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Abstract: Outplacement, as a voluntary form of consultancy to employee after sacking,
is also applied and provided by companies in our conditions. This support increases
the chance of being employed again, the opportunity of obtaining a view of options in
the labour market, information and skills. Of course, it also needed to entertain
advantages and disadvantages by an employer, especially those ones of economic
nature. On the other hand, it is also a kind of image shaping.
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1. Uvod

Zmeny natrhu prace so sebou prindsaju a mnozstvo novych skuto¢nosti a postupov
v oblasti riadenia 'udskych zdrojov. V sucasneg dobe, ked miera nezamestnanosti
rastie a zamestnavatelia sa chcl udrzat’ na trhu, vyuzivaju rGzne opatrenia — ¢i Uz
zavadzanie skrétenych foriem pracovného ¢asu, nahradné vor'no, ¢erpanie dovolenky,
vol'no s ndhradou mzdy vo vyske az 75% apod. Napriek tomu sa mnohe z firiem
nevyhni prepustaniu. Niektoré pri tejto persondng cinnosti reaizuju tzv.
outplacement, t.j. zaistovanie pomoci pri strate zamestnania. Cielom prispevku je
priblizit metddu outplacementu ako Ucinného nastroja, ktory je mozné vyuzit' pri
prepustani bez ohl'adu na finanéné moznosti prepust’ajuce firmy

2. Prepust’anie zamestnancov

Prepustanie zamestnancov je neoddelitelnou sti¢ast’ou persondngj prace v podniku.
Vyzaduje s pripravu, planovanie prave natake Urovni ako ostatné ¢innosti, ak nie na
vySSg, v pripade, ze sa podnik nachédza v situécii, kedy musi prepustat’ hromadne.
Dobre zvladnuty proces uvol'novania zamestnancov je predpokladom pre stabilizaciu
kr'dcovych zamestnancov, o ktorych firma prist nechce. Hovorit o huméannosti v
stviglosti s prepustanim sa méze na prvy pohl'ad javit' ako scestne. Zvlast, ak situacia
na trhu prace, v oblasti zamestnanosti v narodnom i svetovom hospodarstve vedie k
prepustaniu v rozsahu ovel'a vaésom ako je bezné. Hromadné preplustanie sa stalo
realitou, pricom v&Sina podnikov odovodnuje svoje konanie snahou ozdravit’ podnik,
znizit naklady, udrzat’ konkurencieschopnost’ ¢i jednoducho prezit.

V tgjto stvislosti nastavaju viaceré otézky. Jednou z nich je, ¢i podnik, ktory sam
potrebuje pomoc na zvladnutie krizove] situacie, bude mat snahu pomaoct
nadbytocnym zamestnancom pri prekonavani problémov vyplyvgucich zo straty
zamestnania. Domnievame sa, Ze prave tato situacia je prilezitostou dokazat', ze
spolocensky zodpovedné spravanie nie je iba "logom" firmy, ae g rednou stcast'ou
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podnikove filozofie pregavujuce sa tak v obdobi Uspechoch, ak g v case krizy.
Pracujuci jednotlivei si sucastou podniku, ae g zakladom fungovania podniku ¢i
ekonomiky. Ak je snahou ozdravit' ekonomiku, nutnost'ou je zacat’ prave od zakladu,
¢o v naSom ponati chapeme ako zamestnanca. Humanizaciou procesu prepustania,
podanim pomocnej ruky zamestnancovi, s ktorym sme nuteni rozviazat’ pracovny
pomer, to vSetko v sebe zahia tzv. outplacement. V praxi sa prejavuje poskytnutim
pomoci a podpory prepustanym formou poradenstva, nasmerovania pri hl'adani
nového uplatnenia natrhu prace. Je vel’mi U¢inny nastroj v prevencii nezamestnanosti,
zaradeni do pracovného zivota a znovunadobudnutia zdroja a obzivy. Zéroven je
efektivnym prostriedkom pri budovani imidzu podniku a udrzani kvalitngj pracovne;

sly.

