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1.
CZYM JEST OUTPLACEMENT?

W praktyce zarzgdzania zasobami ludzkimi przyjmuie sie, ze outplacement to system tagod-
nych zwolnien, powigzanych z programem wsparcia dla pracownikéw poprzez poradnictwo
zawodowe i psychologiczne, szkolenia, a takze pomoc w znalezieniu nowej pracy. W prakty-
ce oznacza to, ze pracodawca proponuje zwalnianemu pracownikowi kompleksowq oferte
pomocy w znalezieniu nowego zatrudnienia.

W polskim systemie prawnym — zgodnie z ustawq z 20 kwietnia 2004 roku o promocii zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy — outplacement jest utozsamiany z terminem , zwolnienia monitorowa-
ne” i oznacza: rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczqcych za-
ktadu pracy, w zwigzku z kidrym sq $wiadczone ustugi rynku pracy dla pracownikéw bedacych
w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych wypo-
wiedzeniem w sytuacji gdy zwolnienie dotyczy co najmniej 50 oséb w okresie 3 miesiecy. Nale-
zy jednak zaznaczye, ze powyzsza definicja nie odzwierciedla w petni znaczenia oufplacementu,
ktory w wiekszym sfopniu ktadzie nacisk na cel, jokim jest tagodzenie skutkow zwolnien zaréwno
dla pracownikéw, jak i pracodawcéw, a takze zapewnienie, ze zwolniony pracownik w jak naj-
krotszym czasie znajdzie sobie nowq prace lub zdecyduie sie na samozatrudnienie.

W Polsce funkcjonujq takze inne okreslenia outplacementu: kontynuacja kariery, przejecie zwal-
nianych pracownikéw, przekwalifikowywanie zawodowe dla zwalnianych pracownikéw, kultura
zwalniania pracownikéw, czy program pomocy poszukiwania pracy. Kazde z nich oddaje cze-
$ciowo sens pojecia outplacementu, gdyz w praktyce ishieje wiele jego odmian, a zawarto$¢
programéw outplacementowych podlega nieustannym zmianom.

1.1. Historia outplacementu

Poczqtki outplacementu siegajq lat 40-tych XX wieku. Wéwczas to quasi-programy outplacemen-
towe byty oferowane zotnierzom i oficerom odchodzgcym z armii amerykanskiej. Od lat 60-tych
ustugi te zaczety by¢ wykorzystywane takze w biznesie i wiedy tez zaczeto je okresla¢ mianem
,outplacementu”. Do rozwoju programéw outplacementu przyczynit sie kryzys lat 70-tych, kiéry
zaowocowat masowymi zwolnieniami oraz liczne fuzje i przejecia w USA w latach 80-tych. Pod
koniec lat 50-tych zaczety sie masowe programy rekonwersji zawodowej pracownikéw sektora
wegla i stali w krajach zatozycielskich Europeiskiej Wspdlnoty Wegla i Stali (EWWIS), w szcze-
golnosci we Francji i w Niemczech. Programy fe nie byty okreslane ferminem ,outplacement”, ale



bazowaty na filozofii znalezienia nowego zatrudnienia dla zwalnianych pracownikéw. W poto-
wie lat 90-tych pionierem zasfosowania outplacementu na wielkg skale byta Wielka Brytania.

W ciggu blisko 70-ciu lat istnienia outplacement podlegat licznym modyfikacjom. Powodowa-
ly je zmiany w naturze pracy oraz czestsze zmiany pracy w trakcie catej kariery zawodowej,
co wymuszato konieczno$¢ wzbogacania programéw outplacementowych o ustugi nastawione
na uzupetnianie kwalifikacji zawodowych czy tez zdobywanie nowego zawodu. Zmieniali sie
takze adresaci ustug outplacementowych: w poczgtkowym okresie (lata 60-te) outplacement byt
kojarzony gtéwnie ze specjalistyczng ustugg doradczg skierowang do pracownikéw wyzszego
szczebla, a jednoczesnie ustugg drogq i $wiadczong przez waskg grupe specialistéw. Poczgw-
szy od lat 70-tych, w okresie masowych zwolnien i restrukturyzacii, outplacement stat sie insfru-
mentem coraz czesciej stosowanym i zaczat obejmowad takze pracownikéw szeregowych.

1.2. Outplacement w Polsce

W Polsce programy outplacementowe sq stosunkowo nowym narzedziem — pojawity sie w konicu lat
90-ych wraz ze sfopniowq zmiang sposobu przeprowadzania proceséw resfrukiuryzacji. W pierw-
szym okresie fransformacii (poczatek lat 904ych) procesy restrukiuryzacyine byty konsekwenciq prywa-
tyzacji lub zmiany wiasnosci przedsiebiorstwa i prawie zawsze powodowaty zwolnienia grupowe.
Najpopulamiejszym instrumentem tagodzenia skutkéw restrukiuryzacii dla zwalnianych pracownikéw
byly indywidualne pakiety odprawowe — dodatkowe $wiadczenie ponad ustawowo obowigzujgeg
odprawe. W ramach tych pakietéw zwalnianemu pracownikowi przystugiwato praktycznie jedno
$wiadczenie — rekompensata finansowa, tak byto np. w przypadku restrukiuryzacji gémictwa. Tylko
nielicznym zwalnianym gémikom zapewniano pomoc w szukaniu nowego miejsca pracy poza bran-
2q, a za ewentualne szkolenia zawodowe wigkszo$¢ z nich musiata ptaci¢ sama.

