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Outplacement ako sućast’ personalneho 
manazmentu a jeho pravne hladisko

Uvod

Vseobecna uvaha
Netreba zvlasf zdórazńovaf, ze v dósledku spoloćensko-ekonomickych 
zmien a orientacie hospodarstva na trhovy mechanizmus sa zakonite ob- 
javuju niektore jeho zakonitosti, ktore sa dotykaju zamestnanosti. Aj 
vyużivanie zdrojov pracovnych sil sa podriaduje dopytu a ponuke. Co je 
vsak dóleżite zdóraznif, stratila sa najma istota celożivotneho zamestna- 
nia, tak priznaćna pre starsiu generaciu.

Manażerov, ako aj specialistov, ktori maju na starosti manażment 
ludskych zdrojov, sućasny ekonomicky tlak dostava neraz do nezavide- 
niahodnej situacie. Tato oblasf, ktora by mala preżivaf vel’ky rozmach 
a davaf priestor pre realizaciu tvorivych myslienok a rozvoj zamestnancov, 
sa v mnohych organizaciach (firmach) zużuje na vykon nepopularnych 
opatreni, akymi su restrukturalizaćne a organizaćne zmeny a s ńou suvi- 
siace prepusfanie zamestnancov. Zamestnanci sa stavaju nadbytoćnymi. 
Je potrebne zdóraznif że nadbytoćnosf v trhovom prostredi existovala 
vżdy ako dósledok:
• zlych podmienok na trhu, kriza, -  su hlavnou prićinou nadbytoćnosti;
• globalnej konkurencie a medzinarodneho hospodarskeho poklesu;
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• zvyseneho usilia o ziskanie konkurenćnej vyhody -  nuti organizaciu 
„znizovaf nakłady podnikU " co je  eufenizmus (zmierneny vyraz) pre 
zbavovanie sa l’udi;

• zavadzania novej technologie, ktora ma za nasledok redukciu polokva- 
lifikovanych alebo nekvalifikovanych zamestnancov a podobne.

Kazdodenna realita nam dokazuje, ze dnes mame zamestnanie, zajt- 
ra to uz nemusi byf pravda. Organizacia, v ktorej uz niekolko rokov 
pracujeme nas, ako aj mnoho inych zamestnancov, może prepustif bez 
toho, aby boli nase pracovne vykony zle, alebo aby sme sa dopustili za- 
vazneho priestupku. Aj v prosperujucich organizaciach sa dnes casto stava, 
ze potrebuju vyrazne znizit’ pocet zamestnancov urcitych oddeleni alebo 
prevadzok. Solidne organizacie najma so silnou firemnou kulturou, ktoru 
mozeme definovaf ako subor hodnot, symbolov, postojov, etickych  
vychodisk, predpokladov aperspektrv, ktore vplyvaju na konanie zamest­
nancov navzajom i vo vztahu k  vonkajsiemu svetu, sa na takyto krok 
dokladne pripravuju a v mnohych krajinach Európy aj Ameriky je  stan- 
dardnou sucasfou tohto procesu aj outplacement.

Charakteristika outplacementu 
a jeho uplatnovanie v riadeni Fudskych zdrojov

Prve programy outplacementu vznikli po druhej svetovej vojne a mali 
napomocf vojnovym veteranom znova sa zaclenif do bezneho zivota. 
Postupom casu sa zacali pouzivaf v pracovnej oblasti na preklenutie krizo- 
vej situacie vyvolanej nahlou stratou zamestnania. Intenzivnejsie sa out­
placem ent v riadeni ludskych zdrojov vyspecifikoval ako systemovy 
pristup k rieseniu prepusfania v Európe koncom 60-rokov. Prepusfanie 
a uvolnovanie zamestnancov z pracovneho pomeru vseobecne povazuje 
sucasnaprax, ale aj teoria, za dost’ okrajovypravny i finanćnyproblem. 
Vo vyspelych firemnych kulturach je  dnes zaznamenavany trend k zmak- 
covaniu spravania sa k svojim zamestnancom. Kazdy zamestnanec je 
individualitou a nie vyrobnym prostriedkom! Preto aj pri prepusfani 
k nim pristupuju ohladuplnejsie.

