UNIVERZITA KARLOVA V PRAZE
FILOZOFICKA FAKULTA
KATEDRA ANDRAGOGIKY A PERSONALNIHO RiZEN{

Lenka Slavikova

Outplacement a jeho psychologicke aspekty

BAKALARSKA PRACE

Praha 2013

Vedouci prace: PhDr. Renata Kocianova, PhD.



Prohlasuyji,
ze tuto bakaléiskou préce jsem vypracovala samostatné, ze v ni fadné cituji

vSechny pouzité prameny a literaturu a Ze tato prace nebyla vyuzita v rameci jiného

studia vysokoskolského studia ¢i k ziskani jiného nebo stejného titulu.

30. ¢ervence 2013 Lenka Slavikova



Abstrakt

Bakalatska prace se vénuje outplacementu a jeho psychologickym aspektim.
Pozornost je vénovana propousténi pracovnikti z divodu nadbyte¢nosti a metodam
jejich vybéru, dale vyznamu a cilim outplacementu, jeho historii a outplacementu v
Ceské republice véetné jeho forem. Priace se detailnd zabyva procesem
outplacementu a jeho psychologickymi aspekty. Zaméfuje se na prozivani ztraty
zaméstnani a nezaméstnanosti, na vliv propousténi a outplacementu na psychiku
cloveéka. Soucasti prace je empirické kvalitativni Setfeni zaméfené na realizaci

outplacementu a jeho psychologické aspekty ve spole€nosti Faurecia.
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Abstract

The bachelor thesis is dedicated to the outplacement and its psychological
aspects. Attention is paid to workers who are made redundant and to the methods of
their choice, the importance and the objectives of outplacement, its history and
outplacement in the Czech Republic, including all its forms. Work deals in detail
with process of outplacement and its psychological aspects. It focuses on the
experience of the loss of employment and unemployment, on the impact of
dismissing and outplacement on the psyche of man. Part of the work is empirical
qualitative investigation aimed at the realization of outplacement and its

psychological aspects in the company of Faurecia.

Key words

Outplacement, redundancy, unemployment, psychological aspects of

outplacement, looking for a job



(05770 < TR 6
1 Uvolnovani pracovnikli Z OFJANIZACE .......cccvevveieeieesiiesieeseeseesieesieesteesseesaeeeesnneens 9
1.1 PropouSténi pracovniKil..........ccocviiiiiiiiiiiiii i 10
1.1.1 Propousténi pracovnikil z divodu nadbyteCnosti ........cccoecveeviiiieiiireennnnen. 11
1.1.2 Metody vybéru pracovnikl propousténych z diivodu nadbytecnosti ....... 16

2 OULPIACEMENT ...ttt ettt e sb e e teesbeenbe e s s 20
2.1 Vyznam a cile outplacementul .........cueervieiiieiiieiie e 22
2.2 HiStorie OULPIACEMENTU. ......veiii e 24
2.3 FOrmy OUEPIACEMENTU ......vee e 27

3 ProCes OULPIACEIMENTU .....vveiieiieiieiie ettt ne s 31
3.1 PlAnovani outplaC@meEntU ........ccuveerieieiiieiiie it 31
3.2 Realizace OUtPlaCeMENTU ........cciieecie e 33
3.2.1 Odborné poradenstVi.........ccueiuiiirieiiieiii e 36
3.2.2 Kompetence KONZUIANTA...........ccouveiieeiie e see e 41

3.3 Vyhodnoceni outplacementu..........c.occeeiiiiiiiiiiiic i 42

4 Psychologické aspekty outplacementu ..........ccccooieiiieiiieiiiciie e 44
4.1 Reakce na ztratu ZameESNANT .......c..eeiviiiiiiiie e 45
4.2 Vliv outplacementu na psychiku CloveKa..........oceeiiiiiiiiiiniii e 50
4.3 Faktory ovlivilujici prozivani a dobu nezameéstnanosti...........cccocevvveriveivennn 53
4.4 Dlsledky ztraty ZameEStNaAni.........ccovvviiiiiiiiiiiiiiciiiee e 56

5 Empirické Setfeni realizace outplacementu ve spolecnosti Faurecia..................... 60
O ZLAVET 1ot i ittt e et a e e e e e e 66
7 Soupis bibliografickyCh CItaCT ........eevviiiiiiiiiicc e 69
8 Seznam Priloh .......cooveiiiiiii Chyba! Zalozka neni definovana.



0 Uvod

Propousténi pracovnikli z diivodii nadbytecnosti je velmi citlivou zalezitosti
pro vSechny zucastnéné strany. Organizace se pii propousSténi musi vypotadat
S personalnimi zménami a propousténi pracovnici jsou vystaveni vysoké psychické
zatézi. Problematika psychologickych aspektd, které propousténi a nezaméstnanost
ptinaseji, je v dnesni dobé velmi aktualni zalezitosti. Propousténym zaméstnanctim
organizace mohou poskytnout outplacement, ktery zaméstnancim usnadiuje
piekondni ztraty zaméstnani a nalezeni nového pracovniho uplatnéni.

Cilem mé bakalarské prace ,,Outplacement a jeho psychologické aspekty* je
analyza procesu outplacementu a jeho psychologickych aspekti. Cili empirické
casti prace je identifikace jevii S outplacementem souvisejicich, jako jsou
individudlni pfinosy outplacementu pro jeho UcCastniky, mira naplnéni ocekavani
ucastnikl outplacementu, faktory ptispivajici ke zdarnému prib&hu outplacementu,
a naopak, které faktory outplacement komplikuji, a analyza psychologickych
aspektt, které nejvice ovlivnily propousténé zaméstnance ve spole¢nosti Faurecia.
Aspekty, kterym vénuji nejvice pozornosti, jsou vliv outplacementu na motivaci k
hledani nové prace a ovlivnéni volniho tsili ucastnikli, druhy emoci v prab&hu
outplacementu a zmény v chovani zptisobené propusténim. Kvalitativni Setfeni je
realizovano formou polostrukturovanych rozhovora s u€astniky outplacementu ve
spolecnosti Faurecia Automotive Czech Republic s. 1. o.

Téma outplacementu neni v odborné literatufe komplexné zpracovano.
Autofti zpravidla vénuji problematice outplacementu a propousténi mensi pozornost
nez ostatnim persondlnim cinnostem, jako jsou ziskdvani a vybér pracovniki,
adaptace, rozmistovani pracovnikii, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a
odménovani pracovnikii. PfedevSim téma realizace outplacementu je v odborné
literatufe nedostate¢né rozpracovano. Zpravidla se jedna o zobecnéné postupy a

popisy realizace outplacementu v jednotlivych organizacich.



V Ceské literatuie se propousténim a outplacementem zabyvaji Styblo
v publikaci Outsourcing a outplacement, Wagnerova ve svych publikacich
Psychologie prace a organizace: nové poznatky a Psychologie prace a organizace -
aktualni otazky, otazkdm propousténi a nezaméstnanosti se vénuje Buchtova
v publikaci Nezaméstnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni problém. Téma
outplacementu a propousténi je pomérné rozpracovano V odbornych periodikach,
jako jsou Moderni fizeni, HR Forum, People Management Forum nebo Ekonom.

Psychologickym aspektiim outplacementu se autofi vénuji okrajove, zabyvaji
se ptredevSim duasledky ztraty zaméstnani a dlouhodobou nezaméstnanosti.
Z Ceskych autorti se psychologickym dusledkiim propousténi a nezaméstnanosti
veénuji Miksik v knize Psychologické souvislosti, zdroje a disledky nezaméstnanosti
a Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec ve své publikaci Psychologie ve svété prace,
Schraggeova v publikaci Nezaméstnanost’” v psychologickych suvislostiach nebo
Paulik v publikaci Psychologické aspekty zvladani zatéze mezi muZzi a Zenami.

Ze zahranicni literatury vychazim z Psychologie prace: pro manazery a
personalisty od Arnolda, z Personalniho managementu od Kaspera a Mayrhofera a
z Rizeni lidskych zdrojii od Milkoviche a Boudreaua.

Z cizojazycnych zdroji jsem cerpala z publikace Personnel Management od
Colea, z knihy Personnel Management. A New Approach od dvojice autori
Torrington a Hall, Z némecké publikace Wirtschaftspsychologie:
Arbeitslosenforschung, Schattenwirtschaft, Steuerpsychologie od Pelzmana,
z odbornych c¢lanki od Butterfielda a Borgena pro The Career Development
Quarterly a ze ¢lanku Issues in Civillian Outplacement Strategies: Proceedings of a
Workshop od Renaea.

Prace je clenéna do péti kapitol. Prvni kapitola se veénuje uvolilovani
pracovnikti z organizace, piedev§im propousténi z divodu nadbytecnosti, ve které
se zaméfuji na psychologické aspekty, které propousténi doprovazeji. Druhd
kapitola ptiblizuje samotny outplacement, jeho vyznam, cile a vyvoj outplacementu

v Ceské republice i ve svét&. Treti kapitola se zabyva procesem outplacementu, jeho



planovanim, realizaci a vyhodnocenim. Pozornost vénuji poradenstvi jako form¢
odborné pomoci propousténym pracovnikim. Ve ¢tvrté  kapitole  jsou
charakterizovany psychologické aspekty outplacementu. Zvlastni pozornost je
vénovana reakcim na ztrdtu zaméstndni a psychologickym duasledkiim ztraty
zaméstnani ve spojitosti s outplacementem jako prvkem, ktery snizuje negativni
dopady propousténi a dusledky, které ztrata zaméstnani a nezaméstnanost piinasi.
Posledni, pata, kapitola ma podobu kvalitativniho empirického Setfeni, analyzuje
realizaci outplacementu ve spole¢nosti Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o.
na zaklad¢ rozhovort s Gcastniky outplacementu.

Velmi rada bych podé€kovala své vedouci bakalaiské prace PhDr. Renat¢
Kocianové, Ph.D. za poskytnutou podporu, vedeni a odbornou pomoc pfi

zpracovani této prace.



1 Uvoliiovani pracovniki z organizace

Rozmist'ovanim pracovnikli se organizace snazi o praktickou realizaci vSech
hlavnich tkolu fizeni lidskych zdroji. (Koubek, 2007, s. 235) Podle Koubka lze
definovat rozmistovani pracovnikt jako ,,...kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a
prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi tkoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clov€kem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i celoorganizaéniho vykonu*
(Koubek, 2005, s. 221).

Rozmistovani pracovnikll v organizaci probihd v rdmci tzv. vnitini a vné&jsi
mobility. Formy rozmistovani pracovnikll uvnitf organizace jsou zpravidla tfi:
povySovani, pfevedeni (transfer) na jinou préci ¢i pracovisté a prefazeni pracovnika
na niz§i funkci. Vnéjsi mobilita pracovnikll organizace miize mit aktivni a pasivni
stranku. Aktivni stranku tvofi podle Koubka aktivity spojené se ziskavanim,
vybérem, pfijimanim a orientaci pracovnikl v organizaci. Pasivni stranku vnéjsi
mobility tvoii nckolik zplsobl ukonCovani pracovniho poméru, které mizeme
rozdé€lit na tzv. trvalé ukonceni pracovniho poméru a docasné odchody. Mezi
zpusoby trvalého ukonceni pracovniho poméru patii propousténi pracovnikd,
penzionovani, rezignace a umrti pracovnika. Dal§imi moznymi odchody pracovnikii
z organizace jsou docasné odchody na matefskou dovolenou, diive do prezen¢ni
vojenské sluzby, do vetfejnych funkci, do skol nebo na dlouhodobé staze. Koubek
povazuje za zpusoby trvalého ukoncovani pracovniho poméru jen propousténi a
penzionovani, protoze tyto ¢innosti jsou organizaci ovlivnitelné (Koubek, 2005, s.
223-230).

Propousténi pracovnikd v rdmci vnéj$i mobility je legislativné upraveno
Zakonikem prace. Pracovni pomér muze byt rozvazén jen dohodou, vypovédi,

okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebni dob¢, uplynutim doby sjednané, u



cizincli uplynutim povolenim k pobytu nebo vyhoSténim a smrti zaméstnance
(Zékonik prace 2013, § 48).

Je potieba vymezit rozdil mezi pracovnikem a zaméstnancem. Zaméstnanec
je pracovnik, ktery ma se zaméstnavatelem pracovni smlouvu, upravujici tzv.
pracovni pomér. Pracovnici jsou osoby v pracovnim poméru na zakladé jiného
pravniho dokumentu, nez je pracovni smlouva. Jedna se o pracovniky jmenovang,
zvolené, osoby pracujici na dohodu o provedeni prace ¢i na dohodu o pracovni
¢innosti. Dale miize jit o zaméstnance pracujici na zakladé manazerské nebo
leasingové smlouvy. Proto je pojem pracovnik S$irSi neZ termin zaméstnanec
(Armstrong, 2007, s. 193).

Uvolnovani pracovnikil z organizace patii mezi zakladni personalni ¢innosti.
Pfi planovani uvolnovani, respektive propousténi pracovnikil je nutnd spolupréce
managementu organizace, persondlniho oddéleni a liniovych manazeri. VSechny

kroky musi byt v souladu se Zakonikem prace.

1.1 PropousSténi pracovnikii

Jednim z trvalych zplsobu ukoncovani pracovniho poméru v rdmci vnéjsi
mobility je propousténi. Propousténi zameéstnanci se realizuje ukoncenim
pracovniho poméru a odchodem zaméstnance z organizace. Propousténi se netyka
pouze propusténych zameéstnancl, ale i pracovnikl, ktefi v organizaci zlstavaji.
Podobné jako vybér zaméstnancl, tak 1 jejich propousténi ovliviiuje strukturu
pracovnich sil v organizaci. Rizeni procesu propousténi a sniZovani poétu
pracovnikli vyznamné ovliviiuji efektivitu i etiku organizace (Milkovich, Boudreau,
1993, s. 381).

Organizace miZe propustit pracovnika z mnoha pfi¢in. Lze je rozd¢lit do
dvou zékladnich skupin. Prvni skupinou jsou diivody k propusténi na strané
pracovnika (nesprdvné jednani a chovéni, ztrata odborné nebo zdravotni

zpusobilosti k vykonu préace, nedostatecny pracovni vykon). Ve druhém piipadé
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jsou duvody na strané organizace (nadbyteCnost pracovniki, tzv. organizaéni
divody). Spatny pracovni vykon jako déivod pro propusténi by mél byt
dlouhodobou zalezitosti, pracovnik by mél byt na nedostate¢ny pracovni vykon
opakované, nejlépe pisemné, upozornén. V organizacich, které maji zavedené
systematické hodnoceni pracovniki, se propousténi na zaklad€ pracovniho vykonu
provadi snaze (Koubek, 2000, s. 261-262). Propusténi z viny na strané zaméstnance
je zpravidla reakci na individualni, specifické pfic¢iny (napt. opakované poruSeni
pracovni smlouvy ¢i jinych pracovnich povinnosti, nezodpovédnost, nepoctivost,
lenost, absence). Propousténi z dlivodu na strané zaméstnance by mélo predchazet

disciplinarni fizeni (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 385).

1.1.1 Propousténi pracovnikii z diivodu nadbytecnosti

Castym divodem k propousténi pracovniki na strand organizace je
propousténi z divodu nadbytecnosti, z tzv. organizac¢nich divodt. Podle Koubka je
nadbytecnost pracovnik stav, ,,...kdy organizace v disledku zmén své hospodarske
situace, zmén prostiedi, ve kterém funguje, zmén svych cinnosti nebo zmén
pouzivané techniky a technologie nepotfebuje dosavadni mnoZzstvi pracovnik...*
(Koubek, 2000, s. 262—264) Priciny nadbyte¢nosti pracovnikd mohou vznikat uvnitf
organizace, tak i mimo ni.

Do prvni skupiny patii napt. inovace a zavedeni noveé technologie a techniky,
chybné personalni planovéni, reorganizace pracovnich mist, pracovist nebo
¢innosti, pfesunuti ¢innosti organizace nebo jejich Casti, vyrobky ¢i sluZby nemohou
konkurovat jinym vyrobkiim nebo sluzbam, poslednim faktorem je neschopnost
vedeni organizace zabezpecit dostatek prace pro stavajici pracovniky. Mezi pfi¢iny
vznikajici mimo organizaci miZzeme zafadit: ekonomickou recesi, pokles vyznamu
odvétvi ¢i oboru v diisledku politickych nebo strukturalnich zmén, dale to mize byt
nahrazeni vyrobku nebo sluzeb jinymi vyrobky a sluZbami, zména Zivotniho stylu a

preferenci lidi (Koubek, 2000, s. 262—264; Bedrnova, Novy a kol, 1998, s. 358—
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359). Castym diivodem nadbyte¢nosti pracovnikil byva reorganizace, jejimZ cilem
je snizit naklady a zefektivnit technologické postupy. Disledkem toho je, Ze
organizace jiZ nepotiebuje dosavadni mnoZstvi pracovnikli a ma potiebu je snizit.

Zpravidla se nejedna o snizovani plo$né, ale selektivni (Koubek, 2005, s. 231-232).

Omezit rozsah nadbytecnosti 1 poCet propousténych pracovnikli je mozné

nasledujicimi zplisoby:

- Omezeni piesCasli. Praice by méla byt rozdélena mezi vice jednotlivych
pracovnikli, nez aby méné pracovniki odpracovavalo v pfepoctu na
pracovnika vétsi pocet hodin. Timto pfistupem lze wuSetfit naklady
vynalozené na ptiplatky za pres¢asovou praci.

- Omezeni nebo propusténi pracovnikli pracujicich na zkracené uvazky,
kratkodob€ zaméstnanych pracovnikil nebo tzv. leasingovych pracovniki.

- Omezeni naboru. Jednd se predevSim o omezeni ziskavani pracovniki z
vnéjSich zdroji.

- Prfevedeni pracovnikidi vramci organizace na jinou praci, nebo do jiné
organizacni jednotky.

- Rekvalifikace. Souvisi s pfevedenim pracovnikd na jinou praci a pottebnym
osvojenim novych znalosti a dovednosti.

- Penzionovani pracovnikl, ktefi spliiuji naroky na ptfiznani starobniho
dichodu.

- Penzionovéani pracovnik, ktefi maji narok na predcasny diichod.

- Podpora dobrovolnych odchodi (Cole, 1988, s. 191).