Pod koniec lat 90-ych jasne okazato sie, ze pracownicy oczekujg czego$ wiecej, niz tylko wsparcia
finansowego. Wynikato fo z sytuacji na rynku pracy oraz frudnosci ze znalezieniem nowego zatrud-
nienia. Okazato sie takze, ze potencjalnych odbiorcow ustug outplacementowych jest znacznie wie-
cej — liczba proceséw restrukiuryzacyinych na duzq skale zmniejszyta sie, ale pojawity sie procesy
restrukturyzacyine rozumiane jako ,proces nieusfannej zmiany ekonomicznej”. Te procesy nie byly ko-
jarzone juz z niepokojami spotecznymi czy masowymi zwolnieniami, ale takze powodowaty zwolnie-
nia pracownikéw. W rezultacie zmianie ulegty narzedzia i instrumenty stuzqce tagodzeniu skutkéw
tych proceséw, a finansowe pakiety odprawowe zostaty dodatkowo wzbogacone o ustugi outplace-
mentowe, sktadajqce sie z fakich elementéw, jak: programy szkoleniowe i przekwalifikowania, ustugi
posrednictwa pracy, pomoc w zakfadaniu dziotalnoéci gospodarczej i inne.

Podsumowujgc, mimo ze ustugi outplacementowe sq stale wykorzystywane w Polsce w niewystar-
czajgeym stopniu, to zaczynajq by¢ postrzegane jako standardowe rozwigzania w przypadku
duzych proceséw restrukturyzacyinych w przedsiebiorstwach. Wydaie sie, ze w najblizszej przy-
szfoéci oferowanie ich przez firme bedzie $wiadczyto o tym, ze docenia ona swoj kapitat ludzki,
a fakze o tym, ze przeprowadza restrukturyzacje w sposéb spotecznie odpowiedzialny.



2
PODSTAWY PRAWNE OUTPLACEMENTU

W 2003 roku weszta w zycie Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracowni-
kami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. Zgodnie z nig pracodawca
jest zobowigzany zawiadomi¢ na pismie wiasciwy powiatowy urzad pracy (PUP) o przyjetych
ustaleniach dotyczgceych grupowego zwolnienia. W momencie rozpoczecia zwolnien, praco-
dawca przekazuje PUP bardziej szczegétowe informacie, takie jak: liczba oséb zatrudnionych
i zwalnianych, przyczyny, okres przeprowadzania zwolnien grupowych itp. Warto podkresli¢,
ze na mocy fej ustawy na pracodawcy spoczywa wytgeznie obowigzek informacyiny; ustawa
nie niesie za sobg obowigzkéw $wiadczenia jakichkolwiek ustug dla zwalnianych pracownikéw.
Rok pézniej, w 2004 roku zostata przyjeta Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
kv pracy, a wraz z nig pojawity sie regulacje bedgce kamieniem milowym dla rozwoju ustug
outplacementu. Usfawa ta wprowadzita pojecie zwolnien monitorowanych, a pracodawcy zo-
stali zobowigzani nie tylko do przestania PUP informacji o planowanych zwolnieniach, ale tez
do zaproponowania wsparcia dla zwalnianych oséb. Zgodnie z art. 70 Ustawy o promocji za-
frudnienia i instytucjach rynku pracy, pracodawca zamierzajgcy zwolni¢ co najmniej 50 pracow-
nikow w okresie 3 miesiecy, jest zobowigzany uzgodni¢ z powiatowym urzedem pracy wiasci-
wym dla pracodawcy zakres i formy pomocy dla zwalnianych pracownikéw. Uzgodnienia te
dotyczg w szczegdlnosci sposobu oferowania:

> posrednictwa pracy,

¥ poradnictwa zawodowego,

> szkolen,

¥ pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy.

