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»Zpusob, jakym feknete ,,Prosim, odejdéte!”,
‘, €6 €«

ovlivilyje to, jak lidé slysi ,,Prosim, zGstaiite! .

(Licha in pn, 2004)

UvVOD

Nic v soucasnosti ani v budoucnosti neni stoprocentné jisté a
neménné. (Styblo, 2005a) Zijeme a pracujeme v dynamickém a
turbulentnim prostfedi, vnémz co bylo vcera, neni dnes, a co je dnes,
nebude zitra. V naSem zivotnim a pracovnim svété prakticky neexistuje nic
stalej$itho nez pravé ona permanentni a vSudypfitomna zmeéna, kterd je pro
nas vSechny v nasich zivotech tou jedinou jistotou. (Licha, 2006)

Zasadni dusledek vySe zminéného a vyznamny rozdil pro
zamestnance spociva predevSim v dalSi neexistenci celozivotni kariéry a
z toho plynouci nutnosti byt pfipraven na frekventovanéjsi kariérni zmény a
byt schopen si s témito kariérnimi zménami poradit. (Styblo, 2005a)

Pro zaméstnavatele spociva klicovy rozdil v dusledku vyse
zminéného v nutnosti co nejpruznéji reagovat na tyto neustalé zmény
vnéjSiho prostiedi a témto adekvatné optimalizovat pocetni stavy svych
zaméstnancu, ackoliv to s nadsazkou muze znamenat dnes nabirat a zitra
propoustét zaméstnance, €i naopak. Pravé rozhodnuti zaméstnavatelti o
zpusobu rozchodu se zameéstnanci mize velmi vyznamné ovlivnit zajem
soucasnych klicovych zaméstnanct i budoucich potencialnich uchazec¢t o
zaméstnani uplatnit svoje dovednosti, znalosti a zkuSenosti pravé v této
spole¢nosti, tedy  vkonetném  dasledku  ovlivnit  celkovou
konkurenceschopnost a ispésnost podniku. (Licha, 2006)

Popasovat se stémito vyzvami dneSniho 1 zitiejSitho prostiedi
napomahd zaméstnanciim i zaméstnavatelim praveé outplacement, jemuz
jsem se rozhodla vénovat v nasledujicich kapitolach své bakalarské prace.
Cilem této je systematicky shrnout dosavadni teoretické poznatky o
outplacementu a nasledné popsat jeho pritbéh v konkrétni organizaci XY a
zhodnotit jej na zadkladé¢ komparace s teoretickymi vychodisky, vcetné

identifikace jeho pfednosti a nedostatki.



TEORETICKA CAST

1. Outplacement

1.1 Definice a vymezeni outplacementu

Outplacement je mezinarodné€ uzivany termin piivodem z anglického
jazyka, jehoz doslovny pieklad do ¢eského jazyka ,,vymisténi* zni necesky
a nevystizné¢ a neopravnéné asociuje negativni konotace. Jelikoz vSak
adekvatnéjsi jednoslovny cesky ekvivalent pro tento neexistuje, nebyva
termin outplacement obvykle pieklddan a je univerzalné zazit a uzivan ve
svém originalnim znéni. (Sehnalova, 2008, s. 16-17)

V literatue Ceskych 1 zahrani¢nich autor mtizeme najit Sirokou
Skalu definic outplacementu, jejichz obsahové jadro je vesmés shodné a jez
se vzajemne¢ lisi spiSe jen v detailech formulaéniho charakteru. Z fad naSich
s. 41) jako cilenou, systematickou a profesiondlni personalné-
psychologickou pomoc a podporu propousténym zaméstnanctiim pii hledani
nového pracovniho uplatnéni a znovuzahajovani nové kariéry ze strany
propoustejiciho zaméstnavatele, jez mohou byt organizovany bud
zaméstnavatelem samotnym, nebo tfeti stranou — externi outplacementovou
spolecnosti. V ptipad¢ takto definované¢ho outplacementu se jedna o jeho
uzs§i vymezeni, jehoz ustfednim cilem je ona pomoc a podpora ze strany
propoustejiciho zaméstnavatele, a to primarné¢ smérem k propousténému
zamestnanci. Toho se snazi naucit konkrétné jak psat CV a dalsi potifebné
dokumenty, jak zlepSit komunikaci a sebeprezentaci, jak se orientovat na
trhu prace a v informacnich zdrojich ¢i jak si budovat sit¢ kontaktd. (Licha,
2009) Obecnéji naucit ho, jak se zorientovat a znovu aktivné pohybovat na
trhu prace a jak efektivnim zplisobem hledat nové pracovni uplatnéni a
nastartovat novou kariéru. (Pickman, 1994, s. 1) Nejobecnéji pak naucit ho,
jak si v dané situaci pomoci sdm nyni i v budoucnu. (Lich4, 2006)
Cilem takto vymezeného outplacementu je minimalizovat trauma ze ztraty

zamestnani a dobu trvani nezaméstnanosti. Jeho tikolem je dodat klientovi



odvahu a mobilizovat jeho sily k hledani nové prace. (Kocianova, 2010, s.
196)

Kromé tohoto uzSiho vymezeni outplacementu existuje vSak jesté
jeho $irsi koncepce, kterd v sobé pojimé ono vyse specifikované uzsi pojeti
a kterd je navic vyjma propousténych zaméstnancii samotnych zamétena i
na propoustéjici organizaci jako celek. Zahrnuje v sobé Sirokou skalu aktivit
zaméefenych na UspéSné zvladnuti zmén spojenych se snizovanim poctu
zamestnancl, vedoucich k minimalizaci negativnich dopadii propousténi na
celou organizaci i jeji okoli, jako napf. ,,identifikaci nadbyte¢nych rezerv
lidského potencidlu, navrh strategie uvoliiovani a jeji komunikace uvnitf i
vné¢ spolecnosti, jedndni s pracovnim tUfadem, odbory (zastupci
zamestnancll) a zamestnavatelem, identifikaci potieb uchazect zahrnutych
do programu, socialné-psychologickou podporu uvoliiovanym pracovniklim,
podporu pii hledani novych pracovnich pfilezitosti a sestaveni programu
rekvalifikanich kurzii, program cilené financni podpory odchézejicim
pracovnikim a jeho ekonomickou analyzu, program pravni podpory,
implementaci programu outplacementu a ziskavani zpétné vazby jeho
uspésnosti.” (Prajzler, 2006, s. 41) Takto pojaty outplacement predstavuje
tedy komplexni nastroj pomoci propoustéjici organizaci a jejim
propousténym 1 zlstdvajicim zaméstnancim — sluzbu, kterd se zaméiuje
nejen na ty pracovniky, jichz se pfimo tykéd rozvéazani pracovniho poméru,
ale 1 na v organizaci nadéle zlistavajici manaZery a zamé&stnance, a sluzbu,
ktera feSi propousténi komplexné od A do Z, tzn. od rozhodovani, ptes
planovani az po realizaci propousténi a nasledné poskytovani sluzeb
outplacementu v jeho uz$im pojeti. (Prajzler, 2006, s. 41) Cilem takto
vymezen¢ho outplacementu je minimalizace negativnich dopadi
propousténi na vSechny zacastnéné strany, tzn. organizaci (inicidtor zmeén),
jeji management (nositelé zmén), propousténé (adresati zmen) 1 zlistavajici
zamestnance a celkové okoli organizace. (Dolezal, 2006, s. 17) Ve srovnani
s uzsi koncepci outplacementu je ukolem tohoto navic minimalizovat pravni
komplikace ukonceni pracovniho poméru, zachovat pozitivni image a

povést dobrého a zodpovédného zaméstnavatele, udrzet moralku



zlstavajicich zaméstnanct a zajistit celkovou planovitost realizace celého
procesu propousténi. (Styblo, 2004, s. 94)

Shrnuto podtrzeno — outplacement je sluzba, ktera je poskytovana za
cilem redukovat az eliminovat pokud mozno vSechny negativni dopady
propousténi, v prvé tfadé vSak poskytnout pomoc a podporu samotnym
propousténym zameéstnanctum. (Prajzler, 2006, s. 38) Obecné se jej pouziva
pro zvladani organizacnich zmén, typicky pfi akvizicich, fuzich, relokacich,
reorganizacich ¢i zménach vrcholového vedeni, spojenych s propousténim,
a to jak vpfipad¢ hromadnych propousténi, tak i v pfipadé¢ odchodi

jednotlivea. (Licha, 2009)



1.2 Vznik a vyvoj outplacementu ve svété a v CR

1.2.1 Svét

Pivod outplacementu nelze, vzhledem kpomémné obtizné
vysledovatelnosti jeho pocatkt a raného vyvoje, jednoznacné urcit —
existuje vicero odliSnych teorii, mezi nimiz pievladaji dveé hlavni — prvni jej
lokalizuje a datuje do Velké Britanie na pocatku dvacéatého stoleti a druha
do Spojenych stati americkych koncem cCtyficatych let dvacatého stoleti,
tzn. koncem druhé svétové valky. (Prajzler, 2006, s. 38)

Samotny termin outplacement je plivodem z britské angliCtiny a
poprvé byl pouzit ve Velké Britanii pocatkem dvacatého stoleti, a to ve
vztahu k potfebé najit nové pracovni uplatnéni pavodnim britskym
obCantim, vracejicim se z kolonii zpét na ostrovy. K této verzi ale neni
k dispozici dostatek pisemnych zdroji, a proto si pivod outplacementu
v jeho nynéjSim pojeti a chapani opravnéné narokuji spisSe Spojené staty
americké. (Prajzler, 2006, s. 38)

K nam do Evropy se dostal outplacement pravé ze Spojenych stata
americkych, jez jsou nejcastéji povazovany a oznaCovany za kolébku
outplacementu, ktery zde ma nejbohatsi zaznamenanou historii a nejsilné;jsi
tradici — outplacement je zde zaméstnavateli bézné vyuzivanou sluzbou.
(Sehnalova, 2008, s. 16-17) Uplné prapivodné zde byl outplacement
koncipovan jako sluzba, jez pomahala po skonceni druhé svétové valky
navrativ§im se americkym valecnym veteranim se znovuzaclenénim se do
normalniho Zivota a pracovniho procesu. (Bocarovova, 2003) VétSina
z téchto se pred zacatkem valky a svym narukovanim do ni ani nestihla
vyucit ¢i vystudovat, natoz pak nasbirat cenné pracovni zkuSenosti a ziskat
dlouhodobé pracovni navyky. Jejich jedinou kvalifikaci bylo zbrojeni a
traumata, které beéhem valky nedobrovolné nasbirali. (Frejtichova, 2000)
Tento americkou vladou organizovany projekt byl vSak ve své dob¢ pfisné
utajovanym. (Licha, 2006) Pozd¢ji se cilova skupina této sluzby rozsifila na
propousténé a nezaméstnané jedince obecné, kteii byli doposud vniméni

jako neuspésni a pohybovali se na okraji spole¢nosti. Outplacement jim
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napomahal ulit se ¢i vracet se k potifebnym pracovnim navykim a
povinnostem. (Sehnalova, 2008 s. 16-17)

Mnoho profesionalti datuje vznik outplacementového poradenstvi
v modernim pojeti az do pozdnich ¢tytficatych let dvacatého stoleti a spojuje
jej se spolec¢nosti Haldane Associates, kterd poskytovala srovnatelnou formu
profesniho poradenstvi vojaklim vracejicim se na civilni trh prace, jini jej
datuji dokonce az do Sedesatych let dvacatého stoleti a spojuji jej
s americkou spolecnosti Humble Oil, ktera zacala poskytovat poradenstvi
propusténym vedoucim pracovnikiim. (Britain in Prajzler, 2006, s. 38)

Nejvétsiho boomu ve Velké Britanii i Spojenych statech americkych
a rovnéz expanze na Evropsky kontinent dosahl outplacement zejména
v Sedesatych a sedmdesatych letech dvacatého stoleti, a to v dasledku
nastalych turbulentnich zmén ekonomického, pravniho a socialniho
charakteru. Vyvoj outplacementu nastartovala tehdej$i hospodaiska krize
vyvijejici tlak na ekonomické chovani a snizovani nakladi, kterd v disledku
vedla k mnoZstvi reorganizaci, snizovani stavii a propousténi nadbytecnych
pracovnikl. Schopnost pruzné piizptisobovat pocty zaméstnancli aktualni
situaci, nutné spojend s frekventovanéjsim propousténim, se od té doby stala
znacnou redukci vzajemné loajality stran ve vztahu zaméstnanec-
zaméstnavatel. (Prajzler, 2006, s. 39) Obdobi ¢etnych hospodaiskych krizi a
recesi posléze v pribéhu devadesatych let dvacéatého stoleti vystiidalo
obdobi reingeneeringu spojené s automatizaci vyroby a celkovym
zefektivilovanim podnikovych procesti, rovnéz zapticinujici dalsi viny
masivnich propousténi. Po téchto krusnych periodach ,uz prakticky
neexistuje nikdo, kdo by v Zivoté nezazil nepiijemnou zkuSenost ztraty
zaméstnani — hledani prace tak postupné piestava byt nécim, co je vyrazem
neschopnosti Clovéka a stdva se béznou situaci pro drtivou vétSinu lidi.“
(Frejtichova, 2000) Z oblasti zmén pravnich se na vyvoji outplacementu
v USA primarné podilelo pfijeti antidiskrimina¢nich zdkonti a z téchto
plynouci potieba zaméstnavatele chranit se proti pfipadnym soudnim

sporim, kdy se efektivnim nastrojem prevence téchto stal prave
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outplacement. Z oblasti zmén socidlnich se pak na dalSim vyvoji
outplacementu podepsaly vzrustajici odpoveédnost firem za svou pozitivni
firemni a zaméstnavatelskou image na vetejnosti a vzrustajici vyznam této
image samotné, kdy se diillezitym nastrojem budovani této stal rovnéz prave
outplacement. (Prajzler, 2006, s. 39)

