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Uvod
V soucasném rychle se rozvijejicim svété pracovniho trhu je pojem prace
nezbytnou soucasti kazdodenniho zivota jednotlivce 1 organizaci. Prace neni
pouze zpusobem obzivy, ale zahrnuje $irsi spektrum aspektt, jako je identita,
seberealizace a socialni zaclenéni. Pracovni vztahy, které se opiraji o pracovni
pomgér, piedstavuji zakladni kamen pro efektivni fungovani organizaci a osobniho

rozvoje zaméstnanc.

V dynamickém prostiedi dnesniho trhu prace se zaméstnanci i
zamgstnavatelé Casto setkdvaji s neCekanymi zménami, které mohou zahrnovat 1
skonc¢eni pracovniho poméru. Tento proces, ktery miize byt pro ob¢ strany
naro¢ny a emocionalné vycerpavajici, si vyzaduje vhodné strategie a podporu, aby
byl uspésné zvladnut. Jednou z klicovych metod, kterd nabizi pomoc jak
zamé&stnanciim, tak zaméstnavatelim v pfipad¢ ukonceni pracovniho vztahu, je

outplacement.

Outplacement, jak se hojné diskutuje v kontextu moderniho fizeni lidskych
zdrojii a pracovniho prava, predstavuje komplexni sadu sluzeb a strategii
zaméifenych na profesionalni a psychologickou podporu propousténych
zamé&stnanct s cilem co nejrychlejSiho nalezeni nového zaméstnani a
minimalizace negativnich dopadd skonceni pracovniho poméru na ob¢ strany.
Tato prace se zabyva vyznamem outplacementu jak pro samotné propusténé

zamestnance, tak pro organizace, které tyto sluzby poskytuji.

V kontextu outplacementu ziskava personalni oddéleni novy rozmér. Jeho
role jako strategického partnera organizace je nezpochybnitelnd, zejména
v obdobi zmén a pfechodil. Personalistika se stava klicovym aktérem 1
implementaci outplacementovych programi a v zajisténi toho, aby procesy byly

provedeny efektivné€ a v souladu s cili organizace.

Cilem této bakalatské prace je poskytnout komplexni pohled na
outplacement jako nastroj fizeni personalniho rozvoje. Skrze teoretickou cast
prace mapuje vyznam, procesy a subjekty outplacementu. Soucasti prace je také
shrnuti ndkladl a ptinost, které pfinasi implementace outplacementovych

programu v organizacich.



Prace je rozdélena do n¢kolika hlavnich ¢asti. Nejprve se zaméfuje na
definici prace, jejiho vlivu na ¢lovéka, pracovnimu poméru a jeho naslednému
ukonceni. Poté se vénuje nezaméstnanosti, jejim typiim a problematice stresu,
ktery negativné ovliviiuje nezaméstnané jedince. Dale dojde také na vyznam

personalistiky, kterd je u tématu outplacementu kli¢ova.

Poté dojde na samotné téma konceptu outplacementu a jeho diileZitosti
v souc¢asném prostiedi pracovniho trhu. Prace postupné rozebere jeho definici,
cile, procesy, subjekty. Dale prace pojednava vztahu outplacementu a Ufadu
prace, aby vice piiblizila poskytovani té€chto sluzeb v ramci statni podpory.
Ukolem praktické &asti této prace je analyza povédomi o outplacementu v Eeské
spolecnosti. Cilem je ziskat hlubsi pochopeni soucasného stavu této problematiky

v nasem narodnim kontextu.



1 Pojem prace

Outplacement je uzce spjat s pracovni pravem, proto je dulezité pro
zadatek vymezit pojem prace. Toto pravni odvétvi je v Ceské republice upraveno
ve tfech hlavni pravnich pramenech, a to v Zakoné ¢. 262/2006 Sb., zédkonik
prace, v Zakon¢ €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednévani a v Zakong¢ ¢. 435/2004

Sb., o zaméstnanosti.

Pojem prace je zakladnim stavebnim kamenem lidské spoleCnosti a
hospodafstvi. V riznych kontextech mé rGzné vyznamy, ale obecné se jedna o
¢innost nebo cinnosti, které clovék provadi za ucelem vytvafeni hodnoty,
dosahovani cili nebo uspokojovani potfeb. Nema jednotnou definici a lze ho
chapat raznymi zpusoby. Prace miize byt chapana naptiklad takto: ,, planovita a
vedoma cinnost, kterou clovek vykonava s nasazenim fyzickych a dusevnich sil a
ktera sméruje k uspokojeni lidskych potieb. ' Celkové lze fici, Ze prace hraje
kli¢ovou roli ve spolecnosti a hospodaistvi. Ma Siroky vliv na zivoty jednotlivci,

a také na celkovy vyvoj spole¢nosti.

Pokud je na tento pojem nahliZzeno jako na Cinnost vedouci k vydéelku, je
dale rozdélovana na Cinnost zavislou a nezavislou. Prvni zminénou definuje sam
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, a to v §2, odstavci druhém. ,, Zdvislou
praci je prace, ktera je vykondvana ve vztahu nadrizenosti zaméstnavatele a
podrizenosti zaméstnance, jménem zaméstnavatele, podle pokynii zaméstnavatele

a zaméstnanec ji pro zaméstnavatele vykondvd osobné. *?

Nezavislad Cinnost je takovd forma prace, pii které jednotlivec pracuje
samostatné a nezavisle. OdliSnost od zavislé ¢innosti je hlavné a predevs§im v tom,
ze se tyké podnikateld, nikoli zaméstnancti. Tito jednotlivci vykonavaji ¢innost ve
vlastnim jménu, na svoji vlastni odpovédnost, kterou za ni pln¢ nesou. Na rozdil
od zaméstnancti, ktefi jsou zaméstnani na zakladé pracovni smlouvy a jsou za
svou praci placeni mzdou od zaméstnavatele, podnikatelé maji svobodu

v organizaci své prace a podnikatelskych aktivit.

' JANDOUREK, Jan. Sociologicky slovnik. Praha. Portal, s. r. 0. 2007. str. 191. ISBN
978-80-7367-269-0.
2 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
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Jsou zaméstnavateli sami sob& a maji moznost samostatné rozhodovat o
svych pracovnich procesech a podnikatelskych cilech. Tato nezavislost vSak
pfindsi také vétsi rizika a odpoveédnost v oblasti financi, danovych povinnosti a

socialniho zabezpedeni.?

2 Prace a jeji vyznam pro Clovéka

Prace ptredstavuje klicovy aspekt lidské existence, nebot’ nejenom zajistuje
finan¢ni stabilitu, ale také napliiuje individualni potieby pro seberealizaci a pocitu
spolecenské ptinosnosti. Pracovni ¢innost integruje jednotlivce do socialniho

kontextu a uspokojuje jejich touhu po osobnim riistu, ispéchu a uznani.

Krom¢ toho, Ze prace poskytuje prostredky k obzive, je také zdrojem
seberealizace a pocitu tcelnosti. Zaméstnani umoziuje lidem zapojit se do
spolecenskych vztahil a nalézt uspokojeni v dosahovani svych cilt a rozvoji svych

schopnosti.

Prace neni pouze ekonomickou nutnosti, ale také klicovym faktorem pro
psychické a socidlni blaho jedince. Prostfednictvim prace se lidé citi uzitecni a
dualeziti, coz ptispiva k jejich sebetcte a smyslu pro identitu. Je to prostiedek
k vyjadieni vlastniho potencialu a piispiva k formovani jejich identity a

spolecenského postaveni.

V praci €lovek nachazi nejenom prostor pro vlastni rozvoj a rist, ale také
moznost zapojit se do vétsiho spolecenského kontextu a prispét k obecnému
dobru. Zajist'uje mu to nejenom finan¢ni stabilitu, ale také smysl a ucel ve
spolecnosti. Je to prostiedek, jak se zapojit do zivota spolecnosti a aktivné

piispivat k jejimu fungovani a rozvoji.*

’Vse o nezdvislé cinnosti [online]. [2024-03-30]. Dostupné z:
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/vse-0-zavisle-a-nezavisle-cinnosti/
“*BUCHTOVA, Bozena, Josef SMAJS a Zdenék BOLELOUCKY. Nezaméstnanost. 2.,
pfepracované a aktualizované vydani. Praha. Grada. 2013. ISBN 978-80-247-4282-3.
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3 Pracovni vztahy

Pracovni interakce ve spolecnosti 1ze rozd¢lit na formalni a neformalni.
Zatimco neformalni vztahy jsou ¢astéj$i mezi kolegy nebo pracovnimi tymy,
formalni vztahy se Casto vytvaieji mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem nebo
mezi zaméestnavatelem a odbory. Pracovni vztahy hraji klicovou roli v oblasti
tfizeni lidskych zdroji v organizaci a maji vyznamny dopad na vykonnost a

produktivitu pracovnikd.

Neformalni vztahy mezi spolupracovniky mohou vytvatet pratelské a
podptrné prostiedi, které pfispiva k lepsi komunikaci a spolupraci. Tyto vztahy

mohou také poméhat snizovat stres a zlepSovat pracovni atmosféru.

Na druhé¢ stran¢ jsou formalni vztahy mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem dilezité pro stanoveni pracovnich podminek, zodpovédnosti a
ocekavani. Tato struktura pomahé udrzovat ¥ad a organizovanost v pracovnim

prostiedi a mize poskytovat jasny ramec pro feseni konfliktll a problémt.

Celkovée to naznacuje, Ze spravna rovnovaha mezi formalnimi a
neformalnimi pracovnimi vztahy je klicova pro uspéch organizace a zajisténi
spokojenosti a produktivity zaméstnancii. Udrzovani zdravych a respektujicich

pracovnich vztahi je proto dilezitym aspektem strategie fizeni lidskych zdroji. °

4 Pracovni pomér

Pracovni pomér se fadi mezi zakladni pracovnépravni vztahy a zaroven je
vztahem nejtypictéjSim. Jedna se o pravni vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, ve kterém se zaméstnanec zavazuje vykonavat praci pod
vedenim a dohledem zamé&stnavatele. Tento pracovnépravni vztah vznika, jak
uvadi zékonik prace, pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,

pokud neni v tomto pravnim predpise stanoveno jinak.

V pracovnim pomeéru plati zvlaStni postaveni obou subjekti, a to takové,

ze zaméstnavatel je nadiizeny a zaméstnanec podfizeny. Béhem

S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky: 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha. Management Press. 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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pracovnépravniho vztahu zaméstnavatel zaujima pozici fidiciho subjektu, zatimco

zameéstnanec je v pozici podiizené osoby.