Tabela 1. Charakterystyka ustug outplacementu

m Charakterystyka ustugi

Posrednictwo pracy > Udzielanie pomocy bezrobotnym i poszukujgcym pracy w uzyskaniu odpo-

(art. 36, ust. 1) wiedniego zatrudnienia oraz pracodawcom w pozyskaniu pracownikéw

o poszukiwanych kwalifikacjach zawodowych;

Pozyskiwanie ofert pracy;

> Upowszechnianie ofert pracy, w tym przez przekazywanie ofert pracy do infernefo-
wej bazy ofert pracy, udostepnianej przez ministra wiaéciwego do spraw pracy;

> Udzielanie pracodawcom informaciji o kandydatach do pracy, w zwigzku ze
zgtoszong ofertq pracy;

> Informowanie bezrobotnych i poszukujgcych pracy oraz pracodawcéw o aktu-
alnej sytuacji i przewidywanych zmianach na lokalnym rynku pracy;

v



> Inicjowanie i organizowanie konfakiéw bezrobotnych i poszukujgeych pracy
z pracodawcami;

> Wspdtdziatanie powiatowych urzedéw pracy w zakresie wymiany informagiji
o mozliwoéciach uzyskania zatrudnienia i szkolenia na terenie ich dziatanio;

% Informowanie bezrobotnych o przystugujgcych im prawach i ich obowigzkach.

Poradnictwo > Udzielanie bezrobotnym i poszukujgcym pracy pomocy w wyborze odpowied-
zawodowe niego zawodu i miejsca zatrudnienia, w szczegélnosci:
(art. 38 ust. 1) — udzielanie informacji o zawodach, rynku pracy oraz mozliwoéciach szkole-

nia i ksztatcenia,

— udzielanie porad z wykorzystaniem sfandaryzowanych metod utatwiajg-
cych wybér zawodu, zmiane kwalifikacii, podijecie lub zmiane zatrudnie-
nia, w tym badanie zainteresowan i uzdolnien zawodowych,

— kierowanie na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie umozli-
wiajgce wydawanie opinii o przydatnoéci zawodowej do pracy i zawodu
albo kierunku szkolenig,

— inicjowanie, organizowanie i prowadzenie grupowych porad zawodowych
dla bezrobotnych i poszukujgeych pracy;

» Udzielanie pracodawcom pomocy:

— w doborze kandydatéw do pracy sposréd bezrobotnych i poszukujgeych
pracy,

- we wspieraniu rozwoju zawodowego pracodawcy i jego pracownikdw
przez udzielanie porad zawodowych.

Szkolenia » Pozaszkolne zajecia majgce na celu uzyskanie, uzupetnienie lub doskonalenie
(art. 2 ust. 1 pki. 37)  umiejetnodai i kwalifikacji zawodowych lub ogélnych, potrzebnych do wykony-
wania pracy, w tym umiejetnosci poszukiwania zatrudnienia.

Pomoc > Przygotowywanie bezrobotnych i poszukujgeych pracy do lepszego radzenia
w aktywnym sobie w poszukiwaniu i podejmowaniu zatrudnienia, w szczegélnosci przez:
poszukiwaniu — uczestnictwo w szkoleniu z zakresu umiejetnosci poszukiwania pracy;
pracy — uczestnictwo w zajeciach aktywizacyinych;

(art. 39 ust.1) — dostep do informacji i elektronicznych baz danych stuzgeych uzyskaniu

umiejetnosci poszukiwania pracy i samozatrudnienia.

Zrédho: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocii zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Pracodawca zamierzajgey dokona¢ zwolnien monitorowanych jest zobowigzany podjg¢ dziatania
polegajace na zapewnieniu ustug rynku pracy realizowanych w formie programu pracownikom:
> przewidzianym do zwolnienia,

> w trakcie wypowiedzenia,

> w okresie 6 miesiecy po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego.

Warto podkresli¢, ze ustowodawca nie daje szczegétowych wytycznych co do doktadnej zo-
wartoéc programéw wsparcia dla zwalnianych pracownikéw oraz sposobu ich wdrazania, zo-
stawiajgc tym samym swobode pracodawcy. Oznacza to, ze programy outplacementowe za
kazdym razem powinny by¢ ,szyte na miare” i dostosowane do mozliwosci finansowych i orga-
nizacyjnych pracodawcy, indywidualnych potrzeb zwalnianych pracownikéow, a takze sytuacii
na lokalnym rynku pracy.



Bardzo wazny jest fakt, ze pracodawcy moggq realizowa¢ projekty outplacementowe réwniez
wiedy, gdy nie spetniajg ustawowego wymogu, czyli nie zwalniajg co najmniej 50-ciu oséb
w przeciggu 3 miesiecy. Oznacza to, ze mozliwe jest wspieranie zwalnianych pracownikéw nie-
zaleznie od wielkosci redukcji zatrudnienia oraz czasu frwania fego procesu. W takim wypadku
do realizacji projekiu outplacementowego pracodawca moze zaprosi¢ PUP oraz innych aktoréw
rynku pracy, m.in. organizacje pozarzqdowe $wiadczqce ustugi rynku pracy, wyspecijalizowane
firmy prywatne, agencje zatrudnienia czy tez firmy szkoleniowe.

Ponadto dobrowolna realizacja projektu outplacementowego nie musi wigzac¢ sie z konieczno-
$cig samodzielnego pokrycia przez pracodawce wszystkich kosztéw projektu. W chwili obecnej
mozliwe jest sieganie po $rodki Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) na realizacje projek-
tow outplacementowych, o czym wiecej w Rozdziale 5., Finansowanie outplacementu”.



