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Resumé

Zamérem této bakalatské price je popsat outplacement jako servis propousténym
zam&stnancim se souvisejicimi sluzbami a procesy. V praci je outplacement
vysvétlen v gir§im kontextu uvolfiovani pracovnikd. Resi dopady propousténi na
organizaci i na Ucastniky celého procesu uvoliiovani. Snahou bylo vychazet
z podminek Ceského trhu a vhodn€ dopliiovat teorii a praxi z celého svéta. Na
kapitolu vénovanou uvolfiovani pracovnikd je navazino outplacementem. Je
poskytnut prehled sluzeb, které se vjeho ramci uplatiuji, a je predloZen struény
historicky vyvoj. V zavéru prace je prostor ponechan kariérnimu poradenstvi jako
nestandardni koncept zaloZeny na procesu uvoliiovani pracovnikd a outplacement je

zde chépan jako podstatné jadro, které zajist'uje soudrznost prace.

Summary

The aim of this thesisis to describe outplacement as a service for dismissed
employees with related services and processes. This bachelor thesis explains
outplacement in the broader context of the release of staff. There are discussed
consequences following the releasing which can affect company as well as
participants. Conditions of Czech market are supported by theory and experience
from the whole world. The chapter about employee releasing is directly connected to
the next chapter about outplacement. There is provided a list of services used by
outplacement and brief history of outplacement. The end of this thesis is about career
consulting, the most important service which outplacement includes. In general this
thesis used relatively unusual concept. It is based on process of releasing employees

and outplacement is considered as a solidarity creating core.



0 Uvod

Téma outplacement jsem si vybral na zaklad€¢ zkuSenosti, kterou jsem ziskal
b&hem pilsobeni na fadové pozici v jedné z nejvyznamnéjSich logistickych
spole¢nost{, DHL Express. V té dobé se v Ceské republice zadala projevovat
ekonomicka krize i na trhu prace a mnohé organizace se rozhodly sniZovat
néklady propousténim svych pracovnikd. I DHL pfistoupilo k tomuto feSeni.
Zaujal mé pfistup, ktery spoleCnost praktikovala, a vté dobé jsem ho
povaZoval za neobvykly. Pro pracovniky na urcitych pozicich se vyhlaSovaly
finan¢ni pobidky k dobrovolnému odchodu, které nékolikrat pievySovaly
zékonem stanovené normy. Navic DHL nabizelo pomoc s hledanim nového
uplatnéni. Proto jsem se o toto téma zacal vice zajimat a zvolil jsem jej i1 jako

téma bakalarské prace.

Zpolatku byly problémem zdroje, protoZe cesSti odbornici se ve svych
publikacich zabyvaji jen okrajové anebo neposkytuji dostatecny teoreticky
zdklad a soustfedi se na neucelené ptipadové studie. Tento nedostatek
v Ceském prostiedi zakonité nahradila zahrani¢ni literatura, zejména ¢lanky
z odbornych ¢asopisi. Za obecny nedostatek povazuji minimum vyzkumi,
které se tykaji outplacementu. Teorie je tak podloZend spiSe zkuSenosti

z praxe, ale stale jsou velmi obtizné méfitelné vysledky tisp&Snosti této sluzby.

V prvni kapitole se zabyvam tématem spoletenské odpovédnosti. ProtoZe
outplacement je sluzbou dobrovolnou a mé piimou spojitost s etickym
chovanim organizaci vii¢i svym pracovnikliim, tak vi¢i svému okoli, povazuji
za nezbytné struné popsat zakladni principy, ze kterych outplacement vychazi

z hlediska spole¢enské odpovédnosti.




vvvvv

popisuji a hodnotim divody propousténi i odchodd pracovnikidl z organizace.
Dale popisuji hromadné propousténi, a to jako po strance Ceského prava, tak i
ze socialné-psychologického hlediska. V dalsSich ¢astech této kapitoly hleddm
zpisoby prevence propusténi, nabizim mozny pohled na planovani
propousténi, popisuji ukazatele, které se pouzivaji pro jeho planovani, a

nastifiuji mozné metody propousténi.

StéZejni Cast prace se zamé&fuje na vlastni outplacement jako komplexni servis,
ktery se sklada z dil¢ich sluzeb, jichZ mohou propusténi pracovnici vyuZivat.
Pro tplnost vychdzim z historického kontextu a uvadim profesni organizace
z odvétvi outplacementu. Vliv na skupiny, kterych se propousténi v organizaci
tykd a jak mohou z outplacementu t€zit, pro¢ se vlastné¢ outplacement

uplatiiuje, je mozné Cist na konci této kapitoly.

V posledni ¢asti této prace je ponechan prostor kariérovému poradenstvi jako
nejdilezit€jsi sluzbé v ramci outplacementu. Stavim na mysSlence, ze Clovék
musi nejdiive poznat sdm sebe a své okoli, aby se mohl uplatnit na trhu préce.
Tomu je pfizplisobena i struktura kapitoly. Ta zndzoriiuje proces, kterym si

prochézi cloveék hledajici nové uplatnéni.




1 Spolecenska odpovédnost firem

Pokud chce byt jakakoliv organizace Uspé€$nd v soufasném konkurenénim
prostredi, nesta¢i pouze snaha o ekonomicky zisk, ale navic také vnimavost
vidi vlastnim zaméstnancim i okoli (souhrnné stakeholders'). Samoziejmé
nelze poté zastat pouze u ohleduplnosti a tcté vii€i ostatnim. Od organizaci se

ocekava aktivni pristup v nejriznéjSich oblastech 1 mimo jeji plisobeni.

I protoze je spoleenskd odpovédnost (CSR) od svého vzniku zalozena na
dobrovolnosti, nesetkdvame se s jednotnou definici. Za nejvhodné&j$§i v rdmci
kontextu této prace je mozné povazovat PichaniCovu definici, ktery chépe
spoleCenskou odpovédnost jako ptrehodnoceni vztahu mezi podnikanim a
spole¢nosti, které slouZi. Stava se tak kliCem k vytvofeni etického kodexu

uvnitf organizace a vztahu k vnéj§imu okoli (Hovorkova, 2005, s. 5).

Organizace jsou tak nuceny trendy, které vedou k udrzitelnému rozvoji, chovat
se transparentn¢ a celkové napomahat spolecnosti. Odpové€dnost organizaci
musi vychazet ze zékladnich a vSeobecné platnych etickych a morélnich
principl, které jsou z Casti pfizplisobovdny kontextu regionu, ve kterém

organizace pusobi.

Steinerovad a Makovski uvadi diivody, pro¢ se chovat odpovédné. Mezi hlavni
vyhody fadi zvySeni hodnoty nehmotnych aktiv, jako je firemni reputace,
hodnota znacky, lidsky kapital ¢i vztahy diivéry a partnerstvi. Dle téchto

autort mize vést CSR i k uspofe nékladd, napf. v souvislosti s nizkou

! Stakeholdery jsou viechny osoby &i skupiny osob, které p¥ichézeji s organizaci p¥imo i nepfimo do
kontaktu. Pati{ mezi né zékaznici, zaméstnanci, akcionati, dodavatelé, obchodni partnefi, pracovnici
statni spravy, samospravy, média, odbory, zdjmové skupiny anebo mezinarodni organizace.




fluktuaci pracovniki ¢i v disledku ekologickych opatfeni. CSR také miize
odlisit organizaci od ostatnich a pfinést tak konkurenéni vyhodu (Makovski,
Steinerova, 2008, s. 4). SpoleCenska odpovédnost vlastné znamend udrzeni si
ekonomického tspéchu a ziskani konkurencni vyhody tim, Ze organizace
buduje svou dobrou povést a ziskava diveéru lidi, ktefi v ni pracuji ¢i Zziji

v komunité, kde organizace plisobi (Kubovic, 2009, s. 10).

1.1  Odpovédnost organizace jako nastroj stabilizace
pracovniku

Zakladnim principem, na kterém se zakladaji dobré zamé&stnanecké vztahy, je
divéra pracovnikl i vedoucich hospodéiské organizace v to, Ze druha strana
ma v umyslu postupovat Cestné¢ a spravedlivé. Pokud se vSak organizace
dostava do tézkosti a musi uskuteciiovat rizné nezbytné zmeény, ozdravujici
fezy a jind nepopuldrni opatfeni, je obtizné uchovat si davéru pracovniki

(Mayerova, Riizicka, 2000, s. 102).

Zodpovédnost firmy zacind u postoje, ktery organizace praktikuje vici
vlastnim zaméstnanclim. Lze rozliSit dva zakladni. U vétSiny organizaci se lze
setkat s postojem typu ,,lidé jsou ndklady, které je nutné dostat na co nejnizsi
uroven“. Tyto organizace se snaZzi mit co nejméné zaméstnancti, ktefi by
zvladli co nejvice prace. U podstatné niz§itho poctu organizaci se setkame
s ndzorem, Ze lidé jsou pro n€ bohatstvi, které je tteba rozvijet (Cascio, 2005,

5. 43).

Organizace, kterd chce byt uspéSna, se snazi o optimalni vyuZiti lidského
kapitalu. Ma-1i jeji ¢innost dale pokracovat, je nutné stabilizace kvalitnich a

schopnych pracovnikli (Styblo, 2005, s. 56). Vysoké intenzita odchoda



pracovnik maze destabilizovat podnik a demotivovat ty, ktefi se pokousSeji
udrZzet potfebnou tUroveii sluzeb a vyroby v podminkich neobsazenych
pracovnich mist, nezkuSené¢ho nového persondlu a vSeobecné nespokojenosti
(Armstrong, 2007, s. 315). Snazit se o udrzeni kazdé¢ho zamé&stnance je nejen
neredlné, ale také nezadouci. Ur¢itd mira fluktuace je potfebnd, aby nerostly
naklady na vyplaty, a navic novi zaméstnanci mohou pfinaSet nové néapady,
piistupy, schopnosti a postoje, coZ zabrafiuje stagnaci déni v organizaci.
Nejmoudtejsi cestou pro vétSinu spolecnosti je soustiedit se na udrZeni téch,

které si mizeme dovolit ztratit nejmén¢ (Branham, 2004, s. 9).

Jakmile pracovnici dosdhnou urcité drovné materidlniho blahobytu, dbaji vice
o to, co kazdy den v praci d€laji a s kym pracuji. Zajima je smysluplnd a
podnétnd prace, jaké maji prileZitosti rozvijet se a postupovat. Cht&ji mit
zpétnou vazbu, uznéni a t&sit se z respektu od svych $éfi. Takové podminky
v zamé&stnani  vytvafeji personalni aktivity, které pirekroCily pouhou
administrativni spravu personalu. Navenek demonstrujf, jaky vyznam
zaméstnavatel pfiklada svym lidskym zdrojim a jaké postaveni maji
personalisté ve firemni hierarchii. Podle vyzkumu mezi pfevazné vyrobnimi
podniky s majoritnim podilem ¢eského vlastnika oznacili respondenti troven
persondlniho fizeni v nadpoloviéni vétsin€ svych firem za nadprimémou a v
20% z nich za vynikajici. Za hlavni pfednosti persondlni politiky povazuji
uroven vzdélavani a nizkou fluktuaci. Stejny vyzkum také informuje, Ze
dotadzané firmy také:

- praktikuji systém povySovani a praci s personalnimi rezervami,

- zabyvaji se slad’ovanim individudlnich a podnikovych cilt;

- planuji kvalifikaéni rozvoj a rekvalifikace;

- pouZzivaji rotaci na funkcich a planovani néslednictvi;




- vyuZivaji pruzné pracovni rezimy (napf. C4steCny uvazek, sdileni
pracovniho mista, prace doma a distan¢ni prace);

- vyuzivaji sluzeb koucl, vzdélavani meékkych dovednosti, které
podporuji zvladani stresu a podporuji neformalni komunikaci a
zvladani konflikti (Kleibl, 2001, s. 51 - 52).

ProtoZze nejsou k dispozici informace o vyzkumu (skladba vzorku, jeho
velikost, zadavatel, rok, kdy byl realizovan), nelze vysledek poklidat za
vSeobecné platny. Je mozné se ale domnivat, Ze vyjadfené body funguji jako

podpora spokojenosti zaméstnancii v praci.

Dalsi oblasti, kterou je nutné v ramci stabilizace pracovniki brat v tivahu, jsou
vztahy v organizaci. Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvafeji rAmec vyznamné
ovlivilujici dosahovani podnikovych cilG i pracovnich a Zivotnich cilu
jednotlivych pracovnikii. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a
mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv
na individudlni, kolektivni i celopodnikovy vykon. Ptiznivé se odriZeji ve
spokojenosti pracovnikd a prfispivaji ke sladovani individudlnich a

podnikovych zajmi a cild (Koubek, 1998, s. 282).

Kladné pracovni vztahy se nemohou objevit spontanng. Je nezbytné udrZovat
komunikaci, fesit konflikty, stanovit, pouzivat a respektovat ,,pravidla hry*,
zejména prostfednictvim se ¢leny skupiny. Toto by mélo byt jednim ze
zdkladnich tkold manazera pfi fizeni spolupracovnikii (Livian, Prazska, 1997,
s. 21 — 22). SpoleCnosti, které berou snahy o udrzeni zamé&stnancli vazné,
praktikuji tzv. udrZovaci pohovory se zaméstnanci, ktefi maji skvélé vykony a
doba jejich piisobeni ve spolecnosti je nadprimérma. Béhem téchto pohovort
1ze zjistit, pro¢ prijali praci pro danou spole¢nost, co si mysli 0 manaZerskych

metodéch a o spolecnosti, co se jim nejvice a co naopak neméné v jejich praci
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libi, co by zménili, aby se jim lépe pracovalo, co je podle nich kritériem, na
jehoz zédklad€ se ostatni zaméstnanci rozhoduji odejit nebo zfistat. Pokud o
takové zaméstnance ma spoleCnost zdjem, muze odpovédi na tyto otazky

vyuzit uz pfi ndboru novych zaméstnancti. (Branham, 2004, s. 75)

V ramci slad’ovani individualnich a podnikovych cili bychom mohli jesté
zvlast’ vyclenit podil pracovniki na rozhodovani. Armstrong tuto zéileZitost
nazyva ,.hlasem pracovniki“. Tento pojem se tyka poskytovani pfilezitosti,
aby projevili svou nespokojenost a modifikovali moc managementu. Obsahuje
v sob& zapojovani pracovnikd i jejich participaci na rozhodovéani. Hlas
pracovnikd slouzi k vyslovovani individualni nespokojenosti a tim
pfedchazeni zhorSovani vztahlt a vypordddvdni se sproblémy spolecné
s managementem. Ddle se tak projevuje kolektivita organizace jako jakasi
mocenska protivaha vii¢i managementu. Za hlavni ve vztahu k této kapitole
miZeme povaZovat prispéni k rozhodovani managementu, které by mélo vést
ke zlepSeni v organizace prace, kvalit€¢ a produktivité. Jako projev ¢1 dusledek
bychom pak mohli chapat demonstrovani vzajemnosti a vztahd spolupréce,
coz vede k dlouhodobé Zivotaschopnosti a rozvoji organizace a jejich

pracovnikid (Armstrong, 2007, s. 653 — 654).

