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0 Uvod

Tato diplomova prace pojednava o problematice propousténi a sluzbé
outplacementu, kterd je poskytovana uvoliiovanym pracovnikim. Kofeny
outplacementu nalezneme ve Spojenych statech americkych. Z programt pro
veterany, usnadiujicich jim néavrat do civilntho Zivota, se postupné vyvinuly
komer¢ni sluzby, poskytované zpocatku vrcholovym manazerim, ktefi pfisli o
zameéstnani, a pozdé&ji i dalsim propusténym pracovnikim z riznych Grovni fizeni.
K nejvétsimu rozsiteni sluzeb pro propusténé v Evropé doslo v 60. — 70. letech

20. stoleti v souvislosti s ekonomickym vyvojem.

Utelem outplacementu, at’ méa podobu individudlniho dlouhodobého
programu nebo pildenniho seminafe, je poskytnout podporu odchézejicim
zaméstnancim. Nabizi pomocnou ruku pfi vyrovnani se s psychickym dopadem
ztraty zaméstnani a jeho hlavnim cilem je naucit propusténé, jak efektivné najit

nové zamestnani.

Outplacement je sluzba, poskytovana bud personalisty propoustejici
organizace nebo specialisty z outplacementové spolecnosti na naklady
zaméstnavatele. Odmeénou organizaci, kterd se rozhodne takto uvolilovanym
pracovnikiim vyjit vstfic, je budovani pozitivniho image spole¢nosti, pro kterou je

spolecenska odpovédnost vyznamnou hodnotou a v neposledni fad€ vétsi Sance na

udrzeni klicovych pracovniki.

Publikace a ¢lanky o personalnim managementu se velice obSirn€ vénuji
riznym persondlnim ¢innostem od planovani lidskych zdroji pfes jejich
ziskavani, nabor, vyb&ér, motivaci az po hodnoceni a vzd€lavani. Zahrani¢ni
literatura se problematikou outplacementu zabyva jiz n€kolik desetileti, z Ceské
odborné literatury vysla k tématu jedna kniha; v dalSich publikacich o
managementu a personalistice je outplacementu vénovano maximaln€ né€kolik
stran textu. V CeStiné prakticky neexistuje monografie vénovand pouze
propousténi a otazkam snim spojenym. Protoze spolecenskd odpovédnost
organizaci v Ceské republice se stavéa stale vyznamnéj$i konkurenéni vyhodou,

pokladam za dilezité, aby vznikl uceleny materidl, shrnujici dosavadni poznatky o



outplacementu. Cilem této diplomové prace je shromazdit a uspoiadat dostupné
informace a vytvofit tak uceleny ptrehled o historii, smyslu, formé a obsahu
outplacementu a stru¢né popsat situaci na poli outplacementovych sluzeb u nas a

nékteré projekty, o nichZ bylo mozné ziskat informace.

Prvni ¢ast této prace se zaméfuje na procesy spojené s propousténim
pracovnikii, na néZ outplacementové sluzby pifimo navazuji. Druhy oddil je
vénovan tvodu do outplacementu — definici a zejména nastinéni jeho ucelu.
Nasledujici ¢ast popisuje historicky vyvoj outplacementu, v dal§i kapitole je
popsana naplii outplacementového programu a jeho formy. Posledni kapitola je
vénovana situaci v Ceské republice a zmifiuje n&které vyznamné projekty, které

byly v posledni dob¢ realizovany.

Dékuji vedouci mé diplomové prace PhDr. Renaté Kocianové za vstficnost
a ochotu, pani Martin¢ Ciprové za Cas a vzacné informace a Tomasi Prajzlerovi za
zapujCeni originalni literatury, ktera by mi jinak zistala nedostupnd, a za podnétné

rady.



1 Qutplacement v systému personalnich ¢innosti

Prvni ¢ést price se vénuje problematice propousténi, se kterou je
outplacement spjat. Charakterizuje obecné piiciny, které vedou k nutnosti
snizovat stavy v organizacich, popisuje jednotlivé kroky v procesu propousténi,
zamétuje se na potiZe, které mohou vznikat, a upozoriiuje na obvyklé chyby, které
proces propousténi mohou zpomalit nebo zneptijemnit. Ulelem této &asti je

objasnit misto outplacementu v systému personalnich ¢innosti.

1. 1 Priciny propousténi

SniZovani po¢tu zaméstnanct patii k celosvétovym trendim, postihujicim
podniky bez ohledu na odvétvi, ve kterém pusobi, a pracovniky bez ohledu na
profesi. Charakteristickym rysem zeStihlovani organizaci v poslednich dvou

desetiletich je, Ze zasahuje jak podniky, které se dostaly do problémi, tak podniky
uspésné (Urban 2004, s. 92).

V rédmei sniZovani stavii muze jit o projekty odstranéni dlouhodobéji
vzniklé piezaméstnanosti, zeStihleni fidicich struktur ¢&i reengineering
podnikovych procest. Disledky navrZzenych zmén vSak jsou obdobné - nékteii

zaméstnanci musi firmu opustit (Urban 2003, s. 247).

PfiCiny propousténi pro nadbyteCnost lezi obvykle vné organizace, ale
Casto je zplsobi také manaZerské chyby, které vedou k postupnému vzniku
nadmérmé zameéstnanosti v ur€itych c¢astech podniku nebo  k plo$né
pfezamé&stnanosti celé organizace. Dlvodem mize byt 1 neschopnost
managementu vyhledavat pro podnik nové podnikatelské prilezitosti ¢i moznosti

trzniho uplatnéni (Urban 2004, s. 92).
Nezameéstnanost obecné ovliviiuje mnoho trendd, napt.:

—  Upadek priamyslové vyroby v souvislosti s pfechodem k postindustrialni

spole¢nosti,



—  Clovek se stava prebyte¢nym kvili zavadéni novych technologii ve vyrobé a
jejim fizeni, administrative a ¢asti sluzeb,

—  rust nadnarodnich spole¢nosti,

—  rust novych silnych narodnich ekonomik a jejich vstup na svétovy trh,

—  nasyceni domaciho trhu zbozim dlouhodobé spotieby (auta, televizory)

(Mares 2002, s. 45).

Zejména v 90. letech 20. stoleti ovliviiovaly zaméstnanost v primyslové
vyspélych zemich Sifeni novych technologii, expanze svétového trhu a rist
mezinarodni konkurence. Ekonomickd deprese vedla k poklesu produkce,
zameéstnanosti a kupni sily a v ur€itych odvétvich a regionech se vytvofil piebytek
pracovni sily. Technologicky pokrok vyZaduje flexibiln€jsi pracovni silu, ta se
vSak v tomto obdobi stdvd naopak mén¢ flexibilni (Mare§ 2002, s. 44). Rust
globalni konkurence a klesajici pfijmy narodniho hospodafstvi zemi na celém
svéte vedou k tomu, Ze se podniky snazi ziskat konkuren¢ni vyhodu snizovanim

nakladii. Zamétuji se zejména na naklady spojené se zaméstnavanim lidi.

Nékteré organizace propoustéji ty zameéstnance, ktefi neplni vysoké
vykonové normy. Odchody zaméstnancti, ke kterym dochazi z divodu
reorganizace, jsou odlisné — casto jde o schopné, produktivni a loajalni
pracovniky. Mnoho lidi ztrdci zaméstnani, protoze mizi celd odvétvi, ktera
neprodukuji efektivn€, a s nimi mize definitivné zmizet i fada povolani. Pouze
¢ast pracovni sily prechdzi do novych a dynamictéji se rozvijejicich odvétvi,
protoze tam jsou pozadovany nové profese, kvalifikace a dovednosti. Problémem
také je, Ze tato nova odvétvi Casto vznikaji jinde a mobilita mnohych pracovnikd
je nizka.

V disledku technologickych zmén ve vyrobé mohou ztracet zaméstnani i
vysoce kvalifikovani pracovnici, ktefi maji za sebou €asto dlouhou kariéru a
bohaté zkuSenosti. Tato situace je typickd pro vysp€lé primyslové zemé na

ptrechodu k ,,postindustridlni informac¢ni spole¢nosti® (Mares 2002, s. 21).



Styblo (2005b, s. 53 - 54) s odvolanim na prezentaci L. H. Harrisona uvadi
rozlozeni pfiin propousténi z celosvétového hlediska — viz ptiloha A. Hudos
(2004, s. 10) s odvolanim na internetovy zdroj www.volna.mista.cz uvadi skladbu

pti¢in propousténi v Ceské republice — viz ptiloha B.

Propousténi mé v kazdé organizaci urcité dasledky, Styblo (2005b, s. 54)

zdlraziuje zejména tyto:
= odliv talentid (65 % talentd odchazi),
= ztrata ddvéry v zaméstnavatele (60 %),
= vzbuzeni pocitu pracovni nejistoty,
® sniZovani vykonnosti,

= fluktuace.

Pii propousténi musi byt dodrzovana pravidla dana zakony. Pfedpokladem
vypovédi divané zaméstnancim z organizaCnich divodi je tedy dodrzeni
pravnich ustanoveni a plati, Ze vypovéd pro nadbyte¢nost by méla byt pouzita
teprve tehdy, vyCerpal-li podnik veskeré moznosti méné konfliktni redukce

zameéstnanosti.

Postup pii propousténi upravuje zakonik prace. Paragraf 52 Zakoniku

definuje hromadné propousténi. Dalsi odstavce upravuji:

= (Odst. 2 ,,...povinnost zaméstnavatele pied danim vypoveédi jednotlivym
zamé&stnancim pisemné informovat nejpozd€ji 30 dnl piedem piislusny
odborovy organ nebo radu zaméstnanci a projednat s nimi za u€elem dosaZeni
shody zejména opatfeni smétujici k predejiti ¢i omezeni hromadného
propousténi, zmirnéni jeho nepfiznivych dusledki pro zaméstnance,
predev§im moZnosti jejich zafazeni ve vhodném zaméstndni na jinych
pracovistich zaméstnavatele. Pfed zahajenim jednani je zaméstnavatel povinen
poskytnout pfislusnému odborovému organu nebo rad¢ zaméstnancti potiebné

informace a podklady.” (Zakonik prace 2003, s. 99)
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» Podle odst. 3 zaméstnavatel musi informovat také urad prace napi. o poctu a
struktufe propousténych zaméstnanci, o obdobi, béhem n&jz dojde

k propousténi, a o hlediscich pro vybér propousténych zaméstnanci.

= QOdst. 5 upravuje ptipad, kdy neni ustaven odborovy organ ani rada

zaméstnancl. Tehdy je zaméstnavatel povinen plnit povinnosti uvedené v

predchozich odstavcich vi¢i kazdému zaméstnanci, jehoz se hromadné
propousténi tyka.

= QOdst. 6 upravuje vypovédni dobu: ,pracovni pomér ... skon¢i vypoveédi

nejdiive po uplynuti doby 30 dnii od doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele

. Ufadu préace, ledaze zaméstnanec prohldsi, Ze na prodlouZeni pracovniho

poméru netrvd. To neplati, byl-li na zamé&stnavatele prohlaSen konkurz nebo

e
1

povoleno vyrovnani.
(Zékonik prace 2003, s. 99 - 100)

Pfi propousténi je kliCové zajistit jak dosazeni pravnich ustanoveni, tak i
spravedlnost pfi vybéru téch, kterych se nadbytecnost bude tykat. V neposledni
fadé¢ je ulohou spoleCnosti, aby propuSténym nabidla pomoc a to bud
individualné, nebo pii hromadném propousténi vytvotila pracovni skupinu, ktera

se témito zalezitostmi bude zabyvat.

1.2 Zarazeni do systému persondlnich ¢innosti

Z pohledu personalniho fizeni jsou pfiiny uvoliiovani zaméstnanci
z divodu nadbyte¢nosti zasadné odlisSné od pii¢in propousténi jednotlivych
zaméstnancl z diitvodu nevykonnosti nebo poruSeni pracovni kdzn€. Ve struktuie
persondlnich Cinnosti organizace ftadi autofi propousténi mezi Cinnosti

rozmist'ovani pracovniki.

Stikar (2003) uvadi tento prehled personalnich &innosti:



Ziskavani pracovniku

Vyhledavani a nabor

———— | Vyber a pijimani

Rozmistovani

Zatazovani, adaptace

Personalni rozvoj

Vychova a vzdélavani
Hodnoceni

Motivace

Rozvoj kariéry

Personalni poradenstvi

Mobilita pracovniki

Odchody a uvoliiovéni

Informovani o organizaci

Obr. €. 1: Schéma personalnich ¢innosti

Uvolnovani pracovnikii tedy Stikar fadi do <innosti souvisejicich
s mobilitou, obrazek zaroven zdiraziuje zpétnou navaznost ziskavani pracovniki;

persondlni ¢innosti se tedy vzajemné ovliviuji.

Podle Koubka (1997, s. 200) je aktivni strdnkou rozmistovani ziskavani,
vybér, pfijiméani a orientace pracovniki, zatimco pasivni strankou je ukoncovani
pracovniho pomeéru, a to pouze takové, které mize podnik vyraznéji ovlivnit, tedy
propousténi a penzionovani pracovnikii (nezahrnuje se rezignace a umrti

pracovniki).

Armstrong hovoii o uvoliiovani lidi z organizace a fadi do n¢j dobrovolné

odchody pracovnikli, penzionovani, ukoncovani pracovniho poméru z divodu
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nadbytecnosti nebo z diivodu $patného chovani ¢i neschopnosti (Armstrong 1999,

s. 490).

Proces, ktery navazuje na uvoliiovani zaméstnanci, se nazyva
outplacement. Je to sluzba, kterd jim ve formé& konzultaci se specialistou nebo
skupinovych semindifi pomahad vyrovnat se s propusténim a pfipravit se. na
hledani nového zaméstnani. Tim, Ze pisobi i na pracovniky, kteti v organizaci
zustavaji, a dotvafi image organizace, vSak ovliviluje i ostatni persondlni ¢innosti

ve firmé.

Outplacement se pouziva ve veétSin€ pfipadi u pracovniklii propusténych
z divodu nadbyte€nosti, jak vSak uvadi Prajzler (2003, s. 7), uplatiiuje se i
v ptipadech propusténi z disciplindrnich divodd — Casto pro manazerské pozice
nebo v piipadech dlouholetych zaméstnancti, a to z divodu ochrany organizace

pied potencidlné Skodlivymi referencemi.

1. 3 Alternativy propousténi

Rizenim uvoltiovani pracovnikii je obvykle povéfen personalni utvar
organizace, ktery mize plnit fadu roli. Mlze plsobit na vedeni, aby zménilo
firemni politiku a podniklo kroky k minimalizaci nucené¢ho propousténi. To
vyzaduje piedvidani a planovani potfeby lidi v budoucnu, tedy i poctu
pracovnikd, které bude tfeba propustit. V pravou chvili je nutné zastavit piijimani
novych sil, coZ mize pomoci ke vstfebani nadbytku pracovnikd. Armstrong
(1999, s. 493) zde doporucuje byt spiSe pesimisticky a zastavit pfijimani rad&ji
dfive nez pozdéji.

Urban (2003, s. 253) navrhuje prozkoumat dal§i moznosti uspory nakladu:
zdokonaleni pracovnich procesti, odloZeni investic, pievedeni zaméstnancti do

dcefinych spole¢nosti nebo k dodavateltim, pfed¢asné odchody do dichodu.

Dal§i moznosti, jak eliminovat nadbyteCnost, je vést zaméstnance k
dobrovolnému odchodu pomoci odstupného. Castku je nutné stanovit tak, aby

prevySovala zdkonem nebo kolektivni smlouvou stanovené minimum. Hlavni
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motivaci k odchodu by ale mélo byt piesvédceni pracovnika, ze ¢im diive odejde,
tim snadngji ziskd jinou praci. Velkou nevyhodou tohoto postupu je, Ze mohou
odejit dobii pracovnici, které by si podnik rad udrzel. V takovych ptipadech se
témto lidem naopak nabizi vérnostni bonus za to, Ze zlstanou (reten¢ni
programy). MozZnosti je také doskolovéani ¢i pfeSkolovani zaméstnancd a jejich

nasledné pfemist'ovani na jiné pozice (Nevole 1999, s. 1).
Organizace muZe pfistoupit i k jinym metoddm, napi. (Armstrong 1999, s.
493):
= zruSeni prace vykondvané ,,dodavatelskym* zplisobem,
* yupusténi od prace vykonavané na zaklad¢é dohod o provedeni prace ¢i pracovni
¢innosti,
= sniZeni poctu pracovnikll na zkraceny tivazek,
* sniZeni nebo zruseni pies¢asové prace,

= zavedeni systému dé€leni se o praci: dva lidé se na jednom pracovnim misté

stfidaji po dnech nebo béhem dne,
= docasné vysazeni z prace.

Velmi opatrni pfi propousténi jsou napi. zaméstnavatelé v Japonsku, ktefi
nechtéji riskovat ztratu diavéry zaméstnanct, zvyklych na princip celozivotni
kariéry v jedné spolecnosti. Vysoka vykonnost organizaci je zaloZena zejména na
fenoménu absolutni loajality zaméstnancti k zameéstnavateli. Japonské spole¢nosti
se tedy snazi i za cenu kratkodobého sniZeni ziskii n&jakym zpisobem vyhnout
snizovani stavl. Piiklad alternativniho feSeni zname i z némeckého Volkswagenu,
kde se pfistoupilo ke zkraceni pracovni doby o jeden den v tydnu misto sniZeni

poctu zaméstnancu (Rezacovd, Banova 1999, s. 6)

1. 4 Scénai propousténi
Kdyz se organizaci nepodaii zabranit propousténi z divodu nadbyteénosti,

je velmi dulezité, jak citlivé a prozietelné bude propousténi organizovano.
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Organizace ma planovat propousténi v dostate¢ném piedstihu — minimélni doba
od zaméru snizit stav k realizaci by neméla byt kratsi nez tii mésice (Styblo 1998,
s. 39). Management by mél postupovat podle ur¢itych pravidel. Armstrong (1999,
s. 494) doporucuje postupovat vzdy stejné podle zavedenych postupid a uvadi tii
hlavni cile, ke kterym by mély smétovat, které vSak nejsou vzdy slucitelné: jednat
se zaméstnanci co nejspravedlivéji a nejslusnéji, co nejvice snizit jejich utrapy a

zachovat schopnost managementu provozovat podnik efektivng.

Faktory usp&$ného zvladnuti zmény shrnuje Styblo (2004, s. 9) takto:
planovéni vSech fazi propousténi,
trénink managementu,

pomoc zistdvajicim pracovnikiim adaptovat se na zmény,

YV V V VY

¢estnd komunikace a vysoka ,,viditelnost* manaZerti — komunikace posiluje ve

firme atmosféru diavéry,

rychlé a spolehlivé jednani,

reorganizace a prerozdéleni prace, ktera zlstava,
mapovani dovednosti zameéstnancti,

zvéazeni ndhradniho pracovniho zafazeni,

YV WV VvV V V¥V

plna podpora pracovniki tvaru lidskych zdroju.

Scénat propousténi by mél zahrnovat tyto kroky (Urban, 2003, s. 252 -253,
Armstrong 1999, s. 494 — 495, Nevole 1999, s. 1):

1.  Stanovit rozsah, urdit organiza¢ni utvary. ktervch se propousténi dotkne.

Rozsah propousténi zavisi na vysi nutnych uspor a na vyhlidkdch na
zlepSeni situace v budoucnu. Organizace musi analyzovat, zda problém lezi pouze

v nékterém utvaru, nebo je tfeba reorganizovat celou spole¢nost.

2. Pozastavit pfijimani novych zamé&stnancu.
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3.  Ptipravit seznam zamé&stnancu, ktefi budou propusténi.

Seznam by mél mit formu potadi pro ptipad, ze by kone¢ny pocet
propusténych byl nizsi. Je dobré postupovat podle urlitého pravidla — napft.
princip last in-first out, upfednostnit zaméstnance na dobu neurcitou, princip
seniority, vykonnost. Pti pouziti metody vybéru zaloZzené na vykonnosti je tieba
mit odpovidajici podklady — tedy systematické a objektivni individualni

hodnoceni zaméstnanci.

4.  Vcasné oznameni vSem zameéstnancim (a odborum. jak dodava Armstrong).

Je tfeba, aby se vSichni zaméstnanci dozveédé€li co nejdiive, Ze podnik se
dostal do situace, kdy je nucen propoustét. Oznamit by jim to mél vedouci
pracovnik nebo manazer, kterého dobfe znaji. Styblo doporucuje vénovat zvlastni
pozornost vedoucim zékladniho stupné (pfedaci, mistii, vedouci oddéleni), zvlaste
maji-li rozhodovaci pravomoci o slozeni svych tymi. Zejména oni by méli
komunikovat opatteni k realizaci zmén na poradach se svymi spolupracovniky a

pfispét tak k hladkému priibéhu celé operace (Styblo 2005b, s. 61).

Je uzitené zvetejnit finanéni a dalsi problémy, se kterymi se organizace
potykd, a povzbudit zaméstnance, aby pfichazeli sami s naméty, jak by bylo
mozné sniZit ndklady nebo zefektivnit procesy v organizaci. Otazkou je, nakolik
je readlné, aby sami zaméstnanci ohroZzeni propousténim piichazeli s napady na
zlepSeni situace organizace. Podle mého nazoru lidé spiSe ptremysleji nad
moznostmi, jak vyfesit svou situaci a malo z téch, kterym hrozi propusténi, bude
natolik loajalnich, aby se aktivné zapojili do feSeni potizi organizace. Pfi

hromadném propousténi by méla byt informovana také média.

5.  Informovani propousténych zaméstnancu.

Velmi dulezita je forma, jak je jim tato skute¢nost sdélena — idealni je
osobni schiizka. Komunikace by méla byt vécna, jasna a zéaroveri citliva. Ulohou
personalistli je cely proces usnadiovat, tedy pfedev§im zprostiedkovavat a Fidit
komunikaci mezi vedenim organizace a zaméstnanci. Nemé&lo by dochazet k

nedorozuménim nebo Sifeni fam.
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6. Vytvofit pravidla pro kompenzaci poskytovanou propousténym

pracovnikdm.

Oznameni by me¢lo obsahovat v§eobecné informace o tom, jak bude proces
propousténi probihat, jaké jsou penézni nadhrady a jaka pomoc pti hledani nového

zamé&stnani bude poskytnuta.

7.  Outplacement — sluzby propusténym zaméstnancim, pomoc s nalezenim

nového zaméstnani.

Ukonc€ovani pracovniho pomeéru je akceptovano tim 1épe, ¢im rychleji si
pracovnik najde nové zaméstnani, podnik by jej tedy mél pii hledani aktivné

podpotit.

8.  UdrZet komunikaci se zamé&stnanci, ktefi zustavaji.

Propousténi je nelépe provést jednorazove. Po jeho skonéeni se doporucuje
zorganizovat schiizku se zaméstnanci a oznamit jim, Ze proces je u konce a Ze

organizace je opé€t na cesté k obnoveni zdravé finan¢ni situace.

V ramci zachovani dobrého jména se valnd vétSina velkych a znamych
zapadoevropskych spole¢nosti snazi zaméstnanctim i tisku podrobné vysvétlit
nezbytnost opatieni a vybrat tu nejméné bolestivou cestu a to i za cenu, Ze to bude
néco stat. Napt. britska energetickd spolenost Scottish Power, kterd se po
privatizaci musela vyrovnavat s vice neZ dvojniasobnou piezaméstnanosti, se
nezdrdhala ob&tovat na program redukce stavu mimofadné vysoké &astky. Slo
zejména o finan¢ni zvyhodriovani zamé&stnanct, kteii se rozhodli sami odejit, dale
o vSestrannou pomoc t€ém, kdo se rozhodli zalozit vlastni firmu, a o dorovnavani
penzijnich davek pracovnikim propusténym do predéasného diichodu (Rezacova,
Banova 1999, s. 6).