Koubek (2000, s. 263-265) k vySe uvedenym moznostem omezeni
propousténi z diivodu nadbyteCnosti uvadi jeSt¢ tzv. vyuzivani béznych a
prirozenych ztrat v organizaci a zavedeni krat$i pracovni doby. V prvnim piipadé se

jednad o nendsilnou formu, kterd je zaloZzena na neobsazovani, nebo docasném
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neobsazovani pracovnich mist, ktera zustala volnd po dobrovolné rezignaci
pracovnikd, jejich odchodu do diichodu, imrti nebo napf. po odchodu na mateiskou
dovolenou. Docasné zavedeni krat§Si pracovni doby miize pomoci organizaci
piekonat kritické obdobi, aniz by musela pfistoupit ke sniZovani poc¢tu pracovniki.
Situaci je potieba pracovnikiim dobie vysvétlit, ujistit je, Ze se jedna o ptreklenovaci
obdobi, ve kterém budou pracovat méné dnt v tydnu (zpravidla od pond¢li do
¢tvrtka), nebo méné hodin v jednotlivych dnech. Pracovnici obvykle tomuto feseni
davaji pfednost pied propousténim. Je také mozné doCasné pozastavit praci,
samoziejmé za prislusnou finan¢ni kompenzaci (Koubek, 2000, s. 263-254), kterou
udava Zakonik prace. Nahrada mzdy musi vzdy ¢init nejméné 60 % primérného
vydélku (Zakonik prace, § 208-209). K vySe uvedenému vyctu lze jesté pridat
zavedeni systému déleni se o praci. Dva lidé vykonavaji stejnou praci na pracovnim
misté tak, Ze se sttidaji po jednotlivych dnech nebo béhem dne (Armstrong, 2007, s.
404).

Podle Colea (1988, s. 191) nejsou vsechny tyto moznosti dobie pouzitelné
v praxi. Neni napf. mozné propustit smluvni zaméstnance v rozhodujici fazi
projektu, na kterém pracuji, nebo pievést pracovnika na jinou praci v rdmci
organizace Vv ptipadé, ze jeho schopnosti a dovednosti nejsou potieba jinde
V organizaci. Proto se organizace zam¢ifuji na dobrovolné odchody a penzionovani
jako na nejsnaze proveditelné zptisoby propousténi.

V nékterych piipadech lze potenciondlnimu hromadnému propousténi v
budoucnosti 1 predejit napi. Casovym omezenim nové uzaviranych smluv,
vyuzivanim zapuj¢eného persondlu a vyuzivanim prace na dohod o provedeni prace
a dohod o pracovni Cinnosti. Tyto zpisoby se vyuzivaji predevsim v situaci, kdy je
potieba kratkodobé rozsifit pracovni kapacitu, aniz by se organizace dlouhodobé
vazala pracovnimi smlouvami (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 352).

Problematika propousténi z divodii nadbytecnosti je velmi nepiijemnou
otdzkou nejen pro samotné zameéstnance, ale 1 pro vedeni organizace. Propousténi

z divodli nadbytecnosti byva vétSinou spojeno s ur€itym stupném nejistoty.
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Management organizace by mél v této situaci své zaméstnance pravidelné
informovat o déni v organizaci a konzultovat s nimi kroky, které budou nasledovat.
Dobra informovanost pracovnikidl snizuje mnozstvi klamavych a mylnych
informaci, které koluji mezi pracovniky a zpravidla zvysuji jejich nejistotu.

Ukonceni pracovniho poméru je pravni akt, kterym kon¢i smluvni vztah
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tento akt ma fadu podob, které
legislativné upravuje Zakonik prace. Pracovni pomér lze rozvazat dohodou,
vypoveédi, okamzitym zruSenim a zruSenim ve zkusSebni dobé. Pracovni pomér mize
skonc¢it uplynutim doby sjednané nebo smrti zaméstnance (Zakonik prace, 2013, §
48).

Vypovéd je jednostranny pravni ukon. Vypoveédi miize rozvazat pracovni
pomér zaméstnavatel 1 zaméstnanec. Vypovéd’ musi byt dorucena druhé strané,
jinak je neplatna. Vypoveéd muize byt odvolana pouze se souhlasem druhé smluvni
strany; odvolani vypovédi i souhlas s jejim odvolanim musi byt pisemné. Byla-li
dana vypovéd’, skonéi pracovni pomér po uplynuti tzv. vypovédni doby. Vypovédni
doba je stejnd pro zaméstnavatele 1 zaméstnance, ¢ini nejméné dva mésice.
Vypovédni doba smi byt prodlouzena jen smlouvou mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem; tato smlouva musi byt pisemna. Pti vypoveédi dané zaméstnavatelem
z divodii organizaénich zmén je vypovédni doba tfimésicni. Vypovéd zacind
prvnim dnem kalendéiniho mésice nasledujiciho po doruceni vypovédi a konci
uplynutim posledniho dne pfislusného kalendainiho mésice. Zaméstnanec miize
podat vypovéd bez udani divodu, zaméstnavatel je omezen platnymi pravnimi
pfedpisy podle Zakoniku prace. Zaméstnavatel mize dat zaméstnanci vypoved
z nasledujicich davodu: rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho cast, premistuje-li se
zameéstnavatel nebo jeho cast, stane-li se zaméstnavatel nadbytecnym vzhledem
k rozhodnuti zaméstnavatele o zméné jeho tkolt, technického vybaveni, o snizeni
stavu zaméstnancii za ucelem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych
organizaCnich zménach. Dale zaméstnanec miize byt propusStén v piipadé, Ze

nemiize vykonavat svou praci pro pracovni uraz nebo pro onemocnéni z povolani.
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Pozbyl-li zaméstnanec, podle 1ékaiského posudku, zpusobilost dlouhodobé
vykonavat svou praci, nesplitiuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi
piedpisy pro vykon sjednané prace nebo nespliuje-li je bez zavinéni zaméstnavatele
¢1 pti neuspokojivych pracovnich vysledcich je mozné dat ztéchto divoda
zaméstnanci vypovéd jen, jestlize byl v poslednich dvanacti mésicich pisemné
vyzvan k jejich odstranéni a zaméstnanec je v pfimétené dob¢ neodstranil (Zakonik
prace, 2013, § 50-52).

Dalsim zptsobem ukonceni je okamzité zruSeni pracovniho poméru (tzv. na
hodinu, bez vypovédi), pfiCemz v tomto piipadé mlze vyjimecné zrusit pracovni
pomér zaméstnanec 1 zaméstnavatel. Zaméstnavatel muize v tomto piipadé dat
zaméstnanci vypovéd pouze, Dbyl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro
umyslny trestni ¢in na dobu dels§i nez 1 rok nebo byl pravomocné odsouzen pro
umyslny trestny ¢in spachany pii plnéni pracovnich ukolii k nepodminénému trestu
odnéti svobody na dobu nejméné 6 mésic ¢i porusil-li zaméstnanec pracovni kazen
zvlast’ hrubym zplsobem (Zakonik prace, § 55). Problémem je, Ze porusSeni hrubé
pracovni kazn€ neni blize specifikovano a jakykoliv diivod mlze byt predmétem
dlouhych sporti. V zahrani¢i maji zaméstnavatelé¢ §ir§i moznosti k propusténi na
hodinu, nebo pravni predpisy jasné vyjmenovavaji piipady, kdy k tomu mize dojit,
napft. sexualni obtéZovani, napadeni spolupracovnika, neomluvené pozdni ptichody
(Koubek, 2000, s. 259). V ptipadé¢, ze pracovnik je propustén z divodu poruseni
pracovni kdzn¢ zvlast hrubym zplisobem, je vhodné V nékterych ptipadech
konzultovat nastalou situaci s pravnikem. Propusténi pracovniky mivaji tendenci ke
msté na organizaci, které je propustila. Rovnéz byvaji zpravidla v soudnich sporech
uspésni a organizace jim musi zaplatit finan¢ni kompenzaci.

Zaméstnanec muze pracovni pomér okamzité zruSit jen, pokud z vaznych
zdravotnich diivodii nemiize vykonavat praci na svém pracovnim misté bez vazného
ohrozeni zdravi a zaméstnavatel ho nepfevedl do 15 dni od predlozeni posudku na
jinou praci a v pripadé, ze zaméstnanci nebyla do 15 dni po uplynuti obdobi

splatnosti vyplacena mzda, plat nebo jeji nahrada. V obou piipadech musi mit
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okamzité zruSeni pracovniho poméru pisemnou podobu a musi obsahovat jasné
zdlivodnéni a musi byt podano ve stanovené lhaté druhé stran¢ (Zakonik prace, §
55-57).

Dalsimi zpisoby skonceni pracovniho poméru je skonceni pracovniho
poméru na dobu uréitou, zruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé nebo
odvolani z pracovniho mista vedouciho zaméstnance nebo vzdani se tohoto mista
(Zakonik prace, § 65, § 66, § 73).

Organizace, kterd se chystd propoustét z divodu nadbyteCnosti, by m¢éla
informovat pfedstavitele pracovniki (napt. odbory, radu zaméstnancli) o
hromadném propousténi z divodu nadbytecnosti alespoit 30 dnit piedem. Celou
zalezitost by snimi méla s pfedstihem konzultovat. Organizace zastupcim
pracovniki musi poskytnout zdkladni informace, tykajici se planovaného
propousténi, podle Zakoniku prace. Organizace musi informovat o divodech
propousténi z nadbyte¢nosti, poctu a profesnim sloZeni pracovnikl, casovém
horizontu, béhem kterého dojde k propousténi, hlediscich navrzenych pro vybér
pracovnik, kteti maji byt propusténi, a vysi odstupného, poptipadé dalSich pravech

propusténych zaméstnancu (Zakonik prace, § 62).

1.1.2 Metody vybéru pracovnikii propousténych z diivodu nadbytecnosti

Organizace, ktera se chystd propoustét pracovniky z diivodu nadbytecnosti,
musi stanovit kritéria k vybéru téch, ktefi maji byt propusténi. Hlediska je potieba
zvazit a je vhodné je konzultovat se zéastupci pracovnikli. Tato kritéria musi byt
vsouladu se zdkony a meéla by byt spravedlivd, dale by méla brat v uvahu
pracovniky, ktefi v organizaci zistavaji, a vybér by nemél ovliviiovat dalsi ¢innost
organizace (Koubek, 2000, s. 266). Snizovani poctu pracovnikd se dé&je v praxi
rizné, mnapf. procentudlnim podilem, racionalizaci prace ¢i odstavenim

neefektivnich vyrob (Styblo, 1998, s. 37).
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Kazdou organiza¢ni jednotku je potieba posuzovat zvlast. Kazda z nich ma
sva specifika, kterda musi byt zvazovana pifi vybéru kritérii pro propousténi
vhodnych pro danou organiza¢ni jednotku. Proces vybéru by se mél v jednotlivych
organizaCnich jednotkach liSit v zdvislosti na konkrétni situaci. Diferencovany
proces vybéru je nezbytny proto, aby si organizace v oblasti pracovnich mist
zachovala potiebné disproporce tak, aby nova struktura pracovnich sil byla dale
schopna své €innosti. V riznych organiza¢nich jednotkach a u rliznych profesné-
kvalifikacnich skupin pracovnikii se objevi riznd mira nadbytecnosti. Proto se
budou liSit metody volby kritérii pro vybér pracovnikid uréenych k propusténi
(Koubek, 2000, s. 266—267).

Odchody zaméstnancii, ke kterym z divodu nadbytecnosti dochdzi, jsou
zasadné odlisSné od propousténi z divodu nevykonnosti nebo poruseni pracovni
kazn&. Zaméstnanci, ktefi odchazeji, nejsou nutné $patni. Casto jde o schopné,
produktivni a loajalni pracovniky dodrzujici vSechny firemni ptedpisy (Urban,
2003, s. 247). Proto by zptsobu jejich vybéru méla byt vénovana velka pozornost ze
strany organizace.

Pii volbé vhodnych kritérii vybéru pracovnikl uréenych k propousténi lze
pouzit nasledujici metody: dobrovolny odchod, Last In First Out, podle
individudlniho vykonu pracovnika nebo podle socialniho hlediska.

Jednou z alternativ feSeni nadbytecnosti pracovniki je dobrovolny odchod.
Princip této metody spociva v tom, Ze rozhodnuti o tom, kdo bude propustén jako
pfebytecny, zdvisi spiSe na pracovnikovi samotném nez na jeho nadfizenych.
Dobrovolné odchody byvaji motivovany financni kompenzaci, tzv. odstupnym.
Céstka potiebna k presvédeeni lidi, aby odesli, je diskutabilni a je potieba ji
dikladné posoudit. Samoziejmé by méla byt vyssi nez zdkonem nebo kolektivni
smlouvou stanovené minimum. Dal$im stimulem k dobrovolnému odchodu
pracovnikl je i nadéje, ze pokud odejdou diive, najdou si nové zaméstnani snadnéji,
nez kdyz setrvaji v organizaci do posledni chvile. Dobrovolné odchody byvaji

zpravidla méné traumatizujici pro zaméstnance samotné, organizaci i odbory. Mezi
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nevyhody dobrovolnych odchodi patii to, Ze mohou odejit dobii pracovnici, ktefi si
snadnéji najdou nahradni zaméstnani. Nalezeni dostate¢ného poctu dobrovolniki je
finan¢n¢ ndkladné, protoze je nutné jim nabidnout vys$i financni kompenzace
(Armstrong, 2007, s. 404).

Druhou moznosti je tzv. metoda Last In First Out (LIFO), tj. pfednostni
propousténi pracovnikl s nejkratSi dobou zaméstnani v organizaci. Této metod¢ se
tradicné¢ dava prednost, protoZze vychazi z principu, Ze pracovnici, kteti jsou
zaméstnani v organizaci déle, maji vétSi moralni pravo na praci. Protoze je metoda
zaloZzena na délce zaméstnani v organizaci, vylucuje moznost favorizovani nebo
diskriminaci jednotlivc. A proto byva tento zplsob vybéru asto podporovan
odbory. Zplsob vybéru zaméstnancii na zdkladé metody LIFO je snadnéjsi,
pohodInéjsi a propousténi se vedeni snadnéji zdivodnuje. Organizace si diky této
metodé udrzi dlouhodobé a tudiz 1 zkuSengj$i a kvalifikovanéj$i pracovniky.
Druhou stranou mince je, Ze v souvislosti spouzivanim LIFO metody muze
dochazet k demografickému starnuti personalu, protoze Castéji dochazi ke ztratdm
mladych pracovnikli. Jsou propousténi lidé, ktefi pracuji v organizaci kratce a
sniZzuje se navratnost investic vynalozenych na jejich ziskani. Pouzivanim této
metody se i snizuje efektivnost ziskdvani novych pracovnikii, protoze propusténi
podle kritéria LIFO odrazuje potencialni uchazefe o zaméstnani v dané organizaci.
Z hlediska formovani zadouci pracovni sily neni tato metoda pftili§ vhodna, jeji
pouzivani svéd¢i o vedeni, které mé skon k feSeni problémi nejméné pracnym a
nekomplikovanych zptisobem (Koubek, 2000, s. 267-268).

Tieti a pravdépodobné nejspravedlivéj§i metodou vybéru pracovnikil
Z diivodu nadbytecnosti je metoda zalozena na vykonu pracovnikd. Pracovni vykon
se posuzuje na zaklad€ udajli o pracovnich vysledcich (mnozstvi a kvalité odvedené
prace) a pracovnim chovani (napt. dodrzovani pracovni doby, absence, dodrzovani
bezpecnostnich pfedpist). Tuto metodu lze uplatnit v organizacich, které maji
propracované pravidelné systémy hodnoceni pracovnikli a maji relativné spolehlivé

podklady o pracovnim vykonu jednotlivych zaméstnancli. Obecné je tato metoda
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povazovana za spravedlivou, pfesto mize vyvolavat pocity nespravedlnosti a
kfivdy. Proto by organizace méla dbat na to, aby nedochazelo k jejimu zneuZivani
vedoucimi pracovniky. Propousténi pracovnikii snejhorSim vykonem ma i
motivacni ucinky na vykon pracovnika, protoze mu jasné¢ ukazuje, ze Spatné
pracovni vysledky pro n¢j mohou mit neblah¢ nasledky. Rozhodovani o propusténi
konkrétniho jedince je naro¢né a slozité, klade naroky na vedouci a zvySuje jejich
odpovédnost (Koubek, 2000, s. 268).

Kritériem vybéru mize byt 1 hledisko socidlni. K propusténi nejsou
pracovnici vybirani podle vykonu, ale jsou urceni podle jejich socialni situace.
Kazdy vedouci pracovnik musi peclivé zvazit, zda je schopen zvladnout se
zbyvajicimi (1 méné schopnymi) pracovniky ukoly svého ttvaru (Kocianové, 2010,
s. 193). Pii volbé kritérii vybéru pracovniki, ktefi maji byt propusténi, je nutna jista
mira opatrnosti. Organizace musi vzdy pocitat stim, Ze pracovnik urceny
k propusténi mize organizaci poskozovat, stézovat si na ni, nebo ji dokonce zalovat
a vysoudit za nespravedlivé propusténi odskodné (Koubek, 2000, s. 269).

Uvolnovani pracovnikll z organizace patii mezi zakladni personalni ¢innosti.
Formou uvoliovani pracovnikii z organizace je propousténi z divodu
nadbytecnosti, z tzv. organizacnich diivodi. Pti propousténi z divodu nadbytecnosti
je potieba zvazit vSechny aspekty. Pii propousténi z divodu nadbyteCnosti je
potfeba relevantnimi metodami urCit zaméstnance, ktefi maji byt z organizacnich

divodi propusténi. Zaméstnavatel musi postupovat v souladu se Zakonikem prace.
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2 Outplacement

Propousténi pracovnikli z divodu nadbytecnosti postihuje pracovniky, aniz
by oni sami byli pfi¢inou toho, Ze organizace jiZ nestoji o jejich sluzby. Propousténi
Z tohoto duvodu je k pracovnikiim nespravedlivé. U nékterych pracovnikii miize
pravé propusténi z divodu nadbytecnosti odstartovat kariéru v novém zaméstnani
nebo v samostatném podnikani, které by nikdy nedosahli v zaméstnani, ze kterého
byli propusténi. Proto je povinnosti organizace, obvykle danou platnymi zakony, ale
1 nepsanou a uZzite€nou pro vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti, pracovnikiim
propousténym z diivodu nadbytecnosti v jejich situaci pomoci. V soucasné dob¢
nesta¢i jen odstupné, ale organizace by méla pomoci svym propuSténym
pracovnikim vyrovnat se se ztratou dosavadniho zaméstnani a pomoci jim nalézt
nové pracovni uplatnéni, popfipadé jim pomoci s rekvalifikaci na novou profesi.
Reseni propousténi znadbytetnosti nekonéi propusténim uréitého mnoZstvi
pracovnikl, ale organizace by méla vytvofit ur€ity program, jak minimalizovat
dopad propousténi na pracovniky a jejich rodiny. Postup, kterym organizace
pomahaji propousténym pracovnikiim celit nastalé situaci, je znam pod anglickym
nazvem outplacement (Koubek, 2000, s. 270).