Z toho vyplyva, ze v n€kterych piipadech, které samotny zdkon vymezuje,
muze zaméstnavatel jednostranné zaméstnance naptiklad vyslat na pracovni cestu

nebo ho pievést na jinou praci.

4.1 Druhy pracovnich poméri

Pracovni pomér ma nékolik rtiznych druhi a Ize ho €lenit do nékolika
zakladnich kategorii, a to podle zaméstnavatele, pravni skute¢nosti nebo doby
trvani. V ptipad¢é druhu podle zaméstnavatele, jde o to, kdo zaméstnava.

Zameéstnavatel miize byt jak pravnicka, tak fyzicka osoba.

Podle pravni skute¢nosti mame v Ceské republice tfi druhy pracovnich
pomérd, t€émi jsou pracovni poméry zalozené pracovni smlouvou, jmenovanim

nebo volbou. Tato problematika je pravné zakotvena v §33 zakoniku prace.

Pii déleni pracovniho poméru podle doby jeho trvani, mame v Ceské
republice dvé moznosti. Tou prvni je pracovni pomér na dobu urc¢itou. Tento
pracovnépravni vztah je upraven v §39 zakoniku prace. Jedna se o smluvni
dohodu, ve které je pevné stanoveno, jak dlouho bude pracovnépravni vztah trvat.
Bude uzavien na zaklad¢ pracovni smlouvy na dobu urcitou a bude v ni muset byt
jasn¢ stanoveno datum nastupu a skonceni pracovniho poméru. Ukonceni nastane

automaticky po uplynuti doby sjednané ve smlouvé.

Druhou moznosti je pracovni pomér na dobu neurcitou. V tomto piipadé
pracovni smlouva nijak nevymezuje a nekonkretizuje dobu trvani. Znamena to
tedy, Ze pracovni vztah trva do doby, nez neni ukon¢en néjakou z platnych
zakonnych moznosti na ukonceni. Dulezité je zminit, ze zakonik prace v §39,
odst. 1 vyjadiuje ptrednost pracovniho poméru na dobu neurcitou, pred tim na

dobu uréitou.®

8 Pravni zdaklady vzniku pracovniho poméru [online]. [2024-03-30]. Dostupné z:
http://www.rect.muni.cz/Pravo/kapitola6.htm
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5 Ukonéeni pracovniho poméru
Po vymezeni pojmu prace je dulezité také projit problematiku ukonceni
pracovniho poméru, jelikoz bez jeho ukonceni nemuize byt outplacement
realizovan. Tento proces mize probéhnout z mnoha diivodii a mize byt iniciovan
zaméstnancem i zaméstnavatelem, dokonce také soucasné z obou stran. Skonceni
pracovniho poméru je pravné zakotveno v hlavé IV Zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace.
Zékonik prace v §48, odstavci prvnim uvadi, jaké jsou moznosti ukonceni
pracovniho poméru.
., (1) Pracovni pomér miize byt rozvdzadn jen
a) dohodou,
b) vypoveédi,
¢) okamzZitym zrusenim,

d) zruSenim ve zkuSebni dobé. *’

5.1 Dohoda

Vtomto pfipadé¢ se musi zameéstnavatel a zaméstnanec oboustranné
dohodnout na skonceni pracovniho pomeéru. Tato dohoda musi byt uzaviena

pisemné a kazda smluvni strana obdrzi jedno vyhotoveni.

Pracovni pomér skon¢i sjednanym dnem. Timto zpisobem lze ukonéit
pracovni pomér kdykoliv a zjakéhokoliv divodu. Z pohledu zaméstnance je
velmi dulezité, zjakého divodu konci. Pokud kukonceni dojde na zaklade¢

nadbytecnosti

5.2 Vypovéd

Jedna se o jednostranné pravni jedndni, a to bud’ ze strany zamé&stnance,
nebo ze strany zaméstnavatele. Vypovéd ze strany zaméstnavatele muize byt
podéana pouze z divodi uvedenych v §52 Zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,

pokud nebude naplnéna tato podminka, vypovéd’ je neplatna.

7 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
14



Ve chvili, kdy podd vypovéd sam zaméstnanec, uvedeni divodu neni
povinné. To znamen4, Ze zamé&stnanec muze odejit z jakéhokoliv diivodu nebo bez

udani duvodu.

Po ptedlozeni vypovedi zacina plynout tzv. vypovédni doba a po jejim
uplynuti pracovni pomér konéi. Casova lhita vypovédni doby je minimalné dva
meésice a za¢ind plynout prvnim dnes nasledujiciho mésice po doruceni vypovédi.
Existuji vsak vyjimky, o kterych tikd §51, odst. 2 Zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zdkonik prace: ,, Vypovédni doba zacina prvnim dnem kalenddarniho mésice
nasledujiciho po doruceni vypovedi a konci uplynutim posledniho dne prislusného
kalendarniho mésice, s vyjimkami vyplhyvajicimi z § 51a, § 53 odst. 2, § 54 pism.
c)a§63.“

Zakonik prace umoziiuje prodlouzeni vypovédni doby, a to na zakladé¢

pisemné smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

5.2.1 Zakaz vypovédi

Zékonik prace v §53 a §54 teSi také situace, kdy ma zaméstnavatel
zakdzano dat zaméstnanci vypovéd. Zaméstnavatel nemiize dat vypovéd
zaméstnanci, ktery je v ochranné lhité. Kdy je zaméstnance v ochranné lhuté

definuje zminény §53, a to takto:

,,a) v dobé, kdy je zaméstnanci narizena karanténa nebo je uznan docasné prace
neschopnym, pokud si tuto neschopnost umysiné neprivodil nebo nevznikla-li tato
neschopnost jako bezprostredni nasledek opilosti zaméstnance nebo zneuZiti navykovych
latek, a v dobé od podani navrhu na ustavni osetFovani nebo od nastupu ldazenského
léceni az do dne jejich ukonceni, pri onemocneni tuberkulozou se tato ochranna doba
prodluzuje o 6 mésicii po propusteni z ustavniho oSetFovani,

b) DpFi vykonu vojenského cviceni nebo sluzby v operacnim nasazeni ode dne, kdy byl
zaméstnanci dorucen povolavaci rozkaz, po dobu vykonu téchto druhii vojenské cinné
sluzby, az do uplynuti 2 tydnii po jeho propusténi z téchto druhii vojenske cinné sluzby,

c) v dobé, kdy je zaméstnanec dlouhodobé plne uvolnén pro vykon verejné funkce,
d) v dobé, kdy je zaméstnankyné tehotnad nebo kdy zaméstnankyné cerpd materskou
dovolenou nebo kdy zaméstnanec cerpd otcovskou dovolenou anebo kdy zaméstnankyné
nebo zaméstnanec cerpaji rodicovskou dovolenou,

e v dobé, kdy je zaméstnanec, ktery pracuje v noci, uznan na zaklade lékarského

posudku vydaného poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb docasné nezpiisobilym pro

& Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
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nocni prdci,

P v dobé, kdy zaméstnanec poskytuje dlouhodobou péci v pripadech podle zdkona o
nemocenském pojisténi, v dobé, kdy osetruje dité mladsi nez 10 let nebo jiné fyzické osoby
v pripadech podle zakona o nemocenském pojisténi a v dobé, kdy pecuje o dité mladsi nez

10 let z ditvodii stanovenych zdkonem o nemocenském pojisténi. “°

5.3 Okamzité zruSeni

Touto problematikou se zabyva §55 a §56 Zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace. Jde o vyjimecné jednostranné ukonceni a v tomto piipadé pracovni
pomér skon¢i dnem doruceni zruseni. Situace, ve kterych miize zamé&stnavatel a
zameéstnavatel pfistoupit k okamzitému zruSeni pracovniho poméru jsou

vymezeny praveé ve zminénych §55 a §56.

Okam?zité zruSeni ze strany zaméstnavatele je upraveno takto:
»$35
1) Zaméstnavatel miize vyjimecné pracovni pomeér okamzité zrusit jen tehdy,

a) byl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umysiny trestny c¢in k
nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok, nebo byl-li
pravomocné odsouzen pro umysliny trestny cin spachany pri plnéni pracovnich
ukolii nebo v primé souvislosti s nim k nepodminénému trestu odnéti svobody na
dobu nejméné 6 mésicil,

b) porusil-li zaméstnanec povinnost vyplyvajici z pravnich predpisu
vztahujicich se k jim vykonavané praci zvlast hrubym zpiisobem.

(2) Zamestnavatel nesmi okamZzité zrusit pracovni pomeér s tehotnou
zameéstnankyni, zaméstnankyni na materske dovolené, zaméstnancem na otcovské
dovolené, zaméstnancem nebo zaméstnankyni, kteri cerpaji rodicovskou

dovolenou. “!’

5.4 ZruSeni ve zkuSebni dobé

Tento zptisob ukonceni pracovniho poméru je pravné zakotveno v §66
zakoniku prace. Ke zruSeni ve zkuSebni dobé muze pfistoupit zaméstnavatel i
zamestnanec a stejné jako u dohody, tak vtomto ptipadé také zjakéhokoliv

diavodu nebo bez udani duvodu.

% Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
10 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace
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Zaméstnavatele vSak nesmi zruSit pracovni pomér ve zkuSebni dobé
v prvnich 14 kalendainich dnech docasné pracovni neschopnosti. Pozaduje se
pisemna forma a pracovni pomér skon¢i dnem doruceni, pokud ve zruseni neni

uvedeno pozdé&jsi datum. "

6 Hromadné propousténi

Jednd se o proces, pfi kterém zaméstnavatel propousti zna¢ny pocet
zamé&stnancl ve stejny ¢as nebo v kratkém casovém intervalu. K tomuto opatieni
muze dojit z ekonomického divodu, restrukturalizace, zména strategie nebo

technologické zmény, které vedou k utlumu urcitych pracovnich mist.

