Stikar, 2003, s. 89, 90,

93, 94).
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2.2 Pracovni motivace ¢lovéka

V chovéni a jedndni kazdého Clovéka se v nejriiznéjsich situacich do jisté miry
odrézi jeho motivace k témto ¢innostem. Z tohoto pohledu je tedy motivace jakousi
vnitini dynamickou silou, vyjadiujici touhu, viili, ochotu, usili jedince k dosaZeni pro
néj n¢jakého vyznamného cile. Stejné€ tak je ¢loveék motivovan i v pracovnim jednani,
pfi vykonéavani pracovnich ¢innosti a plnéni pracovnich ukol.

»Motivaci se rozumi fakt, Ze aktivita organismu — jeji smér a dynamika je zcasti
uréovana jeho trvalymi strukturdlnimi a funkénimi vlastnostmi, jeho aktudlnim
psychofyziologickym stavem, fadou mechanisml pro zpracovani informaci 1 fadou
mechanismll energetizanich. Tyto vnitini regulaéni faktory kontroluji <¢innost
organismu spolu s podnétovou situaci, tj. s vn€j§imi regulatnimi faktory* (Machac,
1988, s. 34).

Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi kapitole, ma prace v Zivoté ¢lovéka zasadni
vyznam a misto. Prostfednictvim prace uplatiiuje své schopnosti, znalosti, dovednosti,
postoje, predstavy, aspirace, plény a je tedy k vykonavéni této Cinnosti z néjakého
konkrétntho diivodu motivovan a cilen€ na ni zamé&fuje svoji pozornost.

Vztah ¢lovéka k praci se vyznacuje oboustrannym vlivem a lze ho vyjadfit tak,
ze jedinec utvafi svou praci a sam je ji utvaren (Nakoneény, 1992, s. 51). Kdy jednu ze
sloZzek subjektivni determinanty ¢lovéka, kterd se uplatiiuje ve vztahu ¢lovéka k praci,
predstavuje pravé osobni a pracovni zaméfenost nebo také motivaéni kapacita ¢lovéka.
Tato kapacita vyjadiuje vztah a piistup pracovnika k vykonavané pracovni ¢innosti a ke
stanovenym pracovnim cilim. Projevuje se v mife souladu osobnich potteb, perspektiv
a aspiraci pracovnika s konkrétni pracovni Cinnosti a s prostorem, ktery mu vytvaii
pracovni zafazeni (Riizicka in Nakoneény, 1992, s. 51).

V souvislosti s motivaci je nutné zminit dva zdkladni pojmy, a to je motiv
a stimul. Motiv pfedstavuje ur€itou vniténi psychickou silu, popud, pohnutku, ktera vede
k né&jaké Cinnosti, postoji, zpisobu jedndni a chovani. Motiv miZe byt chapan jako
psychologickd pfi¢ina, divod pro urcité chovani ¢ jednéni, individualizuje jeho
prozivani a davé ¢innosti ¢loveéka psychologicky smysl (Bedrmova, 1998, s. 222). Motiv
je tedy jakymsi vnitfnim podnétem, pohnutkou, ktera vychazi od ¢loveka.

Oproti tomu stimulace piedstavuje vnéj$i plisobeni na psychiku jedince, coz
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ovliviiuje jeho motivaci a dochazi tak ke zménédm jeho Cinnosti praveé prostfednictvim
vngjsich vlivi. Stimulem je tak jakykoli vnéj$i podnét, ktery vyvolava urcité zmény
v motivaci ¢loveéka (Bedrnova, 1998, s. 223).

Motivy a stimuly tak pfedstavuji pohonné sily, které ndm pomadhaji konat Ciny.
Pro Gspésné napliiovani firemnich myslenek a cill je pak zadsadnim ukolem najit néjaky
impuls prostfednictvim kterého bude ¢lovek natolik inspirovan, motivovan, Ze piispeje
svou ¢innosti k jeho uskutecnéni (Plaminek, 2008, s. 78).

Stejn¢ jako jakdkoli jinéd <Cinnost je 1 pracovni <Cinnost motivovanou,
cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou ¢innosti. Pracovni motivace tedy
pfedstavuje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétni pracovni ¢innosti, pracovni roli,
pracovnim tkolim a konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni (Bedrnova,
1998, s. 242).

V teorii pracovni motivace byvaji rozliSovany vnitfni a vné&j§i motivy préce.
Motivy vnitini nebo také intrinsickd motivace souviseji pfimo s praci samotnou a jsou
prostfednictvim ni uspokojovany. Tyto motivy pfedstavuji potiebu Cinnosti, potiebu
kontaktu s druhymi lidmi, potiebu uspésného vykonu, snahu ziskat a mit moc, potifebu
naplnéni smyslu zivota a seberealizace. Motivy vng€jsi nebo také extrinsické se projevuji
mimo vlastni praci a jejich uspokojeni je spojeno s dosazenim cild, které jsou mimo
oblast prace. K témto motiviim patii potieba penéz jako finanéniho zabezpeeni Zivota,
potieba jistoty spojend s budoucnosti ¢lovéka, potieba potvrzeni vlastni duleZitosti
a vyznamnosti spojend s vykondvanou profesi, potifeba socidlnich kontaktl, potfeba
soundlezitosti, partnerského vztahu (Nakonetny, 1992, s. 122-123; Bedrnova, 1998,
s. 242-243).

7 uvedeného je mozné opét konstatovat vyznam a dlleZitost prace a zamé&stnani
v zivoté Clovéka. Motivy, které Clov€ka k pracovni Cinnosti vedou a které jsou
prostiednictvim ni napliiovany nebo nenapliiovany tak soucasné urcuji jeho pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost. S tim pak mohou do jisté miry souviset i motivy
a diivody sméfujici k ukonceni takovéto pracovni ¢innosti a odchodu ze zaméstnani,
pravé v diisledku neuspokojeni uvedenych potieb.

,Motivani zalozeni je téméf neménnou charakteristikou lidské osobnosti.
Z toho vyplyva, ze motivacni zaloZeni ¢lov€ka nelze v procesu fizeni lidskych zdroji

zasadnim zpiisobem ovlivnit. Metoda pracovni motivace uplatiiovand v organizaci tak
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spociva v tom, Ze konkrétniho ¢lov€ka pozname, pochopime a tyto poznatky pak
pouzijeme pii aplikaci konkrétni pracovni motivace (Plaminek, 2008, s. 82).

Existuje celd fada ndzori a teorii pracovni motivace. Piikladem muze byt teorie
zamefena na obsah motivace, na neuspokojené potieby cloveéka, které podnécuji
k urcitému zpisobu chovani. Takovouto teorii je napfiklad Maslowova hierarchie potieb
charakteristickd péti hlavnimi kategoriemi potieb, které jsou spoleéné pro vSechny lidi.
Tato teorie predpoklada, Ze neuspokojend potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy
ajedinec tak voli takovy zplsob chovéni, ktery vede k dosaZeni opétovného stavu
rovnovahy a uvedeného cile. Uspokojovéani té€chto potieb probihd tak, ze v pfipadé
uspokojeni nizsi potfeby se stdva dominantni vys$si potfeba a zamé&fuje se pozornost na
jeji uspokojeni (Armstrong, 2007, s. 223-224).

Hierarchie potfeb podle Maslowa je tvofena hlavnimi kategoriemi potieb, které

jsou znazornéné v obrazku €. 1 a déle niZe rozepsané.

seberealizace,
Jeebealctualizace

/

/ Potieby uznani,

acenéid a ucty

Socialnd potieby '

/

/ Potieby jistoty a bezped "...

/ Fyziologické potisby \

obr. €. 1 Maslowova hierarchie potfeb
zdroj: BELOHLAVEK, 1996, s. 172 (upraveno autorkou)

Nejniz§imi a nejzakladnéj$imi lidskymi potiebami jsou potreby fyziologicke,
jejichz uspokojeni je nezbytné k zachovani biologické existence. Jsou-li tyto potieby
uspokojeny, vstupuji do poptedi potieby bezpeci a jistoty, které predstavuji potiebu
ochrany proti nebezpeci, potiebu byt zajistén, v pohodli, v klidu. Dalsimi nastupujicimi
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potiebami jsou potreby socidlni, jako jsou potieba nc¢kam patfit, byt akceptovan jako
piislusnik urcité skupiny, byt zapojen a patii sem téZ potfeby pratelstvi a lasky. Potreby
uznani a ucty vyjadiuji potfebu mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama, mit
sebedlivéru, vlastni cenu a souasn€ potifebu byt respektovan ostatnimi. Nejvyssi
potiebou je potieba seberealizace, sebenaplnéni, tedy takové potieby, které lze vymezit
jako potieba rozvijet své schopnosti a dovednosti, naplnit svlij potencial, dosdhnout
stanovenych smysluplnych cild, stat se tim a uskute€nit to, v co ¢lovek veii (Armstrong,
2007, s. 223-224; Bedrnova, 1998, s. 250; Rican, 2007, s. 106-108).

Je velice obtizné stanovit optimalni zplisob motivovani zaméstnanct k lep§imu
pracovnimu vykonu a naplnéni cili organizace. VZdy je nutné vychdzet z osobnich
motivi kazdého zaméstnance, z jeho ofekavani a osobnich cilll, tedy dikladné poznat
jeho motivacni profil. Je nutné rovnéz vychazet z kombinace a modifikace jednotlivych
motivaénich metod a nevychazet pouze zjednoho modelu. Aplikace motivaénich
programi spociva v propojovani osobni motivace zameéstnancii s potfebami a cily
organizace.

Motivovani zamé&stnancil je vyznamnou souasti procesu fizeni lidskych zdroji
v ramci fizeni celé organizace. Zplsob prace slidmi spocivd v ovliviiovani jejich
jednani, vedouciho k aktivité, spolupraci a plnéni tkold k efektivnimu dosahovani cild
organizaée. Smyslem uspésné aplikované metody pracovni motivace je odhalit potieby
lidi, nalézt a stanovit si cile vedouci k dosazeni uspokojeni téchto potfeb a zvolit tak
vhodné stimula¢ni prostfedky, které budou pusobit na konkrétnitho ¢loveéka a jeho
motivaci. Motivovani bude nejefektivnéjsi, bude-li zalozeno na fadném poznani
a pochopeni motivi lidi (Armstrong, 2007, s. 219-220).

Utinna stimulace zaméstnanct pak spodiva ve znalosti jejich osobnosti
a motivaéniho profilu. Stimulem pak mize byt vSe, co je pro zaméstnance zajimavé,
vyznamné, co zaujme jeho motivaci a co mu muze organizace nabidnout. Z vyctu
stimulacnich prostiedkd, které uvadi Bedrnové, je mozné uvést nasledujici stimuly:
hmotna odmeéna jako zdroj existencnich prostfedkill; obsah a napli prace; povzbuzovani
zam&stnanci a neformdlni hodnoceni ze strany vedoucich zaméstnancli; atmosféra
pracovni skupiny a plsobici socidlni faktory; pracovni podminky a rezim prace;
identifikace Cloveka s praci, profesi, podnikem jako nedilnou soucasti svého Zivota;

vyCet je uzavien externimi stimulacnimi faktory, mezi které lze zaradit napi. celkovou
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image organizace ¢i makroekonomickou situaci (Bedrnova, 1998, s. 269-276).

,Jinymi slovy, ¢im 1épe poznéme relativn€ stalou motivaéni strukturu ¢lovéka,
jehoz chceme ovliviiovat, tim snadnéji se nam podaii vybrat z mnozstvi stimula¢nich
prostiedkd prave ty, které budou v danou chvili nejucinnéj§i (Bedrnova, 1998, s. 268).

Pracovni motivace lidi vychéazi tedy z riznych pohnutek, potieb, motivi.
V teoriich pracovni motivace je uvazovan vliv riznych specifickych motivl prace. Pro
srovnani se stimulaénimi prostfedky podle Bedrnové uvadim také specifické motivy
prace, které vymezil Nakone¢ny. Silnym motivanim vlivem mize byt vykondvand
prdce sama, zvlasté v ptipad¢, pokud dosahuje vyznamné spolecenské prestize a stavé
se tak zdrojem seberealizace. Plat, mzda, odména za prdci jiz neni obecné nejsilngj$im
motivem pracovniho vykonu, tak jak byl vniman v klasickém pojeti. Rizné formy
vydélku jsou oznacovany jako extrinsické motivy prace, umoziujici ¢loveku opatfeni
nezbytnych prostiedkl k zivotu. Jednim z nejdileZitéjsich Ciniteldi pracovni motivace je
styl vedeni, Fizeni lidi. Tim je minéna jednak celkova strategie organizace ve vedeni lidi,
ale také styl vedeni jednotlivych vedoucich zaméstnancd, jejich zptsob jednani s lidmi,
motivovani, vytvafeni ptiznivych pracovnich podminek a dobré pracovni atmosféry.
Vyznamny vliv na pracovni vykon a tedy i motivaci predstavuji socidlni motivy. Jde
o uroven mezilidskych vztahli v organizaci, o celkovou socidlni atmosféru na pracovisti,
zptisob komunikace a socialni prostfedi jako zdroj interakci a podnéti (Nakonecny,
1992, s. 132-133, 140, 146, 153-154).

Jak je zfejmé, tak je patrnd velkd shoda z hlediska uvedenych piikladd toho, co
je uvedeno jako stimul a toho, co je povaZzovano za motiv. Lze tedy konstatovat uzkou
souvislost a snad jen potvrdit uvedené teorie shodujici se v tom, Ze pokud je znam
motiv zaméstnance ke konkrétni innosti, lze vhodnym zplsobem stimulovat jeho

motivaci k odpovidajicimu a o€ekavanému vykonu.

2.3 Pracovni kariéra ¢lovéka

Cloveék béhem svého Zivota prochazi nejriizn€j§imi druhy zaméstnani a zpravidla
tak vystiida n€kolik zaméstnavatell a organizaci, pro které pracuje. Jeho pracovni drdha
se tak béhem Zivota mlze meénit v zavislosti na jeho schopnostech, znalostech,

dovednostech, v€ku, Zivotnich a pracovnich zkuSenostech, diky zménédm jeho postoji,
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hodnot a priorit nebo pod vlivem Zivotnich zmén a udélosti, které také mohou ovlivnit
smér jeho pracovni kariéry.

V tomto smyslu je pracovni kariérou nebo také profesionalni drahou ¢lovéka
pribeh jeho pracovniho zafazeni od vstupu do prvniho pracovniho poméru, zaméstnani
az do jeho trvalého ukonceni, kterym je zpravidla odchod do diichodu (Bedrnova, 1998,
s. 352).

Palan definuje kariéru jako profesiondlni Zivotni drahu, ktera predstavuje
posloupnost pracovnich mist, které pracovnik zaujimal v pribéhu svého ekonomicky
aktivniho Zivota, pfi¢emz tato posloupnost vetsinou prochéazi v n€kolika rtiznych fazich
kariéry. RozliSuje se pét fazi: poznavani a pfiprava, rozvoj a formovani, stfedni kariéra,
pozdni kariéra a Gtlum (Palan, 2002, s. 93).

Pracovni kariéra je soucéasti Zivotni drdhy ¢lovéka a kariérni vyvoj je tak
celoZivotnim procesem. Kariéra se vyviji, promitd a ocefiuje v ramci a na pozadi
struktury dané organizace, v rdmci a v moznostech dané profese nebo jako odraz
spolegensko-ekonomického postaveni (Stikar, 2003, s. 119).

Formovéni vlastni pracovni kariéry zavisi zejména na kazdém ¢Eloveku, na jeho
individudlnim postoji ke své kariéfe, vykonavané profesi a konkrétni pracovni ¢innosti.
Do zna¢né¢ miry tento postoj odrdzi jeho osobnostné individudlni zvlastnosti, jeho
hodnotovou a postojovou orientaci a vlastni ambice a cile své profesni drahy. Pii
utvareni pracovni kariéry hraje rovnéZ vyznamnou roli soubor podminek vnéj$iho
prostfedi v némz se kariéra vyviji. Piikladem je systém tizeni kariéry v organizaci, ktery
umoziuje piilezitosti pro profesni riist, ale také dalsi situaéni vlivy vstupujici do tohoto
procesu a ovliviiuji priibéh kariéry (Bedmova, 1998, s. 352, Stikar, 2003, s. 123).

I kdyZ je pracovni kariéra vyrazné individudlni, Ize najit ur¢ité obecné tendence,
jez prevladaji u nékterych zaméstnanci pii vybéru a utvafeni jejich profesni kariéry
(Stikar, 2003, s. 123). Pro ndkoho pracovni kariéra piedstavuje jedna profese, které se
vénuje po cely svilj zivot, ve které se zdokonaluje, prohlubuje své znalosti o nové
poznatky a stava se tak odbornikem. Jiny be¢hem svého Zivota pracuje v fad¢ riiznych
profesi, diky kterym ziskdva nové znalosti a schopnosti, které ho posouvaji dal v ramci
jeho pracovni kariéry. Dal§im modelem mize byt pracovni kariéra u jednoho
zamestnavatele, v rdmeci kterého byl ¢lovék zaméstnan po cely sviij aktivni pracovni

zivot a béhem n&hoz byl zafazen na rlznych pracovnich pozicich a vykonéval
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nejrizngj$i pracovni innosti. Opakem tohoto modelu je pak pracovni kariéra ¢loveka,
ktery byl béhem své Zivotni profesni drahy zameéstnan ve vice organizacich a vyzkousel
tak rlizné typy zaméstnavani.

Je tak mozné stanovit n¢kolik typt kariéry, které zahrnuji jisté shodné vyrazné
znaky vyvoje kariéry. Nejcastéji je uvadeéné Clenéni na nasledujici typy pracovni
kariéry:

Stabilni, stdla struktura. Je charakteristicka tim, Ze vychézi z trvalé shody mezi
pfedchozi odbornou pripravou a vykonavanou profesi, tzn. ze pracovnik v prib&hu své
profesni drahy neméni profesi. V rdmci této jedné profese dochdzi k socidlnimu
vzestupu pracovnika, stava se z n€j odbornik, specialista v oboru. Tento typ je béZny
uvysoce specializovanych profesi, spojenych s vyraznou odbornou naro¢nosti
a predchozi rozsdhlou ptipravou.

Konvencni. Piedstavuje takovy typ pracovni kariéry, ktery prochdzi profesnim
vyvojem, zaéinajici u zkouSeni a hleddni vhodného povoléni a vedouci k nésledujici,
postupné profesni stabilizaci.

Stala struktura provazena prechodem do Fidicich funkci. V tomto ptipadé je opét
vyznamna shoda mezi odbornou pfipravou a obsahem vykonavané prace. Dochézi zde
vSak k postupnému piebirani rostouci fidici odpovédnosti a tedy 1 k socidlnimu
vzestupu.

Nestabilni, nestala struktura. Projevuje se stfidanim zkuSebniho stadia s fazi
relativni stability. Zameéstnanec neziistava celoZivotné v jednom povolani, ale v prib&hu
Zivota i vicekrat zméni profesi. Pfi¢iny zmén mohou byt jednak subjektivni, pramenici
zjisté profesni nevyhran€nosti, a jednak objektivni povahy, zpisobené vné&j$imi
okolnostmi, zm&nami, napf. nutnosti rekvalifikace.

Difuzni, s mnohondsobnou volbou. U tohoto typu kariéry neodpovidd odborna
pfiprava obsahu vykonavané prace a dochdzi k €asté zméné pracovniho zatrazeni bez
vyrazného perspektivniho cile. Casto jde o situadni zmény, bez vazby na kvalifikaéni
profil a socialni vzestup a pracovnik tak zpravidla sleduje spiSe bezprosttedni vyhody,
jimz podtizuje dal$i volbu profese. Takovyto priibeh profesni kariéry je Casty zejména
u zaméstnancl s nizkou Grovni odborné pripravy a u te€ch, ktefi mélo dbaji o vzestup
svého spoledenského postaveni (Bedrmova, 1998, s. 352; Stikar, 2003, s. 123-124).

Postoj ¢lovéka k jeho profesi, pracovnimu zafazeni, pracovni ¢innosti, kterou
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vykonava i jeho postoj k dal§imu pracovnimu uplatnéni, profesnimu rastu a budoucimu
zamé&stnani tak reflektuje jeho pracovni kariéru a jeji dal$i vyvoj. Je tedy mozné také
z tohoto do jisté miry usuzovat piipadny postoj ¢loveka pifi ztrat€ zaméstnani, zvladani
a vyrovnani se s touto situaci a jeho dalsi postup v pokraovani profesni kariéry.

Rizeni kariéry, kariérovy postup, planovani naslednictvi a kariéry zaujima
ddlezité misto v procesu personalniho fizeni organizace. Smyslem fizeni kariéry
v organizaci je, ze se lidem poskytuji pfilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni
jejich kariéry. Organizace si tak zabezpecuje, aby méla dostateCné rezervy a pfisun
talentd. Vytvaii si tak plany naslednictvi pro konkrétni pracovni pozice tak, aby bylo
ziejmé kym miZe byt uvolnéné pracovni misto obsazeno, kdo mé odpovidajici
schopnosti a dovednosti a kdo bude schopen pfevzit kli€ové role. ,,... organizace vybira,
hodnoti, pfipravuje a zafazuje zaméstnance tak, aby si vzhledem ke svym cilim
a tkolim zabezpecila dostatek kvalifikovanych, motivovanych a identifikovanych
pracovniki* (Stikar, 2003, s. 127). Vyznamnou slozkou ¥izeni kariéry je také
poskytovani piilezitosti ke vzdé€lavani a rozvoji. Zaméstnanci tak z hlediska politiky
fizeni kariéry oCekavaji od organizace, Ze jim poskytne vedeni, podporu, povzbuzeni
pro uplatnéni jejich potencialu a dosdhnuti Gspésné kariéry v organizaci. Vedle toho také
oCekavaji, ze jim poskytne moznost dalsiho sledu vzdé€lavani a ziskdvani zkuSenosti,
které je vybavi znalostmi a dovednostmi pro rizné urovné odpovédnosti a pravomoci,
které by mohli vzhledem ke svym schopnostem dosdhnout (Armstrong, 2007, s. 335,
338).

Z pohledu organizace a obecné uplatiiované koncepce persondlniho fizeni je
nezbytné vytvoiit potfebné podminky pro cilené formovani pracovni kariéry
zaméstnancli a v této souvislosti je zejména nutné hledat variantni cesty k zaclenéni
zivotni drahy ¢loveka do dlouhodobé strategie organizace (Bedrmova, 1998, s. 356).

Ukonceni pracovni ¢innosti, pracovniho vztahu, zaméstndni jesté¢ neznamena
ukonceni pracovni kariéry, a to ani v pfipadech ukonceni zaméstnani v souvislosti
s odchodem do dichodu. Velmi &inorodi lidé, orientovani na aktivni zplsob traveni
¢asu, Casto pokracuji i po ukonéeni zamé&stnaneckého vztahu v jinych aktivitich t&Zicich
ze ziskanych celozivotnich znalosti a zkuSenosti a realizuji se tak v dal$ich oblastech

(Stikar, 2003, s. 127).
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Osobnost ¢loveka, jeho piistup k praci, pracovni motivace, se kterou vstupuje do
pracovniho vztahu a zam&stnani tak spolen€ s postojem k pracovni kariétfe predstavuji
jednotu osobnosti vyjadfujici jeji vztah k praci a vyznamu, ktery ji ve svém Zivoté
pfisuzuje. Osobnost €loveka tak reflektuje nejen jaké misto a postaveni bude prace
v jeho zivoté zaujimat, ale stejné tak je mozZné predvidat, jakym zplisobem bude vnimat

pfipadnou ztratu prace a zaméstnani a jak se s ni bude schopen vyrovnat.
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3 DUVODY ODCHODU ZE ZAMESTNANI

Diivody k odchodliim ze zaméstnani jsou mnohé, v zasadeé se daji rozdélit na dveé
hlavni skupiny, a to podle hlediska kdo je inicidtorem odchodu, zda zaméstnanec nebo

zameéstnavatel.

3.1  Divody ukonceni zaméstnani z pohledu zaméstnance

Na strané¢ zaméstnance jsou diivody odchodi chapany jako dobrovolné, tedy
takové, kdy rozhodnuti o odchodu je na svobodné vili zaméstnance, ktery se tak
rozhoduje na zdkladé zhodnoceni fady faktorG a voli rad¢ji zménu a odchod ze
zamé&stnani.