Zpocatku byvalo outplacementu uzivano vyhradné pro zaméstnance
na vrcholovych pozicich v organizaci (Prajzler, 2006, s. 40), v soucasnosti
byva jiz uplatiiovan na vSech urovnich hierarchie firmy od manazerskych az
po nejnizsi fadové pozice v organizaci. (Mizerova, 2009)

Celosvétovy objem outplacementovych sluzeb napt. v roce 2001 se
podle Association of Career Consulting Firms Int. (Styblo, 2005, s. 61)
odhadoval na dv¢ a pil miliardy americkych dolari — z toho jedna a ptl
miliardy pfipadlo na USA, Sest set milionti na Evropu a ¢tyfi sta milionti na
zbytek svéta. Nasledujici roky 2002 a 2003 jiz ¢astka prekrocila ti miliardy

americkych dolart.
1.2.2 CR

Vystopovani prvopocatkti ceského outplacementu a celkové

zmapovani jeho historie u nds je dle Prajzlera (2006, s. 40) vzhledem
k absenci jakékoliv literatury na toto téma v podstaté nemozné.
Nizka mira, ba oficialné neexistence nezameéstnanosti v obdobi centralné
ktery se zapocal az koncem dvacatého stoleti. Pfiemz i v Ceské republice
se prvni outplacementy tykaly zejména vrcholovych manazert a byly zvlast
ve své dob¢€ zna¢né€ utajovanymi. (Prajzler, 2006, s. 40)

Prvni neutajovany realizovany outplacement v Ceské republice
datuje Prajzler (2006, s. 40) na zédklad¢ zmapovani internetovych zdrojii a
zminek k pocatkiim ceského outplacementu do roku 2000 a spojuje jej se
spolecnosti Hill International, oproti nému Licha (2006) uvadi, ze jako prvni
pfiSla s nabidkou outplacementovych sluzeb na nad$ trh dcetfind firma
americké spolecnosti Lee Hecht Harrison, Adecco Group, specializovana na

fizeni zmény a outplacement, ktera dle Ptikryla (2003) tehdy aplikovala
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metody outplacementu pfi uzavirani zdvodu firmy Philip Morris v Novém
Ji¢ing pro 360 propousténych pracovnik.

Od t¢ doby doSlo u nas ke znacnémurozvoji této sluzby a
vyraznému naruastu mnozstvi spoleCnosti, které outplacement nabizeji i
vyuzivaji a uplatiuji. V soudasnosti puisobi v Ceské republice jiz fada
poradenskych firem zabyvajicich se problematikou outplacementu na
profesionalni bazi a pomahajicich firmam a zaméstnanciim zvladnout proces
uvoliiovani humanné i efektivné. (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s.
129) Dle statistickych tdaji odborného casopisu HR Forum ze zéafi roku
2003 uvadelo outplacement v portfoliu svych nabizenych sluzeb dvaadvacet
personalné-poradenskych spolecnosti, znichz ftada jiz ma sjeho
poskytovanim jednotliveim az stovkam pracovnikii rovnéz bohaté
zkusenosti. (Ptikryl, 2003) Dle vypovédi samotnych ¢eskych firem sice stale
jesté 36 % znich povazuje outplacement za okrajovou zalezitost v chodu
spole€nosti, avSak zbylych 64 % z nich se jiZ odchéazejicim zaméstnancim
vénuje riznymi formami outplacementové podpory — od odstupného nad
ramec zdkona pfes placeni rekvalifikacnich kursi az po poskytovani
odborného poradenstvi a pomoc pti hledani nového pracovniho uplatnéni.
(Ptikryl, 2003)

Vramci oboru lidskych zdroji se vSak stile jednd o jednu
z nejnovejsich sluzeb, jez byla nejprve aplikovana ve velkych nadnarodnich
do mensich podnikt i statniho sektoru. (Bastecka, 2009. s. 200) Soucasnym
typickym uZivatelem outplacementu v CR a SR je ekonomicky zdravé
zamestnavatelskd spolecnost se zahrani¢ni ucasti a vyznamnym postavenim
na trhu prace, kterd pokladéd tuto sluzbu za soucést své firemni kultury a
nabizi ji svym zaméstnancim ve vSech zemich své piasobnosti, tedy
spolecnost, které se snazi dostait poveésti dobrého a spolecensky
odpovédného zameéstnavatele 1 v dobé, kdy se musi rozloucit se svymi
zaméstnanci z organizacnich diivodd. (Licha, 2009) Z hlediska struktury
odvétvi prevazuji dle prizkumu Deloitte and Touche zejména vyrobni,

energetické, finan¢ni a telekomunikacni spolecnosti. (Styblo, 2005a) Ani
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vramci téchto vSak vzhledem k finanéni ndkladnosti outplacementu
nedochazi k jeho plosnému uplatiiovani a poskytovani vS§em nedobrovolné
odchazejicim zaméstnanclim, nybrz cca 30 % znich, za uplatnéni tzv.
zasady zasluhovosti. (Styblo, 2005, s. 65)

Konzultant firmy Hill International, Toma$ Prajzler, ze své
zkuSenosti tvrdi, Ze si i ¢eSti podnikatelé zaclinaji uvédomovat nasledky
neustdle se méniciho prostfedi, v disledku cehoz jejich zijem o
outplacementové sluzby stale stoupd, odvijejic se predevsim od velikosti,
finan¢nich mozZnosti a vyspélosti personalisth a managementu dané
spolecnosti. (Piikryl, 2003)

Naopak dle Dolezala (2006, s. 18) nema praxe outplacementu u nas
dostate¢nou tradici a zaméstnavateli je tento Casto vniman predevsim jako
nerentabilni zalezitost a nadstandard poskytovany pouze témi, ktefi si to
mohou dovolit. Rovnéz dle Liché (2006) se vétSina ceskych podnika
prozatim mezi zajemce o outplacement nefadi, coz je zplisobeno zejména
neznalosti této sluzby a nepochopenim jejiho vyznamu, tedy smyslu, proc¢
investovat podle nich pfili§ vysoké ndklady do vzdélani odchéazejicich lidi.

Faktem zlstdva, Ze povinnost poskytovani outplacementovych
sluzeb neni jakkoliv zakotvena v pravnim fadu Ceské republiky (Koubek,
2000, s. 270), a jeho redlné poskytovani propousténym zaméstnanctim tudiz
rozhodné¢ neni standardnim chovanim kazdého  propoustéjiciho
zamé&stnavatele. (Foot, Hook, 2002, s. 429) V pfipad¢, Ze se propoustéjici
organizace o své odchazejici zaméstnance vliibec nepostara, konci tito v péci
konzultanti ufadu prace nebo i evropskych projekta. (Sehnalova, 2008, s.

16-17)
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1.3 Prinosy vs. naklady outplacementu

1.3.1 Pfinosy pro propousténé zaméstnance Outplacement poméaha
propousténym zaméstnancim zorientovat se v sobé samych, ve svych
slabych a silnych strankach i skrytych rezervach a svém dalSim kariérnim
sméru a cilech, a rovnéz zorientovat se na trhu prace a ve strategiich a
technikéch hleddni nového pracovniho uplatnéni na tomto. (Bardyova in
Ptikryl, 2003) Svym zplisobem provazi propousténého pracovnika celym
pracovnim trhem a seznamuje ho s tim, jak sebe sama jako ,,produkt® co
nejlépe ,,prodat®, tj. umistit na trhu prace. (Nevrklova in Boc¢arovova, 2003)

Rovnéz po psychické strance napoméha outplacement propousténym
zaméstnancim 1épe a rychleji zvladnout pocatecni strach a stres ze ztraty
zamestnani (Bocarovova, 2003) a vyporadat se s nastalou situaci bez ztraty
sebevédomi a pocitu vlastni dustojnosti. (Frejtichova, 2000) Kvalitné
pfipraveny a realizovany outplacement dokdZze u propousténych
zaméstnancli véas a pomérné rychle preladit negativni emoce Skodici
zamestnavateli 1 propousténému a pomiize najit pozitivni pohled na situaci a
zejména konstruktivni pfistup k dalSimu obdobi profesniho Zzivota.

(Sehnalova, 2007, s. 21)
1.3.2 Piinosy a naklady pro propoustéjici organizaci

1.3.2.1 Prinosy pro propoustéjici organizaci

Hlavni pfinosy poskytovani sluzeb outplacementu propousténym
zaméstnancim pro propoustéjici organizaci samotnou shrnuji Foot, Hook
(2002, s. 430) nasledovné:

e zlepSeni moralky ziistavajicich zaméstnanct,

e udrzeni kliCovych zaméstnancu, ktefi budou chtit 1 nadéale zlstat
souCasti organizace, budou-li védét, ze se knim tato chova
zodpovédné i v ptipadé propousténi,

e zachovani pozitivnich vztahG s vefejnosti za minimalizace
negativnich dopada propousténi na tyto,

e prevence problémi nebo ndmitek ze strany odborové organizace.
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Rovnéz Dolezal (2006, s. 18) systematicky sumarizuje piinosy

outplacementu pro propoustéjici organizaci v nasledujici tabulce:

Ekonomické a organizacni prinosy

e zajiSt'uje udrzeni produktivity a pracovni moralky zaméstnanci

e snizyje tlak na manaZery

e snizuje nejistotu zaméstnancl

e omezuje rizika odchodu nejkvalifikovanéjsich zaméstnanci

e duvéra v zaméstnavatele zlepSuje atmosféru na pracovisti

e preventivni podpora rozvoje zaméstnancl zvySuje loajalitu i vykonnost

e pusobi na potencialni nové zaméstnance jako divéryhodny zaméstnavatel,
ktery poskytuje jistotu

e omezeni rizika soudnich sporti s odchédzejicimi zaméstnanci

e moznost opétovného zaméstnani kvalitnich zaméstnancti v budoucnu

Etické a socialni hledisko

e péce o vSechny zaméstnance i v krizovych situacich

e distojné rozlouceni s odchazejicimi

e péfe o podminky na pracovisti (omezeni napéti, stresu a konfliktnich
situaci)

e zajem na dobré socialni situaci (a socialnim smiru) v regionu

Vliv na image firmy

o dobra povést spole¢ensky odpovédné spolecnosti

e aktivn¢ pfispivd k budovani dobré a pozitivni image zajimavého
zaméstnavatele

e zachovani dobrych vztahti s odchédzejicimi zaméstnanci

e podporuje loajalitu a kladny vztah k firmé u zistavajicich zaméstnancti

Tabulka ¢. 1- Prinosy outplacementu pro firmu (zdroj: Dolezal, 2000, s. 18)

Hasa (2003, s. 33-34) povazuje za nejvyznamnéjs$i piinos
outplacementu snizeni ndklad v delSim ¢asovém horizontu (pies naklady
na mzdy, pojisténi apod.), které byva vyznamnéjsi nez naklady na odstupné
a samotny outplacement.

Poskytnutim  outplacementu pfi snizovani stavi z davodu
nadbyteCnosti organizace minimalizuje nepfiznivé disledky tohoto
propousténi pro sebe samou, jimiZ jsou zejména odliv talentl (cca 65 %),
ztraty duvery v soucasného zaméstnavatele (cca 60 %) a vybuzeni pocitu
pracovni nejistoty vedouci ke snizovani vykonnosti az fluktuaci (cca 40 %).
(Styblo, 2005, s. 54)

Vyzkum Outplacement z pohledu spole¢nosti (organizaci) v regionu

hlavniho mésta Prahy a Usti nad Labem (gucha, Husarova, Vexlerova,
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Vyskocilova, Zabranskda, 2006), jehoz se zucastnilo 37 rizné velkych
spolecnosti z nejruznéjSich odvétvi, poukazuje na piinosy outplacementu
vnimané samotnymi firmami majicimi s jeho uplatiiovanim zkusenost, jimiz
jsou zejména uklidnéni atmosféry v podniku, projev zodpovédnosti firmy ke
spolecnosti a lokalité svého podnikani, spokojenost zaméstnancti a navrat ke
kvalité a produktivité prace. Jenom 8 % spole¢nosti nevidi v outplacementu
zadny pfinos.