Hromadné propousténi upravuji §62-64 zékoniku prace. Tato pravni
kodifikace jasné vymezuje, co se hromadnym propusténim rozumi, a to v §62:
,, Hromadnym propousténim se rozumi skonceni pracovnich pomérii v obdobi 30
kalendarnich dmit na zaklade vypoveédi danych zaméstnavatelem z divodi
uvedenych v § 52 pism. a) az c) nejméné

a) 10 zamestnanciim u zaméstnavatele zaméstnavajiciho od 20 do 100
zameéstmancii,

b) 10 % zaméstnancut u zaméstnavatele zaméstnavajictho od 101 do 300
zaméstnanci, nebo

¢) 30 zaméstnancum u zaméstnavatele zaméstnavajictho vice nez 300
zameéstnanci.
Skonci-li za podminek uvedenych ve véte prvni pracovni pomeér alespon 5
zaméstnanci, zapocitavaji se do celkového poctu zaméstnancii uvedenych v
pismenech a) az c) i zaméstnanci, s nimiz zaméstnavatel rozvazal pracovni pomér

v tomto obdobi z tychz divodii dohodou. “"?

Zaméstnavatel je povinen o svém zameéru vcas, piesnéji 30 dna predem
pisemné informovat odborové organizace a radu zaméstnancti. Musi informovat
také o:

,,a) ditvodech hromadného propousténi,

b) poctu a profesnim slozeni zaméstnancii, kteri maji byt propusteni,

¢) o poctu a profesnim sloZeni vSech zaméstnancii, kteri jsou u

zaméstnavatele zameéstnani,

1 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace
12 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace
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d) dobe, v niz se ma hromadné propousteni uskutecnit,
e) hlediscich navrzenych pro vyber zaméstnancu, kteri maji byt propusteni,

) odstupném, popiipadé dalsich pravech propusténych zaméstnancii. “"

7 Dalsi zptsoby ukonceni pracovniho poméru

7.1 Skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou

Tento zpiisob ukonceni je nastaveny tak, Ze v pracovni smlouvé je uvedena
uréita doba, po kterou je pracovni pomér sjednany. Po vyprSeni této doby
pracovni pomér konci. Zakonik prace tikd, ze na tuto skute¢nost by mél byt

zaméstnanec upozornén alespoii tii dny predem.

Druhy odstavec §65 zakoniku prace vyslovené upravuje situaci, ze pokud
zaméstnanec s védomim zameéstnavatele pokracuje ve vykonavané prace, i kdyz
uplynula sjednand doba ve smlouvé na dobu urcitou, tak se z néj stava pracovni

pomé&r na dobu neurcitou.'

8 Nezaméstnanost

Jandourek ve své knize definuje nezaméstnanost, jako ,,stav, kdy lidé
chtéji pracovat a hledaji si praci, ktera je pro né bézné zdrojem obZivy, nemohou
Zadnou primérenou a placenou praci ziskat. Vznika poklesem potieby pracovnich

sil. P’

Ztrata zamé&stnani a naslednd nezaméstnanost maji rozsahly dopad na
lidsky zivot, ovliviiyjici jak fyzické, tak psychické zdravi jednotlivet. Tato situace
Casto pfinasi s sebou nepiijemné fyzické i psychické projevy, jako jsou zvySené

urovné stresu a uzkosti, coZ mize negativné ovlivnit celkovy stav zdravi.

Pokud ¢lovek ptijde o zamé&stnani, je to Zivotni udalost. Je nedobrovolné
zbaven svého zdroje piijmu. Tento stav miize vést k obdobi nezaméstnanosti, kdy
jednotlivec nema placenou praci. Je dillezité si uvédomit, Ze ztrata zameéstnani je

jednorazova udélost, kterd miize nastat neo¢ekavané a mize mit okamzity dopad

13 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace

14 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace

5 JANDOUREK, Jan. Sociologicky slovnik. Praha. Portal, s. r. 0. 2007. ISBN 978-80-7367-269-0.
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na zivot jedince. Naopak nezaméstnanost je ¢asove delsi stav, kdy jedinec neni

v praci a hled4 nové zaméstnani.

V této situaci se muize jedinec potykat s riznymi vyzvami, jako je hledani
nov¢ prace, finan¢ni nejistota a nedostatek sebedtivéry. Vzhledem k tomu, ze
prace je zdrojem nejenom financni stability, ale také pocitu seberealizace a
spolecenského uznani, ztradta zaméstnani mize mit dlouhodoby dopad na jedince i

jeho nejblizsi.

Kromé toho mize zvySena nezamé&stnanost vést k ekonomickym
problémim a zhorseni télesného zdravi jedinct, coz se projevuje zvySenym
vyuzivani zdravotnickych sluzeb a dalSimi somatickymi pfiznaky. Je tfeba si
uvédomit, Ze nezaméstnanost neni pouze ekonomickym stavem, ale také mtze mit

vyznamny vliv na psychické a socidlni blaho jednotlivci.'
8.1 Typy nezaméstnanosti

8.1.1 Frikéni nezaméstnanost

Frikéni nezaméstnanost je také nazyvana jako standardni forma
nezaméstnanosti, typicky se pohybuje v rozmezi 1-2% miry nezaméstnanosti.
Tento typ vznikd, kdyZ zaméstnana osoba opousti svou souc¢asnou praci a aktivné
se snazi najit si novou. Diivody mohou byt samoziejmé riizné, a to naptiklad
touha po lepSich pracovnich podminkach, jako je vyssi financni piijem,
ptijemné;jsi pracovni prostiedi, vyhlidky na kariérni postup, zvySena pracovni

spokojenost nebo lepsi Zivotni podminky.

Tato forma nezamé&stnanosti miiZze také vzniknout jako reakce na
oc¢ekavané zmeény ve stavajicim zaméstnani, jako jsou planované redukce

pracovnich mist nebo sniZeni pracovniho zatiZeni.

Dulezité je si uvédomit, Ze frikéni nezaméstnanost je charakterizovana
¢asovym ramcem potiebnym k nalezeni nové prace. Tento proces zahrnuje sbér
informaci o volnych pracovnich pozicich, rozhodovani o pfijeti nové prace a

porovnavani riznych alternativ. Kazdy jedinec prochazi timto procesem

'YBUCHTOVA, BozZena, Josef SMAJS a Zdenék BOLELOUCKY. Nezaméstnanost. 2.,
pfepracované a aktualizované vydani. Praha. Grada. 2013. ISBN 978-80-247-4282-3.
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individudlné a do zna¢né miry zavisi na specifickych okolnostech, jako jsou

dovednosti, zku$enosti a osobni preference.!”

8.1.2 Sezonni nezaméstnanost
Sezonni nezaméstnanost je forma nezaméstnanosti, kterd nastava
v kratkodobém horizontu a je zpiisobena kolisdnim produkce v odvétvich, jez jsou

citliva na sezénni zmény, jako je naptiklad zemédélstvi nebo stavebnictvi.

Tento typ nezaméstnanosti je ¢asto spojen se zménami pocasi, ronimi
cykly plodin, nebo sezénnimi trendy v primyslové vyrobg. V téchto odvétvich je
popravka po pracovni sile vyrazné vyssi béhem urcitych obdobi a klesa v jinych.
To vede k cyklickym fluktuacim ve vyzvach pfi hledani prace a zajist'uje obdobi,

kdy lidé mohou byt docasn¢ nezaméstnani.

Je tfeba zduraznit, Ze sezénni nezaméstnanost miiZze mit zna¢ny dopad na
ekonomiku i na jednotlivce, kteti mohou byt vystaveni nejistot¢ v obdobich mimo
sezonni Spicky. Pro firmy je dtlezité planovat a implementovat opatieni, ktera
mohou minimalizovat negativni dopady sezonni nezaméstnanosti a poskytnout

stabilni podminky pro pracovniky.'®

8.1.3 Strukturalni nezaméstnanost

Strukturdlni nezaméstnanost nastava, kdyz je nabidka pracovni sily
v urcité struktufe, jakou mize byt naptiklad v€k nebo profesni kvalifikace, vyssi
nez poptavka po praci v této konkrétni struktute. Tento stav je nadale zesilen
nedostate¢nou mobilitou pracovnik, kteti nejsou schopni piesidlit se nebo
pfeorientovat na jind pracovni mista, odvétvi ¢i regiony, kde je poptavka po

pracovni sile vySsi.

Jedna se o situaci, kdy existuje disproporce mezi pozadavky trhu prace
dostupnymi pracovnimi silami. To mize byt zplisobeno zménami v ekonomice,
technologickym pokrokem, demografickymi trendy nebo strukturdlnimi zménami
v prumyslu. Naptiklad pokles poptavky po urcitych profesech v disledku
automatizace nebo globalizace mtize vést k situaci, kdy lidé s ur¢itou kvalifikaci

nejsou schopni najit praci odpovidajici jejich dovednostem a zkuSenostem.

Y DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji: 1. vydani. Praha. C.H.Beck. 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4
8 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji: 1. vydani. Praha. C.H.Beck. 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4
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Strukturalni nezaméstnanost miize byt dlouhodobym problémem, ktery
vyzaduje komplexni opatteni, jako je posileni vzdélavacich programa,
rekvalifikace pracovnikil, podpora mobility pracovni sily a podpora podnikéni
v novych odvétvich. Je tfeba také vyvinout Gsili k aktivnimu fizeni zmén na trhu

prace a podpote adaptace pracovni sily na nové pracovni podminky.

Pro uspésné feseni strukturalni nezaméstnanosti je klicové zaméfit se na
flexibilni formy zamé&stnavani a pracovnich vztahii v ramci politiky
zaméstnanosti. To zahrnuje pfizptisobeni pravniho a regula¢niho ramce tak, aby
podporoval riizné typy pracovnich smluv a flexibilni pracovni podminky, coz

muZze usnadnit adaptaci na potteby trhu prace a podporovat zaméstnatelnost.

Dale je nutné implementovat opatfeni aktivni politiky trhu prace zamétené
na podporu zaclefiovani jednotlivet do pracovnich pozic. To mize zahrnovat
programy odborné ptipravy, rekvalifikace, a dal$i formy podpory, které zvysuji

schopnost jednotlivci najit si zamé&stnani a zlepsit svou pracovni situaci.

8.1.4 Cyklicka nezaméstnanost

Cyklicka nezaméstnanost vznika v disledku periodickych zmén
v hospodafstvi, coZ zahrnuje kolisani v poptavce po zbozi a sluzbach na celostatni
urovni. Kdyz tato poptavka klesa a neni dostate¢na k absorbovani vSech
dostupnych pracovnich sil, dojde k cyklické nezaméstnanosti. Tento jev obvykle

souvisi s obdobimi hospodaiské recese nebo nizsi aktivity.

