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Anotace

Tato bakaldiskd prace je vénovana tématu nezameéstnanosti. Popisuje
pojem nezaméstnanost, jeji déleni, vyvoj apod. Déle se zabyva propousténim
zaméstnancll a hledanim nového zaméstnani. Zaméfuje se na ohroZenou
skupinu nezaméstnanych ve v&ku 50+'. V obecné roving se rovnéZ vénuje
pojmu outplacement a jeho piinosu pro zucastnéné. Posledni ¢ast podava
prakticky nédvod na hledani a nalezeni zaméstnani. Toto je obsahem teoretické
casti. Praktickd cast se pomoci dotaznikové metody zabyva zkoumanim

nezaméstnanych ve vékové skupiné 50+ po ztrat¢ zaméstnani.

Annotation

This thesis deals with the topic of unemployment. It describes the
concept of unemployment, its division, development, etc. It also deals with the
dismissals of employees and with the search for new employment. It focuses
on vulnerable groups of unemployed people aged 50 +. Generally, it also deals
with the concept of outplacement and its asset for participants. The last section
gives practical advice on job seeking and finding. This is the content of
theoretical part of this thesis. Practical part, by means of a questionnaire
method, deals with the probing of unemployed people aged 50 + after loss of
their job.

' 50+ jsou nezaméstnani lidé od véku 50 let a vyse
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Uvod

Slova mohou né€komu znit jako pouhd slova bez bliz§iho obsahu, jinym se
za kazdym z nich vybavi jasny obsah. Tento téméf literarni vyrok plati 1 pro
mou praci, kterd pojedndva o nezameéstnanosti, outplacementu a navodu jak
najit a ziskat nové zaméstnani a kterd by mohla pomoci lidem ve svizelné

situaci nezaméstnaného.

Véfim, Zze pro svou jednoduchost bude nezaméstnanymi vSeobecné
pochopena a poskytne jim kvalifikovany navod, jak se vratit zpét do bézného

Zivota.

V této praci bych chtéla stru¢né popsat co je to nezaméstnanost. VSichni
ji zname, ale jen malokdo vi, jak se chovat v situaci, kdyz nds tato nemild
zivotni situace postihne. Pfedem piedesilam, ze to neni jen o tom jit na ufad
prace a pasivné cekat, ze néco prijde. Takovyto Clovék se na pracovnim trhu
sam diskriminuje a to pravé svou pasivitou. V tomto ptipad¢ klesd procento

uspésnosti ziskani zaméstnani.

Stézejni Casti prace bude popsani outplacementovych technik a
outplacementu jako takového. Chtéla bych obecné popsat, co pro zaméstnance
outplacement znamend, co mu nabizi a jestli je efektivni. Outplacemnetem se
zabyvaji dobré firmy, které¢ se podle miry svych moznosti a stupném
poskytovanych sluzeb staraji o lidi, kterych se propousténi tykd, at’ jiz piimo

nebo nepiimo.

Dalsi véci, kterou bych chtéla zminit je piiprava, komplexni znalost a
informace o metodach a postupech ziskavani zaméstnani. Praktickou ¢asti bych
rada poukazala na skutecnost, Ze se nezaméstnany ocitd po ztraté zameéstnani
ve velmi nepfijemné a tizivé situaci, ve které se rdd a s nad¢ji obraci na

odbornou pomoc.



I. Teoreticka cast

1 Nezaméstnanost

Za nezaméstnaného je v ekonomické teorii povazovdna osoba schopna

pracovat, kterd vSak nemulze najit placené zaméstndni. Obecné (metodika

Mezinarodni organizace prace) se za nezaméstnaného povazuje osoba, ktera

je starsi patnacti let,
aktivné hledé praci,

je ptipravena k nastupu do prace do 14 dnii.

Nezaméstnanost mize byt také rozliSovana jako:

dobrovolna — osoba setrvava dobrovoln€ nezaméstnana, neni ochotna
piijmout praci za nabizenou mzdu (nezahrnuje se do statistik
nezaméstnanych, viz vyse)

frikéni (docasnd) - ¢lovek prerusi praci na chvili, nez si najde novou, je

nezameéstnan, dale napt. absolvent skoly

sezdnni — souvisi napi. s roénim obdobim — tfeba v zim¢ je na horach
zamé&stnano vice spravcu lyzafskych vlekli nez v 1été, v zimé je vice
nezaméstnanych stavait

cyklickd - souvisi s pribéhem hospodaiského cyklu. V dobé, kdy se

ekonomika nachdzi v hospodaiské depresi, je zaméstnano méné lidi nez

v dob¢ konjunktury.

systémova (strukturdlni) —nezaméstnany skutecné nemize sehnat praci

ve svém oboru, souvisi s nesouladem nabidky prace a poptavky po
praci (napi. nadbytek hornikli po uzavieni dolli v ostravsko-karvinském
uhelném reviru). Redenim je rekvalifikace.

dlouhodoba - nezaméstnany nemd praci déle nez 1 rok. V takovém

ptipadé je velmi tézky navrat zpét do prace.



Primérny pocet nezaméstnanych osob podle metodiky Mezinarodni
organizace prace (ILO), ocistény od sezdénnich vlivi, se proti 2. ¢tvrtleti roku
2010 snizil o 10,6 tis. osob (bez ocisténi od sezénnich vlivii zlstal pocet
nezaméstnanych osob shodny). Stagnace poc¢tu nezaméstnanych osob i1 v
obdobi nastupu absolventli Skol na trh prace ukazuje na postupné zlepSovani

situace na trhu prace.

Pocet nezaméstnanych osob dosahl 374,7 tis. (z toho 194,8 tis. Zen) a v
porovnani se 3. ¢tvrtletim roku 2009 se celkovy pocet nezaméstnanych snizil o
12,4 tis., kdyz jesté v 1. Ctvrtleti roku 2010 ¢inil mezirocni vzestup 119,9 tis.
osob. Meziro¢ni pokles nezaméstnanosti se projevil pfedev§im v muzské

populaci (o 11,8 tis.).

Negativni je skutecnost, ze pocet osob nezaméstnanych jeden rok a déle se
nadéle zvySoval. Proti 3. ¢tvrtleti 2009 se jejich pocet zvysil o 52,3 tis. osob a
¢inil 160,8 tis. osob. Jejich podil se zacal opétovné ptiblizovat poloving vSech

nezaméstnanych osob (42,9 %), ptitom v 1. ¢tvrtleti roku 2010 ¢inil 35,7 %.

Obecna mira nezaméstnanosti podle definice ILO (ve vékové skupiné 15-
64letych) dosahla 7,2 %, proti 3. Ctvrtleti 2009 se snizila o 0,2 procentniho
bodu.

Odlisna metodika zji§tovani se promitla do diference mezi vysi obecné miry
nezaméstnanosti (ILO) a miry registrované nezaméstnanosti MPSV. Tendence
vyvoje obou mér byly podobné, mira registrované nezaméstnanosti MPSV

doséhla ve 3. ¢tvrtleti hodnoty 8,6 %.



Nizkou miru nezaméstnanosti maji trvale vysokoskolaci (2,9 %) a osoby s
uplnym stfednim vzdélanim s maturitou (5,5 %). Vysoka mira nezamé&stnanosti
pretrvava ve skupiné osob se zdkladnim vzdélanim (23,6 %) a mirné
nadprimérnd je v pocetné skuping osob se stiednim vzdélanim bez maturity v¢.

vyucenych (8,0 %).

1.2 Prace a jeji vyznam

¢innosti. Asi nejcastéji je definovana jako uvédomélé a cilevédoma ¢innost, v
jejimz pribéhu dochédzi k pietvareni pfedméti ptirody, piipadné vysledki
predchozi pracovni &innosti tak, aby mohly slouzit k uspokojovani potfeb.«
,Clovék je k ni veden jiz od détstvi a v riiznych formach jej provézi takika
celym zivotem. Z toho nam vyplyva, ze prace hraje v zivoté lidi stézejni roli.
Nepfinasi pouze materidlni prospéch, dulezitd je i1 z hlediska seberealizace,
uspokojeni pocitu ctizadosti ¢i sebeuplatnéni, vede k socialnim kontaktiim, kdy
dochazi k wvytvafeni urCitého socialniho prostoru, ve kterém nasledné
pracujeme a posléze se 1 hodnotime, piipadn¢ srovnavdme s ostatnimi

P
pracovniky.*

»Prace je dilezitd samoziejmé 1 pro vyvoj lidské osobnosti, ¢i jakozto
moznost odvodu piebytecné energie — psychické i1 fyzické. Jak muzeme
pozorovat na velkém poctu nézornych ukazek lidové slovesnosti, prace je
dilezitym prvkem lidské existence a vzdy byla — napft. lidova piislovi ,,Bez
prace nejsou kolace®, ,,Komu se neleni, tomu se zeleni* nebo jedno z ptikdzani
v kiestanském desateru, v némz je na ¢lovéka apelovéno, aby den svatecni

svetil.«

" Surynek A. & kol.: Sociologie pro ekonomy a manazery, str. 205

? Buchotva B.: Psychické disledky dlouhodobé nezaméstnanosti, HR Management [on-line],
Praha, leden 2007, [cit.: 26. 1. 2007]

* Buchtova B. & kol.: Nezaméstnanost, str. 35
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Vzhledem k tomu, Ze pracovni c¢innost lidi je vzdy uskutecfiovana v
urcitém spolecenském prostiedi, je prace chapana i jako socialni proces a nutné
proto musi byt predmétem zajmu sociologie. ,,Sociologie je véda o
mezilidskych vztazich, které existuji dlouhodobé a dosahuji stabilnich forem
svého utvareni a priibéhu. V tomto smyslu je sociologie védou o sdruzovani a

zespole¢enstovani lidi.

1.3 Prace a jeji ztrata

Jak jiz bylo v pfedchdzejicim c¢lanku uvedeno je patrné, Ze, kdyz clovék
piijde o praci, je to pro n¢ho veliky zdsah do zivota. Nejhorsi je, ze piijde o
finan¢ni zabezpeCeni za vykonanou praci, coz se pochopitelné negativné
projevuje na nemoznosti uspokojit zivotni potteby. S timto souvisi i1 dalsi
problém, a to jisty pokles Zivotni urovné, ¢i moznou ztratu dennich rituald,

navykl a omezeni socialnich kontaktti, at’ jiz v praci tak mimo ni.

1.3.1 Spolecenské dopady pri ztraté zaméstnani

Dle vyzkumi jsou jednoznacné prokazané jevy jako narust kriminality —
zvlast mladistvych, drogové zdvislosti, pokusti o sebevrazdu a vyssi pocet
pacienti psychiatrickych klinik. Jist¢ nepfekvapi ani fakt, Zze mezi dopady
fadime riznda psychosomatickd onemocnéni (srdecni choroby, kloubni

revmatismus atd.), ¢i zhorSeni psychickych poruch.

1.3.2 Dopady na ¢lovéka pri ztraté zaméstnani

Kdyz jedinec ztrati zaméstnani, d4 se ocekavat pokles jeho sebediivéry,
znacné zhorSeni psychického stavu, které mize vést az k depresim, rodinné

problémy rtizného charakteru ¢i ztrata smyslu zivota.

> Surynek A. & kol.: Sociologie pro ekonomy a manazery, str. 19
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Vse uvedené je zcela pochopitelné, jelikoZ se jedna o novou Zivotni situaci,
s kterou se Clovék do této doby nemusel setkat, a proto zprvu nevi, jak se
zachovat. Pomérné Castym dopadem byvaji 1 psychicky velice tézké stavy
absolutni beznadéje, které jsou zplsobeny zpravidla dlouhodobou

nezaméstnanosti, kdy jiz ¢lovék zcela prestava vérit vSemu vcetné sebe sama.