Pokud pracovnici organizace dostanou mozZnost podilet se na rozhodovan,
zvySuje se tak ochota pracovat pro organizaci a zlepSuje se pracovni klima.
Nesporn¢ tim tedy organizace mulze pfispivat ke stabilizaci svych

zamestnanct.

11



2 Uvolnovani pracovniku

Uvolnovéni pracovniki lze povazovat za soucast procesu fizeni kariéry. Mize
znamenat nejen propousténi pracovnikl,, ktefi se neosvédc€ili a nejsou pro
podnik ocekdvanym piinosem, ale napf. téZ prefazeni na méné narocné
pracovni zafazeni. Ob& naznaCené a dalsi podobné mozZnosti evidentné
bezprostiedn¢ souvisi s pracovni kariérou, resp. s jejim fizenim (Bedrnova,

Novy, 2004, s. 375-376).

Z jiného pohledu lze uvoliiovani pracovnikli vnimat dle Koubka (2008, s.
237). V jeho pojeti bychom jej chéapali jako soucast staffingu. Pojem staffing
zhruba odpovidda Ceskému vyrazu formovéni pracovni sily (persondlu)
organizace. Toto formovani ma jednak stranku kvantitativni, kterd je
vysledkem poméru velikosti vstupii pracovnikii do organizace (vnéj$i mobilita
pracovnik) i velikosti jednotlivych druht pohybu pracovnikd wuvnitf
organizace (vnitini mobilita pracovnikll). M4 vsak i stranku kvalitativni danou
pfedevs§im profesné kvalifikaénimi strukturami pracovniki do organizace
ptichdzejicich a z ni odchazejicich, ale i formovanim pracovnich schopnosti
v ramci jejich vzdélavani zabezpefovaného nebo podporovaného organizaci.
Podobné napt. Cole (1988, s. 188) poukazuje na zajimavou skute¢nost. Do
organizace je mozné se dostat pouze jedinou cestou, avSak existuje mnoho

moznosti jak z organizace odejit.
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PROPQUSTENI

Ziskavani - PovySovini PENZIONOVANT
Vybér - v Vzdélavani
Pfijiméani -
Orientace -
\ Prevedeni na jinou praci REZIGNACE
UMRTI
Prefazeni na nizsi
pozici
OSTATNI

1. Predstava o pojeti staffingu (Koubek, 2008, s. 237).

Krom¢ aktivni stranky vnéj$i mobility, kterou tvofi fet€zec procest ziskavani,
vybéru, pfijiméni a orientace pracovniki, odliSujeme i stranku pasivni. Pasivni
strankou mobility se mad na mysh fada zplhsobG ukonovani pracovniho
poméru, tj. propousténi a penzionovani, poptipad¢ rezignace (odchody na
zaklad€ dohody iniciované pracovnikem, vypoveéd ze strany pracovnika) a
umrti pracovnikd. Tyto zplGsoby ukonCeni pracovniho poméru jsou
povaZovany za trvalé, i kdyZ v pfipad¢é propusténych, penzionovanych nebo
rezignujicich pracovniki neni vylou¢en pozd&jsi névrat (Koubek, 2008, s.
242).
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Pofadi zplsobu tzv. trvalého ukonceni pracovniho poméru mé svij logicky
diivod. Mzeme je sefadit podle miry, kterou je miiZe organizace ovlivnit.

- Propousténi pracovnikd je (pfi respektovani platnych zikond) plné
v kompetenci organizace.

- Penzionovani maze organizace do jisté miry ovlivnit pouze z hlediska
jeho nacasovani (tj. dohodnout s pracovnikem pted¢asné ¢i odloZené
penzionovani), nemlze vSak jednat proti vili pracovnika a v rozporu
s platnymi pfedpisy, které ve vyspélych zemich dost Casto neuznavaji
splnéni kritérii pro pfizndni starobntho dichodu za legalni divod
vypovédi pracovnika.

- Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit (rezignaci) miiZe organizace
zpravidla ovlivnit mén€. Moznosti, které mé& pro vyjednavani
s pracovnikem odhodlanym odejit ¢i pro odloZeni jeho odchodu
(vypovédni lhita), byvaji zpravidla omezené.

- Ukonceni pracovniho poméru mrtim je zcela neovlivnitelné (Koubek,
2008, s. 243).

Také miru, kterou lze ukonceni pracovniho poméru ovlivnit, by méla brat
organizace v Uvahu pfi persondlnim planovani. Méla by pocitat s personalnimi
rezervami a prub&zné analyzovat trh kvali budoucim narokiim na pocet

pracovnikd.

Ke skonleni pracovniho pomeéru mize dojit dle ceského prava bud
jednostrannym pravnim ukonem jednoho z Gi€astnikd pracovni smlouvy (napft.
vypovédi), nebo tkonem ucinénym ob&ma ucastniky (dohodou), nebo na
zaklad€ jinych prévnich skute¢nosti jako je napf. Gimrti zamé&stnance. Mezi
jednotlivymi zptisoby skonc¢eni pracovniho poméru je tfeba rozliSovat, nebot’

kazdy ma sva specifika.
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Pracovni pomér miaze skoncit:
a) dohodou
b) vypovédi
¢) okamzitym zruSenim
d) zruSeni ve zkuSebni dobé&
e) uplynutim sjednané doby
f) u cizinch odnétim povoleni k pobytu ¢i vyho$ténim

g) smrti zaméstnance (Kleibl, 2001, s. 97).

Uvolilovani je zpravidla chapano jako wukonceni nebo omezeni
zaméstnaneckého poméru. Je nutnou sou€ésti persondlniho fizeni podniku.
Obvykle se poklada za nepriznivy jev, ktery je disledkem hospodatrského
neuspéchu nebo urcitych nesndzi podniku. V tomto duchu se rovnéz
poukazuje na socidlni a politické dopady uvoliiovani pracovnika v pfislusném
regionu nebo i celé spolecnosti. Uvolilovani pracovnikii v podniku mi
souvislosti nejen socidlné ekonomické, ale také psychologické (Bedrnova,
Novy, 2004, s. 379). Protoze propousténi (jako souldst uvolfiovani
zaméstnancl) ma dalekosahlé diisledky pro organizace a hlavné dopadd na
zamestnance a jejich rodiny, je velmi nutné mit ujasnéné proceduralni postupy

a planovat daleko doptedu.

Ve vzrlstajici mife lidé musi odchézet nedobrovoln€. Organizace ukoncuji
pracovni pomery a pouZivaji pfi propousténi disciplindrnich postupl k feSeni
nejen pripadt $patného chovéani, ale také pfipadi neschopnosti — tak jak je
posuzovana zaméstnavatelem. Politika a praxe formovani podnikové pracovni
sily, souvisejici s uvolitiovanim lidi z organizace, se vSak musi tykat také

dobrovolnych odchodd a penzionovani (Armstrong, 1999, s. 413).
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Zajimavy nahled nabizi Styblo, Urban a Vysokajova (2009, s. 770). Podle nich
o zaméstnancich a pracovnich mistech rozhoduje zidkaznik. Kde neni
zakaznik, neni ani prace. Chce-li byt firma Gspésnéd — nejen v sou€asnosti, ale i
v budoucnosti, musi se veénovat predev§im hlavnimu pfedmétu svého
podnikani, tomu, v éem je Uspésnd, jedine¢nd a origindlni. To jsou nové
perspektivy zaméstnanosti. Pokud neni raciondln€ zvéZen tento fakt, hrozi

pifezaméstnanost.

Tlak na zlepSovani vykonu za ucelem vyrovnani se s intenzivné&jsi globalni
konkurenci vysvétluje, pro¢ mnohé organizace stanovuji pro své pracovniky
vyS$$i normy a propoustéji ty z nich, ktefi tyto normy neplni (Armstrong, 1999,
str. 413). Z toho divodu musi proces snizovani poctu pracovnikil probihat
ruku v ruce s procesem hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii a brét
vuvahu jeho vysledky. Bylo by zhola nesmyslné propoustét vSechny
pracovniky napt. zruSeného provozu. V piipadé€, Ze je to moZné, je naopak
zadouci nahradit témi nejlep$imi z nich méné€ vykonné pracovniky v jinych

provozech (Koubek, 1998, s. 204).

Podle Casciovych, (2005, s. 40) vyzkumi neni prokazatelnd souvislost mezi
snizovanim po¢tu pracovniki a zlepSenim ekonomické situace. Podniky
s béZznou fluktuaci vykazovali daleko vét§i navratnost neZ ty, které propoustéli.
Ty, které 1 ptfes propousténi vykazovali zlepSeni, patfili do odvétvi, kterd rostla
jako celek. Neni snahou dokazat, ze by podniky nemé&ly propouStét. Mnoho z
nich zvladlo propousténi vcelku uspé$né a podafilo se jim 1 zvysit
produktivitu. Pointou vyzkumu byla snaha ukdzat, Ze pouhé propousténi

nemiiZe vylepsit postaveni organizace na trhu.
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Pro organizace je relativng obtiZzné nalézt optimalni pocet pracovnikl. Sami se
ho Casto snazi drZet na minimu, coz ale miZe mit negativni nésledky na
celkovou vykonnost, kterda muze klesat negativnimi vlivy zplisobenymi
neSetrnym zachdzenim s vlastnimi pracovniky, ze ztraty osobnich kontaktd
propusténych pracovnika (které by potencionédln€ mohly vést k zisku) anebo
ze stresu, ktery pusobi na zistavajici pracovniky. Castou praktikou po

propousténi je, Ze jejich prace se rozdéli mezi ty, ktefi v organizaci zistanou.

2.1 Duavody k uvoliiovani pracovniki

Obecnou pfi¢inou uvoliiovani pracovnikd organizace je jeho specificka
dynamika a proménlivost. M4 celou fadu podob. Z hlediska uvoliiovani
pracovnikil jsou dalezité zejména nésledujici pficiny:

a) Inovace rizného radu a racionaliza¢ni zmény — tyto zmény maji vzdy
za nasledek zmeény v rozmisténi pracovnikG a pracovnich skupiny,
zmény v kvalifikaénich poZadavcich a obsahu vykonévané price a
nejednou také zmény v potfebném poctu pracovnikil.

b) Zmény nebo omezovéni vyrobniho programu — jde o organizalni
zmény (reorganizace), které zpravidla znamenaji redukci potfeby
pracovnich sil. Krajni ptipad predstavuje Gplné zastaveni nebo zruSeni
vyroby.

c) Kolisani potfeby pracovniki — jde o zmény zaméstnanosti v zavislosti
na odbytovych potiZich, platebni neschopnosti nebo na pozadovanych

modifikacich ze strany zakazniki; periodické kolisani této potteby je

patrné u sezénnich praci. Jednou z moZnych forem feSeni je pfechodné
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d)

g)

situace v nadbytku (¢i nedostatku) pracovnikd je tzv. persondlni
leasing®.

Mimopodnikové vlivy — jde o vlivy celospoleCenské, regiondlni nebo
oborové, které souvisi zejména s uplatiovanim norem a zakond,
predevsim danovych, které podnik znevyhodiiuji nebo které podnik bez
zasahu do skladby zaméstnanci obtizné zvlada.

Chybné personélni planovani — jde o nedostatky profesni a kvalifikaéni
skladby pracovnich sil nebo jejich ekonomického zajisténi (mzdovy
fond), které se Casto napravuji administrativnimi zasahy, vcetné
uvoliiovani pracovnikd.

Diusledek periodického hodnoceni — jde o hodnoceni té€ch pracovnikd,
kteti prokazuji nezvladdnuti pracovnich tkoli a povinnosti a
nedostatecné naplnéni perspektivy dalsiho pracovniho zafazeni; s tim
uzce souvisi 1 uvoliovani pracovniki v dasledku jimi prokazatelné
zavinéné mimofadné udalosti, hrubého poruSeni pracovni kdzné, ztraty
divery apod.

Disledek subjektivniho rozhodnuti pracovnika (Bedrnova, Novy, 2004,
s. 380 — 381).

Nékterym divodiim mohou organizace vice €1 méné uspésné predchazet. Opét

je tfeba zdfiraznit nutnost kvalitntho planovéani a pfedvidani vlastnich potieb

podniku. Pozadavky na kvalifikace uvedené v bodu a) lze fesit sledovanim

technickych trendli v oboru podniku a nasledné vhodnou volbou vzdélavani.

Uvoliiovani pracovnikll v disledku zmén a omezeni vyrobnich programd lze

v nékterych pfipadech resit tim, Ze se organizace pfeorientuje na jiny obor,

ktery mé lepsi vyhlidky. Opét to ale vyZaduje kvalitni planovani. Kromé

? Personélni leasing spo¢iva v do¢asném uvolnéni viastnich zamé&stnanci pro jinou firmu, ktera tak
bez zvySenych nékladi (napf. na zapracovéni) vy¥esi Casové omezeny nedostatek pracovnikil. Ze
socialng-psychologického hlediska nejde o piili§ atraktivni FeSeni, aviak je bezpochyby piijatelngjsi
nez uplné uvolnéni pracovnikd, a to jak pro pracovniky, tak i pro zam&stnavatele.
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vyuzivani persondlniho leasingu, ktery se uplatiiuje v podnicich s kolisavou
potfebou pracovnikd, je moZzné zacit podnikat v druhém oboru, ktery by
pokryl ,,slabsi sezonu®. Napt. spole¢nost Walmark pfes 1éto nabizi osvézujici
napoje a pies zimu, kdy tyto produkty zaznamenavaji niz$i Gspéch, vyrabi
potravinové doplitky. Body d) a f) se daji ovlivnit pouze obtizn€. Chyby
v personalnim pldnovéni jsou v praxi b&Znou zaleZzitosti uz kviili tomu, Ze jim
neni vénovéna dostateCnd pozornost a nékteré organizace se personalnim
plénovanim nezabyvaji vibec. Rozhodnuti pracovnika z organizace odejit lze
zvratit jen velmi té€Zko, daleko snazi je tomuto jevu pfedchazet, stat se
atraktivnim zameéstnavatelem, o kterého m4 trh prace zajem, na misto toho,

aby od né&j pracovnici odchazeli.