Pocas procesu outplacementu zostavaju ludia natfalej zamestnan- 
cami svojej organizacie, prechadzaju vsak roznymi skoleniami, analyzami
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a osobnymi pohovormi, ktorych vysledkom by malo byf, ze sa im 
rychlejsie podari näjsf nove zamestnanie.

Outplacem ent -  znamena vpraxiposkytovanie komplexnej sluzby 
pri znovuzamestnani zamestnancov, ktorych firm a (organizacia) prepüst’a, 
resp. uvolnuje zpracovneho procesu.

Ide teda o aktivitu organizäcie (asistencnu sluzbu, pomoc), ktorä 
musi prepustif väcsi pocet l’udi a chce im pomöcf pri hl’adani noveho 
zamestnania aj pri osobnom zvlädnuti tejto situäcie. Pomöze im analyzo- 
vaf ich schopnosti a moznosti, naucif ich orientovaf sa na trhu prace 
a „predaf sa” . Outplacement nie je  jednoduchy pre zamestnancov, ale ani 
pre organizaciu, je  to citliva zalezitosf.

Outplacement sleduje dva zakladne ciele:
• pomäha firme aktivne, pruzne a kulturne riesif personalne otäzky 

a flexibilne prispösobif personälnu strukturu potrebäm trhu,
• pomäha veducim zamestnancom, manazerom a vybratym zamestnan- 

com, rychlo ziskaf adekvätne zamestnanie v inej firme, a tak do znacnej 
miery pozitivne ovplyvnif ich postoj k firme ktorä ich prepusfa.

Dovody realizacie outplacementu:
• vyspelych krajinäch si vel’ky zamestnävatef nedovoli prepustif väcsie 

mnozstvo zamestnancov bez toho, aby nepouzil outplacement;
• organizäcie investuju do budovania svojho imidzu v mediäch a pre- 

pusfanim mözu prisf o dobre meno;
• snazia sa bezbolestne presunuf zamestnancov, ktorych chcu prepu- 

stif, na ine miesto napriek tomu, ze ich k tomu nenuti ziadny zäkon;
• organizäcie si chcu zachovaf dobru pracovnu atmosferu a döveru zo- 

stävajucich zamestnancov, zamedzif u nich vznik pocitu sociälnej ne- 
istoty a snahy h ladaf si ine zamestnanie.

Iny aspekt tohto procesu je  ten, ak firma uvolnuje a prepusfa za­
mestnancov, ktori mali vo firme pristup k urcitym informäciäm napriklad:
• o zäkaznikoch;
• o konkurencii;
• o vnutornych problemoch firmy;
• o inovacnych programoch firmy a podobne.

Za dölezite povazujeme aj ine faktory, napriklad, ak prepusfani za- 
mestnanci zastävali vo firme popredne riadiace funkcie a boli navonok 
reprezentanti firmy, sucasfou jej imidzu a pod. V takychto pripadoch
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by mala firma konaf maximälne rozväżne a triezvo. Vyplyva to z dvoch 
aspektov:
• zamestnanec, ktory je  prepusteny, może byf potenciälnym zdrojom 

negativnej reklamy firmy;
• zamestnanec może byt’ informaćnym zdrojom pre konkurenćrn firmu.

Z tychto dovodov je  potrebne venovaf prepйśfaniu zamestnancov 
z firmy veftó  pozornosf.

Proces outplacementu

Priebeh realizäcie outplacementu vo firme może m at tieto tri fäzy.
Prva fa za  -  fäza pripravy. V rämci nej sa vypracoväva systemovy 

pristup k uvolńovaniu zamestnancov. Diskutuje sa o możnostiach uvol’nif 
kГйćovУch zamestnancov a o potrebäch aktuälnych zmien, ale aj o oso- 
bäch, ktorych sa tento postup bude dotykat.

Druha fa za  -  spoćiva v dorućeni sprävy o uvol’neni zo zamestna- 
nia priamo tym zamestnancov, ktorych sa to tyka. Tym sa celä z ä ^ i te s t ’ 
zverejni a stäva sa oficiälnou. Toto je  śtartovacia ćiara pre dalśiu pora- 
denskй ćinnosf zamerarn na prepйśfanych zamestnancov.