,»B&znymi jevy jsou i narust socialni izolace €i obviniovani rodiny ze ztraty
prace. Mezi dopady na jedince muzeme pocitat 1 dezintegraci osobnosti ¢i
rizné projevy dysfunké&niho chovéni.«

Sociologové se zminiuji 1 o signifikantnich disledcich v rodinach
nezaméstnanych — dochazi k nariistu konfliktli, pfipadné jinych forem agrese,
déti, jejichz rodice jsou momentalné bez prace, mivaji problémy ve skole a

Casto 1 poruchy vyvojové.

,»Spolu se vzristajici ekonomickou zatézi roste napéti v rodinach a narusuji
se vztahy mezi ptislusSniky domécnosti i Sir§iho ptibuzenstva. Také vztahy s
prateli mohou byt pii dlouhodobé nezaméstnanosti vyrazné poskozeny a nékdy

GipIn& ztraceny.*’

,B&Zné jsou stavy bezmocnosti, strachu, tisné, nejistoty apod.
V provadénych prizkumech lidé ¢asto pouzivaji uréité metafory — napft. ze vidi
vSe ¢erné. Casty je 1 ukaz, kdy lidé ztraceji zajem o praci. Mezi zenami a muZzi

v tomto ohledu nebyl prokazan zasadni rozdil.®

® Buchtové B. & kol.: Nezaméstnanost, str. 82
" Mares P.: Nezaméstnanost, str. 82
8 Buchtova B. & kol.: Nezaméstnanost, str. 85
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Jinak je tomu u v€kové skladby — zde se jasné vytvofily rizikové skupiny —
nejtezsi je ztrata prace pro vékovou skupinu 41-50 let, jelikoZ na jedné strané
jesté zbyva dost Casu na odchod do dichodu, na strané druhé si ovsem
uvédomuji, ze pro potencidlniho zaméstnavatele jiz nepredstavuji nadéjnou

podle nejmodernéj$ich metod vzdélanou sortu lidi.

Nejzasadnéjsi bariérou je neschopnost reagovat na nové podminky trhu
prace, coz je pochopitelné, protoze pokud jsme zaclenéni tadu let ve
spolecnosti s jistou organizaci, tak nemdme potiebu sondovat jiné alternativy,
proto po ukonceni spoluprice s touto organizaci nemame piehled o
pozadavcich moderni doby. Zde se implementace outplacementu pfimo nabizi.
,.Casto zmifiovanou bariérou je i fakt, Ze lidem chybi zvyklosti z kolektivniho
zivota — napf. spole¢né stravovani, sdileni radosti i strasti atd. Paradoxné
zejména tato piekazka se Castokrat stava praveé jednim z impulst, pro¢ hledat

nové zaméstnani.«’

Obavy dalsich zivotnich situaci vychdzeji z jiz zminéné diilezitosti prace
pro cloveéka. Jako prvni se nabizi problémy ekonomického rdzu — jsme zvykli
na urcity ptisun penéz, ktery ndhle mizi a my se musime naucit vyrovnat se
s tim, ze prosté nemame to co diive. Nejedna se vSak zdaleka o jediny dopad —
neméné dulezitd je i ztrata pracovni aktivity. Po nékolik let jste byli zvykli
vstavat ve vSedni dny na osmou ranni, jenze ted jiz neni kam vstavat. Jak s
touto situaci nalozit? To je slozita otdzka a kazdy se s ni neumi sdm vyrovnat.
Proto je tieba obratit se na odbornika diive, nez bude pozd¢. S tim v§im uzce
souvisi i problémy v roding. ,,Podle dlouhodobého pozorovani se se ztratou
povolani vyrovnavaji 1épe Zeny. Diivod je jasny — mohou se realizovat v

domadcnosti, feknéme, Ze si v ni mohou najit urcité alternativni pole plisobnosti.

? Buchtové B. & kol.: Nezaméstnanost, str. 86
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Ale aby ztratil praci muz jakozto Zivitel rodiny? To je rana nejen pro néj

4 . . . 1
samotného, ale i pro jeho rodinu.«'”

1.4 ILO — mezinarodni organizace prace

Nejveétsi a nejsiln€j$i organizaci zabyvajici se nezameéstnanosti je pro
¢eskou republiku 1 pro celou Evropskou unii je ILO (International Labour
Organization) Mezinarodni organizace prace. Byla zalozena v r. 1919, od r.
1946 je specializovanou agencii systému OSN. Sidli v Zenevé. Cilem ILO je
zlepSovani pracovnich a Zzivotnich podminek pfijimanim mezinarodnich
pracovnich imluv a doporuceni stanovujicich minimalni standardy v oblastech
jako jsou mzdy, pracovni doba a podminky zaméstnani a socidlni jistoty. ILO
se zabyva rovnéZz vyzkumem a aktivitami technické kooperace vetné piipravy
na povolani a rozvoje managementu s cilem podpory demokracie a lidskych
prav, snizeni nezaméstnanosti a chudoby, jakoZz 1 ochrany pracujicich. Dalsi jeji
prioritou je prosazovat Zeny stale vice do pozic, kde dnes nejsou nebo jsou jen

sporadicky zastoupeny.

Za nezaméstnané jsou podle definice ILO povazovany osoby, které
v referencnim obdobi nemély zddné zaméstnani, neodpracovaly ani jednu
hodinu za mzdu nebo odménu a aktivné hledaly préci, do které by byly
schopny nastoupit nejpozdéji do dvou tydna. Tato metodika je jednotna pro
vSechny ¢lenské zemeé EU a poskytuje mezinarodné srovnatelné udaje. Je tieba
respektovat skutecnost, ze definice nezaméstnanych podle ILO se lisi

od definice uchazecli o zaméstnani registrovanych na uradech prace.

19 Buchtova B. & kol.: Nezaméstnanost, str. 86
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Mezinarodni konference prace (MKP), které se konalo ve dnech 3.-19. ¢ervna
2009. Zasedani se zlastnila tripartitni delegace CR, jejiz vladni &ast vedl

ministr prace a socidlnich véci P. Simerka.

Zasedani MKP dominovala pfedev§im otdzka dopadl globéalni hospodarské
a finan¢ni krize na politiku zamé&stnanosti a socidlni politiku. Soucasti diskuse
ke Zpravé generalniho feditele Mezinarodniho ufadu prace nazvané , ReSeni
globalni krize zaméstnanosti: obnova skrze politiky diistojné prace byl tzv.
Globalni summit k feSeni krize zaméstnanosti a MKP pfijala rezoluci nazvanou

,,Globalni pakt o zaméstnanosti‘.
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1.5 Politika Evropské zaméstnanosti

Clenské stity ve spolupraci se socialnimi partnery provadgji politiky
vedouci k dosazeni cilii a prioritnich ¢innosti uvedenych nize. V souladu s
Lisabonskou strategii usiluji politiky zamé&stnanosti ¢lenskych statl vyvazenym

zpiisobem o:

— Plnou zaméstnanost. Dosazeni plné zameéstnanosti a snizeni
nezaméstnanosti a neaktivity zvySenim poptavky po pracovnich silach a jejich
nabidky je zasadni pro udrzeni hospodaiského ristu a posileni socidlni

soudrznosti.

— Zlepgeni kvality pracovniho mista a produktivity prace: Usili o zvyseni
miry zamé&stnanosti probihd soucasné se zvySovanim pfitazlivosti pracovnich
mist, kvality pracovniho mista 1 ristu produktivity prace a snizovanim podilu
chudych pracujicich. Je tfeba pln¢ vyuzit vztahu mezi kvalitou pracovniho

mista, produktivitou a zaméstnanosti.

— Posilovani socidlni a izemni soudrznosti: Je tfeba dislednych opatieni,
ktera posili socialni zaclenovani, budou predchazet vylucCovani z trhu prace,
podpoii zapojovani znevyhodnénych osob do zaméstndni a snizi regiondlni
nerovnosti v zaméstnanosti, nezaméstnanosti a produktivité prace, zejména v
zaostavajicich regionech. Rovné pfilezitosti a boj proti diskriminaci jsou
nezbytné pro dosazeni pokroku. Zohlednéni rovnosti pohlavi a podpora
rovnosti Zen a muzii by mély byt zajistény v ramci vSech opatieni. V ramci
nového mezigeneraéniho piistupu by se méla vénovat pozornost predev§im
situaci mladych lidi, provadéni Evropského paktu mladeze a podpoie piistupu

k zaméstnani béhem celého pracovniho zivota.
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V souladu s vnitrostatnimi cili je tfeba také vénovat zvlastni pozornost
podstatnému snizeni rozdili v zaméstnanosti znevyhodnénych osob vcetné
osob se zdravotnim postizenim a rozdilii mezi statnimi ptisluSniky ttetich zemi

a ob¢anti Evropské unie.

Pii piijimani opatieni by Clenské staty mély zajistit dobré fizeni politik
zamg&stnanosti. Mély by vytvofit §iroké partnerstvi pro zménu, na kterém by se
podilely parlamentni organy a dotcené subjekty, a to i na regiondlni a mistni
urovni. Kli¢ovou ulohu by méli hrat socidlni partnefi na evropské i vnitrostatni
urovni. Mnozstvi cilli a referencnich trovni stanovenych na trovni EU v ramci
evropské strategie zaméstnanosti v souvislosti s hlavnimi sméry z roku 2003 a
mélo by byt i nadale sledovano pomoci ukazatell a srovnavacich tabulek.
Clenské staty se také vyzyvaji ke stanoveni vlastnich zavazkd a cila, pro néz by

mély vzit v uvahu uvedené cile a doporuceni pfijata na urovni EU v roce 2004.

Zajisténi dobrého fizeni rovnéz vyzaduje vétsi Gcinnost v pridélovani
administrativnich a finan¢nich zdroji. Prostiedky ze strukturdlnich fondi,
zejména Evropského socidlniho fondu, by clenské staty mély po dohod¢ s
Komisi smérovat na provadéni evropské strategie zaméstnanosti a o
uskute¢nénych opattenich by mély podavat zpravy. Zvlastni pozornost by méla
byt vénovana posilovani institucionalni a administrativni kapacity v ¢lenskych

statech.
1. 6 Nezamé&stnani 50+

Pokud se bavime o nezaméstnanosti, nelze neopomenout tu skupinu,
ktera se tato problematika tyka ve velké mife. Je pravda, Ze tito lidé jsou dnes
velice ohroZzeni. S pfibyvajicim vékem ubyva zdravi a je nepsané pravidlo,

zazité predevsim u zaméstnancu, Ze kdyz budu nemocen, dostanu vypovéd'.

50+ jsou nezaméstnani lidé starsi 50 let
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Lze céastecné fict, Ze pracovnik, ktery nevykondva svou praci a Casto mi
chybi, je pro podnik ekonomickou zaté€zi. Zde se nabizi otdzka véku odchodu
do dtchodu. Dnes$ni Zivotni tempo je tak rychlé a hektické, Ze si neumim

ptedstavit jit do diichodu v 65 letech. Ale to je na samostatnou kapitolu.

Demograficky vyvoj je neuprosny. Poc¢inaje rokem 2010 by mél pomér
starSich lidi v pracujici populaci nariist az nad 40% a pomér mezi starSimi a
mlad$imi manazery by se mél ustalit asi na 50%. V ramci globalizace se méni
organizace prace, kterd je stale flexibiln€j$i a reaguje na pozadavky trhu a to
co mozna nejrychleji. Star§i zaméstnanci, ktefi byli vystaveni delsi dobu
zvyklostem tradi¢niho pracovniho prostfedi, nejsou na nastavajici zmény
nalezité piipraveni. Je obecné znamo, ze ¢lovék nema rdd zménu a u Ceskych
lidi toto plati dvojnasobné. Co znamena tento vyvoj pro zaméstnance 50+ a

jaké nevyhody a vyhody to firmam piinési?