Podle Armstronga (1999, s. 413) jsou hlavnimi diivody radbytecnosti Spatné
podminky na trhu, zejména béhem krize. Déle usili o ziskani konkurenénich
vyhod, které podniky nuti zbavovat se nakladd. Tuto skuteCnost ale vyvraci
JaroSova a Licha (2008), které jako hlavni faktory propousténi uvadéji zmény
v technologiich — 84%, fuze a akvizice — 77% a globalni konkurenci stavi az
na tfeti misto. Armstrong (1999, s. 413) eufemisticky pfirovndva snahu
organizaci snizovat ndklady ke zbavovani se pracovnikil, protoZe pravné
néklady na lidské zdroje tvofi nejveétsi cast celkovych vydaja. Z této
skute€nosti také vychazi pokusy méfit lidské zdroje. Podobné jako Bedrnova a
Novy (2004, s. 380), také uvazuje zméeny v technologiich, naproti tomu se
jejich pohledy 1isi vreengeneeringu, reorganizaci nebo organizacnich
zménach. Armstrong je povaZuje spiSe za metodu nez | jako pficinu
(Armstrong, 1999, str. 413). Podle Stybla (2005, s. 56) je zvlastnim divodem
pro uvolnovani pracovnikd fuze s dosud konkuren¢nim subjektem, po niz je

tieba odstranit duplicitni struktury.
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Analyza vystupniho pohovoru by méla zjistovat p#iciny odchodii iniciovanych
pracovniky. Takovy rozhovor miZze poskytnout uzitené informace, které lze
vyuzit pfi vytvafeni planti stabilizace pracovniki. Cilem je zjistit, pro¢ lidé
odchézeji, nikoliv je presvédCovat, aby zlstali. Diivody odchodu lze zatadit do

nekteré z nasledujicich skupin:

vy$$i mzda nebo plat jinde;

- lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde;

- Vvetsi jistota zamé&stnani jinde;

- vice prileZitosti rozvijet své schopnosti jinde;

- leps$i pracovni podminky jinde;

- S$patné vztahy s manaZerem / vedoucim tymu;

- $patné vztahy se spolupracovniky;

- zastraSovani, tyrani, obtéZovani;

- osobni divody — t¢hotenstvi, nemoc, st€hovani atd. (Armstrong, 2007,
s. 318).

Specifickou situaci je odchod do vetejné funkce (napf. zvoleni pracovnika do
néjakého zastupitelského sboru). Odchod mize byt sice doCasny a pracovnik
muze zistat formalnim zaméstnancem organizace, v praxi to vSak zpravidla
vede k ukondeni pracovniho pomé&ru. Organizace tento druh odchodl nemiize
ovlivnit, i kdyZ mize do jisté miry zvratit rozhodnuti pracovnika na vefejnou
funkci kandidovat. Odchody do $kol, vysilani na dlouhodobé staze do jinych
organizaci apod. se obvykle uskuteCiiuji na zédklad¢ planu osobniho rozvoje
(kariéry) pracovnika a organizace o téchto odchodech vice méné rozhoduje

nebo alespoii spolurozhoduje (Koubek, 2005, s. 243).

O néco konkrétngjsi divody pro odchod kvalitnich zaméstnanch uvadi

Branham (2004, s. 15 — 18). Podle n&j zamé&stnanci odchazi kvili jednomu ze
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Sesti nejCastéjSich zasadnich divod. Prvnim je, kdyZ zameéstnanci nevidi
zédnou spojitost mezi svym vykonem a odménou. Tam, kde zaméstnanci vi,
Ze budou odménéni v poméru k lep$im vysledkiim, jsou pak motivovang;si,
energiCtéjsi a maji mensi skon k odchodu ze zaméstnani. Druhym popsanym
divodem odchodu je, Ze si zaméstnanci nepovS§imnou prileZitosti k ristu nebo
postupu. Jestlize si zamdstnanec nevSimne nebo neuveédomi, Ze pfiSla
pfileZitost k rGstu nebo postupu, potom zadnd redlné neexistuje. Chybou
manazerd je, Ze se neptaji svych zaméstnanci na jejich profesni cile a
neseznami je s plany, které snimi maji. Dal§im diivodem odchodd je, Ze
zamestnanci hodnoti svou préci jako neddlezitou nebo jejich profesni prispéni
neni rozpoznéno a ocefiovano druhymi. VSichni zaméstnanci potiebuji vefit,
Ze jejich prace je centrdln€ dulezitd pro uspéch podnikil. Nadfizeny musi
pfesvédCiveé vyjadiit, jak pfesné je profese daného zaméstnance didlezitd, kam
pfesné zapadé v ramci poslani celé spole&nosti. Ctvrtym diivodem odchodu je,
Ze zameéstnanec nedostane prileZitost k vyuziti pfirozeného talentu. Mnoho lidi
totiZ pfijme préci z diivodu ekonomické potieby bez toho, aby pfemysleli, zda
pfi ni uplatni své pfirozené schopnosti. Podobné mnoho spole¢nosti najima
zameéstnance z divodu ekonomické potieby, protoze chtéji kohokoliv na urcité
pozici v daném okamZiku vic nez ,,spravného ¢lovéka na spravném misté&“. Po
n¢jaké dob€ se dostavi vyCerpanost na obou stranich — zaméstnance i
zamé&stnavatele — pramenici znevhodného spojeni schopnosti a ukolt.
Nakonec jeden nebo druhy uvede do pohybu proces pieloZeni nebo
propusténi, ¢imz je vytvofena dal$i nakladnd fluktuace. Jako paty dtvod uvadi
Branham nerealisticka ocekdvani a nepfesné predstavy, co lze od prace
otekéavat. Zaméstnancim tedy musi byt prezentovéna realisticka vize profese a
pracovnich podminek. O ofekavanich musi zaméstnavatel se zamé&stnancem

otevien€ hovofit, jinak hrozi, Ze nepsana dohoda zkrachuje a vyusti v dalsi
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fluktuaci. Poslednim, $estym, diivodem je, Ze zamé&stnanci pfestanou tolerovat

nepfijemného manazera nebo zdravi $kodlivé pracovni prostfedi.

Rozhovor s odchazejicim zaméstnancem by mél mit za ukol zjistit konkrétni
diivody nespokojenosti spadajici do nékteré z vySe uvedenych kategorii.
Nékteti budou mluvit otevfené, jini nikoliv (Armstrong 2007, s. 318).
Kazdopadn€ by nemély byt zdznamy drZeny v tajnosti, aby se povzbudila
otevrenost a upfimnost (Branham, 2004, s. 73). Ziskané informace mohou byt
pouzity ke zlepSeni fungovéani podniku anebo jeho image. Je tfeba mit dobry
usudek, aby bylo moZné oddelit skutecné stiznosti od neopravnénych nebo
pfehnanych. Pak je tfeba provést analyzu divodd odchodii a zjistit jejich
trendy, aby byla zaji$téna stabilita pracovnikll (Armstrong, 2007, s. 318 —
319).

Neékteré spole€nosti zavadéji vnitini e-mailové adresy, kam mohou odchéazejici
zaméstnanci anonymné napsat diivody jejich odchodu. Vyuiivé‘ se také tretich
stran, poradenskych a konzultanich spolecnosti, které vedou nestranny
vystupni pohovor s odchdzejicim zaméstnancem. Tim jejich zaméstnavatel
déva najevo, Ze se pravdépodobné ma co ucit v oblasti ukonCovani pracovniho
poméru a vyvarovani se tomuto jevu v budoucnu (Branham, 2004, s. 73). Dle
Kocianové (2010, s. 195) by mél propoustéci rozhovor vidy vést pfimy
nadfizeny propousténého a Gcastnit se miiZe i personalista. Dale doporucuje
peclivou piipravu, co se ty¢e informaci o pracovnikovi, formulaci, které budou
bé¢hem rozhovoru pravdépodobné pouzity a zdivodnéni propusSténi. Ke
kazdému by meélo byt pfistupovano individudlné a zarovenn s pochopenim,
zdjmem a starosti. Podle vyvoje rozhovoru je mozné zistat vécny nebo
projevit urCitou miru emoci. Je tfeba zvladnout reakci propousténého

pracovnika a mit na pameti, Ze kazdy reaguje jinak (Sok, neduvéra, popfeni,
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zlost). V ptipadé silné reakce je vhodné ud¢lat kratkou prestavku. Pokud chce
pracovnik hovofit, je tfeba ho vyslechnout, neoponovat, nepoustét se do
diskuse, ale 1 zodpoveédét zasadni otazky. Dobré je rozhodnuti o propusténi
struéné zdivodnit a projevit pfesvédceni o nezbytnosti uvolnéni pracovnikd,
podpofit tak rozhodnuti organizace. Nasledné nadtizeny vysvétli kroky, které
budou nésledovat — stanovuje presné datum ukonceni pracovniho pomeéru a
popiSe procedury spojené s odchodem pracovnikl. Déle je moZzné pracovniky
informovat o pomoci, kterou firma mize nabidnout. Zéveérem je na misté
pokusit se prezentovat zménu zaméstndni jako novou pfileZitost, zddraznit

pracovniky prednosti a popfat §tésti v dalsi profesni draze.

Ukazku zdznamového archu pro vystupni pohovory muzete nalézt v piiloze A.
Zapis tohoto rozhovoru ndm muze slouZit nejenom pro rozbor davoda
odchodli, ale i jako ddkazni materidl v piipad€é, Ze by chtél byvaly
zamé&stnanec podat Zalobu (domnivam se, Ze v souasnosti Zaloby z divodu
nespravedlivého propudténi nejsou v CR obvyklé, autor je z USA). Proto by
mél byt zapis veden doslovné a poté zafazen do pracovni slozky zaméstnance.
Pohovor by mél probéhnout v obou ptipadech, at’ uz se jednd o odchod

Z niciativy zaméstnance i zam&stnavatele (Dorio, 1994, s. 183 — 185).

Branham (2004, s. 76) uvadi, pro¢ si udrZzovat kontakt a dobré vztahy
s odchazejicimi pracovniky. Dle n¢j mohou navizat spolupréci skrze nové
zaméstnavatele, od ochozich zaméstnanci mohou organizace obdrZet
doporuceni na potenciondlni zamé&stnance, mohou se stat jejich klienty nebo se
mohou k organizaci vratit. Ti, ktefi se do organizace vrati, maji urc¢ité¢ vyhody.
Rychleji se prizpsobuji, uz rozumi hodnotam, kultufe a politice spolecnosti a
pfindSeji do organizace nové mySlenky a ndpady z venku, coZ zabrafiuje

stagnaci. Aby bylo mozné zidstat s byvalymi zaméstnanci v kontaktu, mohou
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organizace poradat rlizné bankety, koktejly nebo verejné diskuse a také jim

mohou zasilat firemni bulletin.

Byvali zaméstnanci se mohou stdt vyznamnymi obchodnimi partnery, at’ uz
budou v pozici klienta nebo dodavatele. Mohou u organizace pusobit jako
extern{ spolupracovnici a t€Zit ze znalosti prostfedi, ve kterém se dfive
pohybovali. Dobré vztahy patfi k zdkladim etiky a potaZmo spoleCenské

odpovédnosti.

2.2 Penzionovani pracovniki

V ptipadé penzionovani pracovniki existuji dva odlisné piistupy
k respektovani dachodového veku (véku, v némz v souladu s obecné platnymi
predpisy vznikd narok na starobni dichod) pfi rozhodovani o dalSim
zaméstnavani pracovniki. Témto pfistupim odpovidd 1 praxe penzionovani
v organizacich.

1. Prvni ptistup zpravidla vychazi z toho, Ze dichodovy vek je jen jakousi
dolni v€kovou hranici, pfi niZ je moZné opustit zamé&stnéni, ale
pracovnici pro organizaci potfebni a podavajici poZadovany pracovni
vykon by méli mit mozZnost pokraCovat v praci. Tento pfistup se
projevuje v politice pruzného dichodového veku. V posledni dobé tato
politika bere v ivahu i moZnost nejen odloZeného, ale 1 pfedcasného
penzionovani.

2. Druhy pfistup naproti tomu vychézi z toho, Ze dosazenim dichodového
v€ku by mél byt pracovni pomér s pracovnikem ukonlen, pfipadné by
mél opustit svou funkci a doCasné vykonavat praci odpovidajici
kvalifikaci, kterou organizace potfebuje zabezpec€it a momentalné pro

nemlZe najit vhodného mladSiho pracovnika. Tento pfistup se
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projevuje v podnikové politice pevného dichodového vEku. Ve vétsing
rozvinutych zemi v8ak brani uplatiovani této politiky platné zakony,
které nepovatuji dosazeni dachodového ve€ku za legdlni davod
k propousténi pracovnika nebo odvolani pracovnika zjeho dosavadni
pracovni funkce (Koubek, 2008, s. 244).
Vredlném Zzivoté se ale setkdvdme s praktikami, které se nejriznéjSimi
zpUsoby snazi obchézet legislativu a donutit pracovniky ve vyS$S$im véku

k odchodu. Takové jednani mize prerist v Sikanu.

Podle Armstronga (2007, s. 410) by mély mit podniky své politiky
penzionovani pracovniki, které obvykie obsahuji:
- kdy jsou lidé zrali pro odchod do diichodu;
- podminky (pokud existuji), za nichZz mohou pracovat i po dosaZeni
dichodového veéku, pfipadné i jako dichodci;
- zajiSténi pfeddichodového vzdélavani;

- poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do diichodu.

2.3 Hromadné propousténi a vypovéd’ z nadbytecnosti

2.3.1 Pravni aspekty hromadného propousténi

vvvvvv

zaméstnancll. Jednak musi dodrZovat platné zékony a jednak dbat 1 na

psychosocidalni aspekty tohoto procesu.
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Zakonik prace vymezuje divody, které umoziiuji realizovat hromadné
propousténi:

a) ru$i-li se zaméstnavatel nebo jeho Cést;

b) premistuje-li se zamé&stnavatel nebo jeho Cast;

c) stane-li se zaméstnanec nadbyteénym vzhledem k rozhodnuti
zaméstnavatele nebo piisluSného orgénu o zmén€ jeho tukold,
technického vybaveni, o sniZeni stavu zaméstnancl za Gfelem zvySeni
efektivnosti prace nebo o jinych organizatnich zménach (Ceska

republika, Zakon €. 262/2006, Zakonik prace, §52, odstavec 1).

Dalsim faktorem, ktery ur€uje, zdali jde o hromadné propousténi, je minimalni
pocet propusténych zaméstnanchi za pfedeslych 30 kalendénich dna:

a) 10 zaméstnancGm u zaméstnavatele zaméstndvajictho od 20 do 100
zaméstnanctl

b) 10 % zaméstnancl u zaméstnavatele zaméestnavajiciho od 101 do 300
zamg&stnancii; nebo

c) 30 zamé&stnanclim u zaméstnavatele zameéstnavajiciho vice nez 300
zaméstnancil.

d) Skon¢i-li za podminek uvedenych ve vé&€t€¢ prvni pracovni pomeér
alespofi 5 zaméstnancli, zapocCitdvaji se do celkového poctu
zaméstnancu uvedenych v pismenech a) aZ ¢) i zamé&stnanci, s nimiz
zam&stnavatel rozvazal pracovni pomé€r v tomto obdobi z tychz diivodd
dohodou ((v?eské republika, Zakon &. 262/2006, Zékonik prace, §62,

odstavec 1).
Ceské pravo také urCuje povinnosti zaméstnavatele vici uradim prace a viici

zastupclim zaméstnancii (pfedev§im odbory a rady zaméstnanctt). Jde zejména

o informovani o divodech hromadného propousténi, poctu a slozeni
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propousténych zaméstnancl a ¢asovém planu. Takovato povinnost vznikd 30
dni pred zaditkem hromadného propousténi.(Ceska republika, Zikon &.

