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Outplacement ako suc¢ast persondlineho
manazZmentu a jeho pravne hladisko

Uvod

Vieobecnd Uvaha

Netreba zvlast’ zdoraziiovat’, ze v dosledku spoloéensko-ckonomickych
zmien a orientacie hospodarstva na trhovy mechanizmus sa zakonite ob-
javuju niektoré jeho zakonitosti, ktoré sa dotykaju zamestnanosti. Aj
vyuzivanie zdrojov pracovnych sil sa podriad’uje dopytu a ponuke. Co je
vSak dé6lezité zdoraznit, stratila sa najma istota celozivotného zamestna-
nia, tak priznacna pre star$iu generaciu.

Manazérov, ako aj Specialistov, ktori majii na starosti manazment
T'udskych zdrojov, sacasny ekonomicky tlak dostava neraz do nezavide-
niahodnej situacie. Tato oblast’, ktora by mala prezivat’ velky rozmach
a davat’ priestor pre realizaciu tvorivych myslienok a rozvoj zamestnancov,
sa v mnohych organizaciach (firmach) zuzuje na vykon nepopularnych
opatreni, akymi su restrukturalizaéné a organizaéné zmeny a s fiou suvi-
siace prepustanic zamestnancov. Zamestnanci sa stavaju nadbytoénymi.
Je potrebné zddéraznit’ Ze nadbytocnost’ v trhovom prostredi existovala
vzdy ako désledok:

o zlych podmienok na trhu, kriza, — su hlavnou pri¢inou nadbyto¢nosti;
o globdlnej konkurencie a medzinarodného hospodarskeho poklesu;
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» zvySencho usilia o ziskanie konkurencnej vyhody — niti organizaciu
wznizovat’ ndklady podniku” Co je eufenizmus (zmierneny vyraz) pre
zbavovanie sa l'udi;

» zavadzania novej technoldgie, 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 byt pravda. Organizacia, v ktorej uz nickol’ko rokov
pracujeme nas, ako aj mnoho inych zamestnancov, méze prepustit’ bez
toho, aby boli nase pracovné vykony zIé, alebo aby sme sa dopustili za-
vazného priestupku. Aj v prosperujucich organizaciach sa dnes Casto stava,
ze potrebuji vyrazne zniZit' pocet zamestnancov urcitych oddeleni alebo
prevadzok. Solidne organizacie najma so silnou firemnou kultirou, ktora
mézeme definovat’ ako subor hodnot, symbolov, postojov, etickych
vychodisk, predpokiladov a perspektiv, ktoré vplyvajit na konanie zamest-
nancov navzdjom i vo vztahu k vonkajSiemu svetu, sa na takyto krok
dokladne pripravuja a v mnohych krajinach Eurépy aj Ameriky je Stan-
dardnou sucast'ou tohto procesu aj outplacement.

Charakteristika outplacementu
a jeho uplatinovanie v riadeni ludskych zdrojov

Prvé programy outplacementu vznikli po druhej svetovej vojne a mali
napoméet’ vojnovym veteranom znova sa zaclenit’ do bezného Zzivota.
Postupom ¢asu sa zacali pouzivat’ v pracovnej oblasti na preklenutie krizo-
vej situacie vyvolanej nahlou stratou zamestnania. IntenzivnegjSie sa out-
placement v riadeni l'udskych zdrojov vySpecifikoval ako systémovy
pristup k rieSeniu prepustania v Eurdpe koncom 60-rokov. Prepustanie
a uvolfiovanie zamestnancov z pracovné¢ho pomeru vSeobecne povazuje
sucasna prax, ale aj feoria, za dost’ okrajovy pravny i financny problém.
Vo vyspelych firemnych kultirach je dnes zaznamenavany trend k zrmdk-
dovaniu sprdvania sa k svojim zamestnancom. Kazdy zamestnanec je
individualitou a nie vyrobnym prostriedkom! Preto aj pri prepustani
k nim pristupuji ohl'aduplnejsie.

Pocas procesu outplacementu zostavaju I'udia nad’alej zamestnan-
cami svojej organizacie, prechadzaju vSak réznymi Skoleniami, analyzami
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a osobnymi pohovormi, ktorych vysledkom by malo byt, ze sa im

rychlgjsie podari najst’ nové zamestnanie.

Outplacement — znamend v praxi poskytovanie komplexnej sluzby
pri znovuzamestnant zamestnancov, ktorych firma (organizdcia) prepisia,
resp. uvoliuge z pracovného procesu.

