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Anotace

Bakalatfskd prace se zabyva problematikou outplacementu a jeho praktickou
realizaci v projektu Restart pro Ceskolipsko. Teoreticka ¢ast pojednava a outplacementu
Z hlediska jeho historického vyvoje, popisuje procesy, formy a metody pozivané
v souvislosti s outplacementem. Prakticka ¢ast bakalaiské prace vedle demonstrace
projektu Restart pro Ceskolipsko je zaméfena na samostatny vyzkum a jeho
vyhodnoceni. Prezentace vyzkumné Césti je rozdélena do dvou segmentii s pouzitim
metod kvalitativniho vyzkumu mezi novymi zaméstnavateli propousténych
zamé&stnancl a kvantitativniho vyzkumu mezi propousténymi zaméstnanci. Cilem je
ukézat prakticky vyznam a ptfinos projektu pro dané cilové skupiny. Zavér prace je
hodnocenim outplacementového projektu z hlediska naplnéni cilii a jeho vyznam pro

region.
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outplacement, recruitment, rekvalifikace, training, zaméstnavatel, zaméstnanec,

dodavatel, zadavatel



Annotation

The bachelor thesis deals with outplacement and its practical implementation in
the project Restart pro Ceskolipsko. The theoretical part discusses about historical
development, describes the processes, forms and methods used in connection with
outplacement. Practical part of thesis next to the demonstration of project Restart pro
Ceskolipsko focuses on independent research and its evaluation. Presentation of the
research is divided into two segments using qualitative research methods between the
new employer redundancies and quantitative researach among the dismissed employees.
The aim is to show practical importance and benefits of the project for the target group .
The conclusion is rated outplacement project in terms of objectives and its importance

for the region.
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UVOD
Ve své bakalaiské praci se vénuji problematice outplacementu a aktivitami s nim
spojenymi. Toto téma jsem si vybrala z divodu osobni zainteresovanosti, kdy jsem

méla moZnost pozorovat pribéh projektu Restart pro Ceskolipsko v dobé jeho trvani,

nejen z pohledu svého, ale také z pohledu projektového manazera.

V prvni Casti prace se zabyvam teoretickymi hledisky outplacementu, jak by mél
probihat, co je jeho naplni a jaké sluzby by mél poskytovat. Zde se opiram o odbornou

literaturu, ktera se problematikou outpalcementu zabyva a teoreticky ho popisuje.

Praktickou &ast uvadim popisem projektu Restart pro Ceskolipsko, na kterém
demonstruji uplatnéni teoretické ¢asti v praxi. Prezentuji realizaci projektu z formalni i
neformdlni stranky, program acile outplacementu a informace s nim spojené.
Vychodiskem jsou interni zdroje z dokumentace projektu spolecnosti Grafton
Recruitment s.r.0., ktery byl dodavatelem sluzeb outplacementu. Podstatnou ¢asti této
kapitoly je vyzkum, ktery prezentuje prakticky vyznam projektovych aktivit pro
propousténé zaméstnance a také jejich nové zaméstnavatele. S vyuzitim kvantitativnich
metod prezentuji smysluplnost a prakticky pfinos outplacementu pro ucastniky projektu
a jejich reintegraci na trhu prace. Vysledky kvalitativniho vyzkumu popisuji jak piinos
spoluprace novych zaméstnavatelli s dodavatelem sluzeb i realizatorem projektu, tak

i jejich zkuSenost se zaméstnavanim propousténych zaméstnanci.

Zaveér prace je vyhodnocenim outplacementu z hlediska realizatora i dodavatele
sluzeb projektu Restart pro Ceskolipsko. Jeho piinos pro vsechny zainteresované
subjekty, zhodnoceni vysledkd a doporuceni pro dlasi spole¢nosti, které vzhledem
k objektivnim skute¢nostem a zakonistostem ekonomiky fesi a nebo budou fesit situaci

spojenou s restrukturalizaci spole¢nosti a S tim spojené propousténi zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

1 Co je outplacement

V Ceském jazyce zatim neni zadny Cesky ekvivalent, ktery by se pouzival na
misto tohoto anglického vyrazu. Pokud bychom tento vyraz pielozili, jednalo by se
doslova o ,,umisténi vné“. V této pivodni podobé se zacal uplatiiovat v anglosaskych
zemich. Outplacementem se rozumi nejen uvoliiovani (propousténi zaméstnanctl), ale
také ¢innost s tim spojena, tj. napiiklad zajistovani pomoci v dal§im uplatnéni na trhu
prace. Outplacement definuje M.Foot jako ,, proces, kdy zaméstnavatel aktivné pomdha

v . .r . Ve . 1
zaméstnanci najit novou prdci nebo zaloZit novou kariéru“

Definice dle Armstronga tika, ze ,,jde o pomoc nadbytecnym pracovnikium pri
hledani ndhradniho zameéstnani. QOutplacement pomdhd propusténym vyrovnat se
S duSevnim otiesem zpiisobenym propousténim, jednd se o pomoc souvisejici se zmenou
kariéry a pracovnich cilu a pomoc v podobé citlivych pokynii, jak téchto cilii

4 (2
dosahnout.

Dle Jititho Stybla znamend outplacement zaméstnancu:,,Velmi osobni servis,

sluzbu, jak hledat nové zameéstnani, duveérny a rvesSici konkrétni pomoc (vietné

. ’ 14 r 4 ((3
motivovani a povzbuzovani).

Kocianova se o outplacementu vyjadiuje takto: ,,Outplacement je poskytnutou

podporou pri zraté a hledani prace, je programem pomoci propusténym pracovnikum,

, L. )
aby snaze nasli novou praci.

! Foot, M., Hook, C.: Personalistika. Pfekl. J.Blaha, A. Meteicicus, Z. Kanakova, 1.vyd., Praha: Computer
Press, 2002, str. 429.

2 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. 1.vyd., Praha : Grada Publishing, 2002, str. 418.

8 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement. 1.vyd., Praha : ASPI, a.s., 2005, str.53.

* Kocianova, R.: Personalni &innost a metody persondlni prace. 1.vyd., Praha: Grada Publishing, 2010,
str.196.



1.1 Charakteristika a pojmy spojené s outplacementem

Pfed samotnym piedstavenim outplacementu je velice dualezit¢ seznamit se
S pojmy, které jsou pro tuto problematiku charakteristické. Pravdou je, ze personalni
agentury, popiipad¢ personalni oddéleni, které maji ve svém portfoliu outplacement,
maji a pouzivaji své ndzvy pro cinnosti spojené s outplacementem. Ja se budu

Vv nasledujici kapitole vénovat klicovym pojmiim, které jsou pro moji praci dtlezité.
Outplacement

Tento pojem pochdzi z anglitiny a uziva se jako oznaceni pro ,,systematicky
program podpory a pomoci zaméstnancum, kteri jsou propusteéni z diivodu
nadbytecnosti.“® Je patrné, jak z této definice, tak z definic v predchézejici kapitole, Ze

jde o proces zahrnujici problematiku z vice oblasti, které jsou soucasti personalni prace.

Proces zahrnuje pomoc precovnikiim, ktefi jsou propusténi z divodu

nadbytecnosti.
Propusténi z diivodu nadbytecnosti

Definice nadbyte¢nosti dle Koubka je : ,,Nadbytecnost pracovnikii je stav, kdy
organizace V disledku zmén své hospodarské situace, zmén prostiedi, ve kterém
funguje, zmen svych cinnosti nebo zmén pouzivané techniky a technologie (ale v mnoha
pripadech také v dusledku Spatného rizeni a neschopného managementu, ktery neumi
zajistit prdci pro své pracovniky) nepotiebuje dosavadni mnoZstvi pracovnikii a ma
potiebu je snizZit. “6 Snizovani stavu zaméstnancii ma tedy zasahnout méné efektivni
¢asti firmy. Pokud je podnik nucen sdhnout pravé k propousténi z nadbytecnosti, je

mozn¢ situaci uleh¢it zavedenym postupem.
Dle Armstronga by mél tento postup mit 3 cile:

o Jednat s pracovniky tak spravedlivé a slusné, jak je to jen mozné;

® Bastecka, B.; a kol.: Psychologicka encyklopedie : aplikovana psychologie, 1.vyd., Praha: Portal, 2009,
str. 199.

® Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii : Zaklady moderni personalistiky, 4.vyd. Praha: Management Press,
2007, str. 246.
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o SniZit jejich utapy, jak je to jen mozné;
e Zachovat schopnost managementu provozovat podnik efektivné '

Je také velice nutné zvazit a detailné feSit a posuzovat potencidlni disledky
kazdého ptipravované¢ho snizovani stavu persondlu. V tomto piipad¢ je potieba, aby
persondlni oddéleni bylo schopno vybrat konkrétni zaméstnance. Tento vybér je
ulehcen, pokud mé podnik stanovenou strategii vybérti konkrétnich zaméstnanct nebo

pokud je zaveden hodnotici systém.

Po vybéru nasleduje pomoc pifi vybéru nového zaméstnani. Je potieba, aby
personalista dokazal odhalit moznosti, vlohy a schopnosti zaméstnancut, které budou
uplatiiovat pfi vybéru dalSitho povolani. Nedilnou soucasti je také to, aby byl
personalista schopny orientovat se na soufasném trhu préce, protoze se tyto trendy
Vv pritbéhu let velice méni. Samoziejmé je také nutné znat region a jeho situaci pii volbé

nového zaméstnani.

Je také dulezité, aby personalisté méli psychologické minimum, protoze proces
propusténi je pro zaméstnance velice frustrujici. Pfi¢inou nejvétsdho stresu ve firmach
je nejistota, rychle se S§ifici (mnohdy neodpodstatnéné) poplasné informace
nenapomahajici klidné atmosfére. Proto je velice dilezitd komunikace. Jak uvadi
Buchotva ,, Nedobrovolné vyrazeni prace z osobniho Zivota clovéka ma podle nasich i
zahranicnich poznatki prikazné negativni socialni, psychologické i zdravotni
diisledky «8 Mnohdy dochazi k tomu, Ze pro zjednodusSeni této ¢innosti je najmut externi,

zkuSeny psycholog, ktery zaméstnancim pomaha.
Konzultant

Jednd se o osobu, kterd je vzdéland v oblasti psychologie, pracovniho prava
s dostate¢nymi zkuSenostmi, ktera vede klienta v pribéhu procesu outplacementu. Miize
byt zaméstnancem spolecnosti, které¢ se outplacement tyka, ale v dneSni dobé¢ jsou tyto

osoby najimany z externich agentur, které jsou pro tuto praci specialné vyskoleni.

"7 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji, 8.vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, str. 417.
8 Buchotva, B.: Nezaméstnanost: Psychologicky, ekonomicky a socialni problém. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2002, str.76.
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Dle Sehnalové : , Konzultanti jsou denné ve styku s managementem daného
podniku i S jednotlivymi zaméstnanci a plni dohodnuté vukoly naplinovaného programu

r v v [3 9
podpory a péce o zaméstnance *

Klient
Osoba, byvaly zaméstnanec zadavatele, je soucasti outplacementového programu
Zadavatel

Podnik, ktery propusti své zaméstnance, tuto ¢innost mize nechat realizovat

externi persondlni agenturou.
Personalni agentura

Podnik specializujici se na poradenské Cinnosti v oblasti lidskych zdrojt, ve svém

portfoliu nabizi mimo jiné ¢innosti také poskytovani outplacementu.

2 Historie outplacementu

Doba vzniku outplacementu je viceméné nejasna, ale prvni ndznaky a metody byly
uplatnény v obdobi po 2.svétové vélce po roce 1945 v USA. V této dob¢ se vraceli
vojaci a vale¢ni veterani zpét do svych vlasti. Vzhledem k tomu, Ze spousta z nich byla
naverbovana jest¢ pfed tim, nez zacali pracovat, popiipadé se vénovat néjakeé vyssi
Skolské Cinnosti, nemé&li Zadné zkuSenosti s praci a ani vzdélani. V tuto dobu bylo tedy
hlavnim cilem zaclenit vojaky zpét do normalni lidské Cinnosti a najit po vélce praci,
kterou by mohli vykonavat, snahlédnutim k jejich aktudlnimu fyzickému i
psychickému stavu. Leadrem tohoto projektu byl Bernard Haldane.® Navrhnul
program, ktery zahrnoval nejen hledani prace vojaktim, ale také techniky rozhovoru pfi
hledani prace nebo techniky naborového procesu. Soucasti jeho procesu byl také

pocatek dalsiho vzdélavani dospélych.

% Sehnalové, A.: Elegantni zpiisob propusténi, Human Resources Management, 2006, &. 1, str.28.

19 http://www.dependablestrenghts.org/about.htm
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Dalsi dulezitou osobnosti ve svété outplacementu je Thomas Hubbard, ktery se
vénoval outplacementu a pracoval jako counsulting manager ve firm¢ Thinc. Pravé
Thomas (Tom) Hubbard byl mezi prvnimi, ktefi vyjadfili potifebu pomoci manazerim a
vedoucim pracovnikiim pfi zpétném zaclefiovani na trh prace a vytvofiil proces této
&innosti.” Vétsiho rozsifeni dosp&l outplacement aZ v pozdnich 70.letech minulého
stoleti, kdy tato pomoc zacala byt poskytovdna i pracovnikim v pozicich stfedniho a

nizsiho managementu.12

Dalsi narust byl mezi roky 1973 — 75, kdy se ekonomicka prosperita firem
snizovala. Dochazelo ke slucovani podnikii a k jejich uzavirdni, tim padem také ke
snizovani stavu zaméstnancti. Dilezitym faktorem byla také modernizace vyroby, kdy

r . r 4 /4 r 13
nové technologie nahrazovaly stavajici pracovniky.

Narust vyuzivani outplacementovych programi v 90.letech v USA je spjat dle
Kirka* s propusténim, kterému se nevyhnuli skoro 74dné vétsi spolecnosti. Pfikladem
muze byt IBM nebo General Motors. U tohoto propousténi se jiz nejednalo pouze o
managerské pozice, ale propousténi se tdhlo napti¢ celym spektrem vSech pracovnich
pozic. Uvédoméni si potieby outplacementu bylo také dle Kirka zplisobeno dopady
propousténi, hlavné¢ diky predpoklddanym zZalobdm =ze strany propusténych

zameéstnancu.
Konkrétni divody uvadéné Kirkem jsou:
,»Omezovat soudni pre

Podporit moralku ziistavajicih zaméstnancii

11 pickman, J.A.: The Complete Guide to Outplacement Counseling, New Jersey: Hillsdale, 1994, str.2.

12 pjckman, J.A.: The complete guide to outplacement counselling, New Jersey : Hillsdale, 1994, str.2.

3 Sonnenfeld, J.: Managing Career system: Channeling the flow of Executive Carrer, Irwin: llinois,
1984, str.336.

¥ Kirk,J.J.: Putting Outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol.31 Issue 1,
str. 10.