Tento druh nezaméstnanosti ovliviiuje rizné profese a odvétvi ekonomiky
a ma vliv na témé&f vSechny oblasti hospodatstvi. Na rozdil od strukturdlni
nezaméstnanosti, ktera je dlouhodobéjSim problémem spojenym s nerovnovahou

na trhu prace, cyklickd nezaméstnanost je do¢asnym jevem.?

¥ DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji: 1. vydani. Praha. C.H.Beck. 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4
2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji: 1. vydani. Praha. C.H.Beck. 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4
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9 Stres

Zdravi a nemoc jsou oblasti, které t&sné€ souvisi s bunéénymi procesy a
funkci imunitniho systému. Poruchy imunitniho systému mohou zpusobit rizné
vnitini poruchy. Tyto dysfunkce mohou ovlivnit i vyvoj, rist a starnuti ¢lovéka.

Stres je dalSim faktorem, ktery ma zna¢ny dopad na celkové zdravi lidi.

Stres je definovan jako stav, kdy organismus reaguje na neptiznivé vlivy prostiedi,
coz miize vyustit ve stresovy syndrom. Stresory, tedy faktory vyvolavajici
stresovou reakci, mohou vyt rizného pivodu, véetné fyzikalnich, chemickych,
biologickych nebo psychosocidlnich podnétii. Jejich kombinace casto zpiisobuje

nejvetsi negativni dopad.

Kazdy jedinec mé odlisnou schopnost reagovat na stresory. Existuji
jedinci, ktefi se stresu vyhybaji, a naopak jedinci, kteti stresové situace aktivné

vyhledavaji.

Béhem zaméteni se na stres v souvislosti s nezaméstnanosti, 1ze porovnat
zvySenou nachylnost k negativnim dopadiim na zdravi. Nezaméstnanost mize byt
silnym stresorem, ktery ovliviiuje celkovy stav jedince. Tento stav jesté umociiuje
fakt, Ze nezamé&stnanost miize vést k finanénim problémiim, socialni izolaci a
pocitu nejistoty ohledné budoucnosti. Tyto faktory mohou vyznamné piispét

k celkovému stresu jedince a mit negativni dopad na jeho zdravi a pohodu.

Je diilezité vénovat pozornost této problematice a hledat zplisoby, jak
podpofit jedince v obdobi nezaméstnanosti, aby minimalizovali negativni dopady

stresu na své zdravi a celkovou pohodu.?!

10 Vyznam personalistiky

Koubek ve své knize definuje personalistiku takto: ,, Personalistika tvori tu
cast Fizeni organizace, kterd se zameéruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti
s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovni
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,

spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a

?IStres [online]. [30-03-2024]. Dostupné z:
https://www.fsps.muni.cz/inovace-RVS/kurzy/patofyziologie/stres.html
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rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondavané prace, jeho persondalniho a

socialniho rozvoje. “*

Lidé jsou ti, kteti ovliviiuji ostatni zdroje a rozhoduji o jejich vyuziti, a
zaroven jsou nejcennéjSim a obvykle nejdrazsim aktivem organizace, ktery ma
zasadni vliv na jeji prosperitu a konkurenceschopnost. Personalni prace, zejména
ve formé efektivniho fizeni lidskych zdrojt, pfedstavuje jadro a kli¢ovou oblast
celého fizeni organizace. Ve skuteCnosti se i v jinych oblastech fizeni organizace
(naptiklad ve financich, investicich, vyrob¢ nebo prodeji) nejedné tolik o spravu
téchto oblasti samotnych, ale spiSe o fizeni lidi, ktefi t¢émto oblastem pfispivaji

nebo je fidi.

Zaméteni se na fizeni lidskych zdrojt je klicové pro dosazeni tispéchu
organizace, nebot’ pracovni sila je hlavnim motorem inovace, produktivity a
konkurenceschopnosti. Spravné tizeni lidskych zdroji zahrnuje nejenom nabor a
vybér spravnych lidi pro organizaci, ale také jejich rozvoj, motivaci a udrzeni. Je
to strategicky proces, ktery ma za cil optimalizovat ptinosy, které zaméstnanci
pfinaseji organizaci, a maximalizovat jejich potencidl pro dosazeni spole¢nych

cila.®

11 Péce o pracovniky

Pracovnici predstavuji zivotn€ obrovsky dulezity zdroj pro fungovani
kazd¢ organizace. Nejedna se pouze o lidské zdroje, ale také o investici do
uspéchu a ristu firmy. Ve srovnani s ostatnimi ndklady jsou pracovnici, zejména ti
s odbornymi schopnostmi a znalostmi, obvykle nejdrazs§im a zaroven
nejcennéj$im aktivem. Podnikatelé a zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze
vykonnost a konkurenceschopnost firmy jsou vyrazné zavislé na schopnostech,
motivaci a loajalité zaméstnanct. Jejich spokojenost a vztah k firmé jsou klicové

pro dlouhodoby tspéch.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky: 4. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky: 4. rozsitené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Soucasné se zvysuje tlak ze strany odbort, stati nebo mezinarodnich
organizaci, které prosazuji zlepseni podminek pro zaméstnance a posilovani jejich
prav. Zaméstnavatelé jsou proto motivovani k poskytovani komplexni péce o své
zamestnance, kterd zahrnuje nejen finanéni odménu, ale také podporu osobniho a
profesniho rozvoje, zajiSténi bezpecnych a piiznivych pracovnich podminek a

vytvareni pozitivni pracovni atmosféry.

V dnesni dobé se péce o pracovniky stava strategickym prvkem moderni
personalni politiky. Zaméstnavatelé si uvédomuji, Ze spokojeni a motivovani
zamestnanci pfindseji nejen vysledky, ale také prispivaji k udrzeni dobrého jména
firmy a pfitahovani kvalitnich kandidat na pracovni pozice. Proto je pro
organizace kli¢ové investovat do péce o pracovniky a vytvaret prostiedi, ve

kterém se budou citit cenéni a podporovani ve svém profesnim rustu.

Starost o zaméstnance je jednim z hlavnich aspekti personalniho fizeni,
ktery se Casto pouziva k porovnani mezi riznymi organizacemi. Je proto duleZité,
aby tato oblast ziskala dostateCnou pozornost, zvlasté v oblasti dobrovolné péce o
zaméstnance, ktera ¢asto rozliSuje jednotlivé organizace. Prave tato oblast se stava

klicovym prvkem persondlniho marketingu.

Péce o pracovniky neni pouze zpisob, jak udrzet stavajici personal, ale je
také zasadni pro ziskani novych talenti. Organizace, které investuji do dobrovolné
péce o své zaméstnance, Casto dosahuji lepSich vysledkt pii naboru a udrzovani
kvalitnich pracovnikii. Tato oblast personalniho managementu zahrnuje Sirokou
Skalu ¢innosti, jako je poskytovani benefitil, podpora profesniho a osobniho

rozvoje zaméstnanci, vytvareni zdravé pracovni kultury.

Dukladna péce o zaméstnance neni jenom kli¢em k jejich spokojenosti a
loajalité, ale také ovliviiuje celkovy dojem a povéest organizace na trhu prace.
Firmy, které si vazi svych zaméstnanct a aktivné se zajimaji o jejich potieby a
pohodli, ¢asto buduji pozitivni image vefejnosti a maji vétsi Sance na spéch a

rist v konkurenénim prostiedi.**

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky: 4. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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12 Personalni rozvoj zaméstnancu

Pecovani o rozvoj pracovnikil spoc¢iva piredevsim ve zdokonalovani jejich
kvalifikace a dovednosti. Zamé&stnavatelé, kteti aktivné investuji do vzdélavani
svych zaméstnancii a vytvareji jim vhodné podminky pro osobni rozvoj, pozitivné
ovliviiuji jejich motivaci, loajalitu k firm¢ a jejich vztah k organizaci. Timto
zpusobem formuji pracovni silu, kterd je schopna Iépe plnit pracovni ukoly a
zvysSuje atraktivitu zaméstnani uvnitf organizace. To zase muze vést

k efektivnéj$Simu naboru zaméstnanct a snizeni fluktuace v podniku.

Podpora rozvoje zaméstnanct ptinds$i mnoho vyhod, jak pro jednotlivce,
tak pro firmu jako celek. Zaméstnanci se citi ocenéni a podpofeni ve svém
osobnim i profesnim riistu, coz vede k vyssi loajalité¢ k zaméstnavateli a zvySeni
jejich angazovanosti v praci. Zaroven firma ziskava povést atraktivniho

zameéstnavatele, coz ji usnadiuje prilakani kvalitnich kandidatti na pracovni mista.

Takovy pfistup k rozvoji zaméstnanct je strategickym prvkem v modernim
fizeni lidskych zdroji a pfinasi dlouhodobé vyhody pro firmu i pro jednotlivce. Je
to investice do budoucnosti, ktera posiluje konkurenceschopnost a ptispiva

k dlouhodobému ristu a stabilité.?

12.1 Osobni rozvoj zaméstnance

Role osobniho rozvoje v ramci firemnich hodnot a firemni kultury je
kli¢ova. Zaméstnanci v takovém prostiedi nejsou pouze pasivnimi tcastniky
pracovniho procesu, ale stavaji se kli€ovymi aktéry, kteti ptispivaji k napliiovani
firemnich strategii a cili. Pro tyto zamé&stnance je diilezité pracovni prostiedi,
které aktivné podporuje jejich osobni a profesni rlist a poskytuje jim prilezitosti

k rozvoji svych schopnosti.

V takovych podminkach je rovnéz dilezité, aby management byl schopen
vypracovat a realizovat u¢inné rozvojové plany, které budou pro zaméstnance
smysluplné a motivujici. Toto vyZaduje kvalitni $koleni managementu, které casto

spolupracuje s persondlnim oddé€lenim pfi vytvareni a implementaci téchto pland.

» KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky: 4. rozsitené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Rozvojové plany by mély byt zacileny na konkrétni potfeby zaméstnancii
a mély by podporovat jejich rist v souladu s firemnimi cili. Zaméstnanci oceni
plany, které jsou praktické a umoziuji jim okamzité vyuzit nové nabytych
dovednosti v jejich pracovnim prostiedi. Tim se zvySuje jejich zapojeni,
spokojenost a vazba na organizaci. Skoleni a rozvojové aktivity by mély byt
pruzné a prizpusobitelné pottebam jednotlivych zaméstnanct, coz vyzaduje

aktivni a flexibilni pfistup ze strany vedeni a personalniho odd¢leni.