Ide teda o aktivitu organizacie (asistenénu sluzbu, pomoc), ktora
musi prepustit’ va¢si pocet ludi a chce im poméct’ pri hl'adani nového
zamestnania aj pri osobnom zvladnuti tejto situacie. Poméze im analyzo-
vat’ ich schopnosti a moznosti, nauCit’ ich orientovat’ sa na trhu prace
a ,,predat’ sa”. Outplacement nie je jednoduchy pre zamestnancov, ale ani
pre organizaciu, je to citliva zalezitost.

Outplacement sleduje dva zdkladné ciele:

» pomaha firme aktivne, pruzne a kultarne riesit’ personalne otazky
a flexibilne prispdsobit’ personalnu Struktiiru potrebam trhu,

» pomaha vedicim zamestnancom, manazérom a vybratym zamestnan-
com, rychlo ziskat’ adekvatne zamestnanie v ingj firme, a tak do znac¢nej
miery pozitivne ovplyvnit’ ich postoj k firme ktora ich prepusta.

Dévody realizdacie outplacementu:

» vyspelych krajinach si velky zamestnavatel’ nedovoli prepustit’ vacsie
mnozstvo zamestnancov bez toho, aby nepouzil outplacement;

» organizacie mvestuju do budovania svojho imidzu v médiach a pre-
pustanim moézu prist’ o dobré meno;

» snazia sa bezbolestne presunat’ zamestnancov, ktorych chca prepu-
stit’, na iné miesto naprick tomu, ze ich k tomu nenuti ziadny zakon;

 organizacie si chca zachovat’ dobru pracovni atmosféru a déveru zo-
stavajicich zamestnancov, zamedzit’ u nich vznik pocitu socialnej ne-
istoty a snahy hl'adat’ si in¢ zamestnanie.

Iny aspekt tohto procesu je ten, ak firma uvolTiuje a prepusta za-
mestnancov, ktori mali vo firme pristup k urCitym informaciam napriklad:
» o zakaznikoch;

» o konkurencii;

» o vmatornych problémoch firmy;

» o movaénych programoch firmy a podobne.

Za doélezité povazujeme aj iné faktory, napriklad, ak prepust’ani za-
mestnanci zastavali vo firme popredné riadiace funkcie a boli navonok
reprezentanti firmy, sucastou jej imidzu a pod. V takychto pripadoch
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by mala firma konat’ maximalne rozvazne a triezvo. Vyplyva to z dvoch
aspektov:
» zamestnanec, ktory je prepusteny, méze byt potencialnym zdrojom
negativnej reklamy firmy;
» zamestnanec méze byt informacnym zdrojom pre konkurenénu firmu.
Z tychto dévodov je potrebné venovat’ prepustaniu zamestnancov
z firmy velka pozornost’.

Proces outplacementu

Priebeh realizacie outplacementu vo firme méze mat’ tieto tri fizy.

Prvd faza — faza pripravy. V ramci negj sa vypracovava systémovy
pristup k uvolnovaniu zamestnancov. Diskutuje sa 0 moznostiach uvol'nit’
kl'iCovych zamestnancov a o potrebach aktualnych zmien, ale aj o oso-
bach, ktorych sa tento postup bude dotykat’.

Druha fdza — spoCiva v dorudeni spravy o uvolneni zo zamestna-
nia priamo tym zamestnancov, ktorych sa to tyka. Tym sa cela zalezitost’
zverejni a stava sa oficialnou. Toto je Startovacia Ciara pre d’al$iu pora-
denski ¢innost’ zamerani na prepustanych zamestnancov.

Tretia fdza — zahrinje bezprostredné poradenstvo a starostlivost’
o zucastnené osoby. Pritom sa pouzivaju rézne nastroje, metdody a pro-
gramy v prospech zamestnancov uvolnenych z pracovného procesu, ale
aj v prospech firmy. KoneCnym rieSenim tejto fazy je uspes$né najdenie
nového pracovného miesta pre uvolnené¢ho zamestnanca, alebo zaclene-
nie tohto zamestnanca do novej firmy.

Vo vSetkych troch fazach realizovaného procesu outplacementu je
potrebné prihliadat’ na individucdine hladisko, ako aj na organizacné aspekty
a moznosti riesenia.

