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Resumé

Predkladana bakailskad prace se sotsti na pedstaveni outplacementu jako
uzitetného nastroje personalniho managementu. Vzhledenuzké provazanosti
outplacementu s problematikou uoVani pracovnik z organizace je prvnidst textu
vénovana uvalovani pracovnik a moznym rizikm, ktera jsou s timto spojena. Hlavni
Cast pak pojednava o samotném outplacementu - jedinastech, obsahu, forméch,
prabéhu procesu outplacementu i jeho historickém vyvogxt rovréz seznamuje s
vysledky aktualnich zahramich vyzkunii na poli outplacementu a také s vyzkumy

provedenymi weském prosedi.

Annotation

Presented bachelor thesis focuses on outplaceasemtuseful tool of a personnel
management. In the view of close coherency betwadtplacement and releasing
of employees the first part of the text is devoted releasing of workers form
organizations and describes potential risks thatamsociated with this. The main part
then discusses outplacement itself - its oppois)it content, forms, process of
outplacement and its historical development. Thd #&dso introduces the results of
current international research in the field of ¢atpment and research carried out in the

Czech environment.



0 Uvod

V roce 2007 doSlo na americkém trhu nemovitodtiygoteni krizi, ktera ngla
dopad i na ostatni sféry ekonomiky nejen v USA, ialeo celém s#té, takZze se

v souwtasnosti hovii o globalni ekonomickeé krizi.

Z pohledu personalnihidzeni je v této souvislostititezity predevsim vliv krize
na trh prace. Krize vedla k gieténi trhu od nestabilnich firem, které dto
zkrachovaly, samy odeSly z trhu nebidkpocily k drastické redukci nakladi za cenu
uzaweni rekterych svych pohiek. Vyznamné omezovani rozfpo se nevyhnulo ani
jinak zdravym organizacim, které sniZzovani naklasolily jako prevenci. Vysledkem

vSech &chto kroki bylo velké propoushi.

Prav vySe zmigné udalosti ia vedly k tomu, abych si jako téma své baksité
prace zvolila outplacement a jeho vyuZiti propouséni. Cilem této prace jei@dstavit
outplacement jako uZzitey nastroj personalniho managementu, ktery naléai s

opodstatani praw pri feSeni situaci, kdy je nutné propaist

Vzhledem k (zké provazanosti outplacementu s probtikou nucenych
odchodi, nadbyténosti a hromadnym propodgim je prvni kapitola &hovana pra¥
ttmto témalm a pFedstavuje rizika, ktera s sebou propéostnese - jednak

pro odchazejici pracovniky, jednak pro ty iktgstavaji, a pro organizaci samotnou.

Druhd kapitola jiZz podrolii objasiuje samotny termin outplacement a strdit
se na popis obsahu outplacementového programu,rjgingch forem, pkbéhu a jeho

piinosu pro vSechny Zastréné strany.

Nasledw navazujiciiteti kapitola piblizuje historii vyvoje outplacementu od jeho
koremi aZz k sodasnosti. Sleduje historicko sociélni kontext vznikuseznamuje
s dilezitymi mezniky, které vedly k ztaému néistu obliby tohoto néstroje
a celkovému rozvoji outplacementu a kariérniho genstvi. Pra¥ s rychlou expanzi se
objevila i poteba vzniku profesnich asociaci, jejictianost je také fiblizena ve iteti

kapitole.



Zawresna kapitola je vhledem do situace Geské republice a seznamuje
s dostupnymi vyzkumy, které agluji predevSim miru paddomi o outplacementu

a postoje zagstnavatel k tomuto personalistickému nastroiji.



1 Uvol novani zam éstnanc U

Aby bylo mozZzné oiejmit a vystihnout moZznosti vyuzZiti outplacementu
pii uvoliovani pracovnik z organizace, je nutné se nejprve seznamit se tegmo
obsahem pojmu ,uv@bvani pracovnik‘ a s pojmy s timto tématem souvisejicimi tak,

jak jsou chapany v oblasti personalnfigeni.

Primarni funkci personalniho atvaru je zajistit podidajici mnoZstvi
kvalifikované pracovni sily a jeji efektivni alakatak, aby bylo organizaci umo3m
dosahovani jejich dil(zpravidla ekonomickych). V této souvislosti sdytenusi zabyvat
planovanim i realizaci oblasti jako je analyza arltea pracovnich mist, ziskavani
a vykEru zangstnand, adaptanim procesem, rozmisvanim pracovnik, hodnocenim,

fizenim kariéry a rozvoje, peo zangstnance...

Také uvohovani pracovnik je nedilnou sotasti Zivota organizace, je dil
¢innosti personalniho Utvaru. TWqrotivahu ziskavani a vglu pracovnik - umoziuje
tedy rovreZ harmonizovat piiy pracovnik v zavislosti na aktualni situaci organizace

a v souladu s dlouhodobou strategii.

V oblasti personalnihdizeni termin ,uvalovani pracovnik® zasteSuje fizné
zpasoby ukowreni pracovniho po#énu. S fiznymi variantami odchodu zastnand
ze spolénosti lze fizn¢ pracovat, i proto je problematika utsiovani zamistnand

dulezitou ¢ast personalni strategie.

Koubek (2008, s. 242-248Y) z&sad rozliSuje dobrovolnou a nedobrovolnou

formu uvofiovani nebo formu d@asnowi trvalou.

Docasné odchody pracovriikv podstat organizaci nefsobi \&tSi komplikace,
protoZe jde vesss 0 uvolrni iniciované ze strany zastnance (rodiovska dovolena,
odchod do viejné funkce...) nebo o oboustrannou dohodui{nggslani na dlouhodobou
staz, ktera zpravidla vychazi z planu osobnihoamzpracovnika). Organizace ma navic

¢as se na odchod pracovnikagem pipravit.



Trvalé ukokeni pracovniho podénu je téma obsahlejSi a komplikowgsi.
Zahrnuje wgkolik typa ukorteni pracovniho po#nu, které ma organizace moznost

Vv rizné mfe ovlivnit: propou&tni, penzionovani, rezignace a unfRvoradkova, 2007)

Dobrovolné odchody fizeme definovat jako ukdeni pracovniho po#nu, které

bylo iniciovano rozhodnutim samotného pracovnika.

Pokud se nejedna o odchod pro spodst dilezitého a kvalifikovaného
pracovnika, pak jde z hlediska organizace ¢o weutralni az pozitivni. V opaém
piipack se musi organizace pokusit pracovnikémpt k prehodnoceni rozhodnuti
anadale si jej udrzet. K tomuto jeredevsSim dlezité zjistit, jaké dvody vedly

pracovnika k rozhodnuti o odchodu z organizacekagit se zajistit napravu.

NejcastjSimi divody odchodu pracovnik jsou podle Armstrongé2007, s. 402)
urychleni kariéry, nabidka pozice s vysSim fitrdm ohodnocenim, &ovani nebo
nespokojenost se zachazenim, kterému se mu navjithdostava.

| kdyZz se nepodaodchodu zabranit, &a by organizace zvazit, zda tomu bylo
mozné pedejit a dinit preventivni opaeni, aby se situace v budoucnu neopakovala.
A i kdyZz se jednd o odchody postradatelnych &dnané, divody jejich odchodu
mohou ukazat na nefutikost rékteré oblasti - népstji jsou to systémy hodnoceni,
vybér pracovnik na povyseni, poskytovana mira autonomie, moznmstiozhodovat,

komunika&ni systém organizace, zanedbani podminek pracoyndsedi...

Nedobrovolné odchody jsou pak iniciovany zamavatelem a oztiajeme je
za propoudni. A prav v téchto gipadech ma outplacement své opodstath zpravidla
prichazi ke slovu v fipadech propou&ti vétSiho p@tu zangstnand, ale vyjimkou neni

ani u jednotlivé v pracovni pozici dlouholetych vysoce postavenyanazei.

Koubek (2008, s. 243-2443hrnuje piciny, které mohou vést k nedobrovolnému
odchodu, do dvou kategorii. Jednak jdeiwatly vzniklé na strahpracovnika (porusSeni
discipliny, nizky vykon, nedostatea kvalifikace...) nebo na straorganizace (omezeni
vyroby, Uspora naklad..), kdy se v dsledku organizénich znén stdva mnoZstvi
zantstnan@ nadbyténymi. Tyto divody jsou proto ozr@vany také jako

oo

zhadbyt&nost” ¢ ,organizani divody".
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1.1 Nadbyte énost a hromadné propoust éni

Koubek (2008, s. 246)definuje nadbyténost jako ,stav, kdy organizace
v disledku zren své hospodékeé situace, z¢n prostedi, ve kterém funguje, 2msvych
¢innosti nebo zem pouzivané techniky a technologie (ale v mnoFipapech také
v disledku Spatnéhaizeni a neschopnosti managementu ...) riepaje dosavadni

mnoZstvi pracovnika ma patebu jej snizit".

Propou&tni je vzdy nefijemnou zalezitosti pro vSechny castrené, ale
v piipadt propoustni z divodu nadbyténosti je situace jeStztizena déma zasadnimi

faktory:

1) Davod k propu&ini nema spojitost s osobou pracovnika, jeho kwalitaebo

vykonem.

2) Nadbyt&nost se netykd jednotlivic ale vzdy ¥tSiho p@tu zangstnandé a vede

proto k tzv. hromadnému propo#ést.

Hromadné propou&ti je terminem definovanym v zakoniku prace - pbdému
vymezeni se &nuje oddil 1.3.2 v subkapitole 1.3. zabyvajici gavpimi aspekty
uvolhovani zamstnand. Na tomto mist post&i charakteristika hromadného
propoustni jako propudni wétSiho p@tu pracovnik (vzhledem k velikosti organizace,

resp. stavajicimu @tu pracovnik) béhem 30 kalendaich dni.

Z uvedené stiiné definice vyplyva, Ze pokud se jedna o organizavelkym
poctem zandstnand@, miZze mit hromadné propowsi zasadni vliv na (ne)zasstnanost
v daném regionu, zejména tam, kde je nezananost trvale vysoka. Z tohotdvabdu
nadbyténost a hromadné propo#st vyvolava zna&nou pozornost ze strany statnich

organi i médii.

1.1.1 P¥i€iny nadbyte €nosti

Na tomto mist je tteba jedt jednou podtrhnout, ze primarni  figny
nadbyté&nosti nejsou na strarpracovnika. V podstaje mozné hoviit o dvou hlavnich
kategoriich picin nadbyténosti - jsou to jednakifEiny vzniklé vre organizace, které

nema moznost ovlivnit, a pakipiny vnitini.
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Ekonomicka recese, kteraude zasahnout celonarodni hospstid nebo jen

néktera od¥tvi.

Strukturdlni zminy v néarodnim hospodstvi a politické zrany, které vedou
k poklesu vyznamu jednotlivych o&vi.

Nahrazeni stavajiciho typu vyrabkiovymi (napiklad gramofony a kazetové

piehravée byly nahrazeny CDiphravdi).
Zmeéna Zivotniho stylu a pteb lidi.
Vnittni péiciny zahrnuiji:

Implementace novych metod a technologii, které jpém® nara@né na pracovni
silu nebo vyZaduji navkvalifikované pracovniky, ifxemz rekvalifikace nebo

zaskoleni stavajicich by bytaso¢ a finaréné nedngrné nakladné.

Reorganizaceinnosti, pracovnich mist nebo pracoyifejimz cilem zpravidla
byva efektivgjSi vyuziti zdrofi a Uspora personalnich nakiadZpravidla jde
0 shizovani pétu fidicich drovni, vylenovani vedlejSickEinnosti (outsourcing)
nebo o dsledek fuze.

Presunuti podniku do regionu s l&§&i pracovni silou - zpravidla do jiného statu.

Nekonkurenceschopnost prodiikh v kon€ném disledku Spatna hospasg&a

situace podniku.

Neschopnost vedeni podniku zajistit dostaée mnoZstvi prace pro své

zanmestnance.

Nejcastji uvadknymi pricinami snizovani stavve s¥t¢ jsou z 34 % noy

zava&né technologie, ve 21 % rekonstrukce firmy s cilemSit vykonnost, dalSich

21 % tvdi outsourcing - decentralizace a 21 % nalezi finam divodim (nagiklad

vznik globalnich alianci z popudu vlastnik&}yblo, 2005, s. 53).

Styblo (2005, s. 57)shrnuje pipady, kdy obvykle dojde ke snizeni stav

zamgstnand, do tech typickych modél

12



Prvnim gipadem je krizova situace, kdy je spwmlest vytl&ovana z trhugeli
predluzenosti nebo ipmo konkursu. Nasledné propoddt je nahlé, rychlé a tyka

se jednotlivych Gtvar, pracovi§ nebo i celych podnik

Pro druhy model je charakteristické, Ze se spmist rozhodne reagovat na &m
potieb zakaznik a poptavky tak, Ze z#ni portfolio svych vyrobi ¢i sluzeb. Vysledkem
je pak ot velké ruSeni pracowisa provo#, ale tentokrat jsou zaroidudovany i noveé.
V koneném sottu miZze spolénost dokonce za#stnat vice pracovnik nez dive,

avsak tito pracovnici jiz maji jiny kvalifikai profil.

Tieti modelovou skupinu t¥b spol&nosti, které se rozhodly pro gm€zné
zvySovani efektivnosti. Cilem je snizeni¢pozangstnandé a dosazeni vysSijmerné

efektivnosti.

1.1.2 Prevence a eliminace nadbyte €nosti

Nedobrovolné propousti z divodu nadbyténosti by n&lo byt vzdy tou posledni
variantou, ke které dochazi.ckoli se takovému kroku nelze stoprocentwyhnout,

v fadé pripadi mize dolie pripravena organizace rozsah takového progoisnizit.

Koubek (2000, s. 263-264)odtrhuje, Ze mnohdy je prvotnfigina nadbyténosti
zakderena jiz ve Spatnémipdvidani poptavky a na&m zaloZzeném planovani, vytehi
a obsazovani pracovnich mist. Pokud jsou@olastaveny strategie a plany organizace,
mohou na & pak navazat i plany v personalni oblasti a komiréipateni, jako je
vzklavani pracovnik, postupna adasna rekvalifikace, ziskavani pracovnivnitnich

nikoli vn¢jSich zdroji...

Koubek (2008, s. 246-247)oporiuje postupovat od nejmé&nkonfliktnich
metod. Primaré tedy vyuzit pirozenych odchail (dobrovolnych odchad dotasnych
odchodi, odchod do penze, umrti) a dand mista neobsazovat. Pokudedna
0 nepostradatelnou pozici, pak by organizaéamavolit vnitrni zdroje a obsadit misto
nag@. povySenim¢ci prevedenim na tuto pozici. S uvedenym dopenim souvisi

i nasledujici - zastavit nabor pracovinikvngjSich zdrog.
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Relativre bezkonfliktni metodou je také omezeni nebo zrupgmxgasoveé prace

a zavedeni kratSi pracovni doby.