Diusledna pé€e o osobni rozvoj zaméstnanctl neni pouze strategickym
prvkem firemniho fizeni, ale také pfedstavuje investici do budoucnosti firmy.
Zamégstnanci, ktefi maji ptilezitost riist a rozvijet své schopnosti v préci, se stavaji
cennymi aktivy pro organizaci a pfispivaji k jeji dlouhodobé udrzitelnosti a

konkurenceschopnosti.?

13 Outplacement

13.1 Definice outplacementu

Slovo ,,Outplacement® vzniklo spojenim dvou anglickych slov ,,out* (ven)
a ,,placement” (umisténi). Toto spojeni vytvaii termin, ktery doslova znamena
,Lumistovani ven* nebo ,,umistovani ven z organizace“. V ¢eském jazyce se vSak
doslovny pieklad nepouziva a nema ani zadné jiné pouzivané synonymum. Proto i
v Ceské republice pouzivame anglické slovo ,outplacement“. Toto slovo je

pouzivano po celém svété v oblasti lidskych zdrojl a kariérniho poradenstvi.

Outplacement lze definovat jako ,, proces ucinné pomoci zaméstnanciim v

obtizné Zivotni a profesni situaci, jakou je ztrata zaméstnani. “?’

Jedna se o proces v oblasti personalistiky, diky kterému se spole¢nosti
zapojuji do riznych podpirnych aktivit, aby usnadnili odchod zaméstnanct
z firmy, coz mize mit jakoukoliv pfic¢inu. Jde o téma, které je Casto ptehlizeno, a

¢eské spolecnosti mu vénuji jen malou pozornost.

26 CHMIELOVA DALAJKOVA, Iveta. Etika a hodnoty v organizacich. Praha. Wolters Kluwer
CR. 2023. ISBN 978-80-7676-821-5.
7 Outplacement [online]. [2024-03-30]. Dostupné z:
https://www.kmosek.com/sluzby/outplacement/
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ZkuSeni manazeti védi, ze pfi odchodu zaméstnance ¢i zaméstnancii
z firmy je nadmiru dulezitd image dané spolecnosti. Podniky se silnou firemni
kulturou jsou v této problematice velmi dobfe znalé a jsou postavené na

duastojnosti a respektu.

Podle divodu odchodu zaméstnance Ize Clenit, zda se jednd o odchod
dobrovolny ¢i nedobrovolny. V ptipad€ nedobrovolného odchodu zaméstnance je
nadstandardné¢ dilezit¢é se veénovat minimalizaci negativniho dopadu na
zaméstnance, jelikoz pfi nevénovani se tomuto problému mize dojit k pokazeni

dlouhodob¢ vytvarené povesti spolecnosti.

Nedobrovolny odchod lze rozdélit také na vlastni a vnéjSi divod. Mezi
vnéjsi davody nedobrovolného odchodu se fadi organiza¢ni zmény ve spolecnosti,
zavazné poruseni kdzné€ a v neposledni fad¢ také slouceni pracovnich pozic nebo
uplné zruseni dané pracovni pozice. V téchto situacich je tfeba klast velky diiraz

na systém outplacementu.

Ve chvili, kdy zaméstnanec udéla takovy problém, kvili kterému zptisobi
zam¢stnavateli Skodu, jeSté neznamend, ze spoleCnost nezmirfiuje nasledky té
dané Skody. Existuji tedy dva divody ke spusténi outplacementového programu.
Usnadnit osobam, které nedobrovolné odchazeji, zapojeni se do nové spolecnosti

a co nejvice snizit disledky pomluv.?

13.2 Cile outplacementu

Outplacement ma za cil minimalizovat negativni dopad propousténi na
zaméstnance tim, ze jim poskytuje podporu, rady a néstroje, které jim pomohou
najit nové zaméstnani. Poskytuje také propusténym zameéstnancim podporu a
zdroje, které jim pomohou uspésné priejit do novych roli. To mize zahrnovat

sluzby, jako je cviceni na pohovor, psani Zivotopisu nebo rozvoj dovednosti.

Také se snazi poskytovat emocionalni podporu propusténym pracovnikim.
Cilem je pomoci jim zvladat stres, uzkost a frustraci spojené s propusténim a

poskytnout prilezitost k opétovnému ziskani sebevédomi a motivace.

2 CHMIELOVA DALAJKOVA, Iveta. Etika a hodnoty v organizacich. Praha. Wolters Kluwer
CR. 2023. ISBN 978-80-7676-821-5.
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Je také zaméfen na vytvofeni pozitivni image zaméstnavatele.
Poskytovanim kvalitni podpory propousténym zaméstnancim miize spolecnost
sniZit negativni dopad propousténi na vnimani vefejnosti a zachovat si image

zodpovédného zaméstnavatele.

V neposledni fadé je tieba zminit, Ze cilem miize byt také minimalizace
negativniho dopadu propousténi na zbyvajici zaméstnance. Podporou
propusténych zaméstnanci muze firma udrzet produktivitu a moralku zbytku

tymu, ktery se nemusi obavat nejistoty své budoucnosti v organizaci

13.3 Procesy outplacementu
Procesy outplacementu velmi casto zafizuje zaméstnanec persondlniho
odd¢leni nebo kariérni poradce. Tyto osoby mohou byt bud’ zaméstnanci dané

spole€nosti, nebo mohou byt najati z externi firmy.

Na za¢atku musi dojit k navazani kontaktu s Ufadem préace v souvislosti se
zprostfedkovanim zaméstnani a vyieSenim zdravotniho a socialniho pojiSténi.
V ptipad€ zdravotniho pojiSténi maji povinnost platit pojistné vSechny osoby,
které spliuji néktery z podminek stanovenych v §8 Zakona ¢. 48/1997 Sb., o
vefejném zdravotnim pojisténi. Pojisténec je zaroven platcem pojistného
v piipadech vyjmenovanych v §5 zdkona o vefejném zdravotnim pojisténi. Ve
chvili, kdy je dana osoba bez zaméstndni, nema za ni kdo platit zdravotni
pojisténi. Hlavnim ukolem Ufadu price je samoziejmé zprostiedkovani
zaméstnani, ale ve chvili, kdy schvali zadost o zprostiedkovani zaméstnani a
zaeviduje danou osobu, zdravotni pojiSténi za ni zaCne platit stat, a to podle §7

zakona o vefejném zdravotnim pojisténi.

Problematiku socialniho pojisténi upravuje Zakon ¢. 589/1992 Sb., o
pojistném na socialni zabezpeceni a ptfispévku na statni politiku zaméstnanosti.
Tento zdkon ve svém §3 jasné¢ vymezuje, ktefi poplatnici jsou povinni platit

socialni pojisténi.
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Outplacement nemusi slouzit jen zaméstnancim, ktefi opousti své
zamé&stnani, ale mize byt prospésny také pro zaméstnance, ktefi ve spolecnosti
zustavaji. Muze jit o pozoruhodny piinos, ktery miize upevnit oddanost

pracovniki v daném podniku.

Pfi zaméfeni se na snizeni negativnich disledku, které mohou dopadnout
na propusténého pracovnika, je dilezité zminit, co vS§echno miize zaméstnavatel
pro danou osobu udélat. Rozhodné by se sem mélo zatadit vypomoc s tvorbou
zivotopisu ¢i motivacniho dopisu, jelikoz lidé Casto nevédi, jak takovy dokument
napsat a formalné sestavit. Dale sem patii komunikace s Ufadem prace, ktera je
zminéna v piedchozich odstavcich nebo samotnd pomoc s hledanim nového

uplatnéni a zaméstnani.

Personalisté, ktefi se outplacementu vénuji, by nemé&li zapominat také na
procvicovani pfijimacich pohovort. Je tfeba brat v potaz i faktory zajemcii o
zaméestnani, které mohou negativné ovlivnit pribéh a nasledné cely vysledek
pohovoru. Miize mezi n¢ patfit napiiklad introvertni povaha zajemct. Introverti
maji obecné problém s komunikaci, natoz v momentech jako je prave ptijimaci

pohovor.

Zaméstnanci nemuseji odchazet ze spoleCnosti pouze z divodi, které
vznikaji na strané¢ dan¢ho podniku, jako muize byt naptiklad fuze, reorganizace
nebo prosté propusténi, mohou odejit také z vlastni iniciativy, a tu chvili maji
firmy moZnost posililovat svoji image a tvaf. Rozhodné je na misté, aby
zameéstnavatel véas a bez probléml vystavil odchazejicimu zaméstnanci
dokumenty, které podle zédkona vystavit musi. Patii sem potvrzeni o zaméstnani
neboli zédpoctovy list, evidencni list dichodového pojisténi nebo potvrzeni o vysi
primérného vydélku a dalSich skute¢nostech (tento dokument vyda zaméstnavatel
pouze na zadost zaméstnance). Tyto dokumentu upravuje zékonik prace a zakon €.

582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socialniho zabezpeceni.”’

2 CHMIELOVA DALAJKOVA, Iveta. Etika a hodnoty v organizacich. Praha. Wolters Kluwer
CR. 2023. s 133-134. ISBN 978-80-7676-821-5.
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13.4 Subjekty outplacementu

Tyto subjekty spolecné tvoii komplexni sit, kterd se angazuje v procesu
outplacementu s cilem minimalizovat negativni dopady propousténi a podpofit
uspésny prechod propousténych zaméstnancii do nové pracovni situace. Kazdy
z téchto subjektli ma svou roli a odpoveédnost, ktera prispiva k celkovému tspéchu

outplacementového procesu.

13.4.1 Zaméstnavatel

Zamgstnavatel je klicovym aktérem v procesu outplacementu, protoze
iniciuje a financuje tuto sluzbu pro své propusténé zamestnance. Jeho hlavnim
cilem je minimalizovat negativni dopady propusténi na zaméstnance a zaroven

zachovat dobré pracovni vztahy a povést firmy.

13.4.2 Propustény zaméstnanec

Propustény zaméstnanec je jednim z hlavnich aktéri outplacementového
procesu. Je to jednotlivec, ktery ztraci své pracovni misto, a ktery je cilovou
skupinou outplacementovych sluzeb. Jeho cilem je ziskat pomoc a podporu pii
hledani nového zaméstnani, preklenuti obdobi nezaméstnanosti a piipadné

zmirnéni emocionalnich dopada propusténi.