Hlavnimi divody uplatiiovani outplacementovych procesi je snaha o
vytvareni pozitivni firemni kultury, ktera kladn€ ovliviiuje kvalitu vyrobku a sluzeb
a tim spokojenost zdkaznikll. Dal$imi diivody jsou zmirnéni negativnich dopadi na
ty, ktefi organizaci opoustéji, ale i na pracovniky, ktefi v organizaci zistavaji,
sociadlni aspekty zaméstnanosti a splnéni legislativnich povinnosti (Styblo, 2005, s.
65). Dalsimi divody pro realizaci outplacementu je prevence socialnich spori
vV organizaci, argument pro vyjednavani Sodbory, odpovédnost firmy vici
propousténym zaméstnancim, pii¢emzZ outplacement jim poskytuje jako uznani a

odménu za odvedenou praci.
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Ztrata prace je VvnaSich souCasnych pomérech traumatizujicim
existencialnim prozitkem. Je tomu tak 1 pfesto, ze zijeme v demokratickém
socidlnim staté, ktery umoznuje pomérné¢ slusny zivot i bez docasné financ¢ni
odmény za praci. Nasilné vyrazeni prace z osobniho Zivota jedince ma pritkazné
negativni nasledky: ekonomické, socialni, psychologické i1 zdravotni (Vyrost,
Slaménik, 2001, s. 81).

Proto by zaméstnavatel¢, ktefi jsou nuceni propoustét z divodu
nadbytecnosti, mé¢li projevit zdjem o své propousténé pracovniky. Nemélo by jim
byt lhostejné jejich dalsi pracovni i soukromé uplatnéni. Vhodnou pfileZitosti, jak
predejit negativnim dlsledklim ztraty zaméstnani, je realizace outplacementu.

Jednoznac¢ny cesky ekvivalent pro outplacement neexistuje a ma spiSe
negativni nadech. Proto se v praxi pouziva pivodni anglicky termin. ,,Termin
outplacement je mezinarodni a uziva se jako oznaceni pro systematicky program
podpory a pomoci zaméstnanclim, ktefi jsou propousténi z diivodu nadbytec¢nosti.*
(Bastecka, 2009, s. 199)

Pojem outplacement se v médiich a slovniku personalistti zacal objevovat az
ve druhé poloviné devadesatych let dvacatého stoleti v souvislosti s radikalnimi
proménami struktury narodniho hospodafstvi. Cesky ekvivalent neexistuje a
pojmenovani vymisténi zaméstnancii, kterych se persondlni zmény tykaji, spiSe
urazi. Neznamena to vSak, ze by personalisté na outplacement rezignovali. Snazi se
0 opis — péCe o odchazejici zaméstnance, podpora odchazejicich zaméstnanci
(Sehnalova, 2008, s. 16).

,PIl umistovani pracovnikii mimo podnik (outplacement) jde vlastné¢ o
pomoc nadbyte€nym pracovnikiim pii hledani ndhradniho zaméstnani. Zahrnuje
Vsobé i pomoc poskytovanou jedincim, aby se pomoci riznych konzultaci
vyrovnali s duSevnim otfesem zplsobenym propusténim, pomoc souvisejici se
zménou kariéry a pracovnich cili a pomoc v podob¢ inteligentnich, ale citlivych

pokyni, jak té€chto cilit dosdhnout.* (Armstrong, 2007, s. 406)
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Podle Dvotdkové termin outplacement reprezentuje fadu aktivit, které se
vyuzivaji pfi ukonCovani pracovniho poméru z divodu nadbyteCnosti. Jedna se o
proces pomahani zaméstnanctim pii hledani jiného zaméstnani a zahajovani nové
kariéry. Poradenska spole¢nost nabidne identifikace profesnich pftilezitosti, pomoc
pfi sestavovani materidlu uchazeCe o nové zaméstndni, trénink vybérového
pohovoru a dalsi (Dvotakova a kol., 2007, s. 87).

Zvyse uvedenych charakteristik vyplyva, Ze outplacement je velmi
piinosnou persondlni aktivitou, kterd napomaha propousténym pracovnikiim nalézt
nové pracovni uplatnéni a eliminuje ptfipadné negativni dopady pi1 ztraté
zameéstnani. Spravné provedeny outplacement sniZzuje také miru psychologickych
dopadii, které nezaméstnanost ptinasi. Cely proces propousténi je pro jedince velmi
stresujici az frustrujici. Propoustény pracovnik Celi velké nejistoté své budouci
existence. Proto je vhodné pro propousténé zaméstnance realizovat outplacement.
Zpravidla dojde ke snizeni stresu u propousténych pracovnikli, protoze vidi

moznost, jak snadnéji nalézt nové zaméstnani.

2.1 Vyznam a cile outplacementu

Outplacement je personalni aktivita, ktera pomaha propousténym z divodu
nadbytecnosti s hledanim nového zaméstnani. Je-li outplacement provadén

kvalifikovanymi odborniky, jedna se o:

formu ndboru a vybéru zaméstnancii

zpusob skoleni a tréninku

cestu osobniho rozvoje

- zpusob zapojovani se do pracovniho procesu

planovité predavani funkcei v fidici hierarchii

- formu kariérového rozvoje zaméstnanct (Styblo, 2005, s. 54)
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Outplacement neni pouze o pomoci propusténému zaméstnanci se zménou v
kariéfe, je to sluzba mnohem komplexnéjsi. Organizacni zmény spojené s
propousténim nezasahnou ve firmé pouze odchdzejici lidi, ale také ty, ktefi
zustavaji, a vyraznou roli zde hraje skupina manazerti — nositeli zmén. V piipadé
rozsahlych projektli jednd externi agentura se zadavatelem zpravidla jiz nékolik
mésicti pred oznamenim organizanich zmén, konzultuji spolu otazky interni 1
externi komunikace, logistiku, ozndmeni o propousténi, legislativni otazky, rozsah a
obsah tréninkli pro manaZery 1 samotnych programil pro odchazejici 1 zlstavajici
zameéstnance atd. (Licha, 2009).

,Cilem outplacementu je minimalizace traumatu ze ztraty zaméstnani a doby
nezameéstnanosti, jeho tkolem je dodat klientovi odvahu, mobilizovat jeho sily
Kk hledani prace.” (Kocianova, 2010, s. 196)

Propousténi pracovnikll vyZaduje velmi citlivy pfistup. Outplacement neni
jen pomoc propousténym zaméstnanciim, ale i tém, ktefi v organizaci zlstavaji,
protoze 1 ti se 1épe se situaci vyrovnaji, pokud védi, ze odchdzejicim je poskytnuta
podpora pfi hledani jejich dalSiho uplatnéni (Wagnerova, 2010, s. 86). Proto si jsou
zaméstnavatelé obvykle védomi faktu, Ze sniZzovani pracovnikd mé dasledky nejen
pro propousténé, ale i pro ty, ktefi ve firmé zastavaji. Proto je vhodné zamérit
outplacementové procesy na obé skupiny. Zavedeni outplacementu piispiva
K udrzeni kvalitnich zaméstnancl v organizaci. Navic dochazi i k upevnéni dobré
povésti firmy na trhu prace (Styblo, 2005, s. 55).

Vliv, jaky ma prozitek souvisejici se zkuSenosti s propousténim z divodu
nadbyteCnosti, na pracovniky, ktefi v organizaci zistavaji je oznacovan jako
»syndrom piezivsich. V situaci, kdy se objevi nadbytecnost pracovniki, je tfeba se
soustfedit nejen na to, aby se dosahlo sniZzeni poctu pracovnikd a nékladt préce.
Stejné dulezité je udrzeni motivace a moralky pracovnikd, ktefi v organizaci
zustavaji. ,,JJe tfeba dosdhnout obtizné rovnovahy: na jedné strané citlivé jednat
S odchézejicimi, na druhé strané ubezpecit ty, kteti ziistdvaji, o vyhodnosti dobré

prace pro organizaci a demonstrovat svou ochotu pecovat o jejich kariéru a rozvoj
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prostiednictvim plant kariéry, planti naslednictvi a programii vzdélavani.© (Koubek,
2000, s. 271)

Podle Challengera (2005, s. 86) se organizace ve Spojenych statech
americkych zamétuji na tzv. ,,high-quality outplacement,” ktery se specializuje na
komplexni realizaci outplacementovych programi, které maji podstatny dopad na
individualni hledani prace, ale 1 na finan¢ni zdravi organizace po snizovani stavu
pracovnikll. High-quality programy mohou zahrnovat péci v psychologické roving,
poradenstvi pro propusténé pracovniky a na miru Sité koucovani dovednosti, které
jsou nutné pii hledani nové prace. High-quality programy zabezpecuji také
technicko-administrativni podporu pro propousténé pracovniky. Tyto programy
vyznamné snizily dobu nezaméstnanosti a maximalizovaly zuZzitkovani
individudlnich zkuSenosti a dovednosti v ptiStim zaméstnani.

Cilem outplacementu je co nejrychlej§i nalezeni nového pracovniho
uplatnéni a minimalizace traumatu ze ztrdty zaméstnani a hrozici nezaméstnanosti.
Poradce by mél dodavat klientovi odvahu pii hleddni nového zaméstnani,
usmérnovat jeho kroky a pfedevS§im ho vytrvale podporovat. Béhem aktivniho
hledani nového zaméstnani je jedinec vystaven vysokému stupni stresu. Jedna se o
situaci, kdy je jedinec mnohdy dlouhodobé vystaven objektivné nepfimérené zatézi.
Jako nejvyznamnéjsi stresor zde pulsobi hrozici nezaméstnanost a stim spojené
dalsi obtize zpravidla finan¢niho charakteru. Na jedince v tomto obdobi plsobi i
dalsi faktory, napt. stres z Ucasti na pohovoru, ¢ekani na vyjadieni, opakujici se
neuspéch pii vybérovém fizeni, nedostatecna nabidka vhodnych pozic a tim se

sniZujici Sance na nalezené vhodného zamé&stnani.
2.2 Historie outplacementu
,Kolébkou outplacementu je USA, byt Evropa pomérné zahy pievzala a

pfizplsobila postupy, které byly v Americe vyuzivany. Koncem ctyficatych let

dvacatého stoleti vznikala v USA centra, kterd pomdhala véaleCnym veteraniim.*
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(Sehnalova, 2008, s. 16) Prave na konci druhé svétové valky si ministerstvo obrany
USA najalo konzultanty, aby pomohli mladym lidem, jejichZ jedinou profesi bylo
bojovat, zafadit se do normalniho Zivota. Tyto aktivity byly vSak dlouhou dobu
utajovany (Licha, 2006). ,,Tito lidé neméli pied odchodem do valky (dlouhodobé)
pracovni navyky a méli problémy vratit se do normalniho Zivota, navic s témi
prozitky, které si pfinesli z valky“. Pozd¢ji vznikala i dalSi centra, kam chodili
nezaméstnani, ktefi byli pivodné vnimani jako netispéSni a pohybovali se na okraji
spolecnosti. V centrech pro nezaméstnané se vraceli k pracovnim navykiim a nebo
se jim ucili. Pak méli povinnosti a navyky jako bézné zaméstnani lidé (Sehnalova,
2008, s. 16).

Evropa pfevzala cenné informace shromazdéné prevazné psychology, kteii
pozorovali nejen prvni typy center, ale predev§im problematické lidi na americkém
trhu prace, ktefi méli problémy se zaclenit do bézného Zivota a najit si praci. Zjistilo
se, Zze v souvislosti se zménami, které pfinesl povaleény ekonomicky vyvoj a zmény
ve stylu vedeni podnik Vv pfistupu k zaméstnanosti a Setieni financi, jsou prozitky
nezaméstnanych velmi podobné (Sehnalova, 2008, s. 16).

Z tradice vyplyva, Ze nejcastéjsi pouziti outplacementu je v Severni Americe.
Na pfelomu sedmdesatych a osmdesatych let dvacatého stoleti se outplacement
dostava do stfedu pozornosti predevsim pramyslovych korporaci v souvislosti
S krizemi, fuzemi, restrukturalizacemi, akvizicemi apod. Nejvétsiho rozkvétu
dosahla tato sluzba v letech 1992-1995 (Licha, 2006). Opétovné zvyseni vyuzivani
outplacementového poradenstvi od roku 1995 je =zapfi¢inéno pievazné
restrukturalizacemi, sniZovadnim stavu zaméstnancli a naslednym propousténim na
vSech organizac¢nich stupnich (Butterfield, Borgan, 2005, s. 306).

Poptavka po outplacementu v Ceské republice je od po¢atku devadesatych let
dvacatého stoleti a trvale stoupa, coz souvisi s rostoucim poc¢tem restrukturalizaci,
fazi a akvizic (Dvorakova a kol., 2004, s. 68). Podle Stybla (2005, s. 64) je trend v
propousténi takovy, ze stdle vice firem hleda nové mozZnosti pii uvolihovani

zam&stnancli. VéEtSinou pfitom  pocitaji s uplatnénim  outplacementu. Davody
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outplacementu v Ceské republice ukazuje Styblo na zajimavych ptikladech.
»Restrukturalizace podniku ptedstavuje cca 46 % piipadll, spojeni a akvizice 12 %,
zména managementu 32 % (!), jiné divody asi 10 %. Pokud jde o vék
propousténych, nejvice ohrozena skupina je od 46 az 50 let, a to témét v 50 %
piipadd.* (Styblo, 2005, s. 64)

V Ceské republice lidé spiSe stavéli na dlouhodobém vérném vztahu
k zamé&stnavateli a byli za to i ocenovani. TéZko si nyni zvykaji na takové vyrazné
zmény. Koncept outplacementu délal v Ceské republice zpocatku problém hlavné
star$i generaci. Dnes se ukazuje, Ze ani mladi nejsou na ptfipadné zmény pfipraveni.
Maji pocit, Ze zaméstnani bude dlouhodobé a v piipadé ztraty zaméstnani nebude
problém si najit novou praci. Zapadoevropské zemé i Spojené staty jsou dobrymi
hospodafi, ktefi védi, do ¢eho investovat a do ¢eho ne. Vzhledem k tomu, Ze
VvV téchto zemich je outplacement dlouhodobé vyuzivadn, nejsou to zbytecné
vynaloZené prostfedky. Ve Francii je zdkonem ustanovena povinnosti firem postarat
se o zaméstnance, ktefi dostavaji vypovéd. I v Ceské republice funguje podoba
finanéniho odSkodnéni dand Zakonikem prace. Mnoho firem dobrovoln& voli
navysSeni zakonem dané Castky. Nékdy lze nabyt dojmu, Ze outplacement je pouze
pro management a firma se v organizaci stara pouze o vyssi a stfedni management,
ne vSak o fadové pracovniky. I v Ceském prostiedi existuji outplacementoveé
projekty firem, které se postaraly i o nize postavené. Dobré piiklady existuji a maji
jedno spole¢né - otevienou komunikaci. Samoziejmé existuje 1 spousta ptikladd,
kdy se organizace o své zaméstnance nepostard. Ti pak konc¢i v péci konzultant
uradua prace nebo i evropskych projekti (Sehnalova, 2008, s. 16-17).

V Ceské republice sluzby outplacementu pievazné poskytuji spoleénosti
S vyznamnym postavenim na trhu. VétSinou se jedna o vyrobni podniky, energetiku
a finan¢ni sluzby Nadpoloviéni vétSina spole¢nosti ma pocet zaméstnanci do
jednoho tisice. To svéd¢i o tom, ze outplacement neni vysadou pouze zahrani¢nich

giganti, ale zdjem o n&j projevuji 1 mensi spolecnosti (Styblo, 2005).
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2.3 Formy outplacementu

Pti planovani outplacementu je dulezité, aby si organizace zvolila adekvatni
formu outplacementu. Vybér odpovidajici formy je zavisly na finan¢nich
prostiedcich firmy, které je schopna a ochotna na proces outplacementu vynaloZit,
dale je zavisly na poc¢tu propousténych zaméstnancii a personalnim zajisténi celeho
procesu. Formy outplacementovych programii miizeme délit podle zpisobu
zajisténi, poctu uclastniki a podle casového hlediska. RozliSujeme tedy
outplacement interni a externi, individualni a skupinovy, kratkodoby a dlouhodoby,
naklady hradi zaméstnavatel nebo zaméstnanec a sluzba office service.

,Formy outplacementu co do ¢etnosti ptedstavuji pomoc pii hledani nového
zameéstnani (vyuziva ji 36 % spolec¢nosti) napiiklad v sou€innosti s ufady prace, ale
také se zédkazniky, dodavateli, personalnimi agenturami apod.* (Styblo, 2005, s. 65)

V ptfipad¢ interniho outplacementu realizuje cely proces organizace vlastnimi
zdroji a za proces je zodpovédné persondlni oddé€leni. Interni outplacement realizuji
firmy, které maji dostatek finan¢nich prostfedkii, aby si mohly dovolit specialistu
»pouze“ na outplacement (Licha, 2009). Vyhodou interniho outplacementu je, Ze
organizace nemusi predavat Zadné vnitini informace vné firmy. Lidé se navzajem
znaji a lze predpokladat dobrou reakci ucastnikil, kterych se zména bude tykat. Pro
organizaci je také snaz$i vybrat davéryhodného Clov€ka, o kterém vim, Ze ma
potencial lidi pfesvédcit. ,,Negativem u interniho outplacementu je, Ze ve chvili
oznameni zmén vznikaji dva tabory — oni a my —a s nimi i blok.” (Sehnalova, 2008,
s. 17)

Externi outplacement zpravidla zajist'uji personalné-poradenské spolecnosti,
které¢ se na proces outplacementu specializuji a maji s témito projekty dlouholeté
zkuSenosti. Tyto poradenské spolecnosti maji k dispozici nejaktualngjsi informace
z trhu prace a v urcitych ptipadech mohou zprostiedkovat praci u svych klienta.