Tretia fa za  -  zahrńuje bezprostredne poradenstvo a starostlivost’ 
o zйćastnenё osoby. Pritom sa pouż^vajй rozne nästroje, metódy a pro­
gramy v prospech zamestnancov uvolnenych z pracovneho procesu, ale 
aj v prospech firmy. Konećnym rieśenim tejto fäzy je  йspeśnё näjdenie 
noveho pracovneho miesta pre uvolneneho zamestnanca, alebo zaćlene- 
nie tohto zamestnanca do novej firmy.

Vo vśetkych troch fäzach realizovaneho procesu outplacementu je 
potrebne prihliadaf na individuälne hTadisko, ako aj na organizaćne aspekty 
a możnosti rieśenia.

Individuälne hTadisko rieseniaproblemu
V individuälnej rovine je  potrebne reśpektovaf tri problemove 

okruhy:
• uvolnenie z pracovneho pomeru znamenä pre jednotlivca väćśinou fi- 

nanćne straty;
• uvol’nenim z pracovneho pomeru sü ohrozene existujйce sociälne 

vzfahy zamestnanca;
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• uvol’nenim z pracovneho pomeru sa preruśuje kontinuita individuälnej 
pracovnej kariery zamestnanca.

Organizaćne h Tadiskä riesenia problemu
V organizaćnej rovine je  potrebne reśpektovaf tież minimälne tri 

problemove okruhy:
• uvolnenie zamestnancov z pracovneho procesu je  posudzovane v or- 

ganizäcii najprv z hladiska näkladov, prićom sa prihliada na (finanćne) 
näklady, ktore zhruba zodpovedajй platbäm urćenych zäkonom. Mu- 
sime prihliadaf aj na nemonetärne näklady, ako je  strata imidżu organizä- 
cie, ohlas v public relations, ako aj ostatnych informaćnych zdrojoch 
o organizäcii a podobne;

• uvolnenie zamestnancov z pracovneho procesu nie vżdy prebieha 
v organizäcii na profesionälnej wovni;

• uvolnenie jedneho, alebo niekolkych manażerov niżśej йrovne alebo 
strednej wovne riadenia prinäśa so sebou v n ^o rn e  organizaćne 
problemy -  sü to problemy spojene s motiväciou zamestnancov, ktori 
v organizäcii zostävaj^ ako aj ine problemy spojene s komplexom so- 
ciälnych vzfahov a väzieb medzi zamestnancami v rämci pracovnych 
skupin a timov.

Vyśśie uvedene problemy, ktore vznikajй v procese uvolńovania 
a prepйśfania zamestnancov z pracovneho procesu, majй rozlićny dosah 
na йspeśnosf a ziskovosf organizäcie. Ulohou ouplacementu je  minimali- 
zovaf negativne vplyvy, ktore v tomto procese vznikajй a näjsf sposoby 
prużneho a obojstranneho rieśenia aj zdanlivo nepodstatnych problemov, 
ktore sa vyskytujй jednak v individuälnej, ako aj v organizaćnej rovine.

Realizacia projektov a programov ouplacementu

^chädzam e z toho, że cielom outplacementu nie je  priamo pornknuf 
ludom  präcu, ale lepśie ich pripravif na jej hladanie a ziskanie. Projekty 
a programy ouplacementu sa zameriavajй na nasledovne problemove 
ćinnosti:
• zorientovaf sa na s^asnom  trhu präce;
• kvalifikovane posйdif profesionälny a osobnostny potenciäl uvolnenych 

zamestnancov;
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• navrhnйf im optimälne smerovanie ich dalśej kariernej drähy;
• poskytmt’ uvo^enym  zamestnancom odborne psychologicke, prävne 

a sociälne poradenstvo a podporu v procese zmeny zamestnania;
• pripravit ich v individuälnom, śpecializovanom programe na zvyśenie 

śance uspiet pri uchädzam sa o nove miesto.
Co sa tyka ćasovёho hl’adiska realizäcia projektov a programov 

trvä zvyćajne od jedneho do dvanästich mesiacov -  z ä ^ i  od v e ^ s t i  
organizäcie, od rozsahu pripravovanych zmien, ale aj od toho, k o ^ o  fi- 
nanćnych prostriedkov organizäcia może do projektu investovat. Nie- 
ktore organizäcie si slużby spojene s realizäciou projektu objednävajй uż 
vtedy, ked sa iba zaćma uvażovat o nejakych zmenäch v organizäcii, aby 
preventivne „ośetrili” takzvane ohrozene miesta. Ako sme uż naznaćili, 
v rämci outplacementu sa so zamestnancami, ktori majй by t prepustem 
zaćma pracovat v obdobi, ked sü eśte zamestnancami organizäcie, ale 
konzultäcie a inä pomoc konćia ćasto aż m eko^o mesiacov po tom, ćo 
z organizäcie odiśli -  boli prepusteni.