13.4.3 Externi outplacementova spolecnost

Outplacementova firma nebo poskytovatelé téchto sluzeb jsou specialisté
v oblasti podpory propousténych zaméstnancu. Poskytuji Sirokou $kalu sluzeb,
které maji za cil pomoci propusténym zaméstnancim piekonat propusteéni a
uspesné se presunout do nové pracovni pozice. To miize zahrnovat individudlni
poradenstvi, kariérni a osobnostni hodnoceni, finan¢ni poradenstvi a dalsi.
Outplacementové firmy pracuji v uzké spolupraci se zaméstnavatelem, a také
s odchéazejicimi zaméstnanci, aby zjistili, jestli poskytované sluzby odpovidaji

individualnim potfebam kazdého jednotlivce.

13.4.4 Stavajici zaméstnanci

Spolecnosti by neméli opomijet také ty zaméstnance, ktefi zlstavaji
v organizaci po propusténi. I kdyZ nejsou pfimymi tcastniky outplacementového
procesu, mohou byt ovlivnéni jeho vysledky.Outplacement miZe napiiklad

zmirnit obavy zbyvajicich zaméstnancii o jejich pracovni stabilitu a pohodu, coz
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muze piispét k udrzeni pozitivni pracovni atmosféry a snizeni fluktuace

zaméstnancu.

13.5 Outplacement ve svété

Historie outplacementu se datuje do poloviny 20. stoleti, kdy zacal byt
vyuzivan ve Spojenych statech americkych. Pivodni koncept outplacementu
spocival v poskytovani pomocnych sluzeb a poradenstvi zaméstnanctim, kteti byli

propousténi a méli za ukol najit si nové zaméstnani.

Prvni outplacementova spole€nost, Drake Beam Morin, Inc., vznikla ve
Spojenych statech americkych v roce 1961 ziniciativy Williama Morina. Jeho
pozorovani naznacCovala, ze mnoho zaméstnanci je propousténo v dusledku
restrukturalizace a slouceni firem a Casto nemé potfebné znalosti a dovednosti
k nalezeni nového zaméstnani. Tato spole€nost poskytovala propousténym
zamestnancim poradenstvi a asistenci pfi hledani novych pracovnich piilezitosti.
Pomahala jim sestavit profesionalni Zivotopis a udrzovat kontakty s potencialnimi

zaméstnavateli.*°

Z tohoto puvodniho konceptu outplacementu se postupné vyvinul
rozsahlej$i projekt, ktery poskytuje Sirokou Skalu sluzeb zaméstnancim, kteti

prochdzeji propousténim.

V osmdesatych letech 20. stoleti, béhem éry transforma¢niho hnuti za Stihlou
vyrobu, zaznamenala myslenka outplacementu ve Spojenych statech americkych
obdobi rozkvétu. Heslo ,.the way you say affects how — ful the people* se stalo
znamym symbolem této éry, zdiraziujici vyznam komunikace a jejiho dopadu na

efektivitu prace.

Jednim z dtsledkti tohoto obdobi byla také studie provadéna mezi 450
vykonnymi manazery zraznych oborli, znama pod ndzvem ,please go, please
stay“. Tato studie poukédzala na to, Ze outplacement je fenoménem, ktery ma
globalni dosah, a je kliCovym néstrojem pro zvySovani produktivity prace.
Outplacement byl vniméan jako strategicky krok na trhu prace, coz zahrnovalo jak
interni, tak externi aspekty. Byl chdpan jako prostiedek, jak posilit

konkurenceschopnost firmy a zlepsit fizeni kariéry zaméstnancu.

* Historie a vyvoj outplacementu ve svété a v CR [online]. [2024-03-30]. Dostupné z:
https://www.executivejob.cz/blog/clanek/historie-vyvoj-outplacementu
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Tyto poznatky podtrhly vyznam outplacementu jako nejenom reakce na
individudlni propousténi zameéstnancti, ale také jako strategicky prvek pro
dlouhodoby tuspéch a udrzitelnost podniku. Outplacement byl vniman jako
prostiedek pro dosazeni a udrzeni konkurencni vyhody v dynamickém prostiedi

trhu prace.*!

13.6 Outplacement v Ceské republice

Prvni spoleénost specializujici se na outplacement v Ceské republice
vznikla v roce 1991 pod ndzvem Effective Management Systems (EMS). Pivodné
pusobila v USA a po Gspé€Sném rozsifeni na evropské trhy se rozhodla expandovat
i do Ceské republiky. B&hem nasledujicich let se na trhu objevily dalsi
outplacementové firmy, naptiklad DMC Consulting, ktera zacala pasobit v roce

1993.

V 90. letech se outplacementové sluzby v Ceské republice dasto vyuzivaly
predevsim velkymi korporacemi. Postupem casu se vSak staly souc¢asti feSeni
ryzych situaci, jako jsou restrukturalizace, fize, rozvoj kariéry a hromadna
propusténi. Tato sluzba se také stala prostfedkem podpory firem v obdobi zmén na

trhu préace a zdokonalovani personélniho fizeni.

V dnesni dob¢ jsou outplacementové sluzby nedilnou soucasti
udrzitelnosti organizaci a jejich zdvazku k socialni odpoveédnosti. Poskytovani
téchto sluzeb poméha budovat moderni firemni kulturu, posiluje vztahy se

zaméstnanci a zvySuje divéru vetejnosti v organizaci.

I kdyZ outplacementové sluzby ziskavaji na popularité, nejsou v Ceské
republice zatim tak bézné jako v jinych zemich. Nicméné¢ stale vice firem se snazi
poskytovat podporu propousténym zaméstnanciim a prejima praktiky
zahrani¢nich firem v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Trendem je také
zapojovani dobrovolnickych a socialné prospésnych aktivit, coz prispiva

k pozitivnimu obrazu firmy a k budovani komunitniho ducha.*

31 STYBLO, J. Outsoursing a outplacement. Praha. ASPI, a.s., 2005. ISBN 80-7357-094-7
%2 Historie a vyvoj outplacementu ve svété a v CR [online]. [2024-03-30]. Dostupné z:
https://www.executivejob.cz/blog/clanek/historie-vyvoj-outplacementu
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13.7 Naklady a prinosy outplacementu
Systém outplacementu s sebou samoziejme piinasi spoustu piinost pro
zameéstnavatele 1 zaméstnance. Dulezité je vSak brat v potaz i to, Ze existuji takeé

naklady spojené s outplacementem.

Mezi nejvétsi nevyhody outplacementovych programi se fadi finanéni
naklady. Ve chvili, kdy zaméstnavatelé poskytuji finan¢ni ndhrady za
rekvalifikacni kurzy nebo poradenské sluzby, a to naptiklad s pravniky,
finan¢nimi a kariérnimi poradci nebo psychology, mize jit o pomoc zaméstnanci,

ktera je finan¢né narocna.

Dalsi negativni strankou je naro¢nost nalezeni vhodnych a
kvalifikovanych odbornikti a specialisti, ktefi maji dostate¢né znalosti a
dovednosti v oblasti u¢inného zvladani situaci spojenych s uvoliiovanim
zaméstnancul. Je nutné zajistit, aby tito odbornici méli schopnost vénovat se dané
problematice dostate¢né Casové a podle individudlnich potieb kazdého jednotlivce

¢i organizace.

Jednou z nejvyznamnéjSich vyhod outplacementovych programt je
dlouhodobé snizeni ndkladt. To je dano poklesem finan¢nich vydaja, které jsou
spojeny s udrzenim zaméstnanci, t€émi jsou napiiklad mzdy, prémie, pojiSténi a

dalsi.

Outplacementové procesy mohou byt pro firmy vyznamnou finan¢ni
zatézi, zejména v kratkodobém casovém méfitku. Avsak v tom dlouhodobém tyto
naklady ¢asto najdou vyvazeni v usporach na mzdy a dalSich socidlnich vyhodach,
jako je udrzeni stability v pracovnim prosttedi a udrzeni kvalifikovanych
zaméstnancl. Navic tyto procesy mohou vést k vytvoieni flexibilnéjsi organizacni
struktury a lépe fizenym procestim, coz pfispiva k celkovému zvyseni efektivity

firmy.*?

3 STYBLO, J. Outsoursing a outplacement. Praha. ASPI, a.s., 2005. ISBN 80-7357-094-7
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14 Urad prace

Utad prace Ceské republiky je ziizen na zékladé zakona &. 73/2011 Sb., o
Utadu prace Ceské republiky. Tento zakon vesel v u¢innost 1. dubna 2011. Jedna
se o spravni ufad s celostatni ptisobnosti. Ufad prace ¥idi Ministerstvo prace a

socialnich véci a je jeho nadfizenym spravnim tradem.

Utad préce je rozdélen na generalni feditelstvi, krajské pobocky a pobocku
pro hlavni meésto Praha. Soucasti krajskych pobocek jsou také kontaktni

pracoviste.

Samotné ufady prace maji za kol systematicky sledovat situaci na trhu
prace v jejich obvodu. Tato analyza zahrnuje sbér a vyhodnocovani dat o mife
nezameéstnanosti, volnych pracovnich mistech, primérnych mzdach a dalSich
relevantnich ukazatelich. Na zakladé¢ téchto informaci pak ufady prace
vypracovavaji komplexni koncepci zaméstnanosti, kterd identifikuje klicové

trendy, problémy a pfileZitosti na trhu prace v daném regionu.

Dalsim diilezitym ukolem ufadd prace je provadéni opatieni, kterd maji
pozitivni vliv na nabidku a poptavku prace. To mulze zahrnovat organizaci
vzdélavacich klrzi a rekvalifikaci, podporu pro podnikatele a malé¢ podniky, a
iniciativy zaméfené na zlepSeni infrastruktury pro zaméstnanost v daném regionu.
Utady prace také spolupracuji s dal§imi institucemi a organizacemi, jako jsou
univerzity, pramyslové asociace a neziskové organizace, aby maximalizovaly

ucinnost svych programt a sluzeb.

14.1 Evidence u Utadu priace

Evidence uchazecl o zaméstnani funguje jako dilezity néstroj pro spravné
smétovani pracovnich pfilezitosti pro jednotlivce, ktefi momentaln€ nejsou
zaméstnani a aktivné hledaji pomoc ze strany Utadu prace CR pii hledani nové

pracovni ptilezitosti.