Individudlne hiadisko rieSenia problému

V individualnej rovine je potrebné reSpektovat’ tri problémové
okruhy:

» uvolnenie z pracovného pomeru znamena pre jednotlivca vacsinou fi-
nanCn¢ straty;

» uvolnenim z pracovného pomeru si ohrozené existujuce socialne
vzt'ahy zamestnanca;
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» uvolnenim z pracovného pomeru sa prerusuje kontinuita individualne;
pracovngj kariéry zamestnanca.
Organizacné hladiskd rieSenia problému
V organizacnej rovine je potrebné reSpektovat’ tiez minimalne tri
problémové okruhy:

» uvolnenie zamestnancov z pracovného procesu je posudzované v or-
ganizacii najprv z hl'adiska nakladov, pricom sa prihliada na (finan¢né)
naklady, ktoré zhruba zodpovedaju platbam urcenych zakonom. Mu-
sime prihliadat’ aj na nemonetarne naklady, ako je strata imidzu organiza-
cie, ohlas v public relations, ako aj ostatnych informacnych zdrojoch
o0 organizacii a podobne;

* uvolneniec zamestnancov z pracovného procesu nie vzdy prebicha
v organizacii na profesionalnej firovni;

» uvolnenie jedného, alebo nickol’kych manazérov niz§ej trovne alebo
strednej urovne riadenia prinasa so sebou vnitorné organizacné
problémy — st to problémy spojené s motivaciou zamestnancov, ktori
v organizacii zostavaju, ako aj iné problémy spojené s komplexom so-
cialnych vztahov a vizieb medzi zamestnancami v ramci pracovnych
skupin a timov.

Vy§sie uvedené problémy, ktoré vznikaju v procese uvoltiovania

a prepustania zamestnancov z pracovného procesu, maju rozliény dosah

na aspesnost’ a ziskovost’ organizacie. Ulohou ouplacementu je minimali-

zovat’ negativne vplyvy, ktoré v tomto procese vznikaju a najst” spésoby
pruzného a obojstranného rieSenia aj zdanlivo nepodstatnych problémov,
ktoré sa vyskytuju jednak v individudinej, ako aj v organizacnej rovine.

Redlizacia projektov a programov ouplacementu

Vychadzame z toho, ze cielom outplacementu nie je priamo ponuknut’

"‘ud’'om pracu, ale lepsie ich pripravit’ na jej hl'adanie a ziskanie. Projekty

a programy ouplacementu sa zameriavaju na nasledovné problémové

cinnosti:

» zorientovat’ sa na sucasnom trhu prace;

+ kvalifikovane posudit’ profesionalny a osobnostny potencial uvolnenych
zamestnancov,
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+ navrhnat im optimalne smerovanie ich d’alSej kariérnej drahy;

» poskytmiat’ uvolnenym zamestnancom odborné psychologické, pravne
a socialne poradenstvo a podporu v procese zmeny zamestnania;

o pripravit ich v individualnom, $pecializovanom programe na zvySenie
Sance uspiet’ pri uchadzani sa o nové miesto.

Co sa tyka casového hladiska realizacia projektov a programov
trva zvyCajne od jedného do dvanastich mesiacov — zalezi od velkosti
organizacie, od rozsahu pripravovanych zmien, ale aj od toho, kol’ko fi-
nanénych prostriedkov organizacia méze do projektu investovat’. Nie-
ktoré organizacie si sluzby spojené s realizaciou projektu objednavaji uz
vtedy, ked’ sa iba za¢ima uvazovat’ o nejakych zmenach v organizacii, aby
preventivne ,,08etrili” takzvané ohrozené miesta. Ako sme uz naznacili,
v ramci outplacementu sa so zamestnancami, ktori maju byt prepusten
zaCima pracovat’ v obdobi, ked’ su eSte zamestnancami organizacie, ale
konzultacie a ina pomoc konéia Casto az nickol’ko mesiacov po tom, ¢o
z organizacie odisli — boli prepusteni.

V projektoch outplacementu ma kazdy dotknuty zamestnanec svojho
poradcu, s ktorym prebera osobné problémy a potreby. Niektoré Casti
programu je vSak potrebné realizovat’ skupinovo z psychologického aspek-
tu. V skupine su zdruzeni zamestnanci, ktori zdiel'aju rovnaky problém
a vedomie, ze rieSenie spolu s inymi im pomaha I'ahSie sa s nim vyrovnat'.
Vyznamnym a vel'mi délezitym faktorom pri realizacii programov outpla-
cementu ostava samotny pristup prepustanych zamestnancov k tejto
sluzbe. Skusenosti potvrdzuju, ze v zaCiatoCnych fazach realizacie pro-
gramu sa zamestnanci k nemu stavaju mnohokrat skepticky a odmietaji
sa do neho zapojit’. Vacsina vSak program akceptuje.