Outplacement je ve  vyznamnych evropskych  spole¢nostech
samoziejmosti. VétSinou vyuzivaji specializovanych externich konzultantl a ¢asto
vynakladaji na jejich sluzby nemalé investice s duve€rou, ze se tyto naklady

z dlouhodobého pohledu vyplati. V Ceské republice se zatim velka &ast podniki
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potyka s nedostatkem finan¢nich zdroji a mnohdy sahaji k redukci az ve chvili,
kdy se pohybuji v ,,Cervenych ¢&islech™ a kdy o vétSich investicich nemtze byt fec.
Navic se propousténi déje viceméné spontanné, bez ptedchoziho planu a jasného
vysvétleni jeho pribé¢hu zaméstnancim a vefejnosti. Neni vyjimkou, ze
dobrovoln& zagnou odchazet ti nejschopngjsi a kli¢ovi pracovnici (Rezalova,

Béanova 1999, s. 6-7).

1. S Problémy a chyby pri propousténi

PiestoZze cilem uvolilovdni zaméstnanci je zpravidla ekonomické
ozdravéni podniku a zlepSeni jeho vyhlidek do budoucna, propousténi mize mit

na podnik i fadu negativnich dopadt (Urban 2004, s. 98):
= zhorSeni vékové ¢i kvalifikaéni struktury pracovni sily

= zvySené ndklady spojené s propousténim — odstupné, outplacement, pozdé;si

opétovny nébor a trénink novych zaméstnancti
= ztrata know-how, ulozeného v hlavach odchazejicich

= zhorSeni podnikového klimatu v disledku zvySené nejistoty a nedivéry

Vv management

» zhorSeni image podniku

NejcastejSimi chybami pfi propousténi jsou:
» zeStihleni, které zachazi pfili§ daleko a stane se piekazkou dalsiho rdstu
organizace — nemely by byt omezovany strategické ¢innosti

= redukce provedend na nespravnych mistech — propoustény jsou vykonné
sehrané tymy nebo se sredukci otdli a ti nejlep$i odchazeji dobrovolné, ti
nejméné¢ vykonni naopak setrvavaji nejdéle, v nejhorSich ptipadech se

management zbavuje téch, kteti ohrozuji jeho pozice
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= propousténi vede u téch, kteti zlstdvaji, k demotivaci, ztrat¢ davéry

v zaméstnavatele — obvykle je pozornost vénovana tém, ktefi odchazeji

(Urban 2003, s. 250-252)

Spatné fizena organizaéni zména muze mit dlouhodoby negativni dopad na
spole¢nost. Withenshaw napt. uvadi ve svém ¢lanku otisténém v roce 2003 v The
Canadian Manager az padesatiprocentni mozny pokles produktivity prace a ztratu
az 25 % kliCovych zaméstnanci béhem tii mésic po zacatku organizani zmény.
Chyby se mohou odrazit také ve skrytych nakladech — vyssi fluktuaci, ztraté
vykonnosti podniku v atmosféie nejistoty (Withenshaw 2003, p. 21).

1. 6 Notifikacni rozhovor

Informovani zaméstnanct, kterych se bude propusténi tykat, je tkol velice
tézky a emocn¢ narocny i pro zkusené manazery. VétSina z nich se mu také snazi
za kazdou cenu vyhnout a kdyz to neni mozné, usiluji alespoil o co nejkratsi
schiizku, coZ neni vzdy nejs$tastnéjsi feseni.

Néazory na to, kdo by mél vést notifika¢ni rozhovor, se li§i. MiizZe to byt
pfimy nadiizeny pracovnika, nadfizeny piimého nadfizeného nebo personalista.
Pii volbé této osoby by se mély zvazit nasledujici faktory (Meyer, Shadle 1994, p.
55 - 56):

1. zda nehrozi oziveni né€jakého diivéjsiho konfliktu mezi pracovnikem a
nadfizenym,
2. mélo by jit o clovéka s pfirozenou autoritou, piisného a zaroven

spravedlivého,
3. musi umét vést rozhovor efektivné nebo se to naudit,

4. m¢l by znat konkrétniho pracovnika a pribéh jeho plisobeni ve firmé,
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5. mél by se orientovat v personalni politice organizace a v&dét, co

organizace nabizi ,,na odchodnou®.

Armstrong (1999, s. 496) doporucuje, aby u vSech téchto rozhovort byl
pfitomen personalista, i kdyZ rozhovor povede liniovy manaZzer; vétSina autorQ se
vSak shoduje, Ze nejvhodnéjsi je setkani pouze ve dvou — tedy bud’ personalista

nebo nadtizeny.

Notifikaéni rozhovor je nejvyznamnéj§im faktorem pii rozhodovani
propusténych pracovnikli, zda se pusti se svym zaméstnavatelem do pravnich
spord, a obecné urCuje dal§i podobu komunikace mezi pracovnikem a firmou.
Proto je kli€ové, co a jakym zpisobem je béhem schiizky feceno. Je nezbytné
dodrzet regule zakoniku prace a zaroven zlstat v mantinelech firemni politiky.
Manazer by mél pracovnikovi vysvétlit, pro¢ byl pravé on vybran, jakou dostane
penéZni ndhradu, v jakém terminu bude propustén a jaké méa moznosti. Mé&l by se
dovédét, jakou pomoc mu organizace poskytne pii hledani nahradniho

zamestnani.

V literature (Styblo 1998, s. 41, Separation anxiety 2000, p. 1, Hynek
2004, s. 1, Meyer & Shadle 1994, p.52 - 54) se setkdme s fadou pravidel a zasad

pro vedeni notifika¢niho rozhovoru:

1. Pecliva ptiprava — shromazdit dostatek informaci o zaméstnanci (pracovni

vysledky, délka pracovniho poméru, rodinnd a osobni situace, zajmy,

ambice...) a ke kazdému pfistupovat individudlné.

2. Oznamit zpravu o propusténi profesionalné a piimo — pfipravit si presné

formulace, které maji zaznit (to manazerovi pomaha zvladnout emoce, které
by nemusel uhlidat, kdyby hledal vhodna slova az na mist¢ nebo nemluvil

k vé&ci). Zdlraznit, ze jde o peclivé zvazené a definitivni rozhodnuti.

3.  Rozhodnuti struéné zduvodnit, upozornit, Ze propousténi se tykd i dalich

pracovnikli, nejde o zdmér proti n€ékomu konkrétnimu. Zaméstnanec musi
porozumé&t divodim, které k propusténi vedou, napi. finanéni potize

organizace, nutnost sniZzeni nakladi... Naopak (pokud tomu tak je) se
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doporuCuje zduraznit, ze pracovnik neni propoustén kvuli vlastnimu

nedostate¢nému vykonu, Ze to neni jeho vinou.

Projevit vnitini ptesvédéeni o nezbytnosti uvolnéni zaméstnanct, nepfipustit

zpochybniovani vybéru uvoliiovanych.

Zvladnout reakci zaméstnance — kazdy reaguje na ztratu prace jinak, mnozi

manaZefi nejsou pfipraveni na reakce jako Sok, popfeni, nedivéru nebo
zlost, ale méli by byt trénovani, aby dokazali na tyto projevy piimétrené
reagovat a zustat zaroven soustfedéni na podstatu schiizky. Pokud je reakce
intenzivnéj$i, je vhodné ud¢lat kratkou prestavku. Chce-li zaméstnanec o
situaci hovofit, je tfeba jej vyslechnout, ale nesnazit se mu oponovat,
nezabyvat se detaily, nepoustét se do diskuzi. Lep$i je nekompromisné
zopakovat divody propusténi, koneéné rozhodnuti a vyjadfit upiimné

pochopeni, popt. zodpovédét zasadni otazky.

Ukazat zdjem a starost — to je pro mnohé nejdulezitéjsi prvek celého

rozhovoru. Nektefi autofi (Meyer a Shadle) radi vyjadiit litost, jini (Hynek)
to pokladaji za chybu — zalezi spiSe na vyvoji konkrétniho rozhovoru a
schopnosti manazera odhadnout, zda zlstat spiSe vécny nebo vyjadfit

uréitou miru emoci.

Vysvétlit, jaké kroky budou nasledovat — stanovit piesné datum ukonceni

pracovniho poméru, popsat procedury spojené s odchodem pracovnika
(vraceni kli¢t, pracovnich pomucek), popt. mit popis jednotlivych kroki

pfipraven pisemné a ptedat ho zaméstnanci.

Nabidnout ze strany podniku pomoc — popsat, co konkrétné nabizi

organizace jako odstupné, jaké dalsi sluzby nebo vyhody mize pracovnik
vyuzit (napf. doporucujici dopis, sluzby outplacementu). Konkrétni nabidka
pomize zmirnit obavy, Ze propusténi bude ze strany budouciho
zaméstnavatele vnimano negativné, a strach z finan¢ni nejistoty. Idealni je
mit pro pracovnika pfipraven pisemny popis toho, co mu organizace nabizi,

a dat mu cas na rozmyS$lenou, zda bude chtit nabidky vyuzit. Béhem
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rozhovoru je mozné struéné piedstavit program outplacementu, pokud ho
organizace nabizi, a odkazat pracovnika na konkrétniho konzultanta, ktery

mu bude k dispozici.

9.  Zaujeti pozitivniho postoje — pokusit se zménu zaméstnani prezentovat jako

novou $Sanci, aktivizujici moment.

10. Zdidraznit kladné stranky a pifednosti zaméstnance.

11. Poptat tspéch v dal§i pracovni draze a v Zivot¢ a vyjadfit divéru ve

schopnosti pracovnika se se situaci vyrovnat.

Existuji i dal§i moznosti, jak mize notifika¢ni rozhovor probéhnout. Mize
jit o kratkou pétiminutovou schiizku, kterda ma pevné dany scénaf a manazer je
v roli pouhého posla Spatnych zprav, ktery bez emoci ozndmi rozhodnuti. Takovy

rozhovor mé 5 bodu:

1. ,,Méam pro Vas Spatnou zpravu a je mi lito, Ze se situace nevyvinula ve Vas

prospéch.*
2. ,,Vase pozice byla z divodu .... zruSena ke dni ...
3. ,,Toto rozhodnuti bylo u¢inéno shora a je neodvolatelné.*

4. ,Zde je seznam toho, co Vam nabizime jako kompenzaci na odchodnou a

popis procesu rozvazani pracovniho pomeéru.*

5. ,,Pokud mate otdzky, obratte se na persondlni odd€leni, nyni Vas piedam

konzultantovi pro outplacement.*

Druhou moznosti je koleCko rozhovorid, kdy se u pracovnika vystiida
nékolik lidi, z nichz kazdy pfichazi s n€jakou informaci. Pfimy nadfizeny kratce
vysvétli ucel rozhovoru a jeho pribéh a poté uvede svého nadiizeného. Ten
informuje o divodech propousténi, odejde a vstoupi personalista, ktery poda
informaci o odstupném a sluzbach, které jsou nabizeny na odchodnou. Po ném
vejde dalsi pracovnik, ktery seznami propusténé¢ho s nutnymi procedurami
spojenymi s ukoncenim pracovniho poméru — kdy co mé odevzdat, podepsat

apod. Nakonec piijde do mistnosti konzultant, ktery mé na starosti outplacement,
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nadfizeny odchazi a konzultant se ujima pracovnika. Vyhodou tohoto pfistupu je
efektivni vyuziti ¢asu vSech zucastnénych, kteti vzhledem ke své specializaci
podaji maximalné relevantni informace, navic zodpoveédnost a tiha propusténi
nelezi jen na bedrech ptimého nadtizeného, ktery je v roli pouhého koordinatora

celého ,.kolecka™ (Meyer, Shadle 1994, p. 57 — 58).

Odbornici se vétSinou neshoduji na tom, kdy zpravu o propusténi
zaméstnanci sdélit. Ne&kteii uvadeji patek, aby meél pracovnik vikend na
zotavenou, jini naopak tvrdi, ze vtakovém pfipad¢ stravi Clovék dva dny
v depresich. Nektefi autofi tedy doporucuji pondé€li, jini polovinu tydne. Co se
tyka Casu, hovoti se o poledni, aby zamé&stnanec mohl odejit na obéd a t&sit se
z jisté moralni podpory kolegti. Vhodny je i konec pracovniho dne, aby pracovnik
mohl v klidu odejit domi a nesitil zbyte¢né klepy ¢i pomluvy. VSichni se shoduji
na jednom — propustit ¢lovéka rano po piichodu do prace neni k prospéchu jeho
ani organizace. Doporuduje se mit pfipravenou i posledni vyplatni pasku nebo Sek

a propusténi stvrdit penézi (Hynek 2004, s. 1).

Zaméstnanci vétSinou chapou divody, které vedou jejich zaméstnavatele
k organizaénim zmé&nam, nikdy vSak nebudou tolerovat necitlivé jednani béhem
propousténi. Naopak kdyZz je rozhovor veden s citem, pracovnik odchazi
s védomim, Ze snim je zachdzeno nejlépe, jak to za danych okolnosti jde.
Neztraci pak Cas a energii pfemyslenim o tom, co se stalo, a dokdze se lépe
soustiedit na budoucnost. Stejn¢ dualezité jsou okolnosti propousténi i pro
zaméstnance, kteti v podniku zlstavaji — pro né je to signdl, jak by bylo

v obdobné situaci jednano s nimi, a podle toho zaujimaji k organizaci postoje.

Manazeti se pii notifikanim pohovoru mohou dopustit fady chyb

(Separation anxiety 2000, p. 1):

» nervozni manazer se dostane do obranné pozice a z rozhovoru se stava slovni

ptestielka,

» nevhodné formulace a komentaie typu ,,Jsem rad, Zze Vas vidim®, ,,Véite mi,

ze m¢ tohle boli stejné jako Vas®,
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» omlouvani se nebo distancovani se od rozhodnuti: ,,Ja stimto rozhodnutim

nesouhlasim, ale...*, ,,Nemohu uvéfit, Ze Vam to udélali, ale...«,

» vyjadfovani litosti: ,,Vim, jak se citite. Je mi lito, Ze to musim udélat. — neni
tteba vyjadiovat litost nad odchodem zaméstnance, na druhou stranu se ani
nesnazit vystupovat naprosto bez emoci. Je dobré upfimné vyjadtit pochopeni
a vysvétlit divody, pracovnika vSak zbyte€né¢ nezraniovat, at’ je divod
propusténi jakykoli,

» vyjadfovani fale$nych nadgji - ,uréit¢ Vam dame ve&dét, jakmile se otevie
nové misto.”“ Nabizet pomoc ze slusnosti je nevhodné a nebezpecné, takova
nabidka je faleSnid a vytvéii prostor pro pravni spory. Lze vSak nabidnout
konkrétni podporu v urCitém Casovém horizontu, napf. pilro¢ni

outplacementovy program,

» nepiiméfené, z pravniho hlediska riskantni vyjadfeni: ,to vite, spole¢nost

potiebuje novou krev.*

Aby rozhovory s propousténymi pracovniky probihaly co nejlépe, vyuziva
fada organizaci nabidky specialnich tréninki, které nabizeji outplacementové a
vzdélavaci spolecnosti. Béhem tréninku se manazefi dozvédi o moznych reakcich
zameéstnancl na zpravu o svém propusténi a zptsobech, jak je zvladnout. Nauci
se, jak si zachovat chladnou hlavu a fici jen to, co skute¢né fici chtéji, nenechat se
strhnout ke zbyteénych diskuzim a polemikam, ale zaroven poskytnout svému

protéjSku podporu a firmeé zachovat Cisty §tit.

1. 7 Psychika propousténého

Reakcemi na ztratu zaméstnani se v literatufe zabyva fada autort (shrnuti
dosavadniho vyzkumu psychickych reakci na rizné zivotni netspéchy a
konkrétn€ na ztratu zaméstnani provedly napi. Bolla-Mladkova (2002, s. 52 - 53)
nebo Buchtova (2001, s. 82 - 90).

Ztrata zamé&stnani ma velky vliv na psychiku jednice, kterého se piimo

tykd, zasahuje ale i jeho nejbliz§i okoli - manzela/manzelku nebo
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partnera/partnerku, déti a dalsi ptibuzné nebo pratele, kolegy ze zaméstnani. V
neposledni fadé je tieba zminit i psychickou z&téz doprovézejici propousténi u
vedoucich pracovnikli a personalisti, ktefi jsou v pifimém kontaktu s
propousténymi zaméstnanci a méli by se umét vyrovnat s riznymi reakcemi
téchto lidi na novou situaci pifi zachovani vlastniho psychického zdravi — viz

priloha C.

Propusténi (a zejména dlouhodobd nezaméstnanost) znamend ztratu
mozZnosti realizovat se v praci, prosadit se a rovnéZ nemoznost saturovat zakladni
potfeby (materidlniho zabezpeCeni, bezpeCi a jistoty, ucty a sebeucty,
sebeaktualizace). Jde o stresujici moment a obvykle trvd n€kolik mésicl, nez se

jedinec psychicky vrati uplné do normalu.

Jahodova rozlisila ¢étyfi rGzné postoje v reakci na ztratu zameéstnani:
rezignaci, beznad¢j, zoufalstvi a apatii. Dodnes ma platnost prvni popis

psychickych reakci na nezameéstnanost (Bolla-Mladkova, 2002, s. 52):

. ochroment,

. obavy a zoufalstvi,

. ptizptisobivost,

] snaha sehnat si nové misto,

. pozdé&j$i opusténi vSech nadéji,

. kone¢na faze provazena beznad¢ji a apatii, jakoz i st¥izlivym realismem.
V pozdgjsich popisech ptibyly dalsi prvky, jako napf-.:

. pocit vlastni neuzite¢nosti, stud a pochybnosti o vlastnich schopnostech,

. pocit odsunuti a poniZeni,

. roz¢arovani, pocit socialni bezcennosti, rozpad socialni identity a pferuseni

dilezitych vztaht,
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. podrazdénost, kognitivni deprese s pfiznaky jako pocit Gnavy, smutek,
pokles pocitu vlastni ceny, pokles libida, stavy strachu a paranoidni

tendence,
. celkova ochablost, zvySena nemocnost a uzivani 1éku,

. organické poruchy jako napf. vysoky tlak, zvySené riziko srdecnich
onemocnéni, Zalude¢ni viedy, ekzémy,

. vys§i riziko zneuZivani 1€kd nebo drog,

=  prub¢h reakci na ztrdtu zaméstnani je srovnavan s reakcemi na ztratu
blizkého ¢lovéka - odmitani, hnév, zarmutek a deprese, pak postupné

smifeni a zotaveni se ze ztraty. V pfipad¢€ nezaméstnanosti sila reakce zalezi

na sile identifikace osoby s dosavadni praci.

Dilezitym aspektem ovliviiujicim psychiku je ztrata obvyklé casové
struktury pracovniho dne, takZe atrofuji Cinnosti, které byly soucésti denniho
zZivota jedince v dobé zaméstnani. Mize dojit i k omezeni socialnich kontaktt, coz
muze vést k postupné ztraté¢ identity a upadku statusu osobnosti (Buchtova, 2001,

s. 83).

Bakke (30. a 40. 1éta 20. stol.) objevil odli$nost v reakcich kvalifikovanych
a nekvalifikovanych pracovnikl, protoze zatimco pro nekvalifikované byla
hlavnim uspokojenim z prace vyplata mzdy, kvalifikovani nachazeli uspokojeni v

praci samotné.

Koncem 30. let byla formulovana tzv. teorie stadii, tzn. postupnych zmén
v psychice a chovani nezaméstnanych — od pociti strachu a tisn€¢, n€kdy
doprovéazenych touhou se mstit, pies stadium strnulosti a apatie k fazi uklidnéni a
zvySené odolnosti, kterd mize obnovit relativni duSevni rovnovdhu. Nadale se
stavy aktivity/pasivity a nadéje/beznad€je stfidaji podle momentélniho
ekonomického zajisténi. Vyznamny vliv maji individualni rozdily mezi lidmi -

veék, pohlavi, ekonomicky a socidlniho status.

V 80. letech byla zjisténa vysokd variabilita v reakci jedinci na

nezamé&stnanost, coz vedlo ke kritice ptedchozich teorii stadii. Byl zjistén vliv
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emocni a socialni opory, vnitinich dispozic pro zvladani neptiznivych nasledkt
zivotnich zmén a vliv ptedchozich zkuSenosti jedince s jinou stresovou situaci,
ktera by mohla posilit jeho imunitu. Rozmanitost reakci na ztratu prace zavisi i na
moznostech jedince uspokojovat zékladni psychologické a socialni potieby mimo
zamé&stnani a kazdy ¢loveék snasi takovou ztratu jinak. Velmi stresova je ztrata
zamé&stnani pro ambicidzni a Uspé$né lidi. Podle Briena spolurozhoduje

spokojenost v minulém zaméstnani.

Podle Warra ma nezaméstnanost obecné negativni vliv na duSevni zdravi -
psychickou a emocionalni pohodu, pracovni a spolecenskou zpusobilost, Groven
aspirace a osobni autonomie. Britské vyzkumy ukazaly, Ze lidé, ktefi na ztratu
prace reaguji pozitivné a aktivn€, se vyznaCuji vysokou osobni zplsobilosti,

aspiraci a autonomii.

Trunigerova (90. 1éta) upozoriiuje ve své praci na souvislost mezi délkou
nezaméstnanosti a psychickymi poruchami. Kratkodobd nezaméstnanost (4-6
mésicll) nezpisobuje vazné zmény v psychice, zatimco zaméstnanost delsi nez 6
meésici je vyvolat mize. Zptusobuje napt. strach, poruchy spanku, pocit prazdna a
nesmyslnosti nebo tendence k vyvoji deprese (Bolla-Mladkova 2002, s. 52 - 53,
Buchtova 2001, s. 82 - 90).

Jak mohou byt reakce na propusténi u riznych lidi rozdilné, vyjadiuje
Gausova kfivka, na jejimz jednom konci stoji lidé, ktefi vnimaji propusténi jako
osvobozujici zazitek, ulevi se jim, Ze kone¢né nebudou pod dozorem, Ze se mohou
svobodné rozhodnout, co chtéji dale délat. Na druhém konci jsou ti, kteti prozivaji
ztratu prace jako katastrofu, jejich zivot ztraci smysl a kariéra je u konce, maji
pocit, Ze neexistuje prace, pro kterou by se hodili. Takovi lidé mohou mit tendenci
se mstit nebo maji sebevrazedné sklony. Vé&tSina z nas se vSak pohybuje kolem
stiedu kiivky, ztradta zaméstnani pro nas neznamend nic pifjemného, ale ani konec
vSech nadéji.

Outplacementovi  poradci  spole¢nosti  Drame  Beam  Morin
(www.dbmcz.cz, dale jen DBM) prezentuji na svych strankdach Model procesu

vniméni ztraty zaméstnani — viz piiloha D.
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V kazdém ptipad¢ je ztrata zaméstnani mezni Zivotni situaci, ktera
vyzaduje podporu. MiiZze a nemusi mit vaznéjsi nasledky — zélezi na tom, zda se
¢loveéku dostane socialni podpory, dozvi se, jak tuto Zivotni zkuSenost co nejlépe
zpracovat a jak ji nevnimat jako tragédii. Prave starostlivy piistup k lidem
v krizové situaci je jednim z vyznamnych piinosi outplacementu (pro fadu lidi
tim nejvyznamnéj$im). Prace na piekonani prvotniho Soku a nésledném
vyvarovani se pocitii beznadéje je velice dulezitd, proto by v ramci outplacementu
meél byt k dispozici socidlni pracovnik nebo psycholog s vycvikem v krizové

intervenci, a to ihned poté, co se ¢loveék o svém propusténi dozvi.

Spole¢nost DBM uvadi na svych strankach zajimavé udaje z prizkumu
tzv. Generace X — lidi narozenych v letech 1965 — 1981, kterym sice propousténi
hrozi malo ve srovnani s generaci jejich rodi¢a, piesto i oni se mohou ocitnout bez
prace (Generation-Xers Facing..., p. 1). Jak tito lidé pfemysleji o potencialni

ztraté zameéstnani a jak na ni reaguji?