Zvysené pracovni naroky se mohou projevit ve fyzické nebo psychické
roving (napf. syndrom vyhoteni) ve vét§i mife zrovna u starSich zaméstnanci.
Dtsledkem mtize byt jejich onemocnéni, odchod do ptfedasného dichodu, atd.
Firmy uptednostiiuji mladS$i zaméstnance, a proto se né¢kdy vySe zminéné
rizikové skupiny mize tykat i hromadné propousténi. Casto se v médiich
objevuje pojem veékova diskriminace. Odbory na to reaguji pozadavkem na
zavedeni antidiskriminacéni legislativu. Ale tim se problém starSich pracovnik

neresi.

Projekt ,,Tteti kariéra“, ktery se jako iniciativa Spolecenstvi EQUAL ve
spolupraci s Ministerstvem prace a socidlnich véci CR danou tematikou
systematicky zabyval a jehoZ prvni fdze na podzim 2007 skoncila, potvrdil, ze

ohrozeni starSich zaméstnancli na pracovnim trhu je jenom jedna strana mince.
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Tim, Ze z firmy odejde mnoho zkuSenych lidi, v naSem ptipadé¢ myslime
lidi 50+, nejsou ohroZeni samotni pracovnici, ale v nékterych piipadech
samotnd firma. Je to dano tim, Ze tato skupina zaméstnancii ma pro firmu
nepostradatelné védomosti a predev§im zkuSenosti, které se nedaji ve Skole
naucit. Pokud k tomu pficteme budouci demograficky vyvoj, vede to k
ubyvani poc¢tu mladSich zaméstnanci, ktefi jiZ nepokryvaji kvantitativni a
kvalitativni potieby firem. Firmy, které vcas nepoznaji a nevyuziji potencial
skupiny zaméstnancii 50+ tak mohou pfijit o konkurencni vyhody nebo

dokonce ohrozit svoje postaveni na trhu.

1.6.1 Projekt 50+

Pokud firmy pochopi, jaky vyznam pro né star$i zaméstnanci maji, mohou
najit fadu zptsobt, jak tyto pracovniky ziskat a motivovat pro praci ve firmé.
Zakladem je vytvofeni HR strategie, kterd se zménami véku i zivotnich a
profesnich potieb pracovniki pocitd jako s pifidanou hodnotou. Touto
tematikou se zabyva projekt ,, Tteti kariéra®. V jeho prib&hu byly ve spolupréci
spolecnosti EXPERTIS PRAHA a CSP Management Consultants s
personalisty firem vytvofeny ndstroje, s jejichZz uplatnénim lze ve firmé
nastavit personalni politiku, kterd se starnutim pocita a ktera vytvaii HR
strategii pro konkrétni vekové skupiny.. Dale se projekt , Tteti kariéra“'?
vénoval pifimo cilové skupiné zaméstnancii 50+. Soucasti projektu byl
rozvojovy vitalizatni program pro starSi zaméstnance, jehoz cilem bylo

sebepoznani, sebeprezentace, objevovani a rozvoj osobnostniho potencialu.

V ramci projektu byly vyvinuty HR strategie 50+ a ndstroje, které maji
jednotlivé firmy podpofit pfi poznani, rozvinuti a vyuziti pracovniho potencialu

skupiny generacné starSich zameéstnancii.

'2 <http://tretikariera.cz/images/stories/brozura_fan50%2B.pdf> [cit. 15.02.2010]
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Tyto strategie byly v praxi odzkouSeny v pilotnim projektu, do kterého se
zapojily vyznamné firmy jako Skoda Auto, Delvita, Raab Karcher Staviva,
Interiér Ri¢any, Lekkerland a Danone. Projekt je inovativni v tom smyslu, Ze
se danou tematikou zabyva komplexné a zamétuje se specificky, jak na starsi
zaméstnance, tak i na firemni procesy. ,,Jako HR strategie 50+ bylo navrzeno 7

zékladnich strategii."
1.6.2 Personalni politika 50+

Personalni politika vétSiny firem je délana plosné na celou firmu a
nerozliSuje a nefesi problém specifickych genera¢nich skupin. Existenci tohoto
jevu dokladaji také provedené vyzkumy a expertni Setfeni, napi. prizkumu
spole¢nosti STEM. Ta zjistila, Ze postaveni téchto zaméstnancli na trhu prace
neni vniména jako zasadni problém. Je patrné, Ze pokud firma chce iniciovat
zmény v této oblasti, musi se ptizpiisobit v prvni fad¢ politika HR ve firmé a to
tak, Ze bude brat v potaz charakteristickou odliSnost starSich zaméstnancii. Do
této strategie se musi vedle HR oddéleni zapojit vSechny firemni nositelé
odpovédnosti za persondlni zalezitosti. Dulezité je vnimat skupinu starSich

zameéstnancu jako rovnocennou hodnotu pro firmu.

1.6.3 Vékova vyvazenost

Strategie veékové vyvazenosti vychazi z predpokladu, ze vé€koveé smisené
pracovni tymy jsou v nékterych ptipadech vykonnéjsi nez tymy vékové
homogenni. Napftiklad piedavani znalosti a zkuSenosti starSich zaméstnancii
tém mladSim, vékova vyvazenost prodejce a zédkaznik, odbornost zalozena na
dlouholeté praxi atd. Vyvazenost vékové struktury zamezi naborovym vindm a

napomtize zachovani znalostnich kompetenci.

'3 <http://www.prace-jinak.cz/pripadove-studie.html> [cit.18.02.2010 ]
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Znovu nastavovani kariérnich cilti vychazi z poznatkii, ze vnimani osobni
kariéry a perspektivy se miize v priabéhu riiznych vékovych a pracovnich cykla
meénit. Ale 1 moderni organizace prace zaloZena vice na projektovych
procesech mé dnes vliv na definici kariéry ve firemnim prostfedi. Tradi¢ni
pohled kariéry jako vertikalni manaZzersky rist se dnes posouva na horizontalni
uroven, kterd muze byt zalozend na odbornosti. Pfi hodnoceni a rozvoji
zam&stnancll firma jiz nehledi jen formalné na hierarchické postaveni
jednotlivych zaméstnanctli, ale také na jejich odborny piinos a kliCové

kompetence pro danou firmu.

1.6.4 Flexibilni organizace 50+

Dnesni organizace prace je stale vice stylizovana na zaklad¢ danych casovée
omezenych projekti vychazejicich z pohyblivych poptavek zdkaznikii a
nutnosti rychlych reakci ze strany firem. Star$i zaméstnanci nemaji mnohdy
potfebu v takové mife vykonavat svoji praci celou standardni pracovni dobu
nebo toho nejsou schopni ze zdravotnich diavodi. Flexibilni ¢asové pracovni
modely pro star§i zaméstnance 1 v kombinaci se zménou pracovnich procesii
umozinuji firmam nejen zachovéani odbornikii, ale predev§sim mohou rychle

reagovat na pozadavky zdkaznik.*

1.6.5 ZkusSenosti starSich zaméstnancu

V novinach byl ¢lanek, ktery popira zazity stav, ze starSi lidé pied
dichodem nejsou pro firmu moc perspektivni. Rok 2009 je avSak z tohoto
pohledu jiny. Firmy si téchto pracovnikll vazi a to ptfedevSim diky jejich
celozivotnich zkuSenosti. Je zde vSak problém, jakym zpiisobem je ve firmé

udrzet. Firma tyto zaméstnance nechce pustit, ale chce zaroven usetfit.
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,»Je jim padesat, diichod je za dvefmi, ale par let do né& pifece jen zbyva.
Rozsifeny mytus o tom, Ze jako prvni v dobé¢ krize ztraceji praci lidé po
padesatce, se loni prokazal jako nepravdivy. "Mira nezaméstnanosti lidi pred
dichodem neni nijak extrémné vysoka proti tfeba Ctyficatnikiim," fika Daniel
Miinich, ekonom z akademické instituce CERGEEI Potvrzuje to aktudlni
vyzkum jeho kolegy ekonoma Jana Svejnara. Podle n&j problémy maji na trhu
prace nejvic absolventi mezi 20 a 29 lety — lidé bez zkuSenosti a bez referenci.
Naopak lidé s dlouholetou praxi a zkuSenostmi mezi 50 a 60 lety jsou na tom
relativné nejlépe. Firmy jsou si védomy, ze by byla §koda o né piijit. "Roste
totiz podil zaméstnani, kterd nejsou fyzicky naro¢nd a vyZzaduji hlavné
mentalni schopnosti. Na rozdil od fyzickych sil se s nariistajicim vékem tyto

schopnosti tak rychle neztraceji," vysvétluje Miinich.*'*
1.6.6 Tréninky a Skoleni

Strategie specifickych tréninkli a Skoleni vychazi z poznatk(, ze mnoho
star§ich zaméstnanct jesté stravilo vétSinu svoji pracovni kariéry v diive
tradicnim pracovnim prostfedi. V tomto prostiedi nemé¢li moznost vyvinout
urCité dnes pozadované kompetence (napi. manazerské, projektové mysleni,
motivace a kouCovani podiizenych, prezenta¢ni schopnosti atd.). Specifické
tréninky zamétené na star§i zaméstnance nejsou jen orientovany na proskoleni
odbornych nebo manazerskych dovednosti, ale posiluji pfedev§im vnimani,
pochopeni a postoje k modernim metoddm firemniho fizeni. To znamena, aby
si tato skupina pracovnikil zvykla na ty mlad$i a pochopila je a vice se jim

piiblizila.

' <http://ekonomika.idnes.cz/lide-pred-duchodem-jsou-ted-pro-firmy-cennejsi-f4i-

/ekonomika.asp?c=A100322 1354972 ekonomika spi>[22.03.2010]
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2 Outplacement'®

Tématem outplacementu se v Ceské republice mnoho lidi nezajima. Jde
pfedevS§im o specidlni persondlni agentury, které nabizeji feSeni firmam. O
vSeobecné povédomi o outplacementu by se mél v prvni fad¢ starat stat a to
prostiednictvim ministerstva prace a socialnich véci, pod které spadaji urady

prace a v neposledni fad¢ také samotné podniky.

Jedna se totiz o pfimou pomoc lidem a o jejich péci, pokud to nezbytné
potiebuji, aby se opdt Gsp&iné zapojili na trhu prace. Utady prace maji
samoziejm¢ podpirné programy pro ziskdni zaméstndni. Jde napiiklad o
rekvalifika¢ni kurzy a jiné aktivity, avSak je zde jeden zasadni problém. Tyto
aktivity nejsou poskytovany komplexné a co je dilezitéj$i nejsou
centralizované. Naopak pojem outplacement vychazi z podstaty, Ze vétSina
aktivit se d¢je v podniku a k lidem je pfistupovano ptinejmensim v lid$t&jSim

pfistupu nez- li na uradech prace.

2.1 Krize a outplacement

Outplacement je v Ceské republice pomérné neznamy a tudiz malo

vyuzivany, ale v souc¢asné dob¢ krize nabird na pracovnim trhu na vyznamu.

Model outplacementu byl vyvinut na konci 2. svétové valky, kdy chtéla
americka armada pomoci vracejicim se vojaktim zaclenit se zpét do profesniho
zivota. Na zdkladé toho pak v 50. letech minulého stoleti vyvinuli
psychologové prvni profesionalni podporu pro vedouci pracovniky ohrozené

propousténim.