Dutivody odchodii na stran€ zaméstnancl pak mohou byt riizné povahy a miizeme
je naptiklad rozdé€lit do téchto skupin:

e Duvody spocivajici v atraktivnich nabidkach nového zaméstnani.

Motivem pro ukonceni zaméstndni v téchto pfipadech mlze byt zajimavéejsi
pracovni nabidka, lep$i finan¢ni ohodnoceni a poskytnuté benefity nebo jistota lepsiho
zamé&stnani. Zaméstnanec tak davad pfednost nabizené piileZitosti nového pracovniho
uplatnéni, které umozni rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti v dal$i pracovni kariére
a jejim postupu.

e Divody spocivajici v nespokojenosti se soucasnym zaméstndnim.

Pro zaméstnance se stdva soulasna prace nevyhovujici, prestavd se s ni
ztotoziovat a nenapliiuje jeho o¢ekavéani. Dochazi zde k poruSeni identifikace jedince
s praci nebo jeho identifikace s organizaci. Diivody tak spocivaji ve zméné pracovnich
postupd, se kterymi se zaméstnanec neidentifikuje, a s nimi souvisejicimi zménami
pracovni napln€ a stavajiciho pracovniho zatfazeni. V dGsledku c&ehoz dochdzi
k nenaplnéni o¢ekdvanych vysledkil prace a tento stav se projevuje frustraci z odvedené
prace. Mize vSak jit i o zménu zpisobu vedeni a fizeni, ndstup nového nadfizeného
pracovnika, zména pracovniho prostfedi nebo zvySené naroky na kvalitu odvedené
prace. VIiv mlze mit i zména pracovniho tymu, odchody spolupracujicich kolegh
a nastupy novych spolupracovnikll. Jak jiz bylo feCeno, v souvislosti s pracovnimi

stimuly a motivy, miZe byt jednim z diivodl rovn€z malé finan¢ni ohodnoceni a s nim
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souvisejici ztrata motivace. Dlivodem také miiZe byt prostfedi chudé na podnéty
a stimulaci k praci a pracovnim vysledku a tedy sniZend motivace k vykondvané praci.
o Jing, objektivni divody.

Mezi tyto divody mizeme zafadit v8echny dalsi diivody, které nelze ptifadit ke
dvéma vyse uvedenym. Diivody tak mohou byt napfiklad zména prostfedi, prestéhovéani
se, rodinné duvody, zdravotni problémy, aj.

Dtvody k odchodim zaméstnancii z organizace Casto spocivaji v nenaplnéni
jejich pracovni spokojenosti. Pocit uspokojeni nebo neuspokojeni se projevuje, stejne
jako v ostatnich ¢innostech, také v oblasti pracovni. ,,Pracovnik vnima, proziva
a vyhodnocuje prubéh vykonavané ¢innosti, podminky v nichZ se odehravé a vysledky
své prace.”“ Vzhledem k tomu, Ze tato ¢innost zaujima velkou ¢ast Zivota cloveéka je
v ptipadé jejiho neuspokojeni zfeyma frustrace. Uroveti pracovni
spokojenosti/nespokojenosti tedy vyrazné urcuje obecnou kvalitu Zivota a projevuje se
ve vztahu k fyzickému a dusevnimu zdravi ¢lovéka (Stikar, 2003, s. 111).

Faktory pracovni spokojenosti uzce souvisi s pracovni motivaci a postoji k praci,
jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi kapitole. Naplnéni motivil, které ¢loveéka vedou
k vykonavani konkrétni Cinnosti, tak vytvafi pocit smysluplné¢ vykonané prace,
uspokojeni z této ¢innosti a celkovou pracovni spokojenost zaméstnance.

,,Obecné se ma za to, ze pracovni spokojenost pozitivn€ ovliviiuje takova prace,
ktera je pro ¢lovéka zajimava, skytd mu zaddouci socidlni statut, je rozmanitd, relativné
autonomni a pracovnik ma potfebnou zpétnou vazbu o jejim pribehu a vysledcich®
(Stikar, 2003, s. 116).

Z tohoto pohledu je tedy pro organizaci diilezité zjisStovat pracovni
spokojenost/nespokojenost svych zaméstnancl, ucinit véas patficné kroky ke zmirnéni
¢i odstranéni ptipadnych davodd nespokojenosti a piedchdzet tak odchodim
zamestnancl z organizace.

Pokud v8ak jiz dochéazi k odchodiim zamé&stnanci, je rovnéZ vyznamné provadét
analyzu poétu odchazejicich a vénovat pozornost pii€inam jejich odchodt. Tyto
informace mohou odhalit a signalizovat, zda je zapotiebi n€jakych krokl ke zlepSeni
miry stabilizace pracovnikl, pomohou ur¢it pfi¢iny odchodii a nalézt mozné zplsoby
k jejich zmirméni nebo odstranéni. Rozhovor s odchazejicim zaméstnancem by mél

napomoci zjistit divody k nespokojenosti a v piipadech, kdy jsou tyto divody
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opravnéné, by mela byt uéinéna naprava (Armstrong, 2007, s. 315, 318).

V piipadech dobrovolnych odchodi ze zamé&stnani vétSinou zameéstnanec
odchazi na nové pracovni misto k jiné organizaci. S&m aktivné hledd nového
potencionalniho zaméstnavatele, srovnava si nabizené podminky a rozhoduje se podle
svych predstav, aspiraci, motivace a zajmu. OvSem i dobrovolné odchody ze zamé&stnani
mohou znamenat, Ze zaméstnanec neodchdzi s dobrym pocitem. Vzdjemné vztahy se
zam&stnavatelem jsou naruseny, zvlasté pokud divody spocivaji v nespokojenosti se
souCasnym zamé&stnanim. Zamestnanec tak nemusi nutné odchazet za lep$i praci do
nového zaméstnani, ale 1 v téchto piipadech mohou jeho kroky konéit v roli
nezamestnaného, hledajiciho nové zamé&stnani.

Je v8ak nutné poznamenat, ze odchody zaméstnancli jsou normalni soucésti
fungovani organizace, kdy ur€itou Grovenl miry odchodil 1ze o¢ekéavat a ta miize byt pro

organizaci prosp&sna (Armstrong, 2007, s. 315).

3.2  Duvody ukonceni zaméstnani z pohledu organizace

Druhou kategorii divodli k ukonceni zaméstnani jsou dlvody na strané
zam@&stnavatele, tedy zejména takové, které¢ spocivaji v nadbyteCnosti, organizatnich
zménach, v nesplilovani predpokladi pro vykon prace, apod. Tyto divody jsou
taxativné vyjmenované v pravni normé¢ upravujici pracovni pravo, kterou je zdkon
¢. 262/2006 Sb. zédkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpish. V § 52 zdkoniku price
jsou pod jednotlivymi pismeny vymezena ustanoveni upravujici konkrétni diivody na
zaklad¢é kterych miiZze zaméstnavatel dat zaméstnanci vypovéd a nemiiZze se od nich
odchylit:
a) rus$i-li se zamestnavatel nebo jeho Cast;
b) premistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast;
¢) stane-li se zaméstnanec nadbyte€nym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele
nebo piislusného organu o zmeéné jeho ukold, technického vybaveni,
o sniZzeni stavu zaméstnancli za ucelem zvyseni efektivnosti prace nebo
0 jinych organiza¢nich zménach.

V téchto tfech bodech jsou uvedeny tzv. organizaéni divody vypovédi,

spoCivajici v organizanich, ekonomickych, technologickych ¢i technickych
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okolnostech souvisejicich s provozem zaméstnavatele.

Dalsimi dtivody podle zakoniku prace v uvedeném znéni jsou:

d) nesmi-li zaméstnanec podle Iékafského posudku vydaného zafizenim

zavodni preventivni péfe nebo rozhodnuti ptislusného sprédvniho ufadu,
ktery 1¢€kaisky posudek piezkoumdva, dale konat dosavadni praci pro
pracovni uraz, onemocnéni nemoci z povoldni nebo pro ohroZeni touto
nemoci, anebo dosahl-li na pracovisti ur€eném rozhodnutim piislu§ného
organu ochrany vefejného zdravi nejvyssi piipustné expozice;

pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle
1ékaiského posudku vydaného zafizenim zavodni preventivni péfe nebo
rozhodnuti pfislu§ného spravniho tufadu, ktery Iékafsky posudek
prezkoumava, dlouhodobé zptsobilosti konat dale dosavadni praci;
nespliluje-li zaméstnanec piedpoklady stanovené pravnimi piedpisy pro
vykon sjednané prace nebo nespliiuje-li bez zavinéni zaméstnavatele
pozadavky pro fadny vykon této prace; spociva-li nespliiovani téchto
pozadavkl v neuspokojivych pracovnich vysledcich, je mozné zaméstnanci
z tohoto dGvodu dat vypovéd, jen jestlize byl zaméstnavatelem v dobé

poslednich 12 mesict pisemné vyzvan k jejich odstranéni a zaméstnanec je

v piimé&tené dob¢ neodstranil;

g) jsou-li u zaméstnance dany diivody, pro které by s nim zaméstnavatel mohl

okamzit¢ zru$it pracovni pomeér, nebo pro zavazné poruSeni povinnosti
vyplyvajici z pravnich pfedpist vztahujicich se k zamestnancem vykonavané
praci; pro soustavné mén¢ zavazné poruSovani povinnosti vyplyvajici
z pravnich pfedpisit vztahujicich se k vykonavané prici je mozné dat
zaméstnanci vypoved, jestlize byl v dob& poslednich 6 mésicl v souvislosti
s poruSenim povinnosti vyplyvajict z pravnich predpisit vztahujicich se
k vykonavané praci pisemné upozornén na mozZnost vypoveédi (Zakon

&.262/2006 Sb., § 52).

V praxi jsou nejcastéji aplikovany jako divody vypoveédi dané zamestnavatelem

uvedené pod pismeny a) az ¢) § 52 zakoniku prace, kdy se jedna o propousténi z diivodd

nadbytednosti, ruSeni pracovnich mist, organiza¢nich zmén, at’ uz jde o premistovani

zaméstnavatele nebo jeho uplné zruSeni.
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Uvolnovani zaméstnancil je odvozeno z celkové urovné ekonomické prosperity

organizace a z prub&zného plnéni jejich cilli a utkoll. Vzdy se jednd o situaéni,

doCasnou, nebo trvalou redukci potencidlu pracovni sily organizace a je spojena

s ukonCenim pracovniho pomeéru. PriCiny uvolilovani jsou specifické a velice

proménlivé. Jako pfiklady je moZzné uvést zejména nésledujici priciny:

Inovace rGzného tadu a racionalizacni zmény — maji za nasledek zmény
v rozmisténi zaméstnanci, pracovnich skupin a v poctu potebnych pracovniki,
mohou znamenat také optimalizaci pracovnich mist a pracovnich postupt,
promitaji se také do zmén v kvalifika¢nich pozadavcich, obsahu a mnoZstvi
vykonavané price.

Zmény nebo omezovani vyrobniho programu — jednd se organiza¢ni zmény,
reorganizace, zmény v pracovnich postupech a objemu vykonévané prace, které
Casto znamenaji také redukci pracovnich sil.

Kolisani potfeb zaméstnancli — jde o zmény v zaméstnanosti v zavislosti na
odbytovych potiZich organizace, na platebni neschopnosti nebo v zavislosti na
zménach pozadavkil ze strany zakaznikl. Toto kolisani mlize byt také zplisobeno
periodickou potiebou pracovnikl u sezoénnich praci.

Chybné persondlni planovani — znamena nedostateCné planovéani profesni
a kvalifika¢ni skladby pracovnich sil a jejich ekonomického zaji$téni, $patny
odhad budouci potteby pracovnich sil v ndvaznosti na plnéni cildl organizace.
Dusledek periodického hodnoceni — v tomto pfipad€ se jednd o zaméstnance,
kteti prokazuji nezvladnuti pracovnich ukolG a povinnosti a nedostatecné
napliuji perspektivy dalsiho pracovniho zafazeni. V této souvislosti se jedné
o uvolilovani zaméstnancli v disledku poruSeni pracovni kazné€, ztraty davéry
nebo prokazatelné zavinéni mimoradné udalosti.

Mimopodnikové vlivy — jde o vlivy celospolecenské, regiondlni nebo oborové,
které organizace nemiize ovlivnit a které Casto souvisi s uplatilovanim norem
a zakonu ovliviiyjicich a ¢asto znevyhodiujicich postaveni organizace, ktera tuto
situaci nemUze zvlddnout jinak nez zasahem do skladby zaméstnancl
(Bedrnova, 1998, s. 358-359).

Vyznamnou ulohu ve vazb€ na propousténi zaméstnancll zaujiméd v procesu

personalniho fizeni hodnoceni zaméstnanctl a jejich prace. Hodnoceni by mélo byt
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systematické, pravidelné, smysluplné, zametené na ziskani objektivnich poznatkd, které
nam podaji obraz o pracovnim piistupu zameéstnance, vysledcich jeho prace a jeho dalsi
pracovni motivaci. Piipadné¢ miiZze byt také zdrojem zjisténi vztahu zaméstnance
k organizaci a jeho predstaveé o budoucim setrvani v organizaci.

Hodnoceni price se stava ucinnym, pokud jsou z néj soustavné vyvozovany
dasledky (Bedrnova, 1998, s. 358). Rozhodovani o tom, jak by méla byt kterd prace
placena vyZaduje vzZdy urCitou formu hodnoceni price a také jasné stanovend
a zvefejnénd kritéria hodnoceni. Proto je hodnoceni nevyhnutelnym procesem pfi fizeni
lidskych zdroji a mélo by byt provddéno systematicky, disledné, transparentné,
objektivné, pruzné a analyticky. Tedy takovym zplsobem, aby nebylo byrokratické,
nepruzné nebo narocné na prostfedky (Armstrong, 2007, s. 557).

Uvollovani zaméstnanci je nutnou soudsti hospodarského a socialniho
fungovani organizace. Raciondlni uvoliiovdni zaméstnancli je souddsti odborné
personalni prace, kterou zajiStuje persondlni Utvar ve spolupraci s ptislusnym vedoucim
pracovnikem a vedenim organizace. Jde o proces, v ramci n€¢hoz se provadi socidlné
ekonomicky a socialn¢ psychologicky rozbor skute¢nosti, které odhaluji potiebnost ¢i

nutnost uskuteénit uvolnéni konkrétntho zaméstnance (Bedrnova, 1998, s. 360).

3.2.1 Nadbytecnost

Prvni skupinu diivodl ukonleni zaméstnani ze strany organizace, které jsou
uvedeny pod pismeny a) az c) § 52 zakoniku prace, 1ze shrnout pod divody ve smyslu
nadbyte¢nosti. Jedna se o dlivody, které vymezuji tf1 rizné pficiny a které svoji povahou
znamenaji, Ze pracovni misto, pracovni ¢innost, kterou zaméstnanec vykonava, se rusi
nebo se né¢jakym zplisobem meéni jeji podminky a zaméstnanec se z tohoto titulu stava
pro organizaci nadbyte¢nym.

Koubek definuje nadbyteCnost zaméstnancli jako stav, kdy organizace
v disledku zmén své hospodarské situace, zmén prostéedi, ve kterém funguje, zmén
svych cinnosti nebo zmén pouzivané techniky a technologie nepotiebuje takové
mnoZstvi pracovnikid, které v danou chvili zaméstndva a ma poticbu je snizit.

V n&kterych piipadech mize také jit o diisledek Spatného fizeni managementu, ktery

neumi zajistit optimalni pokryti pracovnich sil na pracovnich mistech. (Koubek, 2004,
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s. 232).

K propousténi nadbyte¢nych zameéstnancii tedy piistupuji organizace zejména
z diivodi krize, hospodérského poklesu, Spatnych podminek na trhu, v disledku kterych
se snizuje vyroba, odbyt vyrobkli a sluZeb nebo také v dlsledku zavadéni novych
technologii a technickych zafizeni. S ¢imZ souvisi prave nizsi potfeba zabezpeceni
vykonu jednotlivych pracovnich Cinnosti uréitym poctem pracovnikl a dochazi ke
snizeni ndkladl na lidské zdroje, které tvoii vyznamnou polozku v ndkladech
organizace (Armstrong, 2007, s. 401).

Dojde-li management k rozhodnuti o nutnosti propousténi, pak by mél
proceduralné promyslet celou akci, véetné€ pfesného a v€asného naplanovani, vysvétleni
rozsahu a divodu propousténi. V neposledni fadé¢ by mél zvazit 1 mozZnost realizace
outplacementového programu, jehoZ obsahem je pouceni, jak hledat dal§i pracovni
uplatnéni, vCetn€ podpirnych aktivit, jako jsou pomoc pii hledani zaméstnéni,
psychologicka pomoc, persondlni programy, vzdélavaci aktivity, Skoleni a tréninky,
development centra. Problém propousténi je nejen otdzkou administrativni, pravni,
etickou a psychologickou, ale také zalezitosti odbord, jejich zajma hajit prava a naroky
zaméstnancli a prosazovat je. V neposledni fadé otazka propousténi vyjadiuje také
uroven firemni kultury dané organizace, zejména to, jak ma organizace zpracovan
samotny proces propousténi zaméstnancl a jaky je postup piipadné nésledné pomoci
propusténym zaméstnanciim (Buchtova, 2002, s. 97).

Propousténi zameéstnancl je tedy bezesporu jednou z nejnaro¢néjSich oblasti
persondlniho fizeni, jehoz souasti je rovnéZ planovani budouci potfeby lidskych
zdroji. To znamend pfedvidani budouciho snizovani potieby lidi, odhadovani poctu
pracovnikli, o které je nutné snizit podnikovou pracovni silu a ktefi budou tvofit
pravdépodobné, piirozené ztraty v disledku jejich pracovni mobility (Armstrong, 2007,
s. 403-404, ).

Pfi procesu propousténi je vhodné dodrzovat urCité zasady a postup s ohledem
na propousténé zameéstnance tak, aby s nimi bylo jednano spravedlivé a slu$né€ a aby
byly eliminovany negativni dopady propousténi. Nejprve je nutné zajistit, aby byla
provadéna spravedlivé politika vybéru nadbyte¢nych zaméstnancil a byla zvolena stejna
metoda pro vybér propousténych pracovnikil podle stanovenych objektivnich a vefejné

pfistupnych pravidel, ktera jsou zdvodnitelné a obhajitelna v piipad€ budoucich spori.
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Seznameni s problémy, kterym musi organizace Celit a s divody, které vedly k tomuto
rozhodnuti, by mélo byt vefejné a méli by se o ném dozveédét jak zamestnanci, kterych
se propousténi tyka, tak ti, ktefi v organizaci zistavaji. Po celou dobu tohoto procesu je
dilezité disledné dodrzovat zdkonna ustanoveni a vytvofit podminky pro konzultovani
této zalezitosti s odbory, se statnimi organy, pfipadné s dal§imi institucemi.

Ve wvztahu k propousténym zaméstnancim musi byt zajiSt€no predani
dostatenych a pravdivych informaci, tj. sdéleni dlivoda nadbytecnosti, ¢asového planu
propousténi, informovani o odstupném a dal$i kompenzaci. Oznameni vSem
pracovnikilim, kterych se propousténi tykd, by mélo prob&hnout pokud mozno ve stejny
sjednany &as, tak aby se tuto informaci dozveédéli od vedouciho pracovnika, manazera,
piipadné vedeni organizace. Dulezité je také informovat o krocich, které organizace
ucinila nebo ulini v z§jmu minimalizace tohoto problému, jako je pomoc propusténym,
podpora pfi hleddni ndhradniho zaméstnéni a feSeni dalSich souvisejicich problémd,
pfipadné jakou roli v tom budou hrat specializované poradenské firmy,
zprostiedkovatelé, outplacement. Se zaméstnanci, kterych se propousténi tyka, by mély
byt citlivé a ohleduplné vedené rozhovory, s nalezitym zdGvodnénim pro¢ byli vybrani
ajak mohou reagovat. M¢l by jim byt dan dostateny Casovy prostor pro jejich
poCateCni reakci na tuto situaci a mély by byt vyslechnuty jejich podn€ty a zpétna
vazba, které mohou pfinést 1 podstatné informace pro organizaci. Je také vhodné
proveiit osobni situaci propousténych pro pfipad, Ze existuji zvlastni okolnosti branici
propousténi nebo silné ovlivitujici jejich dalsi osobni situaci.

V ptipad¢ vétsiho rozsahu propousténi je vhodné piipravit prohléseni pro tisk
s informacemi o diivodech nadbyte€nosti a jak se s nimi organizace vypotada. Pravdiveé
a objektivn¢ informovat hromadné sdé€lovaci prostiedky, a to bezprostfedné po té, co
byla informace ozndmena uvnitf organizace (Armstrong, 2007, str. 405).

SniZovani poltu zameéstnancli v organizaci vS8ak Casto probihd bez vcasného
vysvétleni skutenych divodd odchodu, bez piedchoziho rozplanovani jednotlivych
krokti celého procesu propousténi. Proceduralni a obsahova nekorektnost propousténi
proto vyvoldva pracovni nejistotu, vzajemnou nedtvéru, pokles vykonnosti, navozuje
stavy tenzi a Uzkosti a mlZe poskozovat psychické zdravi jedince (Buchtova, 2002,
s. 97).

Dobte zvladnuty proces propousténi zaméstnanct zavisi také na zptisobu interni
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komunikace v organizaci vic¢i zaméstnancim. PhDr. Alena Sehnalové, zabyvajici se
poradenstvim souvisejicim s redukci zaméstnanct, uvadi v rozhovoru v €lanku ,,Uméni
propoustét” pro ¢asopis Human Resource Management jaky zédsadni vyznam interni
komunikace mé a co by méla spliiovat. Peclivé naplanované kroky interni komunikace
tak, aby se sdé€leni této informace dostalo vSem nebo pfinejmensim velké vetSing
zaméstnanct najednou v urcity ¢as a bylo jim sdé€leno citlive a s respektem k zdvaznosti
sdéleni (Kazdova, 2008, s. 20-21).

,Dulezité byva spravné nacasovani krokl. Jsou projekty, kdy se ve firme
nekon¢i ze dne na den a kdy je dileZité, aby lidé jest€ i v této nelehké situaci
s maximalnim nasazenim nékolika dnl, tydni, mésicd, pracovali. Samoziejmé Ze
informace o chystané zmeén¢ je demotivujici. Ale osvéd¢ilo se uz v mnoha projektech po
dohodg s personalnim a finanénim oddélenim nabidnuti motivujicich systémii, napiiklad
zvlastni odmény, dovolené navic, relaxani pobyty apod. Zalezi také hodné na
odborech, pokud ve firm¢ funguji, a na kolektivni smlouvé, to vSe je nutné respektovat®,

tika PhDr. Alena Sehnalova (Kazdova, 2008, s. 22).

3.2.2 Nenaplnovani pfedpokladll pro vykon prace

Druha skupina divodil k ukonceni zamé&stnani by se mohla oznacit jako skupina
nenapliiovni pfedpokladl pro vykon prace. Je vymezend pism. d) az g) § 52 zakoniku
prace a tyka se dalSich divodl spocivajicich v povaze zdravotniho stavu zaméstnance,
v pfedpokladech k vykonu prace a v povaze tykajici se poruSeni pracovnich povinnosti.

Dtvody spolivajici v povaze zdravotniho stavu ¢&i zdravotni zplsobilosti
zamestnance k vykonu prace posuzuje zavodni I¢kat v ramci preventivni peéce
o zaméstnance nebo piislusny spravni ufad, ktery 1ékafsky posudek piezkoumava.
V I€katském posudku musi byt jednoznatn€ konstatovéno, Ze zameéstnanec nemuze
nadale vykonavat dosavadni prace. V piipad€ vypovédi podle pism. d) § 52 zakoniku
prace nalezi propusténému zaméstnanci navic narok na odstupné (Vysokajova, 2007,
s. 96-97).

V souvislosti s uvedenymi divody je posuzovan zdravotni stav zaméstnance
ajeho zdravotni zplsobilost k vykondvané pracovni Cinnosti také ve vztahu k mite

zvladani pracovni zaté€ze, kterou ndroky pracovniho mista pfedstavuji.
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Zatéz organismu je vysledkem plsobeni fady Cinitelll. Je mozné ji chapat jako
poruseni rovnovédhy mezi vnitinim stavem systému a jeho vnéj§im okolim. Vznika
v disledku nesouladu mezi pozadavky a podminkami na jedné strané a stavem
a schopnostmi &lovéka na druhé strané (Stikar, 2003, s. 73-74).