Do této evidence jsou zatfazeni jednotlivci, ktefi vyplnili zadost o
zprostiedkovani zaméstnani a spliiuji stanovené podminky, které urcuje zékon o
zamé&stnanosti. Tato evidence tak slouZzi jako prostfedek propojeni mezi
potencialnimi zamé&stnavateli a uchazeci o zaméstnani, coz pfispiva k efektivnimu

a cilenému hledani pracovnich pftilezitosti.
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Podpora v nezaméstnanosti poskytuje jednotliveim pomoc v obdobi, kdy
jsou bez zamé&stnani a aktivné se snazi nalézt novou pracovni ptilezitost ve
spolupraci s Utadem prace CR. Tato podpora neni omezena pouze na finanéni
aspekty, ale miiZze zahrnovat i1 dalsi sluzby a benefity, které pomahaji jednotlivcim

prekonat prekazky spojené s hledanim zaméstnani.

Takova podpora je navrzena tak, aby poskytla uchaze¢lim potrebné

nastroje a dovednosti pro sp&$né nalezeni a udrZzeni zamé&stnani.*

14.2 Utad prace a outplacement

Tato statni instituce nabizi nékolik forem podpory v ramci outplacementu,
které mohou vyuzit nejen zaméstnanci, ale také zaméstnavatelé. Patii sem
rekvalifikace, vzdélavaci kurzy v riiznych oblastech, zprosttedkovani zaméstnani,

monitoring zame&stnavateld a spousty dalSich forem podpory.

Pii zamétfeni se na rekvalifikaci pracovnikli, zde je cilem poskytnout
vzdélavaci aktivity, které budou odpovidat individudlnim potfebam ucastnikl a
zaroveni budou zohlednovat jejich Sance na uplatnéni na trhu prace. Tyto
rekvalifikace jsou zaméfeny na ziskdni konkrétnich odbornych znalosti a
dovednosti potiebnych pro soucasny trh prace. Cilem je pomoci ucastnikiim
pfipravit se na konkrétni pracovni pozice nebo na ocekavani na trhu prace, coz by

melo zvysit jejich Sance na ziskani zaméstnani a jejich celkovou zaméstnatelnost.

V ptipad¢ vzdélavacich kurzi budou tcastnici zaclenéni do vzdélavacich
aktivit pribézné€ podle svych individudlnich pozadavkl a soucasné situace. Tyto
kurzy jsou nastaveny tak, aby poskytly ti¢astniklim potiebné znalosti a dovednosti
v klicovych oblastech, jakymi mohou byt pracovni pravo, financni gramotnost
nebo soft skills. Jedna se o oblasti, které jsou dtlezité pro uspéch na trhu prace a
v profesnim Zivoté. Kurzy nejsou urceny jen UcCastnikiim projektu, ktefi jsou
momentalné zaméstnani, ale také pro ty, kteti zatim nenalezli vhodné zaméstnani

a uz jsou registrovani na Utadu prace jakozto uchazeci o zaméstnani.

3* Evidence uchazecii o zaméstndni a podpora v nezaméstnanosti [online]. [2024-03-30]. Dostupné
z: https://www.mpsv.cz/-/evidence-uchazecu-o-zamestnani-a-podpora-v-nezamestnanosti
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15 Prakticka ¢ast

15.1 Metodologie

Prakticka ¢ést této bakalaiské prace se zabyva problematikou povédomi a
znalosti populace o konceptu outplacementu. Cilem této ¢asti je prostiednictvim
kvantitativniho vyzkumu zjistit, jak velka cast populace je seznamena s timto
konceptem a jaké ma o ném predstavy ¢i znalosti. K tomu byl zvolen kvantitativni
pfistup, ktery umoznuje systematicky zpracovat a analyzovat data ziskana od

respondenttl.

Pro sbér dat byl vyuzit elektronicky dotaznik, ktery byl vytvofen
prostfednictvim online platformy www.survio.cz. Dotaznik obsahoval sedm
uzavienych otazek, z nichz jedna nabizela moznost vice variant odpovédi. Tento
format dotazniku umoziuje snadnéjSi a rychlejS$i vyplnéni respondentim a

zaroven usnadnuje naslednou analyzu dat.

Dotaznik byl Sifen mezi respondenty prostfednictvim socialnich siti a
dalsich online kanala s cilem ziskat co nejvice riznorodych odpovédi. Odpovédi

byly anonymni a chranény proti zneuziti ¢i zpétnému vysledovani respondenti.

Sbér dat probihal v bfeznu 2024 a celkem na dotaznik odpovéd€lo 75
respondentli. Tento vzorek respondentti poskytl dostate¢né reprezentativni vzorek
dat pro analyzu a zavéry. Analyza ziskanych dat umoZni zhodnoceni trovné
povédomi a znalosti populace o outplacementu a poskytne cenné poznatky pro

dal$i zkoumani této problematiky.

16 Hypotéza prizkumu

Piedpokladam, Ze téma outplacementu je v Ceské republice relativné
nezndmé, a proto jsem zvolil prave tento vyzkum. Chtél jsem zjistit a objasnit, jak
ve skutecnosti je outplacement chapan. Domnivam se, Ze tuto pomoc pii ukonceni
pracovniho poméru budou znat spisSe lidé mladsich ro¢nikli. Dale ptredpokladam,
ze znalost pojmu a jeho vyznamu bude nizka. Myslim, Ze spravny vyznam bude
znat maximaln€ 15% dotdzanych. V neposledni fad¢€ si myslim, Ze o podporu by

v pfipad€ mozZnosti vyuZila vétSina dotdzanych.
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16.1 Vysledky prizkumu
1. Do jaké vékové skupiny pattite?

V tomto grafu lze vidét procentualni zastoupeni ve vékovych skupinach
jednotlivych respondenti tohoto dotazniku. Nejvétsi podil na celkovém
poctu respondentli ma skupina ve véku 18-26 let, ktera tvoii 31% ze vSech
respondentli. Nasleduje skupina ve véku 36-45 let s 33%, poté skupina ve
veéku 46-55 let s 15%. Skupiny ve véku 27-35 let a 56-65 let maji podily
13% a 4%, skupina respondentii ve véku 65 a vice let tvoii také 4%

z celkového poctu.

Do jaké vékové skupiny patiite?

4% 4%

M 18-26 let
W27-35 et
T 36-45 let
W 46-55 let
M 56-65 let
105 a vice let

Graf €. 1 — vlastni zdroj
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2. Pokud byl n€kdy ukoncen V4as pracovni pomér, jakym zpiisobem to bylo?

Zde uz se dotazy pfesunuly do odborngjsi roviny. Snahou bylo zjistit,
s jakym ukoncenim pracovniho poméru maji dotazovani respondenti zkusSenost.
Tento graf zobrazuje procentualni zastoupeni jednotlivych zpisobl ukonceni
pracovniho poméru respondentl. Nejvétsi podil ma ukonceni pracovniho poméru
dohodou, ktera tvoii 30% ze vSech respondentii. Nasleduje vypoveéd ze strany
zaméstnance s 27% a uplynuti doby ve smlouvé na dobu urcitou s 10%. Ostatni
zpusoby ukonceni jako je vypovéd ze strany zaméstnavatele, zruSeni ve zkuSebni
dobé a okamzité zruSeni, maji mensi podily na celkovém poctu, konkrétné 8%,

5% a 2%. 18% respondentil uvedlo, Ze jim pracovni pomér dosud nebyl ukocen.

Pokud byl nékdy ukonéen Vas pracovni pomeér, jakym
zpusobem to bylo?

B Dohoda

B Vypovéd ze strany zaméstnance
Vypovéd' ze strany
zaméstnavatele
Uplynutim doby ve smlouveé na
dobu uréiton

M Zruieni ve zkusebni dobé

[ Okamzité zruieni
Zatim jsem neukonéil’a nebo mi
nebyl ukonéen pracovni pomér

Graf €. 2 — vlastni zdroj
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3. Pokud byl Va§ pracovni pomér ze strany zaméstnavatele, byl/a jste

spokojeny/a s tim, jak jste se o tom dozvédel/a?

Tato otazka ma reflektovat spokojenost respondentll s ukoncenim
pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele. Nejvice respondentd, konkrétné
67%, uvedlo, Ze jim pracovni pomér nebyl ukon€en ze strany zamé&stnavatele.
Z téch, kteti byli ukonceni, 13% odpovédélo, Ze byli spokojeni, 4%
odpovédélo, ze ano, ale néco jim vadilo, a 16% odpovédelo, ze nebyli

spokojeni.

Pokud byl Vas pracovni pomeér ze strany zameéstnavatele, byl/a
jste spokojeny/a s tim, jak jste se o tom dozvédél/a?

4%

N Ano

B Ano, ale néco mi vadilo

M Ne
Nebyl mi ukonéen pracovni
pomér

Graf €. 3 — vlastni zdroj
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4. Slyseli jste nékdy o moznosti outplacementu v souvislosti s ukon¢enim
pracovniho poméru?
Graf ¢. 4 dokazuje, ze v nasi spolecnosti je velmi nizka znalost ¢i
povédomi o tom, Ze outplacement existuje. Dana otdzka byla doplnéna i
kratkym a struénym vysvétlenim, co pojem outplacement znamena.
Vysvétleni mélo nasledujici podobu: ,, OQutplacement je soubor aktivit a
riuznych ndstrojii, jak se snazi zaméstnavatelé snizit negativni dusledky,
které dopadaji na propustené zameéstnance. “
Vyraznd vétSina respondentl, konkrétné 92%, uvedlo, Ze o
moznosti outplacementu neslySela. Pouze 8% lidi, ktefi na dotaznik

odpovidali, uvedlo, Ze o této moznosti slyseli.

Slyseli jste nékdy o moznosti outplacementu v souvislosti
s ukoncenim pracovniho poméru?

B Ano
B Ne

Graf €. 4 — vlastni zdroj
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. Vyuzili jste nékdy moznost outplacementu?

U odpovédi na tuto otazku bylo ziejmé, ze kladn€ mohli odpovédét
pouze ti, ktefi v predchozi otazce odpovédéli také kladn€. VétSina
odpovédi, presnéji 96%, uvedlo, ze moznost outplacementu nevyuzila.

Pouze 4% respondentii odpovédé€lo, ze tuto moznost vyuZili.

Vyuzili jste nékdy moznost
outplacementu?

4%

M Ano
B Ne

Graf ¢. 5 — vlastni zdroj
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6. Byli byste radi, kdyby Vam zaméstnavatel nabidl tuto moznost, i kdybyste

ji tfeba nevyuzili?

Tento graf jednoznacéné dokazuje, ze velkd vétSina respondentti by tuto
moznost rada vyuzila. Nejvice respondentt, piesnéji 61% odpovédelo, ze by byli
radi nebo by o to alesponi stali. Z toho 27% odpovédélo ,,Ano* a 61% odpovédélo
»Asi ano*“. Mensi podil respondentil, 8% odpovéedélo ,,Asi ne®, zatimco pouze 4%

odpovédélo ,,Ne*.