3.
FORMY OUTPLACEMENTU

Isiieje wiele klasyfikacji outplacementu wykorzystujqcych takie kryteria jak:

> typ zleceniodawcy (firma wchodzgca w skfad Grupy,/samodzielna firma);

> typ odbiorcy (outplacement: indywidualny,/grupowy/menedzerski (executive)/mieszany,/
grupowy publiczny),

» zakres $wiadczonych ustug (outplacement: petny/ograniczony czasowo/ kafeteryiny/ze
wsparciem administracji/w miare potrzeb),

> ukierunkowanie ustug (oufplacement: petny/zorientowany na zmiane postaw i rozwoj
umiejetnosci/ zorientowany na rynek pracy,/zorientowany na przekwalifikowanie zawodo-
we/ zorienfowany na rozwdj przedsiebiorczosci/skoncentrowany na planowaniu przejscia
na emeryture).

Inna klasyfikacja dzieli outplacement ze wzgledu na sposéb dostarczania ustugi oraz partnerédw
zaangazowanych w fen proces i wyréznia outplacement klasyczny, zaadaptowany i rodowisko-
wy. Z punkiu widzenia pracodawcy istotne sq dwa pierwsze typy outplacementu, a wiec outpla-
cement klasyczny i zaadaptowany.

3.1. Outplacement klasyczny

Outplacement klasyczny umozliwia uzyskanie przez zwalnianych pracownikow trwatego za-
trudnienia w wyniku wykorzystania krétkookresowych dziatan outplacementowych. Sq to dziato-
nia frwajgce przecietnie 1-3 miesigce i skupiajgce sie na diagnozowaniu potencjatu i motywacji
osoby zwalnianej, zapewnieniu jej wsparcia psychologicznego, $wiadczenia ustug posrednic
twa pracy oraz szeroko rozumianego przygotowania zwolnionego pracownika do odnalezienia
sie na nowo na rynku pracy. Dziatania te zaktadajg wybdr jednej z dwéch sekwencii: podie-
cie zafrudnienia u nowego pracodawcy (sekwencja , pracownik do nowego pracodawcy”) oraz
stworzenie przez zwalnianego pracownika miejsca pracy dla siebie (sekwencja ,zosfan przed-
siebiorcq”).

> Rola pracodawcy w outplacemencie klasycznym polega na podieciu decyzji o restruktu-
ryzacji, przygotowaniu regulaminu zwolnien lub uaktualnieniv juz istniejgcego regulaminy,
sporzqdzeniu listy pracownikéw, kiérzy majg by¢ zwolnieni, podjeciu decyzji jokie wsparcie
ma by¢ im oferowane w ramach programu outplacementowego oraz zapewnieniu $rodkéw



na finansowanie fego programu (wiecej na ten temat w Rozdziale 5. ,Finansowanie outpla-
cementu”). Pracodawca jest takze zobowigzany do wyboru instytucii, kiéra dostarczy ustuge
oufplacemenfowq; moze to by¢ PUP, firma konsultingowa specijalizujgca sie w ustugach out-
placementowych czy fez organizacja pozarzgdowa dziatajgca na rynku pracy (wiecej na
ten tfemat w Rozdziale 4. ,Kto moze $wiadczy¢ ustuge outplacementowg?”).

Rysunek ponizej prezentuje sekwencje dziatan wykorzystywang w procesie outplacementu kla-
sycznego.

Rysunek 1. Outplacement klasyczny
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3.2. Outplacement zaadaptowany

Outplacement zaadaptowany jest, w uproszczeniu, rozszerzonym wariantem outplacementu kla-
sycznego. Znajdziemy w nim wszystkie sekwencje typowe dla outplacementu klasycznego, kio-
re zostaty wzbogacone o elementy uwzgledniajgce specyfike lokalnych rynkéw pracy oraz indy-
widualne cechy zwalnianych pracownikéw, takie jak: poziom kwalifikacji zawodowych, stopien
ich dopasowania do potrzeb lokalnego rynku pracy oraz sktonnos¢ (lub jej brak) do mobilno-
$ci. W konsekwencji outplacement zaadaptowany charakteryzuie sie potrzebq silnego wsparcia

ze strony spofecznoséci lokalnej, kiore jest kluczowe dla pozytywnych i trwatych efekiow propo-
nowanych ustug.