V souhrnu  hodnoti  firmy vyhody poskytované sluzbami
outplacementu nésledovné:

e odchazejici zaméstnanci maji ptilezitost v poradku dokoncit svoji
praci,

e kvalitni klicovi zaméstnanci budou chtit u firmy ztistat i nadale,
budou-li védét, ze se slusné chova ke svym pracovnikiim i v piipadé
potieby propousteni,

e u zlstavajicich zamé&stnancl nedochdzi k rozpadu moralky a sniZeni
pracovni motivace, posléze odvadéného pracovniho vykonu,

o vyskytuje se méné konfliktd s odborovou organizaci,

e firma se aktivné podili na vytvafeni své pozitivni image a buduje
ptilezitosti pro PR ve sméru ke svym nynéjSim i budoucim
zaméstnancim, zékaznikiim, dodavatelim, investorim, partnerim

atd. (Styblo, 2005, s. 97)

1.3.2.2 Néklady pro propoustéjici organizaci

Za jednu znejvyznamnéjSich nevyhod outplacementu pro
propoustejici organizaci jsou povazovany vysoké financni naklady na tento,
které hradi vyhradné zaméstnavatel a které¢ se mohou dle Hasi (2003, s. 33-
34) pohybovat vrozmezi 4.000 - 100.000 korun na propusténého
pracovnika. V mnoha ptipadech maji propousténi zaméstnanci na vybranou,
bud odstupné, nebo outplacement. Zaméstnanci Ucastnici  se
outplacementového programu zlstdvaji az do jeho skonceni nadale
zaméstnanci firmy, ale se snizenym platem. (Styblo, Urban, Vysokajova,
2011, s. 858) Vétsina firem majicich zkuSenosti s propousténim vSak

konstatuje, ze métit ucinnost outplacementovych procesii pouze pies objem
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finan¢nich nakladi by bylo pfili§ kratkozraké a rovnéz zna¢né zavadeéjici.
(Styblo, 2005, s. 55-56)

Dalsi nevyhodou je dle Hasi (2003, s. 33-34) potieba zapojit
odborniky kvalifikované v oblasti uvoliiovani pracovnikli a zdatné v oblasti
psychické podpory propousténym, propoustéjicim 1  zlstadvajicim
zaméstnancim propoustejici organizace.

Rovnéz z pohledu samotnych propoustéjicich organizaci byvaji jako
nejcastéjSi divody neuplatiiovani outplacementu uvadény nedostatek
zkuSenosti a jeho organiza¢ni a finanéni naroénost. (Sucha, Huséarova,

Vexlerova, Vyskocilova, Zabranska, 2006)

1.3.2.3 Bilance nakladu a prinosi pro propoustéjici organizaci

Shrnuto, podtrzeno — outplacementové programy predstavuji
v kratkodobém  horizontu  vyznamnou nédkladovou zatéz, avSak
v dlouhodobém métitku byvaji tyto ndklady zpravidla kompenzovéany
mzdovymi Usporami, vys§i zaméstnaneckou kvalitou a stabilitou,
v konecném dusledku vyssi efektivitou celé firmy — investovat do

outplacementu se tedy rozhodné vyplati. (Hasa, 2003, s. 33-34)
1.3.3 P¥inosy pro trh prace

Outplacement skyté jisté pfinosy i celému trhu prace, ktery pozitivné

formuje, a to nasledujicimi zptsoby:

e poskytuje dostupné a funkéni know-how v tom, jak jednat pfi ztraté
zaméestnani,

e napomahd k odstranéni pasivity pifi hledani prace a ke zvySeni
odpovédnosti jedinct za svoji vlastni profesni kariéru,

e pfedpfipravuje 1 novou generaci zameéstnancii ptichazejici na trh
prace na v budoucnosti stale frekventovanéjsi profesni i kariérové
zmeny,

e pomohl vytvofit propracovany systém tzv. job center, kterd
napomahaji uchazec¢im o novou praci rychle nalézat nova pracovni

uplatnéni. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 863)
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V nékterych zemich s dlouhodobéjsi historii outplacementu nejsou
jiz klasické outplacementové projekty natolik vyuzivany a pomalu se od
nich upousti, v mnoha piipadech proto, ze se v nich jiz podatfilo naplnit
zamér prukopnikti outplacementu — naucit propousténé pracovniky a
nezaméstnané obecné, jak si se ztratou zaméstnani a hledanim nového

pracovniho uplatnéni poradit sami. (Sehnalova, 2006)
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2 Outplacementovy program

Dle Panczakové (2010) lze pribeh outplacementového programu

jednoduse rozd€lit do nasledujicich tii fazi:

2.1 0. faze — planovani, priprava a realizace propousténi

Faze planovani, pfipravy a realizace propousSténi neni vylozené
soucasti outplacementového programu, ale spiSe mu piedchazi a ve svych
poslednich krocich se jiz ¢astecné prolina s fazi jeho planovani a piipravy.

Uvadim ji zde v zajmu pochopenti SirSich souvislosti.
2.1.1 Alternativy propousténi

Pied samotnym propousténim by méla organizace zvazit i jiné
alternativy feSeni nadbyteCnosti, které Koubek (2009, s. 246-247) déli na
bezkonfliktni a konfliktni, pficemz s Armstrongem (1999, s. 493) poskytuji
jejich vycerpavajici vycet, viz nasledujici:

bezkonfliktni metody:

e neobsazovani pracovnich mist uvolnénych ptirozenymi odchody ¢i
rezignacemi pracovnikd,
e pozastaveni az zastaveni ziskdvani pracovnikl z vnéjSich zdrojt,

konfliktni metody:

e omezeni rozsahu az zruSeni outsourcovanych praci,

e zruSeni dohod o provedeni prace ¢i pracovni Cinnosti,

e omezeni rozsahu az zruseni piesCasové prace,

e zavedeni kratsi pracovni doby,

e zavedeni systému d¢leni se o praci, kdy dva lidé vykonavaji praci na
pracovnim misté tak, ze se stiidaji po dnech nebo béhem dne,

e sniZeni poctu pracovnikil na zkraceny uvazek,

e docasné vysazeni z prace,

e prevedeni pracovnikll na jinou préci ¢i do jiné organizacni jednotky
organizace doprovazené ptipadnou rekvalifikaci (Koubek, 2000, s.

264),
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e stimulace dobrovolnych odchodii pracovniki (v€etné predCasnych
odchodii do starobniho diichodu a odchodi osob, které spliuji

naroky na pfiznani starobniho dichodu). (Koubek, 2000, s. 265)
2.1.2 Rozsah propousténi a dotéené organizac¢ni utvary

Je-li propousténi 1 po zvazeni jeho vySe jmenovanych alternativ
nevyhnutelné, je tfeba stanovit orientacni rozsah nezbytného propousténi a
urcit organizacni utvary, jichz se zeStihlovani primarn¢ dotkne. (Urban,

2013, s.209)
2.1.3 Oznameni propousSténi

V z4jmu omezeni nekontrolovanych tokli informaci a prevence
vzniku komunikac¢nich Sumi je tfeba tyto definitivni informace o
planovaném propousténi nadbytecnych pracovnikl ddle oznamit uvniti i vné
organizace, tzn. nejprve vsem jejim zaméstnancim a posléze hromadnym
sdélovacim prostfedkim, prostiednictvim nichz se oznameni dostane k Sirsi
vetejnosti. (Urban, 2013, s. 210) Oznameni by mélo obsahovat informace o
tom, pro¢ k propousténi dochazi a jak se snim organizace planuje
vypotradat. (Armstrong, 2007, s. 405) V neposledni tadé¢ by mély byt
zdiraznény predchazejici alternativni kroky ze strany zodpovédného
zaméstnavatele, pomoci nichz se snazil omezit rozsah a dopady propousténi
a samoziejmé i1 zavedeni outplacementového programu. (Dolezal, 2006, s.
23)

V ptipadé hromadného propousténi je zaméstnavatel rovnéz povinen
véas, nejpozdéji 30 dni pied predanim vypovédi propousténym
zaméstnancim, pisemné informovat odborovy organ a piislusny urad prace,
a to v uvedeném potradi. Odborovy organ je tfeba informovat o planovaném
hromadném propousténi a v ndvaznosti na toto s nim projednat opatieni
smétujici k jeho predejiti nebo omezeni a ke zmirnéni nepiiznivych
dasledkd tohoto pro zaméstnance. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s.
840) Odbory mohou vcelém procesu propousSténi a navazujiciho
outplacementu dosahovat velmi rozlicnych mér angazovanosti, ve vétSing

pfipadi minimalné disledné¢ dbaji na pradvni aspekty hromadného
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propousténi. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 840) Sehnalova (in
Pospisilova, 2005) popisuje jejich roli v celém procesu jako nestastnou
snahu udrzet zaméstnance pii hrozicim propousténi v podniku co nejdéle.
Nestastnou proto, ze je-li propousténi skutecné nezbytné, pak ¢im dfive, tim
1épe — trh prace se nasycuje a hledat praci ba dobrou préci bude zitra jesté
zastupcim zaméstnancli piednést konstruktivni navrhy k minimalizaci a
organizaci propousténi. (Koubek, 2000, s. 265) Ptislusny tufad prace je tieba
rovnéz informovat o planovaném hromadném propousténi a jeho terminu a
diivodech, o poctu a struktufe propousténych zaméstnanct a kritériich jejich
vybéru a o zahajeni jedndni s odborovym orgdnem a jeho pribéhu a

vysledcich. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 840)
2.1.4 Vybér propousténych a priprava seznamu

Nasledné je nutné zvolit kritérium vybéru nadbytecnych pozic a
pracovnikil a pfipravit pofadovy seznam téchto, pro piipad, Ze by doslo ke
snizeni jejich findlniho poctu. Vybér by mél byt transparentni a mélo by
v souvislosti s nim byt dbano na dobrou komunikaci se zaméstnanci a
jasnou argumentaci v otazkach toho, jak a pro¢ byl ucinén danym
zpusobem. (Dolezal, 2006, s. 22) Idedln¢ by mél byt zaloZzen na zasadach
spravedlnosti a Setrnosti viac¢i pracovnikiim a na kritériich vyhodnosti a
racionality pro organizaci. (Koubek, 2009, s. 248)

Konkrétni metody vybéru jsou nasledujici:

Dobrovolny odchod, jakozto méné konfliktni a traumatizujici metoda,

spo¢iva v relativné dobrovolném rozhodnuti samotnych zameéstnanci o
vlastnim odchodu, pficemz vedeni organizace ma pravo odmitnout odchod
at’ uz z hlediska kvalifikace, zkusSenosti ¢i pracovniho vykonu, klicovych
pracovnikl, dilezitych pro budouci fungovani organizace. Hlavni
nevyhodou této metody je predevsim riziko dobrovolnych odchodt lepsich
pracovniki. (Koubek, 2000, s. 267)

Metoda zalozena na vykonu pracovnikli vychdzi z hodnoceni odvadéného

pracovniho vykonu zaméstnancii a stavi na tom, ze ¢im kvalitnéji odvadeény

pracovni vykon, tim vétSi mordlni pravo daného zaméstnance na praci.
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Zamérem organizace je zbavit se nejméné vykonnych pracovnik.
Predpokladem je existence systematického hodnoceni pracovnich vykona
zaméstnancll organizace, vychazejici ze spolehlivych podkladi. Uskalim
této metody je slozitost a obtiznost rozhodovani a jeji subjektivnost a snadna
zneuzitelnost vedoucimi pracovniky v podobé zbavovani se nepohodlnych
podiizenych. (Koubek, 2009, s. 248)

Metoda LIFO (Last In First Out) vychazi z délky trvani pracovniho poméru

zamestnancl organizace a stavi na tom, ze pracovnici s del$i osobni historii
v organizaci maji vetSsi mordlni pravo na praci. Zamérem organizace je
udrzet si své dlouhodobéjsi a zkusengjsi pracovniky. Vyhodou této metody
je jeji objektivnost, pohodlnost a zdanliva spravedlnost, uskalim vSak mozné
demografické starnuti personalu a znehodnoceni usili a prostiedkl
vynaloZzenych na ziskavani a vybér pracovnikii v poslednich letech.
(Koubek, 2009, s. 248) Tendenci pro prosazovani této metody maji
predevsim odborové organizace. (Dolezal, 2006, s. 22)

Nedostatky metody LIFO kompenzuje opacna metoda FIFO (First In First

Out) vychazejici rovnéz z délky trvani pracovniho poméru zameéstnanct
organizace, ktera vSak naopak prosazuje propousténi pracovnikd, ktefi jsou
v organizaci nejdéle. Vzhledem k amordlnosti a bezohlednosti
k nejvérnéjSim pracovnikiim organizace byva tato uzivana jen vyjimecne,
jelikoz kazi zaméstnavatelskou povést a ptichazi do konfliktu s opatfenimi
zamezujicimi diskriminaci pracovnikli na zakladé veku. (Koubek, 2009, s.
248)

Koubek (2000, s. 269) doporucuje nepouzivat jen jednu z uvedenych
metod vybéru propousténych pracovnikli, ale idedlné tyto metody
kombinovat.