Nadmeérma zatéz je pak vyjadiena pojmem stres, jako vnitini stav organismu,
ktery se snazi mobilizovat proti nadmérné zat€zi. Predstavuje tzkost, frustraci, ktera
prekracuje integritu osobnosti a jeji redlné moznosti (Palan, 2002, s. 203).

S rozvojem techniky a narofnych pracovnich postupl a c¢innosti dochazi
zejména ke zvySovani psychické zat€Ze. Lze ji definovat jako proces psychického
zpracovani a vyrovndvani se s pozadavky a vlivy Zivotniho a pracovniho prostiedi, které
pfedstavuji vSe, co clov€ka obklopuje veetn€ spoleCenskych vazeb, udalosti
a poZadavkl na chovani. V pracovni oblasti tak miZe jit o fadu zat€Zovych situaci
a stresogennich vlivll. Obecné je mozné rozlisit tfi formy psychické zatéze:

e senzorickd zatéZ — vyplyvéd z pozadavki na Cinnost smyslovych organt a jim
odpovidajicich struktur centrdlniho nervového systému;

e mentdlni z&t€Z — vyplyva z pozadavkl na zpracovani informaci, kladoucich
naroky pozornost, pamét’, predstavivost, mysleni a rozhodovéni;

e emodni zatéZ — vyplyva ze situaci a poZadavkl vyvolavajicich afektivni odezvu,

které se Gasto odehravaji ve spoletenském kontextu (Stikar, 2003, s. 74-75).

Dalsi zatéz a stresové faktory, které ovliviluji pracovni ¢innost a vykon,
predstavuji podminky fyzikalniho a biologického charakteru pracovniho prostiedi.
Jedna se pfedevsim o faktory vyplyvajici z rizika pracovnich tGrazd, nemoci z povolani
¢1 jinych nepfiznivych a zdravotné zdvadnych vlivii na lidsky organismus, které
zplsobuji fadu zdravotnich problémi v jejichz disledku pak zaméstnanec neni
zpiisobily konkrétni praci nadale vykonavat a jsou tak naplnény zakonné dtvody pro
ukonéeni pracovniho vztahu (Stikar, 2003, s. 80).

Po posouzeni miry zat€éze konkrétni pracovni ¢&innosti a predpoklada
zaméstnance k vykonu prace vzhledem k jeho zdravotnimu stavu dochézi k rozhodnuti,
zda ¢lovek je nadéle schopen ¢i neschopen tuto ¢innost vykonavat a je pro organizaci
1 nadale zaméstnatelny.

Dalsi divody z této skupiny jsou divody spocivajici v povaze nesplnéni

pfedpokladd stanovenych pravnimi pfedpisy pro vykon sjednané prace nebo nesplnéni
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pozadavkl pro fadny vykon této prace bez zavinéni zaméstnavatele. Pfedpoklady se
rozumi zejména kvalifikaéni pfedpoklady, osvédCeni o dosazeném vzdélani pro vykon
konkrétni prace (napf. doklad o usp&$ném ukonceni studia, oprdvnéni fidit motorové
vozidlo), dale také obdanskd bezihonnost, télesnd a dusevni zplsobilost, Ceské statni
obcanstvi, minimalni v€kova hranice, apod. Vedle toho je pak skupina pozadavki, které
nejsou stanoveny zdkonem, ale stanovuje si je sdm zaméstnavatel ve svych vnitinich
pfedpisech, etickém kodexu nebo v pracovni smlouveé konkrétniho zaméstnance. Mohou
se tykat psychickych i fyzickych vlastnosti zaméstnance ¢i jinych skutenosti majicich
vliv na plnéni pracovnich ukold, napt. specifické odborné znalosti, zpisob chovani
ajednani s klienty, oblé¢kdni a uprava zevné€jsku. Jejich nesplnéni je pak nutné
posuzovat z hlediska konkrétni prace zaméstnance (Vysokajova, 2007, s. 97-98).

Uvedené ditvody predstavuji na jedné strané¢ podminky, které jsou striktné
stanoveny pravnimi predpisy a jimiZ se zamestnavatelé museji obligatorne fidit
a nemohou se od nich odchylit. Na druhé strané jsou to pak podminky, které si ve svych
vnitfnich pfedpisech, smérnicich a nafizenich stanovuji sami zamé&stnavatelé
a zamestnanci jsou tak povinni je spliiovat. Patii sem vSak také divody neplnéni ¢i
poruSeni pracovnich povinnosti a ukold, opakované Spatné pracovni vysledky
a nedodrzovani dalSich pracovnich podminek stanovenych zaméstnavatelem. Skupinu
téchto divodd tak mlzeme definovat jako nespliiovani pracovni zpusobilosti
k vykondvané praci.

Pracovni zpUlsobilost vyjadiuje pomér narokd nebo pozadavki na strané
pracovni Cinnosti a odpovidajicich kapacit ¢i vlastnosti osobnosti na strané
zaméstnance. Miru souladu téchto pozadavkii a predpokladi lze vyjadfit dimenzi
zpisobilost/nezplisobilost. Pracovni zpiisobilost zahrnuje slozky pfedstavujici dilezité
aspekty pracovni ¢innosti, kter¢ Ize obecné takto rozlisit:

o Odbornad zpusobilost. Vyjadiuje stupeil a rozsah dosavadni odborné pfipravy
¢loveka, jeho dosazenou kvalifikaci, znalosti a dovednosti v oboru, dosavadni
vysledky ve vykonavané profesi.

e Psychicka zpiisobilost. Vyjadiuje vhodnost psychického vybaveni jedince, jeho
dovednosti, schopnosti, temperamentovych a charakterovych vlastnosti,
motivace a postojového zaméfeni vzhledem k pozadavkiim na pracovni misto

a narocnosti profese.
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o Fyzicka zpiisobilost. Zahrnuje fyzickou zdatnost, zdravotni stav clovéka
vzhledem ke konkrétni vykondvané préci.

o Mordlni a obcanska bezuhonnost. Vyjadfuje respektovani zékond, pravidel
spoleCnosti, hodnotovy rdmec osobnosti a postoj k dodrZzovéni moralnich

a etickych norem (Stikar, 2003, s. 100).

Poslednimi d@vody jsou dlivody spocivajici v povaze chovani zaméstnance, kdy
zaméstnanec pro zavazné poruseni povinnosti nebo pro soustavné méné zavazné
porusovani povinnosti vyplyvajici z pravnich piedpist vztahujicich se k zamé&stnancem
vykonavané praci nemuze tuto praci dale vykonévat. Pfikladem takovéhoto chovéni je
napt. pozivani alkoholu a jinych navykovych latek na pracovisti, neomluvena absence,
majetkové a moraini delikty na pracovisti. Pfi soustavném poruSovani povinnosti musi
jit alesponi o tfi a vice pfipadl a dal§i podminkou je pisemné upozornéni zamestnance
na moznost vypoveédi béhem poslednich Sesti mésict (Vysokajova, 2007, s. 98).

Vsechny zde uvedené diivody vyjadiené jako nesplitovani ptedpokladd pro
vykon prace, stejné tak jako divody uvedené v pfedchozi podkapitole, by mély byt
prokazatelné a nalezit¢ podlozené tak, aby nemohlo byt pochyb o jejich skute¢nosti

a pravdivosti.

K odchodiim ze zaméstnani, k ukonceni pracovniho vztahu dochazi z celé fady
divodl, jak na stran€¢ zaméstnance, tak na strané zaméstnavatele. Vzhledem
k nésledktim, které ztrdta zaméstndni piindsi, je mozné konstatovat, Ze podstatné
zavazn&j$i povahu maji pravé divody ukonceni zaméstnani ze strany zaméstnavatele.
Pro zaméstnance se jednd o ne€ekanou situaci, kterou ¢asto nemohl ani svym jednanim
ovlivnit nebo ji pfedchazet. Nové vznikla situace pak pfindsi celou fadu problémi

a dtsledk popisovanych v nésledujicich kapitolach.
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4 NEZAMESTNANOST A JEJi SPECIFIKA

V duisledku odchodu ze zaméstnani, a to z jakéhokoli davodu, se ¢lovék mize
stat nezaméstnanym, hledajicim dal$i pracovni uplatnéni a obracejicim se na piislusné
instituce poskytujici pomoc v nezaméstnanosti.

Nezaméstnanost je vyznamny jevem v kazdé spoleCnosti, poukazujici na to,
kolik ekonomicky aktivnich, prace schopnych obyvatel dané zemée je v konkrétnim Case
nezaméstnanych, hledajicich praci, ochotnych nastoupit do zaméstnani nebo usilujicich
o ziskdni zaméstnani. Jak uvadi Buchtové, je nezaméstnanost vnimana spole¢nosti jako
vyznamna porucha piedstavujici socialni i politicky problém (Buchtovd, 2002, s. 71).
SouCasné je také nezaméstnanost, respektive jeji mira, vyznamnym ekonomickym
ukazatelem.

Nezaméstnanost je charakterizovana jako pfevis nabidky nad poptdvkou na trhu
prace (VI¢ek, 2005, s. 257). Jinymi slovy je to takova spoleCenska situace, kdy existuje
skupina lidi, kteti by mohli a chtéli pracovat, ale situace na trhu prace jim to neumozni
z divodu piebytku nabidky pracovnich sil (Palan, 2002, s. 133).

V ekonomii se za nezaméstnaného povazuje jedinec v produktivnim v&ku, ktery
se uchazi o zamé€stnani a splituje dvé podminky. Prvni podminkou je, Ze nema placené
zame&stnani, neni tedy v pracovnim pomeéru nebo obdobném vztahu. Nevykonava ani
samostatnou vydéle¢nou ¢innost, ze které by mél pfijem, ani se nepfipravuje soustavne
na povolani. Je do¢asné uvolnén z prace a o¢ekava, ze bude znovu zaméstnan. Druhou
podminkou je, Ze aktivné hleda préci a je ochoten do prace nastoupit. Soucasn¢ pozédal
o zprostiedkovani vhodného zaméstnani na piisluSném ufadu prace a zaevidoval se
mezi uchazefe o zaméstnani (Buchtova, 2002, s. 65; Kotynkova, 2003, s. 121).

Dle mezindrodni organizace prace je nezameéstnany ten, kdo vyhovuje
nasledujicim ¢&tyfem charakteristikdm: nemda préaci (pracovni misto), je schopen
pracovat, chce vykonavat praci za odménu, aktivné misto hled4 (Palan, 2002, s. 133).

V souvislosti s nezaméstnanosti je rovnéZ dilezité zminit pojem zaméstnanost,
kterd vyjadifuje aktivni uCast ekonomicky aktivniho obyvatelstva na spoleCenské
hospodarské ¢innosti. Je zaméfena na dosazeni rovnovahy mezi nabidkou pracovnich sil

a poptavkou po nich a sméfuje k produktivnimu vyuziti zdroji pracovnich sil
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a k zabezpeceni prava obant na zaméstnani (Palan, 2002, s. 244).

Rozsah nezaméstnanosti je v hospodaiské praxi vyjadfovan dvéma zpisoby.
Jeden zpidsob vyjadiuje pocet nezaméstnanych osob, kdy se jednd o absolutni Cislo,
uvadéné jako tzv. zasobnik nezaméstnanych. Druhy zplsob vyjadiuje miru
nezaméstnanosti, kdy pocet nezaméstnanych vyjadiuje procento z celkového poltu
ekonomicko aktivniho obyvatelstva (ekonomicky aktivni obyvatelstvo zahrnuje jak
zaméstnané, tak nezaméstnané obyvatelstvo, které tvoii pracovni silu dané zemé&) nebo
také jako pomér nezaméstnanych k disponibilnim pracovnim sildm (VIcek, 2005,
s.257). Tato mira nezaméstnanosti, kterd vychdzi z poctu registrovanych
nezaméstnanych osob na uradech prace, vSak nepostihuje skute¢né vSechny osoby bez
prace a hledajici praci. Byva oznaovéna jako tzv. registrovand nezaméstnanost, ktera se
od té skute¢né muZe liit (Brozova, 2003, s. 79).

V moderni ekonomii je v poslednich letech preferovan také termin pFirozend
mira nezaméstnanosti, ktery piedstavuje miru nezaméstnanosti odpovidajici stavu
rovnovahy na trhu prace. Jde o nezaméstnanost vzniklou v disledku plisobeni trznich sil
a kterou neni mozZné zvenéi dlouhodob€ ovliviiovat zasahy politiky statu (Buchtova,
2002, s. 73).

Je nutné poznamenat, Ze ne kazdy, kdo pracuje, je zaméestnany a na druhé strané
ne kazdy, kdo nepracuje, je nezaméstnany. Souvisi to s odliSenim prace konané pro
vlastni potéSeni, v ramci domécnosti, od zaméstnani poskytujiciho vydé€lek. Nejde o to
nemit praci, ale o to nemit placené zamé&stnani a tedy ani nemit pfijem ze zaméstnani.
Rovné¢z tak byt nezaméstnany neznamena byt mimo trh prace, ale nemit moZnost
prosadit se na ném. (Mares§, 2002, s. 16).

V této souvislosti se nabizi uvést také pojem dobrovolnd nezaméstnanost, pojici
se s dobrovolnym odchodem ze zaméstnani, kterd se odliSuje v tom, Ze jedinec
upfednostriuje volny Cas pied konanim prace. Dobrovolné nezaméstnani tak mohou mit
nabidky pracovnich pfileZitosti, ale aktivné hledaji jiné misto (napf. 1épe placené, se
zajimavéj$i pracovni naplni, socialnim statusem). Termin dobrovolné nezameéstnanost je
také Casto uzivan pro oznaceni stavu, kdy pocet nezaméstnanych je niz§i nebo roven
poctu volnych pracovnich mist. Tedy takové situace, kdy ten, kdo hleda praci, ji takeé
mulzZe najit (Buchtova, 2002, s. 65, 66). Rada 1idi voli po srovnani svych moZnosti,

aspiraci, hodnot, oCekavani, zaméfeni a konkrétni situace radéji dobrovolnou
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nezamgéstnanost, kdy moznost v&t§tho mnoZstvi volného ¢asu mé pro n€ vyssi hodnotu
avyznam neZz traveni tohoto cfasu v zaméstndni, préci a piinaSejici jim za to
protihodnotu ve formé& platu ¢i mzdy. Preferuji radé€ji volny ¢as a jiné aktivity (studium,
cestovani, péce o déti, rodinu, domécnost) nez praci ve smyslu placeného zaméstnani
(Vigek, 2005, s. 259).

Pro doplnéni nedobrovolnou nezaméstnanost pak charakterizuje to, Ze celkova
nabidka prace je vetSi nez celkova poptidvka po praci. Nezaméstnani jsou ochotni
pracovat za mzdu, kterd na trhu prace prevlada, ale nemohou najit zaméstnavatele.
Pric¢inou je neexistence dokonalé konkurence na trhu prace, nepruznost mezd smérem
dolt a jejich pomald reakce na ekonomické Soky (VIgek, 2005, s. 259).

Na nezaméstnanost a vyjadfenou miru nezaméstnanosti je fada pohledd
avykladl, jenz ndm mohou umoznit jeji dal$i zkoumdani. Vyjadiena cCisla lze dale
analyzovat a konkretizovat podle potfeby a zaméfenosti sledovani konkrétniho jevu.
Nabizi se roz€lenéni podle veéku, pohlavi, vzdé&lani, profese, izemi a mista vyskytu
nezamestnanosti, délky jejiho trvani a opakovani a dalsich kritérii.

Piikladem muze byt distribuce nezaméstnanych osob podle délky
nezaméstnanosti, kterou uvadi Mare§ a kterd vypovidd nejen o struktufe
nezaméstnanosti, ale 1 o narocich na sociélni stat. Informace o délce nezaméstnanosti je
vyznamna pro vytipovani problémovych regioni ¢i socidlnich kategorii. I nizk4 mira
nezamé&stnanosti mize byt nepiizniva, jestlize jde z vetdi Casti o nezaméstnanost
dlouhodobou. Z toho vyplyva, Ze naopak pfiznivejsi situace mize byt v t€ch oblastech,
kde mira nezaméstnanosti je sice vy$$i, ale délka nezaméstnanosti je podstatné kratsi
(Mares, 2002, s. 26).

Na vyskytu a pfi¢inach nezaméstnanosti se podili fada dalSich faktord, které
plsobi a ovliviluji vznik nezaméstnanosti a piedstavuji tak vétsi riziko nez faktory jiné.
Znameni to tedy, Ze nezaméstnanosti jsou ohroZeny nekteré skupiny lidi vice nez jiné.
Znany vliv zde sehrava zejména vzdélani, v€k, pohlavi, zdravotni stav, piislusnost
k urcité socidlni skuping a osobnostni nebo sociélni patologie, jak uvadi Vagnerova:

Vzdélani. Nezaméstnanosti jsou vice ohroZeni lidé s niz§i Grovni vzd€lani,
s nedostateCnou kvalifikaci, nez lidé kvalifikovani s urcitou trovni odborného vzdélani.
Sou€asné také zavisi na druhu, typu profese, ke které ma ¢loveék odpovidajici vzdélani

a kvalifikaci. Nekteré profese tak nemusi splilovat pozadavky zaméstnavateld a vlivem
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hospodatskych a dalsich zmén jiz nejsou Zadané na trhu prace jako dfive.

Vek. Urité veékové skupiny jsou nezaméstnanosti ohrozeny vice nez jiné.
Zejména jde o lidi mladsi 25 let, absolventi, ktefi ukoncili vzdélani, maji nastoupit do
svého prvniho zaméstndni a nemaji je$t€ dostateCnou prokazatelnou praxi.
Nezameéstnanost pro tuto skupinu miize predstavovat velmi negativni dusledky, nebot’
jedinec neziska dostateCné pracovni navyky, milZe se snizovat jeho pracovni motivace
a vést az k negativnimu postoji k praci obecn€. Druhou rizikovou skupinou jsou lidé
star§i 50 let, ktefi jsou jiZ povaZovani za méné perspektivni zaméstnance, ktefi nemaji
potiebnou kvalifikaci, znalosti a dovednosti, hlife se pfizptisobuji novym pozadavkim
ajejich vykonnost mulZe byt sniZzena nebo omezena. Ztrdta zamestnani
a nezaméstnanost je pak pro tuto skupinu lidi zavaZnou stresovou situaci, kterou obtizné¢
zvladaji v disledku negativnich faktord souvisejicich se starnutim.

Pohlavi. Tento faktor vychdzi kromé jiného také z odlisného vniméni a postoje
k praci, profesi a profesni kariéfe z pohledu Zeny a z pohledu muze. Obecné ma pro
muze profesni role v&€tSi vyznam neZ pro zenu, kterd se spiSe orientuje na rodinu
adomacnost a v ptipad¢ ztraty zaméstnani se tak Casto spiSe realizuje v rodinném
7ivotd. Zeny jsou vice ohroZeny nezaméstnanosti pravé vzhledem k perspektivé
t€hotenstvi, mateistvi apéfe o déti, kdy pro zaméstnavatele z téchto divodl
nepfedstavuji vhodné zaméstnance. Lze tedy konstatovat, Ze u Zen je riziko ztraty
zam&stnani a nasledné nezaméstnanosti vy$§i neZ u muzil. Zena viak neni v dtsledku
ztraty zaméstnani tak socialn€ stigmatizovana jako muz, u kterého se spiSe predpoklada,
Ze je Zivitelem rodiny.

Socidlni kategorie. Riziko nezaméstnanosti je zvySené spiSe u lidi z nejnizsich
socidlnich vrstev, u pfislusnikd riznych minorit a pfist€éhovalcd. Dalsi ohroZenou
skupinu na trhu prace predstavuji lidé se zmén€nou pracovni schopnosti, ktefi jsou
1 pfes nejriiznéjs$i kompenzacni opatfeni statu hiife zaméstnatelni. Vzhledem k jejich
zdravotnimu stavu se Casto predpokladd, Ze nebudou stait pozadovanému tempu
a naroktim na produktivitu prace, kterou zaméstnavatel ocekava.

Osobnostni nebo socialni patologie. Jde o jakési negativni osobnostni
pfedpoklady ¢loveka, které zvysuji riziko ztraty zaméstnani. V disledku vétsiho poctu
zatézovych faktort dochdzi k neadekvatnimu reagovani a jedinec tak nedokaze situaci

zvladnout. Casto jde o osoby neschopné piijatelné socidlni adaptace, se sklonem
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k abuzu alkoholu a drog a se asocidlnimi projevy v chovani (Vagnerova, 2004, s. 733,
740).

Nezaméstnanost neni jen problémem samotného €loveka, ale je to problém celé
spole€nosti, ve které se odrazi nasledné ekonomické dopady tohoto jevu v hospodéiské
a ekonomické situaci celé zemé&. Je tématem i pro zaméstnavatele, ktefi propoustéji
aznovu prijimaji zaméstnance, je otdzkou jejich procesu fizeni lidskych zdrojt

v organizaci, persondlni a socialni politiky samotné organizace.
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5 DUSLEDKY NEZAMESTNANOSTI A ZTRATY ZAMESTNANT

Ztrata zamé&stnani je pro veétSinu lidi vnimdna jako nepfijemna udailost,
ovlivitujici Zivotni troven, kazdodenni Zivot ¢lovéka, vztahy s ostatnimi a projevujici se
pochopitelné také v osobnosti samotného ¢loveka a jeho prozivani a chovani.

Pti dlouhodobé ztraté placeného zaméstnani pfichazi nezaméstnany o pravidelny
zdroj pfijma slouZici k uspokojovdni Zivotnich potieb, vznikd osobni i rodinna
ekonomicka nejistota, porusuje se obvyklé Casové rozvrZzeni pracovniho dne, ztraci se
moznost ziskdvani a udrZovani pracovnich navykl a dovednosti. Dochazi k naruseni
pravidelného rezimu dne, kdy vSe ostatni bylo uzplisobovano praci a diive pocitovany
nedostatek Casu na ostatni aktivity se stava pfebytkem, se kterym neni potieba Setfit
aneni dostateénd plng vyuzit. Clovék ztrici také pravidelny navyk spojeny
s dochazenim do prace, v urcity Cas vstat, pfipravit se, peCovat o sebe a dostavit se do
prace. Dlouhodobou nezaméstnanosti se vytrdci smysl Zivota, dochazi k omezeni
socidlnich kontaktl s pfateli a spolupracovniky, vytraceji se aktivity, které byly
pravidelnou soudasti denniho pracovniho rytmu. Clovék ptichazi o pravidelny finan&ni
zdroj a jistou stalou vysi svych pifjmu, umoziiujici mu zabezpecovat své potfeby na
urcité trovni, na kterou je zvykly. Ztratit praci ve spolecnosti, kde je placena prace stale
spojovana s vysokou spoleCenskou i osobni hodnotou a kde je zamé&stnani kliCem
k Zivotnim aspiracim, zdrojem identity a sebeucty Clov€ka, pfinadi stresujici Zivotni
udalost, vanimanou okolim jako Zivotni selhani jedince (Buchtova, 2002, s. 76; Mares,
2002, s. 77-79).

Jde o problém vyrazné systémové povahy, ktery vyzaduje pochopeni vSech
souvislosti a nasledné nalezeni pfijatelného feSeni. Emociondlni zat€z muize byt
extrémni, stres a Sok pak mohou snadno vést k neobjektivnimu vidéni svéta, frustraci
a iracionalnimu jednani a chovani (Stikar, 2003, s. 171).

Cim del§i je nezaméstnanost a doba bez pravidelného dochézeni do préace, tim
rychleji se vytraci pracovni ndvyk spojeny s rutinni pravidelnosti dochazet do prace.
Den piestava mit sviij pravidelny rezim a ¥ad, ktery se pak odrazi v ostatnich ¢innostech
a aktivitach jedince. To vSe se samoziejme také projevuje v osobnim a rodinném Zivoté
a socialnich vztazich ve svém okoli viibec. Clovék se tak postupné stavéa vice a vice

pasivnim k fad€ véci a jeho Zivot se tak miize omezit pouze na uspokojovani zakladnich

- 46 -



potifeb. Ztrata zaméstnani je svym vyznamem a rozsahem, co vSechno ovliviluje, fazena
mezi zavazné zivotni udélosti v Zivoté ¢loveéka.