13



v ;. . . v o.r oy . 15
Zlepseni image podniku jako pecujici organizace’

V dnesni dob¢ je ale vysoky narust outplacementu nejen v USA, ale i v Evropé.
Tento narust je zpisoben hospodaiskou krizi, kdy byla nutnost tuto cestu propousténi

zadit praktikovat i v Ceské republice.

2.1 Historie outplacementu v Ceské republice

Podpora nezaméstnanych pted 2. sv.valkou byla v podstaté¢ v rukdch némecké
socialni demokracie. Dle Buchotvé : ,,Ten Vrealizaci lezel od roku 1925 na tzv.

“I®Tento plan byl postaven na to, ze statni podpora bude rozddna

gentském systému.
odborové organizovanému zameéstnanci, ktery se oficialné ptihlasi jako nezaméstany,

vyse této podpory je na uvazeni odborové organizace.

V obdobi centrdln¢ planované ekonomiky, kdy nezaméstnanost oficidlné
neexistovala, nedochazelo k vyrazné fluktuaci ¢i k hromadnému propousténi nebo

ruseni pracovnich mist. V tomto obdobi tedy outplacementu nebylo potieba.

Dle Sehnalové je vyvoj outplacementu u nés nasledujici : ,,V Ceské republice se
objevuji prvni projekty outplacementu koncem 90.let 20. Stoleti. Outplacement patii
K nejmlad$im sluzbam v oblasti $ifeni lidskych zdroji. Nabidka této formy péce o
zameéstnance se Siii ze soukromého sektoru a velkych nadnérodnich podnikl i do

statnich instituci i malych podniki.«!’

2.2 Outplacement jako proces

2.2.1 SniZovani po¢tu zaméstnanci

Propousténi zameéstnancti je jako cely proces soucasti persondlni prace a

personalniho fizeni podniku. Tim, kdo da podnét k odchodu zaméstnancu byva vedeni

15 Kirk,J.J.: Putting Outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol.31 Issue 1,
str. 11.

16 Buchotvé, B. a kol.: Nezanéstnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni problém, 1.vyd. Praha:
Grada Publishing, 2002, str.45.

7 Bastecka, B. a kol.: Psychologick4 encyklopedie: aplikovana psychologie, 1.vyd. Praha: Portal, 2009,
str.200.
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podniku, obvykle se tak stdva z ekonomickych divodi. Dle Bedrnové a Nového jsou
pfiCiny propousténi tyto: ,, Pricinami uvolniovani jsou inovace, zmeény nebo omezovani
vyrobniho programu, kolisani potreb pracovnikii v zavislosti na odbytovych potiZich,
mimopodnikové vlivy (zdkony, normy), chybné persondlni planovani, diisledky

perdiodického hodnoceni nebo diisledek subjektivniho rozhodnuti pracovnika. “*®

Snizovat pocty zaméstnanci lze vice zpiisoby, v outplacementu je ovSem nejvice
typické propousténi zaméstnanci z diivodu nadbytecnosti. Tento proces také nejvice
pritahuje pozornost z toho divodu, protoze se tyka zaméstnanci, ktefi se ni¢im
neprovinili. Dle Koubka je tfeba zdUraznit, ze ,, pri propousténi pracovniki z ditvodu
nadbytecnosti  neni  primdrni pricina v propousténych pracovnicich, v jejich
schopnostech nebo pracovnim vykonu, ale Vv tom, Ze organizace nepotrebuje prdci,
kterou oni dosud vykondvali, Ze nepotrebuje pracovni misto, které az dosud

r . {(19
zastavali.

Dle Dvorakové by meél ,,plan snizovani nadbytecnosti obsahovat celkovy pocet
nadbytecnych zaméstnanci, soupis prirozenych odchodii a ubytkii, odhad poctu
nedobrovolné  propusténych, podmninky a sluzby nabizené odchdzejicicm

v o v . . oy v v o v o ¢c20
zaméstnancim a casovy harmonogram snizovani poctu nadbytecnych zaméstnancii.*

Pokud podnik dojde tedy k zavéru, ze je nutné propoustét zameéstnance, je nutné
aby personalni odd¢leni vytvofilo outplacementovy program. Tento program je dle

Stybla : ,, predlozen k projednani do predstavenstva a dozorci rady spoleénosti.“21

Pokud je tento plan schvdlen by mél byt program ptedlozen odborovym
predaktim, poté fediteli pfisluSné¢ho tGfadu prace a nakonec by mél byt tento projekt
formou tiskové komference pifedstaven i1 Siroké odborné vetejnosti. Styblo k tomuto
takzvanému socidlnimu pldnu dodéava, zZe ,, obyvkle by socialni plan mél byt sestaven

Z nekolika programii, avsak minimalné ze tri. A to:

18 Bedrnova, E., Novy, L: Psychologie a sociologie fizeni, Praha: Management Press, 1998, str. 348.

¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, 4.vyd. Praha : Management Press, 2007, str. 246.

% Dvot4kova, Z. A kol. Management lidskych zdrojd, Praha: C.H. Beck, 2007, str. 219.

2 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vycleiiovani ¢innosti a uvoliiovani zaméstnancti), 1.vyd. Praha:

ASPI, 2005, str.68.
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o program Odchodného
e program Profesniho poradenstvi a rekvalifikace
e program pro Zaméstnance v preddiichodovém véku %
Proces propousténi ma povahu selektivniho, a nikoli ploSného snizovani poctu
zaméestnancl. Snizovani zaméstnancti by meélo probihat tak, aby neohrozilo povést

zaméstnavatele jako organizace. Proto by mélo byt vyuzito co nejméné bolestivych

metod.

Mezi méné konfliktni metody patii rtizné moznosti, napiiklad se mize jednat o
neobsazovani pracovnich pozic, ktera se uvolnila v souvislosti s pfirozenymi odchody
pracovnikl nebo jejich rezignaci. Tato mista by se méla snazit pokryt ze zistavajicich
pracovnikl (z vnitinich zdroji) napiiklad povySenim nebo prevedenim. Dalsi feSeni dle
Koubka, které popisuje jako vice konflikti je: ,,omezeni rozsahu prescasové prdce,
zavedeni kratsi pracovni doby, provéreni potieby krdtkodobeé zaméstndvanych
pracovnikit  ¢i  omezeni rozsahu praci zabezpecovanych z vnejsich  zdroji

(outsourcing) “*® Po vy&erpani t&chto metod poté nastupuji metody, které jiz bolestivé

jsou a vyvolavaji konflikty.

Do téchto metod spadaji jiZz zminované vynucené odchody pracovnikii —
propousténi pracovnikt z dlivodu nadbytecnosti. Pokud k této metodé dojde, je nutné
zajistit, aby vybér pracovnikii urcenych k propusténi byl zalozen na zasadach
spravedlnostia Setrnosti vi¢i pracovnikim a na kritériich, kterd jsou vyhodnd a

racionalni pro organizaci.

Dle Koubka se vsoucasné dobé pouzivaji dvé metody vybéru pracovniki

ur¢enych k propusténi z diivodii nadbytecnosti:

1. ,metoda LIFO (Last in first out), tedy prednostni propusténi pracovnikii
S nejkratsi dobou zaméstnani a

2. .metoda zaloZena na vykonu pracovniki*24

2 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vyc¢lefiovani ¢innosti a uvolilovani zameéstnancit), 1.vyd. Praha:
ASPI, 2005, str.69.

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 4.vyd. Praha : Management Press, 2007, str. 247.

2 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, 4.vyd. Praha : Management Press, 2007, str. 248.
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2.2.2 Psychologické dusledky ztraty zaméstnani

Clovék ma tfi zasadni oblasti své existence : praci, rodinu a zdravi. Pokud jedna
z téchto slozek nefunguje, tak jak by méla, je ¢lovek nestabilni a hiife se vyrovnava
S problémy. Dle Wagnerové jsou: , . dva nejdilezitejsi psychologickeé diisledky
nezaméstnanosti socialni stigmatizace a utrpeni vzniklé z destrukturace zivota
Jjedince.“®® Ztratou zaméstnani se u ¢lovéka prohlubuje pocit frustrace a deprivace.
Prozivani této situace je velice intenzivni a to muze vést k stresu a Soku ze ztraty
zaméstnani. Prace ma samoziejmé pro cloveéka také uréitou funkci, mezi ty
nejzakladnéjsi je mozné zaradit napiiklad: zabezpeceni protfedkli na stravu a bydleni,

strukturovani Casu a fadu, socidlni interakce, zdroj osobniho statusu aj.

2.3 Faze outplacementu

Diky tomu, Ze kazda firma, ktera chce vyuzit sluzby outplacementu, je jedinecna,
tak je i velice mnoho rozlicnych metod, které jsou vytvoreny ptimo pro spolecnost. Lisi

se tedy jak prubeh, tak i faze.
Dle Hudegka?® by koncepce outplacementu méla mit néasledujici faze:

1. Identifikovani potfen outplacementu, jeho rozsahu a Casového ramce. Urceni
potieby snizovat stavy zaméstnancu, ureni pozic, kterych se propousténi bude
tykat a poCtu sniZovanych zaméstnancu.

2. Planovanim pribéhu outplacementu a projedndni rozsahu propousténi
s klicovymi manazery a s odbory a dalsi planovani interni a externi komunikace
zmény.

3. Samotna realizace outplacementu — poradenstvi pro management podniku,
poradenstvi pro propusténé zameéstnance
Dle Buchtové by mél probihat takto. ,, Usoudi — li management, Ze je nutné

propusteét, pak by tento proces mél byt eticky prijatelny. Nezbytné je proceduralné celou

% Wagnerova, L.: Psychologie prace a organizace, 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2011, str.102.
2 Hudecek, M.: Outplacement, Business World, 2002, ro¢. 3, €. 5, str. 54.
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akci promyslet — presné a vcéas naplanovat, vysvétlit rozsah a ditvod propousténi a

teprve pak outplacementovy program realizovat. «2i

St}'/blo28 rozClenil faze outplacementu na 5 fazi a popisuje ve své knize ukazkovy

program outplacementu takto:

1. Pripravnd etapa — tato etapa je nutna pro realizaci celého projektu. Ukolem
Vtéto etapé je vytvofit seznam uvoliiovanych zaméstnancii, informovani
zaméstnanct o jejich nadbytecnosti a nabidka programu, ktery byl pro tuto akci
vytvofen, uzavieni dohody o ukonceni pracovniho poméru a zatazeni do
programul.

2. Prvni etapa — vstup do programu, musi se tak stat do 3 dnd po ukonceni
pracovniho poméru, registrace na uradu prace, kontakt s poradci, ktefi
ucastnikovi stanovi dalsi tikoly

3. Druha etapa — poradenstvi ucastnikovi, tato etapa je prvni az druhy meésic
ucasti v programu, dalsi profesni poradenstvi a moznosti rekvalifikaci

4. Treti etapa — rekvalifikace (2/3 — 7 mésic ucasti), rekvalifikaéni kurzy
s teoretickou 1 praktickou ¢asti

5. Ctvrtd etapa — vzhledavani zaméstnani — tato etapa probihd po ukonéeni

rekvalifikaci, trva maximalné do konce 12 mésice UiCasti v programu

Dle Hook a Foot by proces outplacementu mél poskytovat nasledujici sluzby:

e, poskytovani rad tykajicich se pocitii, které vyvstaly z ditvodu propusténi. Tato
pomoc miize také zahrnovat poskytovani rad partnerovi propusténé osoby.

e poradenstvi ohledné kariéry nebo dalsich moznosti

e poskytovani sluzeb pro systematické hledani prace

e poskytovani vybaveni pro sepsani Zadosti o praci a Zivotopisu

® pomoc pri sepisovani Zivotopisu a zadosti o prdaci

2" Buchtové, B. a kol.: Nezaméstnanost. Psychologicky, ekonomicky a sociologicky problém, Praha:
Grada Publishing, 2002, str. 112.
28 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vycleiiovani ¢innosti a uvoliiovani zaméstnancti), 1.vyd. Praha:

ASPI, 2005, str.68.
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e psychologicke testy k pomoci pri vybéru kariéry
o prileZitosti pro procvicovani dovednosti pri interview
e mozny primy kontakt s eventualnimi zaméstnavateli

’ . v ’ . ;. o\ ’ Vaeer ’ 29
e ndcvik pripadnych situact, jak miize byt veden prijimaci pohovor

Kocianova® nastinuje program outplacementu tak, ze by mél zahrnovat rizné
sluzby jako naptiklad: poskytnuti informaci o postupu na ufadech, Skoleni a trénink
zaméfeny na ptipravu k hledani zaméstnani, developement center, vzdélavaci programy,

poradenstvi psychologa aj.

Pfi posledni fazi outplacementu by mél byt dle Wagnerové: , veden vystupni
pohovor s propustenym a dale pracovnik, zodpovédny za outplacement, by mél sledovat

., , . . v/ ;31
uplatneéni pracovnika, pripadné mu poskytnout dalsi poradenstvi. 3

2.4 Metody outplacementu

Dle Sehnalové * je stéZejni metodou outplacementu poradenstvi, které d&li na 2
oblasti, kdy prvni oblasti je poradenstvi pro management podniku a vlastni podpora

zamé&stnancim, kteti z podniku odchézeji.
Dle Jamese J. Kirka se model outplacementu skladé ze tii casti:

1. ,, Znovuziskani rovnovahy
2. Rozvoj kariéry
3. Hledani prace «33

Féaze znovuziskavani rovnovahy se propuStény snaZi vyrovnat s psychickymi

nasledky ze ztraty zaméstnani. Samoziejmé nejen emocionalné, ale 1 financné.

 Foot,M., Hook, C.: Personalistika, 1.vyd. Brno: CP Books, 2005, str.430, 431.

%0 Kocianové, R.: Persondlni &innost a metody personalni prace. 1.vyd., Praha: Grada Publishing, 2010,
str.196.

31 Wagnerova, I.: Psychologie prace a organizace, 1.vyd. Praha : Grada Publishing, 2011, str.105.

%2 Sehnalové, A.: Outplacement jako komplexni podpora zaméstnanciim i podnikéim, HR Forum, 2007,
roC. 8, C. 3, str. 21.

3 Kirk, J.J.: Putting outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol. 31 Issue 1,
str. 11.
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Dle Stybla je n€kolik vydaju spojenych s outplacementem:

o, Financni podpora partnerim — ucastnikiim socidalniho planu — jde o davky
plynouci z programu

o ydaje na rekvalifikace — uhrada casti nakladii na rekvalifikaci pro ucastniky
programu

o Jednordzova financni podpora pri predrasném  diichodu ucastnikiim

34

programu

Dle Kirka® je dilezité to, aby konzultant nejdfive s klientem vyfesil jeho finanéni

situaci (samoziejmosti je, ze klient od svého byvalého zaméstnavatele dostane

odstupné), az po vyieseni tohoto problému je mozné se zaméfit na zvladnuti stresu.