» Jsou nezavisli, jejich loajalita je siln€j$i smérem k vlastni osobé nez k
zaméstnavateli a nestava se, ze by o pfipravovaném propousténi nebyli
informovani pifedem. Ve chvili, kdy k nému dojde, jsou na n¢&j pfipraveni,

planuji kroky s ptedstihem.

» Neradi rozebiraji své pocity a emoce a propusténi pro n€ obvykle neznamena
velké trauma, soustfed’uji se spiSe na planovani budoucnosti. Notifikacni
rozhovor by tedy v jejich pfipadé mél obsahovat praktické informace o dal$im

postupu, aby védeli, s ¢im mohou pocitat.

» Jsou zvykli se spoléhat sami na sebe, nei¢astni se Zivota mistni komunity ani
neudrzuji vztahy s byvalymi kolegy. Miize tedy pro né¢ byt problematické
budovat sit’ kontaktd, na zakladé kterych mohou ziskat novou préci, k hledani
vyuzivaji zejména anonymitu internetu. Je proto namisté¢ jim poskytnout
béhem zmény zaméstnani podporu, ktera zabrani jejich izolaci a naudi je

budovat kontakty.
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» Na kariéru obecné a na hledani prace se divaji prakticky a byvaji proto
otevieni jakékoli form& podpory ¢&i asistence pii kariérové zmeéné,

outplacementové sluzby jsou soucasti jejich pland.

» Celi rostouci konkurenci na trhu prace, nespoléhaji se na jistotu zameéstnani,

ale stale se vzdélavaji a jsou diky tomu adaptabilnéjsi.

Zajimavé jsou také reakce top manaZerd na ztratu zaméstnani. Jejich
postoj k nabidce pomoci pii hledani nového mista byva €asto odmitavy. Vychézeji
z toho, ze maji mnoho kontakti a domnivaji se, Ze praci najdou snadno bez
pomoci. Zarovei je jim nepiijemné byt na n€kom zavisli. Ve skutecnosti se vSak
mnohdy na trhu prace velmi dlouho nepohybovali a nemaji ponéti, jak na ngj
znovu vstoupit a jak uspé$né hledat praci. Neuvédomuji si, Ze vrcholové
manazerské pozice jsou obvykle obsazeny a Ze v podstaté musi usilovat o misto,
na kterém pracuje n€kdo jiny. Kdyby totiz pfijali pozici niz$i, neZ byla jejich

posledni, bylo by to povazovano za podezielé (Challenger 1994, p. 3).

Z vyse popsaného je ziejmé, Ze propousténi je slozity proces, ktery neni
jednoduché fidit. Dilezité je nejen jednotlivé kroky dikladné naplanovat, ale také
udrzovat béhem celého pribéhu efektivni komunikaci jak dovniti organizace tak
navenek. SniZovani stavi je spojeno s celou fadou rizik jak pro organizaci tak pro
ty zaméstnance, kterych se ptimo tykd. Ke zmirnéni téchto rizik vyuziva cela
fada organizaci sluzby outplacementu, jejichz konkrétnimi cili a postupy se

zabyvaji nasledujici dvé kapitoly.
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2 Ugel a cile outplacementu

Pro¢ organizace vénuji pozornost lidem, se kterymi se chtéji rozloucit?
Diivodi je n€kolik a jednim z nejvyznamnéjSich je, Ze zpisob, jakym se ta ktera
spole¢nost dokéze se svymi zaméstnanci rozejit, svéd¢i o vyspélosti jeji firemni
kultury a je soucésti jeji image. Organizace s kvalitnim fizenim dbaji na to, jak o

nich hovoii byvali zaméstnanci.

Vypovéd zorganiza¢nich divodd je zvlast pro nékteré skupiny
zaméstnancu fatalni Zivotni zkuSenosti a prakticky je nelze presvédc¢it o spravnosti
a spravedlnosti takového rozhodnuti. Pomoc zaméstnavatele pii hledani
pracovniho uplatnéni ma obvykle v tomto sméru velmi piiznivy dopad. Méla by
vSak zéarovenn byt jakymsi zavrSenim co nejraciondlnéj§iho a kultivovaného

procesu organiza¢ni zmény (Myslite si, ze... 1999, s. 5).

Terminologicky v pramenech narazime na pojmy outplacement,
outplacementové poradenstvi (OPC - outplacement counseling), outplacementové
sluzby, sluzby kariérového poradenstvi (career transition services), executive
coaching (obvykle se nepiekladd), replacement/inplacement (zdlraziiuji moment
nastupu do nového zaméstnani) apod. Pro ucastniky outplacementovych

programu se v praxi nejéastéji pouziva oznaceni klient.

2. 1 Definice outplacementu

Jedna skupina definic zddraziuje psychickou podporu klientim, néktefi

autofi jej zaroven vymezuji jako metodu pouzivanou pouze pii propusténi

z divodu restrukturalizace:

Armstrong: ,,...pomoc nadbyte¢nym pracovnikiim pti hledani nahradniho
zaméstnani. Zahrnuje v sobé i pomoc poskytovanou jedincim, aby se pomoci
ruznych konzultaci vyrovnali s otfesem zplsobenym propusténim, pomoc
souvisejici se zménou kariéry a pracovnich cili a pomoc v podobé inteligentnich,

ale citlivych pokynt, jak téchto cild dosahnout* (Armstrong 1999, s. 496).
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Koubek: pomoc propusténym z diivodu nadbyte¢nosti (Koubek 1998).

Smith: intervenéni metoda, jejimz cilem je mimo jiné minimalizace

traumatu ze ztraty zaméstnani (Smith 1988, p. 185 - 186).

Healy: cilem outplacementu je snizit uzkost a napéti zpasobené
prerusenim kariéry, zajistit systematické a konstruktivni hledani prace, zkratit
dobu nezaméstnanosti a zménit kariéru tak, aby se zlepsil nebo alesponi nezhorsil

pracovnikv vynos z prace (Aquilanti, 1999, p. 1).

Brammer a Humberger: proces pomoci propousténym zaméstnancum,
zaméfeny na vyfeSeni krizové situace ztraty zaméstnani, obnovu sebevédomi a
nalezeni nového pracovniho mista nebo rekvalifikace (Brammer a Humberger

1984, p. 1).

Jini autofi definuji outplacement z hlediska praktickych ptinosu:

Jeden ze zakladateld outplacementového poradenstvi W. J. Morin definuje
tuto sluzbu jako ,systematicky proces v jehoz ramci je propousténd osoba
trénovéana v oblasti sebehodnoceni a technikach zajisténi nového odpovidajiciho
pracovniho mista® (Morin, 1982). Cilem neni podle Morina v Zadném ptipadé
najit propusténému pracovnikovi nové misto, ale naudit jej, jak si ma toto nové

pracovni misto najit sdm.

O'Donell: outplacement je asistence propuSténym zameéstnancim pfi
vyhodnocovani jejich schopnosti, poskytovani administrativni podpory pii hledani
nového mista a vybaveni dovednostmi potiebnymi pii hledani prace (Aquilanti,

1999, p. 1).

Conroyova: outplacement umoZiiuje organizovany a systematicky postup
hleddni nového pracovniho uplatnéni, protoze poskytuje vhodné prostiedi,
technickou i informaéni podporu a umoziuje vyuzit sluzeb konzultanta (Conroy,

1993, p. 1).
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Hana Banova hovoii v ¢lanku z r. 1999 o replacementu jako alternativnim
terminu, ktery 1épe vystihuje podstatu sluzby — konzulta¢ni servis pro nadbyte¢né
pracovniky a pomoc pfi hledani jejich dal§iho uplatnéni (Myslite si, Ze ... 1999, s.

4).

Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001, s. 54) hovoii o outplacementu jako o
sluzbé poskytované agenturami, které pomahaji nalézt nové misto prostiednictvim
vlastni evidence volnych mist, az ve druhé tad¢ definuji outplacement jako
asistenci pfi hledani mista. Tato definice se vSak zna¢né odklani od pojeti
outplacementu, které v odborné literatuie ptevazuje a které naopak zdiraziuje, ze
vyhledavani konkrétnich pracovnich nabidek je na samotném propusténém a

konzulta¢ni spole¢nost by spiSe neméla plnit tuto roli.

Styblo: outplacement je pomoc pii zvladani zmény v kariéte, poskytnuti
odborné podpory nadbyte€nym pracovnikim pi#i hledani nového zaméstnani.
Cilem outplacementu je nalézat pro zaméstnance vhodné uplatnéni, a to co mozna

nejrychleji (Styblo 2004, s. 9).

Nevole: outplacement je nastroj persondlni politiky, ktery umozZiuje
podniku ukon€it pracovni pomér z organizacnich divodd takovym zplsobem,

ktery je pro pracovnika co nejptijatelnéjsi (Nevole 1999, s. 1).

Styblo (2005, s. 53) zminuje studii provedenou v USA mezi 450

vykonnymi manazery z rtiznych odvétvi, podle které je outplacement:
*  Globalnim jevem.
» Nastrojem zvySovani produktivity prace.
= Strategickym krokem na trhu prace.
» Nastrojem prosazeni se v konkurenceschopnosti organizace.

» Prostfedkem fizeni kariéry zameéstnancti.
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2. 2 Zakladni vikoly outplacementu

Outplacement je soubor sluzeb zahrnujici (Sehnalova 2005a, s. 10):

1. poradenstvi pro management podniku prochéazejictho riznymi typy zmeén

(restrukturalizace, reorganizace, flize, ukonceni celého provozu, ruSeni jedné
nebo vice ¢asti, ruSeni jednotlivych pozic) - poradenstvi pro oblast fizeni a

planovani,

2. poradenstvi pro zaméstnance, kteti jsou soucésti t€chto zmén (tyka se téch,

kteti odchazeji, 1 téch, kteti zlstavaji) - analyza dosavadni kariéry a rozvijeni
dovednosti potfebnych pifi hleddni prace, ukolem outplacementu je také
dodavat odvahu, mobilizovat sily propusténych k tomu, aby dokézali znovu

nalézt atraktivni a dobfe ohodnocenou praci.

Ukolem outplacementu je p¥ipravit manaZery na propoudténi — predat jim
informace a dovednosti potfebné k tomu, aby piedali vypoveéd scitem a na
profesiondlni drovni. Manazeti mohou napf. absolvovat trénink notifika¢niho

pohovoru pod vedenim externi outplacementové spole¢nosti.

Pokud jde o propusténé, ikolem je postarat se o né¢ (nejpozd¢ji) od chvile,
kdy jim je pfedana vypovéd’, psychicky je podpofit a poskytnout jim ve formé co
nejvhodnéjsiho programu odbornou pomoc pii hledani nového zameéstnani.
V ramci programu se klienti zabyvaji hodnocenim svych schopnosti a dovednosti,
urcuji si své dalsi profesni cile, pfipravuji svou marketingovou a komunika¢ni
strategii pro trh prace, zpracovavaji svij zivotopis, pfipravuji se na pohovory a
fe$i konkrétni podminky pii vstupu do nového zaméstndni. Mohou se také

zOcastnit rekvalifika¢nich programi nebo tréninki.

Se zaméstnanci, kteti ve firm¢ zlstavaji, je tfeba po uskute¢néni
organiza¢ni zmény dale komunikovat, zjistit jejich postoje ke zménam a
motivovat je ktomu, aby i vtomto obdobi podavali maximalni vykony.
»~Zamestnanci posuzuji svoji firmu komplexné a velmi si ceni firemni kultury, ve
které jsou =zakotvena pravidla systému pomoci a podpory propousténym

zaméstnancim. Pokud chce organizace udrZet vysokou produktivitu a pracovni
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moralku, je nutné, aby neustdle se svymi zaméstnanci komunikovala, a to
pravdivé a srozumitelné a pokud mozno osobné. Lidé jsou spiSe pfipraveni na
nepfijemnou realitu neZ na nejistotu, ktera je nejveétsi bariérou motivace a chuti do
prace™ (Styblo 2005b, s. 59). Existuji také specidlni programy retence (udrZeni)

pracovnikd, o které organizace nechce pfijit.

Outplacement ptedchazi chaosu, protoze zajiStuje jasné a logické
naplanovani jednotlivych krokti personalnich zmén, které na sebe navazuji.
Zaméstnanci tak maji jistotu, Ze vSe je pod kontrolou, Ze se vSe d€je promyslené, a
zustavaji relativné v klidu, coz umozni rychly navrat k aktivit¢ a normalnimu

fungovani podniku (Sehnalové 2005a, s. 10).

Dilezitou okolnosti, ktera ovliviiuje zajem zaméstnanci o sluzbu, je jeji
véasna, nezavisla a profesionalni prezentace externi spolecnosti, ktera neni
v zadném vztahu k propoustéjici organizaci; tim se vylou¢i moznost vzniku pocitu

neduvéry k outplacementu.

Servis mé uleh¢it situaci obéma stranam — jak firmée, tak propusSténym. S
nabidkou vyuzit sluzeb outplacementové agentury piichdzi zpravidla
zaméstnavatel, ktery také hradi veSkeré naklady. Napt. v Némecku je bézné, ze
zaméstnanec dostane na vybranou - bud’ odstupné nebo outplacement a zvoli-li
outplacement, zistava po dobu programu zaméstnancem organizace, dostava vsak
niZ8i plat. Pro organizace v Némecku je podpora outplacementu finan¢n€ vyhodna

— dostévaji na ni penize od statu (Bublikova 2004).

2.3 Cile outplacementu

Zékladnim cile outplacementu je zmirnéni dopadd propousténi a to jak na
organizaci tak na zaméstnance, kterych se organizani zména tyka piimo C¢i
nepiimo (propusténé i ty, kteti zistavaji). Nasledujici podkapitoly uvadeji struény
vyCet cili aplikace outplacementu z hlediska spolenosti a samotnych

propusténych, shrnuji, jaké vyhody jim outplacement pfinési.
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2. 3.1 Cile outplacementu z hlediska organizace

Vyhody, které outplacement ptinasi organizaci, Ize shrnout do nékolika

bodli (Nevole 1999, s.1, Gould a Smith 1988, p.186 — 187, Styblo 2005a, s. 10,
Informace o poskytovéni..., s. 7, Prajzler 2003, s. 26):

>

>

spoluvytvéteni trhu prace v regionu,

zajisténim spravedlivého jednani s pracovniky a umoznénim diistojného
odchodu se omezi zhorSeni celkového klimatu, obvykle spojeného

s propousténim, nekleséd pracovni moralka, pracovnici dokon¢i svou praci,

zUstavaji zachovdny moznosti fidit firmu co nejefektivnéji i v pfechodném

obdobi, snadnéji se planuji lidské zdroje do budoucna,

posiluje se pozitivni image a prestiZ organizace, outplacement je vyjadienim

socialni odpovédnosti organizace (to pomaha v konkurenénim boji o talenty),

outplacement funguje jako prevence pravnich krokd ze strany zaméstnancd,

omezuje touhu po pomsté, predchazi sabotazim apod.,

kvantifikovatelnou vyhodou je uspora nakladi — outplacement umoZiuje

firmeé

o piijatelnym zplisobem se zbavit nevykonnych pracovniku, kteti obvykle

nebyvaji propusténi ale pouze piesunuti na méné¢ vyznamné pozice,

o navic outplacement Setfi vydaje na odstupné / podporu
v nezaméstnanosti - odchazejici pracovnici nemaji piehnané finanéni
pozadavky — a navic outplacement obvykle umozni Gspé$né umistit
zamé&stnance v krat$im ¢ase (Job Asistent [Informace o poskytovani...,
s. 7] uvadi dobu 4 — 6 mésict od propusténi), nez kdyby si praci hledal

bez asistence.

K poslednimu bodu se vyjadiuje Styblo (2005b, s. 56) v tom smyslu, Ze

podle zkuSenosti organizaci nelze méfit Gsp€Snost outplacementu pouze objemy

finan¢nich nékladd nebo podily ,,vykonl za uspoiené zaméstnance“ k nakladiim

za jejich propusténi. Dalsi (neméfitelné) ptinosy outplacementu spocivaji napft.
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v pozvednuti image organizace, zvySeni jeji pfitazlivosti na pracovnim trhu a

posileni jistoty pracovniki, ktefi ve firmé zlstavaji.

2. 3. 2 Cile outplacementu z hlediska zaméstnance

Vyhody pro propousténé pracovniky jsou tyto (Nevole 1999, s.1, Gould a
Smith 1988, p.186 — 187, Styblo 2005a, s. 10, Informace o poskytovani..., s. 7,
Prajzler 2003, s. 26):

» minimalizace psychické ujmy — pomoc pii zvladnuti pocéatecnich emoci,

zména pohledu na véc,

» posileni sebediivéry diky aktivnimu zalenéni do procesu hledani nového

uplatnéni,
» moznost vyuZiti sluzeb persondlniho poradce a jeho podpory pfi:

o vyhodnoceni vlastnich zdroji, schopnosti, znalosti, dovednosti a

postoju,

o vyhodnoceni vlastnich silnych a slabych stranek, které pomuze pii

realném vybéru oblasti, kde bude efektivni hledat uplatnéni,

o zvladnuti sebeprezentace, vytvofeni Zivotopisu, pfiprava na vybérové
fizeni,

o vytvafeni siti kontaktii na potencidlni zaméstnavatele a lidi, ktetfi mohou
byt uzite¢ni pii jejich oslovovani,

o rozvijeni pfedpokladi pro zahajeni vlastniho podnikéni,

o vyhodnocovani pracovnich nabidek,

o adaptaci v novém zamé&stnani,

o vyhledavani informaci o kariérovych moznostech na trhu prace,

o udrZovani motivace k praci na své vlastni kariéfe (zamezeni byt jen

kratkodobé ztraty kontaktu s trhem prace),

34



» finan¢ni zajisténi béhem celého procesu (n¢kdy dokonce i béhem zkuSebni

doby u nového zaméstnavatele),
» zamezeni tomu, aby se propustény pracovnik ocitl tzv. ,,na ulici.

Zaméstnavatelé, kteti premysleji o outplacementu, zvazuji nejen jeho
vyhody, ale i nevyhody. Za tu nejvétsi je povaZovana jeho nékladnost. Podle
Casopisu Moderni fizeni (in Styblo 2005b, s. 55) se ndklady na jednoho
pracovnika pohybuji vrozmezi od 4 000 do 100 000,- K¢. Podle zkuSenosti
organizaci predstavuje outplacement ndkladovou zatéZz spiSe v kratkodobém
horizontu, v dlouhodobém méfitku byvaji naklady kompenzovany piedevsim
vysSi efektivitou a udrzenim kvalitnich lidi (Styblo 2005b, s. 56). Dalsi

nevyhodou je potieba najit kvalifikované odborniky na outplacement.
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3 Forma a obsah outplacementu

Nasledujici kapitola popisuje, jak outplacement z hlediska konkrétni
napln€ vypada a pro koho jsou jednotlivé formy urceny. Ve druhé ¢asti shrnuje,
jakym vyvojem prosly outplacementové sluzby a jaké nejzésadnéj$i zmény se

z hlediska jeho obsahu a forem udaly.

3.1 Forma outplacementové sluzby

Z hlediska formy miZeme rozlisit:
» outplacement poskytovany jako individualni sluzbu a programy skupinové,
» outplacement interni a vykondvany specializovanou firmou nebo poradcem,

» dlouhodoby (1 mésic a déle), sttednédoby (7 — 14 dni) a kratkodoby (do 1
dne).

3. 1.1 Skupinovy outplacement

Hromadné outplacementové programy jsou uréeny pro skupiny
zaméstnanc  na niz§ich pozicich v organizaéni struktufe (operatofi,
tim, Ze jsou pracovnici sezndmeni s moznosti vyuzit tuto sluzbu a s vyhodami,
které zni pro n€ vyplyvaji. Je jim sd€len program outplacementu a kontaktni

udaje na osoby, na které se v jeho prib&hu mohou obracet.

Obsahem hromadnych outplacementt jsou skupinova setkani zaméstnanct
s konzultanty, personalisty a psychology. Dalsim krokem je proto sestaveni
skupin ufastnikii seminafti nebo workshopti a to tak, aby byli ve skupinach
pracovnici ze stejnych urovni organizacni struktury. Podle sloZeni skupin lze pak
snadnéji ptipravit program jednotlivych setkani, ktera se mohou lisit v rozsahu a

naro¢nosti.
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Seminafe se podle zkusSenosti n€kterych poradci nema ucastnit vice nez 5
— 6 pracovnikd, jindy jsou skupiny vétsi —az 15 lidi. V tom piipadé€ vSak jiz nelze
vyuzit koncepty individualni prace. Program mitiZze byt ptldenni, jednodenni nebo
rozdéleny do nékolika dnt. Jeho zékladni charakteristikou by méla byt vzajemna
interakce G¢astniki a konzultantd, diskuze a skupinova prace. Uéastnici mohou na

uvod obdrzet ptirucku, se kterou se dale pracuje.

Doporuéuje se, aby seminaf probihal spiSe mimo prostory byvalého
zamé&stnavatele, protoze to prispiva k odpoutdni pozornosti ucastnikii od jejich
aktualni situace. Konzultant by mél znat profesni i osobni situaci kazdého ve
skuping, aby jeho pomoc byla G¢inna a dokézal si ziskat diveéru a navazat dobry

kontakt (Rezadova 1999, s. 8).

Na seminafich a workshopech by se méli jejich ucastnici seznamit
s moznostmi na trhu prace a se zékladnim postupem, jak se uchdzet o nové
zaméstnani. UCi se, jak napsat Zivotopis a motivaéni dopis, jak pracovat s inzerci,
jak vystupovat u pfijimaciho pohovoru a co je béhem n€ mize ¢ekat. Do
programu mohou byt zafazeny i sebepoznavaci aktivity, aby si ucastnici

uvédomili své prednosti i nedostatky, na kterych mohou déle pracovat.
Mezi dalsi sluzby, které mohou byt k dispozici, patii napt.:
»  pravni a finanéni poradna,

»  psychologicka pomoc — psycholog je v pfedem danych hodinach k dispozici

na telefonu,

»  informaéni brozura — muZe obsahovat seznameni s pravy a povinnostmi
pracovnikl pii styku s ufadem prace a kontakty na ufady prace v regionu,
postup pii vypovédi az po samotné opusténi spole¢nosti, vzory Zivotopisu,

pracovni smlouvy, vypovédi, zapoctového listu apod.

Vyhodou skupinovych outplacementi je, Ze si ucastnici vzajemné
pomahaji, sdileji své obavy, pochybnosti, ale i zkuSenosti a je mensi

pravdépodobnost, Ze se budou se svym problémem citit izolovani.
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Naopak nevyhodou skupinovych outplacementii je absence osobniho
kontaktu s poradcem, moznost konzultovat s psychologem je omezend, nelze se
vénovat kazdému ucastniku zcela podle jeho potteb. Nékdy byva soucasti
programu moznost sejit se na individudlni konzultaci, jindy je ucastnikiim
k dispozici telefonni linka, kterou mohou vyuZzit v pfipad€ nejasnosti, otazek,

pochybnosti apod.

3. 1.2 Individualni outplacement

Individualni outplacementové programy jsou urfeny pro vedouci
pracovniky (prvni a druhd troven fizeni), ale zalezi spiSe na zaméstnavateli, pro
které skupiny propousténych tuto formu zajisti, miZe jit i o pracovniky na

samostatnych pozicich.

Vyhodou individuélni formy je osobni kontakt s poradcem po celou dobu.
Program je mozné pfizptsobit konkrétnimu klientovi na miru. Je zde vétsi prostor
pro feSeni osobni situace propusténého a moZnost do vétsi hloubky pracovat
s jeho pocity a emocemi. Konzultant by mél klienta povzbuzovat pii neuspésich,
podporovat ho v usili a aktivité, pomoci mu ve slabych chvilich, dbét, aby se

nevyhybal pohovorim, neplisobil negativné a nevzdaval se.