Outplacement zoadaptowany szczegélnie dobrze sprawdza sie, gdy podaz pracy (czyli licz-
ba dostepnych ofert pracy) jest ograniczona, rynek pracy charakteryzuje sie wysokq stopqg bez-
robocia, kiére ma czesto charakter dtugotrwaty. Ta wersja outplacementu jest takze dobrym
rozwigzaniem w przypadku, gdy zwolnieni pracownicy prezentujq niski poziom kwalifikacji
zawodowych i/lub ich kwalifikacje nie odpowiadajg zapotrzebowaniu zgtaszanemu przez
rynek pracy, a ich postawe charakteryzuje niska motywacja i roszczeniowosé. Outplacement
zaadaptowany znajduje takze zastosowanie w przypadku adresowania go do pracownikéw
o diugim stazu pracy u jednego pracodawcy, ktérzy nie sq nawykli do zmiany pracy — mogg
zatem potrzebowa¢ nieco wiecej uwagi i wsparcia, niz osoby przywykte do czestych zmian
zawodowych.

> Rola pracodawcy w outplacemencie zaadaptowanym, podobnie jok w przypadku out-
placementu klasycznego, polega na podjeciv decyzji o restrukiuryzacii, przygotowaniu
regulaminu zwolnien lub uaktualnieniu juz istniejgcego regulaminu, sporzqdzeniu listy prao-
cownikéw, kitérzy majqg by¢ zwolnieni, podjeciv decyzji o tym, jakie wsparcie ma by¢ im
oferowane w ramach programu outplacementowego oraz zapewnieniu $rodkéw na finan-
sowanie programu (wiecej na fen femat w Rozdziale 5. ,Finansowanie outplacementu”).
Pracodawca jest takze zobowigzany do wyboru instytucii, kiéra dostarczy ustuge outplace-
mentowq; podobnie jak w outplacemencie klasycznym moze to by¢ PUP, firma konsultingo-
wa specjalizujgca sie w ustugach outplacementowych czy tez organizacja pozarzgdowa
dziatajgca na rynku pracy (wiecej na ten temat w Rozdziale 4. ,Kio moze $wiadczy¢
ustuge outplacementowq?”). W tej wersji outplacementu odpowiedzialnoé¢ pracodawcy
jest takze zwigzana z wigczaniem sie w dziatania dodatkowe podejmowane w skali
spotecznosci lokalnej, jak na przyktad wspomaganie kreowania zatrudnienia czy tez kli-
matu sprzyjajgcego przedsiebiorczoéci. Zwykle te dodatkowe dziatania sqg podejmowane

w parinerstwie z innymi podmiotami i mogq przyjq¢ forme lokalnych pakiéw na rzecz
zatrudnienia.

Rysunek na nastepnej stronie prezentuje sekwencje dziatan wykorzystywang w procesie outpla-
cementu zaadaptowanego.



Rysunek 2. Outplacement zaadaptowany
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siebiorczoéci, Suwatki 2002 , s. 66

Tabela 2. Poréwnanie outplacementu klasycznego i zaadaptowanego — wybrane aspekty

Obszar interwengji Outplacement klasyczny Ovutplacement zaadaptowany

Sekwencja
,zostan przedsiebiorcq” programu outplacementowego jako

iedna z mozliwosci do wyboru.

> Proponowana wszystkim uczesinikom % Proponowana tylko tym uczesinikom
programu oufplacementowego, ki¢-
rzy zaprezentowali wiarygodny

i rokujacy powodzenie biznesplan
oraz ktérzy juz zdobyli doswiadcze-
nie menedzerskie lub tez zademon-
strowali , posfawe przedsiebiorcy”




Sekwencja
,pracownik do nowego
pracodawcy”

Szkolenia

Projektowanie programu
outplacementowego

Dziatania dodatkowe

Dlugose
frwania programu
oufplacementowego

> Warto wiedzieé...

Skupia sie na wyposazeniu uczest- »

nika programu oufplacementowego
w kwalifikacje, na kiére zgtasza za-
potrzebowanie nowy pracodawca

Ctéwnie wyposazajgce pracowni-
ka w te kwalifikacje, na kiore zgta-
sza zapotrzebowanie rynek pracy
i/lub nowy pracodawca

Pracodawca zleca firmie zewnetrz-
nej przygofowanie oferty na ustugi,
ewentualnie wspétpracuje z firmg
zewnetrzng

Zwykle nie lezq w sferze zainfereso-
wania pracodawcy

Przecietnie 1-3 miesigce

Oprécz wyposazenia pracownika
w potrzebne kwalifikacje zawodo-
we, duzq wage przywiqzuje sie do
zapewnienia uczesinikom programu
odpowiedniego wsparcia psycholo-
gicznego

Zwiekszony wymiar i zakres szko-
ler nastawionych na wzmacnianie
,zdolnosci do zatrudnienia” oraz
wsparcie psychologiczne dla uczest-
nikéw programu

Pracodawca jest aktywnie zaanga-
zowany w projekfowanie programu
outplacementowego dla swoich pra-
cownikéw, konsultuje go lub wrecz
opracowuje z partnerami spotecz-
nymi, czasami konsultacje przepro-
wadzane sq fakze z innymi infere-
sariuszami, np. wiadzami lokalnymi