Dle Bélohlavka (2009, s. 97) se rozhodnuti o tom, ktefi pracovnici
budou uvolnéni, odviji od jejich pracovni kazn€, zdravotniho stavu,
kvalifikace, pracovnich vysledkti, vztahu k organizaci a socidlni situace.
Pticemz v prvni fazi byvaji zpravidla vybrani problémovi jedinci porusujici
pracovni kézen, v dalSich etapach je jiz tfeba vybirat mezi kvalitnimi

pracovniky a ftidit se bud’ strankou vykonnostni (kvalifikace, pracovni
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vysledky, zdravotni stav), nebo strankou lidskou (vztah k organizaci,

socialni situace).

2.1.5 Oznameni propousténi propousténym zaméstnancim -

propoustéci rozhovor

V dalsi fazi je nutné dle vyhotoveného seznamu informovat
konkrétni propousténé zaméstnance o jejich propusténi, a to nejlépe formou
osobnich schlizek. Jejich véasné informovani brani nadmérnému $ifeni obav
a eliminuje nejistotu, jez nepiiznivé dopadaji na atmosféru na pracovisti a
odvadéné pracovni vykony. (Urban, 2013, s. 210) Pfed provedenim
propoustécich rozhovorti by mél byt vénovan dostateny Cas zmapovani
osobnich situaci propousténych pracovnikli a seznameni se s klicovymi
okolnostmi téchto. Samotné propoustéci rozhovory by mély byt vedeny
proskolenymi piimonadfizenymi manazery propousténych pracovnikii za
zadouci pritomnosti pracovnika personalniho oddéleni nebo 1épe, poradce
externi outplacementové spoleCnosti, a to co nejcitlivéji Ize. V rdmci nich by
mélo byt propousténym vysvétleno, pro¢ byli pravé oni vybrani jako
nadbyteéni a jaky dal$i postup a podporu ze strany podniku mohou
ocekavat. Rozhovorim by mél byt vénovan dostatek ¢asu a prostoru pro
otazky a reakce dotCenych zaméstnanci. (Armstrong, 2007, s. 405)

Bélohlavek (2009, s. 98) uvadi nasledujici pravidla a postup pfi
propoustécim rozhovoru:

e rozhovor vedeme v soukromi,
e objektivné vysvétlime divody uvoliovani,
e ocenime zaméstnanciv dosavadni ptinos pro firmu,
e zeptame se, jak chce pracovnik situaci fesit,
e projevime osobni Ui¢ast,
e pomuzeme hledat vychodisko,
e vysvétlime pracovnikovi jeho silné stranky,
e dodame energii a povzbudime.
Koubek (2000, s. 266) rovnéz povazuje za slusnost informovat

propousténé pracovniky o jejich planovaném propusténi dostatecné dlouho
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pfed samotnym ptfedanim vypovédi béhem propoustéciho rozhovoru, a to
pisemnou formou — propoustécim dopisem, ktery by mél obsahovat alespon
nasledujici informace:
e duvody propousténi z diivodu nadbytecnosti,
e dlvody vybéru a propusténi dotyéného zaméstnance,
e obdobi propousténi a propusténi, tzn. vypovédi doty¢ného
zameéstnance,
e penézni ndhrady pro propousténé zaméstnance, véetné vysvétleni
metod jejich vypoctu,
e organizaci nabizend pomoc pii hledani nového zaméstnani,
e piipadnd nabidka replacementu vradmci organizace, vyzadujiciho

rekvalifikaci ¢i doskoleni dotyéného zaméstnance.

2.2 1. faze — planovani a priprava outplacementového

programu

Pfed samotnymi propoustécimi rozhovory by mél byt rovnéz
detailné naplanovan outplacementovy program nabizeny v prubéhu téchto
propousténym zaméstnancim, piicemz klicovou soucasti planovani

outplacementového programu je volba formy jeho realizace.
2.2.1 Formy outplacementu

Volba adekvatni formy realizace outplacementu se odviji od potieb a
moznosti organizace (rozsah propousténi, struktura propousténych
zamestnancl, personalni zajiSténi propoustéciho procesu a financni
prostiedky organizace) na stran¢ jedné, a od potfeb samotnych
propousténych pracovnikll na strané druhé. (Mizerova, 2009)

Dle tfi riznych kritérii mizeme rozliSit nasledujici formy
outplacementu:

e dle zplisobu zajisténi — interni vs. externi outplacement,
e dle mnozstvi G€astnikil — individudlni vs. skupinovy outplacement,

e dle doby trvani — kratkodoby vs. dlouhodoby outplacement.
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2.2.1.1 Interni vs. externi outplacement

Dle zpiisobu zajisténi muizeme rozliSit bud’ interni, nebo externi
formu outplacementu, a to v zdvislosti na tom, zda si outplacementovy
program realizuje firma bud’ sama za pouziti vlastnich vnitfnich zdroja,
nebo za vyuziti sluzeb externich specialistil na outplacement. Kazda z téchto
forem mé sva pro a proti, avSak pozitiva na stran¢ externiho outplacementu
pfece jenom pievazuji. Optimalnim feSenim, se kterym se v praxi mlizeme
setkat, je pak kombinace obou forem, jez eliminuje jednotlivé nevyhody
téchto.

Dle Sehnalové (2008, s. 16-17) hraji v rozhodovani a volbé mezi
internim a externim poradcem u firem zasadni roli penize. V zavéru ale
externi poradce nebo firma nevychazi o mnoho drdz, je-li tento partner
dobie vybrany a je-li outplacement cileny, uUcelny a cCasové dobie
naplanovany.

Okolnosti ovliviiujici firmu pfi rozhodovani o formé realizace
outplacementu shrnuje Dolezal (2006, s. 21) nasledovné:

e rozsah a naro¢nost propousténi,

e Casové a planovaci moznosti organizace,

e moznosti personalniho odd¢leni,

e finan¢ni moznosti organizace a rozpocet vymezeny na outplacement,

e mira ztotoznéni vedeni organizace s principy spolecenské
odpovédnosti firem,

e specifika regionu.

V pfipad¢ interniho outplacementu je za proces odpovédné
personalni oddéleni spolu s managementem propoustéjici organizace.
Pro zajisténi outplacementu z vlastnich zdroji hovoii dle Sehnalové
(2007, s. 21) hned né€kolik okolnosti a vyhod:
e personalisté a manazefi organizace znaji davérné sviij podnik a jeho
strukturu, historii 1 jednotlivé ¢leny, vcetné velmi internich
informaci, tim padem se po nich nemusi pozadovat ml¢enlivost a

nemusi se ztracet ¢as predavanim téchto obsahlych informaci vné
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firmy, pfiCemz jejich zasvécenost jim rovné€Z znacné usnadiiuje

rozhodovani,

e personalist¢ znaji pozadavky na uchazece o priaci a mohou
odchdzejici zaméstnance o téchto pozadavcich informovat,

e organizace ma k dispozici Skolici prostory nebo centra, na kterd jsou
zamestnanci zvykli a kterd lze vyuzivat 1 pro tcely outplacementu,

e personalisté a manazefi organizace znaji svoji konkurenci a mohou
tak odchézejici zaméstnance informovat o moznostech jejich nového
pracovniho uplatnéni u ni,

e uSetii se penize za externi outplacementovou spolecnost a jeji
poradce.

Zejména pii rozsahlejSim propousténi je vSak tfeba objektivné
reflektovat kapacitu a moZznosti personalniho oddéleni a managementu
organizace, a to, zda jsou tito viibec schopni pii plnéni soucasnych kol
spojenych s béznym chodem podniku rovnéz kvalitn€ zajistovat realizaci
outplacementového programu, a v pfipadé potieby pfizvat externi
spolecnost a ¢ast tkold i zodpovédnosti ucelné presunout na ni. (Dolezal,
2006, s. 21) Dalsim divodem vhodnosti spoluprace s externim partnerem je
1 fakt, ze nékteré Casti outplacementu je vzhledem k obvyklé ztraté davery
propousténych zaméstnanct ke svému zaméstnavateli lepsi fesit s Clovékem,
ktery neni zaméstnancem dané spole¢nosti. (Sehnalova, 2007, s. 21)

Nevyhodou interniho outplacementu je, ze ve chvili ozndmeni
propousténi vznikaji dva tabory — oni a my — a s nimi i blok, ktery cely
proces rozchodu firmy se spolupracovniky a mnohdy i ptateli jeSté vice
ztézuje. (Sehnalova, 2008, s. 16-17) Rovnéz drzet si ve firm¢ interni
specialisty ,,pouze‘ na outplacement je dle Liché (2009) velice neobvyklé¢,

neefektivni a finanéné nakladné.

V ptipad¢ externiho outplacementu si organizace na jeho realizaci
najima externi specializovanou personalnéporadenskou spole¢nost. Kvalitni
provedeni outplacementu, zvlasté v ptipade rozsahlych projekti, si vyzaduje

koordinaci a planovani alesponi nékolik mésicti pfed samotnym piedavanim
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vypovédi, a proto je dilezité oslovit vybranou partnerskou spole¢nost co
nejdiive po rozhodnuti o propousténi. (Dolezal, 2006, s. 21) V prib&hu
téchto spolu pak zadavatel a externi agentura konzultuji ,,otazky interni i
externi komunikace, logistiku oznameni i1 propousténi, legislativni otazky,
rozsah a obsah tréninklli pro manazery i1 samotnych programi pro
odchazejici i zlstavajici zaméstnance atd.” (Lichd, 2009)

Jako hlavni vyhody ¢innosti externistii uvadi Dolezal (2006, s. 21)
nasledujici:

e zkuSenosti s outplacementem,

e neutralita a objektivita poradcd,

e expertni znalosti a dovednosti poradct,

e minimalizace konfliktnich situaci a stresu internich personalista.
Externi konzultanti zajiStujici outplacement jej délaji pravidelné a maji
tudiz Siroké spektrum zkuSenosti a informaci, umi pracovat s riznymi typy
lidi, znaji regionalni problematiku Ceské republiky, maji nejaktualngjsi
informace ztrhu prace a rovnéz kontakty sufady prace i persondlnimi
agenturami. Takové know-how interni personalista nebo manaZer mit
nemuze, protoze to doposud nebylo obsahem jeho prace. (Sehnalova, 2008,
s. 16-17) Na rozdil od personalisti nebo manaZzert propoustéjici organizace,
tedy dosavadnich kolegli, neni externi poradce od odchézejicich
zaméstnancll vniman jako protivnik, (Sehnalova, 2007, s. 21) coz je
dalezitym piedpokladem oteviené komunikace a divéry mezi zucastnénymi
stranami. Je velice nepravdépodobné, Ze by propoustény zaméstnanec chtél
mluvit s internim zaméstnancem, ktery mu pifedal vypovéd’, oteviené o
svych cilech, slabych strankach, ptedstavach, ¢i nazorech na ptedchoziho
nadfizeného a firmu, a chtél si od né& nechat pomoci s hleddnim nového
pracovniho uplatnéni. (Licha, 2009) Veskery c¢as externiho poradce je
vénovan propousténému (Sehnalovd, 2007, s. 21), coz mu umoziuje
zastavat roli jeho psychické opory, ktera jej dokaze povzbudit, optimisticky
naladit pro hledani nové prace a dat mu vibec chut’ najit si novou praci, a

roli jeho priivodce celym procesem. (Svédova, 2009) Pozitivem rovnéz je,
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ze prostfedi, vnémz se lidé dozvidaji o zménach a vnémZz probihd
outplacement, je cizi. (Sehnalova, 2008, s. 16-17)

Nevyhodou miize byt vétsi finanéni ndro¢nost externi spole¢nosti
(Dolezal, 2006, s. 21), ktera je vSak spiSe jednorazového charakteru a
v dlouhodobém casovém m¢éfitku nepfevySuje ndklady na interni
outplacement spojeny s potifebou drzet si ve firm¢ vlastni specialisty na
outplacement (Licha, 2009), a dale pak nevyhnutelna nutnost casové
naro¢né spoluprace externiho poradce s vedenim a personalnim odd€lenim
spolecnosti pifi pfedavani informaci o zaméstnancich a podniku, pfipadné

oboru obecné. (Dolezal, 2006, s. 21)

2.2.1.2 Individualni vs. skupinovy outplacement

Dle mnozstvi ucastniki muizeme rozlisSit bud outplacement
individualni nebo skupinovy.

Volba individudlni ¢i skupinové formy outplacementového
programu se odviji od rozsahu propousténi, struktury propousténych

nadbytecnych zaméstnancu a casovych a finan¢nich moznosti organizace.