Nekteti propusténi maji velky strach o svou budoucnost a jini jsou naopak
az prili§ sebevédomi. Konzultant by m¢l usmériiovat neredlnd ocekavani o trhu

prace a seznamit klienta s jeho perspektivou.
Challenger (1994, p. 53) hovoii o tfech kategoriich problému, které
piedstavuji brzdu v uspésném hledani zaméstnani:

1. Zivotni situace — sem zahrnuje napt. vék pracovnika, jeho potencialni osobni
problémy — to jsou okolnosti, které outplacement nemtize zménit, mize ale
klienta pou¢it o moznych piekdzkach na trhu prace a vylepsit jeho

sebeprezentaci,

2. background — vzdé€lani, praxe — zde je dulezité, aby je klient dokazal

presvédciveé prezentovat, aby své slabiny umél prezentovat jako prednosti,
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3. nevhodné preference klienta pro urCité organizace, pozice nebo zptsoby
hledani zaméstnani apod. — zde miZe konzultant usmérnit klienta tak, aby

nehledal praci nerozumnym zptisobem.

Propusténi zaméstnanci by méli mit moZnost vyuzivat prostory v kancelafi
byvalého zaméstnavatele nebo outplacementové spolecnosti, kde jim bude
k dispozici pocita¢ s internetovym piipojenim a tiskarnou, telefonni linka, popt.
kopirka nebo dalsi zafizeni potiebna k piipravé profesionalni prezentace a k
hledani nového zaméstnani. Challenger (1994, p. 46) kritizuje situaci, kdy
pracovnik dochézi do ptidélené kancelafe k byvalému zaméstnavateli — tvrdi, Ze
tak mize propustény nabyt dojmu, Ze u organizace stale pracuje, coZ ho nenuti
vyvijet potfebnou aktivitu v hledani nového mista. Nedojde k potiebnému
ptreruseni vazeb na byvalého zaméstnavatele a mohou vznikat falesné nadéje na

obnoveni pracovniho poméru.

3.2 I'Jéasgnici outplacementu

V outplacementu vystupuji dva nebo tii ucastnici — zadavatel, poskytovatel
(v pfipad¢ interniho outplacementu totozny se zadavatelem) a ucastnik nebo

udastnici — klienti.

3.2.1 Zadavatel outplacementu

Outplacement je ve valné veétSin€ piipadd iniciovan propoustéjici
organizaci, poskytovan uvolilovanym pracovnikim na jeji naklady a realizovan
nezavislou poradenskou spole¢nosti. Podle Meyera a Shadle (1994, p. 229) je ve
svéte stale cCastéji outplacementové nebo obdobné poradenstvi realizovano
statnimi institucemi, komunitnimi organizacemi (napiiklad programy kariérového
poradenstvi pro Zeny vracejici se z mateiské dovolené pod zastitou Kanadské

obchodni komory v Praze), nebo samotnou propoust&jici organizaci.
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3. 2. 2 Poskytovatel outplacementu

Realizatorem, vykonavatelem outplacementu je nejCastéji treti strana, tedy
specializovana outplacementova spole¢nost, nezavisly kariérovy/outplacementovy
poradce nebo persondlni agentura, kterd se na outplacement nespecializuje, ale
tento patfi do portfolia jejich sluzeb, jehoz zakladem je obvykle vyhledavani a

vybér zaméstnancti - recruitment.

Individudlni ¢ast outplacementu, sméfujici k nalezeni nového pracovniho
mista, mlze realizovat klient z¢asti dokonce svépomoci, s vyuzitim specidlné
zaméfenych knih. V liberdlnim prostfedi Spojenych stati americkych vyslo
nékolik knih zaméfenych na outplacementovou ,,svépomoc®, napiiklad ,,The
Outplacement Solution — Getting the Right Job After Mergers, Takeovers,
Layoffs, and Other Corporate Chaos* Karen S. Wolferové a Richarda G. Wonga,
., Your Outplacement Handbook — Redesigning Your Career od Fern Leba nebo
»Outplace Yourself — Secrets of an Executive Search Outplacement Counselor*
Charlese H. Loguea. Tyto knihy shrnuji piistupy rtiznych outplacementovych
poradcii a obsahuji navod, jak se zorientovat na trhu prace a jak sméfovat
k nalezeni nového pracovniho mista. Zameétuji se tedy na tu ¢ast outplacementu,
kterou miize klient zvladnout sdm, nemohou vsak suplovat poskytovani zpétné
vazby, tedy jednu z hlavnich uloh konzultanta. PfestoZze mohou byt uZitecnym

navodem, nejde v ptipadé jejich pouziti o skute¢ny outplacement.

Pomérné Castym jevem je, Ze outplacement realizuje piimo propoustéjici
organizace, respektive jeji persondlni oddéleni. To sice pfindsi vyraznou usporu
nakladii ve srovnani s vyuzitim externich dodavatela této sluzby, na druhé strané
Casto realizuji pomoc propousténym ti, kdo propoustéji, coz mizZe negativné
ovlivilovat postoje a pfistup klientd ke sluzbé a tim 1 vysledek celého
outplacementu. Snaha eliminovat mozné negativni vlivy tohoto feSeni vede
naptiklad ve Spolkové republice Némecko velké organizace k zakladani vlastnich
dcefinych persondlné poradenskych spole¢nosti. Ty pomahaji propousténym

zaméstnancim nebo jim dokonce rovnou nabizeji uplatnéni. Propousténym
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zaméstnancim pomahd i stat, a to prostfednictvim ufadd prace. VéEtSinou jde o

nabidku rekvalifikace, pfipadné reedukace.

Vybér dodavatele outplacementu

Propoustéjici organizace stoji pfi planovani outplacementu pfed mnoha
rozhodnutimi a jednim znich je i vybér spravné organizace, kterd program
realizuje podle jejich pfedstav a efektivné. Jak vyhodnotit nabidky jednotlivych
spolecnosti? Jaka kritéria zvolit pfi vybéru? Spole¢nost Lee Hacht Harrison
vyvinula nastroj pro evaluaci outplacementovych programi. Zaklada se na dvou
premisach — za prvé, Ze zadavatel musi mit diveéru ve znalosti a zkuSenosti
spole¢nosti, diky kterym bude schopna pokryt jeho jedine¢né potieby. Za druhé,
Ze kvalita programu se jednozna¢né promita do aktivity a produktivity ucastniki,
a tim do tuspéchu celého outplacementu. Zadavatel by mél vyhodnotit obsah
programu, kvalitu podptirnych materiali a zajimat se i o procesy nastavené v

outplacementu. LHH doporucuje zvazit tato kritéria:

= Jaké ma spole¢nost zkuSenosti s Gcasti na propousténi pred, béhem a

po sdéleni rozhodnuti zaméstnanctim.

= Ma-li spole¢nost potfebné zazemi ve vSech lokalitach, kterych se

outplacement tyka.
= Zda je spole¢nost lidrem na trhu outplacementovych sluzeb.

» Zda spoleCnost poskytovala sluzby organizacim podobné velikosti,

s podobnou organizaci, zda muze piedlozit reference.

* Ma-li spole¢nost pottebné zdroje k pokryti vSech pozadovanych

sluzeb.

* Jsou-li procesy vramci programu podpotfeny snadno pfistupnymi

technologiemi.
» Poskytuje-li spole¢nost kvalitni sluzby i na dalku, ptes internet.

* Ma4-li spole€nost zaveden systém méfeni kvality.
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= Je-li spole¢nost uspés$na a finanéné silna, investuje-li do dlouhodobého

rustu.

= Poskytuje-li na své sluzby zaruku zadavateli i klientim.

Kvalitu programu lze posoudit napt. podle nasledujicich kritérii:

» Jasnost instrukci v materidlech.

» Planovani — uéi program klienty planovat a fidit hledani prace a

pouZzivat vhodné nastroje?

= Struktura projektu — obsahuje program strukturovany postup hledani

zaméstnani a relevantni nastroje projektového managementu?

=  Me¢éfeni a benchmarking — nabizi program praktické a efektivni nastroje

méteni pokroku/uspéchu v hledani?

= Materialy pro ucastniky — jaka je jejich kvalita a dostupnost (pisemné i

elektronické)?

= Podporuje program tymovou praci?

» Databdze a informa¢ni nastroje — je do programu zahrnuto vyuzivani

internetovych databazi, technologickych a informacnich néstrojt?

»  Komplementarita tisténych a elektronickych materidlti — dopliuji se

navzajem?

» Celkova kvalita programu — je zaloZzen na principech vzdélavani

dospélych a pfiméereny potiebam klientd?

(A guide to evaluating...2002).

Challenger (1994, p. 29) uvadi, Zze volbu poradenské spolecnosti nema
zamé&stnavatel nechavat na propusténém pracovnikovi a ziici se tak odpoveédnosti.
Vybér ma byt vrukou propoustéjici organizace, na niZ je prizkum trhu a
porovnani jednotlivych poskytovatelli outplacementu z hlediska jejich vysledka —

dobra spole¢nost by podle autora méla prokazat, Zze doba hledani zaméstnani se o
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50 % zkracuje, vyuzije-li klient jeji program, méla by publikovat statistiky své

uspésnosti a védet, s kym na trhu se srovnava.

Pii vybéru by se zadavatel m¢l zajimat také o jednotlivé konzultanty, kteti
budou mit projekt na starosti — zjistit si jejich vzdélani, zkusSenosti s podobnymi
projekty, zajimat se, zda sluzby své spole¢nosti zaroven prodavaji (v tom vidi
Challenger (1994, p. 33) problém — obchodnici se podle né€j soustfeduji spiSe na
obchodni stranku outplacementu a poradenstvi ziistava v pozadi), jaky je systém
prace sklienty — kolik jich ma na starosti jeden konzultant, zda je poradce

k dispozici pravidelné a sam udrzuje s klienty kontakt apod.

3.3 Obsah outplacementové sluzby

Vzhledem k tomu, Ze individualni outplacementové programy by mély byt
Sité na miru konkrétnim klientim, tézko bychom nasli dva z hlediska obsahu a
prubéhu stejné programy. Co je tedy naplni individualniho outplacementu a ¢im
prochazi propustény zaméstnanec, vstoupi-li do takového programu, bude

popsano nize.

Podle Challengera (1994, p. 145) maji byt pfi outplacementu dodrzovany
tyto zasady:

1. individualni pfistup — kazdy ¢lovek pfichazi se specifickymi potfebami a cili,

2. stala podpora az do chvile, kdy je klient opét zaméstnan (pokud se nejedna o

casov€é omezeny program, coZ je pomerné ¢asté),

3. naucit klienta prezentovat jeho ptednosti, kterymi se odliSuje od ostatnich

uchazeci,

4. pragmatismus — nasmérovat klienta k co nejefektivn€j$im zpisoblim a cestam

hledani prace,

5. pomoci pii vyhodnocovani nabidek a zvolit takovou pracovni pozici, kde bude

klient spokojeny a uspésny.
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Kli¢ovy v individudlnim outplacementu je vztah konzultanta a klienta. Mél
by byt zaloZen na divéte - klient by mél mit jistotu, Ze konzultant chape, ¢im
prochézi, Ze je ochoten mu naslouchat a pomoci mu zvladnout téZkou situaci.
Poradce by mél klienta motivovat, udrZovat jeho aktivitu, nutit ho, aby se hledani
prace vénoval ,,na plny avazek“, aby napt. absolvoval co nejvice pohovori.
Zduraznén je prvek spolecné prace scilem najit uspokojivé zaméstnani nebo
alesporni naucit se, jak ho najit a uspét ve vybérovém fizeni. Dulezité je, aby se
klient odpoutal od svého minulého zaméstnani a soustfedil svou pozornost do
budoucnosti na budovani dal§i profesni drahy, vytvareni novych pracovnich
vztahll. Konzultant mé byt ¢loveék trénovany v aktivnim naslouchani, schopny
empatie. Musi umét odhadnout, kdy a jak proces outplacementu zpomalit nebo
upravit vzhledem k psychickému vyladéni klienta. Zaroven je tieba, aby byl
ddrazny v situacich, kdy je postup klienta neproduktivni nebo nevhodny (napf.

sklony mistit se byvalému zaméstnavateli, kontaktovani médii apod.).
Obvykly scénaf prace s klientem se sklada z nasledujicich kroki:
1. pomoc pii zvladani Soku z propusténi,
2. zhodnoceni potencialu - posouzeni schopnosti a dosavadnich vysledku klienta,

3. stanoveni profesniho cile, zmapovani vlastnich moznosti a zformulovani jejich

nabidky,

4. stanoveni strategie a planu Uspé$ného hledani zaméstnani, orientace na trhu

prace,
5. vypracovéani Zivotopisu a motiva¢niho dopisu,
6. priprava na vyberova fizeni - nacvik vedeni pohovort a vyjednavani,
7. vytvofeni osobniho individualniho akéniho planu — planu rozvoje,
8. zplsoby navazovani kontaktd — networking,

9. hodnoceni kontaktli s potencidlnimi zaméstnavateli a nabizenych pracovnich

ptilezitosti,

44



Po dobu prace s klientem jej konzultant pribézné motivuje k ¢inorodosti a

podporuje jeho aktivity. Nedilnou souéasti poradenstvi jsou dale:
= psychologickd podpora,
= pomoc pii feSeni obtiznych osobnich a ¢asto i rodinnych situaci,
* pomoc v komunikaci s Gfadem prace,
= podpora komunikace s potencidlnim zaméstnavatelem

(Sehnalova 2005b, s. 9, Informace o poskytovani..., s. 5).

3. 3.1 Pomoc p¥i zvladani Soku z propusténi

Konzultant povéfeny vedenim projektu zorganizuje uvodni individulni
setkani s propousténymi zaméstnanci (cca pulhodinova). Tato setkani mohou
probéhnout v prostorach klienta, nebo v prostorach spole¢nosti poskytujici
poradenstvi. Hlavnim cilem je poskytnout ,,prvni pomoc®, ktera se fidi zasadami
krizové intervence. Proto by setkani méla nasledovat bezprostfedné poté, co je

zaméstnanci sd€leno, Ze je propustén.

Kazdy propustény zaméstnanec je vyzvan k vyuziti sluzeb outplacementu
a jsou mu predstaveny vyhody, které pro néj ze sluzeb plynou. Je informovan o
obsahu a casovém planu programu, dostane kontakty na osobu/y, kterd/é mu

budou po celou dobu k dispozici.

Konzultantovi prvni setkdni umozni zmapovat atmosféru, kterd panuje
mezi propousténymi zaméstnanci, a zaroven zjistit prvni reakce a situaci kazdého
z nich. Psychické podpora je nedilnou soucasti outplacementu po celou dobu jeho
trvani, klient by mél mit vzdy moznost konzultanta kontaktovat alespoii po
telefonu a ulohou konzultanta je také udrzovat s klientem pravidelnou komunikaci

a zabranit tak pfipadné izolaci jednotlivce, ktery by si sdm o pomoc netekl.

AmeriCti autofi zminuji problém oznameni Spatné zpravy o propusténi
rodiné pracovnika — néktefi lidé se velmi obavaji reakci svych blizkych a maji

tendenci své propusténi tajit a dokonce piedstiraji, Ze dal chodi do zaméstnani.
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V takovych piipadech miize konzultant nabidnout, Ze klienta doprovodi domu a
podpofi jej pii ozndmeni svého propusténi rodin€. V Ceskych podminkach se
pravdépodobné s podobnou sluzbou nepocita (nezmifiuje se o ni zadny cesky
pramen), pokud je vSak sdé€leni pro klienta problematické, konzultant s nim muze
prodiskutovat nejvhodnéjsi postup. Zavé€rem schizky by meéla byt dohoda o
pravidelnych setkanich klienta s konzultantem a konkrétni termin pfisti schizky

za 1 nebo 2 dny.

3.3.2 Posouzeni schopnosti a dosavadnich vysledku, stanoveni profesniho

cile

JiZz béhem prvniho nebo na druhém setkani konzultant prodiskutuje
s klientem jeho potieby, ocekavani od outplacementového programu, dosavadni
profesni drdhu, aktudlni situaci a plany/ocekavani do budoucnosti. Poté mu
poskytne zpétnou vazbu a pomuiZe s vytvofenim realistického planu dalsich kroka.
V piipadé, Ze poradenska spolecnost je zaroven spolecnosti recruitingovou a bude
moci klienta umistit, pfedstavi mu pracovni nabidky, které¢ by pro n€¢j mohly byt
zajimavé.

Bé&Znou soucéasti outplacementovych programti je vyuZiti nastroji
psychodiagnostiky pro vyhodnoceni osobnostni struktury, schopnosti a dovednosti
klienta. Pouzivaji se dotazniky, inventafe, pisemna cviceni nebo testy. Konkrétni
volba nastroji je na konzultantovi, néktefi specialisté jsou zasadné proti testovani
a spoléhaji se pouze na rozhovory, vétSina odbornikli na outplacement vyuziva
kombinaci testovych a interaktivnich metod (individualni assessment centre).
Vyhodnoceni a interpretaci testii by mél v kazdém piipadé provadét konzultant-

psycholog a klient musi s testovanim souhlasit nebo si ho sam vyzadat.

Analyza by podle Meyera a Shadle (1994, p. 86) méla odpoveédét na tyto
otazky:

vvvvvv

1. Jaké jsou hodnoty klienta, co je pro n&j nejdulezit&]si?
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Vzhledem ktomu, Ze hodnoty ovliviiuji chovéni cloveka zejména
v okamzicich obtiznych rozhodnuti, mélo by se zacit pravé s analyzou
hodnotového zebtiku. S tim souvisi i jeho uspokojeni z prace na posledni pozici
— je dobré zhodnotit, do jaké miry bylo pfedchozi zaméstnani pro klienta
naplilujici. Autofi zminuji techniku, kterd dobfe odhaluje hodnotovou orientaci:
klient odpovida na otazku ,,co byste dé¢lal, kdybyste mohl d€lat cokoli, bez ohledu
na Vasi soufasnou situaci“, nebo volné¢ popisuje svij Zzivotni sen, popt.
zdivodiiuje, pro¢ nemohl svij sen dosud uskutecnit a které jeho schopnosti
ovliviiuji moZnost jeho splnéni. Klient si tak miize uvédomit piilezitosti, které mu
usly, a odhalit vzorce chovani, které ho odvadéji od napliovani svych ambici a

snu.

2. Jaké ma klient zajmy a preference, co déla rad?

Ztréta prace je prilezitosti zamyslet se nad tim, co klienta skute¢né bavi a
zajima, co by me¢l délat, aby byl se svou kariérou spokojeny. Lze napi. pouzit
dotaznik Strong Interest Inventory, ktery zjiStuje miru shody mezi zijmy a

konkrétnim povoldnim, nebo Career Assessment Inventory a dal$i néstroje.

3. Jaké ma klient osobnostni charakteristiky a jaky maji vliv na jeho uspokojeni

z prace?

Aby se dala vytipovat co nejvhodnéjsi pozice, je dobré zjistit
charakteristiky osobnosti klienta — jeho temperament, reakce v konfliktnich
situacich, styl fizeni, ktery mu nejlépe vyhovuje, nebo jeho celkovy pracovni styl.

Oblibenym néastrojem je napt. Myers Briggs Type Indicator.

4. Jaké dovednosti potiebuje, aby se uplatnil v novém zaméstnani?

Utelem je zjistit, jaké schopnosti a dovednosti klient méa a které chce
pouzivat v zameéstnani. Pouzivaji se rtzné projektivni techniky, napi. SIMA,

LAMP nebo testy pro specifické typy pozic.

Na zéklad¢ profilu ziskaného z rozhovort s klientem a vysledki testovani
lze snadnéji vytipovat mozné sméry dal§itho rozvoje jeho profesni kariéry,

doporucit mu, zda ma ztistat v oboru nebo zkusit hledat praci i mimo dosavadni
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drahu, popfipadé¢ vyhodnotit realizovatelnost vlastniho podnikéni. Konzultant
pomuze vybrat konkrétni kritéria, podle kterych bude probihat nasledné hledani
prace. Je tieba vyhodnotit i potencidlni prekazky tuspéchu, tedy profesni
nedostatky, negativni vlastnosti nebo typy ukolid, které klientovi nevyhovuji,
zabrani se tim Spatné volbe pracovni nabidky. V této fazi se klient rozhoduje, co
chce délat (co umi nejlépe a co ho bavi), v jaké organizaci (velikost, pracovni

prostiedi, kultura) a za jakych podminek (plat, benefity, pracovni doba).

Muze se stat, ze klient zaujima k hodnoceni svych vlastnich schopnosti
negativni postoj — mnoho lidi mé obavy ze sebereflexe. V takovych ptipadech je
ulohou konzultanta, aby klienta povzbudil a pokusil se zménit postoj klienta, aby
vidé€l v assessmentu moznost prozkoumat své silné stranky a uvédomil si hodnotu

svych dovednosti.

3. 3.3 Strategie hledani a personalni marketing

Dal$im krokem v procesu outplacementu je piredat klientovi zakladni
dovednosti potifebné pro nalezeni nového zaméstnani. Konzultant pomaha pii
volbé nejlepsi strategie hledani zaméstnani a vytvaii spole¢né s klientem plan
osobniho marketingu, zahrnujici piipravu dokumentd, které jsou potieba k
nalezeni vhodného zaméstnani. Jedna se o sepsani zivotopisu, motivacnich

dopisd, referenci a jinych dokumentt.

Klient se dozvi, koho kontaktovat a jak se ke kompetentnim osobam

dostat, jak se predstavit, jak jednat po telefonu, jak si sjednat schiizku apod.

Déle se klienti pfipravuji na situace vyberového interview, assessment
centra a dalSich béZnych soucasti vybérového fizeni. Tato piiprava Casto vyuziva
audiovizudlni techniku. Je tieba seznamit se s obvyklymi otazkami, které mohou
ze zivotopisu. Pohovor je vhodné si nacviCit, konzultanti by méli poskytnout
zpétnou vazbu v pozitivnim duchu, ale je-li to tfeba, upozornit i na nedostatky a

pracovat s klientem na jejich odstranéni.
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3. 3. 4 Vypracovani Zivotopisu a motiva¢niho dopisu

Velkou pozornost vénuje konzultant spoleéné s klientem piipraveé
zivotopisu. Jde o dokument kliCovy ve vybéru, proto je tfeba, aby co nejlépe
vystihoval ptednosti uchazece, byl piehledny, byly znéj zifejmé konkrétni

uspéchy, dovednosti i vlastnosti pracovnika a piisobil pozitivné.

Motivaéni dopis by mél byt pfizpisoben vzdy konkrétni pracovni pozici,
na kterou se uchaze¢ hlési, je tedy vhodné ptipravit nékolik verzi dopisu pro
jednotlivé typy pozic, které jsou vytipovany jako cilové. Z motiva¢niho dopisu si
Ctenaf vytvaii prvni dojem o jeho pisateli, mél by byt tedy napsan tak, aby
vypovidal o jeho inteligenci, vzdélanosti a kompetentnosti, mél by mit

odpovidajici obsah i formu.

Na zékladé rozhovori a vysledki testh mohou konzultanti
outplacementové spolecnosti ptipravit také hodnoceni klienta, které mize pouzit

pfi oslovovani potencialnich zaméstnavatell jako referenéni dopis.

3. 3.5 Networking

Klienti se uéi budovat, rozsifovat a vyuzivat stavajici sit kontakti pro
hledani nového pracovniho mista. V prvni fad¢ zaktivuji své osobni a pracovni
kontakty (pratelé, byvali kolegové, lidé zjinych spolecnosti, se kterymi
spolupracoval ve svém poslednim zaméstnani, headhunteti) a méli by své znamé
informovat o tom, Ze momentalné hledaji zaméstnani. Seznam kontakti lze
roz§ifovat tim, Ze kazdého osloveného klient pozada o dalsi kontakty na lidi, ktefi

by mu mohli byt napomocni.