Dle Wulfa®* je finanéni stranka klienta po propusténi velkym problémem, a
nejvét§im hybatelem psychické stranky ¢lovéka, ovSem dal§i co zmitiuje je to, Ze prace
jako takova je pro clovéka nedilnou soucasti individua, a tim, ze o ni ¢lovék ptijde

ptichazi i o nedilnou soucast kazdodeniho zivot a soucést sebe.
Proces rozvoje kariery dle Kirka je rozdélen do 4 zakladnich kroku:

o Assessment — konzultace sklientem, zajmy, dovednosti, vlastni
hodnoty, vybrani profese s konzultantem na miru klienta

e Career exploration — vyhledani profese na trhu prace, které odpovidaji
profilu klienta

e Career decision making — klient si vybere jednu z alternativ nabizenych

profesi v pfedeslém kroku

3 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vy¢letiovani &innosti a uvoliiovani zaméstnancil), 1.vyd. Praha:
ASPI, 2005, str.76.
% Kirk, J.J.: Putting outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol. 31 Issue 1,

str. 11.
% Wulf, AW., the National Research Council : Outplacement strategies, 1.vyd. Washington D.C.:

National Academy Press, str.8.
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e Action Planning — stanoveni ukold, po jejichz splnéni se mize povést

uchyceni ve vybraném zameéstnani, toto zahrnuje 1 rekvalifikace®’
V posledni fazi Kirkova® modelu se jedna o &ast hledani si prace. Dle ngj je
potieba, aby se klient ucil vytvaret sité, kdy je mozné, ze pies skupiny svych znadmych

je mozné ziskat zaméstnani. Dal$im by mélo byt uméni vyjednavani.

Je velice t€zké definovat standardni koncept outplacementu, protoze jak uvadi
Sehnalova: ,,Jednotlivé projekty outplacementu se [lisi svym obsahem i rozsahem,
poctem klientii, délkou péce a specifickymi pozadavky zadavatele. Mohou probihat
V prostordach dosavadniho zaméstnavatele i na neutralni pude, napriklad v tzv. job

centrech. “*°

2.5 Vyhodnoceni outplacementu

Zpétna vazba je velice dulezitou soucasti, ptedevSim pro personalni odde€leni
popiipad¢ persondlni agenturu. Diky ni se daji vyhodnotit problémy, které nastaly a

zjistit jakym zpiisobem je mozné jim predchazet v dalSich projektech.

Po skonceni akce provede persondlni utvar, popf. externi personalni agentura

zaveérecné vyhodnoceni. Dle Stybla by se mélo fidit nasledujicimi hledisky:

e |, dosazeni vytycenych cilu

o definitivni umisténi a rozmisténi uvolnénych pracovniku
o zviladnuti outplacementové akce

e uroven spoluprace s odbory a uradem prace

e dodrzeni planovanych nakladu outplacementu «40

37 Kirk, J.J.: Putting outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol. 31 Issue 1,
str. 14.

% Kirk, J.J.: Putting outplacement in its Place, Journal of Employment Counseling, 1994, Vol. 31 Issue 1,
str. 15.

% Sehnalova, A.: Elegantni zptisob propousténi, Human Resources Management, 20006, ¢.1, str.28.

%0 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vy&lefiovani innosti a uvoliiovani zam&stnanci), 1.vyd. Praha:

ASPI, 2005, str.86.
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2.6 Outsourcing

Jedna se o zabezpecovani persondlni prace z vnéjsich zdroju, naptiklad z externich
personalnach agentur. Je to nejjednodussi a nejpouzivanéjsi forma spoluprace. V praxi

znamena delegovani urcitych aktivit a zodpovédnosti za n¢ na externich dodavatelich.

Styblo o outsourcingu pise: ,, Je potésitelné, ze i v ceské praxi, i kdyz nikterak
dosud masove, se uplatiiuje outsourcing informacnich technologii, lidskych zdroju,
sluzeb pro zaméstnance, spravy nemovitosti, vozového parku, uklidovych a

zabezpecovacich sluzeb atd. «al
Armstrong vyty¢il 3 ditvody, pro€ je dobré vyuZzivat externich sluzeb:

1. ., Uspora ndkladii — ndklady persondlni price se snizi, protoze sluzby
Jjsou levnéjsi a Ize zmensit persondalni utvar
2. Koncentrace usili personalistii — pracovnici persondlniho utvarunejsou
odvadeni od svych klicovych ukolil, které priddvaji hodnotu organizaci
3. Ziskavani odbornéjsich sluzeb — lze nakoupit know- how a zkusenosti,
které nejsou k dispozici v organizaci. “**
Agentur, které nabizeji sluzby persondlniho outsourcingu je veliké mnoZstvi.
Mize se jednat 1 o interni personalisty, jejichZ sluZby jsou narozdil od agentur levnéjsi.
Dalsim dulezitym divodem pro pfistoupeni k outsourcingu je dle Walkera ,,zvyseni

kvality poskytovani personalnich sluzeb. «d3

2.7 Personalni agentury

Vybér dodavatelské firmy je velice dulezity, mél by probihat vefejné¢ a mit
stanovend pravidla, ukazatele a posuzovani hodnoceni. M¢ly by byt zahrnuty pouze ty
organizace, které maji prokazatelnou praxi a uspéchy v pfisluSném oboru. Volba

dodavatele dle Stybla by méla byt provedena podle kritérii:

4 Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vyc¢leiiovani ¢innosti a uvoliiovani zaméstnancti), 1.vyd. Praha:
ASPI, 2005, str.12.

* Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii, 8.vyd. Praha: Grada Publishing, 2001, str.96.

* Walker, A. A kol.: Moderni personanli management (Nejvétsi trendy a technologie, 1.vyd. Praha:
Grada Publishing, 2003, str.224.
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e ,Rozsah prevzeti — dodavatelska firma muzZe zajistovat rizny rozsah a
hloubku sverenych cinnosti. Miize zajistovat vykon Ccinnosti, spravu
procesti, dodavat pracovniky a pecovat o né nebo spravovat veskera aktiva

e Nabidka trhu — miize se jednat o vseobecnou sluzbu, jako treba periodické
zpracovani mezd, nebo o sluzbu zcela specialni, majici vazbu na obor
podnikani, jako treba zajistovani specifické profese v celosvetovém
meéritku

e Podil know-how dodavatele a odbératele — tento pomer se miuizZe velice
lisit. Tato volba je typicka napriklad pro vyhledavani pracovnikii pro

y , . , A4
stiedni a zejména vrcholovy management

V poiedchazejicich kapitolach byl nastinén teoreticky proces outpacementu, jak
by se mél realizovat a co obsahuje za sluzby. Z citaci rtiznych autord je patrné, Ze tato
skutecnost je opravdu individudlni. Je tedy na kazdém (personalni poradce, personalni
agentura...), jaky plan si vytvoii, jaké aktivity zvoli jako klicové, popi.jakym smérem se
budou tyto aktivity ubirat. Samoziejmé na jedné strané stoji zadavatel a na druhé strané
Klient, proto by tyto programy mély brat v ivahu cilovou skupinu lidi, kterych se bude

propousténi tykat.

h Styblo, J.: Outsourcing a outplacement (vycleiiovani ¢innosti a uvoliiovani zaméstnancti), 1.vyd. Praha:

ASPI, 2005, str.22,
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PRAKTICKA CAST

3 Projekt Restart pro Ceskolipsko

Jako dobry ptiklad k demonstraci teoretické casti v praxi prezentuji v tvodu
praktické &asti na projektu Restart pro Ceskolipsko, jehoZ realizatorem byl Utad prace
CR, kontaktni pracoviité Ceska Lipa. Projekt byl spolufinancovan z Evropského
socialniho fondu prostiednictvim Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a
statniho rozpo&tu Ceské republiky. Personalni agentura Grafton Recruitment s.r.o. byla
dodavatelem sluzeb projektu a vzesla jako vitéz ze zadavaciho fizeni provedeném podle
zakona ¢.137/2006 Sb., o vetejnych zakazkach. Projekt byl realizovan v obdobi od 14.4.
2010 do 30.6.2011. Nasledujici informace, které¢ jsou publikovany v dalsich kapitolach

jsou z interniho zdroje spole¢nosti Grafton Recruitment, s.r.o.

3.1 Piedmét a cile projektu Restart pro Ceskolipsko

Pfredmétem realizace sluzeb byla pomoc skupindm zaméstnanci vyrazné
ohroZenych nezaméstnanosti, ktefi byli v dobé pfistupu k projektovym aktivitam stale
jesté zaméstnani nebo byli ve vypovédni lhité v regionu Ceska Lipa. Cilem bylo
zvysit vSeobecné kvalifika¢ni znalosti a dovednosti zaméstnancti a pfipravit je pro trh
prace. Na zdkladé monitoringu skutecné poptavky po profesich a dalSich profesnich
pozadavkll zaméstnavateli poskytnout rekvalifikacni kurzy a dalsi vzdélavani. Daéle
poskytnout individualni pfistup a podporu pii hledani zaméestnani véetné poskytovani a
distribuce prosttedkll pfimé podpory na vyhrazend pracovni mista u zaméstnavatelt.
Piistup ke vSem aktivitdm byl pro zdjemce zdarma. Hlavnim pfinosem projektu byla
v€asna aktivni Cinnost sméfovand k cilové skupiné ohrozenych zaméstnanch s cilem
jejich zachyceni pied jejich evidenci na Gfadech prace. Piedpokladanym poctem , ktery
m¢él byt zapojen do projektu bylo ptiivodn€ 200 osob. Vzhledem k situaci na trhu préace a
vzhledem k ohlaseni dalsiho propousténi v regionu Ceskolipska byl pocet zapojenych
navySen v zaii 2010 na 290 podporenych osob. Jeden z nejvétSich zaméstnavatelil
v regionu Delphi Packard Electric CR, s.r.o. ohlasil v srpnu 2010 proti ptivodnimu
rozhodnuti sniZit stav zaméstnanci o 600 ukonéeni vyroby tohoto zavodu v Ceské
republice. Soucasn¢ s navySenim poctu podpotfenych osob zacal piipravovat mistné

pfislusny ufad prace podklady pro nové vybérové fizeni na novy projekt Restart
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znamena novou Sanci, ktery piimo navazal na projekt Restart pro Ceskolipsko.
Vysledek vetfejné zakazky byl ohlaSen v lednu 2011 a dodavatelem sluzeb druhého
projektu se stala spolecnost Grafton Rcruitment s.r.o. Druhy projekt byl zahéjen v tinoru
2011 a bude ukonéen v ¢ervnu 2012. V obou projektech bylo zapojeno témét 1000
osob. Pfedmétem této prace byl projekt Restart pro Ceskolipsko.

Cely projekt byl realizovan dle planu, ktery byl specifikovan prostiednictvim
jednotlivych projektovych aktivit. Smyslem aktivit bylo zajiSténi realizace projektu

Vv souladu se stanovenymi cili.

3.1.1 Realizace a administrace projektu

Cinnosti v ramci aktivity byly personalni zaji§téni a realizace projektu, tvorba a
distribuce dokumentacnich materialt, tvorba harmonogramt vzdélavacich a Skolicich
aktivit, vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, kontrola a plnéni cilti vystupii projektu,

zajisténi publicity projektu a provadeni fakturace vydaji za provedené sluzby.

Na persondlni zajiSténi realizace projektu se podilel tym vysokoSkolsky
vzdélanych, odborné fundovanych pracovnikidi majici praxi s cilovou skupinou,
lektorsku ¢innosti a administraci projektti financovanych EU. Realiza¢ni tym se skladal
z projektového manazera, poradce pro cilovou skupinu a finanéni manazerky. V ramci
zajiSténi bezproblémového pribéhu realizace projektu byly zaméstnani jesté¢ dva

persondlni konzultanti, ktefi méli na starosti cilovou skupinu podpotenych osob.

Projektovy manaZzer mél za ukol po podpisu smlouvy mezi obéma subjekty
zabezpec¢it chod kontaktniho mista v Ceské Lipé, které bylo v provozu denné s moznosti
konzultaci od 8.00 do 17.00 hod. Kontaktni misto bylo rovnéZz zfizeno v prostorach
spole¢nosti Delphi Packard Electric CR s.r.o. a to jedenkrat tydné od 8.00 do 14.00 hod.
Provoz kontaktniho mista ve spolecnosti, kterd propoustéla zameéstnance, bylo
zabezpeceno personalné jak dodavatelem sluzeb, tak i realizatorem projektu. Lidé méli
mozZnost ziskavat informace pfimo na zadvodé. Mohli se rovnéZ zde i registrovat dle
svého zdjmu o ucast v projektu. Méli moznost fesit svoje problémy a obavy ze ztraty
zamé&stnani v dob¢, kdy jesté pracovali a mohli se pfipravovat na hledani nového mista

jeste v dob€, kdy nebyli na trhu prace volni. Obé¢ kontaktni mista byla vybavena
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pocitacovou technikou, multifunkéni tiskdrnou a samoziejmé internetem. Kazdy
z konzultanti mél k dispozici mobilni telefon. Souc¢asti kontaktniho mista byla rovnéz
ucebna s kapacitou 15 osob, pro vzdélavani v IT dovednostech byla vyuzivana ucebna

vybavena potfebnym poctem PC s pfipojenim na internet.

Soucasti aktivity byla také tvorba a distribuce dokumenta¢nich matridlli pro
cilovou skupinu a zameéstnavatele v regionu, tvorba harmonogramti vzdé€lavacich a
Skolicich aktivit, kontrola plnéni cili a vystupti projektu, piedkladani mési¢nich zprav
realizatorovi, zajisténi publicity. Cilem planu publicity bylo poskytovat po celou dobu
realizace projektu relevantni informace napfi¢ okresem Ceska Lipa, rozsifovat
povédomi o spolecnostech a vyuziti podpory z fondi Evropské unie pro feSeni
specifickych oblasti a k informovani o cilech a aktivitach, které projekt Restart pro
Ceskolipsko zahrnoval. Nastroji napiiklad byly letdky, informaéni cedule, vlajecky EU
a CR, novinové &lanky, tiskové zpravy, www.stranky projektu aj. Viechny dokumenty

byly vytvafeny a prezentovany s dodrzenim vizualni identity OP LZZ.

Nedilnou soucésti aktivity bylo provadéni fakturace vydaji za provedené sluzby
vcetné rozpisu dle plnéni aktivit a vykazovani ptim¢ podpory Gcastnikiim projektu nebo

zaméstnavatelum.