262/2006, Zakonik prace, §62, odstavec 2)

Zaméstnanec propoustény z davodii uvedenych §46 Zakoniku pradce mé ndrok
na odstupné ve vysi dvojndsobku primérného mési¢niho vydé€lku. Kolektivni
smlouva i vnitini predpisy zaméstnavatele mohou stanovovat narok na vyssi
odstupné. Odstupné se vyplaci v nejbliz§im vyplatnim terminu, pokud se
zamestnavatel nedohodl se zaméstnancem jinak. Odstupné se vraci nebo jeho
pomérna Cast, nastoupi-li po skonleni pracovniho poméru zamé&stnanec opét
do zaméstnani u dosavadniho zaméstnavatele pfed uplynutim doby dvou

mé&sict (Ceskd republika, Zakon &. 262/2006, Zakonik prace, §60).

2.3.2 Socialné-psychologické aspekty hromadného propousténi

Hromadné propousténi ma vliv jak na propousténé pracovniky, pracovniky,
ktefi v organizaci zUstavaji, na ty, kdo propousténi ptimo provadi a €asto i na
cely region. Organizace se proto musi chovat vi¢i v§em strandm odpovédné,
tak aby pfedchazela nezadoucim efektim, které by mohly poskodit jeji image
a divéryhodnost. I ztéchto davodd vyuzivd stdle vice organizaci

outplacementovych® sluZeb.

U zamé&stnancht, kteti po propousténi v organizaci ziistali, se miize objevit tzv.
syndrom prezivsich. Obvykle obsahuje pocity viny, nespravedlnosti vici
byvalym kolegtim, vztek, tlevu i strach o praci. Tyto pocity mohou ovlivnit
pracovni chovani, postoje, motivaci, loajalitu vii¢i zamé&stnavateli, pracovni

spokojenost a v neposledni fad€ i pracovni vykon. Konkrétn€ se mohou tito

? Outplacement je forma pomoci propudténym zaméstnancim z diivodu nadbyte€nosti.
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zamestnanci citit vice ve stresu, miiZe se objevit v&tsi mira absenci, celkové
vetsi mira nedivéry vii€i podniku 1 va¢i managementu. Déle se miiZe snizit
kvalita prace, mizZe klesnout pracovni nasazeni a zijem o vysledky prace

(Gandolfi, 2008, s. 9).

Swegeiger, Ivancevich a Power poukazuji na fakt, Ze mnikoliv pfimo
propusténi, ale na zpisobu jeho provedeni zavisi vznik nepfiznivych pociti.
Zaroven ale mohou citit tlevu, Ze to nebyli oni, kdo musel podnik opustit

(Gandolfi, 2008, s. 9 — 10).

Do posledni skupiny podobnych pocitit patfi zavist vii€i propuSténym. Ti
mohou dostat vysoké odstupné anebo jiné stimuly k odchodu, mohou ziskat

lep§i zaméstnani a lepsi plat (Gandolfi, 2008, s. 10).

Z neptiznivych efektl na obé&ti propousténi, tedy propusténé, je nutné zminit
stres, zvySenou nemocnost, rodinné problémy, zhorSené sebehodnoceni, mensi
schopnost empatie, mozné deprese, pocity bezmoci, Uzkosti a osaméni.
Objevuje se také cynismus, nejistota, mensi potieba zavazku vii¢i budoucim
zamestnavatelim. Ne€které studie prokazuji moZzny dopad na celou pracovni
kariéru. Proto se také podniky nejvice soustfedi na propousténé. Poskytuji
razné druhy poradenstvi, pomoci, podpory a preSkoleni. Mohou také vyuzit

sluZeb outplacementovych firem (Gandolfi, 2008, s. 10).
Také ti, ktefi propousténi piimo provadi, mohou trpét obdobnymi pocity jako

pfedchozi dve€ skupiny. Zodpoveédnost za propousténi je citové vycerpavajici
(Gandolfi, 2008, s. 10).
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Problémem soucasné odborné literatury je, Ze se z velké &asti vénuje vlivu na
propusténé pracovniky, ale jiz opomind ty, ktefi v podniku zistdvaji. Pfesto by
toto téma mélo byt pro kazdou propoustéjici organizaci naprosto zdsadni, aby
si udrzela svou stabilitu i v situaci, kdy je nucena se sniZenym poctem

pracovnikd.

Z Casového hlediska Dorio (1994, s. 52 — 55) povazuje za nejvhodné&jsi
k propusténi poatek pracovniho tydne, v Zadném piipad€ konec. Zaméstnanec
ma potom ¢as k hledani kontaktd, které mu mohou pomoci k nové praci. Déle
také Dorio radi, jak vybrat misto, kde bychom m¢li zamé&stnanci oznamit, Ze je

propustén. Vhodné je neutrdlni prostfedi, napt. konferen¢ni mistnost.

2.4 Prevence propousténi pracovniki

Nez zacneme propoustét, méli bychom si uvédomit hned nékolik véci. Jako
prvni si musime poloZit otazku, je-li to opravdu nutné a nevyhnutelné. Meli
bychom znat alespori nékolik zpisobli, které by mohly omezit miru
propousténi a minimalizovat mozna rizika, kterd by mohla ohrozit postaveni

nejen nase, jako zaméstnavatele, ale také zaméstnancil i celé spolecnosti.

Personalisté by méli vyznamné prispivat k fizeni procesu propousténi, aby se
minimalizovaly problémy a traumata. Ta mohou zplsobit Spatné zvladnuté
snizovani stavill, nebo problémy a pocity, které mohou vyvolat nespravedlivé
nebo neohrabané disciplinarni praktiky. Mohou vyvijet tlak na vytvafeni
takové politiky a podnikani takovych krokd, které budou minimalizovat —
nebo dokonce eliminovat — nucené propousténi pracovniki z diivodu

nadbyteCnosti. (Armstrong, 2007, str. 402 — 404).
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Pti propousténi, zejména rozsahlej§iho charakteru, je nezbytné mit cely proces
dobfte naplanovany. Je vhodné zacit pfedvidanim budoucich potfeb a odhadem
pfirozenych ztrat pracovnikll. Dale odhadujeme pocet pracovnikd, o které je
tieba snizit podnikovou pracovni silu, a také pravd€épodobné ztraty v disledku
mobility pracovnikd (Armstrong, 2007, str. 402 — 404). Ve sprdvném
okamziku je pak tfeba zmrazit proces ziskdvéani pracovnikid a umoznit tak, aby
nadbytek pracovnikd byl vstieban pracovnimi misty uvolnénymi obvyklymi
formami odchodl pracovniki. Problém je v tom, Ze tyto pfedpovédi jsou Casto
nepfesné, a je tfeba také pocitat s tim, Ze v obdobich vysoké nezamé&stnanosti
se intenzita vyskytu pfirozenych ztrat dosti sniZuje. Je tudiZ snadno mozné
nadhodnotit to, do jaké miry pfirozené ztraty pfisp€ji k potfebnému sniZeni
poctu pracovnikl. Pokud tedy jde o cas, potiebny ke vstiebdni nadbytku
pracovnikil, je lepsi byt pesimisticky a zmrazit ziskdvani radé€ji diive nez

pozdéji.

Armstrong (2007, 402 — 404) uvadi i dal§i metody eliminace nadbytecnosti,
fadi je dle tvrdosti:

zruSeni prace vykondvané pro organizaci mimo ni (dodavatelskym

zpusobem, tj. napt. to, co bylo dfive feSeno outsourceingem, pfevedeme

na vlastni zaméstnance);

- upusténi prace vykondvané na zaklad¢ dohod o provedeni prace Ci
pracovni ¢innosti a podobnych smluv;

- sniZzeni mnoZstvi anebo zruseni pfes€asove prace;

- zavedeni systému déleni se o praci: dva lidé vykonavaji préci na
pracovnim misté tak, Ze se stfidaji po dnech nebo b&hem dne;

- sniZeni poctu pracovniki na CasteCny uvazek, je vSak tfeba mit na

paméti, Ze i oni maji sva zamé&stnanecka prava;

- docasné vysazeni z prace.
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Cascio (2005, s. 45) chape propousténi jako posledni z péti moZnosti jak
zvednout podnik z krize. Jako prvni radi odstranit méné nezbytné vydaje, jako
jsou naptiklad ptiplatky na stravovani, cestovani a zabavu. Samoziejmé musi
byt tento krok zaméstnancim fadné zdivodnén. Za dalsi doporuduje snizit
platy vrcholovému vedeni vrozmezi 5 — 50 % a podnécovat zaméstnance
k vyuZiti neplaceného volna. Déle je mozné zavést nékteré dny, kdy je

dochazka do prace dobrovolnd, pokud nemaji klienty.

Do metod prevence bychom mohli zahrnout i vzdélavani zaméstnanct v dobé,
kdy pro né zaméstnavatel nema préaci a za jinych okolnosti by byl nucen je
propoustét. Zaméstnanci tak maji Sanci vtomto obdobi pro sebe ziskat
konkuren¢ni vyhody na trhu prace a v piipad€ usp&$ného pieklenuti krize,
prospéch zaméstnavatele. K takovym feSenim se v souCasné dobé daji pouZit
finance z dotaci Evropskych socidlnich fondi.

’66

Projekt ,,Vzd€lavejte se!* je zaméfen na zaméstnavatele, ktefi v dusledku
celosvétové finanéni krize a hospodafské recese museli nebo budou muset
omezit vyrobu ve svych provozech, a jejich zaméstnance. V ramci projektu
mohou zaméstnavatelé ziskat finan¢ni prostiedky na realizaci vzdé€lavacich
kurzii pro své zaméstnance, ktefi jsou ohroZeni negativnimi disledky
organizacnich zmén podniku v disledku krize. Zaméstnancim se tak dostane
moznosti ucastnit se dalSiho vzdélavani, zdokonalit si své odborné znalosti,
dovednosti a kompetence v oblasti tzv. obecného vzdélavani a zamestnavatelé

ziskaji prostor pro efektivnéjsi feSeni personalni situace podniku v obdobi

krize (www.portal. mpsv.cz, Integrovany portdl MPSV, 2010).
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V tivahu miZzeme vzit jako specifickou soucast vzdélavani i rekvalifikace.
Rekvalifikaci miiZeme vyuzit pfi replacementu. Tuto sluzbu organizace
vyuzivaji, pokud potiebuji zruSit ur€itou pracovni pozici, ale nechtéji
zame&stnance propustit. Zajisti mu tedy ndleZité pfeskoleni a zaroven mu
nabidnou novou pozici uvnitf organizace (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s.

802).

Gandolfi (2008, s. 11) vjednom ze svych ¢lankd upozorfiuje, Ze trénink
osobnostniho rozvoje (rozvoj psychickych vlastnosti, Zivotniho stylu a emocni
rist) poméhd pfipravit se na zmény a posiluje schopnost vyrovnat se

s nasledky propousténi.

2.5 Planovani propousténi pracovniki

Personalni pldnovani tzce souvisi srozmistovanim a propousSténim
pracovnikd. Planovéni potfeby pracovnikii je mnohdy impulzem k novému
rozmisténi pracovnikdh a naopak rozmistovdni pracovnikdl za ucelem
optimélniho spojeni pracovnikd s jejich pracovnimi tukoly je nastrojem
vyuzZivanym pii planovani pokryti potfeby pracovnikd z vnitinich zdroju.
Planovani personailniho rozvoje vsobé dokonce rozmistovani pracovniki

zahrnuje (Koubek, 2008, s. 249).

Celkove by mél byt plan propusténi odvozen z obecné strategie zabezpecovani
lidskych zdroji pro organizaci a detailn€jSich analyz faktord poptavky po
pracovnich siléch a jejich nabidky. Plany vSak musi byt sttednédobé a pruzné,
protoze v obdobich rychlych zmén je obtizné délat spolehlivé predpovédi o
pottebé lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 320).
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Existuje fada meéfeni odchodd pracovnikd z organizace. Musime si vSak
uvédomovat, 7e uroven fluktuace se 1i8i v riznych oblastech primyslu,
spole¢nostech, zemépisnych oblastech, oddé€lenich, profesnich kategoriich a
svou roli hraji také odlisnosti ve fluktuaci, co se tyCe pfiznaCnych znakt
urcitych skupin zaméstnanct, jako je naptiklad vek, vzdélani, doba piisobeni
ve spole¢nosti. Proto by fluktuace méla byt sledovana v zavislosti na druzich
profesi, oddé€lenich a rdznych demografickych faktorech podléhajicich
z4jmtm spoleénosti. Uroveti fluktuace miize slouit ke srovnavani a zlepSeni

(Branham, 2004, s. 73 — 74).

Miru odchodi: (ukazatel miry odchodil) miZzeme vypocitat timto zptisobem:

Pocet pracovnik, ktefi béhem urcitého obdobi odesli

x 100

Primé&rny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Na zéklad€ predchozi zkuSenosti tak odhadujeme budouci pottebu pracovniki,
které budeme muset ziskat, pokud bude trend pokrac¢ovat. Ukazatel mize byt
zavadé&jici, protoZze se odchody mohou tykat pouze uritych pracovnich mist
nebo naopak budou odchody rozptyleny mezi pocet pozic, ktery se témet bude
rovnat poc¢tu odchazejicich osob. Dal$i problém mtiZe nastat v podnicich, kde
potieba pracovnich sil béhem roku kolisa (napf. u sezonnich praci) a je potom
narazova. Pfi vypoctu a analyze odchodi je vhodné rozdélovat pracovniky do
kategorii, napt. podle charakteru vykonavané Cinnosti (Armstrong, 2007, s.
315 — 316). Soucasti tohoto ukazatele jsou také odchody pracovnikil z diivodu
pfechodu do jiné organizace. Lze ho povaZovat za diilezity faktor v oblasti

spokojenosti zamé&stnancii (Livian, Prazska, 1997, s. 33).
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Déale mtzeme vytvofit ukazatel zpoméru poctu ukoncenych pracovnich
poméru pro odchod do jiné organizace a celkovy stav rozvazani pracovnich
pomérl v organizaci. Vyjimame tim tak pracovniky, ktefi konc¢i pracovni
pomér kvili odchodu do diichodu ¢i umrti, dale kvili odchodu na mateiské
dovolené a nédsledné péci o dité, ukonceni kratkodobych pracovnich poméri
brigddnikd, dichodct, studentil ¢i sezonnich zaméstnanctli, nebo odchod pro

ztratu diveéry a nastup k vykonu trestu (Livian, Prazské, 1997, s. 33).

Mira preziti nAm ukazuje podil, kolik pracovniki, které jsme ziskali v ur€itém
obdobi, ziistane v organizaci i po dal§im ¢asovém obdobi. Opét se jednd o

metodu, kterd se opird o zkuSenost (Armstrong, 2007, s. 316 — 317).

Stredni délka zaméstnani je definovana jako doba potfebna k tomu, aby se
skupina osob vstupujicich do podniku sniZila na polovinu. To Ize vyuZit jak u
raznych kategorii pracovnikd, tak i osob, které vstupuji do podniku v ur€itém
Casovém obdobi. Lze tedy zjistit, kde je tfeba podniknout kroky zmirtiujici
trendy nezadoucich odchodii pracovnika z podniku (Armstrong, 2007, s. 317).