Networking funguje zejména na skrytém trhu préce, tedy u pozic, které se
neinzeruji a jejichz hledani vyZaduje neformalni prostiedky. Rada zaméstnavateli
da pfednost uchazeci, kterého osobné znaji nebo na kterého dostanou pozitivni

referenci od svych znamych.
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3. 3. 6 Hledani zaméstnani

Jednou ze sluzeb poskytovanych vramci outplacementu je pfistup
k databazim firem, umoziujicim vyhledavat podle riznych kritérii (velikost, obor,
region). Klient spole¢né s poradcem vybira spole€nosti, které ptichazeji v tivahu
jako potencidlni zaméstnavatelé, a vyhledava kontaktni osoby, které nasledné
oslovuje. Outplacementova spole¢nost muze plnit i roli agenta a nabidnout
persondlnim manazerim cilovych spole¢nosti kratky slepy profil klienta a

sondovat, zda by se pro né¢j naslo uplatnéni.

Outplacementovi poradci maji v idealnim pfipadé ptehled i o volnych
pozicich, které se neinzeruji. Ne&které spole¢nosti v USA maji zvlastni tymy
konzultant(, ktefi se specializuji na vyhledavani a pravidelnou aktualizaci téchto
informaci. Challenger v této souvislosti zduraziniuje piinos téchto sluzeb pro obé

strany — zaméstnavatele i uchazece (Challenger 1994, p. 9).

Klient také kontaktuje pracovni a persondlni agentury a sam aktivné
vyhleddva inzeraty volnych pozic. Konzultant miize poradit s vybérem
relevantnich nabidek a pomoci pfi prvnich krocich kontaktovani potencidlnich

zamé&stnavatelu.

3.3.7 Hodnoceni kontakti s potencialnimi zaméstnavateli a nabizenych

pracovnich prilezitosti

Spole¢né s konzultantem klient vyhodnocuje pracovni nabidky z hlediska
naplné prace, moznosti profesniho a osobniho rustu, firemni kultury, platového
ohodnoceni a dalSich vyhod. Pokud se rozhodne nabidku piijmout, doporucuje se
pod€kovat za spolupraci vSem kontaktovanych osobam a oznamit jim, Ze hledani

zaméstnani bylo uspésné ukoncéeno.

Poradenska spole¢nost M.C.Triton (www.mc-triton.cz) uvadi na svych

strankach graf zptsobt ziskani nového zaméstnani — viz piiloha E. Vylyva z ngj

zejména obrovsky vyznam networkingu (vice nez 40 % pozic bylo ziskédno diky
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nému) a osobniho marketingu, coz opét potvrzuje vyznam outplacementu, ktery

porave tyto oblasti dovednosti u svych klientid rozviji.

3.4 Zmény v pojeti outplacementu

Jak se outplacement proménil od 60. let 20. stoleti a jak vypada dnes?
Piehled nevyznamnéjSich zmén od jeho pocatkid do poloviny devadesatych let
uvadéji napt. Meyer a Shadle (1994, s. 171 - 183) v deseti bodech:

1. RozsiFeni outplacementovych sluzeb

Zvysilo se povédomi organizaci o dusledcich propousténi a doslo ke
zménam v persondlni politice — organizace se zaCaly obracet na profesionalni
poradce pro propousténi a planovani lidskych zdroji. Zménilo se i
vnimani propusténych — zatimco dfive byla ztrata mista spojena se stigmatizaci a
automaticky se predpokladala vina na strané pracovnika, dnes je ziejmé, Ze

propousténi s vykonnosti pracovniki mnohdy nesouvisi.

Ve svété¢ se vyuzivani sluzeb outplacementu stalo béZnym tématem
diskusi. Vzrostla prestiz outplacementovych poradcli a zvyraznéni jejich role pti
propousténi oproti diiv€j$i pozici spiSe skrytych ucastniki (zplsobeno praveé
stigmatizaci, spojenou se ztratou zameéstnani).

2. ZvySeni dostupnosti outplacementu

Diky rozsifeni povédomi o outplacementu doslo k ,,demokratizaci® této
sluzby, ktera se stala dostupnou i pro stfedni a niZ§i management i pracovniky
v samostatnych pozicich. Dokonce se zd4, Ze se t€zist€ outplacementu piesunulo
do oblasti sttedniho managementu. Outplacement se zacal pouzivat i u pracovnikii
v nejnizSich patrech platového Zebiicku, zatimco diive prevladal nazor, ze za
feSeni situace téchto nezaméstnanych odpovidd zejména vlada a odbory, a
zaméstnavatelé tak problému téchto propousténych zaméstnanci nevénovali

patfi¢nou pozornost.
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Zvyseni poptavky zptisobené veétsi informovanosti, vétsi konkurenci na
trhu prace a veétsi vili zaméstnavatelti pomoci propousténym pracovnikiim vedlo

ke zvySeni nabidky a nardstu pocétu spoleénosti, které tyto sluzby poskytuji.
3. V modernim outplacementu se pouziva individualni i skupinova prace

S roz§ifovanim outplacementu souvisi potieba ptizpisobit sluzbu i po
formalni strance a pfipravit varianty programu i pro skupinova sezeni. Obvyklym
schématem jsou seminafe, jeden zaméfeny na tvorbu Zivotopisu a motiva¢niho
dopisu a praci s inzerci, druhy na pfijimaci pohovory. Nekteré programy zahrnuji i
nékolik sezeni vénovanych zpracovani stresu a bolesti zpisobenych ztratou
zaméstnani a dopadtl této ztraty na rodinu a nejblizsi okoli propusténého
pracovnika. Dalsi seminaf se vénuje networkingu, jiny efektivnim metodam

sebeprezentace pii pfijimacim pohovoru.
4. Outplacementovy proces se zefektivnil

Vyzkum ucastniki outplacementu ukdzal na podstatné rozdily v délce
hledani zaméstnani mezi extroverty a introverty, coZ vedlo k pfehodnoceni
dosavadnich metod prace. Sluzba se vice individualizovala a vétSina spole¢nosti

zacala poskytovat outplacementy $ité na miru a pfizptisobené konkrétni situaci.

5. Standardni soubor outplacementovych sluzeb byl analyzovin a

pFepracovan

Outplacementové spole¢nosti pivodné vytvofily metodologii prace
s propousténymi manazery, ktera obsahovala rizné sluzby, proddvané pohromadé
jako jeden produkt. Bylo to pro né finanéné¢ vyhodné a navic obecné mezi
profesiondly ptevladal nazor, ze jediny spravny pfistup je vyuZit
outplacementového poradce ve vSech oblastech od tréninku podavani vypoveédi az

po vyjednavani o platovych podminkach.

Ekonomicka recese v§ak v podnicich ovlivnila i rozpocéty na tyto sluzby a
outplacementové spole¢nosti musely piizpisobit svou nabidku moZnostem

zakaznikd. Jednotlivé sluzby se zacaly prodéavat zvlast (poradensky pohovor,
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testy, konzultace Zivotopisu, piiprava na interview apod.). To umoznilo dalsi

individualizaci outplacementového poradenstvi a pfizpisobeni nabidky poptavce.
6. K outplacementu pribyly sluzby ,,job development*

Outplacement byl tradi¢né definovan jako proces, jehoZ vysledkem by
mélo byt, Ze si jeho tucastnici najdou nové pracovni misto. Role konzultanta
spocivala v tom, aby naucil klienta, jak hledat préci, a v hledani jej podporoval.
S klesajicim poctem volnych pracovnich mist vSak Casto dochézelo k situacim,
kdy byl outplacementovy proces piili§ dlouhy. Reakci na tuto situaci byl vznik
sluzby nazyvané ,,job development®. Poskytovateli sluzby jsou lidé, ktefi maji
vynikajici piehled o trhu prace a diky svym znalostem a kontaktlim jsou schopni
ziskat informace o novém pracovnim misté dfive, nez je toto misto vefejné

inzerovano.

Analogii k této sluzbé je i vyhledavani vhodnych pracovnich nabidek pro
ucastniky outplacementu nebo propojeni outplacementovych spole€nosti se
spole¢nostmi zajist'ujicimi vybér a vyhledavani zameéstnanc.

7. Outplacement zvySuje dosazitelnost kvalitnich kandidati

Outplacementové spole¢nosti dnes nejen informuji ucastniky svych
programi o volnych pracovnich mistech, ale také upozormiuji zaméstnavatele na
dobré a potencialné vhodné kandidaty. Neékteré americké outplacementové
spole¢nosti dokonce sdileji seznamy tcastnikli svych programii a zvetejiiuji je na

pracovnich serverech, kam maji ptistup potencidlni zameéstnavatelé.
8. Rostouci vyuziti databazi pro hledani zaméstnani

S outplacementem souvisi i stale vét§i mozZnost vyuziti lokélnich,
narodnich i nadnarodnich databazi pracovnich mist (pro uchazece) i Zivotopist
(pro zaméstnavatele). Zejména internetové databaze zivotopist i pracovnich mist

zazivaji v sou¢asné dob¢ konjunkturu.
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9. Diraz na poradenstvi

Osobnostni  poradenstvi bylo od pocatkii nedilnou  soucasti
outplacementového procesu. Konzultanti si uvédomovali dulezitost osobni
podpory propousténym zaméstnancim v obdobi nejistoty spojené se zménou
v profesnim Zivoté. Praci na tom, aby byl uastnik emocné pfipraven pro
jednotlivé dil¢i kroky hledani nového zaméstnani, se vSak travilo az piili§ velké
které¢ nijak nesouviseji s osobou propusténych, a to se projevilo v tom, Ze se
vétSina lidi se zménou lépe vyrovnala a nepotiebovali tolik ¢asu na zvladnuti
svych emoci. Zaroven se zjistilo, Ze rychlé¢ zapoceti hledani nového mista ma

velmi pozitivni dopad na psychiku a pomaha piekonat ptipadné trauma.

Tak se tézist¢ outplacementovych programti posunulo od poradenstvi

osobnostniho vice k poradenstvi kariérovému.

10.  Vétsi propojeni outplacementovych sluzeb s ostatnimi pomahajicimi

profesemi

Aby byly outplacementové spole¢nosti schopny poskytnout i potfebnou a
vysokou urovenl osobnostni podpory ucastnikiim, ktefi to potfebuji, spojuji se

Casto ucelove s pracovniky v jinych pomahajicich profesich.

Gueriero (in Meyer a Shadle, 1994) vytvofila model oznacovany jako
~kontinuum pomoci®, ktery méa poskytovatelim outplacementu pomahat rozlisit
hranice kazdého typu pomoci a ukézat, kde mohou tu kterou formu pomoci

nejsnaze vyhledat.

3.5 Aktudlni trendy v outplacementu

O soucasnych trendech v outplacementovych sluzbach by nejlépe
vypoveédéla rozsdhlejsi studie sledujici, k jakym zménam doslo v poslednich
letech. Zadnou takovou se mi vSak nepodatilo nalézt, tato prace se tedy odvolava

na vice nez deset let starou publikaci Meyera a Shaddlea. Tito autofi shrnuji

54



nejnovejsi trendy (prvni polovina 90. let v USA) na trhu prace a v modernim

outplacementu:
» Rostouci mnozstvi vyzkumi.
*  Pomoc dvoukariérovym rodindm a péartm.

» Zmény z plného pracovniho ivazku na smluvni zptisob prace. Tento trend
odpovida zvySujicim se pozadavkiim na pruznost organizaci také v oblasti

lidskych zdrojt.
* Posun od prace ve velkych korporacich k praci v malych organizacich.
* Posun smérem k sebezaméstnani a soukromému podnikani obecné.
= Posun od prace ve statni spraveé k soukromému sektoru.

» Kontinualni zijem o trh prace. Vzhledem k turbulentnim zménam
v ekonomikach musi i aktualné zaméstnani pracovnici stale sledovat trh prace

a byt pfipraveni na ptipadné zmény.

» ZvySena mira vyuziti novych technologii, ktera se tyka nejen hledani
pracovnich nabidek (internet, databaze), ale i tréninku, nacviku hledani

(pouziti videozdznamu apod.).

» Globalizace outplacementu (a pracovniho trhu viibec) a stim souvisejici

moznosti prace v podstaté kdekoli zahranici
(Meyer a Shaddle 1994, p. 185 — 197).

Spole¢nost DBM uvedla ve svém &tvrtletniku dal$i postiehy k aktualnim
trendim ve sluzbach kariérového poradenstvi. Internet umoziiuje piistup
k databazim pracovnich piilezitosti a dal§im informaénim databazim. Klient maze
pfes internet projit i testovanim, pfi¢emz vyhodnoceni a interpretace vysledku je
na konzultantovi. Trendem je poradenstvi formou nékolikamési¢niho koucinku,
jehoz soucasti jsou napi. jen dv€ osobni setkdni s poradcem, jinak je kontakt
udrzovan telefonicky nebo e-mailem. I tréninkové programy lze absolvovat
formou e-learningu on-line nebo na CD-ROMu (Redefining and expanding..., p.

8- 11).
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3. 6 Myvty o outplacementu

ProtoZe outplacement je stale sluzbou spiSe okrajovou a o postupy hledani
prace se lidé obecn¢ zacinaji zajimat az ve chvili, kdy je to pro né aktualni, panuje
v této oblasti relativné malé informovanost. Challenger se v prvni poloving 90. let
pokusil shrnout, co si lidé cCasto o propousténi, outplacementu a hledani
zaméstnani mysli, jaké myty a dezinformace se mezi nimi vyskytuji. Uvadi je pak

na pravou miru. Jeho postiehy v bodech vypadaji takto:
1. Je snadné najit prdci.

Mnozi lidé chté&ji univerzalni rychly navod, jak najit préaci, aniz by museli
vynalozit vé€tsi usili, domnivaji se, Ze je outplacementova spolecnost bude
zastupovat a jednat za né€ s potencialnimi zaméstnavateli, pravda vsak je jina: ma-
li byt outplacement Gspésny, a to je v piipade€, kdy se zkrati cas hledani prace cca

o polovinu, vyzaduje pomérné tvrdou disciplinu a aktivitu klienta
2. Outplacement pomdhd zménit smér kariéry.

Lidé casto necht&ji pokracovat ve svém oboru, ktery po propusténi vnimaji
jako problematicky. Ocekdvaji, Ze jim konzultant naplanuje profesni drahu v jiné
oblasti, to vSak neodpovida realité — obchodnik zlstava obchodnikem a strojaf bez
zkuSenosti v obchod¢ se v ném té€zko uplatni. Ti, ktefi se presto rozhodnou zménit
obor ¢innosti, se setkaji s tim, Ze vzhledem k absenci zkuSenosti nenajdou stejné
dobré misto, musi slevit ze svych platovych oéekavani 20 — 50 % a muze jim trvat
nékolik let, nez dosahnou pivodni Grovné pozice. Své kariéte tak spis$ Skodi.
Propusténym pracovnikiim se naopak doporuuje identifikovat nové pracovni

ptilezitosti na obdobnych pozicich, ale napf. v jiném typu organizace.
3. Rozesildni Zivotopisu staci k ziskdani dobrého mista.

Vzhledem k mnozstvi Zivotopisu, které jsou denné rozesilany do firem, je
velmi maléd pravdépodobnost ziskani pracovni pozice pouze na zakladé dobie
napsaného Zivotopisu. Doporucuje se proto do spole¢nosti i zatelefonovat a snazit

se domluvit si osobni schuzku.
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4. Specialisté a experti nepotrebuji outplacement.

ProtoZe pro ziskani prace obvykle nestaci jen vzdélani a zkusenosti, ale jde
i o to zapadnout do spolenosti a udé¢lat dobry dojem na potencidlniho
zamé&stnavatele, outplacement je cenny pro vSechny typy profesi. Pracuje totiz
s celou osobnosti, cili a hodnotami klienta a pomaha zlepsit sebeprezentaci ve
vyb&rovém fizeni.
5. Jde jen o to ziskat termin pohovoru, pak uz to pujde samo, pak uz si poradim.

Na pohovor je tieba se pfipravit tak, aby se klient odlisil od svych

konkurentti, dobfe zaplsobil, umél adekvatné odpovidat na otazky.
6. Mdm velké mnozstvi kontakti, prdci najdu pres zndmé.

Kdyz nevime, jak kontakty pouZivat, nemusi fungovat. ZkuSenost tikd, ze
nestaCi telefonicky kontakt, ale jsou nutné osobni schizky, dulezité je byt
asertivni a zdroven nezadat ptili§, nezminiovat okolnosti propusténi a nerozebirat
vztahy s byvalym zaméstnavatelem. V outplacementové programu se klienti uci,

jak pracovat s kontakty efektivné.
7. Madm zkuSenosti s prijimanim lidi, takZe vim, co délat.

Piedpoklad, Ze pohovory a vybérové metody jsou vSude stejné, je mylny.
To, co je zpohledu jednoho personalisty nebo manazera Zadouci, nemusi byt
zadouci podle jiného, vzdy zélezi na specifikaci pozadavkid a na osobnosti toho,

kdo rozhoduje (Challenger, p. 19 — 27).

Outplacement prosel od doby svého vzniku fadou zmén v obsahu i formé.
V soucasné dobé rozliSujeme dvé zékladni formy. Prvni znich je kratkodoby
outplacement v podob¢ nékolikahodinového az né€kolikadenniho seminafe, ktery
ma zejména informativni charakter a jeho uc¢elem je vybavit Gcastniky zdkladnimi
dovednostmi potiebnymi pro hledani prace. Druhou mozZnosti je dlouhodoby
individualni program ve formé konzultaci, diagnostiky a tréninku, umoznujici

sofistikovangjsi planovani kariéry i osobné&jsi pfistup ke klientovi. Jaky efekt bude
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mit outplacement na propusténé i na propoustejici spolecnost, zalezi jak na
spravné volbé formy a struktufe programu, tak i na dikladném vybéru

dodavatele, popt. peclivém proskoleni internich personalisti.
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4 Historie outplacementu

Nasledujici kapitola se vénuje historickému pozadi vzniku a rozvoje
sluzby outplacementu tak, jak je lze vysledovat z dostupné zahrani¢ni literatury a
dalsich zdroji. Vzhledem k omezenému pfistupu k pramenim vsak sleduje
zejména vyvoj ve Spojenych statech americkych, kde outplacement vznikl,
bohuZel o jeho dal§im vyvoji v Evropé se mi nepodafilo vyhledat souvislé
informace. Ve druhé Casti kapitoly je uveden vycet nejzajimavéjSich vysledka

vyzkumi, které se tykaji propousténi a outplacementu.

4.1 Chronologicky piehled vyvoje outplacementu

Uceleny ptehled vyvoje outplacementu a jeho historie uvadi napf.
diserta¢ni prace Marthy A. Redstorm-Plourdové (Virginia Polytechnic Institute

and State University) nebo publikace dalSich americkych autord.

Za pocatek historie této sluzby se povazuje konec druhé svétové valky,
kdy ministerstvo obrany USA najalo konzultanty, aby pomohli lidem, jejichz
jedinou dosavadni profesi bylo bojovat ve valce, zafadit se do normalniho Zivota.
Bernard Haldane vyvinul systém poradenstvi pii hledani nového pracovniho mista
pro vale¢né veterany. Sluzba fungovala na bazi dobrovolného poradenstvi v ramci
newyorské spoleCnosti Society of the Advancement of Management (SAM).
V roce 1947 zalozil Haldane v New Yorku spole¢nost Job Search Counselor

(pozdé€ji Bernard Haldane Associates, Inc.).

Néekteti autofi kladou zacatek outplacementového poradenstvi az do
Sedesatych let, kdy americka spole¢nost Humble Oil zacala poskytovat
poradenstvi  propusténym  vedoucim  pracovnikiim. Za  zakladatele
outplacementového poradenstvi se v této souvislosti povazuji Saul Gruner nebo
Thomas Hubbard a jeho poradenska spole¢nost THInc. (Brittain, 1982 in Prajzler
2003, s. 31).

Meyer a Shadle (1994, p. 265 -266) tvrdi, Ze je obtizné vysledovat i

zakladatele outplacementu v USA, a to proto, Ze odbornici se neshoduji na dobé
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vzniku tohoto fenoménu ani na definici pojmu outplacement. Americky
outplacementovy specialista Angelo Troisi tikd ve svém c¢lanku otisténém
v ¢asopise AOCF (Troisi, 1993 in Prajzler 2003, s. 31): ,,Ptal bych si, abychom
mohli prohlésit, Ze jsme objevili zakladatele, praotce outplacementu. Bohuzel nic
takového tvrdit nemohu. Pfipsat tuto zdsluhu jednomu c¢lovéku by nebylo

spravné.*

Sluzba outplacementu se rozvijela pomalu - az do poloviny 70. let 20.
stoleti byla pouzivana vyhradné pro nejvySe postavené pracovniky a k rozsifeni
pro pozice stfedniho/niz§tho managementu a pozice specialisti doslo az

v pozdnich sedmdesatych letech (Pickman 1994, p. 2).

Vétsiho rozsiteni ve Velké Britanii i Spojenych statech americkych dosahl
outplacement v Sedesatych a zejména sedmdesatych letech. Rozvoj sluzby souvisi
s prudkymi zménami na svétovych trzich, vyvolavajicich zmény spole¢enské a
pravni. Doslo k propadu akciovych trhi, ktery zvyhodnil fuze a akvizice novych
spole€nosti. Ty vyustily v mnoZstvi reorganizaci, snizovani stavii a propousténi.
Tlak na ekonomické chovani a snizovani nakladl nutil spole¢nosti k zestihlovani
tzv. Lean Manufacturing) a propousténi nadbyteénych pracovnikl. Ze socialnich
zmén bylo vyznamné, Zze spoleCnosti prestaly vytvafet pracovni prostiedi
umoziyjici zameéstnancim celozivotni kariéru u jednoho zaméstnavatele. Nartstal
pocet terminovanych pracovnich smluv a kratkodobych kontraktl, coz vedlo na

stran¢ zaméstnancu se sniZeni loajality vii¢i zaméstnavatelim.

Dalsim faktorem ovliviiujicim rozvoj outplacementu v USA bylo pfijeti
zakoni o pozitivni diskriminaci (politika tzv. Affirmative Action). Soudni spory
souvisejici stémito zékony vyvolaly potfebu chranit se také na strané
zameéstnavatell. Outplacement se tak stal efektivnim néstrojem péce o lidské

zdroje.

Zaroven rostl vyznam image organizaci a stim i jejich odpovédnost za
svij obraz na vefejnosti. Organizacim se zacalo vyplacet mit image spravedlivého

zaméstnavatele, ktery se ke svym zaméstnancim chova slusné a s patii¢nym
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respektem a ktery si svych lidi a jejich prace vazi. Poskytovani sluzeb
outplacementu se tak stalo dilezitym nastrojem budovani pozitivniho firemniho

obrazu.

Outplacementové spole¢nosti na obou biezich Atlantiku se v 80. letech 20.
stoleti zaCaly sdruzovat do profesnich asociaci. Prvni americkou asociaci
outplacementovych spole¢nosti (ktera funguje dodnes) byla AOCF (Association
of Outplacement Consulting Firms), zalozena v roce 1982 (dnes se spole¢nost
jmenuje AOCF]I, za pivodni zkratku ptibylo I jako International). V roce 1989 na
ni navazala IAOP (International Association of Outplacement Professionals?),
mezinarodni asociace profesiondlnich poskytovatelti sluzeb outplacementu —

jednotlivct.

V roce 1987 doslo k prvni fizi v outplacementovém pramyslu, kdyz Right
Associates koupila outplacementovou spolecnost THInc. V roce 1988 spolecnost
Lee Hecht Harrison ziskala $vycarskou mezindrodné puasobici spole¢nost Adia,
zaméfenou na vybér a vyhledavani docasnych pracovnikid. Bylo zruSeno natizeni
AOCF, které zakazovalo spoleénostem  profitujicim z obsazovani volnych
pracovnich pozic vlastnit outplacementové spoleCnosti a poskytovat

outplacementové sluzby.