Individualni outplacement je spiSe dlouhodobéjsiho charakteru a
byva jej uzivano pro jednotlivce na manazerskych a specializovanych
pozicich. (Vackova, 2011) Individudlni schiizky jsou osobitéjsi, jelikoz pii
nich ma konzultant moznost propusténého zaméstnance poznat 1€pe nejen
po profesni, ale i osobnostni strance, a spocivaji zejména v tréninku prodeje
vlastni osoby a hodnot a v dodani optimismu. Mnohdy jsou tyto uzce spjaty
s kariérnim poradenstvim, které mize v kone¢ném diisledku vést k nastoleni
radikalnich zmén v kariéfe propusténého pracovnika. (Svédova, 2009)

Jak jiz nazev vypovidd a jak je rovnéz zminéno vysSe, hlavni
vyhodou individualniho outplacementu je jeho individudlni a osobni pfistup
nového pracovniho uplatnéni a v reintegraci zpét do pracovniho zivota.

Nevyhodami individuélniho outplacementu jsou pak predevs§im jeho

finan¢ni, Casova a organizacni narocnost.
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Skupinovy outplacement je spise kratkodobéjsiho charakteru a byva
jej uzivano vétsinou v ptipadech hromadnych propousténi pro vétsi skupiny
propousténych zaméstnancli na nizSich fadovych pozicich. Jeho pribéh se
znacn¢ lisi od prabéhu outplacementu individualniho — pracuje se ve
skupinach, pficemz zaméstnanci spiSe naslouchaji radam a az je-li prostor,
déli se o své prvni zkusenosti s odpovéd’'mi na inzeraty a o prvni reakce u
pohovort. (Svédova, 2009)

Vyhodou skupinového outplacementu je jeho niz§i finan¢ni
nakladnost, moznost jeho poskytovani zaméstnancim na vSech pozicich,
vzajemné porozumeéni, pomoc a podpora ostatnich rovnéz propusténych lidi
a rozvoj socialnich dovednosti ve skupin¢. (Pickman, 1994, s. 37-38)

Naopak nevyhodou skupinového outplacementu je omezend moznost

az absence individualniho a osobniho kontaktu s poradcem.

2.2.1.3 Kratkodoby vs. dlouhodoby outplacement

Dle doby trvani muzeme teoreticky rozdélit outplacement na
kratkodoby (do 1 dne), stfednédoby (7-14 dni) a dlouhodoby (1 mésic a
déle). Prakticky se vSak rozliSuje pouze mezi outplacementem kratkodobym
a dlouhodobym.

Délka jeho poskytovani propousténym zaméstnancim se odviji
piedevsim od finan¢nich, ¢asovych, popft. personalnich moznosti organizace
na stran¢ jedné a od poctu propousténych zaméestnanct a jejich struktury na
stran¢ druhé.

Dle Mizerové (2009) mize cely proces outplacementu sestavat
pouze z jednorazovych nékolikahodinovych programd, stejné tak vSak miize
trvat n¢kolik mésicii. Realna doba trvani poskytovaného outplacementu na
jednoho zaméstnance v Ceskych podnicich je riznd — v rozmezi méné nez
jednoho dne (do 10 % spolecnosti) po jeden meésic a déle (témer 50 %

spolecnosti). (Styblo, 2005a)
Vobou fazich planovani a ptiprav jak propousténi, tak

outplacementového programu, je nutné rovnéz vytvoftit jejich koordinované

casové a finan¢ni plany.
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2.3 2. faze — realizace outplacementového programu

Po ptedchazejicich fazich planovani a piiprav propousténi a
outplacementu a realizaci propoustécich rozhovorti s propousténymi
pracovniky nasleduje samotna realizace outplacementového programu. Tato
realizaéni faze nema standardizovany, ale pouze doporucovany pribéh ¢i
postup, pfi¢emz konkrétni findlni podoba realizovaného outplacementového
programu se pak odviji od potieb a moznosti propoustejici organizace a
potieb jejich propousténych pracovnikii. Kli¢ovou roli hraji zvolena forma
realizace outplacementu a zvolené outplacementové nastroje.

Dle Eggerta (in Armstrong, 2007, s. 406) probihé proces umistovani
propousténych pracovnikll podle nasledujicich bodu:

e pocatecni konzultace a diskuse o propousténi a s nim bezprostiedné
souvisejicich problémech, poskytnuti zivotopisnych udajt,

e seznam dosud dosazenych pracovnich funkci a kariérnich uspéch,

e osobni portfolio ,,prodejnych dovednosti,

e osobni vyjadfeni o tom, co prezentovat na trhu prace,

e detailn¢jsi  piehled poslednich nebo ucelu pfiméfenych
kvantifikovatelnych osobnich uspéchti dokreslujicich osobni profil
jedince,

e identifikace tfi moznych hledanych typli zaméstnani,

e psychologické posouzeni profilu osobnosti odbornikem,

e zpracovani a odsouhlaseni zivotopisu,

e rozpoznani prilezitosti na trhu prace,

e ndacvik vybérového pohovoru,

e plan kampané k hledani zamé&stnani.

Styblo (2005, s. 99) uvadi nasledujici postup:

1. etapa- fizeny rozhovor, osobni analyza,

2. etapa — skupinové Skoleni ,,jak postupovat pii ztraté¢ zaméstnani®,

3. etapa — skupinové Skoleni ,,moZnosti uplatnéni na trhu prace +
skupinovy nacvik ptijimaciho pohovoru, zpétna vazba, osobni

doporuceni,
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4. etapa - osobni akéni plany - individuélni rozhovory, ptiprava
pohovoru, konzultace Zivotopisu,

5. etapa - konzultace s personalistou, individualni nacvik pfijimaciho
pohovoru, konkrétni nabidka pracovniho mista,

6. etapa - konzultace s psychologem,

7. etapa - monitoring trhu prace,

zaverecna etapa - zhodnoceni cilt firmy.

Dolezal (2006, s. 23-24) rozliSuje konzultace poskytované v priabéhu
outplacementového programu na pocatecni, nasledujici v prvnich dnech po
predani vypovédi a spocivajici zejména v priméarni psychologické pomoci a
podpofte, oteviené¢ komunikaci o nové nastalé situaci a hledani vychodisek
z této a seznameni se s pravy, povinnostmi a prvnimi praktickymi kroky
propusténého, a pribézné konzultace spocivajici v konkrétnéjsich formach
pomoci pii zvySovani Sanci na trhu prace v podob¢ psychodiagnostického a
profesniho poradenstvi, poradenstvi zamétené¢ho na orientaci na trhu prace,

rekvalifika¢nich a Skolicich programii a job center.
2.3.1 Outplacementové nastroje

Dolezal (2006, s. 21-22) wuvadi systematickou tabulku

s vyCerpavajicim vyctem moznych nastrojii outplacementu:

Finanéni formy podpory odchazejicim zaméstnanciim

e odstupné — navySeni zdkonné Castky, jeji mozné odstupnovani podle
odpracovanych let tak, aby nebylo vnimano diskriminac¢n¢ (napt. navysit
o bonusy)

e prispévek na penzijni pripojisténi po uréitou dobu

e odména za rychlou reintegraci

e piispévek na pracovni rekvalifikaci

e prispévek na zalozeni firmy

e placené pracovni volno pro hledani zaméstnani nad ramec dany zdkonem
¢i kolektivni smlouvou

e zvyhodnéné ceny vybranych produkti zaméstnavatele

e stravenky na urcité obdobi

Organizacni formy podpory odchazejicim zaméstnanciim

e moznost vytvotfeni CV na pracovnim pocitaci
e vyuziti firemnich telefont pii hledani zaméstnani
e pfistup na internet pii hledani zaméstnani
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Podpora nematerialni

psychologicka a pravni pomoc

brozura s radami, jak postupovat v nové situaci
psychodiagnostickd pomoc pfi vybéru kariéry

seminaf a konzultace dovednosti pro uplatnéni na trhu prace
trénink pohovoru, komunika¢nich dovednosti

financ¢ni ¢i danové poradenstvi

seminaf pro budouci sebe-zaméstnavatele

rekvalifikaéni kurzy —  zorganizované nebo  spolufinancované
zaméstnavatelem

Skolici programy

dlouhodoba péce o rozvoj a vzdélavani zaméstnanct
individualni program pro management

Tabulka ¢. 2 — Nastroje outplacementu (zdroj: Dolezal, 2006, s. 21.22)

Dle Kocianové (2010, s. 196) mohou outplacementové programy

zahrnovat riizné sluzby:

informovani o postupu na ufadech,

Skoleni a trénink na ptipravu k hledani zaméstnani,

profesni nasmérovani,

vzd¢lavaci programy,

pomoc pii navazovani pracovnich kontakti,

psychologické poradenstvi,

moznost vyuZzit zatfizeni a zdzemi organizace pro ucely hledani nové
prace i po ukonceni pracovniho poméru s organizaci,

dal$i individualni pomoc personalisti i po ukonceni pracovniho
poméru s organizaci,

vyhledavani zaméstnani.

Rovnéz dle Wagnerové (2010, s. 105) by mél outplacement v sobé

zahrnovat:

poradenstvi z oblasti pracovniho pradva a zdravotniho a socialniho
zabezpeceni v dob¢ nezaméstnanosti,

psychickou podporu a pomoc,

komunikaci s pfislugnym Utadem prace,

Skoleni jak hledat nové pracovni misto, jak psat Zivotopis, jak se

prodat na pohovoru apod.,
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e komunikaci s potencialnimi zaméstnavateli,

e mozné nabidky rekvalifikace,

e informace o volnych pracovnich mistech z dostupnych zdrojt.
Za velmi piinosného radce je povazovéana rovnéz piirucka pro odchézejici
pracovnépravni oblasti. Jeji nezpochybnitelnou vyhodou je permanentni
dostupnost propusténému, tudiz i moznost si ji kdykoliv opétovné a v klidu

prostudovat. Wagnerova (2010, s. 105)

2.4 3. faze — vyhodnoceni outplacementového programu

V zévérecné fazi outplacementového programu je tfeba jej
komplexn¢ zhodnotit a vyhodnotit jeho uspéSnost z perspektivy
propusténych 1 ptezivSich zaméstnancli a propoustéjici organizace jako
celku. Pficemz nejvetsi vypovidaci hodnotu maji piedevSim uspéSnost
nalezeni nového pracovniho uplatnéni propusténych pracovnikli po
absolvovani outplacementového programu, zameéstnavatelskd povest
organizace po propousténi a pomeér jejich finan¢nich Uspor a nakladi
spojenych s propousténim a poskytovanim outplacementu. (Milkovich,
Boudreau, 1993, s. 413-416)

Této posledni fazi zhodnoceni a vyhodnoceni outplacementového

programu bohuzel odborna literatura nevénuje ptili§ prostoru.
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PRAKTICKA CAST

3 Outplacementovy program ve spole¢nosti XY

Zakladni informace o spole¢nosti XY

Spolecnost XY je jednim znejvyznamnéjSich poskytovateli
vefejného zdravotniho pojisténi v Ceské republice a jeji hlavni &innost
spociva ve vybirdni pojistného na zdravotni pojisténi a v ndsledném hrazeni
zdravotnich sluzeb, které byly poskytnuty klientiim pojistovny smluvnimi
poskytovateli zdravotnich sluzeb. Se svymi téméi 3600 zaméstnanci
nejruznéjSich profesi patii tato k nejvyznamnéjSim zamestnavateltim u nés a
svym zaméstnancim nabizi kromé& zazemi silné spolecnosti plného
zajimavych pfilezitosti rovnéZ nadstandardni péci a Sirokou Skalu

zaméstnaneckych benefitl, viz nasledujici (zdroj: firemni intranet

spolecnosti XY):
Propracovany systém vzdélavani Tyden dovolené navic
UmoZiujeme zaméstnancdm rist pomoch Poskytujeme nasim zaméstnancim tyden
nadstandardnich moinosti vzdélavani. - dovolené nad ramec stanoveny zakonem. l l
Pruzna pracovni doba Socialni ptjcky a vypomoci

Nadim zaméstnanchm umoziujeme flexibilni Jsme schopni naim zaméstnancim pomahat i v
organizovani pracovni doby. tiFivych Zivotnich situacich.

. [ ww s . ’
Sick days Odménovani podle vykonu

Pamatujeme na mimorddné situace, a proto ® Jsme wykonové orientovani, wyznamnou ¢ast

nasim zaméstnancim umoznujeme Cerpat dny H mzdy zaméstnancd tvofi jeji vanabilni slozka.
zdravotniho/sociilniho volna. WySe slozky zavisi na celkowych vysledcich a

zaroved i na individudlnim wkonu kaZdého zaméstnance.
Stravenky Socialni zabezpeceni

Starame se o to, aby se nasim zaméstnancim Dbame na budoucnost nasich zaméstnanci,
dobfe pracovalo, proto mezi standardni proto jim prispivame na Zivotni pojisténi nebo

zaméstnanecké benefity patfi | stravenky. penzijni pfipojisténi.