DalSi moZznosti jsou metody zaloZzené na stimularavolnych odchod -
predevsim pak finami motivace k odchodu dagrtasného starobnihaidhodu pro ty
pracovniky, kté jiz na r&j maji ze zédkona pravo. Nejstji jde o vysSi nez zdkonem
stanovené odstupné aathodoveé zvyhodini (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 394-398).

Finartni motivaci je mozné vyuzit i pro stimulaci k oddwo u ostatnich
pracovniki. Nevyhodou tohoto ffistupu je,,Ze mohou odejit nevhodni lidé, tj. ddb
pracovnici, ktéi snadrji najdou nahradni zaéstnani“ (Armstrong 2007, s. 404)
Pro tento pipad Armstrong dopotwije nevahat nabidnout zastnanci motivaci opaou

- vérnostni bonus, pokud se rozhodristat.

Armstrong (2007, s. 404)zminuje jeS¢ dalSi @&innd opateni k omezenici
odvraceni propoudti z nadbyténosti, kterd by a byt vyuZzita, pokud je to vzhledem
k podminkam mozné. Organizacé&ie @istoupit ke zrusSeni prace vykonavané mimo ni,
tzn. praci, kterou vykonavali externisté, zadaisthim zaréstnandm. Je roviZz mozné
pierusit pracovni vztahy vykonavané na zaklddhod o provedeni prace nebo pracovni
¢innosti. Je dobré zvazit i zavedeni systému sdiler@acovniho mista, sniZzeni¢po

pracovniki nac¢ast&ny vazek nebo i dasné zastaveni prace.

1.1.3 Vybér pracovnik 0 k propoust éni z divodu nadbyte €nosti

Dulezitym aspektem je vy pracovnik, ktei budou propughi. Organizace
zpravidla voli gktery z €chto gistupi: tzv. gristup LIFO, zkoumani vykonnosti, FIFO
nebo jejich kombinace (n&glad podle oddeni).

ZkratkaLIFO vznikla z anglického ,Last In - First Out®. Je poistup zaloZzeny
na principu seniority — preferovan je ten, kdoedétacoval pro spoteost. Znamena to,
Ze now prichozi jsou prvnimi, kdo organizaci opusti. Tenttsfoip je snadnyneSenim
pro management, kterytrbe lehce zdlvodnit své rozhodnuti o v¢bu pracovnik; navic
je také objektivni, a proto jasto podporovana i odboffoot, Hook, 2002, s. 425-426).

Tato metoda je oblibena v USA a zemich, kde seakena vySe odstupného vyjitaiva
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na zaklad pactu let, po které zagstnanec pracoval pro danou organizaci - prapist
zantstnan@ s nejkratSi dobou zaistnani tak znamena zmeu Usporu naklad
(Koubek, 2000, s. 267).

Druhy nefastjSi pristup je zaloZzeny nauvazeni vykonu a Finosu
pro organizaci. Jeho nevyhodou je vyznamtdsova narénost a riziko neobjektivnosti
(protoZe hodnoceni byva zaloZzeno na pohleduin@dého pracovnika, coz sebou nese
i riziko mozného zneuZiti). Tento postup je vyuhifespiSe tam, kde ma organizace
propracovany systém hodnoceni a je mozné s minulmdinocenimi dale pracovat.
Spravné pouziti této metody naopaknpSi moznost uvolnit skuteé ty zangstnance,
ktefi jsou nevykonni, a v dlouhodobém horizontu takgmydje kulturu vykonu a autoritu
nadizenych, kté& se podileji na hodnoceni pracovin(koot, Hook, 2002, s. 426; Styblo,
2005, s. 80).

Koubek (2008, s. 248y miiuje jeSt treti zpisob, tzv.FIFO - ,First IN - First
Out". Tento pistup Ize charakterizovat jako opak metody LIFOga&izace propousti
piedevsim ty, ktd pro ni pracuji nejdéle, coz jsou zejména star&cqvnici. Givodem
k pouZziti této metody je skuteost, Ze starSi pracovnici maji sice zkuSenostiméit
jsou jiz ¢asto konformni a neiniciativni. Zaravesi tak organizace udrzi nové mladsi

pracovniky a neznehodnocuje investice vloZzené doma

Tento zm@sob vylEru pracovnik, ktefi budou propugni vyvolava nelichotivé
asociace fedevSim s ageismem, a také proto je ve &lysh zemich vyuZivan zcela
vyjimecné. Zawrem k tomuto postupu jeStitace Koubkova pohledu na&jn(2008, s.
248y , ... tato metoda je povaZzovana za nemoralni a bkhou k negrnéSim
pracovnilim organizace, kazi zastnavatelskou p@gt a neridka narazi na opaeni
zamezujici diskriminaci pracovuiilna zaklad veku. Je v3ak bohuZel nutné konstatovat,
Ze vylsr pracovnili k propou&ni uplatiovany vceskych organizacich tuto metodu

nezidka pipomind.”
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1.2 Dusledky propoust éni zameéstnanc G

Propous&ini je olgas nutné, &auz je disledkem gkterych v zako& uvadnych
piiklada, krize nebo ,jen" Spatnych rozhodnuti managemeAtpersonalisté jsou v tuto
chvili snad i vice nez jindy prastdniky mezi vedenim a pracovniky. Jejich ukoleroge
mozna nejlépe zvladnout cely proces a eliminovitvtanaximélni mie veskeré jeho
negativni nasledky,tauz se jedna o dopad na progust nebo organizaci a zbyvajici

pracovniky.

Tato podkapitola seznamuje s moznymi riziky, ktexéhou nastat v isledku
propoudni z divodu nadbyteénosti. Disledky pro jednotlivé zmémé skupiny nejsou

stejné, ale maji spalaého jmenovatele - velké n#pa stres.

1.2.1 Dopady na propoust éné

Vnimani situace, kdylovek prijde o zangstnani, je velmi individualniBuchtova,
2002, s. 99-102)Nekteti ji vnimaji jako moznost zdt novou kariéru, @ivod pro hledani
zmeny. AvSak pro ¥tSinu propudtnych se jedna o velky zasah do jejich Zivotnistofi
a miZe se tak prodstat,traumatizujicim existencialnim zazitkem* (Buchtoe®02, s.
76).

Vyznamnymi faktory, které ovliwiji individualni pohled na vzniklou situaci, jsou
podle Buchtové(tamtéz) odolnost w¢i psychické za&tzi, wek, pohlavi, dosazenéa
kvalifikace a finadni moznosti propus8hého, rodinné zazemi a socialni vazby.
PredevSim ¥k, pohlavi a kvalifikace Gzce koresponduji s minpravcEpodobnosti
nalezeni nového zafstnani, zbyvajici prvky zase vyznaimvliviuji psychickou
pohodu.

Ztrata zamstnani a pedevsSim pak dlouhodoba nezsmtmanost ma jikazne
negativni dsledky pro jedince i jejich rodiny v oblasti ekonick€, psychicke, socialni
a zdravotni.

Propudtny se potyka s postupnou ztratou socialnich koaitakvazeb, zgnou

stylu Zivota, ma naruSené vnima¥dsu, nedostatekiibezitosti se rozvijet, finami

potiZze, pibyva ponizujicich zkuSenosti (Zadani o préaci, p&cts..)(Mares, 1998, s. 85).
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Byt nezamistnany roviZz znamena ztratu spdknského statusu. Koub€R000,
S. 262)v této souvislosti upozouje na stereotypnost vnimani propeugho -ceska
spole&nost ma stalefedstavu, Ze za propest siclovék miZze sam svou neschopnosti
nebo Spatnymi vykony a vnima tak i pracovnika p&tfmého z dvodu nadbyt&nosti.
Neni ani neobvyklé, Ze se s timto pohledem ztatg?sam propushy a situaci si tak
jesSe vice ztzuje.

Se ztratou zasstnani pichazi jedinec nejen o finani pfijem, ale i o dlezity
faktor sebepotvrzeni, pocit seberealizace a gpokké uzitenosti. Dochazi ke snizeni
duvéry v sebe i ostatni. Posledni fazi byvaji depresievzdanost az apat{Buchtova,
2002).Clovek byva gecitlivély, zvySert drazdivy az agresivni, ma tendence ébvat
sebe i okoli ze vzniklé situace. Jeho chovani gegoaazi i na kvalit vztahi v roding

a kvalit Zivota rodinnych fislusniki.

Zdravotnické statistiky potvrzuji, Zze viasledku stresu ze ztraty zastnéni
dochazi ke vznikuady psychosomatickych onemean - srdéni choroby, Zaludai

viedy, kloubni revmatizmus, migrényBuchtovda, 2002).

Ztrata zamstnani je zasadni zZmou v Zivot a vyrovnat se s touto situaci
vyzaduje velké mnoZzstvi psychickych sitegevSim pokud se tyk& pracovnika, ktery byl
dlouhd léta zagstnan v jedné spalaosti. Neni vSak nutné, aby byly negativasigdky
vzdy tak vyznamného rozsahu. Buchtd2802)i Mare$(1994, 1998)se s odvolanim
na statistiky a vyzkumy shoduji, Ze zavazné psy@iedravotni a koree¢ i socialni
dusledky se tykaji zejména dlouhodatrezandstnanych.

Pokud se dostane prop&rsému pomoci a podpory ze strany spolesti - nejlépe
formou uceleného outplacementového programu - viedravySuje jeho Sance na rychlé
nalezeni nové prace a vyr&zee tak eliminuji i vySe popsané negativni dopaayemo
psychickeé i fyzické zdravi.

1.2.2 Dopady na organizaci a jeji zam éstnance

Styblo (2008, s. 54)uvadi rekolik nejmarkantgjSich negativnich ikledka

pro organizaci. edevSim dochazi ke ztéatduvéry v sowasného zadstnavatele,
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k pocitim pracovni nejistoty a na@stu stresu, coZ Usti ve snizeni vykonnosti
a v kon€éném disledku i v prudky naist dobrovolnych odchddz organizace. Odchody
se vyznamé odrazeji zejména v odlivu talént Udajré az 65 % zawrstnané zarazenych

v talent programech rychle odchazi k novému &dnavateli. Podle mezinarodni
organizace ILO(Gruner, Warshaw, 1998¢ hrozba moZzné ztraty zastnani dokonce

VEtSi stresovy faktor nez jeho samotna ztrata.

Spol&nost se také do budoucnaibe stat velmi neatraktivni pro kvalifikované
uchazeée, coz, jak uvadi Koubek2004, s. 233)pyl piipad mnoha velkyckkeskych
podniki, které propousty v 90. letech.

Buchtova(2002) a Bilohlavek (2009) na rozdil od vySe zmovaného Styblova
nazoru tvrdi, Ze i propoustni z divodu nadbyténosti naopak dochazi ke zvysSeni
vykonnosti, protoZze se pracovnici boji zavdétipu pro gipadné propushi. Nicmérg
piemira dirazu na vykon a vysokd Uravestresu na pracovisti s sebou nese vysSi

chybovost a ndist pracovnich Urdiza absentérstvi (opra&mé i neopravéné).

V organizaci je celkay napjatd atmosféra a dochazi kusn konflikti, mezi
zaméstnanci se visledku konkuregnich tlaki vytraci solidaritaCasto jsou $ény izné
famy, které pak organizaci poskozuji u¥nitnavenek (Buchtové, 2002; 8ohlavek,
2009). V neposlednitadé s sebou propousti nese i zvySené riziko Zalob ze strany

propoustnych.

Pokud je proces propogsf dolie zvladnut, £imz miZe organizaci afi pomoci
outplacementova podpora, minimalizuji se vySe 2Zmanrizika a nezadouciudledky

propousni.

1.3 Pravni rdmec uvol novani zam éstnanc

Uvoliovani pracovnik je velmi specifické a citlivé téma, které vyvolakedu
negativnich emoci. Z tohotoidodu je snad jeStvice nez § jinych cinnostech
a rozhodnutich organizace nutné dodrzovat platiéma Proto je tato subkapitola

vénovana stretnému seznameni geskym pracovnim pravem v oblasti us@Vani
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pracovniki a zejména s pravnimi terminy, které se mohou b§it termim b&zne

uzivanych v personalistice.

Pracovni pravo jéeSeno pedevsim novym Zakonikem prace (Zakor262/2006
Sh.), dale jen ZP, ktery vstoupil v platnosténiosti od 1. 1. 2007. Tematice skeni

pracovniho porru je wnovanatast IV., 88 48-73.

1.3.1 Zpulsoby ukon €eni pracovniho pom éru

Zpuasoby ukokeni pracovniho po#nu jsou fizné - liSi se podminkami, za kterych
je mozné je pouzit, i mirou ochrany zstmance i za#stnavatele. Ze zakona jsou
mozné tyto zfisoby zaniku pracovniho pamu (Spirit a kol., 2009, s. 99-112)

= Uplynuti sjednané doby. Tyka se tedy pracovnihogmoma dobu iitou.
=  Smrti zandstnance (a vé&kterych gipadech i zagstnavatele).

= Utednim rozhodnutim. Tyka se zejména cigindde nagiklad o od®ti povoleni

k pobytu nebo vyhoéhi.
= Uplynutim povolené doby k pobytu. Toto se tyka ¢ezinca.
= Dohodou o rozvazani pracovniho pim
= ZruSenim pracovniho pairu ve zkuSebni dab
= Okamzitym zruSenim pracovniho pém.
= Vypowedi ze strany za#sstnavatele nebo zaistnance.

V nasledujicim textu jsou podra¥npiedstaveny népastji vyuzivané zgisoby
trvalého ukofieni pracovniho po#énu: dohoda, zruSeni ve zkuSebni éolbkamzité
zruSeni a vypad’.

V pripact dohody o rozvazani pracovniho poréru je nutné, aby s ukéenim
pracovniho porru souhlasily ob strany a rové&Z se dohodly na datu, kdy ma byt
pracovni vztah ukafen. Toto datum musi byt uvedeno v pisemné pddiabody(ZP,

§ 49).
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Jiz z nazvu zjssobu ukoreni pracovniho po#énu pomocizruSenim pracovniho
poméru ve zkuSebni dolé vyplyva, Ze je mozné jej uskutat pouze v &ch pipadech,
kdy se oB strany v pisemné smloéiwia zkuSebni dabdomluvily. At se jedna o zruSeni
ze strany zagstnance nebo zafstnavatele, neni povinné uwddiivod svého jednani.
Rozhodnuti by rlo byt doriéeno nejmé#é 3 dny ged dohodnutym terminem skamni
zkuSebni dobyZP, § 66).