V projektoch outplacementu mä każdy dotknuty zamestnanec svojho 
poradcu, s ktorym preberä osobne problemy a potreby. Niektore ćasti 
programu je  vśak potrebne realizovat skupinovo z psychologickeho aspek­
tu. V skupine sü zdrużeni zamestnanci, ktori zdieГajй rovnaky problem 
a vedomie, że rieśenie spolu s inymi im pomäha Tahśie sa s nim vyrovnat. 
Vyznamnym a veM i doleżitym faktorom pri realizäcii programov outpla­
cementu ostäva samotny pristup prepйśfanych zamestnancov k tejto 
slużbe. Stósenosti potvrdzujй, że v zaćiatoćnych fäzach realizäcie pro­
gramu sa zamestnanci k nemu stavajй mnohokrät skepticky a odmietajй 
sa do neho zapojit. Väćśina vśak program akceptuje.

Ćo je süćastou programu outpacementu

Ako sme uż v йvode naznaćili, zäkladnou йlohou outplacementu je  asi- 
stenćnä slużba, pomoc pri umiestńovani prepйśfanych zamestnancov na 
trhu präce. Täto slużba może m at róznorodй povahu a charakter. Jej 
zäkladnymi prvkami sü vśak väćśinou nasledovne ćinnosti:
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• analyza -  osobny pohovor s kandidätom, analyza situäcie kandidäta, 
stósenosti, kandidäta s kariernymi zmenami, analyza predchädzajй- 
cich krokov kandidäta pri vyhl’adävani pracovneho miesta, zvlädnutie 
zmeny;

• sabahodnotenie -  analyza hodnot, analyza schopnosti, hlavne moti- 
vaćne faktory v präci, ideälny zamestnävatel a pracovnä pozicia, pripra- 
va zäkladnych kriterii budйceho zamestnania a zamestnävatela;

• źiadost’, źivotopis, osobny pohovor -  żivotopis, żiadosf, priprava pro- 
fesionälneho żivotopisu, nevyhnutne Mleżitosti, referencie, networ­
king a możnosti ich vyużitia, priprava na pohovor, zäkladne pravidlä, 
pohovor -  techniky, zrućnosti, spätnä väzba na pohovor, śpekulativny 
list -  vyvolanie potreby vytvorif pracovne miesto;

• strategia a podpora pri implementäcii -  informaćne zdroje -  vyhl’adäva- 
nie miesta -  zameranie na sektor, analyza sektoru, konkretnych pozicii, 
platove odporйćania, prehlad recruitingovych a personälnych spo- 
loćnosti, możnosti a pravidlä spolupräce s nimi, vyhl’adävanie na In- 
ternete, vyużivanie internetovych stränok ponйkajйcich vol’ne miesta, 
możnosti rekvalifikäcie, zmeny pracovnej pozicie, sektora, zostavenie 
plänu karierneho prechodu, stanovenie krätkodobych a dlhodobych 
cielov, asistencia pri vytvoreni strategie na dosiahnutie stanovenych 
cielov, priprava akćneho plänu.

Ako vyplyva z uvedeneho, śkäla ćinnosti vyużivanych v rämci out­
placementu je  śirokä. Je potrebne poznamenaf, że absolvovanie progra­
mu outpalasementu zväćśa neovplyvńuje rozhodnutie potencionälneho 
zamestnävatela prijaf ^astn ikov  programu, pretoże ten si vyberä napo- 
kon podla kvality uchädzaćov. Podla svetovych śtatistik 85 aż 90% ludi 
zaradenych do asistenćneho programu je  schopnych do necelych śty- 
roch mesiacov näjsf si präcu.