»Podstatou externé¢ provadéného outplacementu je osobni kontakt zaméstnance
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s odbornym poradcem, ktery poskytuje propousténému zameéstnanci podporu a
provazi jej timto slozitym obdobim.“ (Svédova, 2009, s. 1)

Externi outplacement je vyhodné&jsi v tom, Ze prostiedi, kde se lidé dozvidaji
o zménach, je cizi. Navic jej zajistuji konzultanti, ktefi ho dé€laji pravidelné, tzn.
maji Siroké spektrum zkuSenosti a informaci, umé&ji pracovat s riznymi typy lidi a
znaji regionalni problematiku Ceské republiky. Poradenské spole¢nosti maji
kontakty sufady prace 1 persondlnimi agenturami. Tyto kontakty interni
personalista zpravidla mit nemize, protoze to nebylo doposud obsahem jeho prace
(Sehnalova, 2008, s. 17). Poradenské agentury doporucuji zaméstnavatellim zavést
sluzbu tzv. office service, kterd je urena pro zaméstnance, kteti jiz byli propusténi
a dosud si nenalezli novou praci. Propusténym zaméstnancim je poskytnuta
kancelat vybavena pocitac¢i s pfistupem na internet. Propusténi zaméstnanci
pravidelné dochézeji do office servisu jako do bézného zaméstnani, neztraceji tak
pracovni navyky a socialni kontakty. Cas vyuZzivaji k hledani nové prace.

Zpravidla se doporucuje kombinace obou forem, propoustény zaméstnanec
bude citit podporu ze strany organizace, konzultant mu poskytne odborné
poradenstvi v oblasti outplacementu a soucasné se bude moci zaméstnanec svérit
nékomu nezavislému. ,,K rozhodovani firmy, zda zvolit interniho nebo externiho
poradce, hraji zdsadni roli penize. Mnozi ale v zavéru dojdou k zjisténi, ze externi
poradce nebo firma nebude o mnoho drazsi, jsou-li dobie vybrani a je-li
outplacement cileny, ucelny a ¢asové dobie naplanovany.* (Sehnalova, 2008, s. 17)

Dalsim moznym dé¢lenim forem outplacementu je podle poctu ucastnikd.
Outplacementovy program mitize byt bud’ individudlni, nebo skupinovy.

Individuélni program ma velkou vyhodu v osobnim pfistupu. Konzultant se
muze vénovat klientovi velmi dikladné a radit mu pfi feSeni konkrétnich problémd.
Diky osobnimu pfistupu miize specialista s klientem vypracovat osobni profil a
vénovat se piimo jeho profesni kariéfe. Individualni schiizky jsou osobitéjsi,
konzultant m&d moZnost propusténého zaméstnance poznat 1épe nejen po profesni,

ale 1 osobnostni strance. Osobni setkani se odehravaji mnohdy v dodéani optimismu,
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v tréninku prodeje sebe sama a vlastnich hodnot (Svédova, 2009, s. 2). Individualni
outplacement je pro organizaci velmi nakladny, proto se vyuziva predevSim pii
propousténi lidi na manazerskych a specializovanych pozicich (Vackova, 2011).

Skupinovy outplacement nabizi pomoc skupiné propousténych zaméstnancii,
zpravidla u niZSich pozic. Jeho nejvétsi vyhodou je jeho finanéni vyhodnost oproti
individualnimu outplacementu. Podle Svédové (2009, s. 2) se pracuje ve skupinach,
zaméstnanci spiSe naslouchaji raddim odbornikl a, je-1i prostor, d€li se o své prvni
zkuSenosti s odpovéd'mi na inzerat, o prvni reakce u pohovori. V téchto
momentech je hodné znat, jakym tymem byli 1 v zaméstnaneckém poméru.
V idealnim pfipad¢ je vhodné kombinovat skupinové semindie s individudlnimi
konzultacemi.

Outplacement muzeme podle délky trvani rozliSovat rizné formy

outplacementu. Outplacement délime na:

Dlouhodobé plisobeni (1 mésic a déle)
Sttednédobé plisobeni (7-14 dni)
Kratkodobé puisobeni (do 1 dne)
Individualni pfistup (Budova, 2010, s. 33)

V praxi rozliSujeme outplacement podle délky jeho trvani na kratkodoby a
dlouhodoby. Délka outplacementu zélezi na financnich moZnostech organizace, na
poctu propousténych zameéstnanci a jejich struktuie. Outplacement muze byt
procesem s piesné vymezenymi konzultacemi nebo formou pomoci az v piipadé,
kdy ji propoustény pracovnik bude sam potiebovat

Kratkodoby outplacement mtize probihat formou nékolika seminait.
Kratkodobé outplacementové programy byvaji zpravidla pro pracovniky na nizSich
pozicich (Budova, 2010, s. 33).

Dlouhodoby outplacement se orientuje na rozvoj propousténého pracovnika.

Vzhledem k finan¢ni a ¢asové naro¢nosti jsou tyto programy uréeny piredevsim pro
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management a specialisty. Poradenské firmy maji ve svém portfoliu Sirokou skalu
individudlnich programi. Ty vétSinou trvaji od tfi do dvanacti mésici (Vackova,
2011). ,,Doba trvani outplacementu na jednoho zaméstnance v ¢eskych podnicich je
riznd — V rozmezi méné nez jednoho dne (do 10 % spolecnosti) po jeden mésic a
déle (témét 50 % spole¢nosti vyuzivajicich outplacement. (Styblo, 2005, s. 66)
Outplacement je odbornd forma poradenstvi, kterd pomaha propousténym
zaméstnanclim najit nové pracovni uplatnéni a minimalizovat trauma ze ztraty prace
a zpiipadné nezaméstnanosti. Cilem outplacementu je piedchdzet dopadim
nezaméstnanosti, pomoci k $irS§i orientaci na trhu préace, poskytnout pftilezitost
k nacviku vybérového pohovoru a motivovat k hledani nové prace. Outplacement
pochazi ze Spojenych statli americkych, kde vznikala centra pro vale¢né veterany,
kterym poméhala se zafazenim do normalniho Zivota. V Ceské republice poptavku
po outplacementu od devadesatych let dvacatého stoleti stoupa. Dilezitym
aspektem pii planovani outplacementu je vybér formy. Forma outplacementu je
zavisld na financnich mozZnostech organizace, poctu a struktufe propousténych
pracovnikl. Outplacement miiZze individudlni nebo skupinovy, dlouhodoby nebo

kratkodoby, interni nebo realizovany externi agenturou.
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3 Proces outplacementu

Outplacement je nutné, jako kazdy jiny proces probihajici v organizaci,
dobfe naplanovat a zorganizovat. Je velmi dualezité mit pfipraveny cCasovy
harmonogram, korespondujici s finanénimi moznostmi organizace, je potieba uréit
zodpovédné osoby a nastavit proces komunikace, zajistit spolupraci s externimi
personalné-poradenskymi agenturami, stanovit metody, které¢ budou pfi realizaci
outplacementu vyuzivany a urcit zpisob vyhodnoceni UspéSnosti outplacementu.
Diulezit¢ je také urCit pocet, potadi a kvalifikacni strukturu ucastnikii, tzn.

zameéstnanct, ktefi budou propusténi z divodu nadbytecnosti.

3.1 Planovani outplacementu

V pfipadé, Ze vedeni organizace dospcje ke stanovisku, ze je potieba
redukovat pocet pracovnikli, je nutné naplanovat, jak bude organizace v procesu
propousténi postupovat.

Pro rozhodnuti managementu o realizaci outplacementu zéalezi podle Liché

(2009) na nekolika kritériich:

- Povédomi manazera o tom, Ze takovato sluzba existuje a ze by mohla piispét
k uklidnéni a zvladnuti situace ve firmé
- Rozpocet, ktery spolecnost na tuto sluzbu ma

- Spravny vybér dodavatelské spolecnosti, tzn. realizatora outplacementu

Nejcastéji organizace vyuzivaji specializovanych personalné-poradenskych
agentur. Specializovanou agenturu je potieba zacit vybirat alesponi s dvoumési¢nim
pfedstihem pied zacatkem propousténi. Organizace by méla mit dostatek ¢asu na

posouzeni nabidek oslovenych agentur, jednani s agenturami a na projednani
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smlouvy. Jejich pomoc je mozné vyuzit jiz v dobé planovani outplacementu.
Specialisté¢ na outplacement mohou pomoci pii vybéru zaméstnanci, kteti budou
propusténi (celkovy pocet propousténych zaméstnancii, struktura pozic, délka
zaméstnani ve spole€nosti, v¢€k,...). Konzultanti mohou naplanovat cely proces
outplacementu, jejich nejvétsi piinos je zpravidla ve stadiu vlastni realizace
outplacementu (Torrington, Hall, 1991, s. 391). Firmy specializujici se na
outplacement pouzivaji k umisténi propouSténych zaméstnancli rozmanité zdroje a
sluzby, jako je poradenstvi pii hledani nového zaméstnani, hodnoceni kariéry a
urceni dalSiho vyvoje, pomoc pii psani Zivotopisu a trénink vlastniho ptijimaciho
pohovoru (Westaby, 2004, s. 19).

V situaci, kdy organizace musi snizit pocet pracovnikli, musi zaroven
pfipravit vhodnou koncepci sniZovani stavu zaméstnanct. Koncepce snizeni stavu
pracovnikl definuje pfedevs§im: vychozi stav, Cile snizovani stavu persondlu, cilovy
stav a strukturu zaméstnancii, technické a persondalni zajiSténi, feSeni socidlnich
dopadii a rizik, rdmcovy harmonogram a odhad nakladl operace (Styblo, 2005, s.
57).

Pfi planovani outplacementu je mozné podle Stybla (2005, s. 68—69) sestavit
tzv. socialni plan, ktery by m¢l zaméstnancim poskytnout pomoc a podporu pro
ziskani nového zaméstnani, a to pfedev§im formou profesniho poradenstvi a

rekvalifikace. Socidlni plan by mél byt postaven na téchto hlavnich zésadach:

- samostatné rozhodovani uvoliiovanych zaméstnancti (moZnost volby pro
ucast v socialnim pldnu, moznost vybéru z nabizenych programit)

- odpovédnost uvoliiovanych zaméstnancti (hlavni odpovédnost pii hledani
nového pracovniho wuplatnéni byla ponechdna na propousténych
zameéstnancich)

- aktivni pfistup partnert socidlniho pldnu (v pfipadé, Ze ucastnik socidlniho

planu neplnil stanovené povinnosti socidlniho planu, byl z né¢ho vyloucen)
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- Vyvazenost prav a povinnosti (propousténym zaméstnancim nalezely piesné
definované naroky)

- solidarita

- odborna podpora ucastnikti

- prihlednost financovani aktivit socidlniho planu

Socialni plan mize mit rizné podoby, v nékterych ptipadech si propoustény
zaméstnanec miize sam vybrat z n€kolika alternativ, napi. program odchodného,
program profesniho poradenstvi a rekvalifikace nebo program pro zaméstnance
pteddichodového véku (Styblo, 2005, s. 69).

Pfi pldnovani snizovéani poctu zaméstnancli a realizace outplacementu by
organizace méla brat v potaz faktory, které jsou pro naplanovani outplacementu
nezbytné. Témito faktory jsou: pro které zaméstnance bude outplacement urcen,
forma outplacementu, obsahova struktura, metody, které budou pouzivany
Vv prub&hu realizace outplacementu, finanéni moZznosti organizace, podle kterych se
stanovi Casovy harmonogram a termin zahdjeni outplacementu. Déle je nutné

stanovit zodpovédné osoby a nastavit proces komunikace.

3.2 Realizace outplacementu

Po naplédnovani jednotlivych staddii outplacementu a informovani téch
zam¢stnancl,, ktefi budou propusténi, nésleduje vlastni realizace. Pribé¢h
outplacementu a jeho jednotlivych etap je zavisly na tom, jakou formu a metody si
organizace zvolila.

Program outplacementu miiZzeme rozd¢lit do nékolika jednotlivych fazi:
Ptipravna etapa:

- zpracovani seznamu uvolfiovanych zaméstnanct

- informovani zaméstnancl o nutnosti je uvolnit
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- nabidka ucasti v socialnim planu, objasnéni cilt socialniho planu
- obdrZzeni vypovédi pro nadbyteCnost, pouze v piipadé, Ze program na
podporu propousténych zameéstnanci zacind az po ukonceni pracovniho
pomeéru a ne diive
Prvni etapa:
- vstup do programu
- registrace na Ufadu prace
- poradce stanovi ucastnikovi prvni tkoly
Druhi etapa:
- zacatek poradenstvi
- poradenstvi miize probihat az Ctyfi dny v tydny, jeden vyclenén jen pro
hledani nového zaméstnani a Grad prace
- ucastnik spolu s poradcem vytvoii plan rekvalifikace
Tteti etapa:
- Vlastni rekvalifikace
- Ucastnik programi absolvuje rekvalifikaci s teoretickou 1 praktickou casti
- délka rekvalifikace vychazi z individualniho planu rekvalifikace
- Ucastnik stale spolupracuje sufadem prace a intenzivné si vyhledava
zaméstnani
Ctvrta etapa:
- vyhledani nového zaméstnani
- etapa zacind ukoncenim rekvalifikace
- Ucastnik stale spolupracuje s ifadem prace a aktivné si vyhleddva zaméstnani
- etapa konc¢i umisténim ucastnika v novém zaméstnani (Styblo, 2005, s. 69—

71).
Outplacementovy program je rozdilny v kazdé organizaci, podle

individualnich potifeb spole¢nosti. Mé&l by mit standardizovany pribéh. Stézejni

body outplacementu by mély byt nésledujici:
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etapa: osobni analyza a fizeny pohovor

etapa: skupinova setkani — seminaf I — jak postupovat pfi ztrat€¢ zameéstnani
etapa: skupinova setkani — seminaf II — moznosti uplatnéni na trhu prace,
praktické cvifeni (nacvik situaci u ptijimaciho pohovoru, zpétnd vazba,
osobni doporucent)

etapa: osobni ak¢ni plany — individualni rozhovory (ptiprava pohovoru,
konzultace zivotopisu)

etapa: konzultace s personalistou, individualni nacvik pohovoru, konkrétni
nabidka pracovniho mista v regionu

etapa: konzultace s psychologem

etapa: monitoring trhu prace

Zavéretna faze: zhodnoceni cilt firmy (Styblo, 2005, s. 99)

Podle internich materialt personalné-poradenské agentury GIT Consult

Czech s.r.o. (viz ptiloha F) mohou byt jednotlivé etapy vcetné casového

harmonogramu pro individualni a skupinovy outplacement rozdéleny do nékolika

zakladnich oblasti.

Pro skupinovy outplacement (4 lidi ve skupin€) je zédkladni hodinova dotace

11 az 14 hodin.

uvodni setkani 1-2 hodiny

podklady uchazece véetné CV 2 hodiny

stanoveni strategie hledani zaméstnani 2—3 hodiny
pfiprava na pohovory 4 hodiny

reakce na prvni pohovory 2—-3 hodiny

dalsi konzultace dle aktualni situace a potieby
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V piipad¢ individualniho outplacementu je zakladni Casovy plan stanoven

Vv rozmezi 9—11 hodin.

- uvodni setkdni 1 hodina

- podklady uchazece v€etné CV 2 hodiny

- analyza SWOT 1 hodina

- strategie hledani zaméstnani 1-2 hodiny

- ptiprava na pohovory 2-3 hodiny

- reakce na prvni pohovory 2 hodiny

- dalsi konzultace dle aktualni situace a potieby, lze doplnit o research

vhodnych pozic.

3.2.1 Odborné poradenstvi

Odborné  konzultace  byvaji  nejCastéji  poskytovany v oblasti
psychologického, pravniho a kariérniho poradenstvi. Cilem odborné poradenskeé
¢innosti VvV ramci outplacementu je: predchazet dopadim nezaméstnanosti na
cloveéka, pomoci K §irsi orientaci na trhu prace, poskytnout pfilezitost k nacviku
jednani vramci piijimaciho pohovoru a motivovat a poskytnout podporu
nezaméstnanym a propousténym k plné osobni angazovanosti pii snaze vyhledat a
ziskat novou préci. Site nabidky téchto sluzeb zaleZi na dohodé mezi propoust&jici
organizaci a persondlné-poradenskou agenturou, kterd vlastni outplacement provadi.

Poradenstvi byva nejCastéji a nejobecnéji definovano jako profesiondlni
vedeni jedince s vyuzitim psychologickych poznatkd, které jsou zvlasté vyznamné
pfi ziskavani Gdaji a vedeni klienta. NejCastéji je pouzivan osobni rozhovor a
techniky zaméiené na zjiStovani z4jmu, schopnosti a nadani (MatouSek a kol.,
2003, s. 86).

Psychologické poradenstvi mizeme pojmout jako aktivity orientované na

pomoc Clovéku v feSeni jeho individudlnich problému. Psychologické poradenstvi
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vykonavaji odborni psychologové, psychologickd pracovisté jednotlivych firem,
specializované poradny ¢i agentury, a to vzhledem k povaze daného problému, ve
kterém mohou pievazovat kontexty klinické, socidlni nebo pedagogicko-
psychologické. Poradenstvi vSak do jist¢é miry vykonavaji také vSichni vedouci
pracovnici a personalisté.