V pripact vyuziti okamzitého zruSeni pracovniho poréru se jedna o zruSeni
pracovniho porru na zaklad rozhodnuti jedné strany. Na rozdil od vypdiv ma
okamzitou @innost - respektive jecinné okamzikem dogieni.

Zamgstnavatel mZze okamzi zruSit pracovni posr, byl-li zaméstnanec
nepodmigné odsouzen za umysinspachany trestngin na dobu delSi nez 1 rok.

Druhym divodem je hrubé poruseni pracovni¢bdpisi (ZP, § 55).

Zamestnanec mize okamzitou vypoxd’ vyuzit, pokud podle Iékakého posudku
nemize dal vykonavat svou praci, aniz by doSlo k vaaméohrozeni jeho zdravi
a zangstnavatel mu neumoznil do 15 tdwykonavat jinou praci. DalSimugodem je
nevyplaceni mzdy/platu nebo nahrady za ni, ait@ari5 dnech ode dne splatnd@P,

§ 56). Pro ukorteni pracovniho po#nu vypovédi neni nutné ziskat souhlas druhé
strany. Jde o rozhodnuti za&stnance nebo zafstnavatele o ukamni pracovniho

pongru a jeho pisemné oznameni protis¢rédpirit a kol., 2009, s. 101).

Pracovni porr ale kori az po uplynuti minimak dvoungsicni vypowdni
doby, ktera z&ina prvnim dnem kalen#iéiho nesice nasledujicim po dafeni vypowdi

a korti poslednim dnem druhého kalena&o nesice(ZP, § 51).

Aby byla vypoed platnd, musi byt dana pisetnra dordena druhému
Gcastnikovi. Jiz doréenou vypo¥d je mozné odvolat, ale jen se souhlasem druhého

Ucastnika.

Zamgstnanec podavajici vyp&¥ neni povinen uvad divod a kron¢ vysSe
uvedenych zasad se n& n souvislosti s vypoddi nevztahuji jiné pravni povinnosti.

Pro dordeni vypowdi se doportiuje osobni pedani v mist sidla zamstnavatele.
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Zamestnavatel je pak povinen na zadost &stmance potvrdit fgvzeti vypoedi (ZP,
88 50, 51).

Na vypo¥d ze strany zagstnavatele se vztahuji dalSi specifickaizeni.

Zamestnavatel musi uvéstidod vypowdi. Aby byla vypo¥d opravréna, musi se jednat
o rektery z niZze uvedenychidoda (ZP, § 52):

a)
b)

c)

d)

9)

rusi-li se zaréstnavatel nebo jeh&ast,
piremig’uje-li se zamstnavatel nebo jeh&ast,

stane-li se zawstnanec nadbyteym vzhledem k rozhodnuti z&stinavatele
nebo pislusného organu o zm& jeho Ukoti, technického vybaveni, o snizeni
stavu zamsstnané za &elem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych

organiz&nich zngnach,

nesmi-li zamstnanec podle |ékského posudku (...) konat dosavadni préaci
pro pracovni UOraz, onemasm nemoci z povolani nebo pro ohroZeni touto
nemoci, anebo dosahl-li na pracovisttamém rozhodnutimifsluSného organu

ochrany véejného zdravi nejvySSiipustné expozice,

pozbyl-li zangstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu (oyhddol

zpasobilosti konat dale dosavadni préci,

nesphuje-li zameéstnanec fedpoklady stanovené pravnimiegpisy pro vykon
sjednané prace nebo nespé-li bez zavidni zangstnavatele pozadavky
protfadny vykon této préace; sgiod-li nesphovani €chto poZadavk
v neuspokojivych pracovnich vysledcich, je moZné&dnanci z tohoto w/odu
dat vypovd, jen jestlize byl zawstnavatelem v dabposlednich 12 #sial
pisem@ vyzvan k jejich odstrami a zamistnanec je v iimeéiené dob

neodstranil,

jsou-li u zamdstnance dany tvody, pro které by s nim zastnavatel mohl
okamzi€ zruSit pracovni po#r, nebo pro zavazné poruSeni povinnosti (...);

pro soustavné meénzavazné porusSovani povinnosti (...), jestlize byldok
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poslednich 6 ®sial v souvislosti s poruSenim povinnosti (...) pisémpozorgn

na moznost vypaidi.

1.3.2 Hromadné propoust éni

O hromadném propousti Ize praveé hovait v piipadt, kdy zangstnavatel
ukortuje v obdobi 30 kalendidich dri pracovni porr s WtSim mnozstvim
zantstnand. Pracovni porr miaze byt ukoden bul’ dohodou nebo vypedi z divoda
zruSeni/pemistni spol€nosti nebo jejicasti nebo vyposdi z divodu nadbyté&nosti
(ZP, § 62).

Jak velké propoudti je ve zmigné 30denni it¢ povazovano za hromadné,
zavisi na velikosti organizace. U organizace d.@0-zanmistnancich musi jit miniméan
0 10 propu&inych. Organizace o 101-300 z&stmancich jde miniméaéno jejich 10%
snizeni. U organizace s vice nez 300 &inmanci se jedna nejm&om 30 propusinych
(ZP, 862).

V souvislosti s hromadnym propo&sim zakon zagstnavateli uklada specifické
povinnosti. Zamstnavatel musi o svém zara informovat odborovou organizaci tadu
prace (UP), a to nejpogil 30 dni pred dordenim vypowdi. Musi sdlit i dalsi
podrobnosti, jako jsou tdody propoudni, paet a profesni slozeni vybranych
zamestnand i to, jakym zmgisobem byli vybrani, planovany termin prop@nst vySe

odstupného a dalSi prava propeagtch.

Nasledovat by ®o jednani s odbory. ZakorZP, 8 62) o tomto fika:
.P rednetem jednani s odborovou organizaci nebo radouésamandi je dosazeni shody
zejména o opaenich srgFujicich k gedejiti nebo omezeni hromadného propénist
zmirreni jeho nepiznivych dsledki pro zandstnance, pedevSim moznosti jejich
zarazeni ve vhodném zastnani na jinych pracovistich zastnavatele.” Vysledky

jednani je zarstnavatel oft povinen sdlit ptisludnému UP.

Pokud propoushé nezastupuje odborovd organizace, musi vySe éméin

povinnosti zarmastnavatel plnit ke kazdému propairmu zvIas.
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1.3.3 Odstupné

V nékterych gipadech uko¥eni pracovniho po#nu ma zamstnanec pravo
na ugitou jednorazovou peiitou ¢astku - odstupné. Jeho vysSe se liSi podiesapu
ukorgeni. Minimalni odstupné je trojndsobkenmumpirné nesicni mzdy a piznava
se pokud:

a) zamestnanec okamZzitzrusSil pracovni posr,

b) zamgstnanec dostal vypéd z divodu organizénich znén (piemistni nebo

zruSeni organizag# prislusnécasti, z divodu nadbytenosti),

c) byl pracovni porr zruSen dohodou na zékéadrganiz&nich zngn (premistni
nebo zruSeni organizagiepiisluSnéasti, z divodu nadbyténosti).

Minimaln¢ dvanactingsicni odstupné nalezi pracovnikovi, ktery jiz nadale
nemiZe vykonavat svou praci Zidodu zdravotnich komplikaci apobenych pravtouto
praci - viz pismeno d) v odstavci o vygdv(Spirit a kol., 2009, s. 110).

VySSi odstupné je mozné, pokud bylo vyjednanaviddalné nebo je sotésti
kolektivni smlouvy. Byva také zvySeno na zakladzhodnuti zagstnavatele jako dita

forma pomoci propou&hym, a proto se takédi mezi jeden z nastfoputplacementu.
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2  Charakteristika outplacementu

Slovo outplacement je anglickéhdivedu a stejd jako pro mnoho jinych -
predevsim odbornych - vyrazani pro &) nenalezkesky jazyk adekvatni ekvivalent.

Outplacement je sloZeninou anglického ,out* - ,Vea ,place*- ,misto
(prostoro¥), umistit“. Striny etymologicky rozbor neboigklad zpravidla pomaha
odhalit vyznam neznamého slova, avSak v tonitpgok v rozkryti skuténého obsahu
pojmu [ili§ negispiva.

Tak jako i jiné terminy humanitnich socialnich ¥d, ani ,outplacement” neni
definovan zcela jednoztia. Z tohoto divodu je niZze uvedeno hnecakolik definic
tohoto pojmu, na jejichz zaklage mozné si utvit predstavu o tom, co outplacement

prestavuije.

2.1 Obecné definice outplacementu

Jiti Styblo (2005, s. 53harakterizuje outplacement na zakléoho, co znamena
pro propudtného zamsstnance. Podle¢pjde tedy pedevsim o osobni ar&rnou sluzbu
zantstnanci, jak hledat nové z&stnani, konkrétni pomoc ¢etné motivovani

a povzbuzovani.

Josef Koubek ve svém vykladovém slovniku anglitkygrazi z oblasti lidskych
zdroja (2003, s. 119uvadi, Ze outplacementireme chapat dwma zmisoby: Redre
jako ,pomoc organizace pracovnikovi propagému z dvodu nadbyiénosti s hledanim
nahradniho zawstnani a v SirSim slova smyslu obé&cmpomoc pracovnikovi
propousénému z uvedenéhaibdu“. Na zaklad druhého vykladu lze outplacement
pirelozit také jako gdstupné“.VétSina autoi fadi odstupné spiSe mezi formynastroje
outplacementové pomogiap*. Rydvalova, Rydval, 2007, s. 5).

Armstrong (2007, s. 406) predstavuje SirSi definici outplacementu:
.P 7 umigovani pracovnik mimo podnik (outplacement) jde vlastro pomoc

nadbyténym pracovnikm p7 hledani ndhradniho za#atnani. Zahrnuje v s@éb pomoc
poskytovanou jedinien, aby se pomociiznych konzultaci vyrovnali s duSevnimesem
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zpisobenym propu&him, pomoc souvisejici se amu kariéry a pracovnich @il

a pomoc v podabinteligentnich, ale citlivych pokyinjak techto cil: dosahnout.”

Podle vySe uvedenych definic by se mohlo zday, ppadt outplacementového
procesu se jedna o nezistnou pomoc, ékelaltruistickyc¢in zangstnavatele. festo jiz
skute&nost, Ze jedna z prvnich spéesti zanstenych na outplacement jej prodavala
praw jako ,nastroj managmentu, jako asistenci figrp/i novém nastaveni personalniho
mixu“ (Redstorm-Plourd, 1998, s. 52)kazuje, Ze se jedna o proces, ktery je v mnoha
ohledech vyhodny pro zasstnavatele, jenz se rozhodl prop&usfTato okolnost je

zahrnuta i v nasledujicich definicich.

Na piklad Meyer a Shadlfl994, s. xiyopisuji outplacement jakmoradensky
proces, ktery pomaha nejen zmtman@m vyrovnat se s propudtim, ale

i zamestnavateli, kteryeli zasadnim organizaim znénam* .

Nasledujici z&recna definice je nejobsahlejsi a ptdejimu pojeti odpovida

i chapani outplacementu na nasledujicich strant&olprace:

,Loutplecement je uceleny servis, poskytujici pomaanestnanam
i zanestnavateli v souvislosti s propodasim. V p@ipadk zam@stnand zahrnuje
poradenstvi a asistencifiphledani prace. Zpravidla nabizi individualni pdenstvi
(nap®. ipsychologické, pravnické, finam), workshopy a tréninky, Fstup
do elektronickych databazi pracovnich nabidek, tas@ pi psani Zivotopisu...
Zanestnavateli (manazém) poskytuje pomocip planovani i realizovani efektivniho
a humanniho propousti, /eSeni problému poklesu moralky a produktivity wapgich

zanestnana a také podporuje pozitivni firemni image.” (Trgc@004, s. 489-90).

2.2 Cile outplacementu

Outplacement izeme chapat jako &ity soubor nastrdj, metod¢i prostedki
pomoci &m, kterych se propousti tykd: gedevSim propoudtym, ale i organizaci

a jejim, tj. ostatnim, zagstnan@m. Cilem outplacementu je hlaun

= pomoc propugnym pi hledani nového zagstnani nebo startu nové kariéry,
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= stabilizace stavajicich za&stnand a obnoveni tvéry v zangstnavatele,
= pomoc managementuiplanovani, organizaci a realizaci prop@unst
= prezentace spataosti jako socialt odpowdné organizace.

Cil nebo smysl outplacementu, $iné fe¢eno, spoiva v co nej¥tsSi eliminaci
negativnich dslediki propousni, & uZz se tykaji organizace, propairsich nebo
zbyvajicich zamstnand@. Blize se k tématu negativnichtugledii uvolovani

zantstnand vyjadiuje podkapitola 1.2.

2.3 Obsah outplacementu

Outplacementova pomocue zahrnovat #kolik riznych ditich oblasti, tyfp
pomoci zanifené jednak na podporu a pomoc managemefitplgnovani, organizaci

a realizaci uvalovani a jednak pomoc propo&sgym.

Frederickson (2004) shrnuje ®kolik sloZzek, které by ne#ly chyhst
v komplexnim outplacementovém programu poradenstvi organizacifipplanovani
uvolnéni vétSiho pdétu zantstnand@ (Existuji jiné alternativy nez propowsi? Kolik lidi
propustit? atd.), viy propousnych zanstnand (metody, kritéria...); tvorbu strategie
pro komunikaci uvnit i vné organizace (jak a kdy oznamit propaust..); giprava
manazei na propougtci rozhovory, pipadré asistence ifp propousécich rozhovorech.
Svedova (2009) vycet dophuje o nasledujici typy pomoci: poskytnuti vy$siho
odstupného nez je zdkonem stanoveno; poradenstlgmpSeni orientace na trhu prace;
kariérni poradenstvi a profesni diagnostika; pskordioké poradenstvi, osobnostni
diagnostika (je mozZné zapojit i partnera); fitiain poradenstvi; administrativni
poradenstvi (nap zapis na fad prace atd.); trénink psani Zivotopisu; workshopy
a tréninky pipravujici na vyBrovatizeni a chovani na pohovoru; émh sebeprezentace;
tvorba individualni strategie pro hledani pré8eedova, 2009)/ycet polozek doguji
jeS& Foot a Hool(2002, s. 430b poskytovani technického vybaveni (internet, Kamir
scanner... ). Zarowe si také vSimaji, Ze n#élad poskytnuti prostoru kancéta

pro vyfizovani zalezitosti souvisejici s hledanim pracendimlik hodin deng ¢i tydné
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ma motivujici aspekt a klienti vyuzivaji tentas efektiviji, nez kdyby tutéZinnost

délali z domova.