Co je sucastou programu outpacementu

Ako sme uz v tvode naznacili, zakladnou ulohou outplacementu je asi-
stenéna sluzba, pomoc pri umiestiiovani prepustanych zamestnancov na
trhu prace. Tato sluzba mdéze mat’ réznoroda povahu a charakter. Jej
zakladnymi prvkami su v8ak vicsinou nasledovné Cinnosti:
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» analyza — osobny pohovor s kandidatom, analyza situacie kandidata,
skusenosti, kandidata s kariérnymi zmenami, analyza predchadzaja-
cich krokov kandidata pri vyhl'adavani pracovného miesta, zvladnutie
zmeny;

s sabahodnotenie — analyza hodnét, analyza schopnosti, hlavné moti-
vacéné faktory v praci, idealny zamestnavatel’ a pracovna pozicia, pripra-
va zakladnych kritérii buduceho zamestnania a zamestnavatel'a;

* Ziadost, Zivotopis, osobny pohovor — zivotopis, ziadost’, priprava pro-
fesionalneho Zivotopisu, nevyhnutné nalezitosti, referencie, networ-
king a moznosti ich vyuzitia, priprava na pohovor, zakladné pravidla,
pohovor — techniky, zruCnosti, spatna vazba na pohovor, Spekulativiny
list — vyvolanie potreby vytvorit’ pracovné miesto;

 stratégia a podpora pri implementdcii — informacéné zdroje — vyhl'adava-
nie miesta — zameranie na sektor, analyza sektoru, konkrétnych pozicii,
platové odporucania, prehl'ad recruitingovych a personalnych spo-
lo¢nosti, moznosti a pravidla spoluprace s nimi, vyhl'adavanie na In-
ternete, vyuzivanie internetovych stranok ponukajucich vol'né miesta,
moznosti rekvalifikacie, zmeny pracovne] pozicie, sektora, zostavenie
planu kariérneho prechodu, stanovenie kratkodobych a dlhodobych
ciel'ov, asistencia pri vytvoreni stratégie na dosiahnutie stanovenych
ciel'ov, priprava akéného planu.

Ako vyplyva z uvedeného, skala ¢innosti vyuzivanych v ramei out-
placementu je Siroka. Je potrebné poznamenat’, ze absolvovanie progra-
mu outpalasementu zvicSa neovplyviiuje rozhodnutie potencionalneho
zamestnavatel'a prijat’ ucastnikov programu, pretoze ten si vybera napo-
kon podl’a kvality uchadzaCov. Podl'a svetovych Statistik 85 az 90% l'udi
zaradenych do asistenéného programu je schopnych do necelych Sty-
roch mesiacov najst’ si pracu.

Uplathovanie aredlizdcia outplacementu
v podnikovej sfére na Slovensku

Na Slovensku je vyuzivanie outplacementu hlavne doménou podnikov,
v ktorych je zastipeny zahrani¢ny kapital. Realizuja ho predovsetkym
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personalno-poradenské agentiry. Firiem a podnikov, pre ktoré je tento
moderny nastroj riadenia I'udskych zdrojov uréeny, je mnoho a pristup
k jeho uplatiiovaniu je rdzny, bohuzial’ bez vyraznejSicho zauymu. Mozno
je to tym, ze outplacement predstavuje dodatocné finanéné naklady nad
ramec vytyCeny zakonom. Pokial’ ide o profesionalitu pri poskytovani
sluzieb outplacementu, u nas sa neraz robi v primitivnej podobe, ktorej
podstatou je, ze poradenské firmy pomukaji kandidatov inym subjektom
bez toho, aby im poskytli akykol'vek tréning, informacie, odporacania
a pod. V mnohych pripadoch sa firma zaobera hl'adanim nového pra-
covného miesta a zaviaze sa, ze prepustenych zamestnancov do urcitého
obdobia zamestna, Co je neStandardné, pretoze ani ten najlepsi poradca
nedokaze ovplyvnit’ ponuku volnych pracovnych miest na trhu prace.
Ina chyba zamestnavatel'ov je v nespravnom postupovani pri prepust’ani
zamestnancom v tom zmysle, Ze sa prepustanych zamestnancov pytaju,
¢ chea odstupné v hotovosti, alebo ¢i urcita Cast” prijmu v podobe pro-
fesionalneho outpacementu. Ak dostanii na vyber, vacsina I'udi si zvoli
peniaze napriek tomu, ze je to v mnohych pripadoch ovel'a nevyhod-
nejSie. Koho nezlaka financna . istota”, a kto investuje do svojho zlepSenia
a pripravenosti, m6ze mat’ novu pracu bezprostredne po skonCeni vypo-
vednej lehoty. Naprick urCitym nedostatkom je outplacement v nasich
podnikovych podmienkach z hladiska riadenia T'udskych zdrojov jeden
z modernych produktov budiicnosti. Viaceré poznatky z podnikovej sféry
1 personalno-poradenskych sluzieb v tomto smere dokazuju, ze outplace-
ment si predsa na Slovensku buduje svoju poziciu, taka aka mu prinalezi
v rozvinutych personalnych trhoch zapadne; Europy.