Psychologické poradenstvi v Ceské republice 1ze rozdélit do étyf oblasti:

- Poradenstvi v personalistice zaméfené na profesionalni orientaci, vybér a
hodnoceni pracovniki, kariérovy rozvoj a v neposledni fadé¢ na uvolnovani
pracovniktli z organizace

- Preventivni poradenskd péfe zaméfena na pracovniky a manaZery na
rizikovych pracovistich

- Poradenstvi orientované na feSeni osobnich problémil

- DalSi expertni poradenstvi, jako je napf. analyza prace, stabilizace
pracovnik®, nebo odbornd pomoc pii zavadéni inovacnich zmén (Stikar,

Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 129-131)

Pracovnici, jejichz pracovni mista byla zrusena nebo profese v organizaci
vramci profesné strukturdlnich zmén jiz neni potiebnd, vyzaduji zvySenou
pozornost nadiizenych i1 personalisti. Tito lidé, nejenze pfisli o svou préci, ztratili
plvodni socidlni vztahové zazemi a svou pozici v ném. Jejich pracovni zkuSenosti
nebyvaji zcela prevoditelné do nové profese, prozivaji uritou miru nejistoty
V souvislosti se zvladnutim a GspéSnosti v novém zaméstnani. Oficialni seznameni
pracovnika se skuteCnosti, ze pfestava byt k ur¢itému datu jejim zaméstnancem,
vytvaii pro jedince velmi nepfiznivou Zivotni situaci. Proto je chovani organizace
pii propousténi velmi dualezité. Kvalitni poradenské sluzby mohou jesté v dobé
plisobeni pracovnika na pracovisti mnohé ulehgit (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec,
2003, s. 132-133).
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,Proces, kterym se ¢lovek snazi vyrovnat se stresovymi situacemi, se nazyva
coping neboli zvladani. V angli¢tin€ coping znamena umét si poradit a vypotradat se
s mimofadné obtiZznou, téméi nezvladnutelnou situaci, ...“ Proces zvladani je tusili
orientované na c¢innosti vnéjs$i 1 na intrapsychické zvladani vnéjSich 1 vnitinich
narokl a konfliktd, které prekracuji osobni zdroje. Cilem zvladani stresu je zména
situace, ve které vznika stres, a udrzeni symptomi stresu ve zvladnutelnych mezich
(Komarkova, Slaménik, Vyrost, 2001, s. 96).

Nekteré vyse uvedené mechanismy zvladani stresu neni mozné realizovat pfti
propousténi pracovnikil, napt. zména situace, ve které stres vznikd. Zvladani stresu
pii propousténi muze byt jeSt¢ komplikovanéjsi o to, Ze mize dochazet
K propousténi celé pracovni skupiny. Na projevy chovani lidi ve skupiné¢ miize
pusobit mnoho dalSich ¢initelt. ,,ZatéZz se mize odrazit v projevech skupiny jako:
obrana, agrese, utok, hostilis, stazeni, tizkost, konflikty mezi ¢leny skupiny, snizeni
koheze ve skuping, pokles autority, Ubytek solidarity a naruSeni komunikacnich
systému, ...* (Komarkova, Slaménik, Vyrost, 2001, s. 97-98) Organizace by se pfi
planovani outplacementu, resp. pii planovani metod outplacementu méla zamétit na
psychologické aspekty outplacementu.

Poradenstvi pravniho charakteru mize byt poskytovano formou
individualnich konzultaci, nebo hromadnym seminafem zaméfenym na otazky
Z pracovniho prava. Jedinec se seznami se zdklady pracovniho préva, zdravotniho a
socidlniho zajisténi. UCastnici se mohou seznamit s obanskym, rodinnym,
spravnim 1 trestnim pravem. Jedinci tak ziskaji zakladni orientaci v zédkonech
vztahujicich se k pracovné-pravni oblasti.

V ramci poradenstvi pfi realizaci outplacementu je i pomoc propousténym
jedinclim pii orientaci na trhu prace a poskytnuti kariérového poradenstvi. Podle
OECD a EU predstavuje kariérové poradenstvi komplex poradenskych sluzeb a
aktivit, jejichz cilem je pomahat jednotliveim a skupindm jakéhokoliv véku pfi
rozhodovani o otazkach vzd€lavani, odborné ptipravy, volby zaméstnani a rozvoji

kariéry v kterékoliv fazi jejich zivota (HargaSovd a kol., 2009, s. 226).
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Specializovani poradci pomahaji propousténym jedinciim s orientaci na trhu prace,
ukazuji jim moZznosti vyhledavani nabidek zaméstnani na internetu (napft. vytvoreni
profilu na internetovych serverech jako je LinkedIn nebo na portalu G2 od firmy
LMC s.r.0., ale i na ufadech prace. Konzultanti probiraji se svymi klienty situaci na
trhu préce, dal§i moZznosti jejich profesni drahy a moZznosti pfipadné rekvalifikace.
Outplacementové programy mohou zahrnovat 1 development centrum, které
poskytuje profesni nasmérovani a urceni slabych a silnych stranek a jejich
rozvojovy potencial (Kocianova, 2010, s. 82, 196). Poradci pomahaji propousténym
pracovniktl pii vytvafeni profesniho zivotopisu a motiva¢niho dopisu. Dale soucasti
poradenstvi mize byt prakticky nacvik pfijimaciho pohovoru, v nékterych
pfipadech 1 trénink soft skills. Dillezitou komponentou poradenského procesu pii
hledani nového zaméstnani je neustala motivace a podpora ze strany poradce i
organizace.

Dalsi moznosti, ktera zvySuje pravdépodobnost nalezeni nové prace, je
rekvalifikace. Rekvalifikaci se rozumi zvyseni nebo ziskani nového propousténého
pracovnika. Jedinec se muze rekvalifikovat ve spoluprdci s organizaci, ktera jej
propousti, nebo ve spolupraci s ptislusSnym ufadem préace.

Nadg¢je pracovnika na umisténi roste s vysi jeho vzdélani a s jeho aktivitou,
kterou hledani nového zaméstnani vénuje. Pracovnici, v jejichz oboru je nepatrna
nadéje na nalezeni prace, které se dosud vénovali, mohou vyuzit rekvalifikace.
Podle pracovnikil na ufadu prace nema pro uchaze€e smysl branit se moznosti prejit
do zcela jiné oblasti nebo zacit podnikat (Styblo, 2005, s. 104).

Rekvalifikaci se rozumi ziskdni nové kvalifikace a zvySeni, rozSifeni nebo
prohloubeni dosavadni kvalifikace, v¢etné jejiho udrzovani nebo obnovovani. Pfi
urCovani obsahu a rozsahu rekvalifikace se vychazi z dosavadni kvalifikace,
zdravotniho stavu, schopnosti a zkuSenosti fyzické osoby, kterd ma byt
rekvalifikovana formou ziskani novych teoretickych a praktickych dovednosti v
ramci dal§iho profesniho vzdélavani (§ 108 odst. 1 zakona ¢. 435/2004 Sbh., o

zameéstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist). Vybér rekvalifikaci pfipravuji urady
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prace ve spolupraci a na zaklad¢ pozadavkl firem. Jiz béhem rekvalifikace nebo
bezprostiedné po ni existuje readlnd moZnost najit pracovni uplatnéni v nové
osvojené profesi (Styblo, 2005, s. 104).

Propousténi pracovnici se nemusi nutné¢ rekvalifikovat na zcela novou
profesi. V ramci outplacementu byvaji nabizeny i vzdélavaci programy. Ty mohou
mit povahu dal$i profesniho vzdélavani nebo napt. jazykovych kurzt. Pii volbé
vzdélavacich programii se mize vychazet z development centra nebo ze zajmu
propousténého zaméstnance.

Dalsi moZnosti, jak mize uchaze¢ nalézt nové pracovni uplatnéni 1 mimo
outplacement, je aktivni ucast v tzv. job clubech. Job club je poradensky program,
zajiStovany uUfadem prace, jehoz hlavnim cilem je motivovat a aktivizovat jeho
ucastniky k uplatnéni na trhu prace, a to ziskanim orientace na trhu prace a
nacvikem dovednosti a technik vyhleddvani zaméstnani. Job club probih4a formou
opakovanych skupinovych setkdvani v malych skupinach o 8—10 ucastnicich (5-6
schiizek, 3—4 hodiny, 1-2krat tydné&, popf. ptizpisobeno potiebam skupiny).

Pivodné byl job club ur€en zejména uchazeclim o zaméstnani, kterym ufrad
prace vénuje zvysenou péci pii zprostiedkovani zaméstnani podle ustanoveni § 33
zakona o zaméstnanosti. V soucasné dobé je vSak urCen vSem uchazeclim o
zaméstnani, ktefi si chtéji vylepSit sebeprezentaci, pracovat na svém osobnim 1
duchovnim rastu, posilit sebevédomi a naucit se zvladat stresové situace spojené
s nezam¢stnanosti (Integrovany portal MPSV, 2012).

Uchaze€i o zaméstnani se mohou Ucastnit veletrhii pracovnich pfilezitosti.
Jde o ojedinélou pftilezitost pro zaméstnavatele 1 pro zajemce o odpovidajici
pracovni uplatnéni. Na pracovnich veletrzich se uchaze¢i mohou zicastnit
pfedndsek a seminait, setkat se s potencialnimi zaméstnavateli ,,face to face* (Jobs
Expo, 2012). Pracovnich veletrhli, které se uchaze¢ mohou navstivit, je celd tfada.
Mezi nejznaméjsi patii napt. Jobs Expo, Career Days, Job Fair, Veletrh Ikariéra

nebo Job days (Super kariéra, 2012).
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Spolecné vSem projektim je, Zze poskytuji odchdzejicim zaméstnancim
pottebné informace o pravech a povinnostech nezaméstnanych, pomdahaji jim
orientovat se na trhu prace, zformulovat svou nabidku a napsat profesni Zivotopis,
uci je vyhledavat nabidky a vyuzivat dal$i zdroje. Poméhaji klientim s nalezenim

nove prace nebo vhodné rekvalifikace (BaStecka, 2009, s. 202).

3.2.2 Kompetence konzultanta

Ulohou poradce je identifikovani a rozvijeni schopnosti, uréovani sméru a
vyvoje schopnosti klienta. ,,Cilem kariérniho poradenstvi by nemélo byt pomoci
jednotliveim, aby c¢inili moudrd rozhodnuti, ale pomoci jim, aby se rozhodovali
moudie.“ (Vendel, 2008, s. 197)

Nejen v psychologickém poradenstvi hraje velmi vyznamnou ulohu osobnost
poradce. C. R. Rogers fika, Ze poradce musi byt otevieny a musi umét prokazat, ze
ma pozitivni vztah ke svym klientim, a to bez jakychkoli podminek. Pfijima klienty
jako cenné osoby bez ohledu na to, kym jsou, co tikaji nebo délaji. Poradce nema
pted klienty skryvat své pocity a nazory. Uptimnost poradce by méla byt zadkladem
jeho poctivosti, srdecnosti a neptitomnosti jakékoliv pfetvarky. Empatie poradce
spoc¢iva v jeho schopnosti vcitit se do vztahl klientd a vidét svét jejich o€ima, 1
kdyz sam zlistava mimo.

Kazdy poradce by mél mit urcité povahové vlastnosti. Nékteré jsou vrozené,
jako napft. dostatend inteligence, zivotni energie, pfirozeny optimismus, otevienost
nebo flexibilita. Jiné vlastnosti si poradce zpravidla osvoji vlastnimi rozhodnutimi
pfi utvareni své Skdly hodnot. K témto eticko-psychologickym vlastnostem patii
napf. pfiméfend Zivotni zralost, vnitini poctivost, respekt pro lidské prava a snaha
poméhat druhym, 1 kdyZ jsou eticky nebo nazorové odlisni. Dale by mél poradce
dobie znat svou vlastni osobnost sjejimi prednostmi a chybami. Kazdy
kvalifikovany poradce, aby si pocinal odborné¢ a dosahoval uspéchu a dobrych

vysledkll ve své praci, by mél mit teoretické vzdeélani a mél by umét své teoretické
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poznatky uplatinovat v praxi. Teoreticka vyuka poradce zahrnuje vSeobecnou
znalost psychologie a zvlast¢ znalost teorii osobnosti a strategii hlavnich
poradenskych Skol, které ztéchto teorii osobnosti vychdzeji. Prakticka vyuka
poradce uci, jak poradensky proces od zacatku do konce fidit a které odborné
techniky lze v riznych situacich vyuzit. Poradce musi byt schopen velmi dobie
komunikovat, a to verbalné i neverbalné (Matousek a kol., 2003, s. 91-97). Poradce
by mél o sobé védét, jak plisobi na druhé a jak druzi lidé vnimaji. Poznatky o sobé
ziskava pomoci zpétné vazby od druhych. Schopnost poradce vyuzit zpétnou vazbu
je zavisla na jeho schopnosti a otevienosti pfijimat ndzory, postoje jinych a rozumét
jejich neverbalnim projeviim (Gabura, Pruzinska, 1995, s. 70-71).

Velmi dilezity je i1 osobni rozvoj poradce, ktery zahrnuje rostouci
sebeuvédomeni, pocet a rozsah dovednosti, sledovani vlastni uspéSnosti a rozvoje,
vyuzivani dovednosti, které pomadhaji rozvijet druhé, poskytovani podpory
prostiednictvim komunikace, uceni se od druhych (Matousek a kol., 2003, s. 91 -
97). ,,Poradce poskytuje nejenom praktické rady, ale funguje zaroven také jako
psychicka opora, mé¢l by ho také povzbudit, naladit ho optimisticky pro hledani

nové prace a dat mu viibec chut’ najit si novou praci.” (Svédova, 2009, s. 1-2)

3.3 Vyhodnoceni outplacementu

Po realizaci outplacementu by mélo nasledovat zhodnoceni tispéSnosti celého
procesu. Odpovédni konzultanti by méli zpracovat podrobnou analyzu, kterd by
méla obsahovat: kolik zaméstnancli nalezlo nové zaméstnani (popt. v jakém case),
jak byli ucastnici outplacementu spokojeni s konzultanty a celkové s touto sluzbou.
Zékladnim zdrojem vyhodnoceni UspéSnosti je tzv. vystupni dotaznik. Pro
organizaci je velmi dilezité i financni hledisko. ,,Propousténi i proces jeho fizeni
mohou byt velmi ndkladné. Propousténi zahrnuje takové cCinnosti, jakou jsou
vystupni rozhovory, pomoc pii hledani nového zaméstnani, poradenstvi a odstupné,

stejn¢ jako administrativni a ufednickou praci.”“ Pokud ma byt propousténi pro

42



organizaci co nejefektivngjsi, musi organizace optimalizovat dobrovolné odchody a
snizeni ndkladid na jejich propousténi. Programy zaméfené na sniZovani poctu
propousténi vyzaduji urcité naklady a pouhé snizeni miry propousténi se navic
muZe mijet s moznymi piinosy pro produktivitu. ,,Kdyz se zaméstnavatelim podafi
uskute€nit propousténi tak, ze v organizaci zlstanou ti nejkvalitné;jsi pracovnici, pak
mize byt rist produktivity znaény.“ U¢innost tdchto vlivil zavisi na kvalité a
mnozstvi stabilizované pracovni sily (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 414).
Outplacement je nezbytné dobie naplanovat a zorganizovat. Je nutné urcit
pocet, strukturu a potradi pracovniki, kteti budou propusténi a bude jim poskytnut
outplacement. Outplacement se zpravidla sklada z nékolika etap, jejichz poradi je
obvykle tvotfeno ptipravnou fazi, vlastni realizaci poradenstvi, jako jsou pfiprava
podkladti uchazece, stanoveni strategie hledani, ptfiprava na vybérové pohovory a
prvni reakce na pohovory, individudlni konzultace, a kon¢i zavérecnou etapou.
Odborné poradenstvi byva nejcastéji poskytovadno v oblasti psychologického,
pravniho a kariérniho poradenstvi. Velmi dilezitou roli sehrava pti odborném
poradenstvi osobnost konzultanta. U odborného poradce je kladen diraz na jeho
odborné znalosti, zkuSenosti a osobnostni vlastnosti. Po ukonceni outplacementu je
potifeba vyhodnotit Gspésnost procesu. Je potieba zhodnotit, kolik zaméstnancl si
naSlo nové zaméstnani a v jakém casovém horizontu, jak byli Uc€astnici spokojeni
s konzultanty a celkové s outplacementem. Pro management organizace je poticba

vyhodnotit finan¢ni naklady vynalozené na outplacement.
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4 Psychologické aspekty outplacementu

Mezi psychologické aspekty outplacementu miizeme zatfadit vSechny
procesy, reakce a dé&e, které probihaji u propouSténych zaméstnancli pfi
propousténi a realizaci outplacementu. Pro kazdého clovéka je prace vyznamnym
zdrojem existence. Proto pfi jeji ztraté, nebo 1 potencionalni moZnosti, Ze by mohl
pfijit o praci, dochazi k uréitym zménam v psychice jedince. Zmény v psychice
ovliviiyji predevsim Ctyii zdkladni oblasti: emoce, motivaci, kognici a volni usili.
Zmény ovliviiuji nejen tyto zékladni oblasti lidské psychiky, ale postihuji jedince
v SirSich souvislostech. Ovliviiuji socidlni, ekonomickou a rodinou stranku zivota
jedince.

,,Clovék ma tfi zasadni oblasti lidské existence: praci, rodinu (lasku, socialni
vztahy) a zdravi. Pokud jsou vSechny tyto oblasti funkéni, je Clovék zpravidla
stabilni a snaze se vyrovnava s ptipadnymi problémy. Proto je pii ztrat¢ zaméstnani
pfinosem, pokud je dobré rodinné zadzemi a pevné zdravi.“ (Wagnerova, 2010, s. 83)

Prace ma pro Cloveéka nezastupitelné postaveni. Pfind$i mu nejen materidlni
prospéch, ale dava mu pocit seberealizace a spoleCenské uziteCnosti, dale
uspokojuje potieby ctizaddosti, sebeuplatnéni, sebeucty a socidlnich kontaktt.
Z mentalné¢ hygienického hlediska umoziuje pracovni usili odvést piebytecnou
dusevni a télesnou energii (Buchtova, 2002, s. 75).

Prace ma pro ¢lovéka dvé zakladni funkce:

1. Manifestni

- Ekonomické zabezpeceni

2. Latentni

- Strukturovani ¢asu a tad: prace urcuje strukturu pracovniho dne, tydne i

delSich obdobi. Ztrata této struktury znamend ztratu Zivotni orientace.
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- Pravidelné socialni interakce a sdileni zkuSenosti: v dlouhodobé izolaci
vznikd deficit socidlnich dovednosti. Zaroven klesa socidlni podpora
zamezujici vniku stresu a sniZzujici nemocnost.

- Zazitky tvofivosti, dovednosti, smysl Zivota.

- Zdroj osobniho statutu a identity.

- Zdroj aktivity: vSechny prace vyzaduji urcity vydaj psychického a fyzického
usili. Zatimco pfili§ mnoho prace vede Kk nudé a neuspokojeni, zvlasté u
extravertovanych jedinct (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 170;
Wagnerova, 2010, s. 83).