Také postoj vefejnosti, ostatnich lidi k otdzce nezaméstnanosti je vyznamnym
faktorem, ktery plisobi na osobnost nezaméstnaného. Mare§ uvadi pfevazujici obraz
vetejnosti jako moralizujici, kdy pfevladd nadzor, Ze nezaméstnani si za svoji situaci
mohou sami. Tento stale rozsifeny nazor Casto vyplyvd z neochoty nezaméstnanych
k pracovni mobilité, pfesunout se za praci, piijmout 1 hlife placenou praci, z jejich malé
aktivity pfi hledani nového vhodného zaméstnani a malé snaze pracovat na rozsifeni své
kvalifikace, znalostech, ptedpokladech a jinych kompetencich pro dalsi praci (Mares,
2002, s. 93).

Zvla§té vyznamnym faktorem je délka nezaméstnanosti. Cim je tato doba delii,
tim jsou celkoveé negativni disledky rozsahlej$i a moZnosti nalezeni vhodné prace jsou
stale mén& pravdépodobné. Clovek ztraci své pracovni navyky, schopnosti, dovednosti,
snizuje se jeho zivotni uroven, v disledku omezené€jsiho socidlnitho kontaktu dochézi
kmalym pfilezZitostem ke kontaktu a jedndni s lidmi, spolecenskému kontaktu
avystupovani, ktery mize vést az k Uplné izolaci. V disledku dlouhodobé
nezamestnanosti si tak na tuto svoji roli a postaveni ve spole¢nosti postupné zvyka
a t€zko se z ni dostava zpét.

Ztrata prace a nezaméstnanost je pro &lovéka zrattujici zkusenosti. Casto pfinasi
dlouhodobé nasledky, pfetrvavajici mnohdy i po nalezeni dals§iho zaméstnani a jedinec
se s nimi dlouho vyrovnava. Zistava pocit osobniho neuspéchu, vraceji se pochybnosti
o vlastnich schopnostech a v dasledku toho pak nejsou schopni pln€ a odevzdané
vykonavat svoji praci v novém zameéstnani. V této fazi spise prevazuji hodnoty preziti
a bezpedi nad uspéchy a postaveni v zaméstnani. Na druhé stran¢ muze byt ztrata
zameéstnani a nezaméstnanost vnimana 1 vyjimeéné pozitivng, a to v téch piipadech, kdy
clovek citil potfebu osvobodit se ze stresového nebo svazujiciho prostiedi v zaméstnani,
ve kterém nem¢€l uspokojivy pocit ze své prace. Nezaméstnanost tak v tomto pfipadé
piedstavuje uvolnéni od stresové zaté€ze, nové moznosti pracovnich ptilezitosti a dalsi
zivotni §ance (Buchtova, 2002, s. 109).

Pfi dlouhodobé nezaméstnanosti se tak méni Zivotni styl ¢lov€ka v disledku
ekonomického omezeni, socidlni izolace i pod vlivem ztraty stabilni struktury denniho

programu. Jedinec je tak nucen se adaptovat na svoji novou situaci, kterd je
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charakteristicka omezenymi prostfedky a velkym mnoZstvim volného ¢asu, a jeho
Zivotni styl tak nabyva novych rozmérti a podob (Véagnerova, 2004, s. 741).

V zasad¢ je mozné disledky nezamé&stnanosti a ztraty zameéstnani shrnout do
né€kolika skupin podle toho, jakou oblast postihuji. Jednd se o ekonomické, psychické
a psychologické, socidlni a zdravotni disledky.

V naésledujicich podkapitolach jsou jednotlivé skupiny blize specifikovany,
popsany hlavni problémy, které je charakterizuji a které s sebou nezaméstnanost a ztrata
zamé&stnani pfinasi.

5.1  Ekonomické dusledky

Ztrata zaméstnani a souvisejici nezaméstnanost pfindsi vyznamné, negativni
ekonomické diisledky pro Elovéka postizeného touto situaci. Clovék, ktery ztratil praci,
stal se nezaméstnanym, pfichazi o pravidelnou a stidlou vys§i svych piijmu,
prostfednictvim nichz uspokojuje své Zivotni potfeby. Finan¢ni pfijem je pak casto
omezen na minimalni podporu ddvek v nezaméstnanosti, na stitem uznané Zivotni
minimum slouzici k pokryti pouze zédkladnich potieb. V disledku ¢ehoZz samoziejmée
dochazi ke zmén¢ materidlnich strdnek zivotniho stylu, pfehodnoceni priorit svych
potteb, Clovek je nucen rozhodovat se co je pro né€j potfebnéjsi a v danou chvili tudiz
ekonomictéjsi.

Nezaméstnany jedinec, od té doby co ztratil préci, trpi vyznamnou ztratou svych
pifjmt a dalSich souvisejicich vyhod. Tato situace miZe byt také vnimana jako
ohrozujici, nebot’ je pfedpoklad, Ze se bude projevovat v dalSich budoucich poskozenich
¢1 ztratach, spocivajicich zejména v trvalém naruSeni Gspor. Na druhou stranu miize byt
tato situace vidéna rovn€Zz jako vyzva, pokud se nezaméstnany zaméii na nové
piilezitosti, které se mohou objevit, a které si vyzaduji blizs§i pozornost a prozkoumani
(Feather, 1990, s. 56, pfeklad autorky).

Omezeny piijem financnich prostfedkd tak znamend uspory téméf ve vsem.
Dtsledek nedostatecnych piijmi se pak ¢asem miiZze projevit v nepfiznivych Zivotnich
podminkach spocivajicich ve sniZeni Zivotni urovné, strddani a vedouci v extrémnich
ptipadech az k zadluZenosti a chudobé. Zivotni standard pred a po ztraté zaméstnani tak

muzZe byt razem zcela odlisny (Mares, 2002, s. 75). Ekonomické dasledky se projevi
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snizenim moznosti vyb&ru a omezenim celkové spotieby, nezaméstnany tak pocit'uje
nejen nedostatek osobné€ potiebnych véci, ale také ztratu mozZnosti potvrdit pravé
konzumaci svij socialni status (Vagnerova, 2004, s. 741).

Ekonomické deprivace se pak dale mulzZe projevovat v hlubSich kvalitativnich
promeéndch jednani a chovani nezaméstnanych a svym vyznamem pfirozeng zasahuje do
fungovani rodiny a jejiho zivota (Buchtova, 2002, s. 86). MenSi zdroje finanénich
prostiedkll tak omezuji nejen realizaci mimopracovnich aktivit (Kotynkova, 2003,
s. 152), volno¢asovych aktivit a uskuteCfiovani svych zajmd, ale mohou tak omezovat
realizaci zékladnich potieb viibec.

Zejména dlouhodobd nezaméstnanost vyrazn€ zhorSuje finanéni situaci
nezamé&stnan¢ho a pfedstavuje existenéni problémy pro celou rodinu. P¥{jem z podpor
v nezameéstnanosti je omezeny svou vysi a dobou stanovenou zdkonem a Casto tak sotva
pokryva zakladni potfeby rodiny, které se v disledku toho ocitaji v nouzi, dluzich
a chudob¢ (Mares, 2002, s. 75).

Podpora v nezamé&stnanosti, ktera pfedstavuje alespon zdkladni zdroj pfijmu, tak
muize vytvafet ambivalentni pocit v nezamé&stnaném, pro n€¢hoZ je na jednu stranu
ekonomicky potfebna a nezbytna a na druhou stranu je pro néj socialn¢ t€zko piijatelna,
nebot’ potvrzuje jeho druhofadny status. Clovék se tak citi byt chudy ve srovnani
s normou ur¢ité socialni vrstvy dané spolecnosti, k niz patii (Vagnerova, 2004, s. 741).

Doba poskytovani podpory v nezaméstnanosti u uchazete o zamestnani je dle
dokumentu ,,Zakladni pouceni uchazete o zaméstnani®, uvefejnéného na webovych
strankach Ministerstva prace a socidlnich véci a platného podle soucasnych pravnich
ptedpist, rozliSena do tif kategorii podle jednotlivych vé€kovych skupin:

a) do 50 let v&ku je podpora poskytovana 5 mésict,
b) v rozmezi v€kové hranice 50 let - 55 let veku je to 8 méesicu,
¢) a ve v&€kové hranici nad 55 let véku je to az 11 mésicd.

Vyse podpory v nezaméstnanosti se pohybuje ve tfech vypoctovych sazbach,
které se vypocitavaji z primérného mési¢niho Cistého vydélku uchazefe o zaméstnani
zjisténého v poslednim ukonceném zaméstnani a jsou stanoveny nasledovné:

a) v prvnich dvou mésicich je podpora stanovena na 65 % primérného mési¢niho
vydélku,

b) nasledujici dva mésice je to 50 % primémého mésiéniho vydeélku,
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¢) a po zbyvajici dobu podle jednotlivych ve€kovych skupin viz. vyse je to 45 %

primeérného mésiéniho vydélku (Zakladni pouceni..., 2010, s. 4).

Uvedené udaje jen dokresluji, jaky finanéni propad mize ztrata zaméstnani
a nezameéstnanost pro ¢lovéka pifedstavovat a jakou omezenou vysi piijmi bude pouze
po zdkonem stanovenou dobu zajistén.

Na druhou stranu vS8ak podpora v nezaméstnanosti mizZe rovnéz urlitym
zpusobem demotivovat nezameéstnan¢ho v jeho snaze zménit svoji situaci, hledat nové
vhodné zaméstnani, ptizplsobit se poZzadavkiim trhu prace a nebyt zavisly na p¥jmu
davek. To je zejména v piipadech, kdy je podpora v nezaméstnanosti relativné vysoka
aje poskytovana po deldi dobu. Clovek si zvykne na omezen&jsi finanéni pijem,
uskrovni své zZivotni potfeby, da pfednost pohodlng€jsimu, nenaronému a skrovnéj$imu
Zivotu z poskytovanych davek (Brozova, 2003, s. 87). Takovy uchaze¢ o praci, ktery
dlouhodobé nepracoval, byl zavisly pouze na socialnich davkach, pak bude mit
pravdépodobné daleko mensi Sance uspét u potencionalniho zaméstnavatele. Pro kterého je
Casto dlouhodobd nezaméstnanost negativnim signalem toho, Ze jedinec ani nema chut
pracovat, ztratil smysl pro povinnost, jsou ochuzeny jeho pracovni navyky, sniZila se jeho
odbornost, profesni znalosti a schopnosti. Cim del3f je tak doba trvani nezamé&stnanosti,
tim mensi jsou Sance vratit se zpét na pracovni trh do stejné nebo podobné pracovni pozice

(Brozova, 2003, s. 87-88).
5.2  Socialni dasledky

Socialni disledky zahrnuji takové dopady ztraty zaméstnani, projevujici se ve
vz4jemnych vztazich v jednotlivych socidlnich skupinach, s nimiZ méa nezaméstnany
urcitou interakci a které ovliviiuji jeho jednani a chovani.

Vzhledem k tomu, Ze néstup do zaméstnani je vyznamnym meznikem v Zivotd
Cloveéka, potvrzujici dosazeni socialni dimenze dospélosti a spoleenské prestize, je
ztrata zamé&stnani a naslednd nezaméstnanost spojena pravé se ztratou této vyznamné
socidlni role a se sniZenim socidlniho statusu. Profesni role je dilezitou slozkou identity
kazdého dospélého Eloveka, piispiva k vymezeni jeho pozice ve spolenosti a ovliviiuje

jeho zaclenéni do socialni hierarchie (Vagnerova, 2004, s. 744). Ztrata této role proto
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predstavuje fadu negativnich disledk pro jedince projevujici se v jeho socidlnim
postaveni, v jeho vnimani tohoto nového zafazeni ve spole¢nosti a v jeho vyrovnani se
s touto zménou.

Vyznamny je dopad ztraty zaméstnani a souvisejici nezaméstnanosti jednak na
rodinu, partnerské a pratelské vztahy, ostatni socidlni vztahy ve spole¢nosti a jednak
také na samotny socidlni status, hodnoty a vzorce chovani platné v dané spole¢nosti
(Mares, 2002, s. 74).

Nezaméstnany ¢len domdacnosti a jeho postaveni, zvlasté¢ pak pokud jde
o zivitele rodiny, jehoZz pfijmy vyrazné piispivaji do spole¢ného rozpoctu rodiny, je
vzdy nepiijemnou az zavaznou situaci, majici negativni dopad na rodinny Zivot 1 na Sirsi
ptibuzenské vztahy. Tyto dopady se projevuji v naruseni dennich rodinnych zvyklosti
a rodinného systému, v socidlni izolaci rodiny a ve zmén¢ jejiho statusu ve spolecnosti.
Také postaveni nezaméstnaného v rodinném systému se méni, ztraci sviij status
a autoritu v této socialni skupin€. Dochazi k pferozdéleni domacich praci, délbé roli,
¢innosti a zméné vnitfnich pravidel. Dusledek nezaméstnanosti se miiZe také projevovat
v naru$eni rodinnych vztahtt mezi jednotlivymi ¢leny, zvySeném napéti a zménach
v personalnich vztazich (Mares, 2002, s. 79-80; Buchtova, 2002, s. 108).

Ztrata zaméstnani a nezaméstnanost ¢lena rodiny tak predstavuje zat€Zovou
situaci nejen pro samotné¢ho Cloveka, ale také pro celou rodinu. Vagnerova uvadi
k jakym moznym zménam v disledku toho miize v rodin€ dochézet:

e nezaméstnany Clen rodiny v ni ztraci své pivodni postaveni a snizuje se jeho
socialni status, pfestdva byt vniman ostatnimi ¢leny jako autorita, ztraci svoji
pfipadnou dominantni pozici v roding;

o vztahy mezi rodinnymi pfislusniky se méni, mize dochazet k problémim
v komunikaci a ¢astéj§im neshodam a hadkém;

e nahl4 a trvald pfitomnost nezaméstnaného ¢lena v domécnosti mize naruSovat
stereotyp rodinného Zivota a pravidelny rezim rodiny;

e v disledku nedostatku finan¢nich prostiedkd dochazi ke zméné€ rodinnych
zvyklosti v oblasti spotfeby a uspokojovani materidlnich potieb rodiny
spojenych s redukci potfeb vsech ¢lenll rodiny;

¢ vlivem socialni izolace nezamé&stnaného ¢lena a omezenymi kontakty s ostatnimi

lidmi mimo rodinu dochazi také k nedostatku ostatnich socidlnich podnétl
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a naruista napéti mezi Cleny rodiny (Vagnerova, 2004, s. 745-746).

Vyznamnym zplisobem mohou byt také naruSeny partnerské vztahy a zhorSeni
vztahu k partnerovi. Kdy nezaméstnany partner se miize vici svému protéjsku citit
ménécenny, v podfadné a zavislé roli. Zejména pokud je v roli nezaméstnaného partnera
muz, vnima své postaveni ve vét§iné piipadli obzvlast citlivé a tato situace mulze vést
k fad¢ konflikth mezi partnery (Mare§, 2002, s. 80). Z pohledu partnera pak byva
dilezité, jak nezaméstnany partner reaguje v této nové situaci, zda je aktivni pii hledani
nového zaméstnani, jak je ochoten pomdhat v domacnosti, zapojit se do domacich
¢innosti, pfebirat nékteré povinnosti a jaka je jeho viile a snaha tuto svoji situaci feSit
a zlepsit (Vagnerova, 2004, s. 746).

Na druhé strané vSak muiZe rodina predstavovat pevné zazemi, poskytovat
nezaméstnanému Clenu oporu, muize byt pro n& zdrojem jistoty, bezpeci
a ekonomického zazemi (Vagnerova, 2004, s. 746).

Jako dalsi projevy socialnich disledkd ztraty zaméstndni a nezamé&stnanosti je
mozné oznalit deprivaci spojenou s vyloucenim ze socidlnich vztahli v zaméstnani
i mimo n&j a s tim souvisejici redukci socialnich vztaht a siti a omezeny socidlni status.
Obdobi nezaméstnanosti je také charakteristické vSeobecnym poklesem socidlnich
z4jmi a aktivit, vylou¢enim z profesiondlniho spoleCenstvi, z aktivni u€asti v odborech,
v nékterych piipadech i vyloucenim z plného obcanstvi a z participace na spolecenském
a politickém zivoté, né¢kdy vedouci az k socialni izolaci od majoritni populace
(Kotynkova, 2003, s. 150-151; Mares, 2002, s. 74-75). Socialni izolaci je mozné chapat
ve dvojim smyslu slova, jednak samo zaméstnadni je vyznamnym zdrojem socialnich
kontaktd, jednak jeho ztrata vede k pieruseni fady dalsich socidlnich kontaktl. Motivem
omezeni socidlnich kontaktd nezaméstnaného muze byt i pocit stigmatizace ztratou
zamestnani jako viditelného selhani (Mares, 2002, s. 82).

Vlivem odcizeni se spoleCnosti, snizenou UGrovni socidlnich vztahli a mensi
prileZitosti k socidlnim kontaktiim je omezena i socialni komunikace. Clovék tak ztraci
moznost jednat s ostatnimi lidmi a snizuji se jeho komunika¢ni schopnosti. V diisledku
izolovani od kazdodenniho b&€zného Zivota a vzdjemné interakce s lidmi tak miZze
jedinci po delsi dobé Cinit potize navazovani dalSich socidlnich kontaktli, komunikace
a jednani s lidmi viibec.

V disledku ztraty zaméstnani chybi pravidelné sdileni zkuSenosti, chybi

-52 .



poskytovani zazitku tvofivosti, pfi dlouhodobé izolaci pak vznikd deficit socialnich
dovednosti. Prace poskytuje Clovéku pocit seberealizace, dosaZeni néfeho, uznani,
ocenéni, spojuje jedince se spole¢nosti jiz je souCasti a napomaha tak k vytvareni pocitu
smyslu zivota (Kotynkova, 2003, s. 152; Buchtova, 2002, s. 86).

Zména socidlniho statusu ze zaméstnaného v nezaméstnaného prinasi jisté
nepiijemnosti, zejména piijeti nového podfadného postaveni, nové, znevyhodnéné role
a tomu odpovidajici zivotni standard (Mares§, 2002, s. 88). Tento status je vSak také
svazan s fadou povinnosti a ocekavani socidlniho, respektive institucionalniho
charakteru, a to ze strany statni moci, ale i ze strany verejnosti. Nezaméstnany neni
osvobozen od socidlnich zédvazkll a povinnosti a ofekava se, Ze je bude plnit i nadale,
bez ohledu na svoji situaci, kterou by mél povazovat za nezddouci a snazit se ji zménit.
Jeho povinnosti je aktivn€ hledat nové zaméstnani a uplatnéni. JestliZze se tak nestava,
byvé povaZovan za liného a neschopného, je odsuzovan spole€nosti, ziskdva stabilni
negativni hodnoceni, coz vnima jako stresovy faktor a stigmatizaci, které se pak obtizné
zbavuje. Tento postoj spoleCnosti pak pfispiva k tomu, Ze nezaméstnany miva pocity
poniZeni, ménecennosti a beznadéje (Mares, 2002, s. 92-93; Vagnerova, 2004, s. 745-
746).

Socidlni disledky nezaméstnanosti mohou vést az k odcizeni se od norem,
hodnot a vzorcl Zivota dané spolecnosti, hrani¢ici v extrémnich p#ipadech se socidlné
patologickymi jevy (alkoholismus, naduzivani 1ékl, drogova zavislost, kriminalita,
prostituce, zvySeny vyskyt sebevrazd), které jsou nezddoucim jevem jak pro jednotlivce
samotného tak i pro celou spole¢nost (Mares, 2002, s. 75; Buchtova, 2002, s. 115). Tato
situace se tyka zejména dlouhodob¢ nezaméstnanych, ktefi nemaji ptili§ velkou Sanci na
zlepSeni své pozice, snizuji se jejich adaptani kompetence a ocekéavani, nemaji
dostate¢nou villi, motivaci a podporu, coZ miize vést aZ k uplné rezignaci nad moZnym

zlepSenim jejich postaveni (Vagnerova, 2004, s. 745).
5.3 Psychické a psychologické dusledky

Psychické a psychologické dusledky ztraty zaméstnani jsou svym vyznamem
arozsahem dal$im nezanedbatelnym faktorem plsobicim na osobnost jedince, ktery

praveé ztratil praci a stal se nezaméstnanym. Jde zejména o postupnou ztratu psychické
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vyrovnanosti, projevujici se u kazdého v jiné mife. Zavisi samoziejm¢ na osobnosti
kazdého ¢loveéka a jeho psychické odolnosti, tedy do jaké miry na néj tato zmena bude
pusobit, jakym zplisobem se s ni vyrovna a jak zasdhne jeho osobnost a ovlivni dalsi
psychické projevy.

V zavislosti na individudlnim a prevazujicim posouzeni situace ztraty
zamestnani samotnym jedincem se ocekdva, Ze se objevi rizné pozitivni a negativni
emoce. Tak se ncktefl vlivem ztraty zaméstnani a jejich disledk pro budoucnost
mohou citit depresivné, bazlivé, bojacné ¢i nastvané. Na druhou stranu mohou jini
reagovat s uritym stupném z4jmu a ocekavani, se kterym se divaji vstiic budoucnosti
(Feather, 1990, s. 56, pteklad autorky).

Casto je viak ztrdta zam&stnani vniména jako psychické stradéani, projevujici se
od psychického napéti, negativnich pocitli, pocitd nizsi urovné §tésti a niz§iho Zivotniho
uspokojeni po vaznéjsi psychicke potiZe gradujici az v n€kterych pfipadech v psychicka
onemocnéni zplsobend praveé zvySenou a pretrvavajici trovni psychického napéti
a stresu. Ztrata zaméstnani ma tedy bezesporu vliv na psychické zdravi a projevuje se
uréitou mirou psychické deprivace (Mares, 2002, s. 85; Buchtova, 2002, s. 130).

Psychické a psychosomatické reakce na ztratu zaméstnani lze chépat také jako
pokus zvladnout tuto zatéZ a vyrovnat se s ni. Tyto reakce jsou tim veétsi, ¢im silngjsi
jsou motivy konkrétniho jedince k dané praci. Obecné také plati, Ze ¢im déle
nezamestnanost trva, tim vétsi jsou psychické zmény (Vagnerova, 2004, s. 735).

Ztrdta zaméstndni je vice stresujici pro osoby, které jsou vysoce vazané ke
svému zaméstnani a které v&fi, Ze je jen mala Sance tuto situaci zménit svym osobnim
pfispénim. Tato situace tak bude piedstavovat jeSteé vEtsi stresujici zatéZ, pokud si ji
Cloveék vyklada jako vysoce nepfedvidatelnou, neurcitou a pokud je pfesvédCen, Ze
k ziskani jiné prace je zapotiebi znaéného mnozstvi Casu (Feather, 1990, s. 57, preklad
autorky).

P#i ztraté zaméstnani je ohroZena identita jedince, ktery ztraci svou cenu ve
vlastnich oéich i v ofich ostatnich. Objevuji se pocity podfadnosti, ménécennosti,
nespokojenosti, neuzitenosti, zbyte€nosti, bezmocnosti, rezignace a pasivity. Dochazi
ke snizeni sebedivéry a sebeucty, zhorSuje se sebehodnoceni a tento stav miize
vyustovat aZ v krizi identity osobnosti. Clovék miiZe mit pocit ztraty kontroly nad svym

Zivotem a miZze mit tendence k tzkostn&j$imu chovani, neurézam, depresim a stadva se
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emocionaln€ nestabilnim (Kotynkova, 2003, s. 152; Mares§, 2002, s. 85-86; Vagnerova,
2004, s. 736).

Vlivem zat€Ze nezaméstnanosti mlze dochazet také k posunu hodnotové
hierarchie osobnosti, ke zméné vztahu k obecné platnym normam a k naruSeni postoje
k autoritam, reprezentujicim spole¢nost a urcité instituce (Vagnerova, 2004, s. 736).

Mezi dalsi dasledky nezameéstnanosti, zejména dlouhodobé, patii naruSeni
pracovni etiky, moralky a navykl, se kterymi se jedinec dosud identifikoval a které
prispivaji ke snizovani kvalit lidského kapitalu. Stupiiujici se demotivace k hledani
mista na trhu prace vedoucti az k jeho definitivnimu vylouceni (Mares, 2002, s. 75).