15 PERRTS : ” e Nt dand
Outplacement je pfima pomoc lidem pfi nezavinéné ztrat¢ zaméstnani
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Casem se celosvétové rozvinulo malé odvétvi nezavislych poradct v
oblasti outplacementu, pficemz tuto sluzbu maji v nabidce svych produkti i
vEtsi spolecnosti zabyvajici se sluzbou executive search. Tito poradci dnes
disponuji Sirokou paletou nastrojii pro rychlé a bezproblémové znovuzarazeni

vedoucich pracovnikd, ale 1 béznych zaméstnancti do profesniho Zivota.
2.2 Druhy outplacementu
2.2.1 Individualni outplacement

Lze jej rozdélit na individudlni a skupinovy. Individudlni outplacement je
zaméien na poradenstvi a podporu zejména vedoucim pracovnikiim, a to
jednotlivé. Ucastnici musi byt v prvni fadé psychicky stabilizovani, nebot’
vypoveéd predstavuje pro mnoho lidi zasadni Zivotni krizi. Z psychologického
hlediska zatéze na Cloveka lze ztratu zaméstnani srovnat naptiklad s rozvodem.
Poté nasleduje spolecna definice kvalifika¢niho profilu a z n¢j odvozena

strategie pro uchéazeni se o nové misto.

Predevsim tém vedoucim pracovnikiim, kteti nebyli na pracovnim trhu
roky, nekdy i desetileti aktivni, nabizi poradce cennou pomoc s tvorbou
pisemnych podkladl pro Zadost o zaméstnani, popt. dal§imi nalezitostmi s tim
spojenymi. Pii konkrétnim hledani vhodnych volnych pozic se kromé
vedouciho pracovnika a jeho poradce do procesu zapojuji i v pozadi aktivni

reSer$éii, jejichz hlavni ¢innosti je monitoring volného pracovniho trhu.

Dopliikové byva analyzovan i tzv. skryty pracovni trh. Zde se jedna o
kontaktovani headhunterii'® a persondlnich fediteld s cilem ziskat informace o
persondlni poptavce, kterd nebyla zvefejnéna prostiednictvim tiSténych ¢i

elektronickych médii.

' headhunter — je vyraz oznacujici osobu, ktera hleda schopné lidi pro firmy, které si je zadaji
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I pti rozhodovaci fazi je poradce uchazeci k dispozici jako coach a mentor.
Profesionalni poradenské spolecnosti v oblasti outplacementu nabizeji svym
klientim (vedoucim pracovnikim) také vyuziti vlastnich kancelafskych

prostor.

Tim ziskava vedouci pracovnik moZnost dale péstovat zabchnuty denni
rytmus, vyhnout se pfipadnému napéti v rodiné¢ a citit se 1 nadale jako
plnohodnotny c¢len spolecnosti. Profesionalni pracovni prostiedi se také
pozitivné projevuje na motivaci vedouciho pracovnika vénovat se hledani
nového zaméstnani naplno. Mira UspéS$nosti poradce v outplacementu byva
vysokda a dosahuje 75 az 95 procent béhem Sesti mésicti. V této dobé mohou
byt vedouci pracovnici znovu integrovani do profesniho zivota, a to neziidka v

pozicich pfinejmensim srovnatelnych s témi predchozimi.

2.2.2 Skupinovy outplacement

Casem vzrostla také obliba skupinového outplacementu. Ugastniky byvaji
manazefi na nizsich tidicich urovnich nebo specialisté, pticemz cil zlstava
stejny. Vytvofenim skupinek lze dosdhnout sniZzeni ndkladl, aniz by byla
vyrazn¢ omezena kvalita poskytnutého poradenstvi. Proto mohou byt
podporovany i skupiny personalu, pro které by jinak nebyl v souvislosti s

outplacementem dostatecny rozpocet.
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2.3 Outplacement a jeho podstata

Tim, ze ve firm¢ musi a také probiha proces fizeni a zdokonalovani
chodu firmy, musi v této souvislosti nutn¢ dochézet k procesu transformace.
Jde ptedevs§im o zeStihleni a soustfedéni se na jadro podnikéani. S timto souvisi
pojem outsourcingové Cinnosti. Znamend to vycleniovani Cinnosti
bezprostfedné nesouvisejicich s jadrem podnikdni mimo firmu. A obvykle také
uvoliiovani — propousténi pracovnikli a zajiStovani pomoci v jejich dalsim

uplatnéni.

V tomto smyslu je mozné outplacement chapat jako velmi osobni servis
zam¢estnancim firmy. Sluzbu jak hledat nové zaméstnani, divérny a feSici

konkrétni pomoc, zahrnujici i motivovéani a povzbuzovani.

,,Pod pojmem outplacement si lze piedstavit:«'’

= globdlni jev

= nastroj zvySovani produktivity prace

= strategicky krok na trhu prace

= nastroj prosazeni se v konkurenceschopnosti firmy

= prostfedek fizeni kariéry zaméstnancti

Toto ¢Clenéni vychazi zvysledki studie ve Spojenych statech
severoamerickych pod heslem ,,please go, please stay* mezi 450 vykonnymi

manazery.

17 Outsourcing a outplacement, Jifi Styblo, ASPI, ISBN 80-7357-094-7, str. 54
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Prosty a velmi zjednoduseny model ndhled, ze outplacement znamena

kariérni debakl, potiraji zkuSenosti zobeciujici, ze kvalifikovan¢ provadény

outplacement je:

= forma naboru a vybéru zaméstnanct

= zptsob Skoleni a tréninku

= cesta osobniho rozvoje

= zpusob zapojovani se do pracovniho procesu
= planovité predavani funkci v fidici hierarchii

= forma kariérového rozvoje zaméstnancu.

Mnohé firmy fesi otazku, kdy pouzit nastroje outplacementu. Neexistuji

jasnd pravidla. Pfesto mnohé poznatky z praxe doporucuji, ze tehdy, kdy

odchod zaméstnancii je disledkem:

V praxi

= zmény ve vedeni

= zmény vlastnika

= zmen§ovani organizace

= nedostatecného vykonu (firmy nebo jednotlivce)

= zablokovani postupu na vyssi pozici

= okolnosti vyplyvajicich z faze ¢i prevzeti firmy

= restrukturalizace

= osobnich problémi jedince ovliviiujicich jeho pracovni vykon

= stagnace a vykolejeni fidicich pracovnikli

je outplacement chdpan jako pojem pro podporu a pomoc

zaméstnancim, kteti dostdvaji vypovédi z divodu nadbytecnosti. Firmy tento

proces oznacuji jako umistovani zaméstnancii mimo podnik, proto —out. Pokud

je firma ekonomicky siln4, je outplacement proces, kdy zaméstnavatel aktivné

napomahda zaméstnanciim najit novou praci nebo pomoci zacit novou kariéru.
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2.4 Externi poradce nebo vnitini zdroj firmy
Pro zajiSténi outplacementu z vlastnich zdroj hovoii n¢kolik okolnosti:

* interni zaméstnanci z managementu znaji divérné svlj podnik a
neztraci se tak ¢as vysvétlovanim, meetingy, seznamovanim externistd se

situaci

» mohou byt bez obav sezndmeni i s velni internimi informacemi, coz

je u externiho poradce vzdy spojeno s pozadavkem mlcenlivosti

* znaji strukturu podniku, jeho dosavadni vyvoj i jednotlivé kolegy,

coz jim v mnohém pomuze v rozhodovani

» maji Skolici prostory nebo centra, na kterd jsou zaméstnanci zvykli a

ktera 1ze pro outplacement vyuzivat

» znaji konkurenci a mohou tak informovat o moznostech nového

uplatnéni odchézejici zaméstnance

* personalisté védi, co od uchazecu o praci vyzaduje trh prace, mohou

tak o téchto pozadavcich zaméstnance informovat

* uSetii se penize

Je tieba si uvédomit, ze vse, co bylo vyse uvedeno, i mnoho jiného, maji v
obdobi zmén na starosti pravé Clenové managementu. Své bézné pracovni
povinnosti ve spojeni s poskytnutim sluzeb outplacementu obvykle nemohou
pln¢€ zvladnout. Komunikace s odchazejicimi zaméstnanci byva mnohdy velice
narocnd a vyzaduje dostatek casu. I proto je dobré pfizvat konzultacni

spole¢nost a ¢ast ukoll i zodpoveédnosti icelné piesunout na ni.
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Druhym divodem, pro¢ je spoluprace s externim partnerem vhodna, je i
fakt, ze nékteré Casti outplacementu je lepsi fesSit s Clovékem, ktery neni
zam&stnancem dané spolecnosti. Ma nestranny pohled na situaci. Ma
zkuSenosti s podobnymi projekty a ucelné¢ je vyuzivad. Neni vniman jako
protivnik od odchazejicich zaméstnancli, coz dosavadni kolega casto byva.

Jeho c¢as je v plné mife vénovan klientiim, zatimco management daného

podniku mé& mnoho dalSich povinnosti.
2.5 Financ¢ni narocnost a prinosy

Pokud ve firm¢ probiha restrukturalizace, tak se v souc¢asné dobé nelze
zpravidla vyhnout sniZovani stavu zaméstnanct. Jak jiz bylo zminéno, divod
pro¢ se firmy rozhodne v takovéto situaci zavést outplacement je predevSim
zmirnéni socidlniho dopadii hromadného propousténi, stabilizace stavajicich
zaméstnancl a v neposledni fadé podpora firemni kultury. Zamé&stnavatelé jsou
si ve vétSiné ptipadd védomi, ze propousténi nemd vliv jen na skuteéné
propusténé pracovniky, ale také na stdvajici zaméstnance a to piedevsim vliv
psychologicky. Proto je vhodné smétfovat outplacement na ob¢ tyto skupiny.
Poté lze fici, ze outplacement pfispiva jak k udrZeni kvalitnich zaméstnanct,

tak coz je pro podnik velmi diilezité, k posileni povésti podniku na trhu prace.

Pti zavadéni outplacementu musi podnik zvazovat vyhody a nevyhody,
a to 1 vekonomickém slova smyslu. Poskytovanim podpory propousténym
zaméstnancim, miiZze se jednat o finanéni kompenzaci, neboli odstupné nad
ramec zakona, thrada nakladt na rekvalifika¢ni kurzy, odborné konzultace

s experty ( pravnici, psychologové apod.), toto vSe néco stoji.

Finanéni narocnost outplacementu se povazuje za jednu =z
jeho nejpodstatnéjSich nevyhod. Podle nejvétSich ceskych firem poskytujici
svym zaméstnancim outplacement se cena na jednoho propousténého

zameéstnance pohybuje od 4000 K¢ — do 100 000 K¢&.
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Dalsi nevyhodou je potieba nalézt specialisty a kvalifikované odborniky,
kteti se touto problematikou zabyvaji. V soucasné dob¢, se na outplacement

specializuji pfevazné jen personalni agentury.

Outplacement neni jen studna, kde by se finan¢ni prostiedky ztracely
nenavratng. V delSim ¢asovém horizontu je to markantni snizeni nakladd na (
mzdy, pojisténi apod.). AvSak dle zkuSenosti firem, které jiz takto hromadné
propoustély je patrné, ze pokouSet se meéfit ucinnost outplacementovych
procesi pouze objemy finan¢nich ndkladi nebo podily vykona za uspotené
zamé&stnance k nakladiim za jejich propusténi, je téméf nemozZné a navic

zavadejici.