Pti ztrat¢ zaméstnani ¢i nemoznosti najit odpovidajici pracovni uplatnéni je
Clovék vyrazen z moZznosti realizovat se a prosadit se pii produkovani uZitnych
hodnot, saturovat své potieby UcCasti na spolecenské délbé prace. Ztratou prace,
ktera neslouzi jen k uspokojovani fyzickych potieb, jsou frustrovany 1 vyssi
potieby. Tim dochazi k deprivaci Vv uspokojovani zakladnich potieb, jako jsou
potieby materialniho zabezpeceni, bezpe¢i Zivotnich jistot, socidlniho postaveni,
ucty a sebetcty, seberealizace ¢i pojeti smyslu zivota a jeho naplnéni (Miksik, 2006,
s. 9; Wagnerova, 2010, s. 83). Ztrata zaméstnani znamena, Ze latentni funkce prace,
které¢ saturuji vysSi lidské potieby, jsou zablokovany a nastupuje deprivace.
Prozivéani ztraty zaméstnédni je velmi intenzivni 1 v pfipad¢, kdy je pracovnik o této
skute¢nosti davno ptfedem informovan (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s.

170).
4.1 Reakce na ztratu zaméstnani
Ztrata zaméstnani je velmi emotivni zalezitosti. Kazdy jedinec reaguje na
ztratu zaméstnani odlisné. Zpravidla se jedna Ctyfi rGizné postoje — rezignaci,

beznadgj, zoufalstvi a apatii. Podle Wagnerové (2010, s. 82) prvni reakci na ztratu

zaméstnani obvykle byva smutek. Nékdy to mize byt hnév ¢i zlost vii¢i organizaci,
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nadiizenym nebo personalistim. Zalezi na temperamentu konkrétniho jedince, zdali
se smutek nebo hnév projevi thned a manifestn€, nebo probéhne nepostichnutelné
pro okoli, zato velmi casto bouflivé uvnitf jedince. Dulezitym momentem na
reagovani na ztratu prace je samotny zpisob ztraty prace. Je rozdil, jestli se jednalo
0 hromadné propousténi nebo o propusténi jednoho konkrétniho clovéka. Ztrata
prace pii hromadném propousténi byva zpravidla méné stresujici oproti
individualnimu propusténi. Pokud je propusténa pouze jedna osoba, proziva celou
situaci vice jako osobni kiivdu (Schraggeova, 2011, s. 72).

Po obdobi zlosti pfichazi faze bezmocnosti, rezignace a obav z budoucnosti.
Jedinec pak ptechazi do stadia bilancovani a smifeni se se zménou. V idedlnim
ptipad¢ ptechazi toto stddium do faze orientace na budoucnost a ve snahu ziskat
dal$i zaméstnani. Co nejméné traumatickému piechodu do tohoto obdobi napoméha
outplacement (Wagnerova, 2010, s. 82). V této fazi mize dojit k aktivaci volnich
vlastnosti, propoustény zaméstnanec miize zacit vyhledavat volnd pracovni mista,
sestavit strukturovany Zivotopis, vytvofit si profil na inzertnich serverech nebo zacit
spolupracovat s personalni agenturou.

Na naro¢né Zivotni situace, jako je ztrata zaméstnani, reaguji jedinci bud’
agresi, nebo tUnikem. Agrese je pouzivdna k odstranéni piekdzek. V piipade
snizovani muze jit o agresi projevovanou piimo nebo nepiimo, vi¢i managementu,
okoli apod. Agresi zpravidla reaguji jedinci, ktefi jsou aktivni a energicti. U
odchézejicich zaméstnancii se mohou objevit silné pocity nendvisti vii€i organizaci
a snaha o pomstu. V téchto situacich reaguji jedinci rGzn€. Sabotuji praci,
podvraceji pracovni tymy, organizuji vzpoury proti vedeni, likviduji dilezité
materialy. K druhému zptisobu, jak se vyporadat s naro¢nou situaci, je Unik (atek),
ktery Casto byva hodnocen jako nedostatek odvahy. V této situaci nejcastéji
nastupuje mechanismus regrese, potlaceni, bagatelizace, denni snéni, uniky do

Cetby, alkoholu az k tiniku ze zivota (Wagnerova, 2010, s. 82).
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Reakci na ztratu zaméstnani a jeji prozivani uvadi Harrisonova kiivka

nezameéstnanosti.
A
+ Pracovat za niz8$i mzdu
Vzdat se svého povolani
o fatalismus
Zménit bydliste
Vzdat se vSech
nalmct
- pesimismus
Sok
| | | R
I I |
4 mésice 6 mésicu ¢as

Obr. 1 Harrisonova kiivka nezaméstnanosti (Mi¢udova, Strbova, 2013, s. 10-11)

Podle Harrisonovy kiivky nezamé&stnanosti 1ze prozivani ztraty zaméstnani

rozdélit do Ctyt zdkladnich fazi:

1. Sok. Jedna se o prvni fazi, ktera nasleduje bezprostiedné po ztraté
zamé&stnani nebo ve fazi, kdy se jedinec dozvi, ze v urcité dobé piijde o
zaméstnani. Zaméstnanec odmita pfijmout tuto skutecnost. V tomto obdobi
je charakteristické stfidani nalad — pfedevsim pesimismu a hnévu.

2. Optimismus. Ve druhém stadiu ¢loveék vEéfi v budoucnost a je optimisticky a
aktivné si hledd nové zamé&stnani. S prodluzujici se délkou aktivniho hledani

nové prace optimismus jedince opousti.
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Mezi stadii optimismu a pesimismu ma jedinec tendenci udé€lat vSe pro to,
aby nalezl nové zaméstnani. Je ochoten pracovat za niz$i mzdu, uvazuje o
zmeéné bydlisté nebo o zmeéné profese. Stadium optimismu zpravidla trva po
obdobi prvnich tfech mésicii od ztraty zaméstnani.

3. Pesimismus. V této fazi dochazi u jedince k vyraznému poklesu aktivity,
vnika pocit ménécennosti, vytraci se pocit nad¢je, jedinec ztraci pocatecni
optimismus a viru. Zpravidla se zhorSuje 1 finan¢ni situace, nezaméstnanost
se stava zatézi. Praveé v této fazi jedinec prochazi znaCnym stresem.

4. Fatalismus. Je poslednim stadiem, u jedinct se projevuje rezignace, smifeni
se S nezaméstnanosti, snizuje se aktivita, naristd apatie a uzavienost vuci

vné&jsimu okoli (Mic¢udova, Strbova, 2013, s. 10-11).

Dalsim zptsobem, jak mize jedinec reagovat na ztratu prace, je reakce jako
pfi narocnych Zivotnich situacich. Jedna se o sled né€kolika fazi, které mohou trvat

ruzné dlouho a zpravidla probihaji v nasledujicim potadi:

1. Féze popieni. Tato faze se vyznacuje popienim faktu, ze ¢lovek ptichazi o
praci. K zdvaznym jako by byl zcela slepy. V pfipad¢€, ze se ve spolecnosti
hromadné propousti, nepfipousti si, Ze by se propousténi mohlo tykat také
jeho. V ptipadg, je-li uz propustén a bézi mu vypovédni lhita, Se nestara o
budoucnost. Nehled4 si novou praci a nijak se nepiipravuje.

2. Faze vzteku. Clovék si uvédomi, ze praci skute¢né ztratil nebo ztrati a musi
zaCit nastalou situaci n¢jak teSit. V tomto obdobi se objevuje silnd zlost.
Zpravidla proti vedeni podniku, nadfizenym, na vladu, na rodinu.

3. Faze smlouvani. Pfichazi po stadiu vzteku, Clovék smlouva s osudem,
planuje zménu svého chovani a jednani v budoucnosti.

4. Faze deprese. V tomto obdobi dolehne cela situace na propusténého ¢loveka.
Uvédomi si veskeré potize a problémy. Zpravidla vidi situaci horsi, nez ve

skute€nosti je. Jeho situace mu pfipada bezvychodna a netinosna.
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5. Faze smifeni. Clovék se vyrovnal stim, Ze ztratil praci. DokaZe nyni
efektivné nakladat s casem a penézi. Aktivné si hledd nové pracovni
uplatnéni. Muaze vSak dojit k tzv. faleSnému smifeni, pii kterém jedinec
piijme fakt, Ze je nezaméstnany, ale piijal pasivni roli ve spolecnosti

(Mickova, 2004, s. 5-6)

Kazdy jedinec reaguje na ztratu zaméstnadni svérdznym a osobitym
zpusobem. Zpusob prozivani ovliviiuji osobnostni vlastnosti daného jedince,
rodinné¢ zazemi, finan¢ni situace, pfedchozi zkuSenosti se ztratou prace, stupen
rozvoje kariéry, v€k, pohlavi, spokojenost s praci, nabidka volnych pracovnich mist
Vv regionu a dalsi faktory.

Vniméani ztraty zaméstnani ovliviiuje subjektivni hodnoceni pracovnika.
Osoba, kterda ptichdzi o praci, si potifebuje néjakym zplisobem interpretovat a
objasnit danou situaci. Jde o tzv. kognitivni hodnoceni pomoci atribuci, tzn.
pti¢innych vysvétleni. Pti kognitivnim hodnoceni se objevuje také otazka kauzality.
V piipadé, je-li pficina pfipisovana sobé samému, je subjektivni vnimani jiné, nez
je-li pti¢ina propusténi prisuzovana vnéjSim faktorim nebo nahod¢ (Schraggeova,
2011, s. 73). V moment¢ ztraty zaméstnani jde o hluboce individualni zalezitost,
ktera je pro vétSinu lidi dramatickou udalosti. Tuto situaci nezjednodusuje fakt, ze
»---podle riznych studii nezaméstnanost souvisi predev§im s poklesem sebetcty,
poklesem pocitu socialniho pfijeti, narlistem pocitu socidlni nezadoucnosti. V této
souvislosti je tfeba pfipomenout, ze podstatou nezaméstnanosti neni dostatek prace
jako takové, ale nedostatek placeného zaméstnani, tj. prace vykondvané na

smluvnim podkladé¢ a zahrnujici finanéni odménu.* (Kebza, 2005, s. 198)
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4.2 Vliv outplacementu na psychiku ¢lovéka

Propousténi mé vliv na vSechny sféry jedince. Propousténi ovliviiuje jeho
rodinny a pracovni zivot, ekonomické postaveni, socidlni sféru propusténého, zdravi
a predevsim psychiku ¢lovéka. Outplacement realizuji zaméstnavatelé, aby pomohli
najit svym zaméstnancim, které propoustéji z organiza¢nich diivodli, noveé pracovni
uplatnéni.

Psychické zmény zahrnuji vSechny psychické procesy a chovani, které je
psychickymi procesy podminéno. Typickymi pfiznaky jsou prazdnd nalada,
pesimistické mysleni, negativni pohled na sebe sama, uzkosti, sebepodcenovani,
ztrata smyslu zivota, ztrata z4ymi atd. (Grudzinnska, 2012, s. 33)

Pii propousténi jsou v oblasti psychiky postizeny nejvice Ctyfi oblasti,
emoce, motivace, volni Usili a kognice.

Emoce jsou zvlastni subjektivni zazitky, které doprovazeji psychické projevy
lidi a maji vztah k okolnimu déni. Psychologické vymezeni pojmu emoce je podle
Nakonecného (2000, s. 8) velmi obtizné. Vyznamy pojmu emoce mohou byt
nasledujici. Jednd se o mentalni stav, ktery je charakterizovany citénim a je
doprovazeny motorickymi projevy, ktery se vztahuje k objektu nebo situaci, emoce
mohou byt tzv. excitovanym stavem, ktery doprovazi k cili zamétené chovani,
emoce jsou také afektivni stav, jenZ je disledkem piekdzky nebo oddéleni cile, jsou
dynamickym projevem instinktu. Emoce maji tii zdkladni stranky: vnitini zazitek,
z vn¢jSku pozorovatelné chovani a doprovazeji je fyziologické zmény.

Existuje vice moZnosti, jak délit emoce. Prvni moZzné déleni emoci je na
afekty, ndlady a city. Emoce miizeme také rozd¢€lit na tzv. emoce primarni,
sekundarni nebo socidlni. Primarni (zédkladni) emoce se vyskytuji u kazdého jedince
v kazdé kultufe. Mezi primarni emoce patii smutek, strach, hnév, uzkost, vztek,
radost, diivéra, ocekavani nebo piekvapeni. Druhou skupinou emoci jsou tzv.
socialni emoce. ,,Jedna se o emoce, které¢ souviseji se vztahy mezi lidmi; se

socialnim zaclenénim, s postavenim ve skupiné a spole¢nosti; s mezilidskou
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vzajemnosti v bezprostfednich vztazich 1 v pfesahu klidem vlbec, lidstvu,
vSelidskému spolecenstvi. (Helus, 2011, s. 124) Socialni emoce zpravidla vstupuji
do SirSich souvislosti a jsou ovliviiovany osobni zkuSenosti. NejdilezitéjSimi
socidlnimi emocemi jsou pocit bezpeci, diivéra, nad€je, obétavost a solidarita.
ProZivani emoci doprovazi Cetné télesné zmény a socialni vyjadfovani emoci.
Fyziologické korelaty emoci nelze ovlivnit vili, vyrazy castecné ovlivnit lze.
Socialni vyjadfovani emoci je mnohdy zdmérné vyjadieni (projeveni) emoce, vyraz
byvéa dilezitou slozkou komunikace mezi lidmi. Druhy socidlniho vyjadfovani
emoci jsou maskovani, modulace a simulace. Pfi maskovani jedinec své pravé city
skryva, ptfi modulaci jedinec projevuje svoji emoci silnéji nebo naopak slabégji, nez
jakou ji ve skutecnosti proziva. O simulaci hovotfime pfi pfedstirdni emoce, kterou
jedinec ve skute¢nosti neciti (Helus, 2011, s. 121-125).

Pii propousténi vystupuje spousta emoci. ,,Emocni zmény — emocni
rozladénost a zmény ndlad se mohou projevovat podle osobnostniho vybaveni,
pfesto lze vyjmenovat Casté symptomy, jakymi jsou zvySena podrazdénost, hnév,
vztek, strach, tzkost, deprese. Emoc¢ni stranka v dtsledku plisobeni stresu ovlivituje
dalsi psychické procesy, jako je mysleni, soustfedéni, pozornost a pamét’.*
(Grudzinska, 2012, s. 33)

Prozivani propousténi ovliviluje emocni inteligence, pomaha v oblasti
znalosti a pfi zvladani vlastnich emoci, v oblasti citlivosti vii¢i emocim druhych lidi
a predevsim v oblasti sebemotivovani (Helus, 2011. s. 126-127).

Outplacement ma propousSténym pomadhat, aby tyto emocni zmény Iépe
zvladali a prekondvali. Poradce ma byt propousténému partnerem a pomdhat mu
usmériovat své emoce | emoce ve skuping€. Pfi propousténi mize dochézet ke
zméndm ve vztazich na pracovisti. Miize dochdzet k rozdéleni pracovniho tymu na
mens$i skupiny, k pomlouvani, zasti nebo zavisti. Naopak, V jinych pracovnich
tymech s vysokou soudrznosti jiz pfed zacatkem propousténi muze dojit jeste

k vétsimu semknuti.
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Motivace je dalsi slozkou, kterda je propousténim a predevSim
outplacementem ovliviiovana. PropouSténi musi vyvinout Usili pfi hledani nové
prace. ,,Jako motivaci oznaCujeme Cinitele aktivizujici organizmus k reagovani,
chovéni, jednani vedoucimu k dosazeni cile, uspokojeni.“ (Helus, 2011, s. 128)
Motivaci se uplatituje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot a dosavadni
zkuSenosti, dovednosti a schopnosti, za nezadouci motivaci se povazuje strach,
uzkost, bolest aj. (Hartl, Hartlova, 2000, s. 328) Motivace je uzce provazana
s emocemi, S kognitivnimi procesy, seberealizaci a autoregulaci. Zakladnimi ¢initeli
motivace jsou motivy, které se skladaji ze dvou slozek, potieb a incetiv (popudu).
Potteby jsou zakladni slozkou motivu, jeho vnitinim zdrojem. Incentivy jsou
vnéj§im zdrojem piisobeni, ovliviiuji vyvolani potieby a jeji sméfovani. Motivace
ovlivituje prubéh hledani nové prace, lidé s vykonovou motivaci, Si stanovuji
naro¢néjsi cile a vyvijeji veétsi usili k jejich dosazeni. Lidé se 1isi Grovni vykonové
motivace a jejim zaméfenim. Tyto rozdily koreluji s angaZovanosti a uspe&Snosti
v dané oblasti. Lidé s vysokou vykonovou motivaci jsou vytrvalejsi, vice se
orientuji na budoucnost a své Uspechy spiSe ptisuzuji vynalozenému usili (Helus,
2011, s. 128-134).

V pribéhu hledani nového zameéstnani u jedinct, ktefi jsou ve stresové
situaci, dochdzi k vyraznym zméndm v motivaci. Zmény jsou zavislé na konkrétni
situaci jednotlivce, byvaji zplisobovany Uspésnosti, ¢i neuspésnosti na pohovorech,
pomérem mezi poslanymi Zivotopisy a poftem pozvani na pohovory, nabidkou
volnych pracovnich mist v regionu a vysi jejich finanéniho ohodnoceni. Motivaci
muze také ovlivilovat situace kolegl, ktefi jsou uspé$néjsi pii hledani nové prace.
Poradce ma byt oporou, neustale povzbuzovat k aktivité¢ a snazit se nalézt zpiisob,
kterym dosédhnout nalezeni nové prace.

S motivaci uzce souvisi volni Gsili, tzn. jednéni, které je uzce spojeno s villi.
Viile je zdmérné, cilevédomé usili, které smefuje k dosazeni urcitého cile, vile je
navenek projevovanou aktivni slozkou jastvi (Hartl, Hartlova, 2000, s. 677). Pti

hledani nového zaméstndni je potieba, aby poradce podporoval svého klienta pfi
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hledani nové prace a usmérnoval jeho aktivity. Propoustény by se nemél nechat
odradit prvni negativni zpravou nebo neuspéchem. Konativni procesy jsou
propojeny s procesy kognitivnimi.

Zmeény pii propousténi a outplacementu mohou ovlivnit také kognitivni
procesy, jako je vnimani, pamét, piedstavivost, uceni, mySleni. Zmény
Vv kognitivnich procesech ovliviiuji schopnosti spravného soustiedéni, paméti, uceni
se novym vécem nebo pusobeni na druhé. Outplacement mize zmirnit negativni
vnimani nastalé situace. ProZivani propousténi ovliviiuji temperament a charakter,
inteligence jedince, jeho dosavadni zkuSenosti. Propousténi postihuje také slozku
chovani, u jedince muze byt vyss$i vyskyt naladovosti, chybé&jici tolerance a
trpélivost mohou vyustit v interpersonalni konflikty (Grudzinska, 2012, s. 33-34).