Jako jeden z nejvyrazné&jSich psychologickych disledkli nezaméstnanosti je
povaZzovana zména ve vnimdani Casu, kterd je pro Clov€ka psychologicky stresujici
situaci. Dochazi k rozbiti €asové struktury dne, ¢as piestava hrat dilezitou roli, dochazi
ke ztrat¢ nebo dezintegraci smyslu pro €as, roste podil nestrukturovaného €asu (Mares,
2002, s. 77-78). Vzhledem k tomu, ze prace urCuje strukturu pracovniho dne, tydne
1delsiho obdobi mulze ztrata této struktury piedstavovat ztratu Zivotni orientace,
prinasejici fadu dalsich negativnich jevt (Stikar, 2003, s. 170).

Jednim z té€chto jevi pak miiZze byt pocit vyfazeni ze spolecnosti, silici stres
z finan¢niho napéti a stav bezmocnosti. Tato zatéZ se vyrazné&ji projevuje zejména u lidi
vice orientovanych na svét prace a svoji profesni roli. U lidi s vétsi oddanosti svému
zamé&stnani je pak castéji vykazovano horsi duSevni zdravi béhem ztraty prace. Zejména
nezamé&stnani muzi sttedniho véku trpi v&t§imi psychickymi problémy, coz odrazi jejich
vys$§i odpovédnost a financni zavazky vyplyvajici z jejich role v rodin€¢ (Buchtova,
2002, s. 104, 106). Ztrata profesni role v téchto piipadech vede k vyznamnému sniZeni
osobnostni jistoty. Citové reakce na ztrdtu zaméstnini a nezaméstnanost tak mivaji
rizny charakter a rozdilnou intenzitu v zdvislosti na subjektivnim vniméni zavaznosti
této ztraty (Vagnerova, 2004, s. 735). S tim pak také souvisi zména v chovani jedince
a jeho aktivity, kdy se stdva pasivnim, apatickym fatalistou, ktery rezignuje na feSeni
svych potizi, nesnazi se svoji situaci zménit a nezamestnanost bere jako osud, s nimz
nelze nic délat (Vagnerova, 2004, s. 738).

Clovek, ktery se ocitd v Zivotni situaci nezaméstnaného, ma také omezené
mozZnosti smysluplného uéeni, udrzovdni a rozvijeni svych znalosti, pracovnich

schopnosti, dovednosti a kompetenci k vykonu své profese, coz zplsobuje ztratu
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odborné kvalifikace, sniZeni pracovnich kvalit a tim 1 konkurenceschopnosti na trhu
prace. S timto do zna¢né miry souvisi zména motivace a motivacni struktury osobnosti,
majici pfiinu v tom, Ze mnohé potieby nemohou byt uspokojovany v obvyklé mife ani
obvyklym zplGsobem tak jako diive. Méni se také aspiracni troveri, chybi dlouhodobé
cile a aktudlni aspirace byvaji vét§inou velmi nizké a kratkodobé. Jedinec je orientovan
na piitomnost, neveéii v budouci moZnosti, nové prilezitosti a Sance a z budoucnosti ma
spise strach (Vagnerova, 2004, s. 736-737).

V dusledku toho dochézi podle mnoha studii, jak uvadi Stikar a kol., ke zmé&nam
v sebepojeti a identité¢ nezaméstnanych. Rozviji se u nich apatie, fatalistické postoje,
rezignace a sebepochybovani, snizuje se sebehodnoceni a vznikaji deprese. ,,Sebepojeti
je schéma, které zalletiuje jedince do socidlniho prostifedi a vyhranuje jeho interakci
s nim. Ztrata zaméstnani tedy plisobi psychickou dislokaci a dezorientaci, ktera vede k
modifikaci sebepojeti (Stikar, 2003, s. 174).

Psychické stavy, které se projevuji jako ztrata cill, motivace, pocity
neuZite¢nosti, nepotiebnosti, zbyte¢nosti, marnosti jakékoli aktivity, beznadé€je, uzkosti,
podceniovani vlastnich schopnosti, ztrata sebeduvery, pocity zavislosti na druhych,
bezmocnosti, vlastni neschopnosti nalezeni pomoci z této situace jsou jiZ posledni
znamkou toho, aby &lovék vyhledal odbornou psychologickou pomoc. Rada t&chto
projevii mlze pii dlouhodobéj§im trvani propuknout v psychickou poruchu ¢&i
chovani aZ po poruchy osobnosti (Voct, 1996, s. 27).

DusSevni poruchy a onemocnéni, kterd se mohou v souvislosti s dlouhodobéj§im
stavem duSevni nepohody vyskytnout, se mohou u dlouhodob€ji nezaméstnanych
projevovat jako poruchy nélad, stavy nespokojenosti, poruchy soustfedénosti, frustrace,
neurotické poruchy, obavy, napéti a strach z pfipadného neusp&chu, depresivni stavy
vedouci az ke zménam zakladnich rys osobnosti, k poruchdm osobnosti a chovani

(Buchtova, 2002, s. 139-145).
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54  Zdravotni dasledky

Zdravotnimi disledky jsou zde minény zejména dusledky projevujici se na
fyzickém zdravi jedince, na zhorSeni t€lesného zdravi ¢i zhorSeni zdravotniho stavu
u dlouhodobé€ nemocnych.

V dnesni dobé jde zejména o projevy nemoci spojenych se zvySenou mirou
stresu. Ztrata zaméstndni predstavuje existencidlni stres, ktery vyrazné¢ ohrozuje
zdravotni stav doty¢ného. Stresujici faktory plisobi zejména na imunitni systém, ktery
atakuji a v disledku toho dochazi ke vzniku fady imunitnich, autoimunitnich
onemocnéni. Prokazany je také vliv stresovych faktori na kardiovaskularni systém,
vysoky krevni tlak, vysokou hladinu cholesterolu v krvi (Mares, 2002, s. 84). Muze jit
o b&Zné potize spojené se stresem jako jsou bolesti hlavy, pocity zvySené unavy 1 pfi
necinnosti, poruchy spanku, zazivaci potiZe, nechutenstvi, zvySeny krevni tlak, ale mize
737).

Somatickd onemocnéni projevujici se jako bronchidlni, endokrinni,
gastrointestindlni potize, ale také napif. cukrovka, srdeni choroby, astma, kozZni
choroby, viedové choroby Zaludku a dvandctniku jsou onemocnéni, kde pti¢inou nebo
jednou z pri€in téchto potizi mize byt stres vznikly prave v disledku ztraty zaméestnani
nebo vlivem dlouhodobé nezaméstnanosti. Jedna se o t€lesnd onemocnéni, ktera jsou
Casto disledkem emo¢niho napéti, nestability a miiZeme je shrnout do skupiny
psychosomatickych poruch. Ve vétsin€ psychosomatickych poruch jde o spolupiisobeni
mezi psychologickymi faktory a fyziologickou dispozici k nemoci (Buchtova, 2002,
s. 145-152). Jde o projevy neurotickych potizi spojenych se zvySenou unavou,
nespavosti, stavy uzkosti, celkovym nap€tim, vnitinim neklidem, podrédzdénosti,
bolestmi hlavy ¢ ZaludeCnimi potizemi. Vzhledem k celkovému psychickému stavu
Clovéka je pak Castgj$i vyskyt téchto psychosomatickych potizi, projevujici se také
zvySenou nachylnosti k nemocem a dastéjSim vyskytem civilizanich chorob
(Kotynkova, 2003, s. 151).

Dalsi skupinu mohou pfedstavovat somatoformni poruchy, pii nichZ jedinec
udava rizné telesné obtiZze, které vSak nemaji somaticky podklad a nejednd se tak

o skutecné onemocnéni. Jedinec timto reaguje na zvySenou zatéz prostfedi riznymi
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t€lesnymi pfiznaky. Jedna se o somatizaci definovanou jako proces, pfi kterém jsou
popisovany psychologické problémy télesnymi piiznaky. PfiCemz jde o nevédomy
mechanismus, ktery ale mize mit v pozadi sekundarni cil, zisk z onemocnéni v podobé
pfitdhnuti pozornosti, manipulace s druhymi. Somatickymi potizemi se mohou projevit
psychogenni (neurotick€) poruchy, afektivni poruchy (deprese), ale také né&které

psychotické poruchy (Buchtova, 2002, s. 142).

5.5  Dalsi okolnosti ovliviiujici rozsah dusledku ztraty zaméstnani

a nezaméstnanosti

Zavaznost a rozsah vySe uvedenych duasledkll zavisi vSak také mnohdy na
dalgich okolnostech, které ovliviuji do jaké miry se budou jednotlivé disledky
nezamestnanosti a ztraty zamé&stnani projevovat a jak budou vnimany dotéenou osobou,
jak se s nimi bude schopna dale vyrovnavat a zvladat tuto naro¢nou Zivotni situaci.

Mezi tyto okolnosti a dalsi faktory, ovlivilujici zvladdani této situace, miZeme
zafadit nésledujici skupinu faktord, kterou uvadi Buchtova:

¢ Odolnost konkrétniho ¢lovéka vuci psychicke zatézi vitbec.

Tato odolnost pfedstavuje osobnostni dispozice umoziujici vyrovnavat se
s psychickou zatézi. Naro¢nou situaci jsou schopni Iépe zvladat ti, ktefi umi
konstruktivné fesit problémy, jsou aktivnéjsi pii feSeni své situace a hledaji mozné cesty
feSeni.

e /Zpiisob pojeti nezaméstnanosti.

Clovék miiZe nezaméstnanost vnimat jednak jako osobni netspéch, selhdni,
nezvladnuti jedné ze svych socidlnich roli. Druhé pojeti pak mize piedstavovat
nezameéstnanost jako novou osobni Sanci, pfilezitost ke zméné€, novou moznost aktivng
ménit své Zivotni podminky, pldnovat a organizovat sviij pracovni zivot.

o Vek jedince, kterého tato situace postihla.

Vek je zasadni kategorii, nebot’ kazdé Zivotni obdobi je specifické svoji Zivotni
roli, specifickymi povinnostmi v daném konkrétnim zivotnim obdobi. Jinak vnima
ztratu zameéstnani clovek, ktery je na zacatku své pracovni kariéry, po dosazeni odborné
kvalifikace a ukonCeni formalniho, institucionalizovaného vzdélavani, ktery nema

relativné zadné velké zavazky. Jinak pak tuto situaci vnima ¢lovék v produktivnim
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véku, ktery je finan¢n€ zodpoveédny za svoji rodinu, buduje svoji pracovni kariéru, mé
dalSi oc¢ekavani a predstavu o své pracovni kariéte. A zcela odlisn¢ bude tuto situaci
samoziejm¢ vnimat jedinec, ktery je v preddichodovém veéku a téméf na konci své
pracovni kariéry.

e Pohlavi jedince.

Ma vyznamny psychologicky a socialni podtext. Odlisné je pojeti vnimani
statusu nezaméstnanosti u Zeny a u muze prav€é vzhledem k jejich definovanym
biologickym rolim. Kdy v pfipadé ztraty zaméstnani u Zeny je jeji role v domécnosti
a praci o rodinu obecn€ vnimana pfirozenéji neZ u muze.

o Dosazend kvalifikace a s ni i souwvisejici ochota a vile zménit dosavadni
kvalifikaci.

Obecné lidé s niz§i kvalifikaci maji vetsi pravdépodobnost pfijit o zaméstnani
amaji mensi Sance nalézt nové vhodné zaméstnani. Souvisi to také s otdzkou
nahraditelnosti lidskych zdroji, kdy obecné zaméstnanci s niZ§im, nespecifickym
vzd€lanim jsou Castéji nahraditelni nez zaméstnanci, ktefi maji odborngjsi kompetence
audrzuji si neustdle Groveil svého vzdélani a kvalifikaci, kterou si rozSifuji o nové
poznatky, umé&ji se 1épe pfizplsobit ménicim se podminkdm a jsou tak 1épe pfipraveni
na necekané Zivotni okolnosti. Do velké miry to také souvisi s postojem
k celozivotnimu vzdélavani a udrzovanim urcité urovné odborné kvalifikace.

e Financni moznosti nezaméstnaného.

Dostatek disponibilnich finan¢nich prostfedktt vyznamné ovliviluje dalsi
moznosti a situaci nezaméstnaného. Stoupajici finan¢ni nouze tak zpravidla byva
piic¢inou dalSich problému a situaci nezaméstnaného tak jest€ zhorSuje.

e Smysluplna osobni aktivita ve volném Case a nalezeni odpovidajici ndahrady
pracovni aktivity.

Smysluplné vyplnéni znaéného mnoZstvi volného Casu, ktery se v dusledku
ztraty zaméstnani najednou objevil, pomaha ptfekonavat psychickou zatéz ze ztraty
zamé&stnani. Méni se nejen rozsah, ale i smysl osobni aktivity ve volném Case, pfinasi
Clov€ku pocit uspokojeni a naplnéni z jiné Cinnosti, nez kterd byla vykonadvana
v souvislosti se zamé&stnanim.

o Délka trvani nezaméstnanosti.

Obecné lze ftici, Ze ¢im del§i je doba nezaméstnanosti, tim jsou dusledky
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v souvislosti s ni zplUsobené zivaznéjsi a maji hlub$i dopad na osobnost. Tyto
symptomy pak casto jest¢ dlouho pietrvavaji i po nalezeni nové prace (Buchtova, 2002,
s. 99-103).

o ZkuSenosti jedince.

Minuld zkuSenost se ztratou zaméstnani a nezaméstnanosti mulze pfispet
k rychlejsi a zkuSenéjsi orientaci v této situaci, pokud se v ni €loveék ocitne znovu. Miize
tak dochazet k rychlejdimu vyhledani pomoci a snaze feSit tento problém. Nicméné
prozivani této situace je vZdy vnimano stejn€ intenzivné a se stejnou zavaznosti, 1 kdyZ
se jedna o opakovanou zkuSenost.

e Socidlni podpora ze strany okolli.

Velky vyznam ma socidlni zdzemi, diky kterému se Clovéku v této situaci
dostava moralni a emo¢ni podpory ze strany rodiny, pfatel, blizkého okoli, byvalych
spolupracovnikd, a které pozitivn€ piispiva ke zvladnuti této naroéné situace.

Vsechny tyto okolnosti a jejich mira mohou ovlivilovat to, jak bude jedinec
zvladat naro¢nou situaci, kterou je ztrdta zaméstnani, jaké zdvazné disledky se u ngj

projevi a jak se s nimi bude schopen dale vyrovnévat.

»Vzhledem k vyznamu price a zamé&stnani pro Zivot v nasi kultufe je
nepochybné, Ze nezaméstnanost ma znacny vliv na spoleCensky zivot i na Zivot
nezaméstnanych jedinci“. Nezaméstnanost znamena odliSnou zkuSenost pro rizné
jedince i pro rlizné socidlni kategorie, presto jsou urcité zkuSenosti sdileny vSemi stejné,
1 kdyz mozna s riznou intenzitou (Mares, 2002, s. 74).

U kazdého Clovéka se tak projevi uvedené dusledky v rizné kvalité a kvantite.
Pro n¢koho tak predstavuje nejveétsi problém nedostatek finan¢nich prostfedkil, pro
jiného omezeny socidlni kontakt s kolegy a pro dal§iho ztrata jeho sebevédomi
a ochuzeni motivace k jakékoli aktivit€. Obecné lze ale konstatovat, Ze ve ve&tSiné
piipadt se jedna o soubor disledkli z jednotlivych skupin, které se vzajemné prolinaji
a plisobi tak soudasné. Vyznamnou ulohu zde hraje také doba trvani tohoto stavu. Cim
delsi tato doba je, tim se stavajici disledky prohlubuji a nové dalsi se objevuji.

Dilezité proto je v zainajici fazi rozpoznat negativni pdsobeni t&€chto disledkd,
zapojit adekvatni obranné mechanismy a piipadné v€as vyhledat a obratit se na

odbornou pomoc.
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5.6  Prozivani ztraty zaméstnani a vyrovnavani se s touto situaci

Ztrata zaméstnani je pro fadu lidi vdZnou zivotni situaci, pied kterou jsou
postaveni a s niz se museji néjakym zplsobem vyrovnat. Vzhledem k okolnostem
odchodu ze zaméstnani je mozné konstatovat, Ze narocnéj$i situaci a emoc¢né vyraznéjsi
prozivani ztraty zaméstndni se bude projevovat u lidi, ktefi neukoncili zaméstnani ze
své vlastni vile. Svym rozsahem, kdy zasahuje a ovliviiuje ztrata zaméstnani cely Zivot
Cloveéka, miZze byt vnimana jako jedna z naro&nych Fivotnich situaci a je tedy
vyznamnou stresovou situaci.

Stres projevujici se v souvislosti s nezaméstnanosti tak piedstavuje vyznamné
téma Sirokého zajmu spoleCnosti. Bez ohledu na pracovni zafazeni jedince toto téma
zasahuje vSechny skupiny, od nekvalifikovanych az po vysoce kvalifikované odborniky.
Zpravy z fady vyzkumu tykajici se psychologickych souvislosti ukazuji, Ze lidé, ktefi
maji zkuSenost s nezaméstnanosti inklinuji k niZ§i drovni osobniho §tésti, Zivotni
spokojenosti, sebeticty a psychické pohody, nez lidé, ktefi jsou zaméstnani nebo ve
srovnani s dobou, kdy byli zamé&stnani (Arnold, 2005, s. 411, pfeklad autorky).

P11 ztraté zaméstnani prochazi ¢lovek zpravidla nékolika fazemi.

Prvotni je reakce na zpravu o vypoveédi ze zaméstnani, kdy nejcastéjsi reakei je
psychicky Sok charakteristicky pfekvapenim, zpravidla odmitanim pfijmout skute¢nost
odchodu ze zaméstnani. Dal§imi projevy mohou byt pasivita a rezignace projevujici se
nechuti k Cinnosti, apatii k praci, ztratou motivace k jakékoli aktivité. Dalsi prvotni
reakci byva obranny postoj, kdy ¢lovek ma snahu diskutovat o problému, nalézt
vysvétleni vypovedi, nesmifovat se s rozhodnutim organizace. V neposledni fadé mlze
byt prvotni reakei, jiz mén€ Castou, vyzva k hleddni nové prdce, kdy jde o aktivni reakci
na ztratu zaméstnani a jedinec ji vnima jako vyzvu k hledani nového zaméstnani
(Buchtova, 2002, s. 85; Kotynkova, 2003, s. 156).

Druhou fazi byva optimismus, etapa usilovného hledani nového zaméstnani, kdy
je zvySend aktivita a energie spotiebovavana pfi hleddni novych zaméstnavatell. Je
obdobim rekvalifikaci, charakteristicka aktivitami v rodinném kruhu nebo v zajmovych
¢innostech. V této fazi pfevazuje vira v pozitivni FeSeni problému, ¢lovek véfi, Ze najde

novou praci a vynaklada na to ur¢ité usili (Kotynkova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004,
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s. 734).

Jako treti fize miZe nastupovat pesimismus, kdy v disledku neuspéchu nalezeni
pfijatelného teSeni dochdzi ke spontdnnimu poklesu aktivity. Objevuji se pocity
ménecennosti, nastupuje pasivita, snizeni sebetcty, pocity bezradnosti az postupna
ztrata sebedfvéry, pocity bezmocnosti se sebou samym a uzavirani se do sebe. Clovék
proZivé svoji situaci jako stresovou, ztraci pocit pohody a vnitini rovnovéhy, stava se
vice a vice pesimistickym ke sv¢ situaci. V disledku toho tak ubyva i jeho aktivit
zam&fenych na hledani nového mista (Kotynkova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004,
s. 734).

Faze ¢tvrta, kterd vSak nemusi byt nutné posledni fazi, je fatalismus, rezignace.
Jedinec ztréci jakykoli z4jem o hledani nového zaméstnani nebo jiného feSeni své
situace, ztraci nad€ji a stdva se tak pasivnim a apatickym. Dochazi k redukei aktivit
a socialnich kontaktli, odmitani zakladnich lidskych a obcanskych hodnot, objevuji se
pocity strachu, tisng, nejistoty. Snizuji se jeho aspirace, sebehodnoceni, ztraci zajem
o préci, objevuji se pocity bezmocnosti a dochdzi ke zménam postojii a ocekavani
(Kotynkova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004, s. 735).

I po &tvrté fazi mlze nasledovat opétovné ziskani nové nad€je, vyhled do
budoucnosti a objeveni nového pohledu na vlastni situaci a vile ji fesit. I kdyz pak
Clovék nakonec praci najde, pfetrvava jest¢ néjakou dobu faze nedliveéry, podeziravosti
a pocity nejistoty. Jsou na néj kladeny nové naroky a pozadavky v souvislosti s jeho
novou roli, neZ na jaké byl v pasivni pozici nezaméstnané¢ho zvykly, a to pro n¢j muiize
pfedstavovat nové obtiZe pii jejich pfekondvani a zvladani (Vagnerova, 2004, s. 735).

Naéro¢nost situace ztraty zamé&stndni a souvisejici nezameéstnanost mize byt
vnimana jednotlivymi lidmi s riznou intenzitou a zévisi pak na kazdém jedinci a jeho
osobnosti, jak se s touto situaci dokaze vyrovnat a zvladnout toto naro¢né Zivotni
obdobi.

V psychologii se hovoii o psychickych kompenzacnich reakcich ve stresovych
situacich, které byvaji oznaCovény jako obranné mechanismy ¢i obranné techniky. Tyto
mechanismy jsou soucasti lidskych adaptacnich reakci na naro€né;jsi, t€zko zvladnutelné
Zivotni situace. Jsou osvojovany a pouzivany nevédome a zejména na zaklad€ vlastnich
Zivotnich zkuSenosti. Obranné techniky vyrovnavani se s narofnymi Zivotnimi

situacemi pak pfedstavuji soustavy reakci, dovednosti, navykd, které se osvojuji od
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raného détstvi a na zaklad® Zivotnich situaci, se kterymi se Clovek setkdavd (Machac,
1988, s. 132).

Macha¢ uvadi techniky vyrovnavani se s ndroénymi Zivotnimi situacemi, z nichZ
dale uvadim nékteré z nich:

Vyhranénou technikou muizZe byt Ut€k nebo agrese, kdy jedinec reaguje
podrazdéné, vznétlivé na danou situaci, snazi se od problému utéct, protoze je pro néj
dana situace naprosto bezvychodna.

Dal$i technikou lze oznalit zpisob chovéni vyjadiujici popfeni wvzniklé
skuteCnosti, situace. Jde o ur€ité ,,psychické vzdaleni se* od problému, kdy c¢lovék
reaguje na problém jako by neexistoval. Mechanismus represe vyjadiuje takovy
osobnostni postoj, kdy je problém potlacen, jsou vytésnény nezadouci obsahy a impulsy
z védomi do nevédomi a jde tedy o jakysi psychicky unik od problému. ,,Popieni je
zamé&feno proti vn&j$imu nebezpeci, kdezto represi se vypofaddvdme s nezadoucimi
impulsy, které se rodi v nés*.

Mezi dal$i mechanismy psychické obrany vici neZadouci situaci je uvadéna
regrese, tj. navrat k diivéj§im, vyvojov€ piekonanym obdobim a s nimi souvisejicimi
zpisoby chovani a jednani (napf. dé€tské projevy, nevyzrélost, nesamostatnost,
nedospélost).

Zptisob vyrovnavani se s naro¢nou Zivotni situaci oznaovany jako racionalizace
je jednim z nejCastéjSich typl feSeni Zivotnich konfliktd. Jde o proces nachazeni
rozumnych a spoleCensky pfijatelnych divodd k ospravedlnéni situace, problému,
skute¢nosti (Machac, 1988, s. 132-133, 137-138).

Pro zvladani stresové zatéze a zmirilovani souvisejicich projevil existuje rovneéz
fada doporuceni a postupt. V anglické literatufe Psychology of work behaviour autora
Franka J. Landy jsou uvadény nasledujici &tyfi zdkladni techniky zvladani stresu
,,dealing with stress*:

e |, Behavioral intervention - Intervence v chovani. Clovék se uti chovat se jinym
zpUsobem.

o, Psychological intervention* - Psychologicka intervence. Jedinec se za pomoci
zpétné vazby nebo relaxaCnich technik u¢i mit kontrolu nad sekundarnimi
projevy autonomniho nervového systému (jako je napiiklad srde¢ni frekvence,

krevni tlak, apod.).
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o Job design and redesign - Rozvrzeni a prerozdéleni prdce. Tento ptistup
predpoklada, ze soucasti pracovniho prostedi jsou ziejmé urCité charakteristiky,
které ptispivaji k vnimani stresu. Zménou téchto objektivnich vlastnosti miuze
mit hladina stresu sniZena.

o |, Cognitive intervention” - Kognitivni intervence. Tato intervence vychdzi
z toho, Ze stres muze byt redukovan pokud se zméni individualni vnimani
prostfedi a skuteCnosti a nahradi je pfizplisobivéj§im rozpoznavanim (Landy,
1989, s. 639-640, preklad autorky).