Pracodawca angazuje sie lub co
najmniej ,zyczliwie wspiera” do-
datkowe dziatania, fakie jak np.
analiza klimatu ofoczenia po to, by
ewentualnie zaproponowa¢ dziafa-
nia wzmacniajqce efekty ustug out-
placemenfowych

Programy sq dtuzsze, frwajg od
3 do 9 miesiecy, a czasem nawet
12 miesiecy

Whasciwie kazdy pracodawca oferujge program outplacementowy swoim pracownikom powinien
zastanowi¢ sie nad wprowadzeniem elementéw typowych dla outplacementu zaadaptowanego.
Ffektywny program outplacementowy uwzglednia nie tylko kwalifikacje zawodowe pracownikéw,
ale tez ich postawy, motywacje i ,zdolno$¢ do zafrudnienia”. Pracodawca powinien takze wzigé
pod uwage sytuacje na lokalnym rynku pracy i ewentualne dodatkowe dziatania, z kiérych bedq
mogli skorzysta¢ pracownicy. Praktyka pokazuje, ze im mocniejsze osadzenie programu outplace-
menfowego w kontekscie lokalnym, zaprojekiowanie go we wspétpracy z partnerami spotecznymi
i/lub innymi inferesariuszami procesu, tym wieksza jego efektywnos¢ i dtugotrwate efekty.

Innym istotnym aspekfem jest dobrowolnoé¢ udziatu zwalnianych pracownikéw w programie out-
placementowym. W kazdej populacji zwalnianych oséb (zwtaszcza jezeli pracodawca wyko-
rzystuje Program Dobrowolnych Odej$¢) znajdzie sie grupa ludzi, kiérzy znakomicie odnajdg sie
na rynku pracy w krétkim czasie po odejéciu z firmy. Dla takich pracownikéw udziat w progra-



mie outplacementowym nie bedzie przydatny. Jednoczeénie zawsze istnieje grupa oséb o niz-
szych kwalifikacjach czy fez kwalifikacjach niedopasowanych do potrzeb lokalnego rynku pracy,
mniej przedsiebiorczych lub gorzej znoszqcych zmiany. Takie osoby powinny by¢ zachecane do
udziatu w programie oraz przekonywane o korzysciach z niego ptyngcych (wiecej na ten temat
w Rozdziale 7. ,Dlaczego warto $wiadczy¢ outplacement?”).
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KTO MOZE SWIADCZYC UStUGI
OUTPLACEMENTU?

Zgodnie z obowigzujgcymi regulacjami prawnymi na pracodawcy spoczywa obowigzek pod-
jecia dziatan w stosunku do zwalnianych pracownikéw. Tak, jok zostato to opisane wezesnie
(Rozdziat 2. ,Podstawy prawne outplacementu”) pracodawca jest zobowigzany uzgodni¢ za-
kres i formy wsparcia z powiatowym urzedem pracy, a nastepnie podjq¢ dziatania polegajgce
na zapewnieniu zwalnianym pracownikom ustug rynku pracy realizowanych w formie programu.
Pracodawca moze realizowad taki program wiasnymi sitami (w takim wypadku za dziatania fe
bedzie najczesciej odpowiedzialny dziat zarzgdzania zasobami ludzkimi) albo moze skorzysta¢
ze wsparcia publicznych stuzb zatrudnienia, agencji zatrudnienia, instytucii szkoleniowych lub in-
nych instytucji $wiadczqeych ustugi rynku pracy (np. organizacji pozarzqdowych).

Warto doda¢, ze ustugi outplacementowe powinny by¢ inferesujgce nie tylko dla tego praco-
dawcy, kiérego zmuszajg do dziatan obowigzujgce przepisy. Ale takze dla tego, ki¢ry chee po-
kaza¢, ze jest spotecznie odpowiedzialny i ze los pracownikéw nie jest mu obojetny. W takim
przypadku bardzo pomocna bedzie wiedza, do kogo mozna zwréci¢ sie z progbg o pomoc
i skad uzyska¢ fundusze na program outplacementowy.

4.1. Powiatowe Urzedy Pracy

Ustawodawca nie okreslit precyzyjnie sposobu dziatania powiatowego urzedu pracy w przy-
padku realizacji programéw outplacementowych stanowigceych konsekwencje zwolnien monito-
rowanych. W efekcie kazdy urzqd samodzielnie ksztattuje relacje z pracodawcg. W praktyce
powiatowy urzqd pracy realizujgcy program outplacementowy najczesciej podpisuje z praco-
dawcq porozumienie, regulujgce zobowigzania obu stron. Propozycja powiatowego urzedu pro-
cy zaktada najczescie] utworzenie w przedsiebiorstwie punktu konsultacyjnego, w kiorym
swoje ustugi $wiadczqg specjaliéci ds. rejestracii. Ich zadaniem jest przekazanie informacii na te-
mat mozliwosci i wymogdw rejestracji w urzedzie pracy oséb bezrobotnych oraz wynikajgeych
z tego tytutu uprawnien. Ponadio w takim punkcie posrednicy pracy przekazujg informacje na
femat dostepnych ofert pracy, a doradcy zawodowi udzielajg porad w zakresie przekwalifiko-
wania, szkolen i innych ustug rynku pracy. Dodatkowo pracownicy mogg by¢ skierowani na jed-
norazowe szkolenie organizowane i finansowane przez powiatowy urzqd pracy. Zgodnie z pro-
wem powiafowy urzqd pracy moze zleci¢ realizacje programu outplacementowego organizaciji
pozarzqdowej, w praktyce jednak to zdarza sie fo bardzo rzadko.