Konzultant pifi outplacementu ma podporovat svého klienta ve vSech
oblastech psychiky. M¢l by mu byt rdadcem a psychickou oporou, mél by
respektovat svého klienta, usmérnovat jeho jedndni, motivaci, volni tsili a pomahat

mu pii zvladani stresu a emoci.

4.3 Faktory ovliviiujici prozivani a dobu nezaméstnanosti

Kazdy jedinec proziva ztratu prace a nezaméstnanost subjektivné. Prozivani
zavisi na mnoha okolnostech, nékteré z nich mizeme ovlivnit, jiné nikoliv.

Pohlavi mize ovlivnit, jak se ¢lovek vyrovnava se zménami. Muzi se obecné
vyrovnavaji se zménami lépe neZ Zeny. Zeny mivaji tendenci délat si s obtizemi
vetsi starosti. Pro Zeny zpravidla byvéa hleddni nové prace o néco t&€z§i, novi
zamestnavatelé se obavaji, ze budou cerpat vice volna kvili péci o rodinu. Muzi
zase vice stradaji v socialni roving, obavaji se pfedevSim ztraty socidlniho statusu
(Mickova, 2004, s. 6). Podle mistniho vyzkumu (Paulik, 2012, s. 84) zeny byvaji
déle nezaméstnané nez muzi. V zastoupeni muzii a Zen, v podsouborech z Utadu

prace Frydek Mistek a Utadu prace Novy Ji¢in v roce 2009 az 2010, bylo v evidenci
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s dobou nezaméstnanosti tfech mésicd 25 % muzt a 33 % zen. S dobou
nezameéstnanosti devét mésicti bylo muzi 45,7 % a Zen 54, 8 %.

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje prozivani nezaméstnanosti, je vék. Mladi
VétSina mladych nezaméstnanych mize Zit u rodic¢l a nemusi tim padem feSit tolik
svou financni situaci. Pravé u této skupiny je vysoké riziko, ze jim stav
zaméstnanosti miZe vyhovovat a jejich aktivita pfi hledani prace mize byt
minimalni. Skupinou, kterd nezaméstnanost snasi nejhure, jsou lidé, ktefi maji méné
nez deset let do starobniho dichodu. Podle Schraggerové (2012, s. 72) je stfedni a
star§i vek prekazkou v hleddni nového zaméstnani. Tento fakt nepiispiva ke
snadnéjSimu zvladani nezaméstnanosti a hledani nové prace. Nejenze lidé v tomto
veéku jsou jiz mén¢ flexibilni a kazdou zménu hufe snaSeji, ale mohou pocitovat
hotkost z propusténi. Pfi hledani nového zaméstnani mohou naopak vyuzit svych
zkuSenosti (Mickova, 2004, s. 6).

Dosazené vzdélani velkou mirou ovliviiuje nejen délku nezaméstnanosti, ale
také nezaméstnanost samotnou a moznost najit si novou praci. Podle Ceského
statistického ufadu bylo ve 4. Ctvrtleti roku 2012 dlouhodobé nezaméstnanych,
s dobou bez prace od jednoho do osmi let, celkem 123 000 lidi. Z toho pfi
zaokrouhleni na cela ¢isla 26 % tvorili lidé se zakladnim vzdélanim, 46 % lidé se
sttedoskolskym vzdélanim bez maturity, 19 % lidé se stfednim s maturitou a 9 %
vysokoskolaci (CSU, 2012). Lidé s niz§im vzd&lanim zpravidla hife shanéni praci.
Jejich vyhodou oproti specializovanym profesim je fakt, ze si mohou vybirat z Sirsi
Skaly préci, také jsou ochotni pracovat za niz§i mzdu.

Socidlni vrstva a tfida ovliviiuje nejen samotné prozivani ztraty prace, ale ma
dopad i na ekonomickou stranku zivota. Stfedni tfida prozivd nezaméstnanost vice
po psychické strance, niz§i vrstva strada vice po finan¢ni strance a miva Casteji vetsi
potize s vyplnénim volného ¢asu (Mickova, 2004, s. 7).

Rodina spolu s praci a zdravim tvofi zaklad lidské existence. Proto, kdyz

jedinec jednu z oblasti ztrati, je dulezité, aby zbyvajici dvé pomahaly kompenzovat
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absenci jedné. Rodina a dobré socialni vztahy s okolnim prostfedim pomahaji snaze
zvladat jakoukoliv zatéz. Citova, ale 1 jind podpora je faktor, ktery v dob¢ ztraty
zaméestnani velmi pomahd. Proto je velmi dobré 1 v této dobé udrzovat kontakty
s rodinou a prateli (Wagnerova, 2011, s. 102).

Aktivita a flexibilita jedince vyrazné ovliviiuji vnimani nezaméstnanosti a
celkovou dobu bez prace. Aktivita mize vykompenzovat ztratu pravidelného
dochazeni do prace, udrzuje télo 1 mysl v ¢innosti. Aktivita a iniciativa také mohou
vést k rychlejSimu nalezeni nové prace (Mickova, 2004, s. 7).

Individudlni prozivani a délku nezaméstnanosti ovliviiuje trh prace a nabidka
pracovnich mist, konkurence na trhu prace v soucasné dobé je pro uchazece o
zameéstnani spiSe nepfiznivd. Moznost najit si nové zaméstnani ovlivituje také
regionalni mira nezaméstnanosti, kterd je v nékterych krajich vysoka. Propousténi
Vv téchto regionech pocituji zpravidla vétsi nejistotu nez lidé propusténi v regionech
S niz§i mirou nezaméstnanosti (Mickova, 2004, s. 7-8).

Propousténi a pfipadna nezaméstnanost je velmi stresujici zalezitosti nejen
pro propousténé, ale i1 pro jejich rodiny a blizké. Propousténi je naro¢nou Zivotni
situaci, kterou jedinec miize vnimat v kladném ptipad¢ jako vyzvu a vynalozit
maximum sil, nebo v negativnim ptipadé jako hrozbu, mize mit obavy, mize se
citit ohroZen. Jako stres oznafujeme zatéz, ktera dosahuje takového stupné, u
kterého hrozi, ze ptesahne sily jedince ji zvladat. To vyvolava tfadu psychickych i
fyziologickych procesii, které mohou jedince ohroZovat na zdravi Obranou reakci
na zvysenou zatéz je tzv. obecny adaptacni syndrom, ktery ma tfi faze pritbéhu: Sok,
rezistence a vycCerpani. Existuji dva rozdilné osobnostni typy, podle toho, jak
reaguji na stres. Prvni je tzv. osobnostni typ A, jehoz jedinci se vyznacuji
soutézivosti, netrpelivosti, snahou podat, co nejlepsi vykon, ¢asovou tisni, jedinci
jsou cCasto spojovani s workoholismem. Na opa¢ném poélu jsou osobnosti typu B.
Jejich pracovni nasazeni, neni tak vysoké, dokdzou ocenit i jiné hodnoty, jejich

ohroZeni stresem je podstatné niZz§i. Tzv. resilientni vlastnosti osobnosti posiluji
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zpusobilost ¢lovéka piijmout zaté¢Zz jako vyzvu a odoldvat stresu (Helus, 2011, s.

176-181).

4.4 Dusledky ztraty zaméstnani

Pti ztrat¢ zaméstnani, bez moznosti najit v pfiméfeném Case odpovidajici
pracovni uplatnéni, dochazi u jedince k mnoha zméndm. Zmény se tykaji zpravidla
sniZeni Zivotni urovné, deprivace z vylou€eni ze socidlnich vztahl a niZsi ucasti na
spoleCenském Zivoté, zhorSeni fyzického 1 duSevniho zdravi, problémy ve vnimani
¢asu, rodinnych problémil 1 zménou reprodukéniho chovani, u n¢kterych jedinct se
mohou projevit i socialné patologické jevy (Mares, 1998, s. 75-91).

Z psychologického hlediska dochazi u nezaméstnanych a predevsim pak u
dlouhodobé nezaméstnanych k rozvoji apatie, fatalistickych postoji, rezignaci a
sebepochybovani, snizuje se také sebehodnoceni jedince. Nezaméstnani si piipadaji
méné Zadouci pro druhé, ztraceji sebedivéru, jsou uzkostnéjsi, depresivngj$i a méne
Stastni nez skupina zaméstnanych. Dale maji nezaméstnani snahu utajit svlij stav a
distancovat se od n&j (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 173-174). U
nezaméstnanych jedincii je dale casta uzkost, deprese a antisocialni chovani.
Volnocasové aktivity jsou pouze utiSujicimi prostfedky, nikoliv uspokojivou
alternativou prace. U nezaméstnanych se objevuje tendence se stahnout spise domi
neZ byt na vefejnosti a zabyvat se koniCky v izolaci nez v socidlni situaci
(Wagnerova, 2010, s. 85). Dlouhodobé nezaméstnani travi zpravidla svlij volny ¢as
necinnosti. Proto je vhodné si najit vedlej$i zaméstnani, s finanéni odménou nebo 1
bez ni, jako ochranu pfed ztratou pracovnich ndvykd a jako ochranu pied
finan¢nimi, socialnimi, rodinnymi a zdravotnimi potizemi (Pelzman, 1985, s. 123).

Nezaméstnani dale mohou trpét na nedostatek odpocinku, pocity smutku,
stavy nervozity. Tyto stavy prozivaji nezaméstnani jedinci rtizn€é, zejména
Vv z&vislosti na poctu neuspéSnych pokust jedince nalézt novu praci (Vyrost,

Slaménik, 2001, s. 84).
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Existuje Sest typt dlouhodobé nezaméstnanych lidi. Tti z nich mohou byt
charakterizovany jako typy jedincti s pasivni reakci na nezaméstnanost — konformni,
ritualisticka a Unikova reakce. Pasivni a rezignujici reakci jakoby se ptizplisobovali
stavu dlouhodobé nezaméstnanosti. OdlisSné modely roli pii zkuSenostech
S nezam¢stnanosti zaujimali podnikavi, kalkulujici a autonomni nezaméstnani.
Nezaméstnani jsou roziazeni do jednotlivych kategorii z hlediska jejich vztahu
Ktrhu prace. Typy nezaméstnanych lidi se nemusi nutn¢ shodovat s typy
osobnostnimi. Reakce v chovani dlouhodobé nezaméstnanych jsou uzce spjaty
S osobnimi kvalitami a zkuSenostmi ¢lovéka (Vyrost, Slaménik, 2001, s. 85).

Podle téchto typli nezaméstnanych by méli odborni konzultanti na
outplacement pfistupovat 1 k jednotlivym ucastnikim outplacementovych
programil. Specialisté mohou vychazet ze vztahu propousténé¢ho pracovnika k praci
VvV organizaci, ze které ma byt nebo byl propuStén z divodu nadbytecnosti.
Konzultanti mohou pouzit hodnoceni pracovnika a podle toho mu pfipravit
individudlni plan outplacementu. V ptipadé jedinct, kteti maji sklony k pasivité,
mohou specialisté upravit program tak, aby propustény zameéstnanec meél, co
nejméné moznosti k upadnuti do pasivity a nasledné nezaméstnanosti.

Nezaméstnanost nema na jedince dopad pouze v psychické oblasti. Zasahuje
komplexné¢ do vSech sfér Zivota nezaméstnané¢ho. Ovliviiuje rodinny Zivot
nezaméstnaného, ve vétsin€ piipadll zpisobuje snizeni zivotni urovné, ovliviiuje
fyzické zdravi lidi.

U vétsiny nezaméstnanych dochazi u nich i jejich rodiny k velkému snizeni
zivotni urovné. Pfijem podpor z nezaméstnanosti stézi pokryva zakladni potieby
rodiny a mtze ptivadét tyto rodiny i do dluhd. Finanéni potize jsou také hlavnim
faktorem, nuticim nezaméstnané brat jakoukoliv, i hife placenou a méné
kvalifikovanou praci. Nezaméstnanost miize naruSit i1 zcela rozbit vztahy mezi
jednotlivymi ¢leny rodiny. Muze to byt zptisobeno stresem z nedostatku finan¢nich
prostiedkil a tim zplisobenym nedostatkem prostfedkt k zivotu. Podle prizkumu

britského statistického ufadu je mira rozvodovosti, ve vSech vékovych skupinich
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nezaméstnanych, dvojnasobnd ve srovnani s celostatnim praimérem (Mares, 1998, s.
75-80). Nezaméstnanost vede k poklesu zivotniho standardu, ¢asto az k chudobg,
vytvaii nerovnosti v zivotnich podminkdch a mize byt jednim ze zdrojt
nespravedlnosti. Dusledky postihuji rodinné role a vztahy. Rodinné zédzemi byva
zdrojem socialni opory (Kebza, 2005, s. 203-206).

Destruktivni zmény souvisejici s nezaméstnanosti se neomezuji jen na
ekonomickou a socidlni rovinu. Je prokazano, Ze fyzické zdravi nezaméstnanych je
horsi nez U osob, které jsou zaméstnany. Korelaci, ve vztahu mezi nezaméstnanosti
a zdravim, ovliviiuji jesté dalsi faktory, a to pfedevsSim ve€k, pohlavi, rodinny stav,
socialni tfida, individudlni vulnerabilita, vzdélani nebo rasova ptislusnost. Obecné
se 1épe vyrovndvaji s realitou nezaméstnanosti Zeny, které také ve vétsi mife véri
tomu, ze najdou novou praci. V ptipadé¢ nezaméstnanosti vykazuji Zeny, které jsou
svobodné, rozvedené nebo ovdovélé, horSi ukazatele zdravi nez zeny, které Zziji
V manzelském ¢i  partnerském vztahu. ,Nezaméstnani muZzi udéavaji oproti
zaméstnanym o 30 % castéji, Ze trpi chronickymi chorobami (nezaméstnané Zeny o
28 %).“ (Kebza, 2005, s. 200-201)

Podle Marese (1998, s. 84) a Wagnerové (2010, s. 84) je fada nemoci
spojena se socidlnim stresem, atakujicim pfedevS§im imunitni systém a
kardiovaskuldrni systém cClovéka. V dnesni dob& dochéazi k pfesunu nemoci
spojenych s nedostateCnou vyzivou ¢i s jeji nevhodnou strukturou k vyskytu nemoci
spojenych pravé se stresem. Ke stresu se mohou piidavat dal$i doprovodné
zesilujici faktory napt. kouteni, pozivani alkoholu a drog (Mares, 1998, s. 84).

»Negativni vlivy nezaméstnanosti na jedince a jeho okoli se prohlubuji
s délkou nezaméstnanosti, a proto je pfinosem snaha o minimalizaci této doby.
(Wagnerova, 2010, s. 85) Soucasn¢ sdobou nezaméstnanosti klesa
pravdépodobnost navratu do placeného zaméstnani (Mares, 1998, s. 75).

Podle Brozové (2003, s. 87-88) nckteti jedinci, ktefi nenaleznou nové
zaméstnani, ztrati viru, Ze praci viibec najdou. Nejsou potom schopni vynalozit

takové Usili na hledani nového zaméstnani jako diive a stanou se z nich tzv.
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odrazeni pracovnici, ktefi davaji prednost pohodInéjSimu, i kdyz skromnéjSimu
Zivotu ze socidlnich davek. V této situaci se piivodné nedobrovolna nezaméstnanost
meéni v nezaméstnanost dobrovolnou. Podle Kebzy (2005, s. 204) je alarmujici
skutecnost, Ze pti dlouhodobé¢;jsi nezaméstnanosti po¢inad klesat zajem o nastup do
prace. Cim je nezaméstnanost del$i, tim vétsi obtize se objevuji pii hledani prace.

,Vyrovnani se Clovéka se situaci nezaméstnanosti zavisi na mnoha
okolnostech. Z vnégjsich faktort jsou to napt. nabidka pracovnich mist, sluzby pro
nezamestnané, opatfeni zaméstnavatele, poradenské sluzby. Z vnitinich faktort je to
celkova zivotni situace jedince a jeho osobnostni vlastnosti, jakymi jsou pohlavi,
vek, aktivita jedince, pruznost, nezdvislost a jeho odolnost vici stresu.” (Kahoun a
kol., 2009, s. 414)

Prace ma pro jedince nezastupitelné postaveni. Pomoci prace si jedinec
zajistuje prosttedky na zivobyti, uspokojuje potieby ctizddosti, seberealizace a
socialnich kontaktt. Pti jeji ztraté dochazi u jedince k mnoha zménam. Reakci na
ztratu zaméstndni vystizn€ ve Ctyfech fazich popisuje Harrisonova kiivka
zapominani. Jednotlivé faze jsou Sok, optimismus, pesimismus a fatalismus.
Outplacement ptisobi na zvladani emoci, motivaci k hledani nové prace, ovliviiuje
volni Usili a piisobi na kognici. Prozivani nezaméstnanosti a jeji délku ovliviuji
nasledujici faktory: pohlavi, vék, dosazené vzde€lani, socialni tfida, rodinné zazemi a
individudlni ¢initelé. V pfipadé¢ dlouhodobé nezaméstnanosti postihuji zmény
jedince v oblasti psychické, socialni, ekonomické a rodinné. Také muze dochazet ke

zhorSeni fyzického zdravi nebo ke zméné strukturace Casu.

59



S Empirické Setieni realizace outplacementu ve spole¢nosti Faurecia

Francouzsky koncern Faurecia je druhy nejvétsi evropsky a Sesty nejvetsi
svétovy dodavatel soucastek pro automobilovy priimysl. V ramci své skupiny ma
pobocky ve 33 zemich svéta. Ve 238 zavodech a 38 vyvojovych centrech
zameéstnava vice nez 75 000 lidi. Spolecnost Faurecia se specializuje na vyrobu Sesti
hlavnich automobilovych moduld: sedadel, soucasti automobilovych interiérd,
prednich &asti karoserii a vyfukovych systémd. V Ceské republice ma Faurecia
celkem pét zavodl, dva v Pisku, dva v Mladé Boleslavi a jeden v Bakové nad
Jizerou.