Outplacement by #h byt komplexnim programem, pokud mozno cilenym
na individualni patby kazdého zagstnance. Proto by se na tvérbutplacementového
programu il podilet jak outplacementovy odbornik, tak i zmtnavatel a séam
propusény, ktery mize vyjadit své poteby. Neni nutné, aby vzdy byly zastoupeny
rovnomeérné vSechny slozky. V &kterych gipadech mze byt komplexni outplacement
dokonce zbyteny a zastoupeni vSech sloZzek by jen vyvolalo poeihdni casem
a finartnimi prostedky. Je proto wezité vzdy zvazit, jaké oblasti a v jakém rozsahu

budou v outplacementu zahrnuty.

2.4 Formy outplacementu

Outplacement fize byt poskytovan v é&kolika niznych formach. Volba idealni
formy zavisi pedevSim na pdu a iznorodosti propouhych zamdstnang, finarcnich
prostedcich, které chce organizace do outplacementovgtogramu investovat,

¢asovych i kvalifik&nich moznostech personalniho dledi.
V z&sad Ize rozliSit tyto formy outplacementu:
= nterni a externi,
= dlouhodoby a kratkodoby,

= skupinovy a individudlni.

2.4.1 Interni a externi outplacement

Interni outplacementovy program ude vyhovovat velkym spoteostem
s dostatenou kapacitou personalniho dtvaru. AvSak i v tonpidpact je vhodné
spolupracovat alespios externim poradcem, ktery poke nastavit zakladni parametry

programu.
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Ok podoby outplacementu maji své vyhody i nevyhodgrék jsou v podstat
zrcadlow obracené. Uuité aspekty, které je dobré zvazit, jsou uvedekp jpozitiva

a negativa interniho outplacementu.
Interni outplacement ma tedy tyto ne/vyhody:

DalSi osobni jednani se z&sinavatelem iive byt pro propushého obtizné
(inaopak). ObtizEi se také navazuje vztahiaetry mezi klientem (propudbym)
a poradcem, ktery je stésti spolénosti (a zpravidla iimo personéalniho odteni), jez
se rozhodla propoudt Nejmarkantsji se tento problém projevuje v neochadlit

Mgt s

outplacementovy proces jakmnost oddlenou od rozhodnuti propowst

Castji také dochazi k neracionalnimu odmitani pomogejména u manazier
vySSi a dedniftidici urovig. Pra¢ pro re byva velkym osobnim problémentijmout
pomoc od zarstnand, ktefi dosud byli o UrovenizZe ve firemni hierarchii.

Objevuje se i nazor, Ze interni programy moha@astnikim branit v dalSim
posunu, protoZe se stale budou vnimat jak@&stuorganizace, ze které byli propunst

(Internal vs External Outplacement, 2008)

Pickaman(1994, s. 6)ovazuje interni outplacement za ekonomicky vyRgn
piedevSim ale pro velké spotesti. Rovez uvadi i dalsi pozitivum, které
s predchazejicim souvisi, totiz moZnost propojit inteoutplacement s dalSimi

personalniméinnostmi a sluzbami.

Svedova(2009) zdaraziuje pinos interni formy pro vygnu a sdileni informaci
mezi klienty, ktéi spolu mohou snaze udrzovat kontakt, a to tipga€, Ze jsou z&azeni
v individualnim programu. Také si vSima vyhody, rtge poskytnuta poradci nebo
konzultantovi - dvérnd znamost proidi spolénosti, pracovnich mist,ateZitych osob
a propustnych. Neopomenutelnd je radinsnazsi dostupnost matedid@ propudtnych

a WtSi ote¥enost managementu spatesti.

Pickman (1994, s. 5-6)uvadi rkolik uspsSnych model aplikace interniho

outplacementu:
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Prvni moZznosti je igmuti outplacementoveého specialisty na plny Gvazieén
pak s manaZery konzultuje a planuje prop&nistkolik, kdy, koho...), podili se i na jeho
realizaci a néasledn poskytované pomoci,tauz jako konzultant nebo jakotipy

poskytovatel poradenstvi prop&dfm, lektor, vedouci workshépatd.

Druhou moZznosti jak poskytovaisté interni formu outplacementu, je zaloZeni
vnitrofiremniho kariérniho centra procely aktualniho propoudti. Tento postup je
vhodny pro spoknosti, které mily jiz v minulosti zkuSenost s poskytovanim

outplacementového programu (i kdyZz nakoupenéhoxtaird spolénosti).

Dalsi variantou je kombinace interniho a externikdy si spolénost najme
externiho specialistu, ktery poradi jak vybudovatptacementové centrum a asistuje

pii celém outplacementovém procesu.

Mozné je i kombinovani interniho a externiho oateimentu, kdy je v interni
podok® poskytovan ,BZnym pracovnigm“ a v externi vy§Simu managementu, a to
i v piipact, Ze Urové samotného interniho outplacementu je velmi vysd#i@vnim
divodem pro zvoleni tohoto postupu je jiz vySe zmé negativum interniho
outplacementu - totiz, Ze specid@lpro stedni a vy3Si manazery jdijpmani pomoci
od pracovnily, kteri byli hierarchicky niZze, velmi potupné a vedegektodmitnuti dasti

v outplacementovém programu.

Malokdy zmirnou vyhodou externi formy je skdteost, Ze externi poradci maji
také &tSi moznosti fi vyhledavani tzv. skrytych pracovnickilpzitosti - tedy dch
pracovnich mist, kterd jsou obsazovana, aniz bybgevila v inzerci. Podle informace,
kterou na svych strankach uvadi spolest HRM Partnerdcit. 2010-02-22]) se jedna

az 0 80 % pracovnich mist.

2.4.2 Individudlni a skupinovy outplacement

Prednosti individualniho outplacementu je jeho efektj protoZze je maximaén
prizpusoben paebam konkrétniho klienta. Naopak zasadnim nedastajk cena, proto

byva poskytovan spise jen specidiistnebo vysokym manaen.
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Naproti tomu skupinova forma umafe Sefit naklady a poskytnout tak
outplacementovou pomogtéimu mnozstvi propudtych. Skupinovy outplacement ma
také pozitivni pinos pro dastniky - ti maji totiz moznost si vzajetnpiedavat své
zkuSenosti, mohou se jeden od druhého inspirovtemre se psychicky podporovat
(Pickman, 1994).

Za idedlni, z hlediska naklad efektivity, povazuji kombinaci obou igohi.
Propusni mohou nafiklad nav&vovat skupinové semiid, workshopy a tréninky
za Welem zlepSeni orientace na trhu, nacviku psanit@pisi, chovani na pohovoru,
sebeprezentace... Druhou sloZzku pakfitvimdividualni psychologické poradenstvi,

diagnostika, moznost finaniho poradenstvi...

2.4.3 Dlouhodoby a kratkodoby outplacement

Délka trvani programu velmi Gzce souvisi s jehsablem a komplexnosti.cRoli
a pomoc snad ve vSech oblastech, nemusi byt vithé naby kazdy klient absolvoval
veSkeré jeho slozky - pro¢koho mize byt ginosrjSi nagiklad se piliS nezabyvat
psanim Zivotopisu, ale soiSe se strdit se na nacvik pohovoru a studii svého chovani
pomoci videotréninku. Nicméntoto je spiSe otazka miry individualizovani celého

programu nebo jeh&asti.

Dlouhodobé programy jsou finam narane, avSak ve vysledku velmi efektivni.
Lze je doportit zejména @ propustni velkého mnozZstvi zaksthand se stejnou
kvalifikaci, pro ty, kt&i se dlouho nepohybovali na trhu prace, v regionkda je vysoka
mira nezaréstnanosti... Tyto programy mohou li#so¥ neomezené, tzn. do doby, nez

si klient nalezne novou praci, alastji se pohybuji v rozsahwkolika mésiai (3-6).

Kratkodobé programy jsouétsinou v rozsahu &kolika hodin az dni. Nabizeji
piedevSim seznameni se s pravy a povinnostmi v sitv@ci a S moznostmi pracovniho
trhu, nécvik psani Zivotopisufipadré profesni diagnostiku. Jejich hlavni vyhodou je
samozejme¢ nizsi finarkni nar@&nost. Je ale otazkou, zdakolikadenni program neni
spiSe jen pomoci zafstnavateli, jak vylepSit image organizace, nez esktu pomoci

propus&¢nému zansstnanci (viz dale Westabyho vyzkum).
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Rada vyzkuni potvrzuje takka pimou Gnéru mezi délkou outplacementového
programu a Sanci na nalezeni nového odpovidajidh®stnani. Toto o&il napriklad
Westaby (2004) ktery provedl srovnavaci studii mezitémi skupinami dastniki
outplacementu tizné délky: timésicni, Sestimisicni a caso¥ neomezeny (ktery byl
zarover i nejkomplexrjsi). Zvaejrené vysledky navic ukézaly, Zeastnici delSich
progranii ¢astji nalézaji praci odpovidajicichigdstav a navic délka programu rén

pozitivné koreluje s vySi nového platu.

K obdobnym z&&ram dosli i Vandoor a De Witt¢2000) v belgické studii.
Poukazali také na to, Z&astnici outplacementovych programbecrt maji Wtsi Sance
na ziskani prace na dobu n&8tou a rov@Z jsou casgji zamestnani ve ¥tSich
spol&nostech (coz sebou nese i vysSi ddynv podolé riznych benefit), nez ti, ktei

na outplacementu neparticipovali.

2.5 Proces outplacementu

Na samotném matku procesu outplacementu stoji rozhodnuti managam
0 shizovani staVv ¢i restrukturalizace spateosti (ta se snizenim stalzce souvisi).
Nasleduje tvorba planu a koncepce propmistgicemz by ale rflo vzdy platit, Zze
plany snizovani stavu zastnané jsou v souladu se strategii spwlesti i personalni

strategii, & uz dlouhodobou nebo aktuélni, krizovou.

Management by #h pii tvorbé koncepce propoudti zohlednit néasledujici
oblasti: aktualni stav spaleosti (nejen personalni, ale i ekonomicky), hlawilie
sniZovani stavu personalu (Uspora nékla@gliminace nepdebnych mist apod.),
optimalni cilovy pdet a strukturu zadstnand@, technické a personalni zafist
propousni (interré, za pomoci externich odboriiik ¢asové naroky, jmenovani
zaji¥ujiciho tymu...), feSeni socialnich dopad a rizik (nap. destabilizace),
harmonogram jednotlivych fazi, odhad nakig8tyblo, 2005, s. 57, 90-94).

Zejména zvazeni moznych rizik propausi ohled na firemni kultur&i jeji

strategii vede k rozhodnuti o poskytnuti outplacetmd€a’ uz interni¢i externi formou).
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Pokud se management rozhodne pro spolupraci shestter nebo imo zakoupeni celé

sluzby u specializované spotesti, ¢l by dolkie vybirat.

Frederickson2004) ve své piru¢ce zmiuje ta nejzakladSi kritéria gi volbé
dodavatele outplacementu. Kréroeny, kter4 je pro mnoho firem v situaci propénst
zasadni, je wlezité se zawtit napriklad i na to, kolik zkuSenosti m&ipadny dodavatel
s poskytovanim outplacementu organizacim obdobiikogé a obchodniho zagreni.
Outplacement stoji v zasada schopnostech konzultanporadd, je proto nutné se také
zabyvat zkuSenostmi a praxichto konkrétnich lidi, prostudovat si jejich Zivpisy,
piipadré s nimi i osob# jednat. Gilezitym ukazatelem je v tomt@ipact jejich vzclani
- idedlni je obor psychologie, personalni managémeho vlastnictvi licence kariérniho
poradce. Zasadnim faktorem je i mira flexibilityddwaného batku outplacementovych
sluzeb - mohu jej ifizpisobit svym padebam nebo je nutné&ippusobit své pozadavky
sluzke? Dobré je neopomenout zjistit si obvykly geogiaficadius fisobeni dodavatele,
zvlase pokud chceme outplacementové sluzby zajistit piae \pracovis, ktera jsou
od sebe vzdalena (Wipad ¢eskych spoknosti to nejastji jsou pobaky v Cechéach
a na Mora¥ nebo VCR a SR).

Samotny proces outplacementu Ize &dizdlo dvou hlavnich fazi, které se pak
dale ¢leni: I. faze je zadtena na management a probiha ¢edted oznamenim
rozhodnuti propouét zanestnaném; Il. faze se jiz tyka idmo realizace celého procesu,

pocinaje ozndmenim o propest jednotlivym zamstnaném.
l. faze

Idealnim pipadem je situace, kde jsou odbornigizgani hned, jakmile padne
rozhodnuti o propoudti. Pokud neni snizovani stawnutnosti vyplyvajici z planované
firemni strategie, ale reakci na krizovou situaghou specialisté pomoci najitcité
alternativy k propoushi a eliminovat tak jeho rozsah. Nasleduje planowdalSiho
postupu,casovy harmonogram, kalkulace rozpg tvorba tymu internich pracovriik
ktefi se budou na outplacementu podilet. Externistéomaaké pomoci s genim Kritérii

vybéru zangstnan@ uréenych k propughi a podilet se iifimo na jejich vybru.
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Vyhodou zapojeni externisty do procesu &b miZze byt vneseni &Si objektivity

a nezaujatosti, avSak rozhodnuti je vZdy na mapnaieékaznické spotmosti.

Pokud spoluprace s outplacementovou <Spmisti z@&ina aZz poté, co byl
vyclenéni pracovnici k propushi, je nutné, aby se konzultant mohl podrolseznamit
s tim: pr@& dana organizace propousti; kolik lidi propougaké jsou jejich pozice;ivod
jejich propu&ni nebo kritéria vytru; kdy ma dojit k propudhi. Zasadni je i otazka,
jaky druh outplacementového programu jim ma bytkgosit (viz subkapitola 2.4).
A opét nasleduje kalkulace rozgto, podrobné planovani dalSiho postupucasovy
harmonograniFrederickson, 2004)

St&Zejnim bodem v této prvni fazi je planovani komawik - jak interni (sgmem
k zamgstnaném), tak externi (s&rem k zékaznikm, médiim, konkurenci...). Prév
komunikace hraje zasadni rolii pealizaci zné¢n v organizaci. V fipad propou&ni by
méla dat jasny signakim, kteri zistanou, Ze se jedna o strategické rozhodnuti, keeré
pro budoucnost spalrosti @ginosem, prezentovat se jako sgolest s dalSi budoucnosti
(Styblo, 2005). Je dilezité, aby mili zaméstnanci moznost se o zasadniché¢méach
v organizaci dozédét od managementu spoétesti, nikoli az z médii. Za dobryiglad
povazuiji zfisob, ktery zvolila spotmost ING CR. Zasadni zemny, které maji dopad
na celou organizaci, 8ldije a vys¥tluje zangstnan@dm osobi piimo generalnfeditelka
Alexis George fi hromadném setkani (ta nejsodim vyjimecnym, konaji se praviden
pro sdleni aktualit, Usgchi spol€nosti, budoucich plan. Mimo to jsou pak
zamstnanci s dmito zmEnami obeznamovani prdstnictvim intranetu, nastek

a svych pimych nadizenych.
V prvni fazi nelze ani vynechat trénink d&igravu manazér na oznameni
0 propou&ni a vedeni propouitiho rozhovoru.