Pfi vyrovnavani se se ztrdtou zaméstnani zdvisi jak je samotnym jedincem
vnimdna naro¢nost této situace, do jaké miry je pro néj zdvaZznym ¢i méné zdvaznym
problémem. Podle toho je pak vice ¢i mén€ schopen se s touto situaci rychleji vyrovnat,
piekonat toto obdobi a zaktivovat sily k jejimu piekondni a zvladnuti této neptiznivé
situace.

Rovnéz také zavisi na osobnostnich charakteristikdch a schopnostech ¢lovéka
zvladat naro¢nou Zivotni situaci. Jednou z charakteristik osobnosti je pfistup
k t&zkostem, do kterych se jedinec dostal, pfi¢emz je mozné€ podle tohoto kritéria
rozliSit dv€ skupiny lidi. Jedni, ktefi vychazeji ze svych vlastnich schopnosti, moZnosti
a dovednosti, ze své vlastni iniciativy, odhodlani, chuti postavit se problému a nalézt
feSeni. Druzi, ktef{ vychdzeji z toho, co je pfed nimi a spoléhaji se na to, Ze té¢zka
situace se vyfesi sama, zdsahem zvenci, vlivem nezavislé zmény okolnosti (Kfivohlavy,
2001, s. 70).

Tento piistup se pochopiteln€ projevuje také v situaci ztraty zaméstnani, kdy na
jedné stran€ se jedinec snazi zaktivovat vSechny své schopnosti a sily na zvladnuti této
situace vlastni iniciativou, je aktivni pfi hledani riznych moznych feSeni. Nebo si na
druhé stran¢ se situaci ztradty zaméstnani nevi rady, spoléhd na pomoc ostatnich a na to,
Ze se situace vyresi n¢jakym zplisobem sama. Jeho postoj je tak celkové neaktivni a bez
jakékoli iniciativy.

Se zplisobem vyrovndvani se s naro¢nou Zivotni situaci také uzce souviseji
strategie zvladani stresu, které pfedstavuji specifictejsi piistupy. Lze je vymezit jako dva
zédkladni druhy strategii vyrovnavani se se stresem. Prvni strategie je zamé&fena na feSeni
problému, kdy jde zejména o vlastni aktivitu a snahu konstruktivné fesit danou situaci.

Vede k odstranéni stresotvornych vlivii a toho, co plsobi obavy. Druhd strategie je
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zaméfend na vyrovndvani se s emociondlnim stavem. Je zamecfena na regulaci
emocionalniho stavu, do kterého se ¢lov€k dostal. Jde o takovou aktivitu, diky niZ
dochazi ke sniZeni miry obav, strachu, zlosti, smutku a dalSich souvisejicich emoci
(Ktivohlavy, 2001, s. 86).

Vyznamnym faktorem ovlivitujicim prozivani a vyrovnani se s odchodem ¢i se
ztratou zaméstnani je také mira socialni opory, ktera se jedinci dostava. Jednak ze strany
nejbliz§iho okoli, rodinného kruhu, blizkych ptatel nebo spolupracovnikl. Jednak také
ze strany S$irSiho okoli, kterym miiZe byt instituce ufadu prace, psychologické a jiné
poradenstvi, kde vyskoleni odbornici poskytuji podporu, odbornou radu, provazeji
klienta na jeho cesté k op&tovnému ziskani ztracenych jistot.

V disledku ztraty zaméstnani ma clovék soufasné omezenou moznost
uspokojovat jednotlivé potieby, které prostiednictvim zaméstndni difve napliioval
akteré ho motivovaly k dal§imu pracovnimu vykonu. Jejich napliiovani je
nevyhnutelnym ptredpokladem pro existenci a seberealizaci ¢lovéka (Miksik, 2009,
s. 54). Struktura téchto potifeb vychazi z Maslowovy hierarchie potfeb zminované
v podkapitole 2.2.

Pti ztrat€ zaméstnani pak v tomto smyslu dochdzi k frustraci jiz na prvni trovni
fyziologickych potieb sméfujicich k zachovani Zivota, naplnéni potieb Cinnosti
a odpocinku. Déle je také narusena dalsi Giroveil potieb spojend s uspokojovanim potieb
jistoty a bezpeti, kdy se ztratou zamé&stnani nutné dochazi k naruseni tohoto stavu
a nartstani prekdzek k jejich naplnéni. Stejn€ tak uspokojovani potieb socidlniho
kontaktu, soundlezitosti, jsou znaén€¢ omezeny, zejména z divodu mensich ptileZitosti
socialni interakce zplsobené prévé ztratou SirSich socidlnich vazeb, které vznikaly
v pribéhu zaméstnani. Potfeby uznani, ocenéni a potfeby seberealizace jsou uz
logickym vyusténim nenaplnéni pfedchozich, nizSich potieb (Miksik, 2009, s. 55).
Vzhledem k tomu, Ze potieba seberealizace je nejdilezitejsi specificky lidskou potiebou
(Palan, 2002, s. 117), je pochopitelné, Ze frustrace z nenaplnéni téchto potieb
v souvislosti se ztradtou zamé&stnani je vyrazna.

Vzhledem k rozsahlosti problému, kterym bezesporu ztrata zamé&stnéni je a s ni
Casto souvisejici problém nezaméstnanosti, neni pochyb o tom, Ze je tento jev fazen
mezi z&vazné Zivotni situace a vyrovndvani se s nim je obtiZznou a v fad¢ piipadi pro

postiZzeného jedince aZz velmi naro¢nou situaci, které musi Celit.
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6 MECHANISMY POMOCI A PODPORY PRI VYROVNAVANI SE
S DUSLEDKY NEZAMESTNANOSTI A ZTRATY ZAMESTNANT

Vyrovnani se s disledky nezaméstnanosti a ztraty zaméstnani, pfekonavani
tohoto obtizného Zivotniho obdobi a hleddni novych moznych cest pro opétovné
nalezeni Zivotni rovnovahy a pohody je naro¢nym a mnohdy dlouhodobym procesem,
kterym samotny jedinec prochazi. Tento proces je tak logickym vyusténim vzniklé
situace ztraty zaméstnani a nezaméstnanosti, které byly se vSemi aspekty popsany
v pfedchozich kapitolach. Hlavnim zamérem této kapitoly je tedy piibliZit konkrétni
mozné cesty feSeni, odborné pomoci, pfilezitosti a Sance, které napomahaji zmirnit
negativni nasledky ztraty zaméstnani, zvladnout tuto situaci a které sméruji k novému
postoji a pfistupu ¢loveka.

Jednim z vyznamnych aspektl, ktery byl jiz diive zmifovan a ktery pomaha
pfekondvat krizi nezaméstnanosti, je vnimat nezaméstnanost jako piilezitost, $anci ¢i
jako moznost, jak zménit n€které¢ véci. Popfemyslet o své praci, o tom, co jsem délal
a co chci délat dal, kam chci profesné, odborné i osobnostn€ sméfovat. Tato udalost tak
nuti ¢lovéka pfemyslet o tom, co délat nove, jinak, perspektivneé. Soucasn€ dava prostor
vénovat vice €asu roding, pratelim, zdjmovym aktivitdm i sdm sob& (Kotynkova, 2003,
s. 157).

Nezaméstnanost tak mlze ddvat prostor pro bilancovani stavajici pracovni
kariéry, otevird moznosti pfemyslet o svém budoucim, nejen profesnim Zivoté, a dava
prostor pro zameéfeni pozornosti k vhodnym pfilezitostem. Nezaméstnany ma tak Siroké
mozZnosti jako pracovat na svém osobnim individudlnim rozvoji, dale se vzdélavat,
roz§ifovat si nebo prohlubovat svoji kvalifikaci, hledat dal§i pracovni moznosti, ve
kterych by mohl uplatnit své dosavadni znalosti, schopnosti a dovednosti. Nabizi se také
uvazovat o zméné svoji dosavadni profese, zaméfit se zcela jinym smérem, napf.
osamostatnit se a zacit podnikat.

Dilezitym postojem také je zachovat si pozitivni pfistup k sob¢ a k budoucnosti.
Prvnim krokem pro pifekondni strachil, obav, vztekd, depresi, které se v souvislosti se
ztrdtou zameéstnani mohou vyskytnout, je pfiznat a uvédomit si v8echny tyto pocity.
Nasledné se zaméfit na véci ze svého Zivota, které vzbuzuji dobré pocity, navozuji lepsi

naladu a napomahaji znovu vytvéiet optimisticky a pozitivni nahled na Zivot. Vyznamné
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k tomu miiZe prispét odbornd pomoc a podpora ze strany riznych poradenskych center,
personalnich agentur, zprostfedkovatelen prace, které clovéku mohou pomoci v novém
nasmérovani a feSeni jeho situace (Hajnd, 2007, s. 7).

Podpora a pomoc nezaméstnanému tak nabyva riznych podob od sluZzeb
zaméstnanosti prostfednictvim ufadii prace, pres psychologické a personalni
poradenstvi, nejriznéjsi vlastni strategie jedince, outplacementové programy, rtizné
interven¢ni programy az k postoji jedince k celozivotnimu vzd€lavani jako vhodnému
piistupu udrZujicimu jeho zaméstnatelnost a jako prostifedek predchazejici
nezamestnanosti. Jednotlivé mozZnosti podpory a pomoci jsou dale blize specifikovany

v uvedenych podkapitoldch.

6.1 Politika a sluzby zaméstnanosti

Politika zaméstnanosti je takova politika statu, ktera je definovéna jako ¢innost
sméfujici k dosaZeni rovnovédhy mezi nabidkou a poptivkou po pracovnich silach,
produktivnimu vyuziti zdrojli pracovnich sil a k zabezpeCeni prava obcanli na
zamé&stnani. Cilem je vytvatreni optimalnich podminek a pfedpokladd pro dosaZeni plné,
produktivni a svobodn€ zvolené zaméstnanosti (Kotynkova, 2003, s. 131). Tato politika
je pravné ukotvena zejména v zédkoné ¢. 435/2004 Sb., o zameéstnanosti, ve znéni
pozdéjsich ptfedpisi, ve kterém je mimo jiné definovdno pravo fyzické osoby na
zamé&stnani, na zprostiedkovéni zamé&stnani a na poskytnuti dalsich sluzeb. Déle je zde
vymezenad plsobnost orgdnil statni spravy, které vykonavaji politiku zaméstnanosti,
jakoz i prava a povinnosti dalSich ucastnikli pravnich vztahtl.

V soutasné dobé politiku zamé&stnanosti v Ceské republice zabezpeluji
Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky (dale jen MPSV) a jemu podiizené
uzemni orgdny statni spravy, kterymi jsou Gfady prace v ramci jednotlivych uzemnich
obvodu okrest.

Hlavnimi ukoly MPSV — Spravy sluzeb zaméstnanosti jsou soustavné sledovat
a vyhodnocovat situaci na trhu prace, zpracovdvat koncepci statni politiky
zamé&stnanosti, podnécovat a hmotn€ podporovat ziizovani spoleCensky ucelnych
pracovnich mist a vytvafet vefejné prospésné prace. Dal$imi ukoly jsou spravovat

prostifedky na zabezpeCovani statni politiky zaméstnanosti, vykondvat kontrolni ¢innost
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na useku zaméstnanosti, zabezpefovat projekéni feSeni informacniho systému
zamestnanosti €1 fidit ufady prace (Kotynkova, 2003, s. 134-135).

Hlavnimi ukoly uradit prdce jsou sledovat a hodnotit stav na trhu prace,
zpracovavat koncepci vyvoje zaméstnanosti ve svém uUzemnim obvodu, piijimat
opatteni k ovlivnéni nabidky a poptavky na trhu prace. Dal§im vyznamnym tkolem je
poskytovat obanim a zaméstnavatelim sluzby souvisejici se zameéstnanosti, tj.
zprosttedkovavat vhodné zaméstndni, poskytovat poradenské sluzby, organizovat
rekvalifikaci, vést evidenci uchaze¢ll o zaméstndni a rozhodovat o vySi narokt
hmotného zabezpeceni. Samoziejmosti pak je spolupracovat s institucemi ovlivitujicimi
trh prace, kontrolovat dodrzovani zavaznych pravnich pfedpisi o zaméstnanosti
u zamgstnavatel, byt s nimi v kontaktu a zejména ziskdvat od nich informace
o moznostech volnych pracovnich mist (Kotynkové, 2003, s. 135-137).

Vliv statu na vyvoj vztaht na trhu prace probiha jednak prostiednictvim pasivni
politiky zaméstnanosti, ktera se projevuje stanovenim podminek a vySe poskytovani
hmotného zabezpefeni uchazeCim o zaméstnani. Jednak prostéednictvim aktivni
politiky zaméstnanosti, jako je podporovani zachovdni nebo vytvafeni stalych
a doCasnych novych pracovnich mist, vytvafreni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou
na trhu prace, poskytovani pfispévkli zaméstnavatelim pifi zaméstnani uchazecl
o zameéstnani, podporovani zaméstnavani mladych lidi ¢i rekvalifikace. Vliv statu se
také projevuje hospodaisko-politickymi opatfenimi, které nejsou bezprostiedné
orientovany na trh price, ale maji na né&j podstatny dopad. Tento vliv se projevuje
prostfednictvim investi¢nich pobidek, podporovanim malého a stfedniho podnikani &i
regionalnimi programy (Kotynkova, 2003, s. 131).

Mezi dal8i opatfeni statu ovliviiujici trh prace patii také takova opatieni, ktera
jsou zamé&iena na posilovani flexibility pracovni sily a na posilovani rovnovahy mezi
nabidkou a poptavkou prace. Jde o stimulaci profesni a prostorové mobility a zajisténi
distribuce nezaméstnanych na volnd pracovni mista, o zlepSeni informovanosti
zainteresovanych osob o trhu prace (Mares, 2002, s. 114).

Zajimavym institutem politiky zamé&stnanosti jsou verejn¢ prospé$né prace jako
nové piileZitosti, vytvofené za specifickym téelem. Cilem je zamé&stnat na prechodnou
dobu dlouhodobé nezaméstnané nebo obtizn€¢ umistitelné uchazefe o zaméstnani.

Smyslem je tak odbourat vylu€nou zavislost na podpoie v nezaméstnanosti ¢i jinych
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socialnich davkach a zachovat pracovni navyky (Kotynkova, 2003, s. 193).

Snizeni nezamé&stnanosti vyznamné pozitivné ovliviiuji dal$i programy
realizované jednotlivymi resorty odvetvi ndrodnitho hospodaistvi, jako jsou podpora
malého a stfedniho podnikani, podpora rozvoje hospodaiskych zén, revitalizace
strategickych podnikll nebo programy zamétené na restrukturalizaci odvétvi a regionti
ohroZenych nezaméstnanosti, podpora regionalniho rozvoje a dalsi (Kotynkova, 2003,

s. 90).
6.2 Aktivity ufadu prace

Clovek, ktery ztrati zaméstnani, af’ z jakychkoli divodi, ma moznost hledat si
vhodné zaméstnani sam nebo za pomoci pfislusného ufadu prace, ktery bezplatné
zprostiedkovavd vhodné zaméstnani uchazedm o praci na celém tzemi Ceské
republiky a za podminky dodrzeni zasady rovnych ptileZitosti pfi zprostiedkovani
zameéstnani pro vSechny obcany (Kotynkova, 2003, s. 91).

Utad prace ve smyslu pomoci nezamé&stnanym, ktefd ztratili praci, zajistuje vedle
dal$ich ukold zejména zprostfedkovavani zaméstndni, poskytuji poradenské sluZby,
organizuji rekvalifikace, vedou evidenci uchazefl o zaméstndni a rozhoduji o vysi
narokl hmotného zabezpedeni.

Pfes odbornou pomoc ufadu prace je vSak rovn€Z nezbytny aktivni pfistup
samotného uchazece, ktery by mél sam hledat nové moznosti svého uplatnéni, mél by
byt sam iniciativni a otevieny pii hledani nového zaméstnani a novych cest a mozZnosti
svého dal§iho profesniho uplatnéni (Hajna, 2007, s. 15).

Zprosttedkovani prace je kliovou aktivitou uGfadu prace, ve které vystupuji
a spoluplisobi obcané hledajici zaméstndni, zaméstnavatelé hledajici vhodné
zamé&stnance na volné pracovni pozice a v neposledni fad¢ pracovnici ufadu prace nebo
persondlnich agentur, ktefi poskytuji samotnou sluzbu. Cilem zprostiedkovani je pak
navrat nezaméstnaného do pracovné pravniho vztahu, jeho znovuzapojeni do
pracovniho procesu, nalezeni pro n¢j vhodného zamé&stndni a pracovniho uplatnéni
odpovidajici jeho schopnostem, dovednostem, vzdélani, zdravotnimu stavu a naplnéni
jeho dalsich psychosocidlnich pozadavki a ocekévani (Kotynkova, 2003, s. 146).

Druhou vyznamnou aktivitou, kterou zpravidla organizuji ufady prace, je

- 69 -



rekvalifikace. ,,Rekvalifikaci se rozumi ziskédni nové kvalifikace a zvySeni, roz§ifeni
nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, véetn€ jejiho udrZzovani nebo obnovovani®
(Zékon €. 435/2004 Sb., § 108). Jedna se o proces, jehoz cilem je zménit kvalifikaci
uchazetd o zaméstnani a zvysit tak jejich Sance k ziskani nového zaméstnani. Pokud se
jedna pouze o doplnéni ¢i rozsiteni kvalifikace, probiha formou kratkodobé&jsich kurzi.
V pfipad¢, Ze je nezbytné kvalifikaci uchazeCe radikdln€ zménit, probihd formou
dlouhodobéjsich kurzid. Tyto kurzy jsou Casto zabezpeovany pres zaméstnavatele, ktery
rekvalifikaci finanéné podporuje a pfijme pak uchazefe do zaméstnani. Nebo jsou
rekvalifikace zajisfovany diky rdznym dotaCnim programim a projektim,
pokryvajicich vzniklé naklady. Jinak €asto hradi ndklady spojené s rekvalifikaci utady
prace. Teoretickd vyuka i prakticky vycvik jsou casto provadény rekvalifikaCnimi
zafizenimi, kterymi jsou podle zdkona zafizeni s akreditovanym vzdélavacim
programem nebo $koly a Skolska zatizeni. Rekvalifikace jsou zpravidla dvojiho druhu.
Specificka rekvalifikace je zameétena na konkrétni profesi a je s pfislibem zaméstnani od
zamé&stnavatele. Nespecificka rekvalifikace je organizovana bez piislibu konkrétniho
zam@stnani a za GCelem ziskani obecnéjsich dovednosti, zvySujicich uplatnitelnost na
trhu prace (Kotynkova, 2003, s. 194-195).

,,Cilem rekvalifikace je dosdhnout zlepSovanim kvality pracovni sily zvySeni jeji
flexibility i1 flexibility na trhu prace. Usnadnit pfistup nezaméstnané¢ho jedince
k novému zameéstnani a prizplsobit strukturu nabidky prace strukturdlnim zménam trhu
prace. ...Specidlni programy jsou zaméfeny zejména na navrat dlouhodobé
nezamestnanych osob na trh price a na zlepSeni konkurenceschopnosti kategorif
vystavenych zvySenému riziku opakované ztraty zaméstnani* (Mare§, 2002, s. 122).

Utady prace také organizuji pro nezaméstnané programy s nazvem Job club-klub
prace. Tento program je zaméfen spiSe na dlouhodob€ nezaméstnané uchazece, ktefi
nemohou najit odpovidajici praci. Cilem je poskytnout maximalni podminky pro ziskani
vhodného zaméstnani, vratit nezaméstnaného do pracovnich a s nimi souvisejicich
komunikativnich vztahl. Nezaméstnani se schazeji pod vedenim zkuSeného poradce,
uci se orientovat na trhu prace, vyhledavat, ziskat a udrzet si zamé&stnani. Tento program
tak zajistuje jednotlivé taktické funkce prostfednictvim nabizenych sluzeb, kterymi
jsou:

o Informacné-vybérova sluzba. Prostfednictvim této sluzby dochazi ke zjistovani
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zdkladnich informaci o uchazefi a jeho zdmeérech. Soucasné informuje

o pracovnich mistech a pravnich nélezitostech, poskytuje veskeré vseobecné

informace, poradenskou sluzbu.

e Vychovné-vzdélavaci sluzba. Prostfednictvim efektivniho vyukového programu
dochézi ke zvySovani pfedpokladt uchazece ziskat vhodné pracovni uplatnéni.

o Terapeuticka sluzba. Spociva ve spolené praci ve skuping€. VyuZiva riznych
metod a technik skupinové prace a skupinové terapie.

e Psychologicka a socialni sluzba. Diraz na individudlni praci s uchazefem,

psychodiagnostika a individualizovana socialni sluzba pro potebné (Voct, 1996,

s. 39-41).

Nedilnou soucasti nabidky sluzeb ufadd prace je poradenska Cinnost, kterd muze
nabyvat riznych podob, od obecnych rad a doporu€eni pravnich narokti uchazect, pies
personalni problematiku az po odborné psychologické poradenstvi u dlouhodobé
nezamgéstnanych spojené s psychologickym vySetfenim, které provadi Skoleny odbornik.

V podminkach ufadu prace pak Casto probihd poradenskd Cinnost zejména ve
smyslu kariérniho poradenstvi. S ohledem na pracovni zkuSenosti, znalosti, schopnosti,
dovednosti, ale také na zdravotni stav uchazeCe o zaméstnani je vyhledavano
a doporucovano odpovidajici pracovni misto, zaméstnani, pfipadné se hledaji dalsi

vhodné moZnosti pracovniho uplatnéni a budouci kariéry.

V ramci zjiStovani dal$ich informaci k aktivitam ufadu prace jsem se obrétila
s pozadavkem o konzultaci na nékteré pobolky ufadu prace (dale jen UP) v hlavnim
mé&sté Praze. Na mijj dotaz zareagoval pan PhDr. Karel Heinrich, ktery se na UP zabyva
poradenskou ¢innosti, zejména v oblasti psychologického poradenstvi. P# osobni
schiizce zminil nékteré aspekty, které jsou pro nezameéstnanost a nezaméstnané
specifické a signifikantni bez ohledu na regiondlni podminky. Pfedmétem rozhovoru
bylo zjisténi kompetenci a postaveni UP ve vztahu k uchazetim o zamdstnani.

Vzhledem k tomu, Ze je nezaméstnanost velkym interdisciplinarnim problémem
zasahuje a projevuje se v fad¢€ dalsich oborli a védnich disciplin, mezi n€Z patii pravo,
psychologie, sociologie, medicina, socidlni politika a dalsi. Nezaméstnanost je velice
dynamickym, neustdle se ménicim a nestdlym jevem, je ,,zZivym organismem®. Zavisi

tak na mnoha faktorech, kdy béhem kratké doby se do tohoto jevu mohou promitnout
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neCekané zmény. Proto je 1 zde velice t€zkd prognoza, jak se bude nezameéstnanost
vyvijet v ur€itém ¢asovém horizontu a co ji midZze ovlivnit.

Poradensk4 &innost UP spo&iva v individudlnim piistupu ke kazdému klientovi
dle charakteru klima, ve kterém se jednotlivec nachazi, co hledd, ofekéva, jaké ma
potfeby, pfedstavy a plany o své dalsi praci. Hlavnim smyslem je hledani cesty, jak
nezameéstnaného z této situace dostat a pomoci mu navratit se zpet na trh préce. V ramci
poradenského procesu na UP je tak uchazetim nabizena néasledujici pomoc:

o diagnostika problému a hledani cile;

e Dbilan¢ni diagnostika;

e zdravotni diagnostika;

e psychologické poradenstvi - zejména u uchazeC s vyS§im vzd€lanim, ktefi
ztratu zaméstnani vnimaji obzvlast’ zavazné;

e skupinova a individudlni terapie.

Pokud problém pferiistd a objevuji se zavazné problémy, je klient pfedadvan do
dal$i odborné péce, kterou je psychologicka intervence, psychiatrie, farmakoterapie
a dalsi specializované poradenstvi.