Ukolem aktivity 1 byl také pravidelny monitoring napliiovani cilovych indikatori
projektu stanovenych zaddvaci dokumentaci. Stav jejich napliiovani byl dokladan

prib&zné v mésicnich zpravach. Dodavatel sluzeb sledoval tyto indikatory:

e Pocet osob, které obdrzely podporu v ramci projektu

e Pocet osob, které zahajily ptisluSnou aktivitu projektu

e Individudlni poradenstvi a zprostiedkovani zaméestnani

e Monitoring a analyza trhu prace

e Kurzy voblasti pracovniho prava, finanéni gramotnosti a rozvoje
osobnosti

e Vzdélavani v klicovych mékkych dovednostech a IT znalostech

e Profesni rekvalifika¢ni kurzy

e Pocet tspésnych absolventi kurza

e Pocet nové vytvotfenych pracovnich mist
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e Pocet osob, které ziskaly béhem projektu ¢i po jeho ukonceni zaméstnani
e Osoby, které se sebezaméstnaly (OSVC)
Veskeré dosazené hodnoty indikatort byly dolozeny ovéfitelnymi dokumenty,

zejména vystupy jednotlivych aktivit.

3.1.2 Monitoring a analyza trhu prace

vvvvvv

reagovat na ménici se pracovni trh — jeho stav, moznosti a ptipadné pracovni prilezitosti
pro propusténé zaméstnance. Cilem této aktivity byl monitoring zaméstnavatell, ktefi
disponovali volnymi pracovnimi pozicemi. Monitoring trhu prace se nesoustfed’oval
pouze na okres Ceska Lipa, ale 1 na okresy sousedici: Mlad4 Boleslav, Liberec, D&Cin,
Usti nad Labem. Monitoring byl velmi intenzivni zejména v poéatku projektu, probihal
vSak po celou dobu jeho realizace a odpovédna za ngj byla predevSim projektova

manazerka realiza¢niho tymu.

Monitoring probihal ve dvou fazich, které se vzajemné prolinaly:
1. Plodny monitoring trhu prace viechny dostupné subjekty Ceskolipska a
prilehlych okrest, ktery byl uskute¢iiovan centralné
2. Tydenni monitoring trhu prace, fizen a uskutec¢novan lokalné
Monitoring trhu prace probihal ve spolupraci s odpovédnym pracovnikem
realizatora projektu. Dodavatel sluZzeb vychéazel pfi monitoringu ze své databaze, coz
bylo pfednosti pro tento outplacement. Ve spolupraci obou subjektii byla vytvorena
aktualizovana databaze firem. Analyza monitoringu trhu prace byla vyhodnocovana
pribé&zné a na volné pracovni pozice dodavatel reagoval operativné, protoZe recruitment

je prave silnou strankou personalni agentury.

V prvni f4zi monitoringu projektovy tym dodavatele sluzeb musel celit nediivére
spolecnosti, které nechtéli mit rad¢ji s projektem nic spolecného. Ani na nabidku
pfispévku na pracovni mista pro propousténé zameéstnance nereagovaly spolecnosti
pozitivné. Tento pocatecni problém se ale podafilo pfekonat. Monitoring proto musel
byt realizovan na bazi osobniho jednani a po malych krocich. Ziskat davéru jedné firmy
znamenalo ziskat dalSi dv€ nepfimo. Jedna se o maly region, kde se lidé navzdjem znaji

a tudiz dochézelo k pfedavani informaci. V prvnim projektu byla navazana spoluprace
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bylo oslovit srovnatelné¢ zaméstnavatele, ktefi skytali obdobné pracovni prostiedi,
podminky a srovnatelnou mzdu pro propousténé zaméstnance. Jednalo se o firmy:
Fehrer Bohemia, nectec s.r.o., Bombardier Transportation, Johnson Controls
automobilové soucastky k.s. Ceka Lipa, Johnson Controls automobilové soucastky k.s.
Straz pod Ralskem. Mimo region pak Behr Czech s.r.o. v Mnichové Hradisti, Denso
v Liberci, Tristone v Hradku nad Nisou. Podafila se navazat i spoluprace s nejvétSim

zaméstnavatelem regionu Mladoboleslavska a to Skodou Auto a.s.

3.1.3 Zapojeni cilové skupiny — ucastnikii do projektu

Cilovéa skupina osob projektu se skladala ze zaméstnancti Ceskolipska, ktefi byli
z davodu ekonomické krize nuceni hledat nové zaméstnani a uplatnéni na trhu prace.
Cilem této klicové aktivity bylo osloveni téchto osob (minimdln¢ 600), byl jim
predstaven projektu se vSemi moznostmi, které skytal. Cil, ktery m¢l dodavatel sluzeb
na zfeteli byla snaha o plynuly pfeliv z jednoho zaméstnani do druhého, nejlépe bez
evidence na Ufadu prace. Za splnéni této aktivity Grafton Recruitment, s.r.0. povazoval
uzavieni dohod o vstupu do projektu alespont s 200 ucastniky, coz se v prvni fazi
podafilo. Situace na Ceskolipsku nakonec gradovala uzavienim celého zavodu Delphi
Packard Electric CR s.r.0., a proto realizator projektu zazadal Ministerstvo prace a
socialnich véci o navySeni poctu zapojenych ucastnikli s dodrZzenim vSech ostatnich
indikatorti véetn& rozpodtu projektu Restart pro Ceskolipsko. V zaii 2010 byl pocet
zapojenych zaméstnanci navySen na 290 a celkem spolecnost Grafton Recruitment
s.r.o. pracovala s307 zapojenymi zaméstnanci. Prvni kontakt stémito lidmi byl
proveden na misté zaméstnavatele. Tento zaméstnavatel byl rovnéz vazan dohodou —

souhlasem se vstupem zamé&stnance do projektu.

Osloveni zaméstnanci projevovali z pocatku nedivéru, protoze je oslovil ufad
prace spolecné s agenturou prace. Pro lidi ,, dvé zla* najednou. Projekt byl prezentovan
prubézné pii konzulta¢nich dnech v kontaktnim misté na zavodé¢ a rovnéz v den
pfedavani vypovédi. Aby dodavatel projektu eliminoval negativni postoje zaméstnancti
a ziskal diveéru mezi propouSténymi zaméstnanci, zacal organizovat bezprostiedné po
zahajeni Cinnosti projektu exkurze do vyrobnich zavodd. Exkurzi so mohli Gcastnit

vSichni, kdo projevili zajem a podminkou nebyl vstup do projektu. Tim si dodavatel
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ziskal divéru a neptimo tak ovlivitoval vefejné minéni na zavod¢, kde jesté tou dobou
pracovalo vice jak 1 500 lidi. Zaméstnanci tak zacali chapat, Ze je zde opravdu nékdo,
kdo jim chce pomoci a zacali k projektu pfistupovat s diivérou. Piedéavali si navzajem
informace a aktivné se zapojovali do cinnosti, které projekt nabizel. Celkem bylo
zorganizovano 18 exkurzi, jejichz prostiednictvim se propousténi rychleji zorientovali
na trhu prace. Zaméstnanci Delphi Packard Electric CR s.r.o. ve firmé pracovali
dlouhodob¢ a néktetfi dokonce 20 let. Tim ztraceli povédomi o trhu prace a mnohdy byli
dokonce poprvé ohrozeni ztratou zameéstnani za cely sviij profesni zivot. Exkurzemi tak
ziskavali prehled o pracovnich piilezitostech, prostfedich a moznostech srovnatelnych
zaméstnavatelll v regionu i mimo néj. Protoze v projektu nebyly vyhrazeny financni
prostfedky na tuto aktivitu, navazal dodavatel sluzeb spolupraci s odborovou organizaci,
ktera zabezpecila dopravu. Nékteii zaméstnavatelé byli ochotni dopravu hradit ze svych

prostiedkil (Johnson Control automobilové soucastky k.s. Straz pod Ralskem).

Na zaklad¢ dobrovolnosti vstupovali propousténi zaméstnanci do projektu Restart
pro Ceskolipsko. Nejdiive museli podat pisemny souhlas se zafazenim, po té s nimi byla
podepsdna dohoda o zafazeni do projektu. Soucasti dohody byl také souhlas

zaméstnance se zpracovanim osobnich udaji a zakladni proskoleni BOZP.

3.1.4 Vstup zaméstnance do projektu, individualni projektovy profil

Cilem aktivity byl vstupni poradensky pohovor s kazdym ucastnikem projektu.
Personalni konzultanti pod vedenim projektového manaZera a poradce pro cilovou
skupinu se zaméfili predevSim na ziskani zakladnich informaci o Gc¢astnikovi projektu,
jeho dosazeném vzdélani, délce a zameéfeni dosavadnich praxi, dovednostech,
schopnostech, zkuSenostech, jazykovém vybaveni, pocitacovych dovednostech a
odbornosti. Konzultanti se také zaméfili na jejich ocekavani od projektu, jejich motivaci
absolvovat jednotlivé aktivity projektu, zjistili rovnéz o jakou rekvalifikaci projevili
zajem. Seznamili se s rodinnym zdzemim kazdého ucCastnika, moznostmi dojiZzdéni do
zamé&stnani. Identifikovali téz prekdzky, které ovliviiovaly hleddni nového pracovniho
uplatnéni. Pfi individudlnim vstupnim pohovoru byl pro kazdého i¢astnika vypracovan
individualni projektovy profil a byl pfeddn zpracovany strukturovany profesni
zivotopis.  Soucasti individudlniho ak¢éniho planu byla informace o vzdélavacich

aktivitaich a jejich terminech, harmonogramy rekvalifikaci a v neposledni tadé
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informace o volnych pracovnich pozicich. Se souhlasem tcastnikli byly zasilany jejich

zivotopisy k potenciondlnim zamé&stnavatelm.

Cilem individualniho piistupu a poradenstvi bylo zaktivizovat tucastnika,
piesunout odpovédnost za feSeni situace v podobé nezaméstnanosti na néj, podnitit jeho
aktivity Kk pozitivnimu feSeni a motivovat ho k aktivnimu vyfeSeni narocné Zivotni

situace, kterou ztrata zaméstnani bezesporu je.

Personalni konzultanti vedli udaje v databazi dodavatele sluzeb a zaroven
V papirové podobé& pieddvali protokolarné odpovédnému pracovnikovi ze strany
realizatora projektu. Samoziejmosti byla jejich profesionalita — diskrétnost, nezavislost,
odbornost a komplexnost. Nedilnou soucasti vstupniho pohovoru bylo navozeni pocitu

soundlezitosti a snahy pomoci fesit nastalou situaci.

3.1.5 Vzdélavani v oblastech pracovniho prava, finan¢ni gramotnosti a rozvoje
osobnosti

Vzdélavaci program v rdmci této aktivity byl utvofen pro potieby cilové skupiny
projektu Restart pro Ceskolipsko. Diraz byl kladen na zvyseni elementarnich znalosti
pracovniho prava, rozSifeni financni gramotnosti a osvojeni si takovych dovednosti,
které napomohly tcastniklim 1épe snaset stres a psychickou zatéZ souvisejici se ztratou
zaméstnani. Vzdélavani bylo realizovano formou dvoudenniho seminéie. Metodicky byl
obsah seminafe tvofen teoretickymi informacemi, které byly umocnovany praktickymi
priklady. Zékladni metodou byl vyklad, pfi kterém byly objasnény zékladni pojmy. Na
vyklad navazovaly ptiklady z praxe, pii kterych si Gcastnici zafixovali vysvétlované
pojmy. Nezastupitelny vyznam mély besedy, diskuse a ndcvik praktickych aktivit, testy
a modelové situace. Ucastnici se velmi aktivné zapojovali do tymovych didaktickych
her a feSeni modelovych situaci. Interaktivni forma vyuky slouzila pfedevSim
k posilovani socidlnich dovednosti. Duraz byl kladen na to, aby ucastnici méli
Vv riznych fazich jeho realizace dostatek pfilezitosti pro sebepozndvani a sebehodnoceni

vlastniho pracovniho a rozvojového potencialu.

Pro sledovani monitorovacich indikatorti byla kazda vzdélavaci aktivita podloZzena
prezen¢ni listinou. Dodavatel projektu vedl souhrnny ptehled o ucCasti zapojenych

ucastniki. Kazdy ucastnik také obdrzel osvédceni o absolvovani kurzu. Zpétnovazebni
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dotazniky ucastnikii 1 lektorti slouzily ke =zefektivnéni seminait a odstrafiovani
nezadoucich jevi. Lidé byli ve zpétnych vazbach otevieni. Zpocatku méli nechut
k jakémukoli ,,ueni®, ale nakonec odchazeli s podékovanim a s pozitivni motivaci.
Protoze dosavadni zaméstnavatel neumoznil uvolnéni zaméstnancii jesté¢ v pracovnim
procesu, lidé prochazeli Skolenim az po ukonceni pracovnépravniho vztahu. Proto bylo
vzdélavani dalsi spole¢nou aktivitou, kde se schazeli byvali kolegové a viele si
vyménovali svoje zkuSenosti z hledani prace, vzajemné se podporovali a udrzovali

,,dobrou naladu“.

Cilem kurzu finan¢ni gramotnosti bylo vysvétlit Gcastnikim veskerd rizika a
nebezpedi spojend se zadluzenim a upadnutim do dluhové spiraly, objasnit Gcastnikiim
prava a povnnosti dluznika ¢i véfitele. Rozsah kurzu byl 3 hodiny a 1 hodina

individudlniho poradenstvi ve véci financi a ptipadnych rizik.

Kurz pracovné¢ — pravniho poradenstvi meél za ukol seznamit ucastniky
S pracovnim pravem jako souhrnem norem souvisejicich s vykonem prace
V pracovnépravnim vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Déle objasnit
ucastnikiim povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance v oblasti bezpecnosti prace a
ochrany zivotniho prostfedi. Rozsah kurzu byl 3 hodiny a 1 hodina individudlni

konzultace a poradenstvi.

Cilem kurzu osobnostniho rozvoje bylo naucit Ucastniky vyuzivat dovednosti a
kompetence kieseni problémi a aktivné ptistupovat k hrozici ¢i jiz existujici
nezameéstnanosti, objasnit t€astniklim jak vcasné identifikovat pfiznaky stresu a umét
reagovat na néj v souvislosti s nejasnosti existence budouciho pracovniho uplatnéni,
motivovat UcCastniky, aby aktivné pfistupovali k feSeni vzniklé naro¢né Zivotni situace.
Rozsah kurzu byl 6 hodin a 2 hodiny individualniho poradenstvi a konzultace na bazi
dobrovolnosti, kdy konzultace byly rozdéleny do dvou po 1 hodiné, prvni na konci

prvni ¢asti seminafe a druhd na jeho konci.

Realizator projektu stanovil pocet 200 ucastniki, ktefi méli projit touto aktivitou.

Dodavateli sluzeb se podafilo tento indikator naplnit.
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3.1.6 Vzdélavani v klicovych mékkych dovednostech (soft skills) a IT
znalostech

Cilem vzdélavaciho programu bylo prohlubovani mékkych dovednosti a IT
znalosti u osob ohrozenych nezaméstnanosti a osob ve vypovédni lhaté. Vzdélavani
bylo uskutecnéno formou seminaftii, pii kterych lektoii pracovali nejen s teoretickym
zékladem, ale 1 s pfiklady z praxe vcetné interaktivnich forem vyuky. I piestoze mél
zamé&stnavatel narok na uhradu nédkladi na mzdové prostfedky, moznost z duvodu
potieb zabezpeceni kontinuity vyroby nevyuzil. Lidé proto jako v ptipad¢ aktivity 5 byli

proskoleni az po ukonceni pracovniho poméru.