Il. faze

Druha faze z&ind oznamenim rozhodnuti propaus naslednymi propous&timi
rozhovory s jednotlivci. V zahratiije vyuzivana i praxe, kdy také propaitstrozhovor
vede outplacementovy konzultant, nicréérzanestnanci budou pravgodobré

povazovat za serioZj$i, pokud jim toto ozndmi manaZér personalista nebo bude
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alespa osobr pritomen. Bezprogedre poté nasleduje jiz osobni rozhovor pouze mezi

klientem (propu&iny) a poradcem - prvni poradensky rozhofFederickson, 2004).

Pri propousécim pohovoru by se jak manaZzer, tak konzulta#i drzet ugitych
zasad. Rozhovoru jsodifpmni jen propoughy pracovnik, manazer a/nebo konzultant.
Je nutné vysitlit divody propoudni a v gipact nadbyténosti zdiraznit, Ze se nejedna
o chybu pracovnika a vyzdvihnout jehéirms pro organizaci. Je praygbdobné, ze
padnou otazky typu ,Ptopraw ja?“, ale ty neni dobré nikterak diskutoyBetlohlavek,
2009, s. 96-99)Zamsstnavatel by il propousénému projevit osobnidast a zeptat se,
jestli jiz premySlel o tom, jak by takovouto situai@Sil - na tomto mistje dobré
informovat o moznosti dasti na outplacementovém programu &edat slovo

outplacementovému poradci.

Konzultant/poradce se musiigledr# a s dostattym pedstihem seznamit
s profilem kazdého propudtého. Zdrojem informaci jsou v tomtdipad: predevsim
pisemné zaznamy spoitesti, ale i rozhovor s bezpréstinim natizenym. Konzultant
musi byt také fipraven na jakoukoli reakci (,pohodovou”, agresivpli&, nenavist...) -
je proto dobré z mistnosttgrlem odstranitdci, kterymi by klient mohl zranit sebe nebo
druhé (nap téZitko, nizky...). Cilem této prvni sdlzky je vyswetlit klientovi situaci,
predstavit outplacementovy program a ziskat gdzavazek, Ze ifijde na prvni setkani
v ramci outplacementového programu. Dobré e rozhovoru zttaznit, Ze cely
program skutené hradi klieniv byvaly zamdstnavatel. Osidcilo se také pedat
klientovi prirucku se shrnujicimi informacemi o nabizeném ouptplesgovém

programu, kterou si fize doma v klidu prostudovat.

Je dilezité nevzbuzovat iphnand &ekavani a jash vymezit, s¢im mize
outplacement pomoci a&m jiz ne - profesionalni konzultant byghumét rozpoznat,
kdy je nutno pedat klienta jinému odbornikovi (niappsychiatrovi) nebo jej odkézat

na konkrétniho specialistu (napodinny psycholog, finami specialista, pravnik).

Da sefici, Ze uvodni rozhovor s konzultantem j&Zsini, protoze prévtehdy se
propusény rozhoduje, zdaigmout nabidku outplacementu - propimt zangstnanci
nejsou povinni se do programu zapojit &ay maji dokonce na vy bud’ si zvolit
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Ucast na ouptlacementovém programu, nebo nadstaridaddiupné. Zvladnout dod
tento rozhovor je wlezité jednak z pohledu outplacemnetového spetyidimvy klient =
penize), ale i z pohledu pomoci klientovi: ze siiavr zahrawi a tamnich pizkumi
vyplyva, Ze outplacement vyrazmvySuje Sance ugpna trhu prace (viz oddil 2.4.3) a je
tak pro propu&ného zpravidla vyhodijsi.

Jaké sluzby pak budou konkrétmahrnuty v programu, to jiz zavisi na dobkod
mezi objednavatelem (spéleost, ktera propousti) a dodavatelem outplacemdditae

se k moZznému obsahu outplacementu vyjgdpodkapitola 2.3.

Objednavatel sluzby by &h byt pribézré pisemg informovan o pitbéhu
programu a jeho (ne)i&nosti. Zadné zéthto informaci by ale ne¥ty obsahovat

konkrétni jména nebo jakékoli jiné osokndivérné informace o &astnicich.

Seriozni dodavatel outplacementistava v kontaktu s klienty i poté, co si nasli
novou praci - smyslem je podgitoklienta v nelehké dabadaptaniho procesu a zvysit

tak jeho Sance na udrzeni si pracovni pozice.

Mohlo by se zdat, Ze se z procesu vytratila féa®sgena na pracovniky, kte
zatim v organizaciistavaji. Semini@ pro tyto pracovniky jsou ro¥h v nabidceady
spol&nosti poskytujicich outplacement. Zpravidla jsom&any na zvladani zémy,
zvySeni osobni odolnosti a jsou zahajovany nedlgpbh@&atku propougini (Styblo,
2005). At uz je ale zawrstnavatel poskytne nebo ne, vhodnd komunikacédami o
pomoci, ktera se dostava odchazejicim kiegje také pozitivnim signalem pro vSechny

zanmestnance.
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3  Historie outplacementu

Prameny se shoduji v tom, Ze ntak®u zemi outplacementu jsou UgAckman,
1994, s. 1; Redstorm-Plourd, 1998; Mayer, Shadl®94] s. 267) shoduji se
i na zasadnich meznicich ve vyvoji outplacementwhd& ale niZzeme povazovat
za zakladatele nebo co je jiZ mozné @Hnaza prvni outplacementovy proces, to jsou

véci, o kterych Ize diskutovat.

Redstorm-Plourd1998), kterd podrob& mapovala historii outplacementu, vidi
jeho kaeny v¢innosti Bernarda Haldaneho. Ten se podilel na aniné&grojektu, jehoz
cilem bylo usnadnit veterdm druhé swtové valky navrat a rychleji je &enit zpst

do civilniho a pracovniho Zivota.

Naopak Pickmarf1994, s. 1, s. 77-78)e své publikaci The Complete Guide to
Outplacement Counseling povazuje zagiky outplacementu az 60. léta, kdy doslo

k prvni vine hromadnych propousti od dob velké hospotkké krize.

V souvislosti s mapovanim historickychikai outplacementu je nutné upozornit,
Ze samotny termin ,outplacement” je je$hladSi nez proces, ktery oznge. Podle
Redstorm-Plourd1998, s. 39)ktera vedla vyzkumné rozhovory s prvnimi poskytetia
outplacementoveho poradenstvi, pouZil tento tenpaiprvé Denise Davise v roce 1969
nebo 1970. | fes tuto chronologickou nejednotnost bude na nagtedu strankach
outplacement pouZivan pro poradenské aktivity smjidi s pomociip hledanim nového

zangstnani.

3.1 Historicko-socialni kontext

Z vySe uvedeného je patrné, Ze vznik outplacemsmiwisi s velkymi socialnimi
zmegnami. Byl iniciovan zminami ve spolénosti, ekonomice a legislativpoval&nych
USA. Z tohoto dvodu se nasledujiactast mapovani vyvoje outplacementu zéme
i na historicko-socialni souvislosti, které é8uji divod vzniku outplacementu i jeho

pozcjSi rychly rozvoj.

36



Béhem druhé sitové valky doslo k vyrazné prame pracovniho trhu.
Ekonomika byla nastartovana vojenskynimyslem a USA se vzpamatovavaly z velké
hospodéské krize. V tomto mometitse USA zapojily do valky¢imZ doslo k odlivu

obrovského mnoZstvi pracovnich sil - muz

Na uvolréna pracovni mista nastoupily Zeny, séniale i mladistvi, kt& nebyli
dosud dostata¢ chrargni zakony. DalSim zdrojem pracovni sily v industrigsfée se

stali farmdi, kteri migrovali do n&st za finakiné vyhodrgjSi praci.

Podminky na pracovnim trhu véieeho obdobi oteely znevyhodsnym
mensinam (zejména Afroamé&asinim, ale i Zenam) moznost postupu na vySSi pozice

a také se progzvysila dostupnost vathni (Redstorm-Plourd, 1998, s. 14-24).

Povaléné nadSeni dalo hospdadévi dalSi impulz k rozvoji. Bylo vyti@no
mnozstvi novych pracovnich mist v industrialnichvadich, ktera vyZzadovala

vysokoskolsky vz&lanou pracovni silu, a tak absolventi gémroblém s uplaténim.

Praw prechod od agrarni spéieosti k industrialni dal vahu vySSimu ¥fhi,
které zgalo byt chapano jako zaruka prosperity aédbp (Redstorm-Plourd, 1998, s.
14).

Narist hodnoty vzdéani vedl k ¥tSimu zajmu o & a v koné€ném disledku
i ke vzniku ré¢eho, co sociolog Ch. Wright Mills nazvakidou bilych liméka'. Tento
sociologicky termin ozriaje predevSim zawstnance vykonavajici nikoli manudlni, ale

duSevni praci (p Urednici, mana#g odbornici a specialisté, lidé ve sluzbach...).

Tato no¢ utvorena stedni tida se vyznéovala vySSi prestizi, neZz tomu bylo
u manualnich pracovnik (blue collars - modré lindky) a také vySSim finamim

ohodnocenim za svou praci.

Po vzalané pracovni sile byla vysokéa poptavka a ve fitmbaglo v 50. a 60.
letech mnohdy vice ,bilych lintki“ nez dInika (Redstorm-Plourd, 1998, s..5Firmy

1 Cch. W. Mills se no vznikajici vrstvou bilych liméa zabyval pedevsim ve své knize White Collars.
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nabiraly velké mnozstvi lidi v duchu hesla ,viceaqovniki, vétSi produktivita“.
Nasledkem toho dochazelo ke&@ni pozic, ndistu administrativy, specializacijstu
firem, expanze a néasledného reagéni stedniho management(Redstorm-Plourd,

1998, s. 26).Tento trend nebyl trvale udrzitelny.

Koncem 60. let fiSla prvni velkd vina propousti, jez zasahla zejména ,bilé
limecky“. Rostla konkurence a firmy se rozhodljepodnotit své struktury, eliminovat
piebujelou administrativu a takéretini management. Zaravebylo nutné obrénit

pracovniky za noykvalifikovanou pracovni silu.

Ackoliv se propougni tykalo i manudlé pracujicich, zasazena bylaredevsim
skupina ,bilych limeka" a praw oni se v budoucnu stali hlavnimi klienty firem

pusobicich v outplacementu.

Pracovni trh byl v povat@ém obdobi row¥ vyznamg ovlivnén zasahy statu
a now vznikajici legislativou. Silny dopaddinzakon o zarstnanosti (Employment Act)
z roku 1946(Redstorm-Plourd, 1998, s. 2Rtery vlad ukladal povinnost udrZzovat
maximalni mozny stav zatstnand, ,vyjadiroval vladni odpo#dnost za udrZovani
maximalni zamstnanosti, vyrobni a kupni sily a ve sveéfisleidku zakotvil v zaken

keynesianskou politiku“ (Friedman, 1992).

Zasadni zékony z oblasti pracovniho prava vznikaynéna v 60. letech. Toto
obdobi bylo spojeno s emancipaci mensin, z nichjvyreznrgjSi bylo hnuti

za rovnopravnost Afroameéani nebo boj za Zzenska prava.

Rok 1963 pinesl zakon, ktery ® zarwit Zenam stejné platové podminky, jaké
meéli muzi vykonavajici stejnou préaci - ,Equal Pay Act(The National Archvies, [cit.
2009-11-16])).

V roce 1964 vstoupil v platnost novy antidiskrimini zakon ,,Civil Rights Act",
jehoz ¢lanek VII (Title VII) jasre tik4, Ze nikdo nesmi byt diskriminovdn nebo
zvyhodiovan na zaklatirasy, barvy pleti, narodnosti, naboZenstvi, pah&wkolnosti

s tim spojenych ¢hotenstvi, matstvi ...)(Redstorm-Plourd, 1998, s. 25).
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DalSi gevratnou zrmdnu ve vztahu zagstnavatele a zagstnance pnesl zakon
»<Age Discrimination in Employment Act* (ADEA) z rak 1967, ktery zakazoval
propustit zardstnance starsi 40 |@Redstorm-Plourd, 1998, s. 61).

VSechny vySe zmimé zakony rmly v USA velky podil na tom, Ze doSlo
ke zn&nému rozvoji outplacementového @thi. Organizace se obavaly iani
Z neopravaneho propoughi a nakladnych soudnicli@ hromad#& nakupovaly pomoc

outplacementovych firerfRedstorm-Plourd, 1998).

3.2 Pocgatky outplacementu

S blizicim se koncem druhéétawé valky si armada wdomovala obtiznost
z&llereni statisi@ veteram do civilniho i pracovniho Zivota v novych soci&imi
podminkéach. JeStpired skokenim valky zavedla pro budouci veterany kurzy,&teyly
dostupné jak ve fortndenniho studia, tak ve foenkorespondeini.

Pozaji vznikl program zaloZzeny na novém zakotzv. G. |. BILL (Redstrorm-
Plourd, 1998, s. 20-22)ktery vojakim daval nafiklad moznost vyuzit vyhodnych
puj¢cek na bydleni nebo zaloZeni firmy, bezplatné smdiuna nejlepSich #dnich
a vysokych Skolach a &oi finantni dotace(How the First Gl Bill Was Written, 2010).
Sekundéarnim ipnosem celého programu G. |. BILL bylo rodmeni jednorazového

vstupu veterainna pracovni trh.