Index stability je pozménénym ukazatelem miry odchodl a lze jej vycislit

nésledujicim zpisobem:

Pocet pracovnikil s jednim a vice roky zaméstnani v podniku

x 100

Pocet pracovniki zjistény pred rokem (ur€itym ¢asovym usekem)

Tento ukazatel naznaCuje tendenci dlouhodobéj$ich pracovniki zlstivat

v podniku, a ukazuje tedy miru kontinuity zameéstnani. Stejn¢ jako ukazatel
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miry odchodll nedokdZze index stability rozliSovat mezi odchody stalych
zaméstnancli a mezi odchody pracovnikt, ktefi jsou najimani na sezoénni prace

(Armstrong, 2007, s. 317).

Problém predchozich ukazatell ¢astecné prekonava analyza délky zaméstnani,
kterou mtzeme Clenit do ur€itych ¢asovych obdobi a nasledné je porovnavat
s poltem pracovnikl zaméstnanych v kategoriich podle charakteru

vykonévané prace (Armstrong, 2007, s. 317 — 318).

2.6 Planovani odchodu iniciovanych zaméstnavatelem

Jestlize selzou zplsoby a opatieni, které jsem uvadél v pfedchozich kapitolach
o stabilizaci zaméstnancii a prevenci, bude pravdépodobné nutné piistoupit ke
snizovani poctu pracovnikii. Plan sniZovani poétu pracovnikd by mél byt
zaloZzen na Casovém planu a na prognézach, do jaké miry lze tohoto cile
dosahnout pomoci pfirozenych ztrdt nebo stimulovdnim dobrovolnych
odchodi nadbyte¢nych pracovnikl. Plan by mél stanovovat:
- celkovy pocet lidi, kteti budou muset odejit, a kdy a kde (na jakych
pozicich) tomu dojde;
- systém informovani a konzultovani s pracovniky a jejich odbory;
- odhady budouci velikosti ztrat v dasledku pfirozenych ztrat pracovnik;
- vSechny penézni ¢i jiné stimuly, povzbuzujici piirozené odchody
pracovniki;
- odhad pravdépodobného poctu pracovnikl, ktefi budou ochotni
dobrovolné odejit;
- odhad zbytku pracovnikil, pokud takovy budou, ktefi budou jako
nadbytecni propusténi (plan by se vSak mél vyhnout se tomuto kroku

pomoci pfirozenych ztrat a dobrovolnych odchodi);
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podminky  nabizené  pracovnikim  propuSténym  z divodu
nadbytecnosti;

vSechny pené€zni stimuly nabizené kliCovym pracovnikdm, které si
organizace udrZzet;

vSechny systémy rekvalifikace pracovnikil a vyhleddvani prace pro né
kdekoliv v organizaci,

kroky, které budou zaméfeny na pomoc nadbyteénym pracovniklm pfi
hledani nového zameéstndni, napf. poradenska sluzba, kontaktovani
jinych zaméstnavatellt nebo nabizeni sluZzeb konzultanti na pomoc
propusténym pracovnikim (sluzby outplacementu);

postupy informovani jednotlivych pracovnikli o nadbyte¢nosti a o tom,
jak se jich tato skutecnost dotkne, i postupy pro vasné a soustavné
informovani odbort (Armstrong, 2007, s. 324),

kdo se bude na propousténi podilet, obvykle by to mélo byt celé
vrcholové vedeni, zastupci oddéleni lidskych zdroji a vedouci
jednotlivych odd¢leni, kterych se propousténi pravdépodobné bude
tykat (Dorio, 1999, 5. 52 — 55)

z hlediska planovani propousténi musime také kalkulovat se zdkonnymi

normami stanovenymi aktudlnim zakonikem préce.

Byla-li ddna vypovéd, skon¢i pracovni pomér uplynutim vypovédni doby.

Vypovédni doba musi byt stejnd pro zaméstnavatele 1 zaméstnance a ¢ini

nejmén¢ dva mesice. Zac¢ind prvnim dnem kalendainiho mésice nasledujiciho

po doruceni vypoveédi a konéi posledniho dne ptislusného kalendainiho mésice

(éeské republika, Zakon ¢. 262/2006, Zakonik prace, §51, odstavce 1 a 2,

2009). Samoziejmé lze zruSit pracovni pomeér dohodou, kterd se uzavira

v pisemné formé¢, a pracovni pomér konci sjednanym dnem (Ceska republika,

Zakon €. 262/2006, Zékonik préace, §49, odstavce 1 a 2, 2009). V ramci

36




hromadného propousténi ma zaméstnavatel zdkonem stanovenou povinnost
oznamovat tuto skute€nost odborové organizaci nebo rad€ zameéstnancd
nejpozdéji 30 dnti pfedem. Je povinen informovat o:
a) diivodech hromadného propousténi;
b) poctu a profesnim sloZeni zamé&stnanci, kteti maji byt propusténi;
c) poftu a profesnim slozeni vSech zaméstnanct, ktefi jsou u
zaméstnavatele zamé&stnani;
d) dobé, v niz se ma hromadné propousténi uskutecnit;
e) hlediscich navrZzenych pro vybér zaméstnancl, ktefi maji byt
propusténi;
f) odstupném, poptipadé dal§ich pravech propuSténych zaméstnanci
(éeské republika, Zakon €. 262/2006, Zakonik prace, §62, odstavce 1 a
2, 2009).
g) nezbytnosti je téz odhad celkovych nékladi, které vzniknou disledkem

sniZovani po¢tu zamé&stnancti (Styblo, 2005, s. 57).

JestliZe je rozhodnuti propoustét definitivni, méla by byt pfedem promyslenou
organizace prace, kterd zakonit¢ prob&hne. Restrukturalizace zplsobena
snizenim poctu pracovnikd znamena zménu procesit a také zménu naplné
prace menSi ¢i vEtsi Casti zastavajicich. Podnik by mél zvazit, které Cinnosti
ponechd na svych pracovnicich, které bude fesit outsourceingem a kterych se
zbavi. Velmi Casto se stidva, Ze zdstavajici pracovnici dostanou Cast prace,
kterd naleZela pracovnikim, ktefi byli propusténi. Tato skuteCnost se mize
projevovat ve zvySené mife stresu, coZ ma za nasledek chybovost, sniZenou

kvalitu vyrobkl ¢&i sluzeb, vy3$3i nemocnost a v neposledni fad€ hraje roli i

v pracovni spokojenosti.
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2.7 Metody propousténi pracovniku

Podle Camerona (Wilkinson, 2004, s. 6) muizeme odli§it tfi metody
hromadného propousténi:

- sniZovani poctu pracovniki;

- strategické prenastaveni pracovnich procest;

- systematické strategie.
Snizovani poctu pracovniki je velmi jednoduché a rychlé feSeni. Ocekava se,
Ze bude uvolnéno ur€ité procento pracovni sily, ale neni zndmo, kdo presné
odejde a kdo zlstane. Kviili rychlosti celého procesu nezvladd management
fadné komunikovat zmény, coZ muze vést k znanym problémum jako je
stress, sniZzena loajalita, mensi pracovni spokojenost apod. Strategické
pfenastaveni pracovnich procest se kromé propousténi zamétuje také na nové
rozdé€leni tkoll, kraceni pracovnich uvazki, sluCovani pracovnich jednotek
atp. Implementace takovychto kroki neni jednoducha a je povazovéna spise za
sttedn€dobou zéleZitost. Systematické strategie se vice zaméfuji na zménu
kultury, postojit a hodnot nez na samotné snizovani poctu pracovniki. Jsou
chapany jako dlouhodoby a postupny proces, ktery ma za cil neustalé
zlepSovani, nikoliv jako prosty program propousténi pracovnikd. Tyto
strategie také mohou zahrnovat riznd zjednoduSeni &1 vylepSeni, napf.
systémy redukce nakladd, technologie vyroby, logistické metody, vztahy se
zékazniky, marketingovou podporu, obchodni podporu a dal$i (Adrian
Wilkinson, 2004, s. 6 — 7).

Zcela odliSny ndhled na propousténi pracovnikii z diivodu nadbytecnosti
nabizi Koubek. Prezentuje moZna feSeni, kterd lze v této situaci uplatnit.
Prvnim jsou finan¢ni pobidky (odstupné), které motivuji pracovniky

k dobrovolnému odchodu. Tato varianta obsahuje riziko, Ze nabidku
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odstupného pfijmou pracovnici, které si chce organizace udrzet. Druhou
metodou je LIFO?, pfi které jsou prednostné propousténi pracovnici s nejkratsi
dobou zaméstnani. Posledni uvedend metoda se zakladd na hodnoceni
pracovnikt (Kocianova, 2010, s. 193). Kazda z téchto metod mé své vyhody a
nevyhody. Osobné nejsympatictéj$i je mi metoda zaloZend na hodnoceni.
Piedpokladad jiz zavedeny systém kritérii, na zdklad€ kterych jsou pracovnici
evaluovani. Nemalym nedostatkem je objektivita téchto kritérii a také
objektivita samotnych hodnotitelt. Zavisi tedy ptedné na zpiisobu, jak bude

vybér propusténych zaméstnanci zdiivodnén a dale komunikovan.

* LIFO je anglick4 zkratka slov Last In First Out
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3 Outplacement

Organizaci nelze chapat pouze jako ekonomicky utvar, ale je tfeba vidét i jeji
spoleCensky a kulturni rozmér. V dobte fungujici organizaci se organizaéni
kultura projevuje pé¢i o pracovniky, je poskytovano poradenstvi zaméstnance
a jsou uplatiiovany programy pomadhajici jednotlivecdm i skupinam, které
uleh¢uji prekonavani nejriznéjSich problémi (Ruzicka, Mayerova, 2000, s.
152). Vrémci toho predpokladu bychom tedy outplacement zatradili mezi
sluzby, které pomahaji pozitivn€ utvaret organiza¢ni kulturu. Z pohledu
vztahll organizace navenek (public relations) lze outplacement chapat jako

zpusob krizové komunikace (ITBIZ.cz, 2008).

Armstrong (2007, s. 406) popisuje outplacement jako pomoc nadbyte¢nym
zamestnancim pfi hledani ndhradniho zaméstnani. Tato pomoc zahrnuje fadu
sluzeb, které mohou byt byvalym zaméstnanciim k dispozici. Gribble a Miller
(2009, s. 18) upozoriiuji, Ze veskery servis by mé€l byt §ity na miru, mél by se
soustfedit na potfeby propousténych a vychazet ze vzdjemné shody

zameéstnavatele a propousténého.

Spole€nosti, které si uvédomuji velmi uzky vztah mezi dvéma zdanlivé
protikladnymi jevy, jako jsou propousténi na jedné stran€ a udrZeni
zameéstnancl na stran€ druhé, se naucily vyuZivat nastroje, ktery jim umoziiuje
citlivé a huméanné realizovat odchod nadbyte¢nych pracovnikli (JaroSova,
Licha, 2008). Outplacement se zpravidla uplatituje pfi hromadném propousténi
zaméstnancl z riiznych didvodd, jako jsou napf. restrukturalizace, zmény

vlastnika ¢i vedoucich pracovniki, nedostateéného firemniho vykonu (Styblo,
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Urban, Vysokajova, 2009, s. 795). Obecné bychom mohli fici, Ze se da vyuzit

pfi zdsadnich organiza¢nich zménach (Redstrom-Plourd, 1998, s. 1).

Z teoretického i praktického hlediska jsou pro realizaci outplacementu
vhodné&j$i externi specialisté, ktefi nejsou nijak spojeni s rozhodnutim
managementu a jejich jedinym zajmem je lidem usnadnit zménu v profesnim
Zivot€. Z hlediska nakladii se jednoznacné firmam nevyplati zaméstnavat
odbornika na outplacement ve stalém pracovnim pomeéru. Je lepsi povolat
odbornika vlastniciho know-how a zkuSenosti (JaroSova, Licha, 2008). Proto
také existuji specializované organizace. Ty se cCasto nezabyvaji pouze
outplacementem, ale zaroveni funguji jako persondlni agentury s celou fadou
sluzeb, které mohou pomoci pifi plnéni cile outplacementu, tedy nalezeni
nového zameéstnani. Tyto organizace je mozné vyuZit jiz ve fazi planovani
propousténi a pfi samotné realizaci. Zaméstnanci poté maji pfileZitost piimo
konzultovat zménu své kariéry v ramci jednoho poskytovatele sluzeb (Gribble,

Miller, 2009, s. 19).

Styblo, Urban a Vysokajova rozdéluji outplacement na individudlni a
skupinovy, pfiCemz individualni povazuji za vhodné&j$i pro manaZery a
skupinovy pro fadové zaméstnance (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 796).
V tomto vS$ak snimi nemohu plné souhlasit. Myslim, Ze outplacement je
specificky komplex sluzeb, ktery by ve vétSin€ pfipadii mél obsahovat jak ¢ast
skupinovou, tak ¢ast individudlni, pro kazdého zamé&stnance. Mohou se
vyskytnout ale také ptipady, kdy postali skupinovy outplacement nebo naopak

bude potfeba v co nejvyssi mife outplacementu individualniho.

Individudlni outplacement je vétSinou urCeny pro vedouci pracovniky nebo

specialisty. Nespornou vyhodou je individudlni a osobni pfistup ke kazdému
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klientovi s ohledem na jeho potfeby a jeho profesni profil. Individudlni
outplacement se detailn€ vénuje v§em aspektim hledani prace, takZze klient ma
moZznost nacerpat cenné informace k jednotlivym krokiim procesu hledani
zaméstnani. Nevyhodou individualni formy outplacementu je velkd finan¢ni
naro¢nost. Skupinovy outplacement se zamétuje na poskytovani poradenstvi
skupin€ propusténych zaméstnanci. Podle Pickman se organizace rozhoduji
pro skupinovy outplacement piedevs§im kvali redukci ndklada. Dalsi vyhodou
skupinového outplacementu oproti individudlnimu je, Ze muze byt poskytovan
zaméstnancim na vSech trovnich pozic. V minulosti byl skupinovy program
poskytovan zamé&stnancim na neadministrativnich pozicich a zamé&stnanciim s
hodinovou mzdou. V poslednich letech ale finan¢ni tlaky zapfiCinily, Ze
mnoho firem nabizi skupinovy program stale vice také zaméstnancim na
manaZerskych pozicich. Skupinovy outplacement piind§i vyhody také
samotnym klientim. V tomto ohledu se Pickman odkazuje na prizkum
Amundson a Borgen, ktefi zjistili, Ze skupinovy outplacement pomaha
klientim porozumét nazorim ostatnich lidi, rozvijet dovednosti socidlni
interakce, naucit se podilet se o své starosti a napady s ostatnimi, vidét rdzné
reakce na problémy, obdrZet od ostatnich podporu a povzbuzeni. Existuji dva
druhy skupinovych programi. Prvni z nich je oznaCovén jako obecny
program. Délka tohoto programu trvé dva aZz tfi dny, ale jsou pfipady, kdy je
program soustifedény do jednoho dne. Konzultant se zaméfuje na
sebehodnoceni klientli, pfipravu Zivotopisu, pfipravu na pohovor, techniky
hledani pracovniho mista a pfipravu na jednani o platu. Vedle obecného
programu jsou nabizeny skupinové programy vice zaméfené na efektivni
hledani pracovniho uplatnéni. Tyto skupiny jsou zndmé pod riznymi nédzvy,
jako jsou skupiny zaméfené na pracovni trh, pracovni tymy, pracovni kluby
nebo tymy pfemény. Vyznam téchto skupin je zaloZen na mySlence, Ze vice

lidi mze hledat praci efektivnéji jako €lenové tymu. Pfi formovani takovych
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skupin je tfeba zvazit nekolik bodi. Vybér jejich ¢lend je prvnim z nich.
Pozornost by méla byt soustfedéna na uroveii pozic a na profil klientd.
Zakladem aktivit skupiny je spoleéné feSeni problémt, brainstorming,
pfedavani zkuSenosti jednotlivych ucastniki, trénink k tématiim souvisejicim s

hleddnim zamé&stnéni vedeny konzultantem (Matisov4, 2008, s. 23 —24).“

Obé formy, jak individudlni, tak i skupinovéa, maji své vyhody a nevyhody, je
tteba volit podle konkrétnich potieb uvoliiovaného pracovnika, na zéklade
toho poté i podle sluzeb, které pro n& budou vhodné, podle Casovych a

v neposledni fad€ i finan¢nich moZnosti.