Jednotlivé aktivity Skoleni byly zaméfeny predev§im na komunikaéni dovednosti a
zpracovani a vyuzivani osobniho portfolia, kompetence k vyhledavani a zpracovani
informaci a prace sportadlem MPSV CR, efektivni techniky hleddni zaméstnani,
pfiprava na pfijimaci pohovor a podnikatelské komeptence. Metody a postupy byly
srovnatelné s piedeslou aktivitou 5. Seminaf byl jednodenni. Ugast byla podlozena
prezencnimi listinami, zpétnymi vazbami Gcastnikt i lektorti. Soucasti bylo osvédceni o
absolvovani kurzu pro kazdého ucastnika. Vyuka probihala v ucebné, ktera byla

vybavena pocitacovou technikou s pfistupem na internet.

Cilem komunika¢nich dovednosti, zpracovani a vyuzivani osobniho portfolia bylo
naucit ucastniky zakladni principy efektivni komunikace a jejich aplikace v praxi. Déle
poukdzat na komunikaéni zlozvyky a naucit Ucastniky Iépe se orientovat ve verbalni 1
neverbalni komunikaci. Soucasti byly také zdklady komunikace v tymu, pfedchazeni
interpersonalnim konfliktim, problémové situace pii jednani s druhymi lidmi a jejich

zvladani.

V ramci kompetenci k vyhledavani a zpracovani informaci a prace s portdlem
MPSV CR se uéastnici naugili vyhledavat zdroje informaci a pracovat se ziskanymi
poznatky. Byla podpofena jejich schopnost samostatné ziskdvat informace a cesty
k feSeni, posuzovat je a realizovat v praxi. Naucili se orientovat na trhu prace,
vyhledavat volné pracovni nabidky (tisk, internet, sluzby agentur prace). Soucasti bylo 1
oveéfovani divéryhodnych informaci, orientace na internetu, prochazeni webovych

stranek, pouzivani vyhleddvacich nastroju, ukladani a kopirovani ziskanych informaci,
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tisk z internetu, komunikace na internetu, e-mail a prace s adresafem.. Pozornost byla

vénovana praci s portalem MPSV CR, vkladani CVs, EURES a registrace.

Efektivni techniky hledani zaméstnani a piiprava na piijimaci pohovor pfipravila
ucastniky na vybérové ftizeni. Zakladem kurzu byla piesvédCiva sebeprezentace se
zpétnou vazbou, pribéh vybérového fizeni, nejCastéjsi kladené otazky pii pohovoru,

zatézove situace pii prezentaci a vlastni nacvik pfijimaciho fizeni.

Ukolem podnikatelskych kompetenci bylo piedstavit ucastnikim zakladni
informace spojené¢ se zahijenim podnikatelské Cinnosti, sezndmit je s relevantni

legislativou. V praktické ¢asti se naucili zpracovat jednoduchy podnikatelsky plan.

Po absolvovani vzdélavacich seminafti obdrzel kazdy ucastnik kromé osvédéeni o
absolvovani kurzi i brozuru, kterd byla sumafem vSech informaci, které jsou dulezité
pro vSechny, ktefi hledaji praci. Brozura vedle informaci, které ziskali Gcastnici na
jednotlivych semindfich, obsahovala i dulezité kontakty na mistné piislusné urady
prace, OSSZ. Nedilnou soucasti byly informace tykajici se registrace na ufadu prace at’

jako uchazeci, nebo zajemci o zaméstnani. Samostatna kapitola byla vénovana ptehledu

a kontaktlim potencionalnich zaméstnavatell v regionu Ceskolipska i mimo ngj.

3.1.7 Rekvalifikace

Vzhledem Kk tomu, ze zadévaci dokumentace umoziovala vyuzit v nabidce sluzeb
subdodavatelii, zvolil Grafton Recruitment s.r.o. pro tuto aktivitu celou ftadu
subdodéavek od spolecnosti, které spliiovaly podminky akreditovanych rekvalifika¢nich
kurzi. Ukolem dodavatele sluZeb projektu Restart pro Ceskolipsko bylo zajistit
rekvalifika¢ni kurzy dle zdkona o zaméstnanosti. Vychozi informaci pro organizovani
rekvalifikaci byly vystupy zindividudlnich projektovych profild wcastnikl
s pfihlédnutim na aktudlni stav na trhu prace a poptadvce po pracovnich pozicich. Vedle
organizace rekvalifikaci bylo ukolem dodavatele sluzeb také zafizovat a organizovat
tzv. fizené praxe, tj, bezprostiedné po ukonceni rekvalifikace najit spole¢nost, ktera na
dobu nejdéle 3 meésicti umoznila praxi v oboru, pro ktery se ucastnik rekvalifikoval.
Ugastnici vyuzivali této moznosti, protoze téméf ve viech piipadech byli piijati do

trvalych pracovnich poméra pravé v téchto spolecnostech, kde probihala fizend praxe.
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Je nutné uvést, Ze ucastnici po dobu fizené praxe pobirali podporu v nezaméstnanosti ve

vysi 65%. Rekvalifikace takto splnily svij cil a ndklady byly vynalozeny smysluplné¢.

Na této klicové aktivité spolupracoval poradce pro rekvalifikace objednavatele a
dodavatel. Poradce pro rekvalifikaci garantoval uzavirani dohod o rekvalifikaci
s ucastniky projektu. Rekvalifikacni kurzy byly zaméfeny obecnym smérem tak, aby

byly vyuzitelné ve vice spole¢nostech.
Bylo realizovano celkem 5 druhii rekvalifikacnich kurzii:

1. Zaklady obsluhy osobniho poéitaée, subdodavatel SPS Ceské Lipa

2. Ridi¢ néakladniho automobilu svleky + profesni prikaz fidice,
subdodavatel Hor¢icka s.r.o.

3. Ridi¢ vysokozdvizného voziku, subdodavatel Hor¢i¢ka s.r.o.

4. Pracovnik v socialnich sluzbach, subdodavatel Jaroslava Cibulkova

5. Svares, zékladni kurz ZK 135 1.1 + EN 287-1, subdodavatel Svarecska
Skola Evig s.r.0.

Vzhledem Kk poptavce trhu prace a zajmu ucastniki se neuskuteénily planované
rekvalifikacni kurzy — Sicka, protoZe jednak z fad ucastnikl o n¢j nebyl z4jem a zaroven
zaméstnavatel Johnson Controls automobilové soucéstky k.s., ktery nabizel pracovni
pozici Sicka, nechtél zeny s rekvalifikaci, ale zauCeni na tuto pozici zprostredkovaval
sdm vramci zapracovavaciho trainingu. DalSimi neuskuteCnénymi kurzy byly
rekvalifikace Administrativni prace s cizim jazykem a Pracovnik obchodu. Divodem
vV tomto piipadé byl nedostatek vhodnych uchazect ztad Ucastnikii, kteti by svym
profilem splnovali pfedpoklady pro budouci zaméstnani v této profesi. Je nutné zminit,
7e v projektu Restart pro Ceskolipsko se registrovali vétsinou operatofi, protoZze byli
propousténi v prvni viné. Druhy projekt Restart znamena novou Sanci jiz pracoval se
Sirokou skupinou lidi ze vSech profesi, tj. od operatori po technicko- hospodaiské,

administrativni 1 vedouci pracovniky.

I ptestoze byl pocet rekvalifikaci snizen, pocet ucastnika, kteti byli planovani pro
tuto aktivitu byl naplnén. Dodavatel po konzultaci a se souhlasem realizatora operativné
pfizpusobil pocty ucastnikti a rekvalifikacni kurzy tak, aby se mohlo zapojit vSech 120

planovanych a zaroven nebyl pifekrocen financni limit na tuto aktivitu. VSichni
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rekvalifikovani, pokud projevili zijem, byli prostiednictvim dodavatele sluzeb

zaméstnani v oboru, pro ktery se rekvalifikovali.

Soucasti nezbytné administrativy byly prezencni listiny, kopie dokladi o
absolvovani kurzu a zavérecné zkousce, kopie osvédceni o absolvovani praxe, kopie
osvédCeni o absolvovani fizené praxe. VSechny tyto dokumenty byly protokolarné

pfedavany realizatorovi projektu vcetné zpracovaného piehledu v mésic¢nich zpravach.

3.1.8 Zprostiedkovani zaméstnani

Spole¢nost Grafton Recruitment s.r.o. zajistila tuto aktivitu v plném rozsahu na
zaklad¢é udéleného povoleni MPSV ke zprosttedkovani zaméstnani. Zprostiedkovani
zaméstnani probihalo smérem k ucastnikim projektu i k zaméstnavatelim. Dodavatel
sluzeb na zaklad¢ vysledki monitoringu trhu prace byl kontinualné v kontaktu se
zamé&stnavateli vregionu i mimo n¢j. Vedl databazi volnych pracovnich pozic
Vv elektronické podobé€. Soucasti vybaveni kontaktniho mista byly nésténky, na kterych
byly pozice zvefejnény v tisténé podobé a pravidelné byly pribézné aktualizovany.
V kontaktnim misté byly volné piistupné poéitate s internetovym piipojenim. Uéastnici
mohli za asistence konzultant, nebo samostatné¢ vyhledavat pozice, zverejiiovat své
zivotopisy na portalech, zasilat svoje profily do vybérovych fizeni. Vedle aktivniho
zapojeni Ucastnikli, byli 1 tito oslovovani telefonicky, e-mailem personalnimi
konzultanty a byli jim nabizeny volné pracovni pozice. Pokud projevili souhlas, byli
jejich zivotopisy zasilany k jednotlivym zaméstnavatelim. Na zéklad¢ zpétnych vazeb
byli zvani na pohovory a rovnéz jim byla podavana zpétna vazba z vybérovych fizeni.
Soucasti recruitmentu byla i asistence pii vybérovych fizenich ze strany dodavatele
sluzeb projektu Restart pro Ceskolipsko. Jednalo se predeviim o drobngjsi
zameéstnavatele, ktefi neméli dostatek zkuSenosti s organizaci pohovorti a vybéru
pracovni sily. Vedle této sluzby dodavatel rovnéz realizoval pfipravu na vybérova fizeni
pro jednotlivé ucastniky projektu. Rada ucastnikii se poprvé setkavala s assessment
centry, a proto méli zdjem na tom, aby byli pfipraveni. Pfi vlastnim recruitmentu
sehravaly nezastupitelnou roli exkurze. Na konci kazdé exkurze projektovy manazer
oslovil tcastniky S moZnosti zaslani zivotopisu na zadané pozice zameéstnavatele.
Zarovenn byla ucastnikim poddvana zpétnd vazba a lidé byli organizovani dale

K vybérovym fizenim. Pokud se jednalo o zaméstnavatele mimo region a byla nutna

35



doprava , dodavatel projektu oslovoval i jednotlivé Gcastniky dle disponability osobnim
autem a organizoval zprostiedkovani zaméstnani pro skupiny tak, aby m¢li ucastnici
zabezpecenu dopravni dostupnost do zameéstnani. Pfi predavani vypovédi dodavatel
sluzeb prezentoval projekt, ale zaroven ve spoluprdci s persondlnim oddélenim
spolecnosti Delphi Packard Electric s.r.o. organizoval burzy price a prezentace

jednotlivych zaméstnavatelll z regionu i mimo ng;.

Dodavatel sluzeb komunikoval s vice jak 70 firmami, v projektu bylo registrovano
vice jak 130 jednotlivych pozic. Bylo zcela bézné, Ze na jednu pozici mohlo aspirovat a
byt soubézné¢ zaméstnano vice uchazecu. Veskeré pozice, kontakty s firmami i job
matching s Gcastniky byl zaznamenavan prubézné do databaze dodavatele sluzeb a
zaroven informace prostfednictvim pravidelného reportingu v mési¢nich zpravach

pfedavany i realizatorovi projektu.

Cilem bylo zprostfedkovat zaméstnani pro 50% ucastnikd projektu, po navyseni
poctu na 290 realizator upravil cil na 160 lidi, ktefti by méli ziskat zaméstnani.
Dodavateli sluzeb se podafilo zaméstnat celkem 270 tcastniki. Uspésnost byla 88%
procent a Sohledem na cil stanoveny realizitorem pak 170%. Jednoznacné Ize

konstatovat, ze vysledek této aktivity byl nad o¢ekavani velmi Gspésny.

Realizator projektu rovnéz soubézné se zprostiedkovanim zaméstnani nabizel
zaméstnavatelim 1 moznost Cerpani pfispévku na mzdu zaméstnaného ucastnika
projektu. Pro mnohé zaméstnavatele to byla velkd motivace, nékteti odmitali z divodu
priliSné administrativy, kterd byla s poskytovanim ptispévku spojend. Pfesto se podaftilo
dodavateli sluzeb distribuovat témét 100 % vSech finan¢nich prostfedkd, které byly na
podporu pracovnich mist planovany. Z 270 zaméstnanych bylo podpofeno 164
ucastnikd. VySe pfispévku se rovnala 1,5 nasobku minimdlni mzdy a pfispévek byl

poukazovan po dobu 6 mésict proti mésicni zddosti zaméstnavatele.

3.1.9 Doprovodna opatreni

Doprovodna opatfeni zahrnovala Skalu ptispévki ptimé podpory, jejichz smyslem
bylo piispét k odstraniovani prekdzek, které by branily cilové skupin€ jednak v i€asti na

akivitach projektu a v neposledni fadé také v ptistupu a zapojeni na trhu prace. V rdmci
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realizace projektu mohli ucastnici projektu plné vyuzivat zdzemi dodavatele pro
vyhledavani prace, poradenstvi, vyuzivani komunika¢nich technologii apod. V ramci
realizace vzdélavacich aktivit, Skoleni a rekvalifikaci mohli ucastnici projektu vyuzivat
sluzby proplaceni cestovnich vydaja, v individudlnich pfipadech mohli rovnéz vyuzit
moznost thrady sluzeb hlidani déti a jinych zavislych osob. Dale byly proplaceny
vstupni lékatfské prohlidky do zaméstnani, za lékaiskd vySetieni, ktera byla nutna
k nastupu do rekvalifikaci, thrada pojisténi pro piipad $kody zpisobené ucastniky
projektu. Soucasti doprovodnych opatfend bylo také proplaceni mzdovych ptispévka

novym zamgéstnavatelim po dobu zapracovani na novém mist¢.

Dodavatel sluzeb predaval kazdy mésic Vykaz o poskytnuté a vyplacené piimé

podpoie ucastnikiim projektu vzdy pii predavani mesi¢nich monitorovacich zprav.