4.2. Inne instytucje

Jesli pracodawca zdecyduije sie na wspotprace z agencjq zatrudnienia lub instytucjq szkolenio-
waq, jest zobowigzany przesta¢ informacje na temat realizowanego programu powiatowemu
urzedowi pracy. Mozliwe jest takze zaproszenie do tej wspétpracy powiatowego urzedu pracy.
W tym przypadku pracodawca zawiera umowe z ww. instytucjami. Warto podkresli¢, ze zanim
pracodawca dokona wyboru instytucii realizujgcej program outplacementowy, wskazane bytoby,
aby sprawdzit jej doswiadczenie i efektywnos¢ w realizacji podobnych programéw oraz poziom
znajomosci lokalnego rynku pracy. Nalezy takze doda¢, ze wspdtpraca z podmiotami prywat-
nymi w realizacji programu outplacemenfowego wigze sie z koniecznosciq zapewnienia budze-
tu. Obecnie finansowanie realizacji projektéw outplacementowych w 100% umozliwiajg $rodki
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL). | to zaréwno w przypadku, gdy pracodawca
jest ustawowo zobowigzany do przeprowadzenia programy, jok i w sytuacii, gdy program jest
realizowany dobrowolnie (wiecej na fen temat w Rozdziale 5. ,Finansowanie outplacementu”).
Tabela 3 prezentuje opis instytucji uprawnionych do $wiadczenia ustug outplacementowych.

Tabela 3. Instytucje $wiadczgce ustugi outplacementu — charakferystyka

Agencja zatrudnienia  Termin ,agencja zafrudnienia” okresla wszystkie instytucje, $wiadczqgce ustugi
(Art. 18) w zakresie:
> posrednictwa pracy na ferenie Rzeczypospolitej Polskiej,
> posrednictwa do pracy za granicq u pracodawcéw zagranicznych dla
obywateli polskich,
» doradziwa personalnego,
» poradnictwa zawodowego,
> pracy tymczasowe.
Dziatalno$¢ agencji zatrudnienia wymaga wpisu do rejestru podmiotéw pro-
wadzqgeych agencje zafrudnienia, prowadzonego przez marszatkéw woje-
wadziw. Obecnie w Polsce dziata ok. 2900 fakich podmiotéw — lista jest
dosfepna na sfronie interefowe: hitp://www.kraz.praca.gov.pl.

Instytucja szkoleniowa  Instytucje szkoleniowe, wymienione w Ustawie o promocji zatrudnienia, mo-

(Art. 20) gqce uzyska¢ zlecenie finansowane ze érodkéw publicznych na prowadzenie
tych szkolen. Muszq one zosfa¢ wpisane do rejestru instytucji szkolenio-
wych, prowadzony przez wojewddzki urzqd pracy wiasciwy ze wzgledu na
siedzibe instytucji szkoleniowej. Rejestr ten jest dostepny na stronie inferneto-
wej: http://www.ris.praca.gov.pl.

Organizacje Organizacjomi pozarzqgdowymi (ang. non-govermnmental organisations) sq,
pozarzgdowe nie bedgce jednostkami sektora finanséw publicznych (...) i niedziatajgce
(Art. 3, ust.2) w celu osiggniecia zysku osoby prawne lub jednostki nieposiadajgce osobo-

woéci prawnej utworzone na podsfawie przepiséw ustaw, w tym fundacie
i stowarzyszenia.

Zrédho: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocii zatrudnienie i instytucjach rynku pracy oraz Ustawa
z dnia 24 kwietnia 2003 roku o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie.



> Warto wiedziec...

Oprécz wyspecjalizowanych firm zajmujgeych sie realizacjq programéw outplacementowych — zwy-
kle sq to firmy doradztwa personalnego lub firmy konsultingowe $wiadczgce ustugi HR — coraz
wazniejszym podmiofem sfajq sie organizacje pozarzgdowe. Cenng inicjatywq w aktywizowaniu
organizacji pozarzgdowych byt projekt pilotazowy Polsko-Amerykarskiej Fundacji Wolnosci, kiory
sprawdzat, jak organizacje pozarzgdowe moggq sie wigczy¢ w dosfarczania ustug outplacementu.