Klientela UP je velice pestrd, a proto i tato prace je velice individudlni,
odpovidajici pozadavkiim a specifiklim konkrétnich osob. ZvySena pé€e a pozornost je
vénovana zejména rizikovym skupindm, socidln€ slab$im, jako jsou mladistvi, lidé
v pieddiichodovém véku, svobodné matky ¢i zdravotn€ znevyhodnéné osoby.

K otazce rekvalifikace je problémem maly zajem ze strany zaméstnavatel(, kteri
pfi vyb&ru zaméstnanci preferuji spiSe uchazeCe s odpovidajicim ukoncenym
formalnim vzdélanim pred rekvalifikovanymi uchazedi. Rekvalifikace tak mlze byt
vnimana spiSe jako kontraindikace pfi vyb&ru zamé&stnance.

Vyznamnou podporu pro dlouhodob& nezaméstnané, evidované na UP déle ne
5 mesicl, predstavuje individudlni akéni plan, ktery zahrnuje individudlng€j$i praci
sklientem. Tato prace spodiva v &astdjdich navitévach na UP, intenzivn&j$im
zprostiedkovani vhodnych pracovnich mist, v samotném zapojeni uchazeci do
probihajicich projekti podporujicich zaméstnanost. Déle je kladen diiraz na dalsi
profesni rozvoj klientll, prostiednictvim rznych kurzii a Skoleni na téma psani
Zivotopisi a motiva¢nich dopist. Problémem je velky narlst takto nezaméstnanych
a V&1 zatéz pracovnikin UP, kte maji ve své evidenci az 500 evidovanych uchazedi
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o zaméstnani a chybi tak dostatek ¢asu na kvalitni individudlni praci s klientem.

Dalsi zminovanou sluzbou, kterou nabizeji ufady préce, jsou call centra, ktera
jsou spiSe vyuzZivana pro obecné dotazy, jako je upfesnéni informaci o nérocich
a moznostech na koho se obratit. Jsou anonymni, doprovodnou sluzbu, klienty méné
vyhled4vanou, nebot’ je preferovéan spise osobni kontakt na pobo&ce UP.

UP spolupracuji s dal$imi institucemi, jako jsou statni i vefejné instituce a dali,
soukromé poradenské organizace. Snahou je vyuzit vSechny moZnosti, aby bylo
dosazeno cile, kterym je dostat jedince zpé&t na trh prace.

Registrace na UP neni povinna, ale p¥inasi jakési socidlni jistoty, jako je finanéni
podpora v nezaméstnanosti, uhrada zdravotniho pojisténi, doba nezaméstnanosti je
posuzovana jako nadhradni doba diichodového pojisténi pro narok na starobni dichod.
Jde o jakousi prvni pomoc klientovi a nastartovani jeho motivace k feSeni vlastni
situace. Je proto velmi dilezitd spoluprace klientdl, jejich samotné zapojeni do procesu
hledani zaméstnani, piispéni jich samotnych k dosaZeni cile, kterym je ziskani préce.
Cil je tak jeden, ale existuji rizné cesty k jeho dosaZeni. Je tedy Casto mnohdy lepsi, aby
Clovék mél alespont néjakou praci, i s niz§i kvalifikaci, nez aby zistal bezprizorni

a prohluboval tak obdobi krize bez zamé&stnani.

6.3 Outplacementové programy

Outplacement je proces pomoci nadbytenym zaméstnanclm, ktefi jsou
propousténi, pti hledani jiného nadhradniho zamé&stnani a zahajovani jejich nové kariéry.
Zahrnuje zejména sluzby jako konzultace, identifikace profesnich piileZitosti, pomoc pii
sestavovani Zivotopisu, privodniho dopisu, nacviku piijimaciho pohovoru (Kotynkova,
2003, s. 161). Tento proces zahrnuje ale také psychologickou pomoc a podporu pii
vyrovnani se s duSevnim otfesem zplUsobenym propusténim (Armstrong, 2007, s. 406)
a nalezeni nové cesty z této nelehké Zivotni situace. Zpravidla se touto ¢innosti zabyvaji
specializované poradenské instituce, které tento proces maji ve své nabidce vedle
dal8ich konzulta¢nich a poradenskych aktivit, souvisejicich s fizenim lidskych zdroja.

Outplacement jako poradensky proces v sobé zahrnuje nékolik sluzeb, které
poskytuje propousténym zaméstnancim:

e pocatetni konzultace, obsahujici sepsani Zivotopisnych udaji klienta, diskuse

-73 -



o problémech souvisejicich s propusténim;

e vytvofeni seznamu dosavadnich Gspéchill, dosavadni pracovni kariéra, dosazené
uspéchy;

e vytvofeni osobniho portfolia, pfehled klientovych dovednosti, schopnosti;

e podnécovani osobniho vyjadieni klienta, vyjadieni toho, co mize nabidnout a co
by mél prezentovat na trhu prace;

e pomoc s identifikaci tfi zamestnani, které by mel klient hledat;

e psychologické posouzeni, stanoveni profilu osobnosti klienta psychologem;

e pomoc pii zpracovani a odsouhlaseni Zivotopisu;

e nasmérovani pii rozpoznani vhodnych ptilezitosti na trhu prace;

e nacvik vybérového pohovoru;

e vytvofeni planu kampané k hledani zaméstnani (Eggert, 1991, in Armstrong,

2007, s. 406).

Podle psychologického slovniku znamena outplacement profesionalni pomoc
zameéstnanciim, ktefi jsou propusténi z divodu nadbytecnosti, tedy ne z divodu, Ze by
sami selhali. Outplacement zahrnuje také spolupraci s managementem pii piiprave
arealizaci zmén dotykajicich se lidskych zdroji. Jde tedy o zmény nejen v ramci
sniZzovani zamé&stnancd, ale také o zmény v rdmci replacementu, premistovani
zam&stnancl uvnitf organizace. Sou€asné outplacement zahrnuje také péci

o zamgéstnance, ktefi v organizaci naddle ziistavaji (Kazdova, 2008, s. 20-21).

Po pietteni rozhovoru s pani PhDr. Alenou Sehnalovou na téma ,,Uméni
propoustét”, uvetejnéném v odbormmém <Casopise pro fizeni lidskych zdroji Human
Resource Management, ze kterého je vySe citovano, jsem pozadala pani Sehnalovou o
moznost osobni konzultace a rozhovoru k tématu propousténi a outplacementu. Pani PhDr.
Alena Sehnalova se problematikou propousténi a outplacementu zabyva vice neZ 10 let
a poskytuje persondlni a psychologické poradenstvi v této oblasti. Smyslem setkani bylo
zjistit, jaké jsou st€Zejni cile a postupy pii préci s klientem v ramci outplacementového
poradenstvi.

Tato sluzba mize vzniknout pouze za podpory a financovani ze strany
zamé&stnavateld, ktefi projevi zdjem o zajiSt€ni tohoto servisu a pomoci pro své

propousténé zaméstnance. Je organizovana skupinové v sidle zaméstnavatele nebo jako
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individualni pomoc, nabidka klientim, ktefi maji moZnost volby zapojit se do tohoto
projektu.

Pro ¢loveka, ktery ztratil praci a stava se nezaméstnanym i opakovang, je tato
situace pokazdé nova, proziva ji celou znovu a predstavuje pro né&j vzdy silnou zatéz.
I kdyz s ni ma jiz minulou zkuSenost, je proZivana stejné vyrazné a se stejnymi projevy
jako v pfedchozi situaci.

Prace s klientem je velice individudlni. V zésadé je mozné ji odlisit do t#
zakladnich skupin podle dosaZeného stupné vzdélani, od kterého se pak odviji dalsi prace
sklientem. Zejména u klientl se zédkladnim vzd€lanim je nutnd intenzivni pomoc
spo¢ivajici v Castych a pravidelnych schizkéch, jejichz telem je vytvofit novy model
stereotypu, misto diivéjsiho kazdodenniho dochdzeni do zaméstnani. Smyslem tak je
neztratit pravidelny kontakt, pravidelnou aktivitu a ur€ity vytvofeny pracovni navyk.

Poradenska ¢innost v rdmci ouplacementu probiha v n€kolik obdobich, fazich.

Prvni fazi je rozhovor s klientem, vyslechnuti jeho individudlniho osudu, zjisténi
jeho  silnych/slabych  stranek, zjisténi v Cem si  vefi/nevéi, =zda je
komunikativni/nekomunikativni. V této fazi se snazi poradce zachytit a vyvolat zaujeti
klienta ucastnit se tohoto procesu. Probudit v ném konstruktivni mySleni a podava mu
prvni dostatené informace, jak bude probihat dalSi spoluprace. Je zde dilezité¢ dat
pozor a vystihnout na co klient slysi, co ho oslovuje, jakym smérem ma poradce zaméfit
dalsi aktivitu, aby vzbudil v klientovi patficnou motivaci. Mze tim byt néjaka finan¢ni
nebo socialni vyhoda. Dilezité je probrat s nim jeho dal$i nasmérovani. Sam musi
piispét k tomu, kam chce dél jit a Cemu se chce vénovat. Prvni schiizka s poradcem by
méla byt jiz v dobé vypoveédi, kdy je klient jesté zaméstnancem organizace a nebyl se jesté
zaregistrovat na UP jako uchaze& o zamé&stnani.

Druhou féazi predstavuje profesni rovina, kdy klient popisuje svoji dosavadni
pracovni kariéru a sdéluje, jaké ma zkuSenosti, znalosti, schopnosti, co miiZze nabidnout
a v ¢em jsou jeho pfednosti. Tuto fazi mize opet vyznamné ovlivnit dosazeny stuperi
vzdélani, troven pracovniho mista v organizaéni struktufe a samotny postoj klienta
k vykonavané praci. V této fdzi rovnéZz probihd pomoc pifi vypliovani riznych
formulata (pro UP a jiné urady).

V dalsi fazi dochéazi k hledani silnych/slabych stranek, které klient mulzZe

nabidnout, zjistovani jeho motivace a cild. V této fazi si klient vytvai sviij pohled sam
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na sebe, na své schopnosti a moznosti, které mulze nabidnout. Vyhodnocuje své
pfedstavy o tom, co chce délat, kam chce sméfovat, jaky ma vyhled a zajmy. Poradce
spiSe napomahd, aby klient k tomuto dospél sam, byl schopen sam tyto véci formulovat
a ztotoznit se s nimi. Pokud je toto vydefinovano, je ve spolupraci s klientem sestaven
jeho profesni profil a profesni cil, ke kterému bude v dal§ich fazich sméfovat.

Nésledujici fazi je pak v logické névaznosti prizkum trhu, hledani pracovni
pozice odpovidajici stanovenému profesnimu profilu.

Nejnaro¢néjsSim ukolem pfi préci s klientem je naucit ho sdm si hledat praci, coz
praveé piinasi pocit uspokojeni a dal§i motivaci. Poradenstvi ma mit pouze podptirnou
funkci, predstavuje pomoc a nasmérovani klienta. Smyslem tohoto poradenského
procesu je naudit klienta samostatnosti a zodpoveédnosti za svilj dalsi osud.

Velkym problémem je také nepriihlednost informaci, nemoznost dostat se
k adekvatnim informacim, kdy chybi konstruktivni, racionalni informace, které
potfebuje klient ziskat v prvni fad€. Chybi také propojenost ostatnich instituci
a pfeddvani informaci mezi statnimi ufady a dal$imi institucemi (afady prace, spravy
socidlniho zabezpeleni, zdravotni pojistovny, a jiné). Rovnéz tak firmy neplni svoji
povinnost a neinformuji o volnych mistech na UP ani na svych afednich deskach nebo
webovych strankdch. Pfilezitosti k nalezeni vhodného zaméstnédni se tak pro
nezaméstnané jesté vice zuzuji. Zpiisob pomoci a prace s nezaméstnanymi ze strany UP
se tak jevi jako nedostatedna. Casto se spife projevuje jen na Grovni zprostfedkovéni
zamé&stnani, nabidky pracovnich pozic, které jiZ mnohdy nejsou aktualni, nebot” chybi
provazanost ohlaSovani volnych pracovnich mist zaméstnavateli a sledovani aktualniho
stavu na trhu prace. Chybi cilend a intenzivni individudlni prace s klientem, ktera je
zpiisobena nedostatkem casu na kazdého klienta. Poradenska ¢innost je ¢asto minimalni
a pracovnici Ufadu prace nejsou v této aktivité dostatetné proskoleni. Chybi propojenost
spoluprace s dal$imi institucemi v navazujici praci s klientem, jako je jeho pfedavani do
péce dalsich odbornik.

Jako mozZny fungujici model se jevi vy€lenéni aktivit pomoci nezaméstnanym
mezi jednotlivé organizace a vzdjemnda spoluprice a propojenost mezi UP, mistnimi
zam&stnavateli a poradenskymi institucemi. Kdy UP mohou fungovat jako dobra
administrativni podpora, evidence nezaméstnanych, kontrolni mechanismus dodrZovani

zdkonnych norem, zprostiedkovatelna nabidek zaméstnani a zajisténi ndrokidl na
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finan¢ni podporu dle zakona. Obzvlast dllezité¢ je udrzovat kontakt s mistnimi
zaméstnavateli, sledovat situaci na mistnim trhu price, jaké jsou podminky a jak se
méni, jaké jsou nabidky volnych pracovnich pozic a jakym zplisobem je ze strany
zamé&stnavateli dodrZovana zdkonem stanovena oznamovaci povinnost o volnych
mistech a vyb&rovych fizenich. Vedle UP tak mohou fungovat instituce, které nabizeji
klientovi systematickou, u¢innou pomoc pii hleddni prace, intenzivni poradenskou
a podptrnou pomoc pii jeho nasmérovani na dalsi profesni cestu.
Jako pfileZitosti pro vyrovnani se situaci ztraty zaméstnani a moznostmi, jak
predchazet témto situacim jsou doporu€ovany nésledujici postoje:
e byt pfipraven na rizné Zivotni okolnosti, dokézat se vyrovnat s touto situaci;
e Dbyt flexibilni v ramci danych podminek trhu préce;
e pracovat na celoZivotnim vzd€lavani ve smyslu celoZivotni price na sob¢
samém, na své osobnosti, schopnostech, dovednostech;
e sledovat stav spoleCnosti, ,jit s dobou®, umét se pfizplsobit ménicim se
zivotnim podminkdm;
e umét odolévat nabidkam trhi;
e udrZovat potiebu byt vzdé€lanéjsi, udrzovat si svoji uroveil vzdélani, rozsifovat si
svoji kvalifikaci o nové poznatky;
e nestat se nahraditelnym, snazit se ptedchazet tomuto stavu;

e mit divéru a v&fit svému zaméestnavateli.

Jak je zfejmé z uvedeného a v porovnani s formami a metodami pomoci, které
probihaji prostfednictvim ufadu prace a o kterych se zmiiloval pan doktor Heinrich, je
nazor pani doktorky Sehnalové na skute€nou miru této pomoci pon€kud odliSny.
Vzhledem k omezenym mozZnostem Ufadu prace, kompetencim ufednikti a vzriistu poctu
nezaméstnanych, rovnéz soudim, Ze intenzivni, odborné a kvalifikovana prace s klienty
na UP je moZn4 jen v omezené mife.

Na druhou stranu pomoc klientovi formou outplacementu zavisi do velké miry
na vyspélé personalni politice a firemni kultufe zaméstnavatelskych organizaci, které
tuto sluzbu svym zaméstnancim nabizeji prostiednictvim poradenskych a konzultanich
instituci a zajistuji a financuji tak naklady s ni spojené. Vzhledem k tomu, Ze se jedné

o pomérné nékladnou sluzbu, neni tento trend u nds zatim ve velké mife rozsifen

-77 -



aformu této pomoci tak mulze vyuzivat pouze malé procento propousténych

a nezamestnanych.

6.4  Psychologické a personalni poradenstvi

S poskytovanim sluZeb outplacementu uzce souvisi psychologické a personalni
poradenstvi, které zpravidla nabizeji specializovan€ agentury a instituce, majici
odpovidajici opravnéni k vykondvani takovéto sluzby.

Poradenstvi a konzultaéni ¢innost jsou chépany jako kliCové faktory, nejen pii
individualni pomoci nezaméstnanym, ale také pii vytvafeni efektivnéjSich programi
distribuce prace. Cilem poradenstvi je chrénit jednotlivce pted dlouhodobou
nezaméstnanosti, spojenou s demotivaci pro hleddni zaméstnani a s ignorovanim
prileZitosti na trhu prace. Je kladen ddraz na rozvoj orientace osob na trhu prace, na
informace o pracovnich ptilezitostech a moznostech rekvalifikace (Mare§, 2002, s. 122).

S psychologickym a persondlnim poradenstvim rovnéZ souvisi kariérni
poradenstvi, které podle definice Evropské komise a Organizace pro ekonomickou
spoluprici a rozvoj (OECD) ,,... pfedstavuje soubor sluzeb a aktivit vykonavanych
s umyslem slouzit jednotliveim kazdého veku a v kazdé Zivotni situaci pfi volbé
povolani, odborné ptipravé na povolani a pii fizeni jejich kariéry*. Kariérni poradenstvi
tak zahrnuje poskytovani informaci, diagnostickych nastrojti, poradenskych rozhovort,
kariérnich vzdé€lavacich programi, testovacich programid, programi pro podporu
hledani prace a poradenstvi v obdobi zZivotnich zmén (Vendel, 2008, s. 50-51).

Jak jiz bylo feCeno, pracovni kariéra a kariérni vyvoj je celozivotnim procesem.
Vzhledem ke stidle vzristajicimu vyznamu prédce a dirazu na seberealizaci
prostfednictvim prace nabyvd vyznamu i kariémi poradenstvi jako takové. Cilem
kariérniho poradenstvi se tak stdvad nejen bezprostfedni pomoc klientovi pfi jeho
rozhodovéani, ale také snaha vybavit ho urCitymi kompetencemi k rozhodovani
v budoucnu, pomoci mu identifikovat a rozvinout jeho schopnosti a odhalit jejich
vyuZziti v ménicim se svete prace (Vendel, 2008, s. 196).

Psychologické poradenstvi, jako dalsfi forma pomoci, probiha casto
prostfednictvim psychoterapie at’ uz individudlni nebo skupinové. Takovato

psychoterapie se zaméfuje zejména na zvladani stresovych faktord, psychickych
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problémi, depresi vzniklych v souvislosti se ztrdtou zaméstndni a nezaméstnanosti.
Dale zjistuje modifikaci postoji a celkovou motivaci ¢lovéka, zaméfuje se na rozvoj
jeho osobnosti a vypracovani pozadovanych socidlnich dovednosti a navraceni
plnohodnotného Zivota. Konkrétné se pomoc soustiedi na zplisoby vyrovndvani se
nezaméstnaného se vzniklou situaci, na hledani adekvatnich pfi¢in jeho stavu a rezerv
arozvoje dal§ich psychologickych a socidlnich dovednosti. Také zjistuje, jaké misto
v hodnotovém systému osobnosti jedince zaujimd prace a jaky pro néj predstavuje
profesionalni koncept. To vSe napomdhda zjistit aktudlni situaci a postoj cloveka
a zamefit pisobeni psychologického poradenstvi tim spravnym smérem (Hoskovcova,
2009, s. 124).

Persondlni poradenstvi se odehravd zejména v persondlnich agenturach, které
jsou definované také jako zprostfedkovatelny prace, kde se stfetdvaji pozadavky
a nabidky zaméstnavatelti a uchazefl. Persondlni agentury tak spolupracuji vétSinou
s organizacemi, zaméstnavateli pfi ziskavani novych zaméstnanci, znaji podminky trhu
prace a disponuji databdzi zajemcli o zaméstndni (Kotynkova, 2003, s. 159). Jsou
jakousi alternativou ufadiim prace. Registrovani uchazefi na ufadech price se tak
obraceji jako zajemci o praci na jednotlivé persondlni agentury a hledaji vhodné
moZnosti svého uplatnéni. Casto tyto agentury nabizeji ve své databazi volnych
pracovnich pozic fadu pracovnich mist, které nefiguruji v nabidce ufadu préce. Pro
uchazeCe se tak zvySuji Sance k nalezeni a ziskédni vhodného pracovniho mista,
odpovidajici jeho kvalifikaci, schopnostem, dovednostem, odbornym kompetenci a

pozadavkam.

6.5 Osobni strategie a psychologické intervence

Vyznamnou roli pfi vyrovndvéani se se ztratou zamestnani a s nezaméstnanosti
apii zjistovani nového nahledu na vzniklou situaci hraje osobni postoj samotného
cloveka, jeho osobni strategie pfi ptekonavani a vyrovnavani se s touto situaci.

Existuji ur€ité obecné doporuované strategie a postupy, poméhajici jedinci
pfekonavat snaze tuto naro¢nou situaci, udrzet si optimisticky pohled a zachovat si tak
zdravy nahled na situaci.

Smyslem je uchovat si zivotni pohodu a pozitivni mysleni, které¢ jsou velmi

- 79 -



naro¢nou duSevni praci, procesem sebepiesvédcovani a silné viile. Soucasné jde o velmi
ucinné protistresové opatieni, jehoZ pfedpokladem je zbavit se negativismu v ndzorech,
zplisobech mysleni i spoleCenskych projevech. Jedin€ touto cestou je tak moZné
dosdhnout plné spokojenosti a §tésti v praci i v osobnim zivote (Hajn4, 2007, s. 30).

Dulezitym krokem je vytvofeni vlastni struktury dne, ktera do ur€ité miry
koreluje s pracovnim dnem, kdy ¢lovek pravideln€¢ dochazel do zamé&stnani. Smyslem je
neztratit pravidelnost v konani uréitych Cinnosti a zidstat zapojen do jinych aktivit,
souvisejici napf. s chodem domacnosti. Vyznamnou roli zde pak vytvari ochranny vliv
emo¢ni a socialni opory, zejména podpory partnera, rodiny, dalSich piibuznych
a nejbliz8ich pfatel a kamarada (Kotynkova, 2003, s. 153; Buchtova, 2002, s. 108-109).

Stejné tak je dalezité udrzet si svoji kvalifikaci, schopnosti a dovednosti i béhem
doby, kdy ¢loveék neni zaméstnan. Neustéle se intenzivn€ vzdélavat a ptipravovat se na
novou profesi, zdstat aktivni a tvotivy. Udrzovat socidlni kontakty, setkdvat se s lidmi
z profese, sdilet s nimi své zkuSenosti. Doporucuje se také nevyhybat se setkéani s lidmi,
které postihl stejny problém ztrdty zaméstnani, sdilet s nimi své problémy, zkuSenosti
a postfehy a udrZovat 1 béZzny kazdodenni socidlni kontakt s lidmi ve svém okoli
(Kotynkova, 2003, s. 153).

K dal§im efektivnim osobnim strategiim pomahajicim pfekonat krizové obdobi
patii tyto nasledujici, které uvadi Buchtova:

e Neztricet nadéji a nepodléhat tlaku nepfiznivé situace. Nenechat se odradit
prvnim piipadnym neuspéchem pii hledani prdce a moznym odmitnutim.
Ditlezité je vazit si sdm sebe, svého zivota, uchovat si sebedivéru a zdravou
hrdost.

e Naplénovat si pravidelné denni aktivity a udrzovat si diive pravidelny denni
rytmus a program. Nezapominat peCovat o sebe sama, svilj zevnéjSek, coZ
prospiva a podporuje zdravému sebevédomi. Udrzovat a roz§ifovat si svoji
kvalifikaci, pribézné ziskavat nové dovednosti a upeviiovat si svoje schopnosti,
které budou vyuzity v budoucnosti. Zachovavat a rozvijet si svoje zajmy
a volnoCasové aktivity, které pomahaji rozvijet tvofivé schopnosti ¢loveéka,
zvySuji jeho sebevédomi a jsou zdrojem potéSeni a radosti. V€novat zvySenou
péci rodin€é a svym blizkym, upevilovat dobré vztahy a nalézat v ni podporu.

Zapojenim do riznych zajmovych nebo spoleCenskych organizaci mize prispét
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k navazani uziteCnych kontaktd a ziskani op€tovného pocitu Zivotniho naplnéni.
Vyuzit volny ¢as k mozZnosti zhodnoceni dosavadnich Zivotnich a pracovnich
zkuSenosti a uspéchtli, zpracovat si tak svij osobni audit svych védomosti,
znalosti, schopnosti a dovednosti.