Vroce 1987 zorganizovala Svycarskd spole¢nost Consultex SA prvni
evropské forum o outplacementu (The First European Outplacement Forum), kde
doslo k prvni vétsi vyméné zkuSenosti v ramci evropského kontinentu a také
k vytvofeni nékterych definic. Byla také vyvijena snaha maximalné
profesionalizovat tuto sluzbu a vytvofit etické standardy. Tyto snahy byly
motivovany zejména vili eliminovat spoleCnosti, které bez patfiénych znalosti,
zkuSenosti, kvalifikace zaméstnanci a vile k dodrZzovani zakladnich obecné
piijimanych etickych pravidel vstoupily na americky i evropsky trh a svymi
aktivitami spiSe poSkozovaly dobré jméno solidnich personalné¢ poradenskych
spolenosti a outplacement obecné. Snahy vyvrcholily vytvofenim soucasnych

americkych standardi v letech 1992 a 1993.
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V roce 1994 byl zaloZzen The Outplacement Institute, 1997 ptejmenovany
na IBCMC (International Board of Career Management Certification — v prekladu
mezindrodni rada pro certifikaci v oblasti kariérového ftizeni). Jeho cilem je
udrzovat systém certifikace odborniki ptisobicich v oblasti outplacementu a

kariérového managementu.

Dnes je outplacement v§eobecné uznavanou sluzbou. Ve vyspélych trznich
ekonomikach je nejen vramci velkych organizaci povazovana pomoc
zam&stnancim pii reorganizaci za samoziejmost. Napi. Right Management
Consultants, dcefind spole¢nost Manpower Inc., kterd se specializuje na
outplacement a je nejvetsi spole€nosti v tomto oboru na svété, dosdhla v ramei
outplacementovych sluZeb v roce 2003 obrat 450 mil. USD. Mezi jeji klienty patii

99 ze 100 nejvyznamnéjsich spoleénosti podle ¢asopisu Fortune (Krejzova 2005).

Celosvetoveé vykézal outplacement v roce 1999 roéni obrat 1,5 miliardy
USD, v roce 2001 2,5 miliardy USD, rok 2002 a 2003 znamenaly nérust jiz pfes 3
miliardy. Dvé tfetiny pfipadaji na vlastni Spojené staty, zbyvajici tietina na ostatni

svét (HN 8/2003 in Styblo 2005b, s. 61).

Z uvedeného piehledu jsou patrné trendy ukazujici na postupnou profilaci
outplacementového poradenstvi jako specifické sluzby se svymi vlastnimi postupy
a pravidly. Vyvoj dokumentuje snahu o profesionalizaci celého odvétvi. Zaroven
vyvoj outplacementu kopiruje do jisté miry i celkovou ekonomickou situaci.
Outplacementové poradenstvi se nejrychleji rozviji v ¢asech hospodaiskych krizi
a stagnace (ropna krize v sedmdesatych letech, rana 1éta devadesatd) a naopak
v dobéach konjunktury (padesata a Sedesata léta, druha polovina let devadesatych)

v oblasti nedochdzi v vyznamnym zménam.

4.2 Vvzkumy v oblasti outplacementu

V oblasti outplacementu je pomérné¢ obtizné hovofit o soustavné
vyzkumné praci, proto ani v dostupné literatufe nenajdeme zadny piehled ¢i

souhrn poznatki, ale spi§ jednotlivé studie, realizované vétSinou poradenskymi
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spole¢nostmi nebo jednotlivei v ramci diplomovych, popf. disertacnich praci.
V této diplomové praci tedy uvadim pouze ptiklady, na které 1ze narazit pti resersi

dostupnych publikaci a internetovych zdroju.

Westenberg (Uzitecnd sluzba... 1994, s. 67 -68) zjistoval v pol. 90. let
v némeckych podnicich uroven povédomi o outplacementovych sluzbach a jejich
hodnoceni zaméstnanci a dosel k témto ¢islim:
» Pied zahijenim sluzby v jejich podniku védélo o jeji existenci 35 %

dotdzanych, 65 % o ni nem¢lo ani tuseni.
» V té dobe ji 52 % hodnotilo kladné a 46 % neutralné a vy¢kavave.

» Béhem c¢innosti poradcti stouplo kladné hodnoceni na 76 %, neutralni kleslo

na 24 %.

> Ze poradce stal na jejich strang a ne na strang podniku, feklo jednomysIng 46

% dotazanych.

» Na otazku, co si mysli samotni propusténi o davodech, pro¢ jejich

zaméstnavatelé vyuZili outplacement, odpovidali v tomto potadi:

—

. pro uklidnéni svédomi,

2. péce o image podniku,

3. aby poskytl pomoc svému pracovnikovi,
4. pro urychleni vy¢lenéni,

5. aby vy¢lenéni vyslo levng,

Stadtelova (Uzitena sluzba... 1994, s. 67 -68) uvadi ve své anketé mezi

vvvvvv

vedoucimi pracovniky, kteti vyuzili sluzeb outplacementu, tyto tii nejdulezitéjsi

dtvody:

1. profesionalni provedeni aktivit spojenych s hledanim nového uplatnéni,
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2. jistota ziskani nového uplatnéni,

3. psychicka pomoc pii propusténi a ziskavani nového mista.

Do oblasti osobnostné-psychologickych rozdild mezi propusténymi byl
orientovan dal$i vyzkum 210 ucastnikd outplacementu, ktery pomoci dotazniku
MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) ukazal na podstatné rozdily v délce hledani
zaméstnani mezi extroverty (v priméru 4,9 mésice) a introverty (o meésic déle)

(Vaccara A.J. in Meyer and Shadle 1994, p. 175).

Americka spole¢nost DBM, zabyvajici se outplacementem a kariérovym
poradenstvim, vypracovala v roce 2000 studii, ktera zkoumala fidici pracovniky
prochézejici procesem kariérové zmény. Zaméfila se pfedevsim na jejich rodinné
vztahy, zplisob zachdzeni s financemi a miru stresu v obdobi mezi ztratou

zaméstnani a nalezenim nového uplatnéni.

Vyzkumu se ucastnilo ptes 3000 vedoucich pracovnikd z 18 zemi a 3
kontinentt, ktefi vyuzivali sluzeb kariérového poradenstvi. Mnozi respondenti
byli v pfedchozim zaméstnani zvykli na pomérné vysoké piijmy (43 % vydélavalo
75 000 USD a vic).

Bylo zjisténo, Ze vétSina (4 z 5) dotazovanych byla ochotna se za novou
pracovni prilezitosti pfest€hovat a Ze vice ochotni ke st€éhovani jsou muzi. Vétsina
respondentl se se zpravou o svém propusténi svéfila nejdiive svym partnerim (75

%) a na druhém miste kolegiim v praci (10 %).

Studie pfinesla zajimavé zavery také v otazkach zachéazeni s finan¢nimi
prostiedky. Ukézalo se, Ze méné nez tietina respondentd si dé€lala béhem obdobi
hledani nového mista starosti ohledné financi, a to bez ohledu na to, zda jejich
partnefi byli zaméstnani. Ti, kteti méli vetsi starosti, se snazili snizit vydaje na
domacnost, u jinych vydaje zistaly stejné nebo dokonce vzrostly. VEtsi problémy

spojené se ztratou piijma mély Zeny, at’ uz v rolich propusténych nebo partnerek.
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Prizkum vlivu ztrdty zaméstnani na rodinné vztahy prokézal, Ze vétSina
(82 %) partnerti poskytovala propusténym pii hleddni nového mista podporu. 88
% respondentli uvedlo, Ze jejich partneti jim hledani prace usnadiovali nebo na

n¢j nemé€li zadny vliv. AZ na péar vyjimek nepfindSela kariérovd zmeéna do

rodinnych vztahd napéti. 10 % partnertt mélo potiZe vyrovnat se s nastalou situaci.

Vyzkum zdravotniho a psychického stavu u propousténych manazert
ukazal, ze hladiny stresu nedosahovaly extrémnich hodnot a ptimo souvisely s
vnimanim negativnich zmén ve vSech aspektech zivota, jako jsou napf.
spolecenska stigmatizace, ztrata pifjmi nebo neschopnost naplnit svij cas.
Nejsnadnéji se manazefi vyrovnali s neschopnosti naplnit svij ¢as, stfedni potize
jim puasobily ztradta postaveni nebo ,tvafe“, spoleCenskd stigmatizace, pocit
zavrzeni, pocit ztraty a ztrata sebeucty. Nejté€zsi bylo vyrovnat se s narusenim
rodinného Zivota, ztratou pi{jmu, strachem z dlouhodobé nezaméstnanosti a
neschopnosti planovat budoucnost. Manazefi, ktefi si zaméstnani teprve hledali,
se se stresem vyrovnavali relativné dobie a nevykazovali o mnoho vyssi hladinu
stresu nez jejich kolegové, kterym se jiZz praci podafilo najit. Muzi hodnotili

kariérovou zménu jako méné stresujici nez Zeny.

Bylo zjisténo, ze je mozné piedpovédeét, pro které manaZery bude
kariérova zména nejvice stresujici. Ukazalo se totiz, ze tito lidé maji potize i v
jinych oblastech, napi. ve vztahu s partnerem nebo nejblizSimi piibuznymi, mivaji
problémy se sebeuctou, fizenim ¢asu a budoucich udélosti nebo jim chybi smysl
pro tad a strukturu. Cim vice vyhod klienti subjektivné ziskavali z
outplacementovych sluzeb a ¢im vice byli do hleddni prace zapojeni jejich

partneti, tim odolng&jsi byli vici stresu.

Respondenti hodnotili piinos kariérového poradenstvi takto: 90 % uvedlo,
Ze sluzby pro né byly velmi nebo prumérné pfinosné, zatimco pro 10 % nebyly
piinosné. 51 % manazert uvedlo, Ze sluzby byly piinosem i pro jejich partnery a
témef vSichni (96 %) by outplacementové sluzby doporucili (The Impact of

Career..., 2000).
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Dalsi vyzkum provedla tataZ spole¢nost DBM v roce 2003. Tykal se vlivu
outplacementového poradenstvi na organizace. Studie se zucastnilo vice nez 1200
persondlnich manaZeru, ktefi zastupovali spole¢nosti z celé fady rtiznych odvétvi
ve Spojenych statech a Kanad€. 46 % z nich pracovalo ve spole¢nostech s vice
nez 1000 zaméstnanci, 88 % mélo zkusenost s propousténim v poslednich 5 letech
a 38 % zazilo snizovani stavt Ctyfikrat a vice.

Mezi péti hlavnimi ptinosy outplacementu uvedli dotézani tyto:

1. zlepSuje obraz organizace smérem dovnitf i vné (78 %),

2. pomaha redukovat soudni spory (72 %),

3. snizuje stres u manazeri zodpovédnych za provadéni organiza¢nich zmén (68

%),
4. navratnost investic (64 %),
5. zlepSuje morélku stavajicich zaméstnancti (nemocnost, pozdni ptichody).

U organizaci, které pouzily outplacement, se b¢hem 12 mésict
nasledujicich po propousténi zvysila produktivita a ziskovost. V pruméru jejich
produktivita vzrostla o 20 % na rozdil od organizaci, které outplacement

nevyuzily — ty zaznamenaly pouze 10procentni nardst.

33 % organizaci, kde prob¢hl outplacement, zjistilo stabilni cenu nebo
nartst ceny akcii béhem 6 mésicti po reorganizaci. Naproti tomu stejny efekt mélo
propousténi jen u 12 % organizaci, které outplacement nevyuzily (Breakthrough
research 2003).

Jina pétiletd studie DBM se zaméfila na fidici pracovniky ve vé€ku kolem
50 let, ktefi byli propusténi z pozice generalnich nebo vykonnych feditelti velkych
organizaci a neméli za sebou zadné vét§i profesni nedspéchy. Fakt, Ze zaroven
jsou sami za propousténi zodpovédni a ¥idi ho a nakonec sami piijdou o misto,
mélo citelny dopad na jejich psychiku. Po dobu nékolika mésici b&hem

organiza¢nich zmén prozivali silny stres a s vlastnim propusténim vzhledem ke
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svému postaveni vétSinou vibec nepocitali. Studie prokazala rozdil v piistupu
k hledani nového zaméstnani u manazerti kolem 60 let veku a téch o deset let
mladsich. Sedesatileti byvaji obvykle klidngjsi, spokoji se s dosavadnimi uspéchy
a jsou ochotni pfijmout samostatné pozice, napt. v consultingu, kdezto padesétnici
spiSe hledaji dal§i vedouci pozici. Prizkum zaroven potvrdil, Ze propusténi
hledajici praci na vlastni pést ji hledaji primérné tiikrat déle; piinos

individualniho poradenstvi je tedy neoddiskutovatelny (Critchley 2003).

V Ceské republice realizovala vyzkum mistni pobodka mezinarodni
spole¢nosti Deloitte & Touche. Vysledky byly publikovany v ¢asopise HR Forum,
na konferenci Outplacement, ktera se konala v bfeznu 2003 v Praze, a v publikaci
J. Stybla (Styblo 2005b, s. 64 — 66). Autofi postavili vyzkum na elektronickém
dotazniku, ktery uvefejnili na svych internetovych strankach (www.deloitte.cz).

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zhodnotit
a) divody zavedeni outplacementu v ¢eskych podnicich,
b) zplsoby a néstroje, které outplacement vyuziva,
¢) pfinosy a naklady vyuzivani outplacementu.

Na prezentaci vyzkumu v ramci konference Outplacement byly uvedeny

divody, pro¢ se oslovené organizace rozhodly pro zavedeni outplacementu:
= podpora podnikové kultury a firemniho klimatu,
* dohoda s odborovou organizaci,
* zmirnéni dopadl propousténi,
* vnimano jako povinnost organizace.

Iniciatory outplacementu jsou nejcastéji manazeti personalniho utvaru a
personalni feditelé (75 %). Z 95 % outplacement provadi interni persondlni utvar,
pouze v nekolika ptipadech byl podpofen poradenskou firmou nebo personalni

agenturou. Outplacement 1 zaméstnance trval nejéastéji 1 mésic a déle. 85 %
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organizaci udava naklady na outplacement ve vysi 1 — 5 % personélnich naklada,

nikde naklady nepievysily 12 % persondlnich nakladi.
Mezi ptinosy outplacementu jsou uvedeny nasledujici:
= sniZeni celkovych ndklada,
= pozitivni image organizace,
= posileni podnikové kultury,
= vylepSeni pracovni atmosféry,
= prevenci soudnich sport,
= usnadnéni organiza¢nich zmén,

* moznost zvySeni podilu motivaéni slozky zaméstnanc,

rast produktivity prace

(Novakova, Heger 2003, s. 6).

Prajzler (2003, s. 142 — 147) realizoval vramci své diplomové préace
empirickou studii, ve které sledoval realny vliv outplacementu na jeho klienty a
faktory ovliviiuyjici pribéh realizace a vysledky této sluzby. V celkem Sesti
kazuistikach individualniho dlouhodobého outplacementu a jednom piipadu
kratkodobého (jednodenniho) outplacementu sledoval pribéh projektu a jeho vliv

na devét osob (asistentky, ucetni, obchodnici, finanéni a obchodni feditel).

Ve vsech piipadech uspésného outplacementu, tedy takového, v jehoz
priubéhu si klient nasel novou praci a s projektem byl spokojen jak on sam, tak
zadavatel, se Ucastnici projektu aktivné podileli na hledani nového pracovniho
mista. Naopak v jednom piipad€, kde tomu tak nebylo, nepfinesl outplacement
pozadovany vysledek ve formé nalezeni nového pracovniho mista. Aktivni pfistup
k hledani nového mista a motivace k praci je tedy podle Prajzlera nutnym

ptedpokladem uspéchu celého projektu.
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Prajzler dale zduraziuje, ze se snaze pracovalo tam, kde si propusténi
zamé&stnanci uvédomovali véznost své aktualni situace a nepodcenili nutnost

hledani nového pracovniho mista.

Dal§im ddlezitym faktorem byla délka trvani programu - jednodenni
outplacement nepiinesl patfi¢né vysledky, z ¢ehoZ Prajzler usuzuje na nutnost

delsi doby trvani programu jako predpokladu jeho uspé&snosti.

Autor formuloval nasledujici pracovni hypotézu: ,,Outplacement jako
podpora pfi hledani nové prace je GspéSny, pokud probiha za aktivniho pfispéni
motivovaného klienta, ktery je dobie sezndmen a uvédomuje si zavaznost své
aktualni zivotni situace, zaroven se kni vSak stavi se zdraveé realistickym
pfistupem, bez zbyte¢nych obav a skepse. Outplacement by mél probihat po delsi
dobu, aby se mohl vytvofit blizky pracovni vztah mezi klientem outplacementu a
konzultantem a aby mél konzultant moznost klienta outplacementu vést a

povzbuzovat k aktivni praci® (Prajzler 2003, s. 143).

Druhd otazka, kterou si ve vyzkumu Prajzler kladl, se tykala
individualnich pfinosti outplacementu pro jeho klienty. Zjistil, Ze najdou-li
ucastnici béhem projektu praci, dostavuje se u nich optimismus a chut’ do nové
prace, zvySeni profesniho sebevédomi a posileni viry ve vlastni schopnosti.
Dochéazi k redukci negativnich pocitti spojenych s propoustejici organizaci i jejimi
hodnotu na trhu prace. U péti ze Sesti klientll sttednédobych outplacementi doslo
jiz v pribéhu projektu k nalezeni nového pracovniho mista, jehoZ uroven
odpovidala pozadavkim klienta. Doba hledani prace byla kratsi, nez je obvyklé, a
autor tedy vyslovil ptedpoklad, ze dobfe provedeny outplacement vyznamné

ptispivé ke zkraceni doby hledani nového zaméstnani.

Jako jednozna¢ny piinos projektu se ukazalo také ocenéni outplacementu
jeho klienty a jejich dobry pocit ztoho, Zze méli moznost témeéi kdykoli
konzultovat svou zivotni situaci s odbornikem, ktery v idedlnim piipadé pomohl
nejen profesné, ale i lidsky. Pocit, ze na zvladnuti kariérové zmény nejsou lidé

sami, se ukazal jako velmi cenny. Takika vSichni uc€astnici vypoveédéli, Ze jim
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outplacement vyznamnou mérou pomohl v orientaci na trhu prace (kde vyhledavat
pracovni nabidky, jaké pracovni nabidky vybirat a jak na né¢ odpovidat, jak se
chovat pii pohovorech apod.). Také zjistili, jak ziskat pfistup nejen k inzerovanym
pozicim, ale pomoci budovani sit¢ kontaktl i informace o pracovnich pozicich,
které oficialni cestou inzerovany nejsou. U sledovanych osob se zlepsila celkova
kvalita hledani nového pracovniho mista - postupovali systematictéji a efektivnéji,
nez byva obvyklé.

Posledni otdzka, kterou se vyzkum zabyval, znéla: Jak tyto piinosy
vnimaji sami G¢astnici outplacementu (jaky je rozdil mezi vyladénim a vnimanim

vlastni Zivotni situace klienti outplacementu na zacatku a konci projektu)?

AZ na jednu vyjimku (jedna tcastnice jednodenniho seminafe) byla v§em
sledovanym piipadim spole¢na zména emocéniho vyladéni a postoje k celé situaci
na zacatku a konci projektu outplacementu. Tyto zmeény jsou zaznamenany

v nasledujici tabulce:

Vstupni vyladéni klienta: Vyladéni klienta na konci projektu:

Vztek na byvalého zaméstnavatele,

negativismus vii¢i outplacementu, skepse a ) - )
zaméstnavateli. Ocenéni pomoci formou outpl.

nevira v jeho u¢innost. Rezignace, osobni

problémy, mala motivovanost, nizka Groveii o
z budoucnosti, rezignace.

aktivity.

Jiz takika bez negativnich postoji vici byvalému

Stale vSak mala aktivita, nemotivovanost, obavy

Naplnéni obav, pfedem ocekavana situace.
Optimismus a chut’ do hledani nové prace,

zdravé sebevédomi, motivovanost.

Spokojenost s pribéhem a vysledkem projektu.
Radost z brzkého nalezeni nové prace. Celkové

optimistické vyladéni.

Prekvapeni, nespravedlnost, pocity kiivdy a
zneuznani dosavadnich vysledkd, zast’ vici
nadfizenym. Negativismus vici
outplacementu, skepse, nevira v jeho
ucinnost. Realisticky pohled na moznosti

budouciho uplatnéni, motivovanost,

Dobry pocit z jen kratké doby bez zaméstnani,
entusiasmus, potvrzeni vlastni hodnoty. Vdécnost
za pomoc formou outplacementu a spokojenost

s jeho prib&éhem.
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aktivita.

Optimismus, velka sebedivéra az
podcenéni situace, preziravost az arogance
vuéi konzultantim i potencialnim

zaméstnavatelum.

Stale optimismus, chut’ do nové prace, zarover
socialn¢ akceptovateln€jsi chovani a ocenéni
podpory vedouci ke zkraceni doby bez pracovniho

mista.

Sok, zklamani, deziluze, velky pocit
nespravedInosti a malého vlivu na déni
kolem sebe. Na druhé strané chut’ do
hledani nové préce, aktivita, velka

motivovanost.

Redukce stresu a negativnich pociti vici
spole¢nosti byvalého zaméstnavatele (nikoli vaéi
nadfizenému, stojicimu za jeho propusténim).
Radost z nového mista, spokojenost s pomoci

formou outplacementu.

Zklaméani, zneuznani, pocit popieni
ptedchozich vybornych vysledki, zaroven
optimismus ohledné moznosti nalezeni

nového mista

Spokojenost s pribéhem outpl., vdé¢nost.

Optimismus a nad$eni, chut’ do nové prace.

Skupinovy outplacement pro tfi osoby:
Negativismus, skepse a nezajem, vztek na
byvalého zaméstnavatele, u 1 Ui€astnice

odmitnuti Gcasti v projektu.

Nespokojenost jedné ucastnice vedouci
k ptfed¢asnému opusténi programu. U dvou
dalSich vzbuzeni zajmu o téma. Neodstranéna zast

vici byvalému zaméstnavateli.

Prajzler se ve druhé ¢asti vyzkumu zabyval i pozici outplacementu

v transformujicich se zemich stfedni Evropy (Slovensko, Polsko, Slovinsko).

Pokusil se zmapovat situaci a vniméani outplacementu v téchto zemich. Zjistil, ze

tyto sluzby jsou v danych zemich (s vyjimkou Polska, kde je situace srovnatelna

s CR) doposud rozvinuté nedostatedng.

Zajem o tuto sluzbu ze strany komerénich organizaci je podle zjisténi

autora zna¢né ovlivnén jejich etickou a moralni urovni a vyspélosti (a vyspélosti

celého trhu). Prajzler formuloval tuto hypotézu: Niz§i kultura podnikani je

divodem malého rozvoje outplacementu na Slovensku a piipadné i v jinych

zemich, nejen v prostoru sttedni Evropy.
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Outplacement je mezi personalné-poradenskymi sluzbami vyjimeény i
v tom, Ze jeho vysledky pro zadavatele nejsou viditelné ihned a jen velmi tézko je
lze exaktné vyjadfit. Vysoce konkurencni prostiedi, boj o kvalitni lidi na trhu
prace a spolecensky tlak na etické chovani k zaméstnanciim nuti zaméstnavatele
vyuzivat sluzbu, kterou nelze v zadném piipadé povazovat za nezbytnou (a lze ji
chépat nejen jako investici do udrZeni dobrého jména organizace, ale také jako
v zédsad€ zbyteCnou investici do pracovnikii, které uz dané organizace
nepottebuji), zvlasté v momenté obtizné ekonomické situace, v niz se uréitym
zpisobem vétSina zadavateld outplacementovych projektti nachdzi. Pokud by
pomoc nabizenou propousténym zameéstnancim be€zné zajistoval nékdo jiny,
zejména stat, zdjem zaméstnavatelll o jeji vyuziti by zna¢né€ poklesl, nebo by se
vibec nevyskytl. Druha hypotéza vychdzi zejména ze situace ve Slovinsku:
Paternalisticky pfistup statu a silna socialni sit’ sniZzuje prostor pro tuto sluzbu.
Ochota zaméstnavatelii vydavat finanéni prostiedky na sluzbu, kterou, byt i
v niz§i kvalité, dokaze zajistit stat, je velmi mala.