3.1 Historie outplacementu

Pocatky outplacementu spadaji do obdobi po druhé svétové valce, kdy se
ameriCti vojaci se vratili z bojl a potfebovali pomoc s hleddnim zameéstnani a s
uplatnénim predvaleénych a valeCnych zkuSenosti. Pivodni pracovni pozice
(¢asto ve vyrobnich podnicich a tézebnim primyslu) zanikaly kvili
technologickému vyzkumu a vyvoji. Vojaci potiebovali podporu v hodnoceni
svych predeslych pracovnich zkuSenosti a pfevedeni je do souCasné pracovni
terminologie, v psani Zivotopisu a hledani nového zaméstndni (Redstrom-

Plourd, 1998, s. 1).

Do komer¢ni sféry se outplacement dostal pocatkem Sedesatych let. Haldane
vyuzil své zkuSenosti s praci s valeCnymi veterdny a zaloZil na vychodnim
pobrezi USA né€kolik pobocek firmy, kterd pomdahala lidem hledat praci. V té
samé dobé se také objevily prvni projekty, které se zabyvaly celymi
organizacemi (Redstrom-Plourd, 1998, s. 2). Na pfelomu 60. a 70. let se

outplacement zaCal vyuZivat jako reakce na rostouci pocet propusténych
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manaZert,, kteti byli zaméstnani u jedné spolecnosti naptf. az dvacet let
(Gribble, Miller, 2009, s. 19). V 80. letech se na americkém trhu pohybovalo
uz asi padesat firem, které se zabyvaly outplacementem a dohromady
vykazovaly zisk asi 80 milionti dolari. V roce 1988 uz bylo v tomto odvétvi

vice nez 200 organizaci (Redstrom-Plourd, 1998, s. 2).

Diky ristu  outplacementového odvétvi vyplynula potieba ustanovit
organizaci, kterd by podporovala zajmy organizaci v tomto oboru. Roku 1982
byla zaloZena asociace AOCF (The Association of Outplacement Consulting
Firms). Vypracovala eticky kodex, standardy profesionalni praxe a definovala
kritéria pfijeti. Déale se asociace zaméfila na tvorbu a ochranu image svych
¢leni a puasobila jako zprostfedkovatel vymény informaci, know-how
(Redstrom-Plourd, 1998, s. 2). V roce 1990 se konalo prvni setkdni asociace
IAOP (International Association of Outplacement Professionals), kterd
sdruzovala odborniky zabyvajici se outplacementem. Postupné se ob¢ asociace
rozrastaly, rozsifily svou plisobnost i na dalsi sluZzby kariérového poradenstvi
a 1 kviili tomu se pfejmenovaly na ACF International (Association of the
Career Firms) a ACP International (Associtation of Career Professionals
International). Vroce 1994 byl za podpory AOCF a IAOP zaloZen
Outplacement Institute, ktery byl zdkladem soucasného ICC International
(Institute of Career Certification International). Souhrnem tedy v oblasti
kariérového poradenstvi a tedy i outplacementu plisobi tfi vyznamné asociace,

a to ACF International, ACP International a ICC International (Smith, 2009).

ACF International a ACP International jsou neziskové asociace, které sdruzuji
profesiondly a firmy zabyvajici se kariémim poradenstvim. Jejich cilem je
garantovat kvalitu sluzeb poskytovanych zakaznikim (Smith, 2009). Clenové

ACF Internaional se zavazuji dodrZovat eticky kodex, ktery ochraiuje jak
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klienty, tak i organizace samotné. Dale nabizi prostor pro sdileni novych
poznatkd a informaci. Mezi zakladni poslani patii rozvoj kariérového
poradenstvi, zvySovani povédomi verejnosti o kariérovém poradenstvi, déle
sledovani, shromazd’'ovani a Siteni poznatkli relevantnich k oblasti kariérniho
poradenstvi, podpora aktivni spoluprace ¢Eleni v ramci oboru, spoluprace
s dal§imi organizacemi mimo asociaci — statni i nestdtni organizace — a
potadani pravidelnych konferenci a diskusnich fér (Calfe, LinkedIn, 2009).
ACP International plni podobnou funkci ve sdruzovéni profesionalnich
konzultantti kariérntho poradenstvi. Jak wuvadi na svych oficialnich
internetovych strankach, jsou nazorovym vidcem a informa¢nim kandlem
svych €lend. Ti se také zavazuji dodrzovat standardy, které klientdm zarucuji
kvalitu poskytovanych sluZzeb. Mezi nejdilezitéjsi patfi neustdlé vzdélavani a
zlepSovani poskytovanych sluzeb, dodrzovani vSech platnych zakoni, jasné
vymezeni nabizenych sluzeb odpovidajici schopnostem a znalostem c¢lena
(¢lenové nabizi pouze takové sluzby, nastroje, techniky a poskytuji materidly,
na které maji narok diky jejich vzd&lani a zkuSenostem), neklamavé propagace
vlastnich sluzeb, §ifeni vysledkli konzultaci pouze po pfedchozim pisemném
souhlasu klienta, upozornéni tieti strany (mysSleno napi. zaméstnavatele) na
realné hrozici nebezpeti, které klientovi hrozi — nejlépe sjeho souhlasem,
pokud je to vSak nezbytné, tak i1 bez n€j a zdkaz nabizeni penéz nebo jiné
formy uplatkii za reference. Tyto principy by meély zaruCovat profesionalitu
Clentt ACP international a podporovat rozvoj sluzeb, které toto odvétvi
podnikani nabizi (ACP International, 2007). Pfijimdni ¢lent do ACP
international a ACF International zajiStuje ICC International. Stanovuje
kritéria pfijeti, hlidda standardy sluzeb a etiku jejich poskytovani (ICC
International, 2009).
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Béhem poslednich n¢kolika desitek let probéhly na trhu prace velké zmény a
snimi se také posunulo vyuZiti a vibec pojeti outplacementu jako sluzby,
kterd mé& pomoci se na trhu price znovu uplatnit. Typické vyuZiti se
v soucasnosti vyznamneé 1i8i od toho, jaké bylo obvyklé pro 70. 1éta 20. stoleti.
Oproti minulosti, kdy byl outplacement vyuZivan pro manaZery s vékem okolo
40 let, ktefi byli u organizace zaméstnani neziidka i pfes deset let, je dnes
profil typické skupiny jiny. Dnes lidé méni zamé&stnani daleko Castéji, je tedy
tieba dukladné zjist'ovat, jaké schopnosti vyuziji pfi hledani nového uplatnéni
(Gribble, Miller, 2009, s. 19). Aby mél outplacement vétsi Sanci dosdhnout
svych cil, musi byt tedy daleko komplexnéj$i a individualizovany, ity na

miru oproti programim, se kterymi jsme se mohli setkdvat v minulosti.

3.2 Sluzby poskytované v ramci outplacementu

Zé&kladni sluzbou vramci outplacementu je pomoc shleddnim nového
zaméstnani. N&které organizace maji zpracovan svij vlastni program
outplacementu a realizuji ho sami. Jiné vyuZivaji sluZeb outplacementovych
spolecnosti, v Ceské republice nejéast&ji personalni agentur, které pracuji s
databazemi volnych pracovnich pozic, nebo pfimo asistuji pfi samotném
hledéni mista je$té pfed terminem ukonceni zaméstnaneckého pomeéru (Kleibl,
2001, s. 54). Pfi hleddni nového zaméstnani mohou zaméstnavatelé¢ také
spolupracovat s Gfady prace, poradenskymi spolecnostmi, se svymi dodavateli,
se zakazniky ¢&i s organizacemi ze spoleénych asociaci (Styblo, Urban,
Vysokajova, 2009, s. 798). Ne&které organizace ve snaze najit svym
zam&stnancim nové uplatnéni zakladaji vefejné internetové portaly, na
kterych je 1lze oslovit snabidkou pracovni pozice. Prikladem takové
organizace je CSA. Na svych strankdch zvefejnili prehled zaméstnaneckych
pozic, které jsou k dispozici. K pozicim jsou uvadény struné popisky se

zakladnimi kvalifikacemi a kompetencemi. Na strance je i kontaktni formulaf,
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pres ktery je moZné spojit se s personalistou a nabidnout zaméstnanciim CSA

mozné uplatnéni (Czech Airlines j.s.c., 1998).

Krom¢ pomoci pii hledani nového uplatnéni poskytujyi organizace
propousSténym zameéstnanciim nejriznéj§i vyhody, které jim maji ulehcit
situaci. Zaméstnanci tak naptiklad mohou zdarma vyuZivat provizorni
kancelaf vybavenou telefonem, faxem, kopirkou, tiskdrnou a pocitaCem, aby
mohli komunikovat s potencionélnimi zaméstnavateli. Casto maji k dispozici
vzdé€lavani a tréninky, které je uci psat zivotopisy, motivacni dopisy, jak se
chovat jako uchaze¢ o zaméstnani nebo jak vyuzivat kontakty, aby zvysili své
Sance na nalezeni nového zaméstnani nebo celkové nového sméru jejich
kariéry. Vyjimkou nebyva ani moZnost vyuZit psychologického a pravniho
poradenstvi. Za samostatnou ¢ast lze potom povazoval sluzby kariérnich
poradct a konzultanti. SpoleCnosti vyuZivajici outplacement mohou svym
zam&stnanciim poskytovat vSechny zuvedenych moznosti, vétSinou vsak
poskytuji pouze jejich ¢ast (Gribble, Miller, 2009, s. 19). Hlavnim divodem
byvaji zfejmé finance. Ty se znacné 1isi u kazdého propusténého zameéstnance,
at’ uz je meéfitkem jejich postaveni v organizaci, délka jejich zaméstnani
v organizaci nebo vek. Styblo (2005, s. 55) uvadi odhad, ze ndklady na
outplacement se pohybuji v rozmezi od 4.000K¢ do 100.000K¢. Podle Gribbla
a Millera (2009, s. 19) se stejné tak podstatn¢ lisi i doba, na kterou je
outplacement zaméstnancim poskytovan. MiZeme se setkat s programy
trvajicimi né€kolik pouhych hodin, jiné mohou zaméstnanci vyuZzivat az do
doby, neZ najdou nové uplatnéni, ale existuji 1 organizace, které byvalym

zameéstnanclm garantuji tento servis doZivotneé.
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3.3 Vyhody plynouci z vyuziti outplacementu

Outplacement by mél predev§im zkratit dobu hledani nového uplatnéni
propuSténého zaméstnance, at’ uz se tak stane diky nalezeni nového
zaméstnani, ptijde do pfedCasného dichodu, stane se dobrovolnikem nebo
zaloZi své vlastni podnikani (Gribble, Miller, 2009, s. 19), to v§ak neni jedinou
vyhodou, kterd ztéto sluzby muze plynout. Pokud budeme vychazet z cild
outplacementu, které uvadi Prajzler (2005, s. 16) miiZzeme rozdélit vyhody do
tiech skupin podle toho, kdo z nich mtize t&éZit:

a) Podpora propousténym zaméstnanctim:
Prajzler (2005, s. 16) zamérné& uziva slovo podpora, protoze dle néj cilem této
sluzby neni pouze predat klientim partikuldrni informace, naptiklad o trhu
prace nebo o zplsobech sebeprezentace, ani sehnat jim nové pracovni misto.
Hlavnim cilem mé byt, aby se klienti naudili orientovat a pohybovat se na trhu
prace samostatn€, naucili se vyhledavat a pouzit potfebné informace a aktivné
si nové pracovni misto vyhledat. Zaroven je ui€elem outplacementu poskytnout
propousSténému zaméstnanci psychickou podporu za u€elem zmirnéni obtiZzné

Zivotni situace.

b) Zmirnéni negativniho efektu, ktefi ve spole¢nosti ziistavaji:
Propou$téni znamend nejistotu situaci, kterda mize mit hor$i vliv na
zameéstnance neZ propousténé. Je tedy nezbytné ji dobfe, jednoznaéné a
transparentn€ komunikovat i vn¢ firmy. Soucast této komunikace muze byt i
proces outplacementu. Pokud organizace pecuje o pracovniky, které je nucena
propustit, ukazuje tim zdjem o tyto lidi, snahu pomoci v obtizné situaci a

ocefiuje praci, kterou pro spolecnost doposud vykonali. To samoziejmé dobte
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pusobi 1 na ty zaméstnance, ktefi dale ve spoleCnosti zlstdvaji. Ti maji
moznost ubezpeCit se o zdmu firmy o své zaméstnance a o tom, Ze se jim
v ptipad¢, kdy by je propousténi v budoucnu také postihlo, dostane stejné
podpory (Prajzler, 2005, s. 17). Nicmén€ nelze predpokladat, ze
outplacementem a vhodnou komunikaci eliminujeme strach z propousténi
zcela. Komunikace a vzajemna divéra mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem je

zalozend na vztahu, ktery je tfeba dlouhodobé€ budovat.

