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OUTPLACEMENT 

Psychologické aspekty propouštění kvůli reorganizaci 
V poslední době je stále častějším důvodem 

pro výpověď reorganizace. A v rámci snižování 
počtu zaměstnanců – downsizingu (v americké 
angličtině se také používá poněkud eufemistič-
tější výraz rightsizing) je většinou propouštěn 
větší počet zaměstnanců. Každý nejspíš chápe, 
že je propouštění nutné pro další existenci 
organizace, a tedy i pro zachování ostatních 
pracovních míst, ale přesto nikdo nechce, aby 
se propouštění týkalo právě jeho. Přestože 
všichni důvod propouštění víceméně chápou, je 
výpověď stresovou záležitostí nejen pro toho, 
kdo ji dostává, ale i pro toho, kdo ji dává. 

Na koho to slovo padne … 
Odpovědnost za volbu, kdo bude propuštěn, 

leží na bedrech manažera. On je tím, kdo zná 
své podřízené a měl by 
být schopen kvalifikova-
ně rozhodnout o tom, 
kteří zaměstnanci mají 
z firmy odejít. Toto roz-
hodování není lehké, ale 
ještě těžší může být 
okamžik, kdy nadřízený 
musí svoje rozhodnutí 
sdělit svým podřízeným. 
V současné době firmy 
často zajišťují pro pro-
pouštěné zaměstnance 
program outplacement. 
(Český překlad tohoto slova by byl 
„vymístění“, ale termín se do češtiny nepřeklá-
dá; jde o podporu propouštěných při hledání 
nového zaměstnání. Jeho součástí mohou být 
školení nebo konzultace o tom, jak napsat živo-
topis, zvládnout personální rozhovor, hledat 
místo, bývá to také právní poradna, psycholo-
gická poradna, pomoc personální agentury při 
hledání místa aj.) Někteří zaměstnavatelé 
v rámci programu outplacement školí manage-
ment ve vedení propouštěcích rozhovorů. 

Častá námitka proti těmto školením bývá, že 
není vidět přímý efekt pro propouštěné a/nebo 
že „propouštět umí každý“. Setkali jsme se 
i s názorem: „Když je tolik platíme, tak by si 
s tím snad mohli poradit.“ Samozřejmě, že si 
manažeři s propouštěním nakonec nějak poradí 
i bez školení. Otázkou je, jak a nakolik to, že je 
v „tom“ necháme, negativně ovlivní pověst 
firmy a pošramotí psychiku propouštěných.  

Druhá strana mince 
Podle naší zkušenosti, když nehovoříme o 

sociálně velmi slabých, propouštění špatně 
zvládají zejména ti bývalí zaměstnanci, kteří 
mají pocit, že s nimi zaměstnavatel jednal ne-
spravedlivě. Pocit křivdy nemusí vzniknout na 
základě reálné legislativní chyby, ale na zákla-
dě jednání manažera, který při propouštěcím 
rozhovoru výpověď necitlivě sdělil či jednal.  

Traumaticky se prožívá zejména propouštění 
pod nátlakem: s doprovodem ochranky z budo-
vy, zapečetěním kanceláře, zákazem vstupu  
do budovy, osobní věci sbalí někdo jiný 
a zaměstnanci je předá na vrátnici apod. Někdy 
zaměstnavatelé podnikají tyto ponižující kroky, 
aniž by měli závažný důvod se domnívat, že 
dotyčný chce něco ukrást nebo firmu poškodit.  

Psychicky poškodit může manažer také ne-
zvládnutým propouštěcím rozhovorem. Aby se 

sám dokázal vyrovnat 
s tím, že propouští lidi, 
potřebuje si je označkovat 
jako někoho špatného a 
podle toho se může při 
rozhovoru chovat. Možné 
je, že propouštěné nenávi-
dí za to, že se k nim musí 
takto chovat (v psy- 
chologii mluvíme o reak-
tivním výtvoru, zloději 
často považují své oběti 
za hlupáky – urážejí ně-
koho, koho poškodili, aby 

si mohli říci, že je to vlastně jeho chyba a oni 
jsou bez viny …). V jiném případě může mana-
žer mít pocity viny, a tak se během rozhovoru 
soustředí víc na sebe a zvládání svých pocitů 
než na propouštěného a ve snaze zbavit se  
pocitu viny vyčte propouštěnému všechny 
chyby, kterých se podle něj dopustil, a to jen 
proto, aby ospravedlnil sám sebe. 