Armada také spolupracovala s organizaci Society tfte Advancement
of Management (SAM) na pomocén, ktai nevyuZzili moznosti bezplatného studia
a rozhodli se pro zapojeni do pracovniho procesdeviim projektu byl p@en Bernard
Haldané, clen SAM (Guide to the Bernard Haldane Papers 1927-20040730

2 Bernard Haldane (1911-2002) se narodil ve VelkédBii a vystudoval zde Iékskou fakultu (Royal
College of Surgeon). Po uk&eni studii odeSel do USA, kde vSak nebylo jehaskéituniverzitni vzéani
uznano. Zajimal se o pracovni vztahy a rozhodl sesprdium managementu na kolumbijské univérzit
a univerzi€é v New Yorku(Guide to the Bernard Haldane Papers 1927-2004, 2007)
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3.2.1 Bernard Haldane - prvni outplacementové porad  enstvi

Ackoliv po valce nastalo obdobi ekonomické expanbgla tedy i velka nabidka
pracovnich mist, nedokazala s&t&na veteram ,prodat‘. Haldane identifikoval jako
hlavni problém ¥tSiny veteran neschopnost iptavit jejich pgedvaléné zkuSenosti
a no¥ nabyté znalostiz armady v cenny kapital, ktery by jim umoZujlatnit se

na sogdasném trhu pradgedstorm-Plourd, 1998, s. 1).

Haldane vytvél metodu, kterou v roce 1948 nazval ,Achievemenmalysis”
a pozdji o ni hovdil jako o systému identifikace ,System of Ident¥otivated Skills*
(SIMS) (Fiegler, Bolles, 2007, s. 57¢akladem byl pedpoklad, Ze ma-li bytlovek
aspedny, musi se pd@it nikoli z chyb, ale ze svych Usgha. Cilem programu tedy bylo
dovést klienty (veterany) k poznani vlastnich dowesdi, gednosti, identifikovat své

zajmy a pak tyto poznatky vyuZzitinledani prace.

Postup byl velmi jednoduchy. V prvni fazi rozhowdsyly klientovi pokladany
otazky, které slouzily k odhaletinnosti, @i kterych n#l klient pocit Usgchu - nap. Jste
hrdy na ®co, co jste udlal? Jaka&cinnost Vas bavi? Mate pocit, Ze jstecladl néco

spravie?.

Nasled® byl klient vyzvan k tomu, aby si vybral z kazdé&adtni etapy skolik
Uspéchi (celkem 20) a néaslednje séadil od subjektivé nejvyznameijSiho. DalSim
krokem pak byl detailni popis prvnich deseti z nidHaldane také vytud tabulku 52
schopnosti a zajin které oznail za tzv. faktory aspchu (Success Factors). Klient sam
posuzoval, ke kterym faktbm v tabulce je nejvhod§si jeho Uspchy prifadit,
nasledovala spatea kontrola a bodové hodnoceni u kazdého faktoeutdwto zaklael
pak vyplynul kazdému tzv. ,Success Pattern* (vzoresgchu), ktery byl slozen
z rekolika nejvyrazgjSich faktofi. Tento postup umabval porovnat individualni
motivaci a dovednostni charakteristiky s obecnymi charakteristikami pracovnich
pozic(Redstorm-Plourd, 1998, s. 35).

3 Vzhledem ke sloZitosti vojenské techniky a jejipermanentnimu vyvoji museli byt vojaci arméadou

proSkoleni zejména v technické oblasti, nechylbSak ani kurzy zakladciziho jazykasi vedeni lidi.
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Haldane vytval techniky psani Zzivotopis tréninku chovani a jednani
pii pohovoru, tréninku hledani prace a vyjednavamy8i platu. Vytrénoval si také

skupinu dobrovolnik, ktefi poskytovali poradenstvi spolu s nim.

V roce 1947 ukotil praci na armadnim projektu pomoci veterdna zaloZil si
vlastni spolénost Bernard Haldane Associates (BHA), ktera paslgit poradenstvi
vSem, ktéi byli ochotni si za & zaplatit (Guide to the Bernard Haldane Papers 1927-
2004, 2007).

3.2.2 Saul G. Gruner - 60. léta

Grunerovi se fipisuji zasluhy na objeveni potenciélu firemni &tigly. Jako prvni
uskutenil v 60. letech korporatni outplacement pro Huen®il Company v New Jersey
(Holland, 2006, s. 35).

Humble Oil automatizovala jednotlivé rafineriegpz vedlo k nadbyt@osti
velkého mnoZstvi technik a chemik. Spol€énost sama se nejprve snazila najit
pro propudtné nové zawrstnani, ale ani po vice nez roce nebylagisg. Obratila se tedy
na Grunera a jeho poradenskou sgtst. \/ysledek byl nad &kavani pozitivni - do 90

dna méli vSichni propu&tni novou prac{Redstorm-Plourd, 1998, s. 37-38).

Spol&nost Humble Oil se stala typickynttikladem spolé&nosti, jaké v 60. letech
vyhledavaly pomoc outplacementovych firem. VWskkdku technickych zém (vesngs
zvySeni automatizace) nebylo jednd&bla zamsstnavat tolik zargstnand jako dosud,
jednak bylo nutné &které nahradit kvalifikovaSimi. Steji jako v této ropné
spole&nosti i jinde byli propoughim postiZzeni ti, ktd prisli s implicitnim gislibem
doZivotniho zarsstnani, mnohdy se jednalo o druhiti‘eti generaci pracovnikz jedné

rodiny.

* Gruner v té dobvlastnil fransizu Haldaneho spdtesti pro New York Redstorm-Plourd, 1998, s. 28)
Mél tedy pravo vyuzivat jeho firemni ztlau i postupy, které Haldane vyttib
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Gruner byl prvnim, kdo provedl mezinarodni outplaent. Rozsahly projekt
vytvoril a realizoval pro holandskou ropnou nadnarodwoieimost, ktera propoudian své

americké pracovniky.

Gruner také pochopil, Ze prop&st ma silny dopad nejen na samotného
zamgstnance, ale i na jeho nejblizsi, Ze negatianliviiuje i jeho osobni Zivot, coz
zpetné opst  pasobi i na pracovni sféru, jéSvice snizuje sebeédomi a také Sance
nezamdstnaného si praci najit. Aby pomohl tento fedgit, zaiadil do outplacementového
programu také partnery propo&dych. Koncem 60. let se Gruner stal spoikem
Davis€ a Toma Hubbarda, ktery zaloZil spmest The Thinc Consulting Group, Inc.
Tato spolénost se stala velmi znamoiedevsim diky svému programu ,Key Executive
Program” (KEP) ufeného vedoucim pracoviiik. Zvlastnosti programu bylagaevsim
doba jeho trvani, ktera mohla byt a& pet. Jestlize klient #hem gti let znovu ztratil

praci, musela mu spaleost The Thinc off pomoci (Redstorm-Plourd, 1998, s. 41).

3.2.3 Dalsi vyvoj

Hromadné propoudti 60. let zasadnzmenilo vztah mezi zawstnavatelem
a zamgstnanci. Podivame-li se na jehousttdky z pohledu Scheinovy teorie
psychologické smlouvy, @izeme fici, Ze do této doby se jednalo o dlouhodoby
"kontrakt" mezi zamstnavatelem a zarstnancem, v ¢émz zamdstnavatel pozadoval
loajalitu, plréni poZzadavik a oddanost a na oplatku nabizel proskolovanitetyigrace.
Propou&tni, a tim tedy i zavazné poruseni implicitni dohaarusilo vzajemnoutdéru
a oboustrannou loajalitu. Doslo k nastupu nové pgdasychologické smlouvy, kterd
méla charakter kratkodobé "umluvy".

Zatimco dive byl outplacement sluzbou poskytovanou individina zajemém
piedevsim zZad dlouhodob nezangstnanych, ktd byli ochotni za tuto sluzbu zaplatit,
v 60. letech se zakazniky stavalytsi spolénosti, jejichz motivaci pro nakup

outplacementu byl zejména pocit viny nad propinigh. Firmy v této dob skut&né

® Davise rovisz pasobil v oblasti outplacementu na zakldoansizy odkoupené od Toma Hubbarda.
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nakupovaly outplacemediist¢ z divodu pomoci propushym (Redstorm-Plourd, 1998,
S. 48).

Ropné Soky a s nimi spojend krize v 70. leteokrakplré zasdhla vysfié swtové
ekonomiky, jsou dalSim zlomovym obdobim pro trhcgrdvyvoj nezarstnanosti a také
pro outplacement. Zatimco v 60. letech se progoi$fkalo rekolika odwtvi, nyni bylo
hromadné propoudti ploSnou zalezitosti zasahujici veSkeré hospi@aoblasti, staty se
potykaly s masovou neza&stnanosti, ktera & stalecasgji charakter nezagstnanosti
dlouhodobgMares, 2002).

Po vydani novych zakdma ochranu prav zamstnand se v USA z&aly mnozit
piipady Zalob na za¥stnavatele z wodu neopravéného propusni. Spol€nosti se
snazily chranit a ,kupovaly” siitW¢jSi odchody zawstnand@ do dichodu, nabizely
vysoké odstupné nebo outplacementové poradensteinG@ohoto poradenstvi bylo dat
kazdému moznost zhodnotit, jaké jsou jeho karieyhiidky v dané spolmosti a pokud
se pak zawstnanec rozhodl sam dat vygdy zaplatila mu firma outplacementovou
podporu pro usna@ni nalezeni nové prace nebo nastartovani novérigiRedstorm-
Plourd, 1998, s. 61-62).

Ackoliv nasledujici 80. léta nebyla poznamenana zadarzi, dochazelo stale
k vysokému ndrstu nezaréstnanosti, a to ifjgsto, Ze statni ekonomiky byly na vzestupu
(Mare§, 2002).Jednalo se o tdledek globalizace trhu,astu konkurence a snah

managementu o minimalizaci nékiaa rychlé implementace novych technologii.

Prav 80. Iéta dala outplacementu punc pohodIiného rjdsimanagementu, jak se
rychle, eleganth a levre zbavit velkého mnozstvi zasstnandé. Zatimco dive firmy
platily outplacement zejména manaiar od 80. let byla snaha jejipvynaloZeni
stejnych néklaitl rozsfit pro vice Urovni. Vzhledem k tomu, Ze outplacetr@astal byt
v USA ni¢im vyjimecnym a rostla také konkurence v tomto &V, stal se dostupny
pro WtSi paet spoleénosti a byl poskytovan zasstnaném na stale nizSich urovnich
(Redstorm-Plourd, 1998, s. 62).
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Outplacementové firmy nebylyipraveny na tak rychly nast klientely a musely
proto do své nabidky #adit také skupinovy outplacement s naslednymividdialnimi
konzultacem{Redstorm-Plourd, 1998, s. 65).

Jestlize povalma etapa nebo 60. [éta znamenaly poloZeni zakiatplacementu,
pak 70. léta jsou ve znameni jeho rozvoje a 8@ #& pak vyzraji jeho expanzi
(Pickaman, 1998, s. 77-78Praw v 70. a 80. letech vstoupily na outplacementaty t
dalSi vyznamné spalnosti spojené se jmény Davise, Drake Beam Morire Hecht
Harrison, Miles, LeHane, Stan Tilton @redstorm-Plourd, 1998).

Léta 90. byla ve znameni nastupu infoéniah technologii a jejich implementace
do vSech hospodgkych oblasti i oblasti pracovniho Zivota. Zatoge zéaly uplatovat
nové manazerskéfigtupy jako je reengineeringi outsourcing vedlejSicktinnosti

a [istupovalo se k dalSim reorganizacim.

| pres tuto skuténost pra¢ v 90. letech zaznamenalo outplacementov&tvdv
pomaly pokles zajmu. &Sina outplacementovych spommsti na to reagovala
vytvoienim strategickych alianci s personalnimi sfwodstmi  specializujicimi  se
na ndborové aktivityRedstorm-Plourd, 1998, s. 67).

V souwasnosti je v zahrafii poskytovani outplacementu otdzkou speteské
odpowdnosti firem, ukazkou zodpésného pistupu ke svym zaéstnan@m a poskytuje
ho WtSina organizaci. Ve Velké Britanii v roce 2008 Ilpgsvalo outplacement
odchazejicim zagstnaném az 81 % organiza¢Simpson, 2008); roce 2009 tdylo az

90 % firem, které musely ki krizi propoustt (Simpson, 2009)

3.3 Profesni organizace outplacementového odv  étvi

S rozvojem outplacementového &tii se objevila i pdeba vytvdgeni
organizace, kterd by je z&sSila a sdruZila jednotlivé poskytovatelgedevsim bylo

nutné se zabyvatdmi hlavnimi oblastmi:

1) vytvareni ucelené image outplacementu a vymezeniasejimym druhim

poradenstvi v nezarstnanosti atp.,
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2) vytvadeni nefitka spolehlivosti a profesionality poskytovanydiveb,

3) odvraceni hrozicich zasalady USA a pokus o regulaci outplacementového
odwtvi (Redstorm-Plourd, 1998).

V sowasné dob existuji ti razné organizace zda&sBujici outplacementové
odwtvi na mezinarodni Urovni, i kdyZz zhruba od 90. & jiZ nesoustdi jen

na outplacement, ale i na dalSi oblasti spojergrigkim poradenstvim.

Nejprve vznikla Association of Outplacement Cotiagl Firms International
(AOCF International), ktera nyni vystupuje pod rémmvAssociation of Career Firms
International (ACF International). Nésledovala Adation of Career Professionals
International (ACP International). Pagd byl etablovan i vzdlavaci a certifikani
institut, ktery v sotiasné dob nese nazev Institut of Career Certification Inétional

(ICC International).

3.3.1 ACF International

Prvni sdruzeni firem {sobicich na poli outplacementu bylo witeno v roce
1982 pod nazvem Association for Outplacement Cdtingurirms (AOCF).

V roce 1994 se toto americké sdruzeni stalo orgahimezinarodni - Association
for Outplacement Counsulting Firms Internationalo Rna&ny zajem oclenstvi byly
postupr zaloZeny i jeji regionalni odno8mith, 2009).

V 90. letech ubyval@ist¢ outplacementovych zakazek a firmy se st@stji
soustedily na kowdink a ostatni oblasti kariérniho poradenstvi. Zotohdivodu se
AOCFI rozhodla pro vysréni slova outplacement ze svého nazvurejrpenovani
na Association of Career Management Consulting $imternationa{Redstorm-Plourd,
1998). V souwasné dob organizace vystupuje jako Association of Careemsi
International (ACF International) a za%fje i své regionalni polksty: ACF Asia Pacific,
ACF North America, ACF Europe a ACF Latin Ameri&mith, 2009).

Prvotnim Ukolem této asociace bylieg@evsim: reprezentovat a podporovat zajmy
outplacementoveho odtvi; stanovit jednotné vysoké profesni standardyy#vorit

eticky kodex; zlepSit porozuni outplacementu; na zakkadvyzkumu prokézat
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dulezitost outplacementu; tlumit pokusy vlad o regul@ebo zdaéni... (Pickman, 1994,
s. 3).