4 Popis kvalitativniho vyzkumu, zaméstnavatelé

Protoze se jednalo o projekt, ktery byl spolufinancovan ze zdroji EU a vlady CR,
byl detailn¢ rozpracovan v jednotlivych aktivitich a byly sledovany monitorovaci
indikatory projektu, tak jak jsem prezentovala ve tieti kapitole bakalarské prace, jsem
vyzkumnou ¢ast pojala z praktické stranky arozdé€lila jsem ji na dva segmenty
zkoumani. Mohla jsem se zaméfit na kvantifikaci jednotlivych vysledkd aktivit
projektu Restart pro Ceskolipsko asledovat naplnéni predem stanovenych cild,
upfednostnila jsem vyzkum mezi propousténymi zaméstnanci a jejich novymi
zam¢stnavateli. Prvni segment zkouméni je zaméfen na vyznamné zameéstnavatele

V regionu.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda zaméstnavatelé, ktefi dali pracovni nabidku
propousténym zaméstnanciim, nejednali Uceloveé z hlediska pfispévku na mzdové
naklady takto zaméstnanych lidi. Druhym sledovanym indikatorem byl prakticky
vyznam pro zaméstnavatele zhlediska kvality pracovni sily propousténych
zamé&stnancl. Tteti oblast byla zaméfena na ziskané praktické zkuSenosti ze spoluprace

s realizatorem i dodavatelem sluzeb projektu Restart pro Ceskolipsko. Proto , abych

37



ziskala informace, ze kterych bych mohla tvofit hypotézy, jsem zvolila kvalitativni

formu zkoumani, protoze jsem chtéla poznat jejich nazor a zkuSenosti.

4.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze tUcastnici projektu byli nové zaméstnani ve vice jak
70 spole¢nostech, jsem se soustiedila na firmy, které patii v regionu i mimo n¢j mezi
nejvetsi zaméstnavatele a zaroven byli pro ucastniky srovnatelnymi zaméstnavateli
s ohledem na spole¢nost, u které dosud pracovali. Oslovila jsem 5 zaméstnavateld, kteti
méli jak 1 000 zaméstnanc a 1 zamé&stnavatele, ktery rozsifoval vyrobu v regionu a
jeho poptavka po pracovni sile byla kontinudlni. AZ na jednoho zaméstnavatele vSichni
byli a jsou specializovani na vyrobu automotive. VSichni zaméstnavatelé¢ zaméstnavali a
zaméstnavaji muze i zeny a na operatorské pozice nemeli specifické pozadavky na
vzdélani. Pro odborné technické pozice hledali naopak zaméstnance s relevantnim

vzdélanim a zkuSenostmi.

4.3 Metody sbéru dat

Zakladni metodou kvalitativniho vyzkumu byl polostandarizovany rozhovor S
personalnimi  manazery vyrobnich zavodi a osobami odpovédnymi za nabor
zamé&stnancl. Uskutecnila jsem celkem 14 rozhovorti (6 personalnich manaZerQ
s rozhodovacimi pravomocemi a8 HR specialisth na recruitment). Otazky byly
rozdeleny do tfech okruhtll se zaméfenim na zaméstnavatele a jeho zkusSenosti tykajici se
trhu prace v regionu, na zkuSenosti se zaméstnavanim propousSténych zaméstnanct a
spolupraci s odpovédnymi pracovniky projektu Restart pro Ceskolipsko — piiloha B
bakaldiské prace. Domnivdm se, Ze zvolena metoda sice neumoziiuje zachyceni
objektivni reality, ale poskytla mi moznost poznani reality a vhled do problematiky.
Kagparova®™ uvadi, Ze je vSak vhodnym prostiedkem zkouméni zkuSenosti, nazori a

strategii respondenti.

** Kagparova, E., Hampl, P., : Sociologie fizeni , 1.vyd. Praha: VSEM, 2011, str.26.
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4.4 Sbér a zpracovani udaj

V prubéhu rozhovort jsem se drzela pfedem piipravenych tematickych okruht, ale
sled otazek 1 jejich vybér apiesna formulace byla pfizptisobena toku odpovédi
respondentl. Snazila jsme se tak poskytnout respondentiim prostor pro reflexi a vlastni
interpretaci, uvédoméni si svych zkuSenosti a podminek naboru zameéstnanci Ci
zkusenosti ze spoluprace s pracovniky projektu Restart pro Ceskolipsko. Vsichni
respondenti sohledem na davérny charakter poskytovanych informaci zustali
v anonymité. Vzhledem Kk diskrétnosti a anonymité jsem odpovédi zapisovala, ale
nenahravala. Domnivam se, ze respondenti byly proto otevienéjsi abez obav
prezentovali své nazory, postoje a zkuSenosti. VSichni respondenti byli seznameni
Stématem a srozhovorem souhlasili. Cilem kvalitativniho vyzkumu nebylo
kvantitativni zobecnéni, nybrz poznani reality oslovenych respondenti. Ve vysledné
analyze jsem se zaméfila na spole¢né poznatky i odlisnosti vzhledem ke specifiktim,

napf. mistni dosazitelnost zaméstnani.

4.5 Interpretace udaju

Na otazku: ,,Jak hodnotite ze svého pohledu zaméstnavatele situaci na trhu prace
Vv regionu? “, odpovédéli shodné respondenti, ze vzhledem k mife nezamé&stnanosti,
ktera v daném obdobi na Ceskolipsku kolisala okolo 8,5%, neméli problém s naborem
nize obsluzné pracovni sily. Zaroveil rovnou odpovédéli shodné, Ze problémy
pretrvavaji  dlouhodobé v obsazovani odbornych technickych pozic. Jeden
z respondentl uvedl, Ze stdle na trhu prace chybi procesni inZenyii a technologové.
Mezi poptavané pozice patfili téz a stale patii z materialovi disponenti i finan¢ni Gcetni.
Velkou ptekazkou v naboru zaméstnanci pro technické pozice v mezinarodnich
spolec¢nostech byla a je absence znalosti cizich jazykt. VSichni se rovnéz shodli, Ze byl
a je znacny previs poptavky kvalitnich zameéstnanci, ktefi jsou humanitné zameteni, nad

nabidkou relevantnich volnych pracovnich pozic.

Druhy okruh otdzek byl zaméfen na kritéria pii vybérovych fizenich a zkuSenosti
se zamé&stnavanim wcastnikil projektu Restart pro Ceskolipsko. Respondenti odpovidali
jednoznacné, ze zakladnim kritériem pro vybér pracovni sily byly pfedevs§im schopnosti

a znalosti jednotlivych uchazeci. Velkou vyhodou byla také jejich zkusenost z vyroby
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vV automobilovém prumyslu. ,,Méli jsme prilezitost zaméstnat pracovniky s kvalitni
pracovni moralkou a hlavné proverené dlouholetym nepretrzitym pracovnim pomérem u
jednoho zameéstnavatele,” odpovédéla jedna personalni manazerka. Podstatnou
podminkou pro nabidku prace byla také zdravotni zplsobilost uchazecii. Jeden
respondent odpovédél, ze pro nékteré profese bylo pro spolecnost velkou vyhodou
zamé&stnat lidi ze spole¢nosti Delphi Packard Electric CZ s.r.o. Ke tfem
zam¢stnavatelim byla umoznéna exkurze zavodu pro potencionalni zaméstnance. M¢li
tak moznost sami vidét vyrobni proces a zazemi spolecnosti. V piipadé zajmu byli
zatazeni do vybérového fizeni. Respondenti se v odpovédich na otazku: ,,Co jste
nabizeli uchazeciim? ', jednoznacné shodli, Ze zdzemi silné mezinarodni spolecnosti a
stabilni zaméstnani. ,,Jaké jsou vase zkuSenosti s pracovni mordlkou a vykonnosti takto
prijatych zaméstnancu? “ Na tuto otazku odpovidali respondenti zcela spontdnné a
shodné, Zze zaméstnanci maji velice dobrou pracovni moralku a motivaci, jsou zkuSeni,
zruéni a znali procesu. Jeden z respondentt uvedl, Ze pfedevsim operatofi si vazi prace,
nemaji absence a jsou ochotni pracovat pifescas. Zaznéla také otazka tykajici se
problému, se kterymi se respondenti setkali pfi naboru pracovnik z projektu Restart
pro Ceskolipsko. Jedinym problémem, se kterym se setkal jeden z respondenttl, byla
dojezdova vzdélenost: ,,Jakmile lidé naleznou praci v misté bydlisté, prichazime o né.“
Jiny respondent uvedl opét pouze jediny jiz ale piekonany problém: ,,Zaméstnanci
Z Delphi byli vetsinou zaméreni jen na urcity usek cinnosti, protoze se jednalo o velikou
spolecnost. U nds v mensi firmé jsou pracovnici vice , multifunkcni,” univerzalni a
zvykli ovilddat vice pracovnich pozic. To pro tyto nové zaméstnance bylo zpocatku velice

tézke.

Posledni okruh otazek byl zaméfen na spolupraci zaméstnavatell s projektem
Restart pro Ceskolipsko jak z hlediska dodavatele sluZeb, tak i s ohledem na realizatora
projektu. Jednoznaéné opét zaznéla odpoveéd, ze spoleCnosti vyuzily moznost ziskat
kvalitni pracovni silu. Jeden z respondentti odpoveéd¢l: ,, Diky projektu Restart se nase
spolecnost zviditelnila na trhu prace i v ocich instituci jako napt. UP, persondlni
agentury. Samozrejmé dalsi vyhodou byly poskytované prispévky na mzdové naklady
zaméstnancii, ale to nebyl pro nas hlavni diivod. Vetsim diivodem bylo, Ze lidé
Z Restartu $li primo z jedné firmy do druhé, neztratili pracovni navyky, pripadné byli

dobre proskoleni spolecnosti Grafton i predchozim zaméstnavatelem. Uchazeci
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Z projektu Restart se uméli vzdy lépe prezentovat.“ Na vyhody spoluprace s projektem
byly response identické — moznost ¢erpani ptispévku na mzdu zaméstnance, 1 kdyz to
nebylo hlavnim kritériem pfijmuti pracovnika. Jedna odpovéd’ za vSechny: ,, Projekt
Restart byl jednim z nejsmysluplnéjsich projektit v ramci dotaci EU. Samoziejmé, Ze
Jjsme dotaci hodnotili velmi kladne a usetiené penize jsme vyuzili na jiné firemni aktivity
pro naSe zamestnance. Velice kladné musim zhodnotit bezchybnou spolupraci
S Graftonem, ktery nam flexibilné vychazel vstiic po celou dobu trvani projektu. Stejné

dobré zkusenosti jsme méli i s pracovniky UP. “

4.6 Shrnuti a doporuceni

Projekt Restart pro Ceskolipsko byl piinosnym projektem, ktery ukazal, Ze
outplacement vcetné dotaci splnil sviij kol a predcil ocekavané cile projektu ve vSech
ohledech. Z odpovédi respondentt vyplynulo, Ze spoluprace statni instituce a soukromé
agentury prace se osvédc¢ila. Velky vyznam projektu mélo ¢asové rozlozeni, kdy 1idé jiz
ve vypovédni dobé byli ptipravovani pro vstup na trh prace. Nejpodstatnéjsim faktem
ale zastala skute¢nost, ze lidé piechazeli plynule od jednoho zaméstnavatele k druhému
aneztraceli pracovni navyk. Velkou vyhodou pro trh prace byla zkuSenost lidi
s vyrobou automotive, znalost dodrzovani stnadard a norem kvality, lean production.
Zaroven jim néd¢lal problém tfisménny provoz a prace v ukole. Tyto piednosti, které
pracovni sila nabizela, se staly jeji vyhodou. Proto také realizator projektu nabizel jejich
specializaci ve firmach, které byly zaméteny na automotive a skytaly tak zaméstnanctim
srovnatelné podminky jak pracovni a finan¢ni, tak  isocialni zdzemi vcetné
zaméstnaneckych benefitli. Zaméstnavatelé vyuzili moznost erpani piispévku na mzdu
zaméstnanych lidi z projektu Restart pro Ceskolipdko, ale pfispévek nebyl podminkou

pro pfijeti, rozhodujicim faktorem byla kvalita pracovni sily.

Neni v podstaté co vytknout, ¢i doporucit. Jediné snad, kdyby v regionu byl piimo
konkuren¢ni zaméstnavatel, ktery by nabizel identickou vyrobu, pak by negativni jevy,
jako hledani zaméstnani v misté bydlisté, ¢i multifunkénost pracovni sily v jinych
zavodech atedy dopady na lidi, ktefi museli ménit zaméstnani z divodu nadbytecnoti
byly eliminovéany. V tomto idedlnim ptipadé by mél novy zaméstnavatel pracovni silu,

kterd nepotifebuje zapracovani. Zatéz, kterou zména zaméstnani s sebou nese hlavné ve
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zkuSebni dobé, by se tykala jen zaméstnanch a jejich pfijeti interfiremni kultury a

nového kolektivu. Bohuzel v regionu takovy zaméstnavatel nebyl a neni.

Diikkazem dobré spoluprace dodavatele sluzeb 1irealizatora projektu se
zaméstnavateli je celkova 88% usp&snost zaméstnanych lidi. Utad prace mél stanoveny
cil 50% zaméstnanosti Gcastnikl projektu. Cil byl splnén na 170% a je rovnéz dikazem
kvality pracovni sily, kterou uc€astnici projektu na trhu prace nabizeli. | pfestoze mél
dodavatel sluzeb projektu zpocatku monitoringu trhu prace nesnadny ukol a spolecnosti
pristupovaly k soucinnosti s projektem s nedtivérou, vysledky vyzkumu ukazuji, Ze se
nakonec spoluprace vydafila. Domnivam se, ze dle vysledkt kvalitativniho vyzkumu
mezi zaméstnavateli lze konstatovat, Ze nakonec svoje zapojeni do spoluprace

s projektem Restart pro Ceskolipsko povazovali za prestizni zaleZitost v daném regionu.