U necitlivě propuštěných lidí může do bu-
doucna taková negativní zkušenost ovlivňovat 
schopnost uspět na pracovním trhu a zejména 
být loajální k jakémukoliv dalšímu zaměstna-
vateli. Často se jako následek objevují pocity 
méněcennosti, strach z možnosti dalšího selhá-
ní, poruchy spánku, záchvaty pláče, deprese, 
nedůvěřivost ...  

Lze proto říci, že školení ve zvládání pro-
pouštěcích rozhovorů pro manažery je užitečné 
už v okamžiku, kdy pomohlo jen u jediného 
manažera chovat se citlivěji. 
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Technologický inkubátor v Brně 
pomáhá po roce devíti firmám  

Devět začínajících inovativních firem využí-
vá po roce existence služby technologického 
inkubátoru, který provozuje Jihomoravské 
inovační centrum (JIC). Inkubátor je zařízení, 
které poskytuje pomoc především začínajícím 
firmám s novými nápady. Podniky v Brně 
nyní zaměstnávají 48 pracovníků a mají cel-
kem 34 patentů, užitných vzorů a ochranných 
známek, řekl ředitel JIC Jiří Hudeček. Inkubá-
tor působí v areálu Vysokého učení technické-
ho, které se spolu s Masarykovou univerzitou, 
městem Brnem a Jihomoravským krajem po-
dílí na projektu JIC. Firmám nabízí kromě 
prostor i další zvýhodněné služby, jako jsou 
poradenství, získávání výhodných půjček a 
garancí nebo zprostředkování obchodních 
příležitostí. Hudeček uvedl, že centrum chce 
také podporovat perspektivní obory, jako jsou 
biotechnologie. V říjnu bude pořádat konfe-
renci k soutěži Best of Biotech, která má za cíl 
podpořit rozvoj biotechnologického prostředí 
v Rakousku, ČR, Maďarsku, Slovinsku a Slo-
vensku. Soutěž se konala v letech 2001 a 
2002, zájemci do ní přihlásili 121 projektů a 
díky ní začalo podnikat 15 nových firem.  

Ve Švédsku přibývá pracovníků  
z nových členských zemí EU  

Občané států, které se od května letošního 
roku staly členskými zeměmi EU, mají o práci 
ve Švédsku větší zájem, než tato severská 
země původně očekávala. Podle švédského 
Migračního úřadu se jejich zájem o práci v 
největší skandinávské zemi zvýšil proti loňsku 
o 74 %. Od 1. května se k práci v největší 
skandinávské zemi zaregistrovalo celkem 
2017 uchazečů z nových členských zemí. 
Česko však na čelných místech vůbec nefigu-
ruje, švédskou tabulku vede Polsko s 1217 
žádostmi, následované Litvou, Estonskem, 
Lotyšskem a Maďarskem.  

Náklady na hodinu práce v EMU 
stouply ve čtvrtletí o 2,2 % 

Náklady na hodinu práce v zemích Evropské 
hospodářské a měnové unie (EMU) se v dru-
hém čtvrtletí letošního roku zvýšily meziročně 
o 2,2 %, jejich růst však zpomalil z 2,7 % v 
prvním čtvrtletí. Oznámil to statistický úřad 
EU Eurostat. Ten revidoval výsledky za první 
čtvrtletí směrem vzhůru. Podle předběžných 
údajů mzdy v prvních třech měsících roku 
vzrostly pouze o 2,5 %.  

Newsletter HR manažer vydává společnost  
Economia, a.s., ve spolupráci 

s personální a poradenskou firmou 
 

HOFÍREK CONSULTING 
www.hofirek.cz 

 

Chcete-li odbírat  newsletter  HR manažer, napište  
na adresu pdf.HRmanazer@economia.cz. 

Uchazeči o práci budou muset odpovídat na méně dotazů  
Ženy, které budou po 1. říjnu žádat o práci, nebudou muset odpovídat např. na otázku, zda mají 

dítě či zda jsou vdané. Přísnější zákon o zaměstnanosti, který začne platit právě od října, je totiž 
podle ředitele právního odboru Úřadu pro ochranu osobních údajů Václava Bartíka silně protidis-
kriminační. Zaměstnavatel podle zákona nebude moci při výběru svých budoucích zaměstnanců od 
nich vyžadovat informace týkající se národnosti, rasového nebo etnického původu, politických 
postojů, členství v odborech, náboženství a sexuální orientace. Nesmí chtít ani údaje odporující 
dobrým mravům, zejména ty, které neslouží k plnění pracovních povinností, pokud to nevyžaduje 
zákon – například bezúhonnost u ozbrojených složek. Pokud se zaměstnavatel na nepotřebné údaje 
bude přesto vyptávat, mohou se žadatelé o práci obrátit na příslušný úřad práce, který věc vyšetří.  
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