Moznym feSenim jsou opét zkuSenosti z trhu prace a zaméstnanosti.
Shrnout je lze asi takto: outplacementové procesy piedstavuji vyznamnou
zatézovou nakladovost firem, spiSe vSak v kratkodobém horizontu. Naopak
v dlouhodobém horizontu byvaji kompenzovany predevSsim mzdovymi
usporami, ale také vét§imi socidlnimi vyhodami, jako je stabilizace a udrzeni
kvalitnich lidi ve firmé. Neméné vyznamny dopad je docileni flexibilnéjsi
organizacni struktury a pruzngéjsi fizeni procest sméiujici ke zvyseni firemni

efektivity.
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2.6 Financovani outplacementu

Na konec zbyva otazka, kdo poradenstvi v oblasti outplacementu hradi a
pro¢. Teoreticky miize tuto sluzbu za poplatek vyuzit v podstaté kazdy. V praxi
ovSem hradi néklady vétSinou stdvajici zaméstnavatelé. Z toho je tedy jiz
ziejmé, ze se u vedoucich pracovnikll G€astnicich se outplacementu jedna o
zaslouzilé, vétSinou dlouholeté zaméstnance dané firmy. K vypovédi proto
nedochazi na zdklad¢ vykonu pracovnika, nybrz souvisi naptiklad se

st¢thovanim firmy s pozastavenim jeji ¢innosti nebo s fuzi.

Firmy pfevzetim ndkladli za outplacement vyjadiuji svému zaméstnanci
uctu a ukazuji, ze jejich zdjem o Cloveéka piesahuje Cisté pracovni vztah. Tim je
pozitivné€ ovlivnén nejen proces odchodu zaméstnance od zaméstnavatele, ale 1
u zaméstnancu, ktefi zlstdvaji se spolecnost prezentuje jako firma, ktera se
nevyhybd odpovédnosti. Je to faktor, ktery bude mit nejpozdéji v dobé

opétovného nabirani pracovnich sil velkou cenu pro image firmy.

2.7 Ukazatele uspéSnosti outplacementu

Obecné se uzivaji dva ukazatele tispésnosti ¢i ucinnosti outplacementu.
Jako prvni ukazatel 1ze oznacit procento propousténych zaméstnanct, kteii si
v urcitém casovém obdobi najdou nové zaméstnani. Tato doba se obvykle
pohybuje do 3 mésici od ukonCeni pracovniho poméru. Pro celkové
zhodnoceni u¢innosti outplacementu je to ale malo. Proto je zde druhy ukazatel

uspeésnosti.
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Z praxe plyne doporuceni, délat prizkum. Tento prizkum je oznafovan
jako interni a provadi se pfed a po propusténi. Sleduje nejen Groveil motivace,
ale 1 fluktuacni tendence a dalsi rizikové faktory, které mohou mit vliv na
vykonnost firmy. Prizkumy se mohou provadét pomoci dotazniki,

prostfednictvim individualnich nebo skupinovych rozhovori.

Neméné dilezitym meétitkem je spokojenost s poskytnutymi sluzbami
ze strany propousténych zaméstnancli. Neznamend to jen hodnoceni
jednotlivych aktivit. PfedevSim jde o hodnoceni jako celek, kdy je zaméstnanec
a zaméstnavatel na své stran¢ barikddy a nemaji mezi sebou Zadné vazby. I zde

se pouziva bud’ dotaznik nebo forma osobniho pohovoru.

2.8 Namitky zaméstnavateli

Zaméstnavatelé pii debatach o zplsobu a vyznamu péce o odchazejici
zameéstnance ¢asto namitaji, ze jim prece davaji nadstandardni odstupné. Jedna
ze spolecnosti na Ostravsku v nedavné minulosti "motivovala" vice nez
sedmnact set zaméstnanci k dobrovolnému odchodu 26 mésicnimi platy.
Pokud se toto odchodné secetlo, bylo patrné, Ze firma dala lidem bezmaéla
miliardu korun. Z toho ¢inila primérnd vyse vyplaceného odstupného pied
zdanénim kolem Sesti set tisic korun. Dosédhlo se tim néjakého spoleensko—

socialniho vysledku?

Jak se mizeme docist v médiich, tak téméf tisicovka z propusSténych je na
ufadu prace. Jen zlomek z byvalych zaméstnanci dokazal ucelné¢ vynalozit
statisice korun od byvalého zaméstnavatele za ucelem vytvotreni vlastniho
podnikani a nékteti lidé odesli z firmy s odstupnym rovnou na nemocenskou.

Situace je pro spole¢nost velkym zklaméanim.
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Lid¢ investovali penize a Cas spiSe do zahrani¢nich dovolenych a novych
aut nez do vlastniho rozvoje a samotného hledani nového uplatnéni. Motivace,
psychickd podpora, odborné vedeni, hledani novych cest, tlak na
sebevzdélavani v dob¢, kdy je Cloveék nezaméstnany - to vSe ziejmé vétSing
propusténych chybélo. A investice do programi outplacementu by jisté

nedosahovaly vySe zminéné jedné miliardy korun.

2.9 Outplacementové firmy

Mezi nejvyznamnéj$i firmy v oblasti personalniho ptlisobeni, do které

outplacement zafazujeme naptiklad jsou:

.,V Ceské republice firma Adecco s. r. 0. Je to firma, ktera je na naSem
trhu od roku 1992. Firma je drzitelem certifikatu ISO 9001 od roku 1997 a
spoluzakladajicim c¢lenem Asociace poskytovatelli persondlnich sluzeb
(www.apps.cz), kterd byla zalozena v prosinci 2002. Tato firma rocné najde

zamé&stnani 1000 propusténych zamé&stnancim.'®

Jednou z nejstarsich a nejvétsich firem zndmych na svétovych trzich je
Lee Hecht Harrison LLc. Je to firma ktera je jiz od roku 1974 globalnim lidrem

ve vedeni kariérniho poradenstvi.

18 <http://www.adecco.cz/OAdeccu/OAdeccu.html> [cit. 22.03.2010]
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2.9.1 Proc¢ byt zakazniky outplacemnentovych firem

Pokud n¢kdo nabizi sluzbu outplacementu, musi tu byt 1 protipdl a to firma
¢i stat, kterd o tyto sluzby musim nebo by spi§ méla mit zdjem. Stav na Ceském
trhu by se dal pracovnikiim ve své firemni kultufe a bézné jim ji ve svych
pobockach po svété poskytuje. Je to spolecnost, které jde o povést dobrého
zameéstnavatele a o socialni spoluzodpovédnost. Vétsina ¢eskych podnika se
prozatim mezi zajemce o outplacement netadi. Zpusobuje to zejména neznalost

této sluzby a jejiho vyznamu.

Mnoho firem stale nechape, pro¢ by mély investovat do vzdélavani lidi,
kteti je opoustéji. Povazuji naklady za pftili§ vysoké. Stejné tak 1 stat se zatim

spoléha vylu¢né na své urady prace.

Podle odbornikt, ze spolecnosti Lee Hecht Harrison, ma outplacement pted
sebou velkou budoucnost. Akvizici, fizi, inovaci 1 privatizaci nebude ubyvat,
naopak, v nejblizsich letech lze ocekéavat predevsim obrovské nadnérodni fuze.
I v Ceské republice bude nadale dochazet k propousténi. Kazda solidni pomoc
lidem, ktefi se bez vlastni viny ocitnou bez prace, je potfebna i vitanad a méla
by byt ze strany zaméstnavatele béznd. Lidé i1 podniky maji své Zzivoty.
Spolec¢nosti se jednoho dne musi s nékterymi pracovniky rozloucit a za chvili
jiné pfijmout. Jejich rozhodnuti o zplsobu rozchodu se zaméstnanci muze
velmi vyznamné ovlivnit zdjem soucasnych klicovych zaméstnancli a rovnéz
novych uchazecii o praci uplatnit svoje dovednosti, znalosti a zkuSenosti prave

v této spolecnosti.
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3 Urady a hromadné propousténi

,,PI1 propusténi vice zaméstnanci, které mizeme nazyvat hromadnym,
plati jista pravidla. Pravidla na urovni zakont. Tato problematika je zakotvena
v zakoniku prace (§ 62 az § 64 zdkon €. 261/ 2006 Sb.). Zde je uveden zvlastni
postup pii hromadném propusténi a odchylit se od néj lze pouze ve prospéch

« o 19
zameéstnancu.*

Ze zékona je nafizena povinnost firem, hlasit ufadim prace hromadné
propousténi nejméné s tficetidennim predstihem. Musi se jednat o propousténi
z organizacnich dlivodi. Nejednd se tedy o odchod zaméstnance z firmy

formou dohody a bez odstupného.

O hromadné propousténi se jednd v piipadech, kdy zaméstnavatel
propusti alespoi 10 zaméstnancli, pokud zaméstnava od 20 do 100
zaméstnancl, 10 % propusténych zcelkového poctu od 101 do 300
zaméstnanci nebo 30 zameéstnanci z celkového poctu vice nez 300
zaméstnancl. Pfi CasteCné nezaméstnanosti firma nechava napiiklad kazdy

druhy tyden své lidi doma a vypléci jim 60 % jejich primérné mzdy.

19 <http://www.epravo.cz/top/clanky/hromadne-propousteni-zamestnancu-51213.html> [cit.
25.03.2010]
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Dnes je jiz povinnosti zamé&stnavatele informovat nejen Urady prace, ale
také informovat odborovou organizaci nebo radu zaméstnanci. K tomuto je

povinen udat diivody a informovat o:

° divodech hromadného propousténi
o poctu a profesnim slozeni zaméstnanct, které hodla propustit
° po¢tu a profesnim slozeni vSech zaméstnancl, které

v soucasnosti zamestnava

. Casovém horizontu, vnémz se ma hromadné propousténi
uskutecnit

. hlediscich navrzenych pro vybér zaméstnancl, které hodla
propustit

. odstupném,  popiipadé¢ dalSich pravech  propusténych
zaméstnancl

Na jednani s odborovou organizaci nebo radou zaméstnanci by mélo
byt hlavnim tématem dosazeni shody, zvlast¢ o pfijmuti opatieni, ktera by
ptedchazela nebo alespoil zmirnila rozsah hromadného propusténi. Coz muze
znamenat pfefazeni pracovnikill na jinou pozici ve firmé nebo zmirnéni dopadu

na zameéstnance.

Zaméstnavatel je také povinovan vyrozumét pisemnou formou a
prokazatelné¢ dorucit pfislusSnému ufadu prace davody, celkové pocty
propusténych, pocéty a strukturu zaméstnancti, obdobi v jehoz pribéhu dojde
k propousténi, navrhy vybéru propousténych zaméstnanci a zahéjeni jednani
s odborovou organizaci nebo s radou zaméstnanci. Tento dokument musi také
dorucit odborové organizaci nebo radé¢ zaméstnanci. Pokud v organizaci
(podniku) neexistuje zadna odborova organizace nebo rada zaméstnanci, je
zameéstnavatel povinen k vySe zminénym tkonim ke kazdému propousténému

zameéstnanci plnit tyto zavazky.
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Pracovni pomér zanikd vypoveédi, avSak nejdiive po uplynuti lhity tficeti
dnti po sob¢ jdoucich od doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele piislusSnému
ufadu prace, pokud ovSem zaméstnanec neprohldsi, Ze na prodlouzeni

pracovniho poméru netrva.

3.1 Vypovéd’

Nejdulezitéjsi je si uvédomit, Ze mezi manazerem a zameéstnancem neni
zadny osobni vztah, nybrz jde o vztah pracovné pravni. Proto si pfi predavani
vypovédi zaméstnanci nesmime piipoustét zadné osobni city. Diky tomu

muzeme zustat nad véci a jedndni bude pro obé¢ strany schiidnéjsi.

Pokud se jedna o jakékoliv jednani, je dobré mit pfedem vytvoienou
strukturu takového konani. Proto i predavani vypoveédi by se mélo fidit
uréitymi pravidly. Jedna se o sousled ¢innosti, které mizeme jednoduse oznacit
jako zacatek, stfed a konec. Na zaCatku je potieba piedat zaméstnanci
informaci o tom, ze jsme ucinili rozhodnuti a sdé€lit mu davody takového
pocinu. Ukolem manaZera je dat zaméstnanci najevo, Ze nas net$i tento stav,

kdy ho musime propustit.