V roce 2011 management mateiské spolecnosti u€inil strategické rozhodnuti.
V druhé poloviné roku 2012 ma dojit k uzavieni ucetniho oddéleni v divizi Faurecia
Automotive Czech Republic s.r.0. a Faurecia Components Pisek, s.r.o. a celd ucetni
agenda ma byt piesunuta do polské pobocky v Grojci. V Polsku ma byt vytvorena
centralni uc¢tarna pro stfedni a vychodni Evropu. Postupné mé dochézet k uzavirani
dalgich G¢taren v Ceské republice, na Slovensku, v Polsku a v Madarsku. V
jednotlivych divizich ma byt pouze hlavni Gcetni, ptipadné jeji asistentka, a ostatni
prace maji byt vykonavany pouze v Shared Service Centru v polském Brojci.

V Pisku jsou dvé divize Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. a
Faurecia Components Pisek, s.r.o., které maji spole¢né jedno ucetni oddéleni. V
Pisku bylo celkem 0sm samostatnych ucetnich na hlavni pracovni pomér, S nimi
V tymu pracovala jedna samostatnd Uc¢etni na zkrdceny pracovni uvazek, cca tficet
hodin tydné¢, a asistentka na zakladani faktur a pomocné prace. Cely tento tym méla
na starosti hlavni i€etni. Vlastniho outplacementu se ztac¢astnilo osm ucetnich.

Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. a Faurecia Components Pisek,
S.r.0. spolupracovala pii realizaci outplacementu s personalni agenturou Grafton
Recruitment, s.r.o. Tato personalné-poradenskd agentura zajiStovala celou sluzbu

outplacementového poradenstvi. Spoluprace Faurecie a Grafton Recruitmens, s.r.o.
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nebyla prvnim spoleCnym projektem v této oblasti. Tyto dvé spolecnosti spolu
uspésné uzavreli dvé divize Faurecia Lecotex, S.r.0. s téméf Sesti sty zaméstnanci.

Kontakt s respondenty v ramci empirického kvalitativniho Setfeni probihal
od 20. 6. 2013 do 3. 7. 2013, vlastni rozhovory s u¢astniky probihaly v obdobi od
29. 6. 2013 do 3. 7. 2013. Oslovila jsem vSech osm ucetnich, které se
outplacementu v roce 2012 ucastnily. Na Zzadost o poskytnuti rozhovoru mi
odpovédélo celkem sedm z nich, ztoho pouze étyfi pozitivné. Dvé Ucetni se
omluvily, ze se nemohou zucastnit ze soukromych diivodl, a jedna odmitla. Po
prvnim kontaktu jsem si domluvila osobni schiizku se dvéma respondentkami.
Bohuzel druhé dvé ucetni, které byly ochotné ztcastnit se Setfeni, se omluvily kvili
casové naroc¢nosti Setfeni. Nakonec jsme se domluvily a zodpoveédély mi otazky
alespon e-mailem. Piepisy rozhovorti jsou uvedeny v piilohach.

Rozhovory jsem koncipovala jako polostrukturované s volnymi odpovéd’mi.
Otazky jsem rozdé€lila do dvou okruhd. V prvni oblasti se zaméfuji na vlastni
realizaci outplacementu, na nazor a predstavy ucastnikli, miru naplnéni oc¢ekavani
respondentdi, na individualni pfinos a na faktory, které pomahaji, nebo naopak
komplikuji zdarny pribéh outplacementu. Ve druhém okruhu otazek vénuji
pozornost psychologickym aspektim. Zamétuji se predevSim na motivaci k hledani
nové prace a vili ktomu vynaloZenou, zvladani stresu a emoci a na zmény
V chovani jedince v pritbéhu propousténi.

Piedstavy ucastnic o outplacementu jsou pomérné jednotné, povazuji jej za
pomoc zaméstnavatele najit si novou praci a zklidnit vzniklé emoce. Ocekavani
respondentek se pomérné lisi, nékteré maji zcela jasnou predstavu ,,Ocekdvala jsem
pomoc odbornika, jak se prosadit na trhu prace.” ,, Ocekavala jsem, Ze mi najdou
novou praci, pokud mozno za stejny plat.” Jin¢ konkrétni pfedstavu nemély.
Nejvice se jejich ptfedstavy od reality liSily v oblasti shanéni prace. PiedevSim
respondentka C pochopila outplacement tak, ze ji spole¢nost, kterd ji propousti,
zajisti nové misto. Nejvétsi piinos outplacementu pocitovaly v oblasti

psychologického poradenstvi, uklidiovalo je, ze se jim zaméstnavatel snazi pomoci.
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Dale jako pozitivni hodnotily kurzy anglictiny, konzultace zivotopisu a také
finanéni stranku (slibené odstupné). Ugetni B nejvice pomohlo vyjadieni externi
konzultantky, Ze jeji pozadavky na hledani a nalezeni prace jsou realné v souladu
S tim, co Ona nabizi.

V ramci outplacementu byla nabidnuta celému oddéleni moZnost dalSiho
vzdélavani. Uetni si mohly vybrat z intenzivniho jazykového kurzy anglického
jazyka nebo z dalsiho profesniho vzdélavani. Tti zrespondentek si vybraly
jazykové kurzy, pouze jedna si zvolila profesni vzdélani, které mélo formu Skoleni
v oblasti ucetnictvi.

Pii vlastnim outplacementu ucetni nejvice postradaly aktivitu a pravidelny
kontakt s externi konzultantkou a personalistkou, pii kterém by konzultovaly
aktualni situaci. Ptistup vedeni byl chaoticky a nekoordinovany. Pfima nadfizena se
od propousténi distancovala, protoze jiz jednou ji zavieli GCtarnu a s timto
rozhodnutim nesouhlasila. ,, Méla spoustu ukolii a nevedéla, s jakym tymem bude
pracovat. Myslim, zZe byla rozpolcend, protoze si nas tam potiebovala zachovat po
pracovni strance, ale lidsky chtéla nam pomoci a umoznit nam najit si jistejsi
praci.”“ Pristup vrcholového managementu byl velmi nejednotny. Zahraniéni
management trval na svém rozhodnuti o vybudovani Shared Service Centra
v Polsku, ¢esky management vidé€l pied sebou konkrétni ukoly a problémy, které
bylo potieba vyfesit. VEtSina ucetnich vidéla u ¢eského vedeni snahu jim pomoci
najit novou praci.

Dalsi oblasti, které vénuji pozornost, jsou vztahy na pracovisti vV pribéhu
outplacementu. Podle odpovédi ucetnich nebyly vztahy na pracovisti dobré jiz
n&jakou dobu pied zadatkem propousténi. Ugetni oddéleni bylo pied propousténim
rozdéleno na dva ,tdbory.“ Cela situace propousténi vSe jen umocnila. Mezi
kolegynémi panovala nevrazivost a cela situace se vzdy zhorSila v pfipadé, kdy se
objevila v okoli zajimava pozice. ,,Bylo to vzdy, kdyz se objevila néjaka pékna

pozice ucetni, vSechny jsme tam poslaly Zivotopisy a na pohovory si stile zvali ty
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same. “ Podle jedné ucetni to bylo velmi naro¢né v tom, ze spolu museli téméet cely
rok spolupracovat.

Celkovou atmosféru v uctarné v pribéhu outplacementu zhorsilo stanoveni
potadi, v jakém budou jednotlivé Gcetni propustény. Z vypovédi je opét patrné, Ze
nazor na potadi propousténi se 1iSi podle jejich thlu pohledu. Nejlépe celou situaci
vystihuje Ucetni B: ,, Nehledeélo se na profesni zdatnost, ale Slo se cestou nejmensiho
odporu. Prvni, kde to bylo nejméné financné bolestivé, nebo ty, o které byl zdjem.
Zistala jsem ja jako specialista na DPH a kolegyné, ktera naopak byla nejslabsi
clanek a byl problém ji umistit i na jiné oddéleni. Pro mé, kolegyni a nadrizenou
vznikla neprijemnd situace, protoze ziistala kolegyné, kterou bychom si jinak
nevybraly.“ Samoziejmé ucetni, kterd obdrzela vypovéd jako prvni, zastava zcela
opacny nazor.

Vsechny tucetni se obavaly pifi propousténi nejvice toho, aby nebyly
nezaméstnané. Divody jejich usudku byly finanéni povahy, ale také se obavaly
ztraty pracovnich navykdi a nemoznosti najit vhodné pracovni misto. Jedna
Z Ucetnich se obavala, ...“Ze si necham uniknout misto, které by bylo pro mé vhodné
a meéla bych o néj zajem. Jesté jsem neméla vypoved a ceské vedeni mi ji stdle
nechtélo dat. Nakonec jsem vypoved’ dala sama kvili nedostatku mist, libily se mi tri
az ¢tyri mista za piil roku. Nechtélo se mi Cekat, az dostanu vypoved’ a pak nesezenu
misto. " Strach z nezaméstnanosti motivoval vSechny ucetni k hledani nového
zamé&stnani, nepotiebovaly byt vyrazn¢ podporovany a motivovany K hledani nové
prace v ramci outplacementu. Ani u jedné nedoslo v pribéhu hledani nové prace ke
ztraté motivace.

Motivace je spjata semocemi. VétSina z respondentek pocitovala strach
z budoucnosti, smutek, obcas litost a vztek na neschopnost vedeni domluvit se na
jednotném postupu. Podle odpovédi respondentek bylo propousténi jeden velky
stres, narocné bylo pracovat i po propusténi vétSiny ucetnich, protoze kvili
probihajicim kontrolam musely zbylé ucetni pracovat deset az dvanact hodin denng.

Se zvladanim této narocné Zivotni situace pomdhali Ucetnim partnefi, rodiny,
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kamaradky a jedna respondentka si byla oporou sama sobé. Polovina respondentek
prozivala zklamani, kdyZ nebyly pozvany na pohovor a kolegyné ano. ,,Kdyz mé
nepozvali na pohovor a kolegyni ano a ona se tim chlubila. Tak jsem byla smutna a
pak az nastvand, protoze nebylo fér, Ze ji pozvali a mé ne.” Druha polovina
dotazovanych vyrazné zklamani nezazila, pomémé rychle si naSly novou praci.
V pribéhu outplacementu se vétSina dotazovanych citila cCastéji  nervozni,
podrazdéne, protivneé a naladové. Jedna UcCetni uvedla, Ze se v pracovnim Zivoté
oprostila od konvenéniho chovani a jednala podle svého svédomi pii feSeni
zavaznych pracovnich problémi.

Celé situace propousténi a outplacementu byla pro vSechny respondentky
velmi nepiijemnd, prozivaly pti ni dlouhodoby stres. Podle jedné respondentky celé
vnimani outplacementu umocnil fakt, ze cely proces propousténi byl neuvazeny,
Spatn€ koordinovany a nevhodné nacasovany.

Vsechny ucetni by se outplacement zacastnily znovu, pokud by jim byl
pozadovala by osobnéjsi piistup.

Na zakladé empirického Setfeni lze konstatovat, ze outplacement je uzite¢na
¢innost, ktera pomahd propousténym si snaze najit nové pracovni uplatnéni. Pfi
porovnani oc¢ekdvanych pifedstav a skuteCnosti doSlo k ¢aste¢nému naplnéni.
Vétsina ucastnic ocekavala vétsi pomoc a angazovanost externi konzultantky
Z personalni agentury.

Nejvétsi prinos outplacementu pocitovaly respondentky v oblasti psychiky,
za pozitivni povazovaly také kurzy anglického jazyka, konzultace Zivotopisu a také
vysi prislibeného odstupného.

Jako faktory, které komplikuji Gispésny prubeh outplacementu, jsou podle
odpovédi vztahy v pracovnim tymu, ptistup vedeni a pfimé nadiizené. Management
ovliviiuje svou aktivitou prubéh outplacementu, dilezita je predevsim komunikace
S propouSténymi a sdéleni jim vSech potiebnych informaci vcetné casového

harmonogramu. Stejn¢ dualezitou roli sehravd poradenska spolecnost, pokud se na
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outplacementu podili. Na uspéSny outplacement ma vliv také aktualni situace na
trhu prace v daném regionu. Kladny vysledek outplacementu ovlivituje rovnéz
struktura a mnozstvi propousténych pracovniki, jejich houzevnatost a schopnost
prosadit se na trhu prace.

V oblasti psychického plsobeni na jedince je outplacement a vlastni
propousténi velmi stresujici zalezitosti. Podle ucetnich na né outplacement pusobil
spiSe  pozitivné. Outplacement jako program na podporu propusténym
zaméstnanciim pomahd v oblasti motivace hledani nového zaméstnani. Utetni ve
Faurecii s motivaci potize nem¢ly.

Vétsina z respondentek pocitovala strach, smutek, litost a vztek na
neschopnost vedeni. Psychickou oporou jim byli Zivotni partnefi a rodina. Uéetni

také vnimaly zmény ve svém chovéani, byly ¢asto nervozni, podrazdéné a ndladove.
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6 Zavér

Problematika outplacementu se stdva v soucasné dob¢ stale vice aktudlni.
Cely proces propousténi z ditvodu nadbytecnosti je ndrocny nejen pro propousténé
pracovniky, ale 1 pro organizaci. Proto stdle vice spolecnosti poskytuje svym
pracovnikiim outplacement, ktery poméaha propousténym pracovnikiim nalézt v co
nejkrat§im ¢asovém Useku noveé pracovni uplatnéni.

Propousténi z davodu nadbytecnosti, tzv. organiza¢nich divodd, je v
soucasné dob¢ velmi ¢astym zptisobem ukonceni pracovniho poméru. Organizace,
které propoustéji ztéchto divodd, mohou poskytnout svym propousténym
zaméstnanciim outplacement, jehoz cilem je minimalizovat traumata ze ztraty
zaméstnani a délky trvani nezaméstnanosti. Prace ma pro jedince nezastupitelny
vyznam, proto pii jeji ztraté muze dochazet K riznym reakcim. Outplacement ma
prostiednictvim odborného konzultanta plisobit na oblast motivace a volniho Usili
pti hledani nové prace, na emoce spojené s outplacementem a propousténim a na
zmény v chovani, které jsou zplisobené propousténim.

Dostupné teoretické poznatky, o outplacementu a dalSich ptibuznych
tématech, jsem se snazila shrnout v teoretické casti a zaclenit je do kontextu
psychologickych aspektd s outplacementem souvisejicich. V empirické ¢asti jsem si
stanovila za cil zpracovat tyto informace v ramci empirického Setieni ve spolecnosti
Faurecia na konkrétnich i¢astnicich outplacementu a zjistit jejich nazor, zkuSenosti
a pripominky k outplacementu. Vlastni empirické Setfeni jsem realizovala formou
rozhovorl s ucastniky outplacementu. BohuZzel jsem z osmi oslovenych mohla kvili
nizkému zdjmu realizovat vlastni rozhovor pouze se ¢tyfmi z nich. Empirickym
Setfenim jsem sledovala, jakym zplGsobem outplacement ovlivnil propousténi ve
spole¢nosti Faurecia.

Z vysledkli empirického kvalitativniho Setieni vyplyva, ze respondenti

povazuji outplacement za uzite¢nou Cinnost, ktera pomdha propouSténym si snaze
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najit nové pracovni uplatnéni. Pii porovnani o¢ekdvanych piredstav a reality doslo k
castecnému naplnéni oc€ekdvani. VétSina ucastnic ocfekavala vétSi pomoc a
angazovanost externi konzultantky z personalni agentury.

Nejvétsi pozitivni piinos outplacementu pocitovaly respondentky v oblasti
psychiky, dale v moznosti kurzii anglického jazyka, konzultace Zivotopisu a mimo
jiné také ve vysi piislibeného odstupného.

Jako faktory, kter¢ komplikuji UspéSny pribéh outplacementu podle
odpovédi, jsou vztahy v pracovnim tymu, pfistup vedeni a piimé nadfizené.
Management ovliviiuje svou aktivitou pribéh celého outplacementu, dilezitd je
pfedevsim pravidelna komunikace s propousténymi a sdéleni jim vSech potfebnych
informaci vcetné Casového horizontu. Stejné dulezitou roli sehrava poradenska
spolecnost, zpravidla specializovand persondlni agentura, kterd se miiZze na
outplacementu podilet. Na uspéSném provedeni outplacementu ma sviij podil
aktualni situace na trhu prace v daném regionu. Kladny vysledek outplacementu
ovliviiyje také struktura a mnozstvi propousténych pracovnikd, jejich vytrvalost pfi
hledani prace a schopnost prosadit se na trhu prace.

V oblasti psychického plisobeni na jedince je outplacement a vlastni
propousténi velmi stresujici zalezitosti. Podle ucetnich na n¢ outplacement pisobil
pozitivné, 1 kdyz nevyiesil vSechny jejich obtize. Outplacement jako program na
podporu propusténym zaméstnancim pomahad v oblasti motivace hledani nového
zaméstnani. Uetni ve Faurecii s motivaci potize nemély. Viechny si chtély najit
novou praci a nebylo potieba je vyrazné motivovat zvenku.

Vétsina z respondentek pocitovala strach, smutek, litost a vztek na
neschopnost vedeni. Psychickou oporou jim byli Zivotni partnefi a rodina. Ugetni
také vnimaly zmény ve svém chovani, jakou byly nervozita, podrazdénost nebo
naladovost.

Ve Faurecii byl nejvétsim problémem nejednotnost managementu a jeho
neschopnost domluvit se postupu. Proto byl outplacement realizovan chaoticky,

ucetni byly vystaveny dlouhodobé nejistoté, protoze i nékolik mésici nevédély,
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jestli budou propustény a pokud ano, vjakém casovém horizontu. Tento fakt
neptispival k psychické pohodé¢, jak v soukromé, tak i v pracovni sféte. Druhym
problémem byla nedostateCnd aktivita externi konzultantky. Pfes tyto obtiZe cely
outplacement skoncil s dobrym vysledkem. VSechny ucetni si nasly praci, zddna z
nich nebyla registrovana na ufadu prace.

Outplacement by bylo do budoucna vhodné realizovat pro propousténé
zaméstnance ve vEtSim mnozstvi organizaci, které propoustéji z organizacnich
divodi. Pro propousténé je outplacement velkym pfinosem. Minimalizuje
psychické dopady propousténi, Ucastnici maji vysSi Sanci najit nové pracovni
uplatnéni v krat§im casovém horizontu. Outplacement se muze stat pro organizace
konkuren¢ni vyhodou na trhu prace a muze zvysSit jejich atraktivitu pro

potenciondlni zaméstnance.
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