5 Popis kvantitativniho vyzkumu - zaméstanaci

5.1 Cil a hypotézy vyzkumu

Cilem vyzkumu mezi propousténymi zaméstnanci bylo zjistit a prezentovat
outplacementové aktivity s pohledu kvantitativniho. Ziskand data méla napomoci
zhodnotit realizovany outplacementovy program a ukdzat, kde byly rezervy a co se na
druhou stranu povedlo. Veliky diraz byl kladen na zjisténi, jaké byly optimalni
outplacementové aktivity a nastroje z pohledu zaméstnanct a jejich prakticky piinos.
Cilem bylo vyhodnotit projekt Restart pro Ceskolipsko v oblastech, které koresponduji

se stanovenymi pracovnimi hypotézami:

H1: Projekt Restart ucastnici vnimali pozitivné, protoZe jim nabizel pomoc
Vv feSeni narocné Zivotni situace

H2: Cilem ucastnikl rekvalifika¢nich kurzli bylo zvyseni kvalifikace s moZnosti
nového uplatnéni na trhu prace

H3: Exkurze do zavodu a prezentace spole¢nosti na zdvode¢ byly ucelné

a urychlily orientaci propousténych zaméstnanct na trhu prace
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5.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek byl po peclivém zvazeni a S pomoci projektového manazera a
personalnich konzultantd zvolen tak, aby prezentoval objektivné vSechny ucastniky
projektu. Gavora®® uvadi: ,Nejlepsi vybérovy soubor je takovy, ktery je jakoby
zmenSeninou zdkladniho souboru.* Zvolila jsem proto ndhodny vybér, tak, aby vybrany
vzorek mél stejné vlastnosti jako zakladni soubor. Dle Gavora®’ se jedna o nahodny
stratifikovany propor¢ni vybér vyzkumného vzorku. Cilem bylo oslovit celkem 60
respondentt z fad ucastnikli projektu Restart znamend novou Sanci. Struktura dle véku
a pohlavi je popsana v kapitole 5.4 Sbér a zpracovani tdajt. Mezi oslovenymi ucastniky
projektu byli také nezaméstnani, kteti v dobé ukonceni projektu byli registrovani na
mistné pfislusném wfadu prace. Vsichni osloveni respondenti dotaznik doplnili a nikdo

Z nich neodmitl sou¢innost.

5.3 Metody sbéru dat

Empiricky vyzkum byl proveden na zdkladé dotaznikového Setfeni mezi
Gicastniky projektu Restart pro Ceskolipsko. Respondenti se méli vyjadiit k otazkam
tykajicich se obsahu outplacementového programu a jeho realizaci. Na zakladé téchto
informaci jsem provedla srovnani a vyhodnoceni outplacementovych aktivit, jejich
dilezitost a pfinos pro Ucastniky projektu. Respondenti se méli vyjadtit ke 14 otazkam

zatazenych do tematickych okruhd:

Aktivity v ramci outplacementového programu
Realizace a pfinos outplacementového programu

Pfipominky k outplacementovému programu

V dotazniku bylo vyuzito otevienych, uzavienych i poluzavienych otazek.
Uzaviené otazky zde vSak prevazovaly. VétSina jich byla ptima. Zvolila jsem je

s ohledem na druh empirického vyzkumu, ktery byl zaméfen kvantitativné. Strukturu

* Gavora, P., Uvod do pedagogického vyzkumu, Brno: Paido. edice pedagogické literatury 2010, str. 60

a7 tamtéz, str. 63
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dotaznikii tvofily otazky demografické, kontaktni a hlavng analytické. Bartova®® uvadi,
ze tyto otazky maji za cil ziskat informace vedouci k moznosti analyzy problému resp.
k jeho feSeni. Dotaznik je piilohou C bakalaiské prace. NeZz jsem zahajila vyzkum,
prostiednictvim piedvyzkumu na vzorku 3 ucastnikli jsem preformulovala jednu

z otazek v dotazniku z diivodu nepochopeni respondentd.

5.4 Sbér a zpracovani udaji

Respondenti byli oslovovani nejdiive telefonicy a pfizvani k vyplnéni dotazniku
osobn¢, do kontaktniho mista projektu. S témi, co nemohli z casovych ¢i mistné
ptislusnych davodt pfijit osobné, byl dotaznik vyplnén telefonicky. S ohledem na
navratnost vyplnénych dotaznikd jsem je nerozesilala postou a vzhledem K cilové
skupin€ s nizkym pfistupem na internet ani e.mailem. VSem byl pfedstaven zamér
dotazovani a zaruena anonymita. Vyzkum probihal v lednu tohoto roku, tedy jiz
S odstupem casu. Pfesto byli respondenti vstiicni a neodmitali sou€innost. Po ukonceni

dotazovani jsem zacala dotazniky administrovat.

Graf 1: Struktura respondenti podle véku

m Vék do 30

m Vék do 40
Vék do 50

B Vék nad 50

Zdroj: vlastni konstrukce

Struktura respondentti prezentuje proporéné vsech 307 ucastnikl projektu. Nejvice
byli zastoupeni lidé ve véku do 40 let, ktefi tvofili 38% vSech ucastniki a zaroven

respondentti vyzkumu. Druhou vékovou skupinou byli lidé do 50 let, kterych bylo

* Bartova, H., Barta, V., Koudelka, J., Spotrebitel — chovani spotiebitele a jeho vyzkum, Praha: VSE
2007, str. 136

44



celkem 28%. Treti pocCetnou skupinou byli lidé do 30 let véku, kterych bylo 20%
a posledni skupinu tvofili lidé nad 50 let véku. Jak je z grafu patrné jejich zastoupeni

bylo 14%.

Graf 2: Struktura respondenti podle pohlavi

B Muzi

W Zeny

Zdroj:vlastni konstrukce

V projektu bylo 62% Zen a 38% muzi. Stejn¢ proporéné byly zastoupeny obé
skupiny respondentti. Zen bylo 1,63 krat vice nez muzi. Tento pomér vys§iho
zastoupeni zen, 1ze vysvétlit s odvolanim na povahu vyrobniho procesu ve spole¢nosti
Delphi Packard Electri CZ s.r.o., protoZze povaha vyroby umoZziovala praci Zen bez

potteby odborného technického vzdélani.

Graf 3: Struktura respondentii podle vzdélani

3%

W Zakladni
H Vyucen
msS

mVs

Zdroj: vlastni konstrukce
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Je patrné, Ze nejvétsi podil zastoupeni méli respondenti se stfednim vzdélanim. Ve
spole¢nosti Delphi Packard Electric CR, s.r.o. pracovali lidé vSech obort vzdé¢lani.
Vzhledem ktomu, Ze se jedna o region, kde byl zastoupen v minulosti sklaisky
pramysl, bylo hodné¢ zaméstnanci pravé pivodnim povolanim sklaf, malif/ka skla
a pod. Vyuceni a stiedoskoléci tvotili 90% vsech respondentli vyzkumu. Pomérné nizké
zastoupeni vysokoskolakii pouze 3% musime brat jako fakt, ze v dob¢, kdy byl

realizovan outplacement, spolecnost uvoliiovala lidi prevazné z vyroby.

Graf 4 : Struktura respondenti podle statusu zaméstnanosti

B zaméstnany

B nezaméstnany

Zdroj: vlastni konstrukce

Z celkového poctu respondenti jich 7 dosud nemélo nového zaméstnavatele.
Vzhledem k tomu, ze lidé byli propousténi postupné, se jednalo o zamésztnance, kteti
vstoupili do projektu na konci roku 2010. Trh prace nenabizel dostatek pracovnich
pozic s ohledem jak na ekonomickou situaci ve spole¢nostech, tak isohledem na
obdobi konce roku, kdy poptavka firem po nové pracovni sile klesala. Ale z hlediska
validity i reliabily vyzkumu bylo dulezité oslovit ityto respondenty, ktefi v dobé

ukonceni projektu byli jesté bez prace.

Graf 5 potvrdil vyznam tucasti pracovnikii Graftonu i UP pii piedavani vypovédi
a zfizeni kontaktniho mista pfimo na pracovisti propousténych zaméstnancii. Protoze
97% znich se dozvédélo o projektu pravé v prostordch svého zaméstnavatele.
V pribéhu vypoveédni doby, lidé mohli ziskat informace o projektu a méli dostatek ¢asu
na rozhodnuti o zapojeni. Mohli rovnéZ vyuzit aktivit, aniz byli ucastniky projektu,

napt. exkurzi do zavodi nebo prezentaci spolecnosti na pracovisti S nabidkou volnych
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pracovnich pozic. Pouze dva z respondentt ziskali informace od znamych. Ani jeden

neuvedl jako zdroj informaci tisk ¢i internet.

Graf 5 : Struktura respondenti podle prvniho kontaktu

3%

B Grafton a UP

B Znami

Zdroj: vlastni konstrukce

Graf 6 : Struktura respondenti podle ucasti na exkurzich

M Ano

M Ne

Zdroj: vlastni konstrukce

Exkurzi do zavodu vyuzilo celkem 72% respondentit a jejich pfinos hodnotili
velmi pozitivné. Primérnd zndmka 1,14 ze vSech responsi pfinosu exkurzi dokézala, ze
tato aktivita, kterou Grafton Recruitment s.r.0.organizoval nad ramec projektu, méla pro
propousténé zameéstnace pravé v obdobi vypovédni lhity velky pifinos a urychlila jejich
orientaci na trhu prace. Podle projektové manazerky se lidé nemohli vzdy ucastnit
exkurzi z divodu pracovni smény a ne¢kdy i z divodu plné kapacity autobust. Lidé si

ale informace predavali a sdileli zkuSenosti a poznatky o zaméstnavetlich..
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Graf 7 : Pfinos exkurzi

moZnost komunikace a sdileni
nazoru s ostatnimi kolegy

rychlej3i orientace na trhu prace

o misto, preasnicy MO
pracovni misto, pfedani Cv _—
| "3

pracovni nabidky =4

i m5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni konstrukce

Nejvice ocenovali respondenti moznost uchazet se pfimo pii exkurzi o pracovni
pozici a moznot piedat Zivotopis personalistovi osobn¢. Z praxe je znamo, ze pokud je
ptevis poptavky nad nabidkou volnych pracovnich mist, tak se tato cilova skupina nema
moznost prosadit a sebeprezentovat. Na zaslané Zivotpisy, nebo ponechané na recepcich
podnikd nikdo neodpovidé. Kladné hodnotili i skute¢nost, Ze se rychleji zorientovali na
trhu prace. Vzhledem ktomu, Ze vétSinou byli dlouhodobé zaméstani v jedné
spole¢nosti a byli spokojeni, nezajimali se 0 zménu a tedy znalost firem v regionu i

mimo n¢j byla na nizké urovni. U vétSiny mladych lidi to byl prvni zaméstnavatel.

Graf 8 : Struktura respondenti podle i¢asti na prezentacich spole¢nosti

3%

M Ano

Zdroj: vlastni konstrukce
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58 ucastnikll se ucastnilo prezentaci spolecnosti s nabidkou mozného pracovniho
uplatnéni v novém zaméstnani pii predavani vypovédi ve spolecnosti Delphi Packard
Electric CR s.r.0. Dodavatel sluzeb po dohodé s personalnim oddélenim vzdy pozval
zastupce firem z regionu i mimo n¢j, aby prezentovali spoleCnost a zaroven nabidli

lidem préci. Z ¢asovych divodi se jednalo vzdy 0 2 — 3 spolecnosti.

Graf 9 : PFinos prezentaci spole¢nosti

N roru s etatni otogy ﬁsl
nazoru s ostatnimi kolegy

wracomimivo ey T -
pracovni misto, pfedani CV

m2

Y T
. , 7
pracovni nabidky m4

m5
Rychlejsi orientace na trhu prace m

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni konstrukce

Respondenti méli oznamkovat dle Skolni klasifikaéni Skaly od 1 po 5 pfinosy
prezentaci spolecnosti na pracovisti, pokud se jich ucastnily. Je ziejmé, Ze opét byla tato
aktivita ze strany propousténych zaméstnancli vnimana pozitivné. Lidé ¢asto dostavali
Vv piipadé zajmu pracovni nabidky. Zamé&stnavatelé spolupracovali s projektem a znali
jeho moznosti. Lidem projekt tzv. oteviral dvete. Je dilezité zminit, ze takova nenasilna

forma job matchingu byla ptednosti jak prezentaci firem, tak exkurzi.

NiZe uvedeny graft 8 prezentuje ndzory respondentdl na pifinos ¢innosti poradct a
poradenskych mist. Ze skaly znamkového hodnoceni vyplynulo, Ze respondenti piinos
poradcii, ktefi se jim snaZili pomoci feSit nastalou situaci, poradili a projevili
soucinnost, hodnotili pfevazné velmi pozitivné. Zpétna vazba k ohodnoceni na ziskani
pracovniho mista koreluje s tspéSnosti celého projektu, a proto u 7 respondentii byly

znamky 5 a 4 relevantni skutecnosti. V odpovédich na poskytovani informaci o volnych



Mrwe

mistech se objevuje desetkrat znamka 3. Pti¢inu Ize hledat v systému prace poradct. Ne
vSem lidem a najednou se da nabidnout dostatek volnych pracovnich pozic. Vzhledem
Kk mnozstvi propousténych zaméstnanci realizator nemohl postupovat jinak, nez
postupné a ne vSichni Gcastnici svymi predpoklady spliiovali pozadavky
zaméstnavatelll. Je nutné uvést, ze spoleCnost Grafton Recruitment s.r.o. a jeji

konzultanti vyuzili v§ech profesionalnich ptistupti pii zprostiedkovani.

Graf 10 : Pfinos ¢innosti poradcii a poradenskych mist

moznost povidat si o problémech
souvisejicich s propousténim
poskytnuti podrobnych informaci o
aktivitach v projektu
ziskal/a jsem podporu v obtizné

situaci
ziskal/a pracovni misto ml
zaslani Zivotopist k m2
zaméstnavatelim =3
poskytnuti informaci o volnach
mistech ma
m5

pomoc pfi zpracovani Zivotopisu

ziskal/a jsem odpovédi na otazky
ohledné evidence na uradu prace

poskytnuti profesionalni rady

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni konstrukce

Nejlepsi zpétna vazba je pak ve vztahu ke zpracovani Zivotopisi. Je znamo, Ze lidé
se neumi prezentovat a podcenuji tuto skute¢nost. VéEtSina Ucastnikit projektu dosud
zivotopis nikdy némeéla zpracovany. O to vice si ho cenili, jak dokazuje hodnoceni

S pramérnou znamkou 1,18.
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Graf 11 : P¥inos aktivit projektu

m Skoleniv
pracovnépravnich
vztazich

m Skolen/ v oblasti
mékkych doved. a
IT znalosti

 Rekvalifikce

Zdroj: vlastni konstrukce

Vedle vzdélavacich aktivit se také mohli Gcastnici zapojit do reakvalifikaci, které
projekt nabizel. Rekvalifikace oznacilo jako nejvice pfinosné 24 respondentti. Z jiného
pohledu lze konstatovat, Ze lidé se moc nechtéji vzdélavat a k uceni pfistupuji Casto

s nechuti a obavami. Ne jinak tomu bylo i v projektu.

Graf 12 : Vyznam rekvalifikaci

H Zvyseni
kvalifikace, ale
nepracuji v oboru

H Zvyseni
kvalifikace, pracuiji
v novém oboru

Zdroj: vlastni konstrukce

Vzhledem k tomu, Ze lidé kladné hodnotili moznost rekvalifikaci, které projekt
Restart pro Ceskolipsko nabizel, je vysledek vyzkumu piekvapivy. 58% respondentt,
kteti se ze zkoumaného vzorku Gcastnikii méli moznost rekvalifikovat, odpovédélo, ze
vyuzilo rekvalifikace z divodu mozné vyplaty statni podpory v dobé rekvalifikace.