¢) Udrzeni obrazu spolecnosti jako spravedlivého a perspektivniho
zameéstnavatele:

To, Ze budeme o své zaméstnance peCovat a propuSténym poskytneme
outplacement, ma urCity efekt vné organizace. Zpiisob, jakym budeme
s propousténymi pracovniky zachdzet, se samozfejm& zna¢nou mérou odrézi
vtom, jak budou tito lidé vbudoucnu o svém byvalém zaméstnavateli
referovat. Zajem o jejich situaci a snaha pomoci spolu s redukci negativnich
pociti spojenych s propousténim se spole¢nostem, které do této podpory, vraci

1 v této podobé (Prajzler, 2005, s. 17).
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4 Kariérové poradenstvi

,Definic kariérového poradenstvi existuje cela fada. Material OECD Analyza
strategii kariérového poradenstvi (Career Guidance Policy Review) je definuje
jako ,,sluzby a aktivity zaméfené na pomoc jednotlivetim libovolného véku a v
jakékoli fazi jejich Zivota pfi vyberu jejich Skolniho a odborné¢ho vzdélavani a
zaméstnani a pi1 zvladani jejich profese”. Tato definice rovn€Zz pokryva
zpfistupfiovani informaci o trhu prace a 0 moZznostech vzd€lavani a zaméstnani
pomoci sbéru a systematizace téchto informaci a zajisténim jejich dostupnosti
tehdy a tam, kde je 1idé potiebuji. Zahrnuje také pomoc lidem pfi tivahach o
jejich  pfanich, zdjmech, kompetencich, osobnostnich vlastnostech,
kvalifikacich a schopnostech a jejich sladéni s dostupnymi mozZnostmi

vzd€lavéani a zaméstndni (Hansen, 2007, s. 1).“

,Cinnosti kariérového poradenstvi v zemich s vy$§imi pfjmy lze zafadit do
peti oblasti:

1. Kariérové informace — veskeré informace potfebné k planovéani, ziskani a
udrZeni si zamé&stnani, at’ jiz placeného nebo dobrovolného. Sem spadaji (ne
v8ak vylu¢n€) informace o zaméstnanich, dovednostech, kariérnich postupech,
studijnich pfileZitostech, trendech a podminkach trhu prace, vzdélavacich
programech a moZnostech, vzdélavacich a $kolicich institucich, vladnich a
neviadnich programech a sluzbach a pracovnich prilezitostech. Tato oblast
predstavuje zaklad pro vSechny dalsi sluzby kariérového poradenstvi.

2. Kariérovd vychova — je poskytovana uciteli, odbornymi poradci a jinymi
komunitnimi zdroji ve vzdé&lavacich institucich nebo komunitnich
organizacich. Pomaha studentim pochopit jejich motivace a hodnoty a

porozumé&t tomu, jak by mohli prospét spolecnosti. Poskytuje jim znalosti z
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oblasti trhu prace; dovednosti potiebné k volbé Skolntho a odborného
vzdélani, zivotni dréhy a zaméstnani; pfilezitosti setkat se s komunitnimi
sluZzbami a pracovnim Zivotem a nastroje pro planovéni kariéry.

3. Kariérové poradenstvi — poméha lidem ujasnit si cile a touhy, porozumét
vlastni identit€, Cinit uvédomeéld rozhodnuti ¢i jednat a zvladat zmény
zamé&stnani, at’ uz planované nebo neplanované.

4. Zaméstnanecké poradenstvi — pomdaha lidem ujasnit si své bezprostiedni
pracovni cile, poznat pracovni a vzdélavaci pfilezitosti a vyuzivat jich nebo
osvojit si pottebné dovednosti pro vyhledani a udrzeni si zamé&stnani (napft.
sepsani zivotopisu, vystupovani u pohovoru).

5. Zprostfedkovani prace — hledani volnych pracovnich mist a doporucovani
zamestnancii. Touto Cinnosti se Casto zabyvaji jak statni organizace, tak
soukromé firmy. Sluzby tykajici se pracovniho umisténi nabizeji svym

studentlim rovnéZ nékteré vysoké skoly (Hansen, 2007, s. 1).*

4.1 Kariérové poradenstvi v kontextu outplacementu

Kariérové poradenstvi je v této praci zZdmérné€ ve zvlastni kapitole, protoZe toto
téma je povaZovano za st€Zejni vramci celého outplacementu. S tim také
souvisi otazka jak chapat vztah kariérového poradenstvi a outplacementu
navzajem. Zhlediska mozZnosti vyuZiti kariérového poradenstvi je
outplacement pouze jednou z oblasti, kde se d4 tato sluzba uplatnit. Na druhou
stranu, pokud uvazujeme Kkariérové poradenstvi zpohledu sluzeb, které
outplacement z této oblasti Cerpa, je mozné spatfovat kariérové poradenstvi za
dil¢i ale zaroveil velmi podstatnou soucast sluZeb, které miZe outplacement
poskytnout. Nejvétsi rozdil mezi kariérovym poradenstvim a outplacementem
vidi Prajzler (2004, s. 20) v multilaterdlni funkci outplacementu, tedy
v plisobeni nejenom na propousténé, ale 1 na ty, ktefi v organizaci po

propousténi zlistdvaji a nakonec i na podnik samotny.
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4.2 Kariéra v prostiedi neustalych zmén

V soucasné dobe€ jiz nemuize byt kariérni poradenstvi zaleZitosti pouze rezortl
Skolstvi anebo prace a socialnich véci, ale me€li by ho poskytovat ve vEtsi mite
1 zaméstnavatelé a mélo by byt k dispozici po celou dobu pracovniho Zivota
(Vendel, 2008, s. 16). Snad v kazdé publikaci, ktera se v souCasnosti zabyva
lidskymi zdroji, lze najit téma tykajici se dynamiky kariéry. Dnes jiZ neni
mozné spoléhat na celozZivotni kariéru u jednoho zamdstnavatele, takova
jistota na pracovnim trhu pravdépodobné prestdva existovat. AvSak Armstrong
(2002, s. 218) uvadi i protichiidny nazor. Rik4, 7e ve Velké Britanii doslo jen
k nepatrnym zménam v pramérné délce doby zaméstnani. Dle mého nédzoru
Zijeme spiSe v nestabilnim prostfedi a moznost ztraty zaméstnani je na dennim
pofadku. Porozumeéni vlastnimu sméfovani kariéry je souldsti potieby
celoZivotniho uceni se, kterd vychdzi ze zmén v technologiich ve vé&tSing
obord, se kterymi se miZeme na trhu préce setkat. Ve vysledku musi byt lidé
pfedem pfipraveni na zmeny (jednat proaktivné), nikoliv na né pouze reagovat
(Birgiin, Kanbur, 2008, s. 62). Navzdory témto faktim jen malo jedinct si
promyslené a s rozvahou planuje, buduje a podle potieb pieorientuje svilj
profesni Zzivot. Proto zalezi na kariérnich poradcich a personalnich
pracovnicich, aby pomohli uchazeciim o zaméstnani vyhodnotit jejich piedeslé
profesni znalosti, zkuSenosti a schopnosti a na tomto zaklad¢ analyzovat dalsi
kariérni vyvoj. To znamend urcit, jaké dovednosti, védomosti a schopnosti si

maji osvojit, aby se mohli uplatnit na trhu prace (Vendel, 2008, s. 16).

Na zacatku hledani mozZnosti kam kariéru smétovat, je vhodné uvédomit si a
ujasnit si sviij osobni styl (jaké mam vlastnosti), postoje a hodnoty (co je pro
mne dtlezité), své zajmy (co mé bavi) a schopnosti a dovednosti (co mizu

délat nebo co se mizu naudit délat). Pokud uvazujeme o zmeén€ kariéry,
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musime brat také na védomi i svét, ve kterém Zijeme, své okoli. Zjednodusené
je nutné chapat zaklady ekonomie, znat mozZnosti trhu price a vzdélavani a
umét rozliSovat mezi volnym Casem a praci. Hledani prace tedy vyZaduje
relativn€ naroCnou pfipravu a svym zplisobem se nezaméstnany Cloveék musi
naucit si praci hledat. Musi si navic uvédomovat, ze cilem neni zaméstnéni

ziskat, ale byt v ném 1 usp&sny a spokojeny.

4.2.1 Sebepoznanijako predpoklad dspéchu

K volbé kariéry mohou pomoci riizné testy anebo teorie volby povolani jako
jsou teorie osobnosti a pracovniho prostiedi J. Hollanda, teorie osobniho
vyvoje a klasifikacni systém zaméstnani A. Roe, C. McClellandova teorie
osobnostnich typt, Scheinovy kariérni kotvy anebo teorie osobnosti I. Mayers
a K. Briggs (Vendel, 2008, s. 22). Tyto testy a teorie pomahaji pochopit nase
hodnoty, vyjadfuji nase postoje, ukazuji na to, co nas motivuje a do jakého
oboru bychom mohli sméfovat. Lebo (1997, s. 29) pfirovnava sebepoznévani
ke skladacce, kterou postupn€ sestavujeme, abychom pochopili sebe. Tato
skladacka podle ni obsahuje z4jmy, zkuSenosti, charakter, schopnosti, ideély,
vlastnosti, motivaci, hodnoty a pfileZitosti. Vychazi z ptedpokladu, Ze pokud
bude ¢lovek znat 1épe sebe, bude se umét 1épe ,,prodat na trhu price. Podle
Siegela (2007, s. 15) se hledani prace nejvice podoba podnikatelské Cinnosti,
respektive obchodné reprezentacni. ZaleZi totiZ jenom na tom, kdo hleda préci,

co pro nalezeni nového uplatnéni udéla.

Podobné i Gruber (2008, s. 37) v broZui'e uréené absolventim vysokych kol
radi udélat si SWOT’ analyzu svych znalosti, dovednosti a pracovnich

zkugenosti. Clovék tedy poznava anebo rekapituluje své silné a slabé stranky,

> SWOT analyza je metoda uréovéni slabych a silnych stranek, prileZitosti a hrozeb.
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co umi a co ne, v ¢em je lepsi nez konkurence a v ¢em naopak zaostava. Na
zéklad€ tohoto hodnoceni také miZe urCovat svou cenu. Vysledky z této

SWOT analyzy je také moZné vyuZit pii tvorb€ Zivotopisu.

4.2.2 Poznavani svého okoli a trhu prace jako predpoklad
k nalezeni nového uplatnéni

Obecné zfejmé nelze s jistotou fici, jaké znalosti o trhu price jsou tieba,
k Gspésnému nalezeni uplatnéni na trhu prace. Nicmén€ lze alespoi nastinit

zakladni faktory, které zde hraji roli.

Predné je dobré uvédomovat si, jaké vzdelani odpovidd oblastem pozic, o
které ma Clovek zajem. Existuji sice povolani, u kterych stupeil vzdélani neni
uplné€ jednoznaény, vétsinou je ale vazba mezi povoldnim a stupném vzdélani
urfitym zpisobem dand. ZjednoduSené tedy lze rozdé€lit povolani mezi ty,
které je moZné vykondvat svyuCenim, smaturitou a vysokoskolskym
vzdé€ldnim. Pfitom je nutné brat vuvahu, Ze nckterd se nutn€ poji
s vysokoSkolskym vzd€lanim, napf. pravnik, filozof, matematik nebo
ptirodov€dec, jind povolani je moZna vykonavat jak s vysokoskolskym, tak i
se sttedoSkolskym vzd€lanim, avSak na rozdilnych drovnich. Do této kategorie
je moZzné zafadit napf. techniky, ucitele nebo ufedniky. Ve vSech ttech
kategoriich mizeme nalézt pracovniky ze sektor zdravotnictvi a zemé&d€lstvi.
Lidé svyuCenim se nejcastéji uplatiuji v kategoriich, jako jsou napft.
femeslnici, obsluha strojii a zafizeni nebo pracovnici ve sluzbach (NUOV,
2007). Ke konkrétnim povolanim lze dohledat pfislusnou kvalifikaci na
strankach Integrovaného systému typovych pozic, v kartotéce typovych pozic

(Integrovany systém typovych pozic, 1999).
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Mezinarodni organizace prace (ILO) zavedla normu klasifikace povolani. Ta
déli povolani do 9 zakladnich skupin, jejichz tfidicim kritériem je urita
kombinace charakteru pracovni c¢innosti, urovné vzdélani a profesniho

zaméfeni, viz pfiloha B.

v

Podrobné&jsi &lenéni, které je ptizptisobené podminkach Ceské republiky, 1ze
dohledat na webovych strankiach Ceského statistického ufadu. Tato
kategorizace slouzi ke statistickym t€elm, zejména v oblasti nezaméstnanosti
(Cesky statisticky ufad, 2007). Miize viak také pomoci v prehledu a orientaci
na trhu price. Lze z ni ziskat pfehled, jaké pozice typové trh prace mizZe
nabidnout, jaké vzdé€lani je orienta¢né potiebné a na zakladé toho usoudit, zda
se se souCasnym vzdélanim muize dand osoba o pozici uchazet nebo si bude

muset své vzd€lani doplnit.

DalSim faktorem, ktery spadd do znalosti trhu prace, je povédomi o formach
pracovnich poméri. Cesk4 legislativa je viak v této oblasti mirn& matouci a
nepfehlednd. Snad nejlepsi prehled o tom, jak délit trh prace podle zplsobt
pfijmu, miiZe podat Zakon o danich z pfijmu. Pro ucely této prace je ale nutné
situaci mirn¢ zjednodusit a rozliSovat pouze mezi pracovniky a podnikateli. Za
pracovniky budeme povazovat osoby v pracovnim poméru a osoby, které
pracuji na zdklad¢ dohod konanych mimo pracovni pomé&r. Jako podnikani

budeme brat viechny ostatni moZnosti.

Lebo rozlisuje v soucasnych organizacich tfi skupiny pracovnikd, podle jejich
vztahu k podniku a naopak. Prvni tvofi kmenovi zaméstnanci, kteti jsou
s organizaci v pracovnim poméru. Prave tito pracovnici uréuji hlavni strategii
organizace vcetné plantt a cili. Vytvaii pravé to, co je pro organizaci
jedine¢né a odliSuje ji od konkurence. Do druhé skupiny spadaji pracovnici

sjednavani na rdzné druhy smluv. Vé&tSinou jsou placeni za odvedenou praci,
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nedostavaji Casovou mzdu. Posledni obvyklou skupinou jsou docasni
pracovnici, ktefi jsou najiméni a uvoliiovani podle aktudlnich potieb. Jedna se

zejména o projektové pracovniky (Lebo, 1997, s. 80).

4.2.3 Kde hledat zameéstnani

Jestlize Clovek hledd nové uplatnéni, musi byt v kontaktu s mnoha dal§imi
lidmi, jedna se o kontakty kazdodenni, ndhodné nebo tieba i ,,pies své zndmé*.
Tito lidé jsou socialni siti, kterd nové uplatnéni pomah4 najit, proto je uzitené
si informace o svém okoli uspotradat. Lebo (1997, s. 198) doporuuje tzv.
metodu mapovani®. Déle je vhodné ziskavat informace zoboru, napf. od
pracovnikti, ktefi v ném plsobi, z odbornych Casopisi ¢i z nejriznéjSich
konferenci a for. Socidlni sit’ je mozné roz€lenit na pratele a rodinu a hledat
mezi nimi ty, kteti mohou mit uzite¢né kontakty. Dal§i, z tohoto hlediska,
zajimavou skupinou jsou lidé s rozsdhlou socidlni siti, jako jsou naptiklad
doktofi, pravnici, makléfi, bankétri, ucitelé, headhuneti, politici a dalsi.
Celkové je moZné zaméfit se i na rizné organizace, at’ uz cirkevni, politické,
profesni nebo zajmové. Samoziejmé je nutné kontakty umét vyuZzit. Soucasné
priizkumy naznaduji, Ze alespoii u &erstvych absolventt kol v Ceské republice
tomu tak je. Pode Narodniho tstavu pro odborné vzd€lavani najde uplatnéni
pfes své pratele a rodinu az 40% absolventd (DNES, 25. 3. 2010, str. 6C).
Podle Lebo (1997, str. 201) jsou pry¢ doby, kdy si stacilo vybrat deset
inzeratd, zaslat Zivotopis a touto cestou poté ziskat pét pracovnich nabidek.
Dnes je potfeba byt vidét a tedy i néco pro to ud€lat. Neni tfeba se stydét, za to
ze Cloveék nema praci, naopak je dobré ukazat, Ze je opét na trhu prace. Neni

tteba bat se oslovovat co nejvice lidi ve svém okoli s poptavkou prace.