Obrazek ¢. 1 — Zaméestnanecké benefity spolecnosti XY (zdroj: firemni

intranet spolecnosti XY)
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Poskytovanymi trainee programy pro studenty a absolventy VS a handicap
programy pro zdravotné postizené se organizace fadi mezi spoleCensky
odpovédnéjsi firmy, které se ve svém podnikani zaméfuji kromé
ekonomickych i na socidlni hlediska. (Trnkova, 2006, s. 3)

V letech 2011-2013 doslo ve spole¢nosti XY v zdjmu ekonomickych
uspor a zvyseni efektivity prace a celkového fungovani organizace k cetnym
procesnim a organiza¢nim zménam, které spocivaly zejména ve slouceni
puvodnich ctrnacti krajskych pobocek na stavajicich Sest regiondlnich
pobocek, v propojeni a centralizaci agend a procesi, v ruseni nékterych
administrativnich a rozhodovacich procesi a v odstranéni zbyteénych
fidicich meziclanki, a které byly rovn€z spojeny s nutnym snizovanim stavii
a hromadnym propusténim cca 1200 zaméstnancti firmy. (zdroj: pfirucka
pro propoustejici manazery spolecnosti XY)

V ramci své bakalaiské prace se budu v nasledujicich kapitolach
soustiedit pravé na vySe zminénou spolecnosti poskytovanou péci o
odchazejici zaméstnance, tzn. poskytnuty outplacementovy program, a to
konkrétné v ptipadé vyse zminéného hromadného propousténi zaméestnanct

z let 2011-2013.

3.1. 0. faze — planovani , priprava a realizace propousténi

3.1.1 Alternativy propousSténi

Pfed samotnym propousténim zvaZovala organizace mozné
alternativy feSeni nadbyteCnosti v z4jmu snizeni findlniho poctu
odchdzejicich zaméstnancli a minimalizace nésledkli propousténi, pficemz
se z téchto rozhodla vyuzit bezkonfliktni metody neobsazovani pracovnich
mist uvolnénych pfirozenymi odchody ¢i rezignacemi pracovnikii a
pozastaveni az =zastaveni ziskdvani pracovnikd z vnéjSich zdroji, a
konfliktni metodu stimulace dobrovolnych odchodli pracovniki, piedev§im
pracujicich dichodct, a to prostiednictvim navysSeni jejich odstupného, viz

nasledujici schéma (zdroj: Gstni sd€leni personalistky spolecnosti XY):

36



Ukonéeni pracovniho pomér

FORMA UKONCENI DOHODOU

TERMIN UKONCENI 31.10.2011 31.11.2011 31.12.2011

NAROK ZAMESTNANCE
odstupné ve  odstupné ve  odstupné ve
VE S Vi 4 Vi 3
primémych  primémych  pramémych
mezd mezd mezd

Obrazek ¢. 2 — Odstupné navic v pripadé ukonceni pracovniho poméru

dohodou reflektujici termin ukonceni tohoto (zdroj: Prirucka pro

propoustéjici manazery spolecnosti XY)
3.1.2 Rozsah propousténi a dotéené organizac¢ni utvary

Rozsah propousténi 1 dotlené organizacni utvary se jednoznacné
odvijely od davodi propousténi, jimiz byly ekonomické uspory a
zefektivnéni prace a celkového fungovani organizace, a od stanoveného
strategického cile organizace dosahnout poméru 1700 pojisténct na jednoho
zaméstnance. Celkovy rozsah nutného hromadného propousténi Cital tedy
1182 propusténych zaméstnanct. Propousténi probehlo celoplo$né, napfic
celou organizacni strukturou spole¢nosti, a tykalo se vSech organizacnich
utvard — Ustfedi, 14 krajskych, posléze Sest regionalnich pobocek a 194
klientskych pracovist, pficemz bylo rozdéleno do tfi vin ve tfech po sobé
jdoucich letech, a to nasledujicim zptsobem:

e 1. vlna propousténi — rok 2011 — 382 propusténych zaméstnanca

(4400 zlstavajicich zaméestnanctl)

e 2. vlna propousténi — rok 2012 — 450 propusténych zaméstnanca

(3950 ziistavajicich zaméstnancii)
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e 3. vlna propousténi — rok 2013 — 350 propusténych zaméstnanca
(3600 zistavajicich zaméstnancli). (zdroj: firemni intranet

spole¢nosti XY)
3.1.3 Oznameni propousténi

K oznameni planovaného propousténi uvniti organizace vSem jejim
zaméstnancim doslo prostiednictvim jejich bézné pouzivanych internich
komunikac¢nich kanald, intranetu a tiSt€éného interniho zpravodaje.

Oficialni oznameni planovaného propousténi vné organizace
hromadnym sdélovacim prostiedkiim a vefejnosti celkové se ze strany
organizace nekonalo.

Zakonn¢ povinné informovani odborového orgénu a pfislusnych
uradl prace organizace splnila, a to v€as. Kromé& samotné¢ho informovani
doslo 1 k projednani hromadného propousténi s odborovym organem za
ucelem minimalizace nepfiznivych duasledkii tohoto pro zameéstnance a
k rozvinuti bliz$i spoluprace s Gfady prace na projektu Méstské ¢asti Prahy
3 a jejich partnert z neziskovych organizaci ,,Navrat do prace®, ktery
organizace podpofila a vramci néhoz se 1 jejim propouSténym
zaméstnancim dostalo fady podptirnych informac¢nich materidlit v podobé¢
tisténého ,,Privodce svétem zaméstnani, rekvalifikace a socialni pomoci —
navrat do prace aneb jak si ziskat zaméstnani“ a ,,Kapesniho privodce pfi
cest¢ na pracovni pohovor (viz ptiloha ¢. 3 a 4). (zdroj: Ustni sdé€leni

personalistky spolecnosti XY)
3.1.4 Vybér propousténych a priprava seznamu

Vybér konkrétnich ruSenych pracovnich mist a propousténych
pracovnikit byl v rukou vedoucich jednotlivych oddéleni, jimz pii jejich
rozhodovani a volbé bylo ndpomocno personalni oddé€leni a jejichz findlni
volbu pak dale schvalovali jejich pfimi nadfizeni, nadfizeni jejich
nadfizenych atd. aZ po samotného feditele celé spolecnosti.

Vzhledem kvySe specifikovanym  divodim  hromadného
propousténi, predevsim pak k zadoucimu a cilenému zefektivnéni prace a

celkového fungovani organizace, byl pii tomto rozhodovani a vybéru
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primarnim praveé vybér konkrétnich pracovnich mist vhodnych ke zruseni,
pfi némz bylo az sekundarné pfihlizeno na propousténé zaméstnance
zafazené na téchto pracovnich mistech a jejich odvadéné pracovni vykony
zrcadlici se vjejich pravidelném hodnoceni. Findlni seznam ruSenych
pracovnich mist a propousténych pracovnikll se tedy v prvni fad¢ odvijel od
samotnych pracovnich mist a az ve druhé fad€ od tato mista zastavajicich
zamestnanct, jejichz odvadeéné pracovni vykony a hodnoceni mély moznost
se na jeho podob¢ podepsat. (zdroj: Gstni sd€leni personalistky spolecnosti

XY)

3.1.5 Ozniameni propousténi propousténym zaméstnancim -

propoustéci rozhovor

Vlastni proces propousténi a predavani vypoveédi propousténym
zaméstnanclim, tzn. propoustéci rozhovor, byl rovnéz zajistovan vedoucimi
jednotlivych oddé¢leni, ktefi si v pfipadé potieby mohli zajistit
spolupfitomnost a podporu personalisty ¢i feditele odboru. Doporuceno bylo
predavat vypovéd minimaln¢ ve dvou. Klicovym ptedpokladem uspéchu
propoustécich rozhovora bylo jejich detailni naplanovani, tzn. — kde a kdy
rozhovory realizovat, jak propusSténi oznamit, jaké reakce odchazejicich
zamestnancl na toto ocekavat a jak se s témito reakcemi vyrovnat. Jako
vhodné misto k rozhovoru byla doporu¢ovana uzaviena kancelai nebo
zasedaci mistnost bez telefonu, zajistujici ucCastnikim v jeho pribéhu
maximalni soukromi a nerusenost. Jako nejvhodnéjsi cas byly
doporuc¢ovany dopoledni hodiny, idealné¢ ve ctvrtek, pricemz diraz byl
kladen na vyhrazeni si dostatecného mnozstvi ¢asu, minimalné¢ jedné
hodiny. Co se ty¢e samotného oznameni propusténi, bylo doporucovano
pripravit si ,,avodni slovo® se stru¢nym a vécnym vysvétlenim divodi
propousténi a sdélenim danému zaméstnanci, Ze se tato situace dotkne mj.
pravé jeho — tyto uvodni informace o propousténi a propusténi, tedy
vypovédi daného zameéstnance, mély pfijit béhem prvnich péti minut
rozhovoru. Oznameni propusténi bylo, je a vzdy bude pro zaméstnance
velmi citlivé, tzn. bylo nutné pii ném pocitat s emocemi, jako jsou litost,

rozCileni, vyhrozovani ¢i mlceni, a bylo zadouci se pokusit vcitit do situace
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propousténého zaméstnance. At uz byla konkrétni podoba reakce
konkrétniho propousténého pracovnika jakakoliv, bylo tfeba se sni
vyrovnat a dotdhnout propoustéci rozhovor ke ,,zddrnému* konci za udrzeni
jeho maximalni profesionality a eti¢nosti (zdroj: ustni sd€leni personalistky
spole¢nosti XY'), cemuz mohla napomoci nésledujici doporuceni:

e udrzte téma propousténi zorganizaCnich davodi a zfetelné
zdiraznéte rozdil oproti propousténi zdivodi na strané
zaméstnance, spoCivajicich v nedostacujici kvalit¢ ¢i kvantit¢ jim
odvadéné prace,

e fidte se zasadami ,,oznamovat, nelitovat, neslibovat®,

e vysvétlete zaméstnanci, ze se jednd o relativné béznou situaci a ze
v této situaci neni sam,

e uklidnéte zaméstnance, ze jsou pro n¢j pripraveny konkrétni formy
pomoci a podpory ze strany propoustéjici organizace a v pripade
potieby ¢i zajmu tyto rovnéz blize dospecifikujte. (zdroj: piirucka

pro propoustejici manazery spolecnosti XY)

3.2 1. faze — planovani a priprava outplacementového

programu

Propoustéjici organizace si pro své odchdzejici zaméstnance
piipravila nize specifikovany outplacementovy program, ktery svou
podobou spada spise do uzsiho pojeti outplacementu jako pomoci a podpory
samotnym propousténym zaméstnanciim, lze v ném vsak vystopovat i prvky
piesahu do Sir§i koncepce outplacementu, a to predevSim jeho byt spisSe
okrajovym a doprovodnym zaméfenim i na management a zlstavajici
zaméstnance podniku.

Planovéani a pfiprava tohoto pfedchazely samotnym propoustécim
rozhovortim, v jejichz pritbéhu jiz byli propousténi zaméstnanci seznameni
s moznosti vyuzit tohoto outplacementového programu, vcetné blizsi

specifikace jeho konkrétni podoby.
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3.2.1 Forma

Pro realizaci nabizeného outplacementového programu si organizace
zvolila kombinaci jeho interni a externi formy, pfiCemz do rukou externi
outplacementové spole¢nosti svéfila proskoleni svych vedoucich pracovnikli
ve zvladani narocné stresové situace spojené s propousténim, dale pak
samotnd Skoleni ,,Hledam si praci“ a ,,Jak se pfipravit na vybérové fizeni* a
odborné psychologické poradenstvi propousténym zaméstnanctim. Zbytek
¢innosti souvisejicich spiSe jiz s propousténim celkové si zajiStovala a
organizovala spolecnost sama za vyuziti svych vlastnich internich zdroja.

Vedouci pracovnici jakozto hlavni nositelé zmén v organizaci sehrali
v celém procesu propousténi a navazujiciho outplacementu zéasadni roli a
bylo tfeba, aby zvladli nejen profesionalné a citliveé sd€lit negativni zpravu o
propousténi, posléze propusténi konkrétnim propousténym pracovnikiim
v pribehu propoustécich rozhovort, ale i vénovat nutnou davku své
pozornosti zlstavajicim zaméstnancim, na néz ma atmosféra propousténi
rovnéz negativni dopad. Zbyli zaméstnanci pocit'uji strach, nejistotu a zradu,
maji pocit viny a studu za to, ze oni jsou ti, ktefi zlistavaji a zaroven jsou
naStvani, ze se propousténi viibec dotklo jejich Gtvaru a organizace a ze jim
naroste objem prace, kterou uz nyni stézi zvladaji. Proto je vice nez kdy
jindy nutnosti je podporovat a motivovat, jasn¢ a otevien¢ s nimi
komunikovat a feSit konflikty. V ramci Skoleni byli vedouci zaméstnanci
teoreticky 1 prakticky pfipraveni predevsim na samotné sdélovani vypovédi,
kdy meéli 1 moznost individudlniho nacviku propoustéciho rozhovoru,
posléze pak na to, jak pracovat se zlstdvajicimi zaméstnanci, co se tyce
komunikace s nimi a boje s jejich ,,syndromem piezivsich®.