Byli byste radi, kdyby Vam
zameéstnavatel nabidl tuto moznost, i

kdybyste ji tireba nevyuzili?
4%

B Ano

B Asi ano
[ Asine
BNe

Graf €. 6 — vlastni zdroj
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7. Pokud by Vam zaméstnavatel tuto pomoc nabidl, chtéli byste ji vyuzit?

Posledni otazce méla za cil zjistit, kolik respondentli by moznost
outplacementu vyuzili. Ze ziskanych dat vyplyva, ze 80%, tedy Ctyfi pétiny vSech
respondentli by tuto nabidku urcité chtélo vyuzit. Zbyvajicich 20% respondentt

odpovédélo, Ze by o tuto nabidku pomoci zajem nemélo.

Pokud by Vam zameéstnavatel tuto
pomoc nabidl, chtéli byste ji vyuzit?

Ano, urcité bych o to
meél/a zajem

Ne, nemél/a bych o to
Zajem

Graf ¢. 7 — vlastni zdroj
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Tento sloupcovy graf slouzi jako porovnani znalosti outplacementu
v riznych veékovych skupinach. Kazdy cerveny sloupec ptedstavuje vékovou
skupinu a jeho vyska odpovidd pocetnimu podilu respondentit v dané skupiné.
Modré sloupce pak znazoriiuji pocetni podil respondentii, ktetfi znalost nebo

poveédomi o outplacementu maji. Tyto data jsou ziskana v grafti €. 1 a €. 4.

Z tohoto grafu vyplyva, Ze nejvétsi povédomi o outplacementu je ve
veékové skupiné 18-26 let, tedy té nejmladsi. Zde je povédomi o této problematice
nejveétsi. Naopak skupiny 36-45 let a 46-55 let vykazuji minimalni povédomi o
outplacementu, zatimco zbylé skupiny (27-35 let, 56-65 let a 65 let a vice) nemaji

Zadné povédomi o této mozZnosti.

Graf poskytuje jasny obraz o tom, jak se povédomi o outplacementu lisi

v riznych vékovych skupinéach.

30

15 B Ano
B Ne

10

h

0 _H

18-261et  27-35let  30-45let  46-55let  56-65let 65 a vice let

Graf €. 8 — vlastni zdroj
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Praktickd cast této bakalatské prace se zamétovala na zjiSténi povédomi a
informovanosti o problematice outplacementu v Ceské republice. Analyza dat
ziskanych prostfednictvim anonymniho dotaznikového Setfeni poskytuje zajimavé

poznatky o vnimani teté problematiky.

Vysledky ukazuji, ze povédomi o outplacementu mezi respondenty neni
pftili§ rozSifené. Pouze mala ¢ast respondentil (8%) uvedla, Ze slySela o moZnosti
outplacementu v souvislosti s ukon¢enim pracovniho poméru. Tato skutenost
naznacuje, Ze v oblasti informovanosti o outplacementu je jesté velky prostor pro
zlepSeni a navyseni informovanosti o této sluzbé mezi zaméstnanci v Ceské

republice.

Kdyz ptijde na samotné vyuziti outplacementu, dara naznacuji, Ze jen
velmi maly pocet respondentit (4%) tuto moznost v minulosti skutecné vyuzil.
Tato c¢isla svéd¢i o nizké mife zapojeni do outplacementovych programii mezi

zaméstnanci.

Nicméné, 1 piesto, ze vétSina respondentti (96%) neuvedla, Zze v minulosti
outplacement vyuzila, 27% z nich by bylo rado, kdyby jim zamé&stnavatel nabidl
moznost outplacementu, i kdyby ji sami nevyuzili. 61% odpovédélo, ze by o
moznost této pomoci méli zdjem. Tento fakt svéd¢i o tom, Ze i kdyz outplacement
neni Casto vyuzivdn, existuje znacny zdjem o tuto sluzbu, pokud by byla

k dispozici.

Jinymi slovy, ziskané vysledky naznacuji potencial pro rozvoj a zlepSeni

poveédomi a vyuZiti outplacementu mezi zaméstnanci v Ceské republice.
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17 Zavér

Outplacement se ukazuje byt kliCovym néstrojem v modernim fizeni
lidskych zdrojt, ktery nabizi podporu nejen propousténym zaméstnanctim, ale i
organizacim, které se rozhodnou pro tento krok. Jeho vyznam spociva
v poskytnuti profesionalniho a psychologického doprovodu v nejistém obdobi
skonceni pracovniho poméru, coz prispiva k minimalizaci negativnich dopadii a

k efektivnimu ptechodu na novou profesni drahu.

Prace umoznuje prozkoumat Sirokou skalu témat, kterd maji zasadni vliv
na fungovani organizaci i na jednotlivce. Pracovni vztahy, pravni aspekty
pracovniho poméru, riizné druhy pracovnich vztahd, nezaméstnanost a stres - to

vS$e jsou faktory, které ovliviiuji jak zamé&stnavatele, tak zaméstnance.

Outplacement neni pouze reakci na ukonceni pracovniho poméru, ale je to
také investice do budoucnosti jak pro zaméstnance, tak pro organizaci jako celek.
Poskytuje profesionalni a psychologickou podporu v dobé zmény, coz mize

minimalizovat negativni dopady a ptispét k tispéSnému prechodu na novou dréhu.

Analyza v praktické Casti této prace, kterda ma za kol zjistit, jaké je
povédomi o outplacementu v Ceské spolecnosti naznacuje, ze i kdyz je tento
projekt ve svété dobie znamy, v Ceské republice stale existuje nedostatedna
informovanost o vyuziti téchto sluzeb. Z toho diivodu je dilezité nejen zvysit
povédomi o outplacementu mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, ale také podpofit

rozvoj a §ifeni téchto sluzeb v rdmci statni podpory a firemni praxe.

Analyza ukézala, ze povédomi o outplacementu v ¢eské spolecnosti neni
dostate¢né. Existuje zde prostor pro zvySeni informovanosti a podpory téchto
sluzeb jak na Grovni jednotlivych organizaci, tak na urovni statu. Pouze
prostfednictvim Sifeni povédomi a aktivni podpory miZeme dosahnout plného
vyuziti potencialu outplacementu pro dosazeni vyssi spokojenosti a loajality
zameéstnanct, zlepSeni image zaméstnavatell a celkového zvyseni kvality

pracovniho zivota v Ceské republice.

Vysledky této prace poukazuji na potiebu dalSiho vzdélavani a
informovanosti v oblasti outplacementu, aby bylo dosazeno plného vyuziti jeho

potencialu v ¢eském prostiedi. Efektivni vyuzivani outplacementu mtze vést
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k vys$si spokojenosti a loajalité zaméstnanc, k lepSimu image zaméstnavatelll a

k celkovému zlepseni kvality pracovniho Zivota v nasi spolecnosti.

Vedle potteby zvyseni povédomi o outplacementu je také dilezité
investovat do dal$iho vzdélavani a informovanosti v této oblasti. Zaméstnavatelé
by méli poskytovat Skoleni a workshopy zamétené na outplacement nejen pro své
zaméstnance, ale také pro své vlastni manaZery a personalni oddéleni. To by
mohlo zlepsit porozuméni a pfijeti této strategie a vést k efektivné;jsi

implementaci outplacementu v ramci organizace.

Celkové je outplacement nedilnou soucasti moderniho pfistupu k fizeni
lidskych zdroji a maze ptinést mnoho vyhod jak jednotlivctim, ktefi se nachazeji
v obtizné zivotni situaci, tak organizacim, které chtéji udrzet svou
konkurenceschopnost a image zaméstnavatele. Investice do outplacementu se tak
muze vyplatit jak z kratkodobého, tak z dlouhodobého hlediska, a ptispét k

udrzitelnému rozvoji lidskych zdrojti v modernim pracovnim prostiedi.
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Seznam priloh
Ptiloha 1 — Prizkum

Outplacement

Ahoj. Pokud mas chvili ¢asu, chtél bych t€ poprosit o vyplnéni tohoto
anonymniho dotazniku, ktery bude slouZit ke zpracovani praktické ¢asti mé
bakaléiské prace.

1. Do jaké vekové skupiny patiite?
a) 18-26 let
b) 27-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56-65 let
f) 65 avice let
2. Pokud byl n¢kdy ukonéen Vas pracovni pomér, jakym zptisobem to bylo?
a) Uplynuti doby ve smlouvé na dobu urcitou
b) Vypovéd ze strany zamé&stnance
¢) Dohoda
d) ZruSeni ve zkusebni dob¢
e) Okamzité zruSeni
f) Zatim jsem neukoncil/a nebo mi nebyl ukoncen pracovni pomér
3. Pokud byl Vas pracovni pomér ukoncen ze strany zaméstnavatele, byl/a
jste spokojeny/a s tim, jak jste se o tom dozvédél/a?
a) Ano
b) Ano, ale néco mi vadilo
c) Ne
d) Nebyl mi ukoncen pracovni pomér
4. Slyseli jste n¢kdy o moznosti outplacementu v souvislosti s ukon¢enim
pracovniho poméru? Vysvétleni: Outplacement je soubor aktivit a riznych
nastroju, jak se snazi zaméestnavatelé snizit negativni diisledky, které
dopadaji na propusténé zameéstnance.
a) Ano
b) Ne
5. Vyuzili jste nékdy moZnost outplacementu? Vysvétleni: Outplacement je
soubor aktivit a riznych nastrojl, jak se snazi zamé&stnavatelé snizit
negativni disledky, které dopadaji na propusténé zaméstnance.
a) Ano
b) Ne
6. Byli byste radi, kdyby Vam zaméstnavatel nabidl tuto moZznost, 1 kdybyste
ji tteba nevyuzili? Vysvétleni: Outplacement je soubor aktivit a riznych
nastrojl, jak se snazi zaméstnavatelé snizit negativni diisledky, které
dopadaji na propusténé zaméstnance.
a) Ano
b) Asiano
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c) Asine
d) Ne
7. Pokud by Vam zaméstnavatel tuto pomoc nabidl, chtéli byste ji vyuzit?

Vysvétleni: Outplacement je soubor aktivit a riiznych nastroji, jak se snazi
zamestnavatelé snizit negativni disledky, které dopadaji na propusténé
zameéstnance.

a) Ano, urcité bych o to mél/a zajem

b) Ne, nemél/a bych o to zdjem
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