Uplatnovanie a realizacia outplacementu 
v podnikovej sfere na Slovensku

N a Slovensku je  vyużivanie outplacementu hlavne domenou podnikov, 
v ktorych je  zastópeny zahranićny kapitäl. Realizujй ho predovśetkym
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personälno-poradenske agentйry. Firiem a podnikov, pre ktore je  tento 
moderny nästroj riadenia Tudskych zdrojov urceny, je  mnoho a pristup 
k jeho uplatńovaniu je  rozny, bohużiaT bez vyraznejśieho zäujmu. Możno 
je  to tym, że outplacement predstavuje dodatocne financne näklady nad 
rämec vytyceny zäkonom. PokiaT ide o profesionalitu pri poskytovani 
slużieb outplacementu, u näs sa neraz robi v primitivnej podobe, ktorej 
podstatou je, że poradenske firmy ponйkajй kandidätov inym subjektom 
bez toho, aby im poskytli akykoTvek trening, informäcie, odporйćania 
a pod. V mnohych pripadoch sa firma zaoberä hl’adanim noveho pra- 
covneho miesta a zaviaże sa, że prepustenych zamestnancov do urciteho 
obdobia zamestnä, co je  neśtandardne, pretoże ani ten najlepśi poradca 
nedokäże ovplyvnif ponuku voTnych pracovnych miest na trhu prace. 
Inä chyba zamestnävateTov je  v nesprävnom postupovani pri prepйśt’an  ̂
zamestnancom v tom zmysle, że sa prepйśfanych zamestnancov pУtajй, 
ci chcй odstupne v hotovosti, alebo ci urcitó cast’ prijmй v podobe pro- 
fesionälneho outpacementu. Ak dostanй na vyber, väćśina l’udi si zvoli 
peniaze napriek tomu, że je  to v mnohych pripadoch ovel’a nevyhod- 
nejśie. Koho nezläka financnä „istota”, a kto investuje do svojho zlepśenia 
a pripravenosti, może mat’ no w  präcu bezprostredne po skonceni vypo- 
vednej lehoty. Napriek urcitym nedostatkom je  outplacement v naśich 
podnikovych podmienkach z hl’adiska riadenia Tudskych zdrojov jeden 
z modernych produktov bud^nosti. Viacere poznatky z podnikovej sfery 
i personälno-poradenskych slużieb v tomto smere dokazuj^ że outplace­
ment si predsa na Slovensku buduje svoju poziciu, ta tó  akä mu priMleżi 
v rozvinutych personälnych trhoch zäpadnej Európy.

Z ĥ ’adiska uplatnenia asistencnej slużby je priestor aj pre zamestnäva- 
teTa, ktory prepйśt’a zamestnancov z tzv. organizacnych dovodov alebo 
za zäklade vypovede zo strany zamestnävateTa. Vo vypovednej dobe mä 
zamestnanec prävo na poskytnutie pracovneho voTna s nähradou mzdy 
v rozsahu jedneho poldńa v tyżdni pocas zodpovedajйcej vypovednej doby 
na vyhTadanie noveho pracovneho miesta. Zäkonnik präce vo svojich 
ustanoveniach vytvära priestor aj pre zamestnävateTa, a to v tom, aby 
vyużil nie len tento cas a pornkol prepйśf anemu zamestnancovi na zäkla- 
de vyhodnotenia voTnych pracovnych miest na pracovnom trhu voTne 
pracovne miesta, ktore zodpovedajй vzdelaniu a pracovnym schopno-
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stiam prepйśfaneho zamestnanca, alebo ak mä vedomosti o zamestnäva- 
te!skych agentйrach a ich zamerarn, aby nasmeroval prepйśfaneho zamest­
nanca k tymto agentóram. Je vśak na rozhodnuti prepйśf aneho zamest­
nanca, ći ponuku prijme, alebo si säm bude h ’̂adävat nove zamestnanie. 
Zäkonrnk präce v roku 2004 zaviedol staro-novy inśtitut doćasneho pri- 
delenia, (pozri § 58 Zäkonnika präce) ktory zamestnävateГovi alebo agen- 
tóre doćasneho zamestnävania vytvära priestor aby zamestnanec bol 
doćasne prideleny na vykon präce k inej prävnickej alebo fyzickej osobe. 
Pre tento v z t ah poużrva Zäkonrnk präce legislativnu skratku „ u ż ^ te ^ k ^  
zamestnävateF’. Pracovno-prävne vztahy sü v tomto pripade vymedzene 
v Zäkonrnku präce a konkretny pracovno-prävny v z t ah je  zabezpećo- 
vany konkretnou p^somnou dohodou medzi zamestnävateГom alebo 
agentйrou doćasneho zamestnävania a zamestnancom. Äno, sü vyhrady 
voći vztahu agentйra doćasneho zamestnävania a zamestnanec, kde za­
mestnanci uvädzaj^ że agentóra doćasneho zamestnävania koristi na ich 
präci. Na druhej strane agentйry doćasneho zamestnävania uvädzaj^ że 
svojou ćinnostou iba vychädzajй v йstrety zamestnancom, hlavne tym, 
ćo sü odkäzarn iba na prijem z präce, aby neprepadli ćo do żivotnych 
istot, a na druhej strane, ak sa dobre zapiśu u u ż ^ t e ^ k e ^  zamestnäva- 
teГa vytvoria si dobrй poziciu pre uzavretie noveho pracovno-prävneho 
vztahu s możnym budйcim zamestnävateГom. Takyto postup z hГadiska 
finanćnych näkladom na ziskanie noveho pracovneho miesta nestoji 
prepйśf aneho zamestnanca takpovediac ani korunu, ba priam mä s^ eż n e  
prijmy z vykonävania präce.