Neuzavirat se do sebe, ale sledovat déni kolem sebe, udrZovat neustaly kontakt
s Sir8im  socidlnim okolim a trhem prace, sledovat pravidelné¢ nabidky
pracovnich mist a vytvaret si tak profesni preference.

Neziistavat v ne€innosti, ale najit si napiiklad 1 mén€ placenou praci, podfadnou
stavajici kvalifikaci, alespoti na pfechodnou dobu.

Promyslet si uspornou Zivotni strategii a piehodnotit tak dosavadni Zivotni
hodnoty v zavislosti na finan¢ni situaci.

Dtsledné& peCovat o své zdravi, udrZzovat se v dobré psychické i fyzické kondici.
Mit dostatek pohybu, ptfiméfeného t&€lesného cviceni, smysluplnych aktivit, ale
irelaxaci a dostatek odpo€inku a predchézet tak piipadnym nejriznéj$im
onemocnénim (Buchtova, 2002, s. 119-122).

Mezi dal§i strategie souvisejici s pfekonavanim stigmatu nezaméstnanosti 1ze

uvést nasledujici, které uvadi Mares:

Vytésnéni vlastni nepfiznivé situace z veédomi, jako jeden ze zplsobl
vyrovnavani se s naro¢nou zivotni situaci, kdy je uplné vytlacena z védomi.
Unik do jiného socidlniho prostoru, ve kterém tato skutenost neni nazirana jako
stigma, neni povazovana za urCujici a vyznamnou a nevytvaii tak socidlni
bariéry.

Castedné piijeti a plnéni obecnych oéekavani spojenych se statusem
nezaméstnaného, pfedevsim pii hledani prace. Pfijeti a pfizplsobeni se do této
nove role.

Chépani své situace a postaveni nezaméstnané¢ho jako situace zpusobené
vngjs$imi okolnostmi, které jedinec nemohl ovlivnit a nad kterymi nema vladu.
Adaptace na aktivity volného Casu, orientace ¢innosti na volny &as, své zgjmy
a zaliby.

Aktivity zacilené do budoucnosti, zaméfené na svij rozvoj, vzdelavani,
rekvalifikace nebo aktivity podporujici fungovani spole€nosti, napt. dobrovolné
nebo symbolicky honorované <innosti (dobrovolnickd prace, svépomocné

81 -



organizace).

e Unik do pozice se spoledensky hodnotn&j§im statusem neZ je status
nezamestnaného, napt. zahajeni studia, Zena v domdcnosti, matka na rodi€ovské
dovolené (Mares, 2002, s. 106).

Jako dal§i podporu a pomoc pro nezaméstnané predstavuji psychologické
interven¢ni a dal8i motivacni a resocializaCni programy. Jejichz cilem je zejména sniZzit
stres, ktery nezameéstnani prozivaji, podnitit jejich aktivitu k veétsi flexibilité, ziskani
divéry v sebe sama, své schopnosti, pifekondvéani trémy, osvojeni si potiebnych
socialnich dovednosti a ziskadni pocitu jistoty a orientace v socialnim prostiedi. Soucésti
programti mnohdy byva také pravni a ekonomické minimum, v orientaci pravnich
a ekonomickych otézek, orientaci na trhu prace. Obecné je tedy cilem té€chto programt
dovést ucastnika k vnitini zméné, ke zméné chovani a mysleni, pomoci mu zorientovat
se v negativnich a nepiijemnych situacich, kterymi je zaskoCen (Hoskovcové, 2009,

5. 121-122).

6.6  Pristup k celoZivotnimu a dalS§imu profesnimu vzdélavani

V dnedni dobé je téméf nevyhnutelnou nutnosti udrzovat si svoji kvalifikaci,
obohacovat své znalosti 0 nové poznatky, pokracovat ve svém profesnim vzdélavani
a zachovat si tak svoji konkurenceschopnost a zaméstnatelnost na ménicim se trhu
prace.

Jako jednu z moZnosti snizovani negativnich dopadli nezamé&stnanosti a rovnéz
jako uréitou pfilezitost k pfedchézeni témto dopadiim lze rovnéz uvést postoj cloveka
k procesu celoZivotniho vzdé€lavani jako jeho trvalého piistupu. Pfistupu projevujicim se
praveé v jeho postoji k dal$imu profesnimu vzdélavani, k udrZzovani odborné kvalifikace
a doplnovani profesnich znalosti a dovednosti.

Celozivotni vzdélavani (ueni) je tak v tomto kontextu vymezeno jako
,»-.. kKontinualni proces, ktery stimuluje a zplnomocniuje jednotlivce k ziskdvani vSech
znalosti, hodnot, dovednosti a porozuméni, které potfebuje v pribéhu Zivota, a k jejich
pouzivani se sebediivérou, kreativitou a uspokojenim ve vSech rolich, okolnostech
a prostiedich® (Palan, 2002, s. 29).

Rozvoj lidskych zdroji vyzZaduje kontinuitu v priibehu celého pracovniho Zivota,
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od zakladniho vzd¢€lani, pfes pocatecni pifipravu na povolani aZz k soustavnému
zvySovani kvalifikace. CelozZivotni vzdé€ldvani vychdzi z rostouci potieby obnovovani
a osvojovani si novych znalosti v priab&hu Zivota, umoziluje priab&zny kvalifikaéni rlst.
Tento typ vzdélavani vyZaduje vytvofeni pruznych a otevienych systémi vzdélavani
a ptipravy na povolani, které zajisti, aby lidé byli schopni pfizplisobovat se zm&nam na
trhu prace a byli pfipraveni béhem svého Zivota né€kolikrat zmeénit své pracovni
zamé&feni (Kotynkova, 2003, s. 27).

»Vzdelany ¢loveék ochotny vyuZivat disponibilni pfileZitosti k nabyti novych
potiebnych znalosti snadnéji ziska uréitou autonomii: nezavislost na jednom konkrétnim
pracovnim misté, na jedné profesi®. Mize kdykoli zménit své pracovni zafazeni, neni na
ném tak zavisly a starou jistotu prace nahrazuje jistota potenciadln€ akceptovatelné
nabidky pracovnich pfileZitosti. Nové pojeti piedstavuje trvalé zapojeni ¢loveka do
| prostiedi prace a neustdld dynamika trhu prace vytvaif mobilni aktivni zamé&stnanost.
Tato adaptabilita a mobilita napomahd vybudovat v ¢lov€ku socialni a psychickou
odolnost vi¢i otfesim na pracovnich trzich. Zména préace tak bude namisto stresujiciho
zazitku predstavovat novou vyzvu a odpovédny vybér z nabidky novych piileZitosti
(Brozova, 2003, s. 37-38).

Vzdélavani nebo také ueni prostupuje celym zivotem Cloveéka, je soucdsti
celého socializa¢niho a individualizaéniho procesu a neznamena tedy jen pouhou
pfipravu na povolani v ramci formalniho vzdélavani (Benes, 2003, s. 130). Pokud tedy
chece Clovék v zivote obstat musi neustale produktivné zpracovavat ménici se vnitini
1 vne&jsi podminky svého zivota (Benes, 2003, s. 129).

Vzdélani tak mulze byt prevenci proti nezaméstnanosti. Vzdé€lani lidé jsou
schopni 1épe se adaptovat na ménici se pozadavky trhu prace, jsou schopnéjsi vyhovét
naroénym poZadavkim novych progresivnich oborti poptavajicich Spickové znalosti
a dovednosti. Ochota pfijimat nové poznatky, otevienost, kapacita 1 schopnost je
zvladnout determinuji schopnost vykonavat slozité pracovni Cinnosti, se kterymi se
¢lovek dokaze sndze vyrovnat (BroZova, 2003, s. 44).

Mezi diivody Ucasti na dal$im vzd€lavéni patii zejména snaha rozvijet vlastni
schopnosti, ziskdvat nové poznatky, udrzet si pracovni misto. Jako dal$i motivy se
objevuji touha po socidlnim uznani a prestizi, socidlnim kontaktu a podnétech, radost

zpoznani a uCeni se, kognitivni zdjmy, profesni divody, participace na politickém
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zivoté, vnéjsi ocekavani (Benes, 2003, s. 133-134).

Vyznamnou slozku také pfedstavuje informalni vzdélavani nebo také incidentni
uCeni, které je procesem ziskavani védomosti a osvojovani si dovednosti a postojl
z kazdodennich zkuSenosti, z prostfedi, kontaktd s lidmi, které se odehravaji kdekoli
a kdykoli. Tento zpisob ziskdvani novych poznatkll je charakteristicky svoji
neorganizovanosti, nesystemati¢nosti a neni institucionalné koordinovany (Palan, 2002,
s. 83).

Incidentni uceni je tak soucasti Zivotnich udalosti a kazdodennich aktivit
Cloveéka. Jedna se o reflexivni zpracovani zkuSenosti ziskanych v praci, v roding€, ve
styku s jinymi lidmi. Jde o vyhodnoceni vlastniho jednani a situaci nebo o vlastni uceni
se. Tomuto zpdsobu uéeni jsou pfisuzovana vyznamnd pozitiva mezi néz patii zejména:

e UCceni je spojené s realnymi situacemi a problémy a vede tak ke zvladani
problémt a ke kompetencim.

o Uceni vychazi ze zajmt jednotlivce, ktery je tak k nému dostatecné motivovan.

e Uceni vede k rozvoji osobnosti, je spojeno s reflexi a se zabudovanim vysledki

uceni do vlastni biografie (Beneg, 2003, s. 95-96).

Hlavnim smyslem celoZivotniho vzdélavani je tak uchovat si celoZivotni
zaméstnatelnost, ve smyslu schopnosti byt zamé&stnan v rliznych situacich a podminkéch

trhu prace, a to v riznych fazich Zivotniho cyklu (Palan, 2002, s. 30).

Pro ¢loveka, nachazejiciho v situaci ztraty zaméstnani, v roli nezaméstnaného,
by bylo optimalni, aby byl zapojen do vSech uvedenych podob pomoci a podpory
soucasné a dokézal se tak co nejrychleji s touto situaci vyrovnat, nalezl zpét Zivotni
optimismus a vili realizovat se v dal§im pracovnim uplatnéni. Nejen finan¢ni stranka
véci vSak neumoziluje uplatnit takovyto postup. DilezZité tedy je, aby se takovémuto
Clovéku dostala alespoi néjakd pomoc a nezistal na okraji zajmu. Pro Clovéka
samotného, pro jeho budouciho zaméstnavatele, pro ekonomiku statu i pro celou
spolenost je Zadouci, aby se co nejdiive vratil na trh price a zapojil se zpét do

pracovniho procesu.

-84 -



7 ZAVER

Odchody ze zaméstnani jsou naroénym procesem pro zaméstnance i1 pro
zaméstnavatele. Propoustény zamé&stnanec je postaven do necekané situace, se kterou se
musi vyrovnat, pfijmout ji za svou a pickonat nelehké obdobi, které je se ztratou
zamé&stnani spojeno. Zamestnavatel by mél pfi tomto procesu vytvorit vhodné podminky
pro Setrné a ohleduplné sdéleni této nepiiznivé zpravy jednotlivym zaméstnancim
s ohledem na jejich individualni zvlastnosti a situaci, v niZ se pravé nachézeji. Pti
rozséahlosti a vyznamu, ktery tento problém piedstavuje pro celou spole¢nost, je rovnéz
dilezité, aby k jeho feseni a hleddni pomoci piistupovaly dalsi instituce, odbornici a stat
svymi politickymi zasahy zven¢i. V souvislosti se zménami, které jsou pfirozenym
projevem moderni, informacni spolenosti, je proto otazka propousténi a odchodil ze
zaméstnani stale aktualnéj$im tématem, sledovanym celou spole¢nosti.

Pro ¢lovéka siln€ orientovaného na pracovni vykon a ztotoZnéného se svoji praci
pfedstavuje jeji ztrata zasadni otfes v jeho Zivotnich jistotdch a hodnotdch. Z uvedeného
tedy vyplyvad ziejma souvislost vyznamu a postaveni prace v Zivoté Cloveka s jeji
ptipadnou ztratou. To také vysvétluje rozséhlost diisledkd, které se v této souvislosti
objevuji, jsou popsany v odborné literatufe a jsou pozorovéany v kazdodenni praxi. Cim
vice je Cloveék orientovan na préci, tim rozsahlejsi a zavaznéjsi disledky souvisejici
s jeji ztratou se u n¢j mohou objevovat.

Ve své praci jsem se pokusila uvést moZné negativni disledky, které se objevuji
v souvislosti se ztradtou zamé&stndni a naslednou nezaméstnanosti. Tento vycet neni
zdaleka uplny a svym rozsahem piedstavuje pouze nejzakladn&jsi, vétSinou obecné
pozorované skuteCnosti, projevujici se u vétSiny lidi.

Vyznamné pro mne bylo zjisténi, jak miZe byt rozsah téchto dusledki zavisly na
urovni vzdélani ¢loveéka. Nakolik hluboce tuto situaci vnimaji pravé lidé s vys§im
vzdélanim, pro které prace predstavuje seberealizaci, uplatnéni jejich schopnosti
a dovednosti a naplnéni tak vyssich lidskych potieb. Pravé zaméfeni vzd€lanych lidi na
praci a vykon je muze zatradit do rizikové&jsi skupiny, kterd je nachylnéjsi k negativnim
projevim a dopadlim souvisejicich se ztratou zaméstnani.

Touto praci jsme také chtéla pfispét k uvedeni moznych mechanismd pomoci

a podpory, dostupnych a nabizenych v podminkach naseho statu. V této souvislosti je
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nutné poznamenat, Ze jakédkoli pomoc zvenci v8ak neni mozna bez dostateCné motivace,
z4jmu a zainteresovanosti samotného Cloveéka nachazejictho se v této situaci. Jeho
osobni pfistup, vile a postoj ke zmeéné€ jsou jednou ze zékladnich podminek mozného
uspéchu v podobé navratu zpét do pracovniho procesu. Jednu skupinu pomoci tak
pfedstavuji rizné statni i soukromé instituce a programy. Druhou skupinu pak
charakterizuje osobnost jedince, jeho osobni postoje, vlastni strategie pti vyrovnavani se
s touto naro¢nou Zivotni situaci a jeho pfistup k trvalému sebevzdelavani a udrZzovani
své odbornosti jako trvalé budouci hodnoty.

Zasadnim vychodiskem tak zlstdvd, jaky vyznam md préce pro Cloveka, jaké
zaujimé postaveni v jeho Zivoté a jak ho dal utvafi a rozviji. Jak uvadi Brozova, prace
tak pomalu nabyvé vyznamu né€eho, co je dobré samo o sobé€, stava se v Zivoté ¢loveka
zdrojem seberealizace, uspéchu a spokojenosti. Zmény v praci méni také samotné
ukotveni prace v zZivoté Cloveka, kterd se jako takovad stava souéasti jeho t€lesné
1 duSevni pohody, uspokojujici jeho lidské potfeby a napliiyjici jeho piedstavy o sob&

samém (Brozova, 2003, s. 38).

Zpracovanim tohoto tématu jsem chtéla alesporl z&asti postihnout tuto
problematiku a uvést ji do moznych kontextll. Byla bych rada, pokud by tato prace
pfispéla k pfipadnym dalSim uvaham o této problematice a byla moZnou inspiraci pro

hled&ni novych souvislosti.

- 86 -



8 SOUPIS BIBLIOGRAFICKYCH CITACI

ARMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Nejnov&jd trendy
a postupy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARNOLD, John. 2005. Work psychology : understanding human behaviour in the
workplace. 4th ed. Harlow ; London : Prentice Hall, 2005. 0-273-65544-2.

BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan. a kol. 1998. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd.
Praha: Management Press, Ringier CR, a. s., 1998. ISBN 80-85943-57-3.

BENES, Milan. 2003. Andragogika, teoretické ziklady. 2. vyd. Praha: Furolex Bohemiea
s..0., 2003. ISBN 80-86432-23-8.

BROZOVA, Dagmar. 2003. Spolecenské souwvislosti trhu price. 1. vyd. Praha:
Sociologické nakladatelstvi, 2003. ISBN 80-86429-16-4.

BUCHTOVA, Bozena a kol. 2002. Nezaméstnanost: psychologicky, ekonomicky a socidini
problém. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002. ISBN 80-247-9006-8.

EGGERT, M. 1991. Outplacement: A guide to management and delivery. In
ARMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Nejnov&jsi trendy
a postupy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

FEATHER Norman T. 1990. The Psychological Impact of Unemployment. 1. Title. 1I.
Series. New York : Springer-Verlag New York Inc., 1990. ISBN 3-540-97027-4.

GIDDENS, Anthony. 1999. Sociologie. 1. vyd. Praha : Argo, 1999. ISBN 80-7203-124-4.

HAJNA, Zdeiika a kol. 2007. Prakticky privodce Zivotnimi karamboly. Edice Na pomoc

Zenam. Sesit ¢. 13. Praha : Cesky svaz Zen, 2007.

-87 -



HOSKOVCOVA, Simona. 2009. Psychosocidlni intervence. 1. vyd. Praha: Karolinum,
Univerzita Karlova, 2009. ISBN 978-80-246-1626-1.

HYHLIK, F. NAKONECNY, M. 1977. Mald encyklopedie soucasné psychologie. In
BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan. a kol. 1998. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd.

Praha: Management Press, Ringier CR, a. s., 1998. ISBN 80-85943-57-3.

KAZDOVA, Alena. Uméni propoustét. HRM - Human Resource Management, 2008,
ro¢. IV, €. 6, 5. 20-23. ISSN 1801-4690.

KOTYNKOVA, Magdalena. NEMEC, Otakar. 2003. Lidské zdroje na trhu prdce. 1. vyd.
Praha : Professional publishing, 2003. ISBN 80-86419-48-7.

KOUBEK, Josef. 2004. Rizeni lidskych zdrojii. Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd.
(dotisk). Praha : Management Press, 2004. ISBN 80-7261-033-3.

KRIVOHLAVY, Jaro. 2001. Psychologie zdravi. 2. vyd. Praha : Port4l, 2003. ISBN 80-
7178-774-4.

LANDY, Frank J. 1989. Psychology of work behavior. 4th ed. Pacific Grove :
Brooks/Cole Publishing Company, 1989. ISBN 0-534-11091-6.

MACHAC, Milo§. MACHACOVA, Helena. HOSKOVEC, Jifi. 1988. Emoce a vpkonnost.
2. vyd. Praha : Statni pedagogické nakladatelstvi. 1988. ISBN 14-498-88.

MARES, Petr. 2002. Nezaméstnanost jako socidlni problém. 3. upr. vyd. Praha : Slon,
2002. ISBN 80-86429-08-3.

MIKSIK, Oldiich. 2001. Psychologicki charakteristika osobnosti. 1. vyd. Praha :
Karolinum, Univerzita Karlova, 2001. ISBN 80-246-0240-7.

- 88 -



NAKONECNY, Milan. 1992. Motivace pracovniho jednéni a jeji Fizeni. 1. vyd. Praha:
Management press, 1992. ISBN 80-85603-01-2.

PALAN, Zdengk. 2002. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha : Academia, 2002.
ISBN 80-200-0950-7.

PLAMINEK, Jifi. 2008. Vedeni lidi, tymii a firem. 3. aktualiz. a roz§. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2448-5.

PROVAZNIK, V. a kol. 1997. Psychologie pro ekonomy. In BEDRNOVA, Eva. NOVY,
Ivan. a kol. 1998. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
Ringier CR, a. s., 1998. ISBN 80-85943-57-3.

RUZICKA, J. MATOUSEK, O. HLADKY, A. 1972. Clovék a prdce: psychologické
aspekty pracovni ¢innosti. In NAKONECNY, Milan. 1992. Motivace pracovniho jedndni
a jeji Fizeni. 1. vyd. Praha: Management press, 1992. ISBN 80-85603-01-2.

RICAN, Pavel. 2007. Psychologie osobnosti. Obor v pohybu. 5. roz§. vyd. Praha : Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1174-4.

STIKAR, Jifi. RYMES, Milan. RIEGEL, Karel. HOSKOVEC, Jifi. 2003. Psychologie ve
svété prace. 1. vyd. Praha : Karolinum, 2003, ISBN 80-246-0448-5.

VAGNEROVA, Marie. 2004. Psychopatologie pro pomdhajici profese. 3. rozs. a pieprac.
vyd. Praha : Portal, 2004. ISBN 80-7178-802-3.

VENDEL, Stefan. 2008. Kariérni poradenstvi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008.
ISBN 978-80-247-1731-9.

VLCEK, Josef a kol. 2005. Ekonomie a ekonomika. 3. vyd. Praha : ASPIL, 2005. ISBN 80-
7357-103-X.

-89 .



VOCU, Jaroslava. 1996. Skupinové poradenstvi pro nezaméstnané. Praha: Ministerstvo

prace a socialni véci CR, 1996.

VYSOKAJOVA, Margerita. KAHLE, Bohuslav. DOLEZ{LEK, Jif{. 2007. Zékonik price
s komentdFem. 1. vyd. Praha: Aspi, 2007. ISBN 80-7357-224-9.

Zékladni pouCeni uchazeCe o zaméstnani, platnost od 1. 1. 2010. Ministerstvo prace
a socialnich véci. [online]. [cit. 2010-01-29]. Dostupné na www:

<http://portal. mpsv.cz/forms> v odkazu Formulafe sluzeb zaméstnanosti pro obcany.

Zakon ¢. 435/2004 Sb., zékon o zaméstnanosti, ve znéni pozdejsich predpisii. [online].
[cit. 2010-03-06]. Dostupné na www:

<http://portal.gov.cz/wps/portal/ s.155/701?number1=435%2F2004&number2=&name=
&text=>.

Zakon €. 262/2006, Sb., zadkonik prace, ve znéni pozd&jsich predpist. [online]. [cit.
2009-09-12]. Dostupné na www:

<http://portal.gov.cz/wps/portal/ s.155/701/.cmd/ad/.c/313/.ce/10821/.p/8411/ s.155/70
17PC_8411 numberl=262/2006&PC 8411 1=262/2006&PC 8411 ps=10#10821>.

-90 -



	doc20120221111640_001
	doc20120221111640_002
	doc20120221111640_003
	doc20120221111640_004
	doc20120221111640_005
	doc20120221111640_006
	doc20120221111640_007
	doc20120221111640_008
	doc20120221111640_009
	doc20120221111640_010
	doc20120221111640_011
	doc20120221111640_012
	doc20120221111640_013
	doc20120221111640_014
	doc20120221111640_015
	doc20120221111640_016
	doc20120221111640_017
	doc20120221111640_018
	doc20120221111640_019
	doc20120221111640_020
	doc20120221111640_021
	doc20120221111640_022
	doc20120221111640_023
	doc20120221111640_024
	doc20120221111640_025
	doc20120221111640_026
	doc20120221111640_027
	doc20120221111640_028
	doc20120221111640_029
	doc20120221111640_030
	doc20120221111640_031
	doc20120221111640_032
	doc20120221111640_033
	doc20120221111640_034
	doc20120221111640_035
	doc20120221111640_036
	doc20120221111640_037
	doc20120221111640_038
	doc20120221111640_039
	doc20120221111640_040
	doc20120221111640_041
	doc20120221111640_042
	doc20120221111640_043
	doc20120221111640_044
	doc20120221111640_045
	doc20120221111640_046
	doc20120221111640_047
	doc20120221111640_048
	doc20120221111759_001
	doc20120221111759_002
	doc20120221111759_003
	doc20120221111759_004
	doc20120221111759_005
	doc20120221111759_006
	doc20120221111759_007
	doc20120221111759_008
	doc20120221111759_009
	doc20120221111759_010
	doc20120221111759_011
	doc20120221111759_012
	doc20120221111759_013
	doc20120221111759_014
	doc20120221111759_015
	doc20120221111759_016
	doc20120221111759_017
	doc20120221111759_018
	doc20120221111759_019
	doc20120221111759_020
	doc20120221111759_021
	doc20120221111759_022
	doc20120221111759_023
	doc20120221111759_024
	doc20120221111759_025
	doc20120221111759_026
	doc20120221111759_027
	doc20120221111759_028
	doc20120221111759_029
	doc20120221111759_030
	doc20120221111759_031
	doc20120221111759_032
	doc20120221111759_033
	doc20120221111759_034
	doc20120221111759_035
	doc20120221111759_036
	doc20120221111759_037
	doc20120221111759_038
	doc20120221111759_039
	doc20120221111759_040
	doc20120221111759_041
	doc20120221111759_042