V praxi to znamena, Zze zména zakona ve vyplatach podpory v nezaméstnanosti ptim¢la

51



lidi kacelovému jednani. VSichni ucastnici projektu byli propousténi z divodu
nadbytecnosti, a proto jim bylo vyplaceno odstupné. Z tohoto diivodu pokud neméli
praci a registrovali se na ufadé prace, podpora Vv nezaméstnanosti jim zacala byt
vyplacena aZ po 3 mésicich. Proto méli lidé velky zajem rekvalifikovat se ihned po

ukonceni pracovniho poméru.

Graf 13 : Hodnoceni vzdélavani

MeEkké dovenostia IT znalosti

Skoleni v pracovn& pravnich
vztazich
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Zdroj: vlastni konstrukce

Nejvice lidé ocenovali vzdélavani v oblasti M¢kké dovendosti a IT znalosti.
Vzhledem K cilové skupiné se o toto hodnoceni zaslouZila oblast IT. Rada z nich nema
kazdodenni moZnost pracovat na PC, a proto to byla pro n¢ dobra zkuSenost, které si
cenili. Obsahem tohoto Skoleni bylo rovnéz vyhledavani volnych pracovnich pozic a
orientace na internetu jako takova. Respondenti hodnotili tuto aktivitu primérnou

znamkou 1,35.



Graf 14 : Pomoc uéasti v projektu s nalezenim nového zaméstnani

H Rozhodné ano

m Castecné

Ne, vibec mi
nepomohla

B Dosud nemam nové
zaméstnanii

Zdroj: vlastni konstrukce

Respondenti potvrdili, Ze outplacement byl pro né rozhodné pfinosem a na zakladé
ucasti v projektu ziskali nové pracovni uplatnéni. Tak odpovédélo 37 respondentd. 16
jich uvedlo, Ze jim ucast pomohla jen Casteéné. Lze ztoho usuzovat, ze s nimi
konzultanti spolupracovali, ale nakonec respondenti nastoupili do prace za delsi
obdobi, nez bylo jejich ofekavani. Nebo byli ve vybérovych fizenich, kde neuspéli
z dGvodu nesplnéni podminek nového zaméstnavatele. Ani jeden z respondenti vSak
jednoznané neodpovédél, ze by mu ucast v projektu viibec nepomohla. Neucinili tak

ani ti, co dosud nem¢éli praci.

5.5 Shrnuti a doporuceni

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda projekt Restart pro Ceskolipsko naplnil odekavani
ucastnikti projektu, zda mél prakticky vyznam. Na zékladé zpracovani dat
z dotaznikového vyzkumu vyplyva, ze hypotéza, projekt Restart ucastnici vnimali
pozitivng, protoZe jim nabizel pomoc pfi feSeni narocné zivotni situace, se potvrdila

jako pravdiva.

Cilem tucastniki rekvalifikacnich kurzi bylo zvySeni kvalifikace s moznosti
nového uplatnéni na trhu préace, hypotéza druha, se jednozna¢né nepotvrdila. Pti¢inu 1ze
spatfovat v uCelovém vyuziti rekvalifikaci casti Uc€astnikii projektu S odvolanim na

vyplaceni dévek podpory béhem jejich rekvalifikaéniho kurzu. U téchto lidi lze
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predpokladat, ze po skonceni rekvalifikace jim vznikl v kratké dob& narok na podporu
V nezaméstnanosti. A az po té byli ochotni jit znovu pracovat. Nejedna se o stanovisko
veétSiny, ale je to jev, se kterym se ubézné populace setkdvame. Nelze vsSak
zevSeobecnovat, ze rekvalifakéni kurzy nesplnily ucel. Z dokumentace dodavatele
sluzeb projektu vyplynulo, Ze se velice osvédcila rekvalifikace Pracovnik v socialnich
sluzbash. Z 10 rekvalifikovanych Zen nastoupilo na fizenou praxi po ukonceni
rekvalifikace 7 zen, které pracovaly v dobé vyzkumu v oboru. Pracovni smlouvy mély
se zaméstnavateli uzaviené na dobu neurcitou a neuvazovaly o zmén¢. Jedna castnice
rekvalifikace nastoupila k zaméstnavateli bez fizené praxe av pracovnim poméru

setrvala.

Z odpovédi respondentii lze rovnéz potvrdit hypotézu, ze exkurze do zdvoda
a prezentace spolecnosti na zavodé byly ucelné a urychlily orientaci propousténych
zamg&stnanct na trhu prace. Lidé postupné prechazeli z jednoho zaméstnani do druhého.
Rada znich si uvédomila, Ze hledani prace patii k jedné z nejtézsich praci, pokud
neziskavali misto na zaklad¢ referenci od zndmych. Rychlé orientace na trhu prace také

m¢éla pozitvni vliv na jejich mysleni a ptistup k hledani uplatnéni.

Zavérem kobéma typim vyzkumu mohu na zakladé zjisténych informaci
a vysledkti konstatovat, Ze ob& skupiny respondentl, zaméstnanci i zaméstnavatelé,
potvrdili pfinos projektu. Domnivam se, Ze je to dikaz spravné naplanovaného
a organizovaného projektu s komplexni realizaci. Aktivity smérem k Gcastnikim i
zamé&stnavatelim byly uskuteciiovany soubéZné a vzajemné se prolinaly. Tym
dodavatele sluzeb 1realizatora projektu pracoval s jasné stanovenymi ukoly a cili
projektu tak, aby nezaméstnané podpofili v rychlém a G¢inném feSeni nastalé situace
a zaroven, aby zaméstnavatelé dle moznosti mohli pruzné¢ reagovat na nabidku pracovni

sily.
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ZAVER

Projekt se stal mimoiadnou aktivitou v rdmci regionu, kterd pomohla vyrazné
k usnadnéni cesty propousténych zaméstnanci k novym pracovnim piilezitostem,
zabranila ristu nezaméstnanosti v regionu a zejména prispéla k zdsadnimu prohloubeni
spoluprace ufadu prace se subjekty na trhu prace. Spolupraci s dodavatelem sluzeb
spole¢nosti Grafton Recruitment s.r.o. doSlo K vyraznému a stabilnimu oboustranné
fungujicimu spojeni vefejné instituce sluzeb zaméstnanosti se soukromou agenturou
prace. Vzajemna spoluprace obohatila projektovy tym ufadu prace o cenné zkuSenosti a
moznost prevzit a aplikovat nckteré postupy agentury prace pii zprosttedkovani
zaméstnani. ZkuSenost, znalost zékonitosti trhu pradce a zejména vysoké nasazeni
projektového tymu dodavatele byly naopak podstatnou zékladnou pro plnéni cili
projektu a realizaci vSech planovanych aktivit dle projektového zaméru ufadu prace.
Z pohledu ucastnika projektu byly zejména pfistup a profesionalita dodavatele sluzeb

témi nejvice viditelnymi a nejvySe hodnocenymi piinosy pro cilovou skupinu projektu.

To jak bude celkovy program vypadat, jak dlouho bude trvat a jaké budou v jeho
ramci nabizené aktivity, zavisi pfevazné na zavisle proménnych veli¢inach. Mezi tyto
proménné muze byt zahrnuta struktura propousténych zaméstnancti, jejich kvalifikace a
pocet, oblast, ve které je propoustejici organizace ¢innd, a také ekonomicka situace
spole¢nosti i ekonomiky, jako celku, ktera ovlivituje trh prace. Je totiz ziejmé, Ze je
snazsi najit zaméstnani pro 100 zaméstnancl rdznych profesi napt. ve Stredoceském
kraji, nez zaméstnani pro vice jak 300 zaméstnanctl, nizS§iho vzdélani se stejnym
zaméfenim v Libereckém kraji, které propoustéla spolecnost Delphi Packard Electri CR

S.r.o.

Nezanedbatelnou roli na tspéchu méla také oteviena komunikace, kterd mezi
firmou Delphi Packard Electric CR s.r.0., dodavatelem sluzeb projektu vcetné
realizatora projektu Restart pro Ceskolipsko probihala. Piedstavitelé viech i subjektil
komunikovali smérem k propousténym zaméstnancim v Synergii, S pochopenim

a s projevem soucinnosti s nastalou situaci.

Zijeme v obdobi neustalych zmén, proto umét projit zménou a vyuzit ji pro dalsi

rozvoj je v dnesni dobé velice dulezité a personalni zmény ve spole¢nostech jsou toho
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dikazem. Outplacement a propousténi zaméstnanci je velice obtizna situace, kvuli
tlaku konkurence je vSak stale aktudlnéjsi. Proto je dilezité na zavér uvést, ze vysledky
projektu Ize povazovat za dobry ptiklad pro ostatni firmy, Gfady prace i realizatory
stejnych nebo obdobnych outplacementovych programi, kterych je ale vzhledem k miie

nezameéstnanosti stale nedostatek.
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PRILOHY

Priloha A — Souhlas spole¢nosti Grafton Recruitment s.r.o.

SOUHLAS SPOLECNOSTI GRAFTON RECRUITMENT S.R.O.

Spole¢nost Grafton Recruitment s.r.o. souhlasi s pouzitim internich dokumentt
v souvislosti s realizaci projektu Restart pro Ceskolipsko pro potieby bakalaiské prace

Lucie Vodi¢kové s nazvem Outplacement — Restart pro Ceskolipsko, vefejna zakazka.

Ing. Martin Jezek
Country Manager

V Praze 3.1.2012



Piiloha B — Otazky kvantitativniho vyzkumu - zaméstnavatelé

OKRUHY A OTAZKY

l. Zaméstnavatel
1. Jak hodnotite z pohledu zaméstnavatele situaci na trhu prace v regionu?
2. Které profese potiebujete obsadit?

3. Kterych je naopak nadbytek?

II. Zamé&stnanci
4. Jakym zpiisobem probiha nabor pracovniki uvolnénych na trhu prace?
5. Co zohlediiujete predevsim?
6. Co nabizite novym zaméstnanciim?

7. V ¢em spatiujete bariéry naboru novych zaméstnani: (profese, vék,

socialni sloZeni, dojiZdéni, nedostate¢na motivace)?

8. Jaké jsou zkuSenosti s pracovni morilkou a vykonnosti prijatych

zaméstnancu?

9. Jak se osvédcuji v praci?

111. Spoluprace s projektem Restart pro Ceskolipsko
10. Pro¢ podporujete Restart?
11. Jaky to ma pro spole¢nost vyznam?

12. Jaké vyhody prinasi spolecnosti spoluprace s projektem pri naboru

novych pracovnikii?



Piiloha C — Kvantitativni vyzkum - Dotaznik — zaméstnanci

DOTAZNIK

1) Jak jste se o projektu dozvéd€li — vyznacte max. 1 odpovéd’:

Pfi navstéve pracovnika Graftonu nebo tfadu prace ve firme

Z internetu Utadu prace v Ceské Lipé nebo Graftonu

Z novin

Od znamych

Ooao|d

Jinak (uved’te, kde jste informace ziskali):

2) Jakého jste pohlavi — vyznacte

Muz

Zena

O

3) Do jaké v€kové kategorie patiite - vyznacte

Vék do 25 let

Vék do 35 let

Vék do 45 let

Vék nad 50 let

ooojo

4) Jaké mate vzdélani — vyznacte

Zakladni

Stfedni — vyucni list

Stredoskolské

Vyssi odborné

Vysokoskolské

ooooo




5) V ¢em povazujete ¢innost poradct a poradenskych mist za pfinosnou — ohodnot’te kazdou
cast (obdobné jako znamkovani ve Skole) 1 — nejvice prinosné, 5 — nejméné prinosné:

1 2 3 4 5

Poskytnuti profesionalni
rady

Ziskal/a jsem odpovedi
na otazky ohledné
evidence na uradu prace

Pomoc pii zpracovani
Zivotopisu

Poskytnuti informaci o
volnych mistech

Zasilani zivotopisi k
zaméstnavatelim

Ziskala jsem pracovni
misto

Ziskal/a jsem podporu
V obtizné situaci

Poskytnuti podrobnych
informaci o aktivitach v
projektu

Moznost popovidat si o
problémech
souvisejicich s
propousténim

6) Kterd aktivita méla pro Vas profesionalni rozvoj nejvétsi piinos - vyznacte max. 1 odpovéd’:

Skoleni v pracovnépravni problematice, finanéni gramotnosti, osobnostnim O
rozvoji
Skoleni v oblasti m&kkych dovednosti a IT znalosti O

Rekvalifikace
Prosime, napiste jaka? O

7) Jak hodnotite vzd€lavani? - ohodnot’te kaZdou &ist (obdobné jako zndmkovani ve $kole)

1 2 3 4 5

Skoleni v pracovné
pravnich vztazich

Skoleni finanéni
gramotnost

Osobnostni rozvoj

Mekké dovenosti a IT
znalosti




8) Pokud jste vyuzil/a moznosti rekvalifikace, jak ji hodnotite? - vyznacte max. 1 odpovéd’:

Zvyseni kvalifikace, ale nepracuji v rekvalifikovaném oboru O
Zvyseni kvalifikace, pracuji v rekvalifikovaném oboru O
Vyuzil/a jsem rekvalifikace z dGvodu mozné vyplaty 65%statni podpory v dobé O
rekvalifikace

9) Utastnil/a jste se exkurzi do zavodi? - vyznacte

Ano O
Ne O

10) Pokud jste se ucastnil/a exkurzi, v ¢em byly ptinosné - ohodnot’te kaidou &dst (obdobné

jako znamkovani ve Skole) 1 — nejvice prinosné, 5 — nejméné pirinosné:

Rychlejsi orientace na
trhu prace

Snazsi rozhodovani
Vv piipad¢ pracovni
nabidky

Moznost projeveni
zajmu o pracovni misto,
predani CV

Moznost komunikace a
sdileni nazoru
S ostatnimi kolegy

11) Ugastnil/a jste se prezentaci spole¢nosti a nabidky volnych pracovnich pozic? - vyznacte

Ano

O

Ne

a

12) Pokud jste se ucastnil/a prezentaci spolecnosti, v ¢em byly piinosné - ohodnot’te kazdou

cast (obdobné jako zndmkovani ve Skole) 1 — nejvice prinosné, 5 — nejméné piinosné:

1

2

3

4

5

Rychlejsi orientace na
trhu prace

Snaz§i rozhodovani
Vv piipad¢ pracovni
nabidky

Moznost projeveni
zajmu o pracovni misto,
predani CV

Moznost komunikace a
sdileni nazoru
S ostatnimi kolegy




13) Pomohla Vam ucast v projektu k nalezeni nového zaméstnani — vyznacte max. 1 odpovéd’:

Rozhodné ano O
Castetné O
Ne, viibec mi nepomohla O
Dosud nemam nové zaméstnani O

14) V ¢em Vam projekt pomohl? Co se Vam na projektu libilo/nelibilo? - vypiste

De¢kuji za vyplnéni dotazniku, V&S Cas a vstiicnost.

Vi
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