Treti hypotéza vychazi z poznani situace v Polsku: Tam, kde se projekty
outplacementu realizuji, je jejich rozsah i obsah velmi blizky metodologii
pouzivané v CR i jinde v zahrani¢i. Regionalni rozdily v rozsahu a obsahu sluzeb

nejsou velké (Prajzler 2003, s. 147 — 150).

Doufejme, Ze s rozvojem outplacementu a jeho postupnym zafazovanim
mezi b&Zné personalni sluzby se v nejbliz§i budoucnosti objevi i v Ceské
republice dalsi vyzkumné projekty, realizované napi. poradenskymi spole¢nostmi,
nejen jednotlivei s velmi omezenym ptistupem k citlivym datim. Z dosavadnich
vyzkumu vyplyva rostouci informovanost o outplacementu i zajem o tyto sluzby
jak ze strany firem tak ze strany jednotlivcd. Dale se ukazuje, ze aby byl
outplacement uc€inny, je tieba ve€novat se propusténym zameéstnancim
individudlng, piinos skupinovych seminait je diskutabilni zejména z hlediska
poskytnuti psychické podpory v prvnich dnech po propusténi, tato forma nabizi

spiSe informace ve zhu$téné podob¢ a zakladni trénink v hledani prace.
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5 Outplacement v Ceské republice

Problém nezaméstnanosti u nas vznikl oficialn€ po roce 1990, kdy byla
nastartovana transformace ceské ekonomiky na standardni trzni hospodéistvi. Za
Sest let transformace v letech 1991-1996 probe¢hla velkd strukturdlni zména
v zaméstnanosti. Témer polovina vSech zaméstnanych zménila zaméstnani i obsah
prace. Rychle vzrostla zaméstnanost ve sluzbach (55 %) a vyrazné poklesla
zaméstnanost v zeméde€lstvi — pod 5 %. Vyrazn€ se snizila zaméstnanost ve
vétsin€ velkych podniki a vznikl novy sektor drobnych organizaci a samostatnych

pracovnikd.

V prvnim  obdobi transformace, vletech 1990-1996, byla mira
nezaméstnanosti v CR na relativné nizké trovni 3 — 4 %. Vroce 1990 byly
ziizeny nové ufady prace s velmi silnou orientaci na podporu tvorby pracovnich
mist a na efektivni zprostiedkovani prace. Aktivni politika zaméstnanosti (APZ)
meéla prednost pied politikou davek v zaméstnanosti a ptispéla v letech 1991-1993
k rychlému zaméstnani poloviny nezaméstnanych. V roce 1994 nastal atlum
metod APZ - zatimco vroce 1992 aktivni politika ,,zaméstnala® 2,12 %
nezaméstnanych, vroce 1996 to bylo jen 0,58 %, vroce 1992 bylo na APZ
vydano 1,72 miliardy K¢ a na pasivni 1,42 miliardy, v roce 1998 byly aktivni
vydaje jen 0,9 miliardy a pasivni 4,2 miliardy.

V roce 1998 v souvislosti s poklesem hospodaiského rhstu a pfi
pokracujici restrukturalizaci n€kterych oblasti ekonomiky se situace ve vyvoji
nezaméstnanosti prudce zménila a Ceska republika piestala patfit k zemim s
vyjime¢n€ nizkou nezaméstnanosti. Mira nezaméstnanosti ke konci roku dosahla
7,5 %. Situace na trhu prace si vynutila zfizovani vétSiho pocétu spolecensky
ucelnych pracovnich mist nez v predchozim obdobi. Rostl i podil dlouhodobé
nezaméstnanych, az prekro¢il padesatiprocentni hranici. Rozprostieni
nezaméstnanosti na tizemi CR bylo stale nerovnomérné a nejvice postizené okresy
byly ty zeméde€lské a koncem 90. let se pfidaly severofeské primyslové okresy a

okresy ostravského regionu. Pocatkem roku 2006 je mira nezaméstnanosti 9,2 %.
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Velkym problémem je struktura nezaméstnanosti — doneddvna postihovala
nezaméstnanost predevsim malo kvalifikované ¢i vzdé€lané, od roku 1997 — 98 se
nezaméstnanost tyka i kvalifikovanych a vyznamn€ roste nezaméstnanost

absolventli (Mare§ 2002, Solich 2003, www.mpsv.cz).

S.1 Vznik a vvvoj outplacementového poradenstvi v é&

Vzhledem k malé mife nezaméstnanosti pocatkem 90. let 20. stoleti se u
nas outplacement zacal rozvijet pomérné pozd€ ve srovnani s jinymi sluzbami
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Prvni outplacementy byly realizovany pocatkem
90. let a stejné jako v zahrani¢i se i v CR tykaly zejména vrcholovych manazZert
(a byly tedy spiSe utajované). Prvni outplacement provedla podle dostupnych

zdrojt persondlné-poradenska spole¢nost Adecco (Hudos 2004).

V soucasnosti je u nds outplacement na vzestupu, najdeme ho v nabidce
sluzeb tady personalné¢ poradenskych spole¢nosti a persondlnich agentur, jen
nekteré z nich vSak maji za sebou relevantni projekty a zkuSenosti v této oblasti a
zadna se nespecializuje vyhradné na outplacement. Podle informaci od
konzultantd zabyvajicich se outplacementem ziskévaji né&které spole¢nosti
zakéazky v této oblasti spiSe na zékladé dobrého jména (které si vybudovaly
poskytovanim kvalitnich sluzeb v jinych oblastech) nez na zéklad¢ konkrétnich
referenci o projektech pfimo z outplacementu. Celkova uroveini poskytovanych
sluzeb pak mize byt niz$i kvili nedostatku zkusenosti konkrétnich konzultantt,
coZ nasledné mize vrhat Spatné svétlo na cely outplacementovy business u nas a
vytvaret atmosféru nediveéry ktéto sluzbé, kterd si zatim nevydobyla zcela

pevnou pozici.

Piesto stdle vice organizaci hledd nové moznosti pii uvoliovéani
zamé&stnancll a Casto pocitaji s vyuZzitim outplacementu. Podle prizkumu Deloitte
& Touche se odchazejicim zaméstnancim riznymi formami outplacementové

podpory vénuje vice nez 60 % organizaci (Styblo 2005b, s. 61).
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Jedna se samoziejmé zejména o organizace s vyznamnym postavenim na
trhu prace a ekonomicky zdravé, pohybujici se v oblastech energetiky, vyroby,
finan¢nich sluzeb a telekomunikaci. Nadpolovi¢ni vétS§ina ma méné nez 1000
zaméstnancl,, takZe outplacement urCit€ neni zajimavy pouze pro velké
organizace. Outplacement vétSinou neposkytuji plosn€, ale pro cca 30 %

zamé&stnanct, pti jejichz vybéru se uplatiiuje princip zasluhovosti.

Propousténim nejvice ohrozenou skupinou zaméstnancti jsou lidé ve veéku
46 -50 let (50 % propusténych). Vice nez polovina uvoliiovanych pracovnikt

ptechazi do jiného oboru.
Z forem podpory jsou nejcastejsi:

= finanéni podpora — asi 9 % organizaci poskytuje podporu ve formé
odstupného nad ramec povinnosti stanovené zakonem, nebo hradi

rekvalifikaéni programy,
= odborné konzultace — asi 9 % organizaci,

= trénink a pomoc pii hledani nového zaméstnani v sou¢innosti s ufady prace a

agenturami.

Kombinaci uvedenych forem uplatiiuje 46 % organizaci. Doba trvani
outplacementu na jednoho zaméstnance se pohybuje od méné€ nez 1 dne (do 10 %

organizaci) do jednoho mésice a déle (témet 50 % organizaci).

Vétsina organizaci se shoduje na tom, ze outplacement bude i nadale
uplatiiovan a rozsifovan, Ze se stane nedilnou soucésti personalni prace, bude se
vice individualizovat a dojde k navySovani odstupného v zavislosti na hodnoté

pracovni sily (HR féorum 11/2003 in Styblo 2005b, s. 65).

Na zavér jeden piiklad zpraxe pocatku 90. let: akciova spole¢nost
Vitkovice byla mezi prvnimi organizacemi, které uz vroce 1991 zahdjily
rekvalifikaci zaméstnanci, kterych se dotklo propousténi. Spole¢nost na zaklade¢
kolektivni smlouvy hradila naklady na rekvalifikaci téch, kteti odchazeli k jinému
zaméstnavateli nebo se rozhodli samostatné podnikat. Vyhodou bylo, ze

pracovnik mohl kurz absolvovat jiz v pribéhu vypovédni lhity a mél Sanci
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nastoupit na nové misto velmi brzy po ukonéeni pracovniho poméru. Od roku
1991 do roku 2000 proslo rekvalifikacnim stfediskem cca 3500 lidi, ktefi
ptredstavuji 30 % propusténych. Do roku 1997 se az 80 % rekvalifikovanych opét

uspésne zamestnalo (Rekvalifikace na odchodnou ...2000, s. 18 — 19).

O situaci v oblasti outplacementovych sluzeb v prvni polovin€ 90. let u nas
se lze spiSe dohadovat, prehled o ni jist¢ méli specialisté, ktefi se na tomto poli
pokousSeli podnikat. Dnes se vSak c¢asto vénuji jinym cinnostem a je témér
nemoZné se s témito lidmi spojit za ucelem ziskani konkrétnich informaci. Pokud
v oboru zustali, chrani si své know-how a o konkrétnich projektech, kterych se

ucastnili, hovofit odmitaji.

5.2 Soucasni situace. realizované outplacementové projekty

Outplacement je u nds vnimdm jako nerentabilni zaleZitost, nadstandard
poskytovany jen témi, kteti si to mohou dovolit. Zaroven v ¢eském prostiedi
nejsou na rozdil od nadnarodnich organizaci dostate¢né zakofenény principy
spolecenské odpovédnosti (Krejzova 2005). Presto lze konstatovat velky posun
oproti devadesatym letim. V poslednich péti letech se totiz do outplacementu
v Ceské republice zapojila fada silnych spole¢nosti a povédomi o sluzbach i pocet
poskytovatel vzrostly. Diky tomu najdeme fadu odkaz na konkrétni projekty,

které byly u nas realizovany.

Styblo zminuje fuzi Hewlett Packard s Compagem, pti niz doslo ke zméné
organizatni struktury a byl pouzit outplacement. Zaméstnanci meli piistup
k informacim o tom, jak fuze pokraCuje, na zameéstnaneckém portalu. Zasady,
které urCovaly cely prib&h reorganizace, byly centradlni komunikace se vSemi
zaméstnanci, jasné stanoveni cilti a zpusobu jejich dosazeni v¢etné prubézného
hodnoceni sterminy plnéni. Pozice se obsazovaly shora doll, spole¢nost

pfipravila program pro udrzeni kliovych lidi, neumisténi zaméstnanci ze vSech

76



urovni byli propusténi za soufasné integrace novych tymd a vytvofeni nové

firemni kultury. Spole¢nost prubézn¢ vyhodnocovala proces pomoci tzv.

integra¢niho monitoringu, v némz posuzovala divéru v budoucnost a ve strategii,

efektivnost integrace, uéinnost procest, efektivitu vedeni a perspektivu

zamestnani ¢i stres (Styblo 2005b, s. 64). !

TyZz autor uvadi i dalsi ptiklady, jak vypadala konkrétni podpora pfi

propousténi v nékolika dalSich spole¢nostech:

spole¢nost People Comm vetejné dékuje propousténym pracovnikiim za jejich
préci, zajima se, v ¢em jim mize pomoci (doporuceni, rady, volno na hledani
prace, reference), a po skonceni pracovniho poméru s byvalymi zaméstnanci

dale komunikuje,

HCAS poskytuje nadstandardni odstupné, mozZnost pouzivat technické
vybaveni pro soukromé ucely, rekvalifika¢ni kurzy, ptistup do databaze

klientskych organizaci pro vybér potencidlniho zaméstnavatele,

Eurotel vy¢lenil pro sluzby uvoliiovanym pracovnikiim specialistu, ktery jim

byl k dispozici,

Ceské spotitelna fesila odchody benefity jako napi. piiplatek k penzijnimu
ptipojisténi po dobu 6 mésicl, platebni karty zdarma apod., navic byla
zaméstnancim k dispozici pravni poradna, seminafe, individudlni konzultace,
shromazd’ovani nabidek organizaci o pracovnich piilezitostech, vytvafeni
databaze volnych mist z internetu, intranetova burza volnych mist ve skupiné
apod. Zastupkyné CS a.s. Wollerovd a Marusova uvedly na konferenci
Outplacement v Praze, ze po tfech mésicich konzultaci naslo praci 65 %

propusténych zaméstnanci (Hudos 2004).

! Informace ke konkrétnimu prub&hu outplacementu z hlediska prace s jednotlivymi

propusténymi se mi v8ak nepodafilo najit.
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Klasickym ptikladem outplacementu realizovaného interné je Cesky

Telecom. Priibéh outplacementu popsal v bakalarské praci Hudos (Hudos 2004).

Spole¢nost zvetejnila na konci roku 2003 transformacni program, ktery
redukoval pocet ftidicich Grovni a meénil organizacni strukturu zdivizni na
maticovou. Jiz vroce 2003 ode$lo z CTc 1800 zaméstnanch vramci akce
Optimalizace 2003. Novy program byl naplanovan na 18 mésict do ¢ervna 2005.
O tom, ktefi pracovnici budou propusténi, rozhodovali jejich pfimi nadfizeni na
zaklad¢é hodnoceni pracovni vykonnosti. Oni své rozhodnuti také podiizenym

sdélovali, pfedtim mé&li moznost ucastnit se seminate o problematice propousténi.

Cesky Telecom se rozhodl nevyuzit sluZeb externich poradenskych
spoleCnosti. Vzhledem k tomu, Ze restrukturalizace a snizovani stavi probihalo
postupné¢ po dobu né€kolika let, proces byl neustdle zdokonalovdn a program

outplacementu tedy vznikal postupné — dnes m4 jiz ustalenou podobu.

Zaméstnanci maji piistup k informacim prostiednictvim intranetu,
podnikového cCasopisu, vénuji se jim osobné personalisté a dostdvaji brozuru
,Odchazim ze spole¢nosti — a co dal?“, kterd jim ma usnadnit orientaci v nové
situaci. Na intranetu jsou vystaveny volné pozice ve spole¢nosti, seznam
organizaci, které maji zdjem o byvalé zaméstnance CTc, informace o formach
nabizené podpory, kontakty na personalisty, ukdzky Zivotopisl, neveérohodnych

inzerati, seznam doporucené literatury, informace o Gfadech prace atd.
Cesky Telecom nabizi v ramci outplacementu nésledujici:

»  ZvySené odstupné — fidi se kolektivni smlouvou a stanovuje se podle délky
pracovniho poméru, odstuptiovani je stanoveno po 7 letech, odstupné se

zvySuje o Ctyf az osminasobek primérného vydélku.

=  (Odména pfi zivotnim vyro¢i — dosadhne-li zaméstnanec 50 let v obdobi do 3
mésict po skonceni pracovniho poméru, obdrzi odménu na zéklad¢ kolektivni

smlouvy.

® Pracovni volno — k zakonem danému ptildni volna za tyden na hledani prace

maji zaméstnanci narok na dal$i 2 dny v mésici.
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= Rekvalifika¢ni kurz — zaméstnavatel jej hradi do vyse 9000,- korun, pracovnik
se muiZze obratit na interni odborniky, ktefi mu poradi s vybérem kurzu, nebo
muze po dobu 6 mésicli po odchodu ze spolecnosti vyuzit slev na kurzy

z Katalogu vzdélavacich akei a kurzd.

» Zelend linka lidskych zdroji — jde o telefonickou linku, kterd je pro
zaméstnance k dispozici v pracovni dobé a kde jim personalisté zodpovidaji

na otazky, jez je trapi.

= Pracovné-pravni poradna — jde také o telefonickou linku, kde je 1 den v tydnu
dispozici pravnik nebo specialista z ufadu prace.

= Konzultace s psychologem — odbornik je k dispozici jednou tydné.

= Brozura,,Odchazim ze spole¢nosti a co dal?* obsahujici:

- informace o tom, na co maji zaméstnanci ndrok v ramci

outplacementu,

- postup, jak hledat praci — formou pfib&éhu je pfibliZzen postup, mozna
rizika, pracovnik je proveden krok za krokem procesem ziskavéani
nové prace (registrace na UP, sestaveni CV, piiprava na pohovor, jak

se chovat pfi nastupu do prace),

- rady a doporuceni, piiklady — diraz je kladen na aktivitu pracovnika,
na to, aby si zachoval soucasny denni reZim, aby zacal s hledanim
okamzité, dale rozvijel své znalosti, nevzdaval se po prvnich
neuspésich apod.,

- seznam nejcast&jSich otazek pii pohovoru,

- odpovédi na nejzékladnéjsi pracovné-pravni otazky,

seznam UP v CR s kontakty.

Cesky Telecom pravidelnd vyhodnocuje Usp&snost outplacementového
programu prostfednictvim dotaznikového Setfeni, ve kterém zjiSt'uje spokojenost

zaméstnancu s baliCkem sluzeb.
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[ tfada dalSich cCeskych organizaci dava piednost levnéjSimu feSeni
outplacementu interni cestou. Program pfipravi persondlni oddéleni, domluvi se
na spolupraci s mistnim ufadem prace a podniky v okoli na moZznosti vyuziti
uvolnénych pracovnikl. Pfipravi pro zaméstnance napt. Skoleni o tom, jak napsat
Zivotopis, jak se prezentovat na pohovoru apod. nebo tyto informace zahrne do
brozury, jako v piipadé CTc. Ne vzdy viak na personalnim oddéleni pracuji
specialisté na vzdélavani, ktefi jsou schopni profesiondlné piipravit a realizovat
zminéné Skoleni, a miZe se narazit i na problém nedostatku ¢asu. Otazkou je také
to, jak propousténi zaméstnanci toto gesto ze strany podniku pfijmou. Pokud je to

tedy finanéné¢ mozné, jist&jsi je zvolit spolupraci s externim dodavatelem, napf.

Skolici firmou nebo persondlnimi poradci, ktefi se na outplacement specializuji.

Dalsim velkym projektem bylo propousténi v Chemopetrolu, kde doslo od
r. 1993 do r. 2001 ke sniZeni stavii z 8000 na 3300 zaméstnancti. Chemopetrol
pfijal socidlni program, na ktery meli narok vSichni uvoliiovani zaméstnanci,
poskytoval pomoc pii hledani zaméstnani formou poradenstvi a rekvalifikaci
véetné¢ vysokych finan¢nich odmén. O skonceni pracovniho poméru byli
zameéstnanci informovani s pétimési¢nim ptedstihem. V roce 1998 vzniklo pfi
dcefiné spole¢nosti Chemopetrolu, sttedni Skole Educhem, poradenské stiedisko,
které nabizelo poradenstvi, rekvalifikace a informaéni sluzbu o nabidkéach volnych

mist v regionu (Myslite si, Ze...1999, s. 4).

Také dalsi projekt se uskute¢nil v chemickém primyslu. Jednd se o
Socialni plan spolecnosti Aliachem, a.s., ke kterému se pfipojily i dal§i chemické
firmy — Chemapol a.s. Praha, Spolana a.s. Neratovice a Koramo a.s. Kolin. Slo o
program, ktery umoznil vramci restrukturalizace probihajici od srpna 1998
zmirnit dopady propousténi vétsiho poctu zameéstnanci. Kazdy z nich si mohl po

skonceni pracovniho poméru zvolit jednu z t€chto moznosti:
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- odejit dohodou s dvoumési¢nim odstupnym a odménou za vykonanou praci az

do vyse tii zakladnich mési¢nich mezd (tzv. dohoda a pét plati),

- odejit do predéasného starobniho dichodu s jednordzovym finan¢nim

ptispévkem, vyrovnavajicim rozdil mezi fadnym a pfed¢asnym diichodem,

- zafadit se do programu poradenstvi a rekvalifikace, a to aZ na dobu jednoho
roku s poskytovanim pravidelného mési¢niho ptispévku ve vysi 80 % posledni
¢isté meési¢ni mzdy,

- pfijmout vypovéd pro nadbyteCnost, tj. tfimési¢ni vypovédni dobu a

dvoumeési¢ni odstupné.

Nabidku vyuzilo 93,7 % ze cca 3000 propusténych zaméstnanct, ostatni

odesli jinym zpisobem. Zajem o nabidku Socidlniho planu se vyvijel takto:

- nejvice pracovniki (60,8 % vroce 1998 a 67,6 % vroce 1999) zvolilo

variantu dohoda a pét platd,

- doslo k poklesu odchodii do pied¢asného dichodu (31,6 %, respektive 22,3
%),

- naopak se zvysil zdjem o poradenstvi a rekvalifikace z1 % na 4,2 %, v
absolutnich ¢islech tuto formu odchodu vyuzilo 46 osob (39 Zen a 7 muzi

s primérnym vékem 39,5 roku).

7 celkovych 18 ucastnikd, ktefi program ukondili, 12 nastoupilo na nova
mista, 2 Zeny odeSly na matefskou dovolenou a jedna do invalidniho dichodu,

zbyvajici 3 1idé nova mista neziskali.

Pocatkem roku 2000 doslo na zakladé vyhodnoceni u€innosti Socialniho
planu k pomérné zésadnim zméndm v systému, a to v poskytovani piispévku
ucastnikiim programd poradenstvi a rekvalifikace. V dobé, kdy ucastnik pobira
davky hmotného zabezpeCeni z Gfadu prace, dostava pravidelny piispévek jako
doplatek do vyse 80 % jeho posledniho Eistého vydélku. Po ukonceni vyplaty
davek hmotného zabezpeCeni z Gfadu prace (6 mésicti) mu nalezi po dobu 3

mésict piispévek 50 % a po dobu poslednich 3 mésici 30 % posledniho ¢istého
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vydélku. Od této udpravy byla ocekdvana zejména vys$§i motivace

k intenzivnéjSimu hledani nového zaméstnani.

Spole¢nost Aliachem hodnoti sviij Socidlni plén jako dobrou investici a
vyznamny nastroj umoznujici fidit restrukturalizaci bez vétSich socidlnich otfest

(Oborna 2000, s. 1 - 3).

Vroce 2000 byla ohlaSena fuze dvou globalnich farmaceutickych
spoleCnosti Glaxo Welcome a SmithKlineBeecham, vznikla spole¢nost
GlaxoSmithKline. Bylo vyhldSeno vybérové fizeni na pozice vtop a vy$$im
managementu a neuspéSnym kandidatim bylo nabidnuto odstupné a ucast

v dlouhodobém programu outplacementu.

Celkem byli uvolnéni 3 manazefi na top a vysSich pozicich, znichz
kazdému byl nabidnut né€kolikamési¢ni individudlni program. V jeho pribéhu se
pod vedenim konzultanta — odbornika na outplacement — naudili, jak napsat
zZivotopis, jak se prezentovat na pohovoru, jak se dostat ke zdrojim pracovnich
nabidek apod. Ve spolupraci s psychologem méli moznost 1épe sami sebe poznat,
zhodnotit své silné a slabé stranky, zjistili, jaké jsou moznosti jejich dal$iho
profesniho smétovani. Béhem outplacementu si hledali zaméstnani a dostavali od
psychologa konkrétni zpétnou vazbu o tom, jak postupovali, pro¢ neuspéli, kde

ud¢lali chybu a jak dale pokracovat.