V prostiedni ¢asti je naSi naplni zaujaté poslouchat zaméstnance a mirnit
jeho reakce. Je to velmi sloZzita situace, kde se pokouSime podivat se na danou
situaci ofima zaméstnance. Pokud zaméstnanec vSe pochopil, je na fadé mu
sdélit, ze pro né¢ho mate ptipraveny pomocny program (outplacement) a tim mu
dat najevo, Ze si ho i1 nadéle vézite. Dilezité je se také ujistit, Ze pracovnik

s danym feSenim souhlasi.

37



Na zavér je tieba vysvétlit mu dalsi postup a podat mu presné a korektni
informace o zménach, které se ho budou piimo ¢i nepiimo tykat. Dulezité je
vSem informacim a sliblim dostat! Jen tak se ndm podaii dosdhnout vysledku,

ktery je pro nas zadouci.

3.2 Vyuziti sluzeb psychologa

Stale vice spolecnosti ptistupuje k vyuziti sluzeb outplacementu. Je mnoho
cest, jak k nému pfistupovat. Dilezitou otazkou je, kdy je a kdy neni nutné

vyuzit sluzby psychologa?

Propousténi zaméstnancti je obvykle emocné velice narocné, a to nejen pro
propousténé zaméstnance, ale 1 pro vSechny ostatni ziicastnéné, tedy pro velkou
¢ast zaméstnancii. Pokud se spolecnost rozhodne najmout konzultanty, ktefi
maji pomoc najme je pro vSechny zaméstnance. Propousténi je jiné nez
vSechny ostatni stresové situace souvisejici se zaméstndnim, protoze jde o
obavy z ohrozeni budouci existence (ekonomickd situace ovliviujici zivotni
styl, splaceni zavazki, ovlivnéni statusu). Tak jako se u kazdého jedince lisi
prah bolesti, tak ma také kazdy jinou miru psychické zatéze, kterd je pro néj

traumatizujici.

N r

Zatéz Casto zacind uz pfi Sifeni riznych zvésti o mozném propousténi.
Tento fakt by mélo vedeni firmy eliminovat uz v pocatcich a byt
k zaméstnanclim upiimni a jednat s nimi na rovinu. S nejistotou v plné mife se
zaméstnanec setkd v okamziku sdéleni vypovédi. Nékde v této situaci se
rozhoduje, jestli tento konkrétni ¢lovék bude potfebovat odbornou pomoc ¢i
nikoliv. Zptsob sdéleni vypovédi sice miize hrat velkou roli ve zvladani této
narocné situace, ale zalezi 1 na osobnosti toho kterého zaméstnance a na
zivotnich okolnostech, v nichz se prave nachazi, nebo nejspiSe na souctu téchto
vlivl. Prozivané trauma se muze pohybovat na Siroké skale od zcela lehkého

7

po velmi tézké.

38



U vSech zaméstnanct jde zpoc¢atku piedevsim o obavu, Ze ,,pfijde fada i na
me“. V ptipad¢, ze konkrétni zaméstnanec vi (kdo miize mit takovou jistotu?),
ze na n¢j nedojde, jde o vliv stisnéné atmosféry prostupujici celé pracovisté.
Specialni kategorii je v dob& propousténi management, ktery na propousténi
piimo pracuje. ManaZefi se v mnoha ptipadech snazi existenci tlaku popfit a
chovat se, jako by se nic nedélo. Mlze u nich jit Casto i o chronicky stres.
Tento stres se zacind objevovat uz v dobé&, kdy se o propousténi uvazuje, ptes
dobu, kdy se rozhoduje o tom, kolik zaméstnanct odejde a ktetfi to budou.
Dal$im milnikem je ta Cast procesu, kdy vypovédi oznamuji a nasledné¢ musi
zvladnout nejisté pocity zustavajicich podiizenych a stabilizovat napjatou
situaci ve firm¢. Také se mohou dostavit ¢asem city viny, které mohou byt
s tim v8im spojené. Nejdulezitejsi cestou, jak podpofit zvladani této stresové

situace, je zachovani rozumné miry a urc¢itého nadhledu na véc.

Stava se, Ze management naplanuje propousténi velkého poctu
zaméstnancl a zarovenl vyviji tlak na rychlé propusténi a usporu naklada.
Zachazeni s lidmi, ktefi jsou v krizi, vyzaduje piedevSim odpovidajici
kvalifikaci a psychickou stabilitu. Nemé¢lo by se stat, ze v zdjmu urychleni akce
nebo ve snaze snizit naklady firma povéti praci s propousténymi ty, ktefi na to

nejsou pripraveni. Je tfeba zajistit odbornou a kvalifikovanou pomoc.

Mize se stat i1 takova chyba, kdy konzultant, ktery by mél hovofit
s propousténymi ihned po sdéleni vypovédi, mé pocity viny. Kdyz napiiklad
denné hovoii s Cerstvé propusténymi lidmi, nemusi zvladat krotit jejich emoce.
Ptestoze ukol je v podstaté pozitivni (nabidka konkrétni podpory pii hledani
mista), t€sn€¢ po sdéleni vypoveédi jsou emoce lidi velmi zjittené. Takovyto
konzultant je po par pohovorech tak zniceny pocitem viny, Ze nékteré
pracovniky jiz jen pasivné vyslechne a dava jim i faleSnou nadéji, jen aby se

z této situace vykoupil.
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Takova situace by nenastala, pokud by pozici konzultanta zastaval ¢lovek
vyskoleny v krizové intervenci a ten by si mél dokazat uvédomit svoje pocity
viny 1 jejich zdroj a vyhnout se tendenci okamzité poskytnout faleSnou nadéji.
Vyskoleny ¢lovek by ziejmé védel, ze neni mozné udélat takovych rozhovort

tolik, protoze potom nemtize poskytnout kvalitni podporu a skodi i sdém sobé.

Z tohoto vyplyva, Ze je nutné nechat tuto praci profesionalim. LepSimu
zvladnuti situace propousténi muizeme podpofit promyslenou komunikaci
smérem k zaméstnanciim, poskytovanim informaci pro snazS$i vyhledani
nového mista, ale také konzultacemi zpracovani Zzivotopisu, nacvikem
vybérového rozhovoru pro propousténé zamestnance, déle tréninky propousténi
pro manazery a poskytnutim psychologické podpory pro ty zaméstnance, ktefi

o to projevi zajem.

3.3 Hled4ani zaméstnani

Hledani zaméstnani Ize definovat jako systematickou ¢innost, zalozenou na
znalosti svych piredpokladi a jejich néasledné prosazovani na trhu préce.
Uchazeci, ktefi své piedpoklady neznaji, o nich také nikoho nepfesvédci a

navic nebudou védeét, v jakych oblastech svou préci hledat.

Zapometime na to, ze se budeme podcetiovat a bat se bojovat o nové misto
otazkami typu: “Kdo mé& zaméstnd s malymi détmi? Kdo mé v mém véku
zameéstna? Kde ziskdm praxi? Neznam cizi jazyk! apod.” Tyto vyroky snizuji
naSe sebevédomi a tzv. ,nedostatky* stejné¢ neodstranime. Absolventi §kol se
Casto domnivaji, Ze za jejich netispéch mize nizké praxe. Oproti tomu se starsi
uchazeci domnivaji, Ze za jejich netispéchem stoji vyssi vék. Ne vzdy tak tomu
je. Star$i uchaze¢ muze byt pfijat z divodu vétSich zkuSenosti, ale také

odmitnut pro jejich nevyuzitelnost, stejné jako Cerstvy absolvent Skoly.
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Toto plati i pro znalost jazykl. Pro nékteré pozice je opravdu nezbytny,
jinde zbyte¢ny. VSeobecné tedy plati, Ze Zadné obecna pravidla pro piijeti ¢i
nepiijeti neplati vSeobecné. Tim by mél profil optimalniho pracovnika zcela
neredlny charakter. Skute¢nost je pouze takovd, Ze rGzni zaméstnavatelé
preferuji jiné predpoklady. To plati 1 pro stejné pracovni pozice, které se u
riznych zaméstnavatelli odliSuji svou naro¢nosti. Dikazem je i to, Ze nova
pracovni uplatnéni nachazeji neustdle uchaze¢i o zaméstnani rizného véku,

pohlavi, poctu déti, s riznou délkou praxe nebo znalosti cizich jazykda.

Dlivodem neuspéchu pii hleddni zaméstnani je zpravidla pouhd neznalost
trhu prace, ackoliv ani toto nelze v soucasné dobé¢ tvrdit vSeobecné. Hledani
zam&stnani muzeme povazovat za svou novou kvalifikaci, nebot budeme
vykonavat zcela odliSnou ¢innost nez v zaméstnani samotném. Soucasné se pro

nas stava nasi hlavni ¢innosti.
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Tabulka 1 Rozdil nezaméstnaného a zaméstnaného ¢lovéka

Hledani zaméstnani

Zameéstnani samotné

Rozhodujeme, fidime a

organizujeme svou ¢innost

Nase c¢innost je v zasad¢ fizena a

organizovana, o naSi cinnosti je

rozhodovano

Hodnotime svou ¢innost

Nase ¢innost je hodnocena

Hledédme a napravujeme omyly

Na své omyly jsme upozoriovani
a vedeni k napravé, pred omyly jsme

varovani

Celime konkurenci

Konkurenci nemame

V nesnazich hledame feSeni

V nesnézich poradi kolegové nebo

nadfizeni

Sami se motivujeme

Jsme motivovani

Sami se vyrovnavame s

neuspéchem, mnohdy velmi casto a

dlouho

Neuspéch je spiSe nahodily, vyviji
se dlouhodobé

Urc€ujeme si povinnosti

Povinnosti jsou dany

Pramen: SIEGEL, Z. Jak uispésné hledat a ziskat zaméstndani, Praha: Grada Publishing, 2005

A dalsi Ccinnosti, jako napiiklad zpracovéani zivotopisu, posuzovani

pracovnich inzerati, jednani pii osobnich pohovorech atd. Cinnost, ktera je pro

hledani zaméstnani charakteristickd, ma nejblize k ¢innosti podnikatelské.

Zalezi na nas, co pro hledani podnikneme. Pravidla, kterymi se hledani

zaméstnani tidi, nemaji konkrétni podobu a ani mit nemohou. Maji vSak

obecnou podobu a to je pro tspésné hledani uplné postacujici.
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3.3.1 Co udélat na zaéatku

V prvni fadé¢ je nutné splnit zdkladni povinnosti nezaméstnaného a
registrovat se na uUradu prace. Tim si zajiStujeme dichodové a zdravotni

pojisténi a soucasné financni podporu v nezamestnanosti.
Jakého zaméstnani chceme pii hledani dosahnout?

Zaméstnani na vyssi kvalifika¢ni Grovni nez doposud.
Zameéstnani na obdobné kvalifika¢ni tirovni jako doposud.

Zameéstnani na nizsi kvalifika¢ni Grovni nez doposud.

= B b =

Zamgéstnani jakékoliv.

V piipadé Cerstvych absolventi skol vychdzime z takovych pracovnich
pozic, na které jsme se studiem pfipravovali. TudiZ, oznac¢ime odpovéd’ 1 nebo
2. Na prvnim mist¢ je tedy kvalita pracovni pozice, na druhém zaméstnani jako
takové. Takové odpoveédi se v ramci prubézného hledani mohou meénit.
Uchazec¢i,kteti hledaji zaméstnani déle nez 6 mésicl, oznacuji bézné odpoveéd’
¢.3. Ti, ktefi hledaji déle nez 12 mésicli, pak oznacuji bézné¢ odpoveéd ¢.4.
Pfi¢inou je tedy &as. Cim déle budeme hledat, tim rychleji budeme chtit uspét a
tim rychleji 1 slevovat ze svych pozadavki. Vysledkem bude zaméstnani jako

takové a az poté jeho kvalita.