Zaver

Prepйśfanie a näslednä nezamestnanost je  jav, ktory v naśej spoloćnosti 
ve!mi silno rezonuje a je  na poprednom mieste pozornosti obćanov. Za- 
mestnäva politikov, ekonómov, manażerov, psychológov, sociológov 
a mnohe ine profesie, ktore sa snażia urćitym sposobom dany problem 
rieśit.

Vyznamrn йlohu zohrävajй odbornici v oblasti riadenia ^ d s ^ c h  
zdrojov, ktorym nie je  ^ h o sta jn y  osud prepustenych zamestnancov
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a hl’adaju sposoby ako uvol’nenym zamestnancom pomöcf. Jednym zo 
spösobov je  aj uplatnovanie outlacementu a outcourcingu v podnikovej 
sfere, ktore sme v predoslom texte priblizili. Mala by totiz platif zasada, 
„ze uroven vzt’ahu sa nehodnoti vtedy, k e d vznikä, ale vtedy ked’konci”. 
U nas sa tejto zasade musime este ucif.

Uteratüra

Armstrong M., Rizenilidskych zdroju, Grada Publishing a. s., Praha 2001. 
Bartosova B., Marketingovy pristup k  rieseniu krizy v riadeni Tudskych 

zdrojov, [In:] Podnikovä ekonomika a manazment, Zilinskä univerzita 
v Ziline, Katedra ekonoky 2004, s. 11.

Gälikovä M., Ouplacementpomdze firm e aj zamestnancom, SME, c 193, 
r. 12, Petit Pres, a s, Bratislava 2004, s. 33.

Outplacement na Slovensku este nedoceneny, Sme, c. 175, r. 9, Petit 
Pres, a s, Bratislava 2001, s. 17.

Poliak M., Poslednäpocta byvalym zamestnancom Outplacement svedci 
o kvalite a vyspelostipersn nejpolitiky, Pravda, c. 54, r. 12, Perex, a. s., 
Bratislava 2002, s. 21.

Szarkovä M., Akyje  vyznam outplacementu v personälnom manazmente, 
Personalny a mzdovy poradca podnikatel’a, c. 7-8, 1996, s. 133-135. 

Veghovä H., Svet uprednostnuje pri prepust’ani ohTaduplnejsie formy, 
Narodna obroda, c. 54, r. 13, Pegas 2 Slovakia s.r.o., Bratilava 2002. 

Zakon c. 311/2002 Z.z., Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov.

SUMMARY

Redundancy belongs among unpleasant parts of m anager’s job. Now 
a days reality proves that today one is employed but next day he is not. 
Outplacement are modern tools of human resource management that they 
could gentile results of such unpleasant steps within an organization. In 
conditions of our firm, such tools are not know and realized enough.