3. Uvornovanie zamestnancov — stié¢ast’ per sonalng prace

Pod personanou pracou sa spravidla chgpe konkrétna praca ¢i pracovné postupy
sivisiace spersondnymi  ¢innostami. lde nama o administrativne c¢innosti
(uchovévanie informécii o zamestnancoch, vypinanie formulérov, komunikécia
s potencidlnymi zamestnancami apod.), ako g o priame persondlne ¢innosti, ktoré
Vv podstate na administrativu nadvazuju (vyber zamestnancov, zamestnavanie,
vzdelavanie, motivacia apod.). Sicastou je vsak g uvolnovanie zamestnancov.
Samotné uvolnovanie zamestnancov je pomerne zlozitgjSia ¢cinnost’ ako iné persona ne
¢innosti. V pripade, Ze je inicidtorom samotny zamestnanec, celkovi agendu realizuje
nagma persondny utvar, kde sa dokumentuje priebeh uvolnovania — evidencia
Ziadosti, vypovedné lehoty, pisomné zdezitosti v silade spravnymi avnutornymi
predpismi. Zaroven by pre organizaciu malo byt prinosom zistenie pric¢in, preco sa
zamestnanec rozhodol odist’ — napr. vyska mzdy, pracovné prilezitosti a poziadavky,
medzil'udské vzt'ahy resp. faktory natrhu prace.

Administrativnu agendu personany uUtvar realizuje g v pripade, ak je iniciatorom
prepust’ania organizécia, avsak ak ide o hromadne prepustanie, pred zacatim musi byt
vypracované:

pri¢iny a dovod hromadného prepust’ania;

pocet zamestnancov, s ktorymi sa planuje rozviazat’ pracovny pomer;
kritéria vyberu zamestnancov;

termin uskuto¢nenia hromadného prepustania;

celkovy pocet a struktdru zamestnancov v podniku.

NajefektivngSim nastrojom eliminacie pracovng sily je systematické aprecizne
planovanie potreby ludskych zdrojov, ktoré podla Armstronga (2007, s. 404)
umoznuje nielen véas odhadnit’ pocet pracovnikov, o ktorych treba znizit' pracovnu
silu v podniku, ale @ zmrazit' proces ziskavania pracovnikov aumoznit' tak, aby
nadbytok pracovnikov bol vstrebany pracovnymi miestami, uvolnenymi obvyklymi
formami odchodov pracovnikov. Zéroven vsak v tgjto sivislosti mozno poznamenat,
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Ze existuju dSituacie, kedy ani dobré planovanie Tudskych zdrojov nezabrani
neocakavanym problémom.

Vzdy je vSak mozné eliminovat nadbyto¢nost spravne zvolenymi metodami
atechnikami, na ktoré poukazuje Armstrong (2007):

zruSenie prace vykonavang dodavatel'skym spOsobom, préace na dohody
o vykonani prace apodobnych zmliv — je mozné zaskolit, rekvalifikovat’ a
presuntt’ niektorych zamestnancov tak, aby tato praca bola vykonavana
organizéciou, ¢im si udrzime nielen objednavky, ale g zamestnancov;

znizenie alebo zrusenie nadcasove vyroby — planovanim vyroby je mozne tymto
spdsobom udrzat' ¢o najviac zamestnancov bez toho, aby sme siahali do
finan¢nych rezerv organizécie;

zavedenie uvézku na kratSiu pracovnu dobu — nastroj, ktory nepriamo znizuje
nezamestnanost Vv pripade prepustania mobze niektorym zamestnancom
vyhovovat, ¢im s udrzime viacerych zamestnancov (podobne mozno vyuzit' g
systém delenia sa 0 pracu);

ponuka pred¢asnéno odchodu do dochodku — ngjdu sa zamestnanci, ktori uvazuju
g otgto aternative av pripade vhodng motivacie je toto cesta ako
nagjjednoduchSie angbezbolestnglSie predist prepustaniu aspon hiektorych
zamestnancov;

motivacia zamestnanca k odchodu — v pripade, ze zamestnanec ma prilezitost’
uplatnit sa na trhu préce ving organizacii, vysSim odstupnym mu modzeme
pomaoct’ prekonat’ neistotu.

Rovnako sa nam naskytuje moznost’ personaneho leasingu — t.j. do¢asné uvol'nenie
vlastnych zamestnancov pre ina firmu, ktora méze tymto spésobom vyrieSit' svoj
problém v podobe nedostatku 'udskych zdrojov ako i problém prepustajtce firmy.