¢ Metoda mapovani spo&iva v utvoteni si sité svych kontaktti, které mohou vést k nalezeni nového
zaméstnan{ nebo maji dal3i kontakty, které op&t mohou vést k nalezeni nového zaméstnani. Cilem je
mezi témito lidmi najit cestu do zamé&stnani v oboru, ktery uchaze¢ o zaméstnani preferuje.
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Mimo vlastni socilni sité je mozné vyuzit té€chto zdroju:

- 1inzerce v tiSténych médiich;

- inzerce na internetovych portalech prace;

- vpersondlnich agenturdach a v organizacich poskytujicich agenturni
zameéstnavani;

- pfes zndmé;

- ptimym oslovovanim spole¢nosti;

- ptes skoly, na kterych se dany obor vyucuje (jestlize je nepocitame do
socialni site);

- ufady prace;

- networking na internetu, napf. profesni skupiny v socidlni siti Linked-

In nebo Facebook.

4.2.4 Sebeprezentace

Sebeprezentace je jednou z nejdilezitéjsich aktivit béhem hledani nového
zamé&stnani, méla by se zaklddat na sebepoznani a znalosti podminek trhu
prace. Jde vlastn€¢ o marketing, kdy se ¢lov€k snaZi prodat sdm sebe.
Zéakladem je dobfe sestaveny zivotopis, ktery je vzdy dopliiovan vhodné
formulovanym motiva¢nim dopisem a samoziejmé po praktické strance nelze
vynechat prezenta¢ni dovednosti, které ¢lovék vyuzije pfi osobnim pohovoru.
Cilem je vybrat takové informace, které posluchafe ¢i Ctenafe zaujmou,
zarovenl je tteba volit patficny format. Atraktivni portfolio (Zivotopis,
motivatni dopis a dal§i informace b&hem pohovoru) musi dokazat, Ze je
uchaze¢ o praci pro danou pozici vhodny a jeho pfijeti bude pro organizaci

pfinosem (Lebo, 1998, str. 113 — 115).

UZ Zivotopis je vhodné psat na miru pozici, o kterou ma uchaze¢ zajem.

Sestaveni Zivotopisu na miru znamena vyb€r relevantnich informaci o
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piedchozi profesni praxi, znalostech, dovednostech, schopnostech, tspé&sich,
vzdé&lani a z&jmech. Motivacni dopis by nemél opakovat fakta z Zivotopisu, ale
propojovat daje znéj scili a motivaci uchazece. I na osobni pohovor je
samoziejm¢& nutnd dikladnad ptiprava. N&€kolik dni po zasldni motivacniho
dopisu a Zivotopisu by mohl nésledovat telefonat, kde si uchaze¢ o zaméstnani
ov€fi, Ze oba dokumenty v potaddku dorazily, jestli neni tfeba nic doplnit z jeho
strany, a idealn¢ se dohodne na datu osobni schiizky se zéstupcem

potenciondlniho zaméstnavatele.

Ptiprava na osobni pohovor nebo vybérové fizeni neznamend pouze pfipravu
sebeprezentace, ale také zjistit alespori zdkladni informace o organizaci, u niz
se o misto ¢loveék uchézi. Vhodné je ziskat povédomi o produktech a sluzbach,
které nabizi, o firemni kultufe, o planech do budoucna, o finan¢nim stavu a
postaveni na trhu. Idealnimi zdroji informaci jsou webové stranky, odborné
Casopisy, broZzury vydavané organizaci, reference od zaméstnanct ¢i klientt

organizace (Gruber, 2008, 49).

Existuji typové otazky, které 1ze béhem pohovoru ocekavat, neni tedy od véci
mit pfipravené alespon pfiblizné odpovédi a argumenty. Stru¢ny piehled
téchto nejb&éznéjsich otdzek lze nalézt v pfiloze C. Kromé téchto obecnéjsich
dotaz(i se mlZe zastupce organizace ptat na nejriznéj$i modelové situace a
zji§tovat, jak by je uchaze¢ teoreticky feSil, také se miZe ptit na metody
prace, na cile ¢i obavy. Jsou také n€které otdzky, které by pfi pohovoru
nemély zaznit, prestoze se tak v praxi zfejmé d€je. Podle Zakoniku prace
(Ceska republika, Zakon &. 262/2006, Zakonik prace, § 1) jde o otdzky, které
by mohly vést k diskriminaci na zédkladé pohlavi, sexudlni orientace, rasového
nebo etnického puvodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho plvodu,
rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, naboZenstvi ¢&i viry, majetku,

manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k rodin€, politického nebo
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jiného smysleni, ¢lenstvi a Cinnosti v politickych stranach nebo politickych

hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavateld.

Od uchazede o zaméstnani se také do jisté miry oCekava, Ze se bude blize
zajimat o pracovni pozici, bude se ptat na firemni kulturu, na vyhody, které
spole¢nost nabizi nebo na plany do budoucnosti. Pokud se nezmitiuje tazatel,

je mozné se ptat na platové podminky.

Typy vybérovych pohovorti je dle Kocianové (2010, s. 101 — 102) moZné
odlisit podle poctu zicastnénych uchazecd na individudlni rozhovor (uchazec
a tazatel), vybérovy panel (uchaze¢ a dva a vice tazateli — zpravidla se G€astni
ptimy nadfizeny, personalista), vyb&rovou komisi, kterd se odliSuje od panelu
svou formdlnosti, na skupinovy pohovor (skupina uchazecl a jeden ¢i vice
tazatelll). Kazdy z téchto typti ma své vyhody i nevyhody i pro uchazece, je
tedy vhodné se pfedem informovat a ptizplisobit tomu vystupovani béhem

pohovoru.

Vybérovy pohovor lze ptirovnat k obchodnimu jednani, kde uchazel o
zamé&stnani vystupuje v roli prodejce, ktery se snazi prodat sdm sebe, a tazatel
je vroli kupujiciho, ktery si zpravidla vybira. OvSem je tfeba zdlraznit, Ze
postaveni obou stran je zcela rovnocenné a ze také uchazeC se na zdklad¢
pohovoru rozhoduje, zdali v pfipadé, Ze bude na poZadovanou pozici

zameéstnavatelem vybran, nabidku pfijme.
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S5 Zavér
Dle mého nazoru bychom mohli outplacement roz€lenit na tf1 spolu souvisejici
¢asti, které dohromady davaji komplexni program na podporu propousténych
zameéstnanci 1 organizaci, které chtéji nebo jsou nuceny zameéstnance

propoustet.

Prvni ¢asti outplacementu je uvolfiovani zaméstnancii. V jeho rdmci lze tuto
personalni Cinnost charakterizovat jako planovity proces, ktery ma za cil
redukovat pocet nadbytednych zaméstnancii bez toho, aby propoustéjici
organizace ztratila na své povésti, aby neklesala vykonnost jejich
zameéstnancl, aby nepiiS§la o kliCové zaméstnance a piedesla dalSim

negativnim vliviim, které by potencionalné mohly ohrozit jeji fungovani.

Druhou &asti jsou outplacementové sluzby samy o sob&. Tyto sluzby maji
napomoci propoustéjicim organizacim sniZovat nepfiznivé duasledky
propousténi a hlavné podpofit propousténé zaméstnance. Organizace
vyuZivajici tento nastroj mohou navenek i dovnitt demonstrovat, Ze jim na
vlastnich zamé&stnancich zalezi. U vlastnich pracovnika tak zvySuji loajalitu a
tim i stabilitu. Stim je spojené nejenom udrZeni kliCovych zaméstnanci,
talentli, podnikového ¢i firemniho ,.know how*, ale také Setfeni nékladii na
dalsi nabory, vybér, pfijimani a Skoleni novych zaméstnanc. Navenek muize
organizace outplacementem podpofit svou image u potenciondlnich uchazecd

o praci, u dodavatelli, zdkaznikii, partnert a dalSich subjekti.
Za tteti Cast outplacementu povazuji kariérové poradenstvi. Jeho cilem v rdmci

outplacementu je zajisténi podpory pro propoudténé zaméstnance, at’ uZ pro

pokracovani kariéry jako zaméstnance, tak i zaloZeni vlastniho podnikéni.
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Kariérni poradenstvi zamérné vyclefiuji od ostatnich outplacementovych
sluzeb jako specifickou oblast, kterou povazuji za natolik zésadni, Ze by méla
stat samostatng. Jeho dalezitost spo¢iva pomoci nalézt novou kariéru, ktera by
odpovidala predstavam, schopnostem a mozZnostem ¢loveka, ktery tuto sluzbu

vyuZziva.

Zminéné t¥i casti davaji dohromady proces, kterym si propoustény
zaméstnanec projde do doby, neZ nalezne novy smér kariéry (opét se stane
zaméstnancem nebo zacne podnikat), pokud je outplacementovy program
komplexni. Nelze si vSak nepfipoustét, Ze organizace, které jsou nuceny
propoustét, se obvykle do ur€ité miry potykaji s finan¢nimi potizemi, které jim
nedovolujyi pln€ vyuzit potiebnych sluzeb. MoZna i proto by mél byt
outplacement soucasti finan¢niho pldnu organizace, kterd se chysta propoustét.
Na cely soubor popsanych sluZeb je nutné pohlizet jako na strategickou

investici, kterd se bude v budoucnosti navracet v podobé divéry v organizaci.
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8 Prilohy
Priloha A

Zapis vystupniho pohovoru:

Jméno zaméstnance: Rozhovor vedl:
Nadrizeny: Datum néstupu do zamé&stnéani:
Pracovisté: Datum rozhovoru:

1. Jaky je divod VaSeho odchodu?
2. Co bychom mohli udélat proto, abyste u této spole€nosti zlistal?
3. Jak byste celkoveé zhodnotil nasi spole¢nost?

4. Jak byste ohodnotil nasi spole¢nost dle nasledujicich kritérii (od jedné
do desiti, jedna je nejhorsi):
a. Plat
b. Zaméstnanecké vyhody

Nadtizeni

o

Vzdélavani

e. Moznost kariérniho rozvoje
f. MozZnost zvySovat vykon

g. Rizeni jakosti (TQM)

h. Zachdzeni se zaméstnanci
v

¢em by se nase spole¢nost mohla zlep$it?
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Priloha B
Klasifikace typt zaméstnani podle ILO

1. vedouci a fidici pracovnici — ministfi, feditelé, nameéstci, vyssi vedouci
pracovnici,

2. védecti a odborni duSevni pracovnici — védci, vyzkumni pracovnici,
projektanti, konstruktéfi, architekti, programatofi, poradci, pravnici,
1€kafti, ucitelé, umélci apod.;

3. technicti, zdravotniCti, pedagogiCti pracovnici a pracovnici v
piibuznych oborech — technici a odborni pracovnici ve strojirenstvi,
elektrotechnice, stavebnictvi, chemii, textilu a od€vnictvi, dfevarstvi,
polygrafii, potravinafstvi, dopravé, ve zdravotnictvi (ne lékari, ale
sestry, laboranti apod.), ve vychové a vzdélavani (ne ucitelé s vysokou
Skolou, ale vychovatelé, uditelky v matefské Skole apod.), u policie, v
socidlnim zabezpec€eni apod.;

4. niz§i administrativni pracovnici — niz$i Gfednici, tajemnici, sekretarky
apod.;

5. kvalifikovani pracovnici ve sluzbach a obchodé€ — prodavaci, kadetnici,
kosmeticky, priivodci, astrologové apod.;

6. kvalifikovani pracovnici v zem&délstvi, lesnictvi a pfibuznych oborech
- kromé& obsluhy strojii a zafizeni — farmafi, chovatelé dobytka dalsich
hospodatskych zvifat, zahradnici, rybafi apod.;

7. femeslnici a kvalifikovani dé€lnici - kromé& obsluhy stroji a zafizeni —
zednici, pokryvaci, malifi, instalatéfi, truhlafi, kovéfi, néastrojafi,
zédmecnici, svéafeCi, mechanici, opravafi, sefizovaci, keramici, sklafi,
obuvnici, krej¢i, tiskafi, pekari, feznici, cukrafi, umélecCti femeslnici

apod.;
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8. obsluha stroji a =zafizeni — d€lnici obsluhuji stroje, zafizeni i

automatické linky v nejriznéjSich primyslovych provozech, napft.
soustruZnici, frézafi, provozni chemici, gumari, plastikafi, zpracovatelé
papiru, Sicky apod.; také sem patii napt. ¥idi€i, jefabnici, bagristé, lodni
posadky apod.;

pomocni a nekvalifikovani pracovnici — kopdaci, uklizecky, hlidadi,
vratni, Satnafi, vyhazovaci, pomocni nekvalifikovani délnici v
primyslovych i obchodnich provozech, na stavbach, v zemédé&lstvi

apod. (NUOV, 2007).
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Priloha C

Prehled otazek, které lze ocekéavat u osobniho pohovoru (Lebo, 1997, s. 184):

Proc€ jste se rozhodl/a stat se .......... (dopliite zam&stnéni)?

Pro¢ jste si vybral/a tento typ studia na ............ (dopliite nazev
vzdé¢lavaci instituce)?

Jaké byly Vase oblibené pfedméty béhem studia a proc?

Co Vas primélo reagovat na inzerat na tuto pozici?

Jak se uplatni VasSe predchozi pracovni zkuSenosti pfi praci v této
spole¢nosti?

Jaké jsou VaSe nejvyraznéjsi silné a slabé stranky?

Jaké VaSe vlastnosti, myslite, budou nejdilezit&jsi pfi praci u této
spole¢nosti na pozici .......... (doplnte nazev pozice)?

Myslite, Zze VaSe uspéchy ze Skoly budou souviset s pracovnim
vykonem? Pro¢ ano nebo ne?

Jak4 oblast trhu Vas nejvice zajima?

Co ocekavate od svého zamé&stnavatele?

Na jaké pozici oCekavate, Ze budete za n€kolik let?

Chceete doplnit néco, co nebylo fedeno béhem rozhovoru nebo nebylo
uvedeno v Zivotopise?

Jaké jsou VaSe finanéni predstavy?

Jaky byl divod Vaseho odchodu z posledniho zamé&stnani?
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Kocianova (2010, s. 106 — 107) tadi otdzky zvyb&rovych pohovori do

n¢kolika skupin:

Zajem uchazeCe o misto, odbornd praxe a predchazejici zaméstnani

uchazece.

Vedeni lidi.

Poznani osobnostnich kvalit a postoji uchazece (vztah k lidem, pfistup

ke spolupréci.
Sebehodnoceni.

Obsazovana pracovni pozice.
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