Podle Pickmana(tamtéz?) se asociaci skuiaé poddilo dokazat, aby byl
outplacement vniman ne jako privilegium vysokychnaigefi, ale jako smysluplnage,

kter&4 podporuje za#stnanost a je progpna celé spotmosti.

NeusgSnou kapitolu historie této asociaceiiv@nahy o vyzkumnoginnost v 90.
letech, jejichz cilem bylo ziskani dat o &Sposti outplacementu, demografickém slozeni
propusénych klienti nebo motivaci zastnavatel pro nakup outplacemen{Redstorm-
Plourd, 1998, s. 80-81)yzkum zkrachoval na neockotlenskych firem spolupracovat
- pokud data #bec poskytly, byla ¢asto nefesna, neuplna a neaktualfedstorm-
Plourd, 1998, s. 80-81).

ACF Europe byla vytvi@na v roce 1996. Na svych oficialnich strankachduva
jako (el svého pisobeni,spojeni zajni a poteb odbornych firemisobicich na poli
outplacementu, kainku a dalSich podobnych oblastech” (Bylows Assomiaof Career
Firms, 2005) V rekolika bodech je zde shrnuta i mise asociace: @@t rozvoj
praxe kariérniho poradenstvi na evropské urovmhlpbovat znalost odborné i laické
verejnosti 0 oboru, zajistit jednotny standard vyskkeélity; monitorovat, shromatovat
a Stit informace souvisejici s oborem; spwie a aktivrié se podilet na@eSeni problérin
spojenych s oborem; spolupracovat s dalSimi odimorrprimyslovymi a viadnimi
organy v otadzkadch spdleého zajmu; poskytnout prostor pro diwu diskusi
o otazkach tykajicich se oboru, pravidetmganizovat evropské konference.

Kazdyclen ACF se zavazuje dodrzovat stanovy, jejichZasti jsou i ,Standardy
profesni praxe a eticky kodex" (vizilpha A); ,Outplacementové standardy” (viéilpha

B) a ,Koutovaci standardy".

3.3.2 ACP alCC Interantional

Vedle sdruZeni firem poskytujicich outplacementabyytvorena také profesni
asociace sdruzujici jednotlivé outplacementovéagoe, kterou je dnes mozné nalézt

pod nazvem Association of Career Professionalsriatmnal (ACP International).ona
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prosla fadou formalnich zém. V dok& svého vzniku v roce 1989 nesla nazev
International Association of Outplacement Profesai® (IAOP), od roku 1995 pak
vystupovala jako International Association of Carddanagement Professionals
(IACMP) (Smith, 2009).Stejré jako u ACF, i v tomto fipact se asociace odklonila
od uzkého vymezeni svéhougobeni a rozBla jej na vSechny druhy Kkariérniho

poradenstvi.

V 90. letech byly ob tehdejSi outplacementové asociace (ACF i ACP
International) vystaveny velkému tlaku - akcitirddzakaznici Zadali vytweni standanil
zarueujici kvalitu sluzeb. A oft se objevilo i riziko zadsahamerické vlady, paklize by
nebyly vytvaeny profesni standardy. Z tohotdvddu v roce 1994 byla za podpory
tehdejSi ACF a ACP zaloZena neziskova instituceuaktovani certifikaci jednotlivym
poradéim - Institute of Career Certification Internation@CC International). | tento
institut byl v dol svého vzniku specializovdn na oblast outplacementhe
Outplacement Institute (OI). Od roku 1997 ale jistupoval pod novym ozganim
International Board for Career Management Certifica (IBCMC) (Redstorm-Plourd,
1998, s. 84-90; Smith, 2009).

Také podminkouwlenstvi v této organizaci a ziskani certifikatudedrzovani

etického kodexu - vizifloha C.
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4  Outplacementv CR

Ve treti kapitole ¥nované historii outplacementu je ziin, Ze jeho p&atky Ize
vysledovat jiz v polovia 40. let 20. stoleti. Nicméntoto datum i nasled@npopsany
VyVoj se ve své podstatykaji Severni Ameriky, dale pak anglosaskych zamépadni
Evropy. Zatimco v &hto zemich je outplacement znamym procesem iguahym
v praxi, ktery jiz proSel witymi etapami vyvoje, WCeské republice je zatim relativni

novinkou.

PredesSlé kapitoly této prace poukazaly na Uzkou stasti outplacementu
s propoudinim a také s rizikem neza&stnanosti. Prayvtento aspekt Ize povaZovat

za chvod toho, Ze outplacemeniGR nebyl aZ do nedavné doby vyuZivan.

Obdobi socialistického rezimu &o zasadni vliv na podobu pracovniho trhu
v letech 1948 - 1989. Nezasinanost v této d@bv podstat neexistovala z wodu
politiky plné zangstnanosti a povinnosti pracovat. Touto cestou byl@oiena situace
unglé prezangstnanosti a na trhu prace tak nedochazelo k typiok&endu vysgych
liberélnich ekonomik - i@visu nabidky pracovni sily nad poptavkou. Vzhledetomu,
Ze v komunistickém rezimu nefungoval klasicky korgaini trh, chykl i dalSi faktor,
ktery motivuje k poskytovani outplacementové pomaaiiz snaha o udrzeni pozitivni

image spolénosti, ktera by byla na trhu konkuten vyhodou.

| kdyZz po Sametové revoluci v roce 198%ala postup&é mira nezamgstnanosti
stoupat, drzela se dlouho na zdravé Urovni do 5MAsové propoushi a rostouci
nezandstnanost se staletgim podilem neza#stnanosti dlouhodobé jsou u nas aktualni
zhruba od druhé poloviny 90. I¢CSU, 2009; Mares, 1998) ze edpokladat, ze prév
v tomto obdobi mohlo dojit k prvnim realizacim dagementovych projektu nas,
nepodéilo se mi vSak ziskat relevantni podklady, které jagré potvrzovaly tuto
domrenku. Na zaklad dostupnych informaci se zda, Ze prvni outplaceovenprogramy
probehly v roce 1999 - jeden z nichdeské pobéce spolénosti Coca-ColgdKralikova,
2009, s. 32-343 druhy ve spolmosti Philip Morris (RiSkova, 2003).
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V Ceské republice zatim nejsou dostupné ani publikatrijici se vyhrad®
problematice outplacementu - vyjimkou je jen texind Stybla(2005),ktery toto téma
studuje na 57 stranach. V periodikach, odborr§adopisech nebo webovych strdnkach
raiznych soukromych poskytovalebutplacementu se toto téma objevigestji, avSak
¢lanky se zpravidla omezuji jen na smou charakteristiku outplacementu, pipact

upresréni konkrétnich outplacementovych nasirajzdirazreni jeho vyhod.

O zajimavy poseh nad ramec obvyklého obsahu sé&i pozhovoru
pro Karieraweb.cz patila Mgr. Klara Ticha(2009)ze soukromé spalaosti Topsearch:
na zaklad jejich dosavadnich zkuSenosti je typickou spmdsti nakupujici
outplacement VCR spolénost se zahratmi (asti, ktera chape outplacement jako
souwast své kultury a nabizi ji proto zastnaném ve vSech zemich, kdeugobi.
Charakteristické oditvi podnikani &hto firem je pak oblast IT, telekomunikace,
farmacie, bankovnictvi atkteré specifické segmenty vyroby.

Podle udaj, které ve své knize uvadi Styb{@005, s. 66),je propuinému
zanestnanci ngjastji poskytnut outplacement v délce trvani &sitce a vice (50 %), ale

témet v 10 % je jim nabidnut program kratSi neZ jedem de

Vzhledem k tomu, Ze nejsou dostupné jakékolistikyi 0 mie poskytovani nebo
uplatiovani outplacementu u nas, nelze fakticky¢riavani predpoklad, Ze outplacement
je v CR na vzestupu a dostava se do qummi veejnosti. Prvni pokusy o pzkum
na poli outplacementu ¢R byly provedeny v ramci projektu Iniciativy sp&émstvi
EQUAL. Ziskané vysledky ale v stasnosti nelze komparovat se starSimi Udaji nebo
jinymi obdobnymi vyzkumy, poskytuji vSak alespmrienta&ni informace o situaci

outplacementu ¢R.

V letech 2004 - 2008 se @eské republice za finani podpory EU aseského
statniho rozp&tu uskuténil zcela ojedigly projekt ,Outplacement pro velké podniky*.
Cely projekt zasesSil Doprave vz&lavaci institut a.s., ktery je dideou spol€nosti
pifjemce dotaceCeskych drah a.s. Vyznamny podil na realizaglomSpol&enstvi
EQUAL, které také poskytuje na svych strankachrimface o projektyEQUAL, 2008a).
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,Outplacement pro velké podniky je zé@emn na vytveéeni efektivniho systému
cilené podpory zagstnan@m velkych podnik ohroZenych¢i postizenych ztratou
zanestnani v souvislosti s podnikovou restrukturaliza¢EQUAL, 2008b) Hlavnimi
cili je predevSim minimalizace negativnich dopacstrukturalizace na zastnance,
firmy, regiony a stat, dale pak vyvinuti efektivaiiené podpory zasstnand ohroZenych
¢i postizenych restrukturalizaci a vyvinuti metodikgmplexniho outplacementutetns

metodiky prohlubovani informovanosti o tomto tématu

Konkrétnim vysledkem projektu bylaizeni Centra pro podporu zastnand
(dale jen CPPZ) v Usti nad Labem, které zahdjiloustinnost viijnu 2006. Prvoté
byly jeho sluzby ufeny zamgstnaném Ceskych drah, a.s., propssym z divodu
nadbyténosti. Od z& 2007 je ale CPPZ otéano pro Sirokou v@jnost a na svych
strankach deklaruje, Ze jeho provoz bude zachoy#nukorEeni projektu v roce 2008.
CPPZ poskytuje bezplatné sluzby v oblasti kari@nihjiného poradenstvi (n&p
diagnostika); asisténi a inform&ni sluzby, kurzy, semiié a tréninky; studijni
materialy a e-learningoveé kurf€PPZ, [cit. 2010-02-22])

Souwéasti projektu bylo i $&ni z roku 200§Sucha a kol., 2006které je sondou
o powdomi o outplacementu mezi pracovniky personélnidgtiéleni firem v regionu
hlavniho nista Prahy a Usti nad Labem. i8ei se soustdilo nejen na znalost pojmu,
ale i na zkuSenosti s upl&mim outplacementu a miru zajmu o dalSi informadéta

oblasti.

VétSina respondeit(75 %) uvedla, Ze se s terminem ,outplacement$égitkala
a mysli si, Ze maipdstavu o jeho obsahu a pouzittegio by o 8m plnych 78 %

dotazanych o uvitalo vice informaci.

Ve spolénostech, které uvedly, Ze outplacement realizeji 34 %), se jednalo
predevSim o aplikaci jeho dith sloZek: planovéani personélnich&m(60 %); pomoc
propusénym uplatnit se na trhu prace (47 %); psychologipképora propoudhym
a propustnym zangstnaném (47 %).

Drtiva wtSina dotazanych spdleosti vidi v outplacementuipos - opany postoj
zaujima pouhych 8 % firem. Mezi vnimanymitinpsy byl nejasgji uvadn
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outplacement jako ,projev odpé&anosti firmy* (67 %); dale pak uklidimi atmosféry

v podniku (50 %) a také pozitivni ovligni spokojenosti zadéstnand (42 %).

Spole&nosti, které outplacement dosud nerealizuji, gladze hlavni picinou
jsou gekazky v podob obav z nedostatku zkuSenosti (40 %), organizaar@nost
(27 %) a finasini néklady (27 %).

Zawrem této kapitoly jedtnekolik piiklada firem pasobicich vCeské republice,
které se rozhodly poskytnout outplacementovou padgaym zamstnaném. Jedna se
napgiklad o CSOB (Cerna, 2009) Komekni banku, Ceskou sptitelnu, spolénost
Telefénica O2, Siemens, Nokia, Hewlett-Packaféskou drodarenskou, Vetropack
Moravia Glass, Nestl€esko, Unilever, Adidag;eské drahy, Leti§tPraha(Topsearch,
asi 2009; HR Direct, 2007).
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5 Zaver

Jak jiz byloteceno v samém Uvodu této prace, v &gmmé dobd se mnoho
organizaci potykda s dopadem cekisvé ekonomické krize a rozhodlo s#kpocit
k propoustni. Z tohoto dvodu povazuiji teoretické zmapovani outplacementaktaalni

a inosné téma.

Text se ne¥nuje vyhrads outplacementu, ale zasazuje jej do kontextu
propoustni, se kterym Uzce souvisi. Jelia si ugdomit, Ze outplacement byl prim&rn
vytvoien jako pomoc propudtym zamgstnaném, nicmér jsou to manaeorganizaci,
ktefi rozhoduji o tom, zda outplacement poskytnouttd®y® nutné opakova&nupozornit
na fakt, Ze outplacementiipasi vysokou fidatnou hodnotu i organizaci a jejim
zbyvajicim zardstnan@m. Za obecné ifinosy pro organizaci Ize jmenovat udrzeni
produktivity prace, udrzeni &tejnich pracovnik, omezeni fluktuace, udrzeni dobrého
jména spoleénosti, @gedchazeni Zalobam ze strany propogth zamgstnand.
Meéiitelnost gchto pozitivnich dopad vyuziti outplacementu je obtizna nejen proto, ze
nikdy neexistuje porovnani, jak by se situace \ghaijpokud by nebyl (byl) outplacement

pouzit, ale také proto, Ze kamee disledky se projevi az v delSikasovém horizontu.

V Ceské republice se zatim outplacement nestaidu zaleZitosti. Domnivam se,
Ze tomu niZe byt i z dvodu nedostatku pozornosténované tomuto tématu deské
odborné literatte. Také proto jsou teoretické informace shromaédv této praci
cerpany pevazr ze zahrarinich zdroji - nicmér véfim, Ze tyto znalosti Ize s G&ghem
vyuzit i v ¢eském prosedi. Jsem f@swdcena, Ze poskytnuté srovnariznych forem
outplacementu a popis jehoipehu, mohou byt uzitmé @i rozhodovani o forrh a
délce outplacementového programu F ppifipadné volb vhodného externiho
poskytovatele této sluzby.

Domnivam se, Zze&Simu zajmu o outplacement by pomohlo provedenkuyg
v ramci regionuCeské republiky, fipadré prizkum této problematiky v sousednich
zemich a nasledné porovnani. Za nosné téma povaagevsim pizkum hodnoceni
pfinos1 outplacementového programu ze strany firem (zdkazna ze strany
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propuséného (klienta) a mgizkum délky poskytovanych sluzeb v zavislosti naclej

efektivits.