Skoleni ,,Hledam si praci® a ,,Jak se pfipravit na vyb&rové fizeni“ pro
propousténé zameéstnance byla organizovdna formou intenzivnich
jednodennich skupinovych kurzl, které byly realizovany na jednotlivych
regionalnich pobo&kach organizace. Uast na nich byla dobrovolna a jejich
mnozstvi a konkrétni terminy se odvijely od zdjmu propousténych a poctu

ptihlaSenych tcastniki.
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Odborné psychologické poradenstvi propousténym zameéstnanclim
bylo poskytovano formou individudlnich sezeni, pticemz kazdy odchazejici
pracovnik mél narok na dvé tato hodinova sezeni psychologické intervence.
Ucast na nich byla nadmiru dobrovolna a propousténi zaméstnanci jich
vyuzivali v ptipad¢ své osobni potieby. (zdroj: ustni sdéleni personalistky

spole¢nosti XY)

Pro cely proces propousténi byl vytvoien podrobny casovy
harmonogram, ktery v sobé zahrnoval i ¢asovy plan pro jednotlivé prvky
outplacementového programu — proskoleni vedoucich pracovnikl a samotna

Skoleni pro propousténé zaméstnance.

Zatatek Konec Zari Rijen Listop

Termin hromadného propoudténi

1.12.
(pro rok 2011) BETeszon o
Pisemna informace pro zistupce
e saa 8.9. 201 =
zaméstnancil + projednani
Jednani s vedoucimi zamgstnanci
e . 28.9.2011 | 31.10. 2011 T
+ seznam zrusenych misl
Stop stav vijbérovych fizeni 12.9. 2011 BT T R PP S A P a4 W]

Rozhodnuti o organizaéni zméné

za Ustfedi a jednotliva KP B.ag. 2011|3520, 200

Pro3koleni vedoucich

- . 1.10. 2011 30.10. 2011
zameéstnancu

-

Zahajeni outplacement programu | 15.10.2011 | 31. 12, 2011

Preddnivypovédi 16, 10. 2011 | 3

-

Sdéleni zaméstnanci dala

w . . - " 0.11. 2011
doruceni zpravy Ufadim préace 3

Nafizeni dovolené

' Zdni = 16. 10. 2011 1 1%
ve vypovédni dobé 31.12. 201

=t aa ]
.10. 2011 |

Pfedédni potvrzeni o zaméstndni 31.10. 2011 | 31.12, 2011 "
Pfedani pracovnich posudki |

do 15 dni od obdrZeni Zadosti R bt

Vyplata odstupného 14.1. 2012 =

Obrazek ¢. 3 — Harmonogram hromadného propousteni (zdroj: Prirucka

pro propoustéjici manazery spolecnosti XY)
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3.3 2. faze — realizace outplacementového programu

3.3.1 Outplacementové nastroje

Spolecnost si pro své odchazejici zaméstnance piipravila nasledujici
formy pomoci a podpory:
e odstupné¢ ze zdkona a platné kolektivni smlouvy (ve vysi tii
pramérnych mezd),
e odstupné navic v pfipadé¢ ukonceni pracovniho poméru dohodou
reflektujici termin ukonceni pracovniho poméru (obrazek ¢. 2),
e odstupné navic v ptipadé¢ ukonceni pracovniho poméru dohodou

reflektujici socialni dopady,

Odstupné zaméstnance miiZze byt v pripadé ukonceni pracovniho poméru
dohodou dale navySeno podle nasledujicich kritérii

Vék Narok na diichod vznika:
(pocet zbyvajicich let do vzniku naroku e za 3-5 let — 2 primérné mzdy
na duchod) navic

e za 5-7 let — 1 primérna mzda

navic

Samozivitel/’ka e 1 a vice nezaopatfenych déti —

2 prumérné mzdy navic

Déti e 2 d¢éti — 1 primérnd mzda navic

(nezaopatfene) e 3 déti — 2 primérné mzdy navic

Tabulka ¢. 3 - Odstupné navic v pripadeé ukonceni pracovniho poméru
dohodou reflektujici socialni dopady tohoto (zdroj: : Prirucka pro

propoustejici manazery spolecnosti XY)

e moznost vyuziti placeného pracovniho volna na hledani nového
zameéstnani v rozsahu 0,5 dne tydné€ i s moznosti kumulace,
e outplacementovy balicek obsahujici:
o seznam kontaktll na persondlni agentury,
o seznam kontaktl na Utady prace,
o psychologicka intervence (2 sezeni),
o Skoleni:

,Hledam si praci®,
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= Jak se pfipravit na vybérové fizeni®,
o prirucka pro propousténé zameéstnance (viz ptiloha €. 2). (zdroj:
piirucka pro propoustéjici manazery spole¢nosti XY)

,Hledam si praci

Skoleni ,hledam si praci“ systematicky seznamilo propusténé
pracovniky s prvnimi kroky pfi hledani nového zaméstnani od registrace na
ufad prace az po samotné poptavky konkrétnich nabidek prace, tzn. Zadosti
0 pracovni misto.

Hned vuvodu skoleni byli propusténi zaméstnanci pouceni o
postupu a nalezitostech pii registraci na ufad prace, o placeni zdravotniho a
socidlniho pojisténi, o odvadéni dani v nezameéstnanosti a o naroku na
podporu v nezaméstnanosti a jeji vysi a délce podpurc¢i doby.

Nasledné byli pfitomni dikladné proskoleni v tom, jak psat zivotopis
a motivacni dopis jakozto vstupni vizitky uchazefe o zaméstnani. Byli
seznameni s obsahovymi a formalnimi nalezitostmi Zivotopisu a upozornéni
na nejcastéjsSi chyby pfi jeho psani, jichz se maji vyvarovat, a rovnéz
s doporu¢ovanou podobou motiva¢niho dopisu a tipy a triky vedoucimi
k maximalizaci jeho wow efektu u potenciadlnich budoucich zaméstnavateld.
A co je dilezité, byli uceni s t€émito pracovat individualné a psat je na télo
konkrétnim nabidkdm préace a poptdvanym pracovnim pozicim.

V priitbéhu Skoleni byla ucastnikim rovnéz zdlraznéna potieba
ujasnit si své budouci profesni zaméfeni a nasmérovat svou pracovni kariéru
a na to navazujici nutnost sledovat odpovidajici pracovni nabidky u
vytipovanych zdjmovych spole¢nosti na intranetu, internetu, fadech prace,
v tisku a u persondlnich agentur a svizné na tyto reagovat.

,Jak se pfipravit na vybérové fizeni‘

Navazujici Skoleni ,jak se pfipravit na vybcrové fizeni
systematicky prezentovalo propuSténym zaméstnancim postup a klicova
doporuceni pro tuto pfipravu, jejimz vyvrcholenim byvaji riizné zpusoby
realizace  samotného  vybérového fizeni (nejcastéji  individudlni
strukturované rozhovory). (zdroj: ustni sdéleni personalistky spolecnosti

XY)
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Konkrétni doporuceni znéla nasledovné:

e pifed samotnym vybérovym fizenim si zjistéte informace o
spole¢nosti (zemé& puvodu, historie, produkty ¢i sluzby, pocet
zaméstnanct, dislokace, obrat atd.) a dané pracovni pozici,

e pfipravte se na otdzky nasledujiciho typu a promyslete si odpovéedi
na né:

o Co vite o nasi spolecnosti?

o Co ocekavate od této pozice?

o Co patii mezi vase silné/ slabé stranky?

o Jaké byly vase nejvétsi kariérni uspéchy?

o Vybavite si néjakou problémovou situaci, jiz jste musel/a
v predchozim zaméstnani celit?

e nepodceniujte ani odivani a barvy, z nichz lze vy¢ist prvni informace
o vas$i osobé,

e nechod’te pozdé¢, ale ani pfilis brzy — idealn¢ bud’te na misté alespon
deset minut pfedem,

e chovejte se ptirozeng,

e zvladejte emoce,

e bc¢hem jednani bud'te aktivni, ptejte se a zajimejte se,

e bud’te optimista, trp€livy/a a vytrvaly/a a nenechte se odradit — bézné
oslovite 30-50 firem a jen n¢kdy se vam zpétné ozvou,

e budte Cinorodi — hledejte praci, posilejte zivotopisy, ucastnéte se
vybérovych fizeni, ucte se jazyky a reevidujte své znalosti,

e vedte si evidenci odeslanych CV a oslovenych firem a seSit
s pfipravou na jednani a se zaznamy z nich, a stale reevidujte, co lze
zlepsit. (zdroj: pfirucka pro propousténé zameéstnance spolecnosti

XY)

3.4 3. faze — vyhodnoceni outplacementového programu

Komplexni zhodnoceni outplacementového programu a vyhodnoceni
jeho uspesnosti z moznych perspektiv, viz teoreticka ¢ast prace, organizace

neprovadéla. (zdroj: ustni sd€leni personalistky spole¢nosti XY)
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3.5 Vlastni zhodnoceni a identifikace prednosti a nedostatki

outplacementového programu

Pfed samotnym snizovdnim stavli organizace zvazila existujici
alternativy feSeni nadbytecnosti v z4jmu minimalizace propousténi a jeho
nasledkt a zvolila z nich nekonfliktni metody neobsazovani pracovnich mist
uvolnénych pfirozenymi odchody ¢i rezignacemi pracovniki a pozastaveni
az zastaveni ziskévani pracovnikl z vnéjSich zdroji a konfliktni metodu
stimulace dobrovolnych odchodi pracovnikli, pfedev§im pracujicich
dichodcii. Tzn., Ze organizace vyuzila veskerych moznych bezkonfliktnich
a jediné mozné sic jiz konfliktni, pfesto vSak jesté¢ nejméné konfliktni a
traumatizujici alternativy propousténi, které pro ni pfipadaly v Gvahu a

realizovatelnost.

Rozsah propousténi 1 dotlené organizacni utvary se jednoznacné
odvijely od davodi propousténi a stanoveného strategického cile
organizace. Propusténo bylo findln¢ celkem 1182 (tzn. Ctvrtina)
zamestnancll organizace napfi¢ vSemi organizacnimi utvary. Vzhledem
k tomu, Zze by jednordzové propusténi takového mnozstvi zaméstnancii
postihujici celou organizaci napfi¢ jeji organizacni strukturou bylo pro
samotny podnik pfili§ organizatné narocné, at' uz co do organizace
samotného procesu propousténi ¢i nasledné reorganizace prace po
propousteéni, se organizace rozhodla toto propousténi rozdélit do tfi vin ve
ttech po sobé jdoucich letech. Z perspektivy samotnych zameéstnancl se
ovSem tato volba nezdéla byt pfili§ humanni, jelikoz byli nuceni vice nez
dva roky zit a pracovat v nejistoté, zda se i jich propousténi v nékteré z jeho
vin dotkne, ¢i ne, coz rovnéz nepochybné negativné ovliviiovalo jejich

produktivitu prace a v zavéru celkovou vykonnost podniku v daném obdobi.

Oznameni propousténi probéhlo korektné nejprve uvniti a az posléze
vn¢ organizace. Ozndmeni propousténi vSem svym zaméstnancim
realizovala organizace prostiednictvim svych béznych komunikacnich
kanal®, intranetu a tiSt€éné¢ho interniho zpravodaje. Oficialni oznédmeni

propousténi hromadnym sd€lovacim prostiedkiim a vetejnosti se ze strany
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organizace nekonalo, pfestoze by vzhledem k jeji velikosti a rozsahu
hromadného propousténi bylo na misté. Na internetu stdle mizeme najit
nepfili§ pozitivné ladéné zpravy o tehdejSim déni v organizaci, jejichz
informacni jadro sice obsahuje shodné kliCcové informace tykajici se
propousténi, ale detaily tohoto se zprava od zpravy lisi. Vydanim oficidlniho
ozndmeni médiim by si organizace zajistila vétsi kontrolu nad konkrétnim
obsahem zprav, prostiednictvim nichz byla o propousténi informovana Sirsi
vefejnost — zduraznila by své predchazejici kroky k minimalizaci
propousténi  (vyuzité alternativy propousténi) a ndsledné kroky
k minimalizaci dopadd  propousténi (zavedeni outplacementového
programu), ¢imZ by ptedeSla Sifeni nepfiliS pozitivné ladénych zprav a
obsahové rozchazejicich se spekulaci a zamezila poSkozovani své
zaméstnavatelské povésti. Zakonn€ povinné informovani odborového
organu a ufadli prace organizace splnila v zdkonem stanoveném terminu.
S odborovym organem rovnéz dle zdkona projednala detaily hromadného
propousténi a s ufady prace navic nad ramec svych zakonnych povinnosti

rozvinula dalsi blizsi spolupraci na projektu ,,Navrat do prace®.