Co riskujeme nastupem do takového zaméstnani?

1. neuspokojivou ¢innost
niz$i finanéni ohodnoceni
snizeni dosavadni kvalifikace

sniZeni zivotni urovné

A

obtiznéjsi navrat do piivodni kvalifikacni oblasti
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Takovéto zaméstnani ndm neptinese ani to nejzakladnéj$i uspokojeni, nase
situace se moc nezméni a mnohdy 1 zkomplikuje a toto si uchaze¢i mnohdy
neptipoustéji a proto se to Casto stava a poté je tézké situaci navratit a zménit.
Je tedy nutnosti piijmout odpovédnost za vysledek jakého zaméstnani

dosahneme a nepodceiiovat hledani od samého zacatku.

Co tim ziskame?

1. uspokojivou ¢innost

2. odpovidajici finan¢ni ohodnoceni

3. zvySovani kvalifikace

4. moznost profesniho ristu

5. zachovani ¢i zvySovani zivotni urovné
6. vyssi sebevédomi

Zaméstnavateli nikdy neddme najevo, Ze jsme ochotni pfijmout jakoukoliv
préci, a to i v ptipadé, ze by tomu tak bylo. Jestlize se budeme na zdklad¢ napf.
inzeratu uchazet konkrétni pracovni misto, zaméiime svou pozornost pravé na
n¢. Dame-li zaméstnavateli najevo, Ze jsme ochotni pfijmout jakékoliv misto,

zpusobime tim,ze zaméstnavatel to pojme nésledovné:
1. uchaze¢ sam dobte nevi, v jaké pracovni pozici se hodla uplatnit
2. uchazeci je lhostejné, jakou pracovni pozici bude zastavat

Dusledky jsou zcela shodné. Nepiesvédcime, ze budeme dobrym piinosem
bez ohledu na ¢innost, kterou budeme vykonavat a zaméstnavatel uptednostni
takové uchazece, kteti maji zdjem a diivod zastavat pravé takovou pozici, ktera

ma byt obsazena.
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3.3.2 Planovani doby nastupu

Zacnéme planovat. Nejprve si spocitame, jak dlouho mizeme bez prace
byt. Vychdzime z finan¢nich moznosti. V uvahu bereme odstupné, vysi
hmotného zabezpeceni, finan¢ni piijmy ostatnich ¢leni domécnosti a jiné
uspory. Stanoveni této doby je naprosto zasadni pro psychickou vyrovnanost
kazdého uchazeCe. Neznamena to vSak, ze tuto dobu se budeme snazit

maximalné snizit.

Doba, kterou si mizeme stanovit na hledani zaméstnani tak, aby nebyla
zésadn¢ dotCena nase Zivotni uroven byva okolo Sesti mésicti. Takové obdobi
je zpravidla postacujici pro dostatek volnych pracovnich mist na trhu prace a

pii spravném pristupu k hledani zaméstnani také pro GspéSny nastup.
3.4 Trh prace

Je to jednani dvou rovnocennych stran. Uspéch mame tehdy, budeme-li
respektovat pravo rozhodovat zaméstnavatele a pln€ vyuzivat pravo rozhodovat

nas. Toto pravidlo musime respektovat , ale i umét vyuzivat.
Procesu vybérového fizeni se Gcastni dvé strany:

> uchaze¢

» zaméstnavatel
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Ackoliv se mize zdat, ze vSe fidi zamé&stnavatel, je skutecnost jind. V
procesu vybérového fizeni se postaveni jednotlivych stran méni a to

nasledovné:

1. “kdy chceme my*“- v tomto piipadé rozhoduje zaméstnavatel, av§ak my

jeho rozhodovani ovlivilujeme (vice mluvime, mén¢ se ptame)

2. “kdy chce zaméstnavatel“- v tomto pfipadé¢ rozhodujeme my, avSak

zaméstnavatel ovliviiuje nase rozhodovani (vice se ptdme, méné mluvime)
3.5 Vybérové rizeni
- volné pracovni misto (inzerat)
- osloveni zaméstnavatele(zaslani Zivotopisu)
- osobni pohovor
- ptipadn€ nasledny osobni pohovor
- nabidka nastupu
- rozhodnuti uchazece

V prvni fazi zameéstnavatel nabizi volné pracovni misto, uchazec toto
posuzuje a rozhoduje o osloveni. Poté zasila Zivotopis, kterym piesvédcuje o
svych predpokladech a ovliviluje tak rozhodnuti. Zaméstnavatel posuzuje
zivotopis a rozhoduje o pozvani k osobnimu pohovoru. Pfi pohovoru
pfesvédcuje uchaze¢ zaméstnavatele o svych osobnich ptfedpokladech a

ovliviiuje tak jeho usudek.
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Zameéstnavatel posuzuje kvality uchazece a rozhoduje se o pozvani k
dalsimu jednéni. Uchaze¢ opét piesvédcuje o svych kvalitach a zaméstnavatel
rozhoduje komu pracovni misto nabidne. Nabizi pracovni misto a chce
uchazece ziskat, ovliviiuje tim jeho rozhodnuti. Uchaze¢ posuzuje kvalitu

pracovniho mista a rozhoduje se.

Mame tedy pravo rozhodovat o provedeni prvniho kontaktu a v pifipadé
uspéchu mame také ,,posledni slovo“. V ostatnich piipadech rozhoduje

zameéstnavatel.

Svou pozornost tedy postupné zamétime na vSechny okolnosti, které
mohou rozhodovani zaméstnavatele pozitivné ovliviiovat a to vyhradné v nas

prospéch.
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3.5.1 Informace o pracovnim misté

Nejdulezitéjsi jsou informace o pracovnim misté, o které se uchazime a
informace o spole¢nosti, se kterou budeme jednat. Zjistime, co pracovni pozice
obnasi, jaké jsou odpovédnosti, druh prace, predpoklady,a co se od pracovnika

oc¢ekava.
Tyto informace pro nds maji hned tfi vyznamy:

1. Muzeme se Iépe pfipravit na otazky pohovoru. Vime-li, co se od
nas v dané pozici ocekavad, mizeme piedpokladat, co bude
zaméstnavatel nejvice zajimat, jaké predpoklady bude uptednostiiovat a
jaké otazky bude pokladat.

2. VSe, co budeme védét o spolecnosti, se kterou mame jednat,
byvéa vyhodnoceno jako iniciativa a zdjem pracovat. Velkou vyhodou
je, mame-li pfimy vztah k pfedmétu podnikéani takové spolecnosti. Da
se od nas ocekavat vétsi zdjem, odpovidajici pracovni nasazeni a
,vérnost“ nez u jinych uchazect.

3. Ujistime se , zda o takové misto vibec stojime. Abychom se
zbytecné nesnazili ziskat misto, které by nds nenapliiovalo a stejné

bychom ho po ¢ase opustili.
3.6 Zivotopis
Zastava jednu z nejdilezitéjSich roli pti hledani zaméstnani. Je ziejmé, ze
zaméstnavatel nehledd v Zivotopisech konkrétniho pracovnika, ale snazi se

obecné posuzovat vhodnost uchazecli zastavat danou pracovni pozici na

zéklad¢ informaci, které mu v zivotopisech poskytnou.
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Na zéklad€ nedostate¢nych informaci je mnohdy zajemce zbyte¢né vyrazen
a neni pozvan na osobni rozhovor. Zivotopisem musime zaméstnavatele

upoutat.

3.6.1 Zivotopis z pohledu zaméstnavatele

Precteni kazdého zivotopisu ndm zabere cca 10-25 minut. To znamena, Ze
nad stem zivotopisti stravime cca 16,5-25 hodin. Proto budeme vybirat to, co

nds nejvice zajima. Co udélame s zivotopisy, kde takové informace nejsou?

1. MuZeme je pozvat na osobni pohovor a tyto informace zjistit
(pak musime pozvat vSechny)

2. zjistujeme u byvalych zaméstnancli nebo na Skolach

3. moznost najit jiny zplsob, jak informace zjistit, ale pfi stovce

Zivotopisii ndm toto zabere moc Casu

Takze zifejm¢ vyradime ty neuspokojivé a pokracujeme s t€émi, kde jsou pro

nas informace uspokojivé.

Pti zpracovani Zivotopisu vychazime z toho, Ze osoba posuzujici vi, jakou
pozici mad uchazeC zastdvat a znd i napli této pozice. Na tomto zakladé
sestavuje zakladni profil nového pracovnika a tim vznikne zaméstnavateli
pfedstava ,,jak by mél takovy uchaze¢ vypadat”. Uchazeci ¢asto spoléhaji na

osobni jednani, ale to je pravé vysledkem diisledné zpracovaného zivotopisu.
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3.6.2 Udaje v Zivotopisu
Zivotopis by mél obsahovat nasledujici body:

osobni udaje

vzdélani (nase kvalifikace)
pracovni zkuSenosti
jazykové znalosti

dalsi kvalifikace

dalsi znalosti

fidi¢sky priikaz

zdravotni prikaz

v 0 N kWD =

rejstiik trestd
10. reference od byvalych zaméstnavateli

11. osobni profil

Nebudeme uvadét zadny bod, ve kterém neméme zaméstnavateli co
nabidnout! Dusledné zpracovany zivotopis je nejen garantem osobniho
pohovoru, ale jeho zpracovani nas také ptirozené ptipravuje na osobni pohovor

a stava se motiva¢nim nastrojem.

Chceme-li mit disledné¢ zpracovany zivotopis, musime nejprve udélat
minventuru® vSech nasich znalosti, védomosti a pracovnich zkuSenosti. Tim
soucasn¢ ziskavame pichled o svych predpokladech., které musime sami znat k
ptesvédceni druhych. Budeme-li vic znat, nas strach z netispéchu se piirozené

snizi a proto se vyplati vénovat disledné ¢as vypracovani zivotopisu.
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3.7 Vybér zaméstnani

- spravny vybér je polovinou uspéchu
- rozhoduje to, co nabizime

- vice kontaktii= vice moznosti

- zpusoby osloveni zamé&stnavatele

Chceme-li na trhu prace vyuzit doposud ziskané zkuSenosti, zvolime tento

postup:

Neustale se budeme uchazet o pracovni mista na obdobné kvalifikacni
urovni a soucasn¢ o pracovni mista s kvalifikaéni urovni o néco vyssi (to

neplati pro absolventy $kol).

Zpusob osloveni uddva zameéstnavatel vzdy v textu inzeratu. Jestlize

vyzaduje zaslani zivotopisu, je nasledny postup velice snadny.

Ptipravime si:

1. zivotopis
2. dalsi nalezitosti, jsou-li zaméstnavatelem vyzadovany
(fotografii, kopie dokladu o dosazeném vzdélani apod.)

3. prtvodni dopis

Toto zasSleme na adresu zaméstnavatele, piipadné e-mailem. Znéni adresy
musi byt bezchybné, text adresy miizeme psat i ru¢né. Doba pro odpovéd’ je
jeden az Ctyti tydny od ukonceni termint zaslani zivotopist. Pokud termin neni

uveden, mizeme ocekéavat rozmezi az Sesti tydntl.
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Nevyckdvame a oslovujeme 1 jiné piipadné zaméstnavatele. Nezbytnou
souCasti je pravodni dopis. Jednd se pouze o administrativni formalitu

.Odlvodiiujeme v ném zaslani Zivotopisu.
3.8 Jak napsat Zadost
Vé&c: Zadost o zatazeni do vybérového fizeni

Text: Timto zddam o zafazeni do vybérového fizeni na pozici vedouci

persondlniho utvaru, kterd byla zvefejnéna na vebu Jobs dne 08.11.2010.