7 hl'adiska uplatnenia asistencnej sluzby je priestor aj pre zamestnava-
tel’a, ktory prepusta zamestnancov z tzv. organiza¢nych dévodov alebo
za zaklade vypovede zo strany zamestnavatel'a. Vo vypovednej dobe ma
zamestnanec pravo na poskytnutiec pracovného volna s nahradou mzdy
v rozsahu jedného poldna v tyzdni pocas zodpovedajucej vypovednej doby
na vyhl'adanie nového pracovného miesta. Zakonnik prace vo svojich
ustanoveniach vytvara priestor aj pre zamestnavatel'a, a to v tom, aby
vyuzil nie len tento ¢as a ponukol prepustanému zamestnancovi na zakla-
de vyhodnotenia vol'nych pracovnych miest na pracovnom trhu vol'né
pracovné miesta, ktoré zodpovedaju vzdelaniu a pracovnym schopno-
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stiam prepustan¢ho zamestnanca, alebo ak ma vedomosti o zamestnava-
tel'skych agenturach a ich zamerani, aby nasmeroval prepustaného zamest-
nanca k tymto agenturam. Je vSak na rozhodnuti prepustanc¢ho zamest-
nanca, ¢i ponuku prijme, alebo si sam bude hl'adavat’ nové zamestnanie.
Zakonnik prace v roku 2004 zaviedol staro-novy institat do¢asného pri-
delenia, (pozri § 58 Zakonnika prace) ktory zamestnavatel'ovi alebo agen-
tare doCasného zamestnavania vytvara priestor aby zamestnanec bol
docasne prideleny na vykon prace k inej pravnickej alebo fyzickej osobe.
Pre tento vzt'ah pouziva Zakonnik prace legislativnu skratku ,,uzivatel'sky
zamestnavatel”™. Pracovno-pravne vzt'ahy su v tomto pripade vymedzené
v Zakonniku prace a konkrétny pracovno-pravny vzt'ah je zabezpeCo-
vany konkrétnou pisomnou dohodou medzi zamestnavatel'om alebo
agentiirou doasného zamestnavania a zamestnancom. Ano, st vyhrady
voci vzt'ahu agentira docasného zamestnavania a zamestnanec, kde za-
mestnanci uvadzaju, ze agentira doasného zamestnavania koristi na ich
praci. Na druhej strane agentury doCasného zamestnavania uvadzaju, ze
svojou ¢innostou iba vychadzaja v ustrety zamestnancom, hlavne tym,
¢o su odkazani iba na prijem z prace, aby neprepadli ¢o do zivotnych
1st6t, a na druhej strane, ak sa dobré zapiSu u uzivatel'ského zamestnava-
tel'a vytvoria si dobrii poziciu pre uzavretie nového pracovno-pravneho
vzt'ahu s moznym budicim zamestnavatel'om. Takyto postup z hl'adiska
finanénych nakladom na ziskanie nového pracovného miesta nestoji
prepustan¢ho zamestnanca takpovediac ani korunu, ba priam ma sabezné
prijmy z vykonavania prace.

Zaver

Prepustanie a nasledna nezamestnanost’ je jav, ktory v nasej spolocnosti
vel'mi silno rezonuje a je na poprednom mieste pozornosti obCanov. Za-
mestnava politikov, ekonémov, manazérov, psychologov, sociologov
a mnohé iné profesie, ktoré sa snazia urcitym spésobom dany problém
rieSit’.

Vyznammi ulohu zohravaju odbornici v oblasti riadenia I'udskych
zdrojov, ktorym nie je I'ahostajny osud prepustenych zamestnancov
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a hl'adaju sp6soby ako uvolnenym zamestnancom pomdct’. Jednym zo
sposobov je aj uplatiiovanie outlacementu a outcourcingu v podnikovej
sfére, ktoré sme v predoslom texte priblizili. Mala by totiz platit’ zasada,

., Ze troven vztahu sa nehodnoti vtedy, ked vznikd, ale vtedy ked konci”.
U nas sa tejto zasade musime eSte ucit’.
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SUMMARY

Redundancy belongs among unpleasant parts of manager’s job. Now
a days reality proves that today one 1s 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.