Propousténi se dotklo i dalSich zaméstnancti obou spole¢nosti. U téch byla
pro vybér na konkrétni pozici zvolena forma Assessment Centra. Ti, ktefi
neuspéli, méli mozZnost konzultaci s psychologem — §lo o krat$i variantu
outplacementu, v niZ se naucili zdkladni dovednosti potfebné pii hledani prace,
ujasnili si své piednosti a nedostatky, ziskavali zpétnou vazbu a zamysleli se nad
dal§imi moznostmi svého smeéfovani. Podle slov persondlni manazerky byl
outplacement pfinosny zejména vtom, Zze se ve&tSin€é manazerd i fadovych

zameéstnancl podafilo najit nové zaméstnani (Sehnalové 2006, s. 28).
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Koncem roku 2000 se uskuteé¢nil pilotni projekt Ufadu prace hl. mésta
Prahy ve spolupraci s Méstskym centrem socialnich sluzeb a prevence. Cilem

bylo zdokonalit u G¢astniki z fad nezaméstnanych schopnost uspét na trhu prace.

Tréninkovy program byl rozdé€len do ¢tyf dnl a prosly jim tf#i skupiny
nezaméstnanych — dobrovolnici, kteti se pfihlésili sami a byli dobie motivovani,
druhou skupinu tvofili 1idé, kterym byl kurz doporu¢en zaméstnanci UP, a tieti
skupina byla z poloviny tvofena dobrovolniky a z poloviny témi, kdo se G¢astnili

nedobrovolné.

Trénink byl ze dvou tfetin zaméfen prakticky a interaktivné. Vyuzival
metod hrani roli pfi ndcviku prvniho kontaktu s potenciadlnim zaméstnavatelem po
telefonu nebo pii nacviku vybérového pohovoru za pomoci videozaznamu.
Utastnici také fesili modelové situace a p¥ipadové studie: prezentace Zivotopisu a
privodniho dopisu, vyhledavani vhodnych pracovnich pfilezitosti na internetu,
prezentace Zivotniho cile ve skupinach apod. Po skonceni tréninku byla
poskytnuta mozZnost zpétné vazby pomoci dotazniku. Také bylo nabidnuto
vytvoteni podplirné skupiny, ktera by se schazela jednou tydn€, moznost vyuZit

psychologické nebo pravni pomoci.

Po vyhodnoceni dotazniki bylo zjisténo, Ze 86 % ucastnikti se domniva, ze
budou lépe zvladat vyberové fizeni, 82 % se zdokonalilo v psani zZivotopisu a
pruvodniho dopisu, pies 76 % v taktice prvniho telefonniho kontaktu, 73 % ve
vyhledédvani zdroji nabidek zaméstnani. Podafilo se také vytvofit podpurnou
skupinu, kam kazdy tyden dochézelo kolem péti u€astnikd. Celkové vyhodnotilo
semindf jako velmi dobry 92 % ztéch, kteti jej dokoncili. U nezaméstnanych,
kterym byl tréninkovy program doporucen ufadem prace, jej dokoncila mensi ¢ast

(Capek 2002, s. 209 — 220).

Vroce 2005 doslo ke spojeni celkem 15 subjekti v &ele s Ustavem
podnikového vzdélavani Ceskych drah, a. s., za uelem spoluprace na projektu
Outplacement pro velké podniky. Ten probihd v rdmci iniciativy Spolecenstvi
Equal, jejimZ hlavnim poslanim je zajis§t'ovat rovny pfistup k zameéstnani. Projekt

chce vytvofit efektivni systém cilené podpory zaméstnanci velkych podniki
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ohrozenych nebo postizenych ztratou zaméstnani v souvislosti s restrukturalizaci a

pomoci jim v orientaci na trhu prace.

V pilotni fazi, ktera potrva tfi roky, by mélo dojit k prizkumu spokojenosti
zaméstnancli s persondlni politikou zaméstnavateli a ke ziizeni Centra pro
podporu zaméstnancti v Usteckém kraji. Zde budou k dispozici poradci, ktefi
budou lidem usnadriovat orientaci na trhu prace, popt. psychologové, se kterymi
budou moci konzultovat svou situaci. Klienti se budou u€astnit také rtznych

vzdélavacich a rekvalifika¢nich seminaia.

Rozpocet na pilotni fazi ¢ini 34 miliont korun. Naklady budou hrazeny
prostfedky ziskanymi z Evropského socidlniho fondu (75 %) a ze statniho
rozpoctu (25 %). Pocate¢ni testovaci obdobi je uréeno piedev§im pro zaméstnance
Ceskych drah, a. s. v Usteckém kraji. Pfedpoklada se, Ze vystupy z n&j budou
slouzit pro potieby dalSich velkych podnikli u nas i jinde v Evropské unii (Rezek

2005, s. 1).

Pocatkem roku 2006 probiha velky outplacementovy projekt ve vyrobni
spole¢nosti v severovychodnich Cechach. Némecky vlastnik dospél k rozhodnuti
uzaviit cely provoz, propousténi se tyka celkem 500 zaméstnancti a je rozdéleno
do ne€kolika vln. Jednad se o tfi skupiny lidi — cca 320 operatorti, 130 THP

pracovniki a 66 rezijnich technikii. V poslednim kole budou propusténi manazefi.

Podnik spolupracuje se dvéma externimi spole¢nostmi — persondlné-
poradenskou spolecnosti, kterd ma na trhu velmi dobré jméno a za sebou fadu
projektti outplacementu, a personalni agenturou, kterda se specializuje na
recruitment nizSich a technickych pozic. Agentura ma v projektu tulohu
zprostiedkovatele pracovnich mist, jeji zaméstnanci aktivné spolupracuji s urady
prace a podniky vregionu a vyhledavaji moznosti uplatnéni pro propusténé
zam&stnance — tato faze projektu tedy jiz presahuje obvyklou napli

outplacementu.
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VSsichni zaméstnanci maji narok na pétimesi¢ni odstupné, coz pochopitelné
snizuje jejich motivaci pro ucast v outplacementové programu. VSichni maji
moznost nastoupit do programu okamzité poté, co je jim oznameno propusténi a
dostavaji informac¢ni dopis (viz piiloha F), ve kterém jsou sezndmeni s podstatou
outplacementu, tim, co je ¢ekd, pokud se rozhodnou pro zapojeni do programu, a
v neposledni fad¢ dostavaji kontakty na konzultanty, na néZ se do budoucna

mohou kdykoli obracet.

Pro manaZery je naplanovan individudlni program, zameéfeny na
zhodnoceni potencialu s vyuzitim riznych testovych baterii a analyzy profesni

dréhy, kariérové poradenstvi a konzultace o pracovnich nabidkach.

Pro technicko-hospodaiské pracovniky jsou pfipraveny 3 typy workshopt
(ukézka programu viz ptiloha G), pficemz dva workshopy jsou organizovany
agenturou. Zameiuji se na tvorbu Zivotopisu, praci s inzerci, poradenstvi o tom,
jak se chovat na trhu prace a kde hledat pracovni nabidky. Uéastnici pracuji ve
skupiné a maji moznost klast nejriznéjsi otazky. Tieti workshop je veden
psychology - specialisty na outplacement, ktefi provadéji ucastniky nécvikem
pohovord se zpétnou vazbou na video, nacvikem pozitivni sebeprezentace a

poskytuji psychologické poradenstvi, nékdy aZ na hranici krizové intervence.

Pro délnické pozice je program workshopli upraven do méné narocné
podoby, spi§ jde o vzdjemnou vyménu zkuSenosti a edukaci zakladi dovednosti
potiebnych pii hledani prace. Se skupinou operatord je podle dosavadnich
zkuSenosti konzultanti prace nejobtiznéjsi, protoze jsou velmi obtizné
motivovatelni pro ucast v programu. Zameéstnavatel proto uvazuje o zavedeni

povinnosti pro vSechny zaméstnance uc€astnit se outplacementu.

Po absolvovani 3 workshopli ma kazdy zaméstnanec narok na hodinovou
individuélni konzultaci s poradcem nebo psychologem, v jejimz pribéhu je mozné
fesit s kazdym zcela specifické problémy (rodinné a celkova Zivotni situace), ale i

probrat dalSi moznosti v profesni draze.
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Outplacement se odehrdva v prostorach zaméstnavatele, kde je k dispozici
i telefonni linka, pfistup na internet a nékolik asistentek, které pomahaji
propusténym pii sestavovani zivotopisu a s vyhleddvanim na internetu (zdroj:
ustni informace od konzultantky, ktera se na projektu podili za persondlné-

poradenskou spole¢nost, ze ztejmych divodi neuvadim jména zucastnénych).

Jak vyplyva z uvedenych ptikladu a statistik, stale vice organizaci vyuziva
metody outplacementu pifi sniZovani stavi a restrukturalizacich. Na piikladu
Ceského Telecomu vidime, jak se da outplacement realizovat intern&, coZ na
jednu stranu pifind$i usporu nakladi, na druhou stranu vSak spole¢nost nemuze
poskytnout svym odchazejicim zaméstnancim takovy servis, jako kdyby najala
externi poradce. Podle mého nazoru nestati pracovniky vybavit jednotnou
ptiru¢kou a ocekavat, Ze si ,,poradi sami®, ptipadné si sami o pomoc feknou. Ze
zkuSenosti odborniki vyplyva, Ze lidé sami spiSe o radu nepozadaji, a miZe se

tedy stat, Ze se takto pojaty outplacement mine u¢inkem.

Na piikladu ze severnich Cech, kde byli najati externi poradci, mizeme
vidét, jak obtizné je n€které zaméstnance pro ucast v programu outplacementu
motivovat. Zejména pracovnici na niz§ich pozicich nevidi divod, pro¢ by se méli
zdokonalovat v dovednostech potfebnych pii hledani prace, kdyz o jejich
uspésnosti v piijimacim fizeni rozhoduji jiné faktory nez to, jak se prezentuji na
pohovoru. Na jednu stranu je chvalyhodné, Ze spole¢nost poskytuje nadstandardni
sluzbu i fadovym pracovnikiim, neni vsak jisté, zda v jejich piipadé bude mit

program kyzeny efekt.
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6 Zavér

Svétovd ekonomika je b&€hem poslednich deseti let poznamendna stale
rychlej$imi zménami, dochazi k fuzim, akvizicim a s nimi spojenym rozsahlym
restrukturalizacim prakticky ve vSech odvétvich podnikani. Spole¢nosti, které si
uvédomuji paradoxn¢ velmi uzky vztah mezi dvéma zdéanlivé protikladnymi jevy,
jako je propousténi na jedné stran€ a udrZeni zaméstnancl na stran¢ druhé, se
naudily vyuzivat nastroj, ktery jim umoziiuje citlivé feSeni odchodu nadbyte¢nych

pracovniki — outplacement.

Podstata outplacementu spociva predevsim v poskytnuti odborné pomoci
nadbyte¢nym pracovnikim pifi hleddni nového uplatnéni. Outplacement se
pouziva pfi hromadném propousténi, ale Casto je poskytovan i jednotlivcim, se
kterymi se spoleCnost musi rozejit. Sluzbu plati odchazejicim jejich

zaméstnavatel, ¢asto tak zaroven Setii na odstupném.

V programech outplacementu jde o to naucit lidi strategiim a metodam
hledani nového uplatnéni a také posilit jejich sebevédomi. S odchézejicimi
zameéstnanci pracuji interni personalisté, vytrénovani pro program outplacementu,
nebo je mozné najit vhodného dodavatele takové sluzby a nechat realizovat

outplacement externi firmou a specializovanymi konzultanty.

Obsah, forma i rozsah poradenstvi pro zaméstnance na riiznych pozicich a
urovnich ftizeni jsou rozdilné. Outplacement mize mit podobu individualniho
programu, ktery se pouZiva zejména pro pozice sttedniho a vy$§iho managementu,
nebo skupinového semindfe ¢i workshopu pro pracovniky na niz§ich trovnich

fizeni a na samostatnych pozicich.

Poradenské sluzby zahrnuji pocateéni konzultace a podporu propusténého
poté, co se dozveédél, Ze jeho misto bude zruseno, vetné diskuze o noveé vzniklé
situaci. Dale konzultanti provadé€ji propusténé pracovniky sebehodnocenim
dovednosti, kompetenci, osobnich vlastnosti, hodnot a dosavadnich Gspéchd. Na
zakladé vystupli z tohoto hodnoceni mohou byt identifikovany vhodné typy

zaméstnani. Klienti se vramci programl rovnéz seznamuji s trhem prace a
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moznymi zdroji pracovnich piilezitosti. UCi se strategiim, jak se na trhu prace
orientovat, jak vyhledavat a vyhodnocovat pracovni nabidky, jak oslovit
potencialni zam&stnavatele a jak si p¥ipravit efektivni osobni marketing. Ugastnici
outplacementu si mohou ve spolupraci s poradci pfipravit strukturovany Zivotopis
a sestavit motivaéni dopis a maji mozZnost si natrénovat pfijimaci pohovor.
V neposledni tfadé¢ se uéi vyhodnocovat pracovni nabidky a vybirat ty
nejvhodnéjsi.

Dutvodl, pro¢ spole¢nosti vyuzivaji outplacement a vkladaji finan¢ni
prostiedky do zaméstnanct, které propoustéji, je n€kolik. Piedev§im jim tato
sluzba usnadiiuje realizaci zmén, které s sebou piinaseji fuze, akvizice,
restrukturalizace a reorganizace. Spole¢nost, ktera si chce uchovat dobré jméno,
by se méla postarat o své zaméstnance i v dob&, kdy je nucena propoustét.
Zaroven outplacement umoziuje udrzet pracovni moralku a produktivitu
zlstavajicich zamé&stnanci, udrzet kli¢ové zaméstnance a snizit tlak na manaZery.
V neposledni fadé firma ptedchazi pfipadnym soudnim sporim s propusténymi

zameéstnanci, které by nicily jeji povést a byly by pro ni i finanén€ naro¢né.

V Ceském prosttedi je zatim outplacement b&€zny pouze ve velkych
spole€nostech se zahrani¢ni uCasti, které maji zakotvenu pomoc nadbyte¢nym
pracovnikim ve své firemni kultufe. VétSina Ceskych podnikid zatim zdjem o
outplacement nemd, coZ muze byt zplsobeno neznalosti této sluzby a jejiho
vyznamu. Mnoho firem stale nechépe, pro¢ by mély investovat do vzdélavani lidi,
kteti je opoustéji, a ndklady povazuji za pfiliS vysoké. I stat se zatim spoléha
zejména na své Urady prace, ackoli se objevuji i prvni projekty, financované ze

statniho rozpo€tu a Evropského socialniho fondu.

K vétsi informovanosti a rozsifeni této potiebné sluzby by mohly piispét
dalsi vyzkumy. Bylo by uzite¢né zpracovat rozséhlejsi kvalitativni studii mapujici
ucinnost outplacementu na jeho ucastniky. Otazka, kterou jsem si v této praci
nepolozila (a ke které se nevyjadiuje ani Zadny z pouzitych prameni) a kterou by
podle mého nazoru bylo ptinosné zodpoveédét, je ma-li outplacement vyznam pro

vSechny skupiny pracovnikd na vSech urovnich organiza¢ni struktury, popf. pro
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jaké skupiny miiZze byt povazovan za zbytecny. Zajimavé by také bylo srovnani
efektivity kratkodobych skupinovych outplacementd va¢i dlouhodobym
individudlnim programim a outplacementd realizovanych interné¢ vici externim.
Dalsim namétem k diskuzi je osobnost outplacementového konzultanta — jaké by
mél mit vzdélani, praxi, jaké osobnostni rysy? Zajimavou podkapitolou
outplacementu je tzv. dvoukariérové poradenstvi, které se aplikuje v piipadé, ze se
propustény st¢huje za praci se svym partnerem a konzultant poskytuje kariérové

poradenstvi obéma.

Dosavadni zkuSenosti prokazuji, Ze outplacement je prosp€sny nejen tém,
kdo ztratili praci, ale i samotnému podniku, ktery se tak vyhne kritice a
jednoznaénému odsouzeni ze strany propousténych zaméstnanci i vefejnosti.
Spole¢nosti, které outplacement uspé$né realizuji, povazuji naklady na n&j z
hlediska vSech ostatnich nakladd spojenych s restrukturalizaci a zeStihlovanim
spole¢nosti za naklady nizké. Proti nim totiz stoji rizika soudnich sport, vyzva
udrZeni pracovni moralky a potieba renomé zodpovédného zaméstnavatele. Kazda
solidni pomoc lidem, ktefi se bez vlastni viny ocitnou bez prace, je potiebna i

vitand a méla by byt ze strany zamé&stnavatele bézna.
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Priloha A

Graf rozloZeni pfi¢in propousténi z celosvétového hlediska:

@ nové technologie
B8 restrukturalizace za ucelem
lepsi vykonnosti

O outsourcing - decentralizace

O finanéni divody

21%
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Priloha B

Graf rozlozeni pii¢in propousténi v Ceské republice

i S|

@ spojeni, akvizice

@ restrukturalizace

O nedostateéna vykonnost
Ozména managementu

# jiné
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Priloha C

Graf reakci na ztratu zaméstnani

Proces volmdni ztrity ramdstnin
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Priloha D

Schéma reakce na ztratu zameéstnani

Obavy Hnev Aktivni hledani
\ Akceptace
Odmitnuti /
\ Deprese
Sok
CAS

Zdroj: www.job-asistent.cz
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Priloha E

Graf zptsobu ziskani nového zaméstnani

B Piimy marketink

10% H Networking a osobni

kontakty
O Personalni agentury

O Zahajeni viastni
podnikatelské ¢innosti
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Priloha F

Dopis propousténym

Vazena pani, vaZeny pane,

dovolte nam par slov k programu ,,Podpora a poradenstvi propousténym®,
ktery vySel ziniciativy vaSeho zaméstnavatele, spolenosti XYZ s.r.o. Projekt
bude realizovan odborniky na tuto problematiku z poradenskych spole¢nosti AB,

s.r.o.a CD, sr.0.

Je samoziejmé, Ze vaSi osobni situaci spojenou se ztradtou zameéstnani
chapete jako nepiijemnou a ohrozujici vase Zivotni jistoty. Pocity vzteku, strachu
a bezradnosti, myslenky typu ,,Pro¢ pravé ja?“ a ,,Co ted’ dal?* jsou ve chvili
ztraty zaméstnani plné namist€ a hodné respektovani ze strany vaSeho okoli.
Nasim ukolem a poslanim je sdilet s Vami tyto vaSe pocity a starosti a pomoci
Vam posunout se co nejrychleji zroviny obav a steski k feSeni konkrétnich

problémi pii hledani nového zaméstnani.
V souvislosti s Gcasti v programu Vas mohou napadnout podobné otazky:

» Je program placenou sluzbou a kdo ho hradi?

» Ano, je hrazen spole¢nosti XYZ, i po skonceni Vaseho pracovniho

pomeru‘

» Z ¢eho se program sklada ?
,Program obsahuje: setkdni se =zastupci Ufadu préce, osobnim

konzultantem a ukazky pfijimaciho pohovort .

» Co je uloha konzultanta?

,Osobni konzultant Vam pomuze pti hledani nového zaméstnani*.

» Pomiuze mi program pri komunikaci s Girady?
. Ano, naucite se napiiklad jak vyplnit pfislusné tiskopisy pro ufad préce,
socilni zabezpeceni a zdravotni pojisténi. Dozvite se na jakou podporu

v nezaméstnanosti mate narok.
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» Co mi program prinese ?

»~Naucite se, jak vystupovat na pfijimacim pohovoru.*
,,Dostanete praktické rady personalisty.*
,PomiZeme Vam sestavit profesni Zivotopis.*

»Seznamime Vas s dal§imi moZnostmi pracovniho uplatnéni (ZL, Prace

na dohodu...) Jejich vyhody a rizika

,Budete zafazeni do regionalni databidze uchazeci o zaméstnani u
personalni agentury, ¢imZz zvySujete uspé&Snost pii hledani nového
zamé&stnani*

> Na koho se mohu obracet?

,,» Kontaktni osobou programu je konzultantka Marie Novotna 608 608

608.

Zakladni a dulezita témata Vam budou pfedloZena jesté pisemné, formou
brozury pii uvodni €asti programu. Vyzyvame Vas k aktivnimu a iniciativnimu

piistupu k nastalé situaci.

(% 24

Tésime se na setkani s Vami a pevné vétfime, Ze nase spolecné Usili povede

k nalezeni Vaseho nového pracovniho uplatnéni.

Vasi personalni poradci

AB, s.r.o a CD, s.r.o.
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Priloha G

Program workshopu

Casovani

Technika / aktivita

Poznamky

15 min

Uvod.
Predstaveni trenéra.

Jednoduché vysvétleni divodu
setkani a napIn& nésledujiciho
tithodinového setkani.

Ventil emoci — feknéte mi, co vas
ted’ nejvice trapi, co vam lezi na
srdci.

Jedna se o nacvik pohovoru, prace

s inzeraty - praktické véci, které by mél
mit zvladnuté kazdy, kdo chce sehnat
praci.

Dale oslim mustkem k zavéru: mé vas
problém zajimd, rozumim vam.
Personalistu, ktery s vami povede
ptijimaci pohovor to ale nezajim4 ani
trochu, vade starosti a obavy nesmite
dévat najevo u pfijimaciho pohovoru.

10 min diskuze

25 min
prezentace

Nacvik pozitivni prezentace.
Diskutujte ve dvojici — jeden z vés
se bude snaZit zjistit, jaké vlastnosti
ma vas kolega a poté mi
zdlivodnéte, pro¢ pravé on by mél
byt ptijat na misto operatora

v mistnim vyrobnim zévodg.

Miizou si psat poznamky

A prezentuje B, tzn. v pfipad¢ 14ti lidi
=7 prezentaci

Shrnuti, podtrZeni nutnosti fikat
pozitivni véci, kladné vlastnosti,
negativni nezmiiiovat nebo pferamovat
do pozitivniho vyznéni.

10 min

Prestavka

35 min

15 min

Priace s inzeratem.

Préce s rliznymi typy inzerati/nizsi
pozice. Co v textu sledovat, odhad
rizika nesolidni nabidky.

Otazky typu ,,feknéte, co si myslite
o tomto inzeratu“ ,,reagoval/a byste
na podobnou nabidku?“

Co by mél obsahovat a jak by mél
byt formulovan inzerat, na ktery
stoji za to odpovedét?

Brainstorming: Moje Sance na
trhu prace.

Kdyz se podivam na svoje
zku$enosti, praxi, schopnosti a
vlastnosti — jakou praci bych nyni
mohl/a vykonévat?

Zamysleni se ve skupinkach, pak
fizena diskuze

Napady bez cenzury, zapsani na flip
chart, pak spole¢né vyskrtani
hlouposti, zistanou solidni moznosti.

10 min

Prestavka

10 min

40 min

10 min

OtazKy personalisti.

Na co se vas budou ptat na
pohovoru? Jaké otazky cekate, ze
padnou?

Role plays - personalista /
uchazet.

Vyzkousejte si ted’ a tady pohovor
nanecisto.

Zavérefna diskuze.
Dopliiujici informace, shrnlifid

otazky.

Zapséani napadi na flip chart, poté
doplnéni lektorem.

B je uchaze¢, A personalista. Poté
doplnéni, komentat, postiehy ostatnich.




Evidenc¢ni list knihovny

UZIVATEL

potvrzuje svym podpisem, Ze pokud tuto diplomovou praci

Moravkova, V.: Outplacement

vyuzije ve své praci, uvede ji v seznamu literatury a bude ji fadné citovat jako

jakykoli jiny pramen.
Jméno uzivatele, Katedra Nazev textu, v némz | Datum, podpis
bydlisté (pracovisté) bude zapiijéena

prace vyuzita

105



Pokracovani evidené¢niho listu knihovny

Jméno uzivatele,

bydlists

Katedra

(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapujcena prace

pouzita

Datum, podpis

106




Pokracovani eviden¢niho listu knihovny

Jméno uzivatele,

bydlisté

Katedra

(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapijéena prace

pouzita

Datum, podpis

107




Pokracovani evidenéniho listu knihovny

Jméno uzivatele,

bydlisté

Katedra

(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapiijéena prace

pouZzita

Datum, podpis

108
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