Vybér rusenych pracovnich mist a propousténych pracovnikd se
vzhledem k davodim propousténi primarné odvijel od konkrétnich
pracovnich mist vhodnych ke zruSeni a az sekundarn¢ od konkrétnich na
nich zafazenych pracovnikd a jimi odvadénych pracovnich vykont.
Pravidelné hodnoceni pracovnich vykond zaméstnanci, které v organizaci
spolehlivé funguje, se tak stalo podkladem pro snazsi rozhodovéni a vybér
propousténych pracovnikii, stim, ze subjektivnost a zneuzitelnost této
metody vybéru vedoucimi pracovniky, v jejichz rukou vybér propousténych
v prvnim ¢lanku fetézce byl, byla minimalizovana pozadavkem postoupit
kazdé rozhodnuti a vybér kazdého zaméstnance vcetné podkladl k témto
svému nadfizenému, nadiizenému svého nadiizené¢ho atd., a piipadné si
svou volbu rovnéz obhajit. Cast svého rozhodovani organizace rovnéz
nechala na pfirozeny vybér, tzn. dobrovolné odchody pracovniki,
pfedev§im pracujicich dichodci, které stimulovala navySenim jejich

odstupného.
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Samotné propoustéci rozhovory byly zajiStovany vedoucimi
jednotlivych oddéleni za spolupfitomnosti a podpory personalisty ¢i feditele
odboru. Manazeii byli na jejich zvladnuti nalezité teoreticky i prakticky
piipraveni, proskoleni a instruovani a veskeré nalezitosti propoustécich

rozhovorti byly pfedem dikladné naplanovany a peclivé pfipraveny.

Pied samotnou realizaci propousténi a outplacementu organizace do
detailu naplanovala a pfipravila outplacementovy program, vcetné volby
formy jeho realizace a uzitych néstrojii. Pro jeho realizaci si spolecnost
zvolila kombinaci interni a externi formy, kterd se jevi jako idedlni
pfedevS§im v tom, Ze minimalizuje nedostatky obou téchto forem. Externé¢
realizovala Skoleni svych vedoucich pracovnikii a samotna Skoleni a
psychologické intervence pro propousténé pracovniky. Interné si zajist'ovala
zbytek aktivit souvisejicich spiSe se samotnym propousténim a jeho
planovanim, pfipravou a realizaci. Vzhledem k tomu, Ze se poskytovany
outplacementovy program zameéioval zejména na podporu a pomoc
samotnym  propousténym  zaméstnanciim, posléze  propoustéjicim
manazerim organizace, bych povazovala za jest¢ idealn&jsi zapojit externi
outplacementové poradce jiz v pribéhu propoustéciho rozhovoru, kterym
celé martyrium pro propousténé zaméstnance a propoustéjici manazery
naostro zacina. Pritomnost zkuSeného poradce béhem néj by jej mohla
obéma zicastnénym strandm zna¢né ulehcit. Skupinova a kratkodoba forma
poskytovaného outplacementového programu a v ném obsazenych Skoleni
jak pro propousténé, tak propoustéjici pracovniky organizace, se odvijela od
povahy samotného propousténi, jehoz rozsah prakticky nedaval jinou
moznost realizace tohoto jako programu individualnéjSiho i
dlouhodobéjsiho charakteru. Individuélni, nikoliv vSak dlouhodoba, byla
pouze propousténym zameéstnanciim poskytovand psychologické intervence,
u které skupinova forma jeji realizace logicky ani nepfipadala v uvahu.
UCast  propousténych  zaméstnanci na  jednotlivych  soudastech
poskytovaného outplacementového programu byla ryze dobrovolnd a
zalezelo pouze na nich samotnych, zda této nabidky organizace vyuzili,

nebo nikoliv.
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Pro cely proces propousténi a nasledného outplacementu byl
vytvofen spolecny ¢asovy harmonogram, zahrnujici plany vesSkerych
termint, které bylo nutno pii realizaci propousténi a outplacementu
reflektovat a  dodrzet. Samostatny c¢asovy harmonogram  pro
outplacementovy program nebyl vzhledem k jeho kratkodobému charakteru
tteba. Realizované terminy Skoleni propousténych zaméstnanci a
propoustejicich manazeri se odvijely od poctu piihlaSenych zdjemct.
Terminy pro psychologické intervence propousténym pracovnikim byly
ryze individudlni, stanovené po individudlni domluvé konzultanta se

zaméstnancem.

Spolecnost poskytla svym odchazejicim zaméestnancim odstupné ze
zdkona a platné kolektivni smlouvy s moznosti jeho navySeni v piipadé
ukonceni pracovniho poméru dohodou reflektujici termin ukonceni a
socialni dopady tohoto a placené pracovni volno na hleddni nového
zamestnani v ureném rozsahu. ZvIast nad ramec svych zikonnych
povinnosti sestavila pro propousténé zaméstnance outplacementovy bali¢ek
sestavajici ze seznamu kontakti na personalni agentury a Utady prace, ze
Skoleni ,,Hledam si praci“ a ,,Jak se pfipravit na vybérové fizeni* a ze dvou
sezeni psychologické intervence. Slozeni nabizeného outplacementového
balicku osobn¢ povazuji za adekvatni, pouze bych povazovala za vhodné jej
doplnit 0 moznost jedné, maximalné dvou individudlnich a rovnéz ryze
dobrovolnych konzultaci s externim outplacementovym poradcem z oblasti
odpovidajici individudlni potiebé a zdjmu konkrétniho propousténého
pracovnika. Soucasti této by pak mohly byt vyhradné praktické aktivity, ke
kterym se nedostalo v pritbéhu teoretickych Skoleni, typu samotné tvorby
zivotopisu a motivaéniho dopisu, néacviku vybérového pohovoru i
kariérového poradenstvi. Propoustény jedinec by tak dostal moznost si vse,
co ho cekd a nemine v nasledujicich mésicich, vyzkouSet nanecisto a
zaroven ziskat cenna osobni doporuceni a zpétnou vazbu od profesionala.
V neposledni fadé¢ rovnéZz ocenuji, ze organizace vytvofila a poskytla
propousténym 1 propoustéjicim zameéstnancim ptirucky shrnujici

nejdulezitejsi informace souvisejici s propousténim.
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V zavéru organizace neprovedla jakékoliv vyhodnoceni uspésnosti
realizovaného outplacementového programu, které¢ by v jejim piipadée, kdy
hromadné propousténi a navazujici outplacement byly rozd€leny do tfech
vin ve tiech po sobé jdoucich letech, mohlo byt zvlast’ ptinosné a mohlo by

zajistit zadouci progres poskytovaného outplacementového programu.
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ZAVER

Cilem mé prace je systematicky shrnout dosavadni teoretické
poznatky o outplacementu a nésledné popsat jeho prubéh v konkrétni
organizaci XY a zhodnotit jej na zdkladé komparace s teoretickymi
vychodisky, véetné identifikace jeho ptfednosti a nedostatkii.

V teoretické Casti své prace jsem se zameétila na outplacement
obecné a outplacementovy program konkrétnéji zpohledu odborné
literatury. Nejprve jsem uvedla do outplacementu obecné a seznamila s tim,
co vlastné outplacement je, jak vznikl a vyvijel se ve svété a u nas, a v cem
spoCivaji jeho hlavni piinosy a ndklady. Posléze jsem se zabyvala
outplacementovym programem konkrétnéji, kde jsem popsala jeho pribéh a
jednotlivé faze, vcetné moznych forem jeho realizace a uZivanych
outplacementovych nastroji. Uvedend struktura outplacementového
programu se pro mé stala vychodiskem a osnovou pro nasledny popis a
zhodnoceni, vcetné identifikace ptfednosti a nedostatkli, konkrétniho
outplacementového programu realizovaného ve spole¢nosti XY v ptipadé
hromadného propousténi v letech 2011-2013.

Na zékladé komparace s teoretickymi vychodisky z odborné
literatury jsem dospéla k zavéru, ze outplacementovy program poskytnuty
spolecnosti XY s tolerovatelnymi odchylkami spliioval specifikované
pozadavky kladené na tento. Jako nedostatky hodné napravy jsem
identifikovala absenci oficidlniho oznameni propousténi ze strany
organizace smérem navenek, k hromadnym sdé&lovacim prosttedkim a
vefejnosti, a absenci jakéhokoliv vyhodnoceni uspéSnosti realizovaného
outplacementového programu ze strany organizace. Rovnéz bych
doporucovala zapojit externiho outplacementového poradce jiz do
samotnych propoustécich rozhovori a rozsifit obsah poskytovaného
konzultace s externim outplacementovym poradcem s naplni odpovidajici

potiebé ¢i z4jmu konkrétniho propousténého zameéstnance.
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Obrazek ¢. 3 — harmonogram hromadného propousténi

Ptiloha ¢. 1 — ptirucka pro propoustéjici manazery, spole¢nost XY
Ptiloha ¢. 2 — ptirucka pro propousténé zaméstnance, spole¢nost XY

Ptiloha ¢. 3 — pritvodce svétem zaméstnani, rekvalifikace a socialni pomoci
— navrat do prace aneb jak si ziskat zaméstnani, Méstska cast Prahy 3 za
podpory spolec¢nosti XY

Ptiloha ¢. 4 — kapesni pravodce pii cesté na pracovni pohovor, Mé&stska cast

Prahy 3 za podpory spolecnosti XY
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Priloha ¢é. 1

.OvoDp

2. PROC DDCHAZI K PROPOUSTENI?

3, BALICEK PRO ODCHAZE|ICT ZAMESTNANCE
i. DRUHY UKONCENI PRACOVNIHO POMERU

5. |AK ZABEZPECIT VLASTNI PROCES PROPOUSTENI
A PREDAVANI VYPOVEDI

6. PRILOHY

59



Piiloha €. 2

PRVNT KROKY PRI HLEDANI NOVEHO ZAMESTMANI
2. URAD PRACE

3. JAK POSTUPOVAT PRI PSANI ZIVOTOPISU
AMOTIVACNIHO DOPISU

. PRIPRAVA K PRIJIMACIMU POHOVORU
. SEZNAM UZITECNYCH INTERNETOVYCH STRANEK

h. KONTAKTY

Tato pfirutka byla pfipravena pro odchdzejici zaméstnance
uvislosti s ukoncéenim jejich
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Priloha ¢é. 3

OBSAH

JAKE MAM MOZNOSTI, KDYZ CHCI ZISKAT PEN(ZE

ZAMESTNANI

» pracovni smlouva
- doheda o pracovni dinnosti (DPC)
« dohoda o provedeni price (DPP)

PODMIKANI

POVINNOSTI OKOLD

« pojisténi, dani a dichady
« rdravorni pojitcén
« saciding pojifcén

« dand
PODPORA V NEZAMESTMANOSTI

HLEDAM ZAMESTMANI

+ kde a jak hledat

+ dalii mista, kde hledat

- cesty k dspéchu aneb jak si o prici Flei
« 4 ¢o délar proto, abychom ji dostali

POSEKY DLUHY PREDLUZENOST A EXEKUCE

CLOVEK PROPUSTENY Z VEZENI
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Piiloha ¢. 4

KAPESNI PRUVODCE PRI CESTE NA PRACOVNI POHOVOR

CO JE DOBRE
SI PRIPRAVIT
DOPREDU
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KAPESNi PRUVODCE PRI CESTE NA PRACOVNI POHOVOR

®  VIDY PRUIT VEAS, piesné nebo radéji o nékolik minut dfive a pockat, |
®  CO NEIVICE V KUDU, urit nervozita a strach jsou pfirozens, [
neméli byste ale vypadar, 7e se bojite a nevéFite si, |

@ Byrslusné oblecent a upravent, nejlépe v jednoduchém | ADAT
spolecenském obleceni, muzi oholenf. | JAK OVYP IT
®  Pfirozhovoru je dobré DAVAT NAJEVO, ZE toho druhého | A PUSOB

(personalistu, vedouctho...) VNIMATE: naptiklad pokyvovanim hlavy,
pohledem do oéi. Ve vhodnych chvilich poméze i dsmeév. |
@ Pripravte se na PREDSTAVOVANI a OSLOVOVANI, N ' I
maly navod najdete na strané 16
®  NESKAKAT DRUHEMU DO REC a nemluvit vic <astji, nez je nutné.
Lepsi je poékat na vyzvu a Ptat se na to, co vés zajim4.
®  Véuinou $patné plisobf také véty jako “to je mi jedno” nebo “ja nevim”
PFi otdzkdch zaméstnavatele na vaze pFedstavy o pracovni pozici.
®  NEVZDAVAT TO jeité na pohovoru. | kdyZ se vim tfeba pracovni pohovor
bude zdat nepijemny nebo PFili3 ndrocny, nepropadejte zoufalstvi.
Sluzné a sebevédomé chovénf je dobré udrzer si az do konce, nikdy nevite,
€0 si o vas mysli druh4 strana. Mize to byt naopak lepsi, nes to vypad4.
®  lkdyz to napoprvé u nékterého zaméstnavatele nevyjde, zkuste si s nim zachovat dobré
vztahy a NABIDNETE SVUJ ZAJEM | FRO PRIPAD DALSICK PODOBNYCH PRACOVNICH MIST 7

A na zaveér: Véite sil Urcité je nékde pracovni misto, které ceka pravé na Vas..

PROSTOR

PRO VASE
POZNAMKY
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