Souwasna hospodsgka situace ize mit pozitivni vliv na rozvoj outplacementu
v CR ve smyslu roz&ni nabidky sluZeb. Zaravele v této souvislosti vinimam riziko
zahlceni trhu nabidkou sluzeb nizké kvality. Jitito chvili je napiklad patrny znény
rozdil v délce nabizenych outplacementovych prograPo prozkoumani internetovych
nabidekiady spolénosti misobici naceském outplacementovém trhu zjistime, Ze jsou
nabizeny maximath tiimésicni programy, oproti standardnim 3-6 &sfoim
v anglosaskych zemichti®dm zahranini vyzkumy (viz oddil 2.4.3) ukazujitinou

umeéru mezi délkou outplacementového programu a jebktiehosti pro klienta.

Cilem této prace bylo fpdstavit outplacement a jeho mozZnosti vyuZiti.
Domnivam se, Ze tento cil se ptitta naplnit a Ze prace shrom#uje zasadni
a inspirujici skuténosti o tomto personalistickém nastroji.
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7  PRILOHY

PRILOHA A
Association of Career Firms International - Etika aStandardy

PREAMBULE

Clenské firmy se zavazuiji udrzovat vysokou miru @sainality a integrity ve
vSech svyckinnostech a slibuji, Ze budou poskytovat sluzbyzikaznické organizaci
tak klientovi, se kterym pracuji, s maximalnim vigima svych schopnosti.

Clenskéa organizace si musi byt vzdidema unikatniho dvojiho vztahu, ktery je
mezi ni a zakaznickou organizaci, stapk jako mezi ni a jednotlivcem, se kterym
pracuje pedevsim. Je nutné &ma stranam poskytnout pozadované sluzby, aniz Bpdo

k ohroZeni zajmu kteréekoli z nich.

1. REHLED ODPOVEDNOSTI

Clenska firma je vyhradnzodpowdna za to, Ze:

» Bude jednat vZdy profesionalnimigmbem - jak s firemnim zakaznikem a jednotlivci
(klienty), tak s véejnosti obect

» Zachova dvérnost sdleni kazdého klienta i zakaznické organizace.

» Bude respektovat soukromi kazdého klienta, seyktiepracuije.

» Bude &inné reagovat na endai reakcedch, ktei jsou ve stresu nebo pod jinym
tlakem.

» Bude klientim poskytovat vysoky stupiekompetentnosti svych sluzeb a zanobeide

respektovat jejich autonomii.
2. ODPO\EDNOST k jednotlivci

» Kazdaclenska spolénost slouzi zajiiim jednotliveho klienta. Tentoiedpoklad musi

jasre komunikovat zakaznikovi (firg), ktery jedince sponzoruije.

* Rozsah poskytované sluzby je obvykle dohodrfatipodpisem smlouvy a musi byt

scklen v plném rozsahu vSemdastrenym.
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» Tam, kde je jedinec sponzorovan firmou a zdaesdutle paebovat Iékéskou nebo
psycho-terapeutickou pomoc, makinské spolénosti se zakaznickou spotesti
otewene diskutovat Udaje offpadu (s ohledem na zachovaftvérnosti vici klientovi) a

objasnit limity kariérniho poradenského proceswamém pipad:.

« Clenska spolkénost zahajuje a poktaje v poradensk&nnosti pouze se souhlasem
zainteresovaného jedince.

« Clenské spolkénosti musi zachazet se viemi osobami s respektist@nosti.

3. ODPOMVEDNOST k firemnimu klientovi

« Clenskéa spolk&nost se zavazuje, Ze bude zakaznickédimoskytovat pravidetn
informace o pibéhu zakazky. Bude taknit vzdy s plnym ¥domim kazdého klienta a
vzdy s vyhradnim dodrZenintipnych pravidel dvérnosti.

* Politika ACF International a jejictlent podporuje svobodnou a spravedlivou
hospodéskou soutZ pii poskytovani sluzeb outplacementu. ACF Internatioani Zzadny
¢len nebatlenové konsorcia se nedopusti jakékoli nezakonpgdhwani nebo omezovani
obchodu, nebude pouzivat metody nekalé&tayiti jinak poruSovat antimonopolni
zakony a pravidla hospotiké soutZe.

4. DUVERNOST

« Clenské firmy a jejich zatstnanci se zavazuji respektovavénou povahu informaci
sclenych klientem nebo firemnim zakaznikem. Takowé#vilegované informace” by
nently byt predany druhé smluvni straani nikomu jinému, pokud nebylo &dno
zvlastni a jednozriaé povoleni, aby se tak stalo.

» Ackoliv ¢lenské spolénost mize pomoci firemnimu zakaznikovi s planovanim
propou&ni nebo poskytovat jiné podnikové poradenstvi, nesnza Zadnych okolnosti
podilet gimo na rozhodnutich, ktera jsou ve \Wré pravomoci zagstnavatele.

* Nemohou byt také vedena Zadna dalSi externi prajethi, aniz by takovy krok byl

'''''

5. ZRUSOBILOST A DODACI STANDARDY
« Clenska spolkénost mize fijimat pouze takové Gkoly, ke kterym je kvalifikovéana

zaklad uplné znalosti situace klienta a odbornésngbilosti a schopnostmi Zastrénych
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poradd.
« Clenskéa spolkénost se jménem svych zastnand zavazuje k tomu, zeipreSeni
otazek profesniho poradenstvi bude poskytovatbglodpovidajici standaiich a bude

postupr zlepSovat jejich Urove

« Clenska spolénost jass urdi, ktery konzultant bude mit primarni odgowost za
koordinaci sluzeb poskytnutych jednotliva nebo skupi&
« Clenska spolkénost prezentuje jagra otevers informace o kvalifik&ni Grovni svych

poradd i celé spolénosti vSemdm, ktei maji divod byt informovani.

« Clenska spolkénost musi mit forméalini asinné prostedky pro zajidini profesionalni
kvality a integrity sluzeb, které poskytuje. Tytmptedky mohou mimo jiné zahrnovat
interni plezkoumani kvalifikace svych za&stnand, kteri poskytuji ouptlacementové
sluzby, a pikzkumy klientovy spokojenostighem a po poskytnuti sluzby. Mohlo by také
zahrnovat posouzeni nebo 8deni udlené externi organem, ktery systematicky

ovétuje kvality sluzeb a etické chovani.

6. NEDOVOLENA PRAXE

« Zadnyelen firmy, ktera se podili jak na outplacementuriakplacementu, nesmi
vybirat poplatky za absluzby, ale vykonavagékterou z &€chto sluzeb zdarma.

» Jakmile dojde k zahajeni poskytovani sluzeb, nesienska spolénost snazit
zasahnout do vybudovaného vztahu mezi klientenradgem, bez ohledu na to, zda je
poradce spojendenskou spolkénosti nebo ne.

7. REKLAMA A PROPAGACE

« Clenové ACF Intermnationl mohou inzerovat. Kazdatakreklama musi vak byt
provadna distojnym a profesionalnim apobem, ktery je v souladu s narodnimi a
mistnimi zakony aiedpisy.

« Clenské podniky se nesinzapojit do propagace, PR nebo jiné medialni nebo
obchodni aktivity, ktera vyjadje nebo nazriaje faleSné, klamné, nepodloZzené nebo

zavadijici tvrzeni o dinnosti jimi poskytovanych sluzeb.
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PRILOHA B
Association of Career Firms International - Outplacementové Standardy

1. POLITIKA JAKOSTI a VLASTNICTVIi

» Top management kladé&mz na kvalitu.

« Uginnostiizeni jakosti v jakékoli organizaci je pouze tdkysi do jaké miry jej jako
zavazek vnimaji osoba(y) v top mangementu. Tentazek musi byt sdovancéasto a
zretelre v podolg zverejneéné politiky jakosti a konkrétnich ¢fitelnych cili.

» Jeden ze Aol jak komunikovat zavazek kvality je Zegnéni politiky jakosti v
pisemné podab

» Takovy dokument nemusi byt dlouhy nebo sloZitg,rail by pisemg vyjadrit
specifické cile a vysledky. Je nutné, aby byl snaiteiny zangstnaném a byl
podporovan vedenim.

Priklady: ,Poskytované sluzby jsatvrtletné revidovany - jde o s@ést organizaniho
zavazku k neustalému zlepSovani.“ ,Spokojenosizzéika je naSi nejvyssi prioritou.
Reakce na jakykoli probléem zékaznika nebo stiznm provedena nejpagddo 24
hodin.*

2. VNITRNI SETRENI MANAGEMENTU

» Prezkoumani kvality je provedeno alesgednou za rok: implementace orgarizia
politiky jakosti je kaZzdorén¢ prezkoumana wenym zanistnancem. zkum se tyka
vSech organizaich systém a postup. Vysledkem tohoto postupu je odhaleni prohlém
a nastifni jejichteSeni, ale také nové napady a inovace.

» Prehled vysledk fizeni: vysledky kontroly kvality jsou dokumentovaayredlozeny
vedeni organizace pr@dgzkoumani a nasledné akci.

» Dokumentace napravnych ofeti: opateni k napra¥, jakoz i vhodné napady na
zlepSeni, jsou zdokumentovany a zavedeny v orgeiniza30 dii ode dne hodnoceni.
3. STAFFING

» 30-90denni strukturovany trénink konzultagpirezkoumani fedchozich zkuSenosti),
na jehoz konci probih& hodnoceni.

« Skoleni niize byt interni nebo externi, Izéesgkoumat a uznat@dchozi zkuSenosti.
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» Formalni vzdlavani poradt jako giimych zamsstnand i externich spolupracovnik
* Interni nebo externi certifikace.

 Kontinualnitizeni vykonu.

4. SLUZBY

» Kompletni sortiment sluZetizeni kariéry - jak je uvedeno v podnikové politjakosti.
» Podpora sluzeb jako je hlasova posta a/nebo kamgizkumnych technologii.

5. NEUSTALE ZLEPSOVANI

* Vyvojovy proces vyrobku/sluzby je zaloZzen na kl@rt zpstné vazk: shromad’ovat
zpétné vazby od klierita pouZivat je i revizi a zlepSovani poskytovanych sluzeb.

» Systém pro vizovani stiznosti podanych zakaznikem/klientemzZpat a rozvijet
konzistentni metodu vyhodnoceniegeni stiznosti ke spokojenosti zakaznika/klienta.
6. ZAMERENI NA ZAKAZNIKA

» Zakaznikovi musi bytiesre to, co bylo nasmlouvano: musi fungovat systénrykte
zari konzistentni poskytovani sluzebetne predavani vysledkzakaznikovi -

informace o dosavadnimiiéhu procesu.
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PRILOHA C

The Institute of Career Certification International - Eticky kodex

The Institute of Career Certificatiomternational (Mezinarodni institut kariérni
certifikace) otekava, Ze certifikovany poradce poskytujici kariéporadenstvi se

budetidit nasledujicimi standardy etické praxe:

1. Budu pinaSet ty nejvysSi standardy profesnich znalosttlzopnosti do mnou

poskytovanych sluzeb kariérniho poradenstvi.

2. Zavazuiji se k osobnimu a profesnimu rozvoji &domélému hledani té nejlepsi

praxe v tomto dynamickém aémicim se odstvi.

3. Zpristupnim informace o své kvalifikaci a taietné aktualniho a fesného

Zivotopisu, pokud o to budu pozadan.

4. Budu poskytovat jen ty sluzby, ke kterym jsemmketentni, v fipad nutnosti
vyhledam radu odbornika a dopdim ho klientovi.

5. Budu pouZzivat pouze nastroje, pro jejichZz paoygém byl trénovan a certifikovan.

Nebudu poruSovat autorska prava a budu se drzetyplasngrnic.
6. Fredem budu klienta komple&informovat o sluz®, kterd mu bude poskytnuta.
7. Oznamim jakykoli potencialniist zajmi v souvislosti s mou praxi.

8. V pripack vyuziti marketingu buduipsre klienty informovat o sluzbach, které jim

budou poskytnuty.

9. Nebudu gjimat zadné vyhody d&etrg financnich. Nebudu vyuZivat jakékoli
informace, které mi byly poskytnut préstnictvim meého profesniho vztahu s

klientem.

10. Nebudu najimat zafstnance svych zakaziiilaniz bych o tom zdkaznika nejprve

neinformoval.
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11. Budu ochngovat individualni prava a osobniigtojnost svych klierit Budu plré
respektovat klientovo pravo se rozhodovat o svéékara Zivoé a nebudu mu

podsouvat své hodnoty nebo své smysleni.

12. Budu uznavatiznorodost & uz jde o jazyk, barvu pleti, ndbozenstvi, pohlavi,
vék, handicap, sexualni orientaci nebo politické de1yiS Nebudu ukazovat své

preference, tauz souhlasné nebo odmitave, které by byli zalohandiskriminaci.

13. Podidim se veSkerym pravnim zakon v mé zemi. Budu udrZovat proaktivni

postoj i napraw jakékoli situace, i niz byly poruSeny zakony nebo eticky kodex.

14. Budu respektovat klientovo soukromy évé&u. (Poznamka: Vyjimkou je
ohroZeni osobniho bezfienebo bezp# jinych. V tomto gipac je eticky spravnée

poctlit se 0 nezbyté nutné minimum dvérnych informaci.)
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Eviden €ni list knihovny

UZIVATEL

Diplomové/Bakaléské prace

se mjcuji pouze prezeme!

Potvrzuje svym podpisem, Ze pokud tuto baiskidu praci:
Balkov4, Anna: Outplacement - vyuZiti outplacementipii uvoliiovani zangéstnanai,

vyuZije ve sveém textu, uvede ji v seznamu litenatuibude jikadre citovat jako jakykoli

jiny pramen.
Jmeéno Katedra Nazev textu, Datum,
uzivatele, (pracovist) v némz bude podpis
bydlist prace vyuzita
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Eviden €ni list knihovny - pokra &éovani

Jméno
uzivatele,
bydliste

Katedra
(pracovist)

Nazev textu,
Vv némz bude
prace vyuzita

Datum,
podpis
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Eviden €ni list knihovny — pokra €ovani

Jméno
uzivatele,
bydliste

Katedra
(pracovist)

Nazev textu,
Vv némz bude
prace vyuzita

Datum,
podpis
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Eviden €ni list knihovny — pokra €ovani

Jméno
uzivatele,
bydliste

Katedra
(pracovist)

Nazev textu,
Vv némz bude
prace vyuzita

Datum,
podpis
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