Samotné rozhodnutie o prepustani  je v podnikoch prijimané negativne.
Zamestnanci prezivaju v tgjto savislosti pocit krivdy, hnevu, odporu i neistoty. Na
plecia manazéra je kladena ulohatieto pocity zmiernit’ ¢i celkom odstranit” a podsunut’
zamestnancom myslienku, Ze prepustanie je mozneé prijat’ g ako prilezitost na novy
zaciatok.

Situacia straty zamestnania je vzdy tazka, je ju vSak mozné g vyuZit vO SVO
prospech. Uzitocné je nggma vyuzitie nastrojov aktivng politiky trhu prace, ktoré
dluzia na ziskanie opédtovného pracovného uplatnenia, prilezitost’ ponuka i projekt NP
100 — Podpora ob¢anov ohrozenych hromadnym prepustanim v dosledku finanénej
krizy, ako i spolocensky zodpovedne spravanie sa niektorych firiem v podobe
outplacementu.

Samotna myslienka outplacementu vznikla po 1. svetovej vojne v USA ako nastroj
reintegrécie vojnovych veterdnov do hospodarstva i bezného zivota. MasoveSi
charakter nadobudla tato forma pomoci prepustanym v 80. rokoch 20. storocia opét’
v USA v ramci transformac¢ného hnutia za stihlu vyrobu. V tom obdobi sa sniou zacali
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zaoberat’ g personalisti v Europe. V podmienkach SR sa s outplacementom stretavame
od polovice 90. rokov minulého storoc¢ia. (Spankova, 2009)

Podstatou outplacemnetu je psychicka stabilizécia aaktivizacia odchadzajuceho
zamestnanca, anayza je potencidu | moznosti uplatnenia sa na trhu prace, ako g
poradenstvo. Footova aHookova (2002) konstatuju, ze outplacement vedie g
k zlepSeniu moraky, posilneniu dévery asudrznosti zamestnancov, ako g redukcii
vyhrad odborov voci prepustaniu. Zaroven prispieva k zlepSeniu imidzu seriézneho
a ¢estného partnera, zlepSeniu zamestnavatel'skg povesti.

Proces outplacementu

Prepustajdca L
Seni - Zadanie zakazk
Dohoda o ukonceni Y
prac. pomeru
Prepustany Outplacementové Poradenstvo -
zamestnanec poradenstvo outplacement

v

. Personéalna analyza — vstupné
Individualne ‘ psychologické testy, interview NAGVik aktivit
konzultacie — — - -
Tréningovy program zamerany |

na uplatnenie sa na trhu prés&_I

Sebaprezentacia, Zaradenie do
sebamotivacia | vhodnych vyberov

UMIESTNENIE NA TRH PRACE

Popri  vyhodach vSak nemozno zabudnit ani na nevyhody, ktoré so sebou
outplacement prindsa. Tieto sU v podobe finan¢nych a personanych rezerv. Na druhej
strane vSak organizacia moze zabezpecit poskytovanie outplacementu viastnymi
zamestnancami, personalistami, ktori poznaju prostredie i zamestnancov.

4. Zaver

Hlavnym dbovodom uplatinovania outplacementovych procesov je snaha o
vytvorenie firemng kultary, ktora pozitivne ovplyvnuje kvalitu vyrobkov a sluzieb,
usilie o zmiernenie negativneho dopadu odchodov natych, ktori firmu opust’gju i tych,
ktori vo firme zostava u.

Pri strategickom riadeni l'udskych zdrojov je nevyhnutné ,brat’ do Uvahy g
vonkajsie podmienky, ako napr. priebeh tzv. priemyslového cyklu, tj. striedanie
obdobia konjunktury a depresie; mozné zmeny v dopyte po vyrobkoch ¢i sluzbach
organizacie; popripade mozné zmeny konkurenéného prostredia na trhu vyrobkov a
sluzieb; mozné zmeny na trhu surovin a energii, zmeny v miere otvorenosti narodnych
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ekonomik, stabilitu politickych pomerov a zékonov spoluvytvéargucich dalSie
podmienky pre ¢innost’ organizécie.” (Grencikova, 2006, s. 190)

Snahou je teda zostladit’ zaujem firmy s poziadavkami na trhu prace, moznostami
spolocnosti a zéroven spravat’ sa zodpovedne k zamestnancom i spolocnosti. Preto
outplacement chgpeme jako prejav spolocenske] zodpovednosti i etického rozmeru
Vv riadeni I'udskych zdrojov.
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