24

Soucasné zasilam sviij zivotopis a t€§im se na osobni setkani.

Text privodniho dopisu ukonéime rozlouc¢enim a podepiSeme se.
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I1. Prakticka cast

1 Cil praktické ¢asti

Dotaznikovou metodou budu oslovovat respondenty 50+ v regionu
Prachaticka a Strakonicka. Budu zjistovat , jak se se stavem nezaméstnan¢ho
¢lovéka vyrovnavaji muzi a jak Zeny , a to po strance zdravotni a psychické
pfed a po ztrat¢ zaméstnani.Budu porovnavat rozdil mezi zvladanim nastalé
situace u oslovenych Zen a muzl. Daéle zjist'uji, zda jsou respondenti i po
nepiijemné zkuSenosti propusténého zaméstnance schopni a ochotni hledat

novou praci . Respondentti je 100, padesat muzii a padesat zen.

1.1 Hypotéza:

1) Ocitd se nezaméstnany v této veékové skupiné ve velmi frustrujici
situaci?.

2) M4 nezaméstnanost skute¢né Spatny vliv na ¢lovéka? Snaseji ztratu
zaméstnani hife Zeny, nez muzi?

3) Je jim rodina oporou, ale pfesto se zdravotni stav  vlivem psychiky
zhorsuje?

4) Klesa chut' do prace s délkou nezaméstnanosti a trva ochota najit si

novou praci?

1.2 Metodika

e U dotazniki jsem volila uzaviené i oteviené otazky, aby jasné vyjadiily
vztah a nazor respondenta.
e Vysledky dotaznikli ztvarnim pomoci tabulek.

e Ve své praci pouziji kvantitativni vyzkum.
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Dotazniky jsem rozdala mezi poStovni dorucovatele z oblasti Prachaticka a
Strakonicka. Kazdy dostal dva formulafe s ukolem vyplnit jeden
s respondentem Zenského a jeden s respondentem muZzského pohlavi ve vékova
skupin¢ 50+. Dotaznikl je 100, takZze 50 Zen a 50 muzd. Vzorek respondentli

byl napti¢ v€kovym spektrem od 50ti let do 62 ti let.

Vybrat nejvhodnéjs$i nastroj pro zjisténi dat z mého vyzkumu, neni tkol
nikterak obtizny. Z nabizenych moznosti se jevi pisemné dotazovani jako jasna

volba.

Nezaméstnanych respondentii 50+, v oblasti Prachaticka a Strakonicka,

rozdélenych podle pohlavi jsem se ptala na nasledujici otazky:

1) Libilo se Vam Vase zamé&stnani?

2) Citili jste se celkoveé spokojeni?

3) Jak jste ptijal(a) stav nezaméstnanosti?

4) Jak danou situaci prozivate?

5) Jak zpravu pftijala rodina a blizci?

6) Jaky byl Vas zdravotni stav pted vypoveédi?
7) Jaky je Vas soucasny zdravotni stav?

8) Hledate intenzivné novou praci?

9) Mate nyni chut’ pracovat?

10) Jaké jsou Vase zkuSenosti s urady?

11)Poméaha Vam jina organizace nez urad prace?
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Struktura odpovédi:

Otazka €.1), 2)- Ano. SpiS ano. Spis ne. Ne.

Otazka ¢. 3),4), 5)- Bez problémi. S menSimi problémy. S obtizemi.
Spatné.

Otazka ¢&. 6),7)- Vyborny. Dobry. Uspokojivy. Spatny.

Otazka €. 8), 9) —Ano. Spi$ ano. Spis ne. Ne.

Otazka ¢.10)- Velmi dobré. Dobré. Uspokojivé. Spatné.

Otéazka ¢.11)- Ano(jakd). Ne.

Skala pro vyhodnoceni- 1-4

Vysledky
1)
Libilo se Vam VaSe zaméstnani?
Moznosti ano |spis ano spiSne |ne
Pocet odpoveédi —
24 22 3 1
zeny
Pocet odpovédi -
22 22 4 2

muzi

Z tabulky shodné vyplhva, zZe Zeny i muZi, byli ve svych predchozich

zaméstnanich celkem spokojeni. Zamereno na druh vykondvané prace.
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2)

Citili jste se celkové spokojeni?

Moznosti ano |spis ano spiSne |ne
Pocet odpoveédi —

18 25 5 2
zeny
Pocet odpovedi -

20 25 3 2

muzi

V' druhé otazce jsem sledovala, spokojenost respondentii jako komplex

pocitu, které jim zaméstnani prinaselo. Je zde patrné, Ze obé pohlavi, byla spise

spokojena.

3)
Jak jste pfijal(a) stav nezaméstnanosti?

bez s mensimi
MozZnosti problémt | problémy |s obtizemi |Spatné
Pocet odpoveédi —
- 3 24 23

zeny
Pocet odpovédi -

_ 2 4 24 20
muzi

Zde jsem sledovala, jak prijali respondenti stav, kdy prisli o zaméstnani. Je

videt, Ze u obou skupin je tento stav sndsen spise s obtizemi az Spatné.
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4)

Jak danou situaci prozivate?

bez s mensimi
MozZnosti problémi | problémy |s obtizemi |$patné
Pocet odpovedi -
- 10 17 23
zeny
Pocet odpovedi -
' - 18 14 18
muzi

V odpovédich na tuto otazku se potvrzuje md domnénka, Ze stav

nezaméstnanosti sndsi respondent s vétsimi obtizemi.

5)
Jak zpravu pfijala rodina a Vasi blizci?
bez s menSimi
MozZnosti problémt | problémy |s obtizemi |Spatné
Pocet odpoveédi —
- 12 20 18
zeny
Pocet odpovédi -
_ 3 11 16 20
muzi

Naopak zde se ma hypotéza, Ze rodina a blizci prijmou zprdavu o propusteni

bez problémii nepotvrdila.
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6)

Jaky byl Vas zdravotni stav pied vypovédi?

MozZnosti vyborny | dobry uspokojivy | Spatny
Pocet odpoveédi —
6 30 14 -
zeny
Pocet odpovédi -
) 9 24 14 2
muzi

Tabulka ukazuje, Ze zdravotni stav pred vypovedi byl viceménée dobry.

7)

Jaky je Vas soucasny zdravotni stav?
MozZnosti vyborny | dobry uspokojivy | Spatny
Pocet odpovédi —

4 22 16 8
zeny
Pocet odpoveédi -

9 22 17 2
muzi

Zdravotni stav se po vypovedi dramaticky nezmeénil, krome nékolika

respondentek, kde z dobrého presly az do kategorie Spatny.
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8)

Hledate intenzivné novou praci?

Moznosti ano |spiSeano |spiSene |ne
Pocet odpoveédi —

38 8 4 -
zeny
Pocet odpovedi -

30 11 5 4

muzi

Je zde patrno, Ze vétsina respondentii se aktivné snazi hledat si nové

uplatnéni.
9)
Mate nyni chut’ pracovat?
MozZnosti ano |spiSe ano |spiSene |ne
Pocet odpovédi —
28 14 7 1
zeny
Pocet odpovédi -
29 11 10 -

muzi

Chut’ do prace se neztratila.
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10)

Jaké jsou Vase zkuSenosti s ufady?
velmi
MozZnosti dobré | dobré uspokojivé | Spatné
Pocet odpovédi —
- 20 26 4

zeny
Pocet odpovedi -

' 2 7 22 18
muzi

Zde je videét, Ze muZi jsou na tom hire neZ Zeny. Dle mého soudu je to

ovlivneno, vetsim ostychem ze strany muZzii.

1)

Zddné kladna odpoved

1.3 Ovéreni hypotéz

Z vyse uvedeného prizkumu jsem doSla kzavérim, ze myj
predpoklad byl spravny a respondenti se skute¢né ocitaji po ztraté
zaméstnani ve velmi frustrujici zivotni situaci.

Zeny i muzi byli vzdy shodné s piivodnim zaméstnanim spokojeni a
ztratu zaméstnani vnimaji velmi negativné spolecné s celou rodinou.
Z otdzek na zdravotni stav jsem zjistila, Ze tento se nikterak
vyznamné nemeéni, pouze u 8 zen se zména v zaméstnanosti odrazila
vyrazn¢ na zdravotnim stavu.

Chut’ do prace a hledani nové prace je u dotazovanych hodnocena
velmi kladné.

ZkuSenosti s ifadem prace 1épe vnimaji zeny. Toto pfisuzuji neochoté

muzu k navstévam uradu.
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e Ani jeden respondent nezné jinou organizaci nez je ufad prace, kterd
by mu mohla pomoci s hleddnim nového zaméstnani, nebo by mu

pomohla vypotéadat se s ndsledky propusténi.

2 Desatero pro nezaméstnané

1. nepodléhat depresi ze ztraty zam&stnani

2. aktivné se podilet na hledani nového zaméstnani

3. snazit se o nalezeni pracovni pozice v mém, nebo piibuzném oboru

4. vyuzit nabidku zaméstnavatele na poskytnuti outplacemnetovych sluzeb
5. zaregistrovat se na Ufadu prace a byt s nim v aktivni sou¢innosti

6. naucit se spravné zformulovat Zivotopis a privodni dopis

7. pripravit se pohovor

8. reagovat i na inzeraty s vyssi pozadovanou kvalifikaci

9. znabidek vybrat tu nejvhodnéjsi alternativu zaméestnani

10. pozitivni mysleni
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Zavér

Tato prace byla tvofena za Ucelem identifikace problému pii propousténi
zaméstnancl. Stézejni problém je v neinformovanosti jak propousténych
zaméstnancl, tak i ze strany zameéstnavatelli. Jak je ztéto prace patrné,
outplacementové techniky a znalosti problematiky zaddani o zaméstnani jsou
velice prospésné nejen pro propousténé, ale i pro podnik a to hned z vice

hledisek.

Vprvni ¢asti se veénuji nezaméstnanosti v obecném slova smyslu.
Vysvétluji a popisuji zde nezameéstnanost a v neposledni fad¢ seznamuji

s problematikou mych budoucich respondentii ve vékové kategorii 50+.

Druhéd kapitola z ¢asti teoretické je pomoc zaméstnancim, kterych si
vazime a musela je firma propustit z divodu, ktery zaméstnanci nemohli
ovlivnit (naptiklad restrukturalizace firmy). Druhy davod pro zavadéni
outplacementu je socidlni pohled spolecnosti na podnik. To je obzvlasté pro
velkou firmu zpravidla se zahranicnim kapitdlem velmi dilezity aspekt.
Poslednim, tfetim divodem je zachovéani klidné atmosféry ve firmé. Jde o
zaméstnance, ktefi zlistavaji ve firme. Oni totiz vi, ze firma, 1 kdyby je musela
propustit, Ze se o n¢ postara jak po strance motivacni, poradenské, tak po

strance psychické.

Posledni ¢asti je prakticky navod jak pomoci propusténym zaméstnanciim

opét ziskat kvalitni zaméstnani.
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V praktické ¢asti se potvrdila pouze jedna ma hypotéza, a to, Ze clovek se
pfi ztrat¢ zaméstnani dostdva do velmi frustrujici situace. Pot&Sujicim
vysledkem mého vyzkumu je zjisténi, Ze ¢loveék po ztraté zaméstnani, ma stale
velikou chut’ do prace a vétSina lidi svou préci intenzivné hledé. Proto doufam,

Ze bude tato ma prace piinosem zvlasté pro tyto lidi.

Den ze dne, hodinu z hodiny, minutu z minuty se méni svét okolo nas.
Zvladnout ho, znamena mu rozumét. Rozumeét znamena mit informace, znalosti

a umét je ve spravny ¢as vyuzit.
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