W 2001 roku, odpowiadajgc na potrzeby polskiego rynku pracy oraz podqzajge za zmianami w $ro-
dowisku organizacji pozarzgdowych, kiére coraz czedciej realizowaty ustugi zatrudnienia, Polsko-Ame-
rykanska Fundacja Wolnosci (PAFW) podiefa decyzje o realizacji i sfinansowaniu programu ,Bezro-
bocie — co robi¢?” majgcego na celu weryfikacje przydamosci metody outplacementu joko narzedzia
ograniczajgcego negatywne skutki bezrobocia w Polsce oraz upowszechnienie tej mefodyki w $rodowi-
sku organizacji pozarzgdowych.

Poniewaz model outplacementu klasycznego nie sprawdzat sie w warunkach zwolnien oséb z niskimi kwalifi-
kacjami na obszarach o matym popycie na prace oraz w okresach dekoniunkiury, w ramach programu ,Bez-
robocie — co robi¢?” grupa ekspertéw z udziatem Michata Boniego opracowata dwa modele odpowiado-
igce na potrzeby polskich rynkéw pracy: outplacement zaadaptowany oraz outplacement $rodowiskowy.

Program ,Bezrobocie — co robi¢?” w latach 20012003 na zlecenie PAFW realizowata Fundacja Roz
woju Przedsiebiorczosci z Suwatk. Skuteczno$é nowych modeli outplacementu zostata sprawdzona w ra-
mach projekiéw pilotazowych prowadzonych przez organizacie pozarzgdowe. Po raz pierwszy dzio-
taniami typowymi dla outplacementu objefo takze inne grupy odbiorcéw: dotychczas niepracujgcg
mtodziez czy tez osoby pozostajgce przez dlugi czas bez pracy ze érodowisk, w kiérych znalezienie
pracy zarobkowej jest bardzo trudne lub niemozliwe. W tym ujeciu instrumenty outplacementu zostaty
wykorzystane jako dziatania aktywizujgce osoby bezrobotne.

W latach 20042006 program ,Bezrobocie — co robi¢?” Polsko-Amerykariskiej Fundacji Wolnosci realizo-
wany byt przez Fundacie Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych (FISE), kiéra w ramach swoich dziatan konty-
nuowata upowszechnianie zdobytej wiedzy, organizowata szkolenia ,Akademia Outplacementu” dla spe-
cjalistéw realizujgeych outplacement oraz przyznawata organizacjom pozarzgdowym granty na realizacje
niekomercyjnych projekiow outplacementowych. Do$wiadczenie tego programu zostato wykorzystane do
przeformutowania w 2009 roku wytycznych PO KL w zakresie realizacii projektéw outplacementowych.
Zmiany, w przygotowywaniu kiérych uczesticzyta Fundacia Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, opraco-
wane zostaty w formie tzw. Rozwigzan antykryzysowych w PO KL przyjetych do realizacji w 2010 roku.

Zrédio: Portal organizacii pozarzgdowych $wiadezgeych ustugi rynku pracy www. bezrobocie.org. pl

Organizacje pozarzgdowe sq partnerem czesto niedocenianym przez pracodawcéw. Zwykle
kojarzy sie je z pomocq najbiedniejszym czy z promocjq postaw ekologicznych, podczas gdy
w miedzyczasie powstata catkiem liczna grupa organizacii pozarzqdowych specijalizujgeych sie
w $wiadczeniu ustug rynku pracy. Organizacje te charakteryzuje elastyczno$¢, nowatorskie po-
dejécie do zleconych zadan, niestandardowe dziafanie i duze zaangazowanie w prowadzone
projekty. Trzeba podkresli¢, ze organizacje pozarzqdowe staly sie petnowartoéciowymi, a na-
wet bardzo atrakeyjnymi partnerami dla pracodawcéw takze ze wzgledu na mozliwosé uzyska-
nia dofinansowania ustug outplacementu z funduszy unijnych czyli z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.



5 [ ]
FINANSOWANIE OUTPLACEMENTU

Program outplacementowy moze by¢ finansowany z réznych zrédet: ze érodkéw wiasnych pro-
codawcy, z Funduszu Pracy oraz ze $rodkéw strukturalnych Unii Europeiskiej (gtéwnie z Europej-
skiego Funduszu Spotecznego). Niezaleznie od zrédta finansowania, udziat w programie out-
placementowym jest bezptatny dla uczestnikow.

W przypadku $wiadczenia ustug outplacementowych dla zwalnianych pracownikéw we wspdtpracy
z PUP, czes¢ kosztéw éwiadczonych ustug moze zosta¢ pokryta ze $rodkéw Funduszu Pracy. W przy-
padku realizacji programu przez instytucje prywatne, wigze sie fo z ponoszeniem przez pracodawce
kosztéw projekiowania i realizacji programu; na ten cel mozna tokze pozyskiwa¢ érodki z EFS.

5.1. Finansowanie pracodawcy

Koszt programu outplacementowego na osobe wynosi érednio od 5000 do 7000 PLN'. Ustugi outpla-
cementowe oferowane pracownikom produkeyinym sq zwykle duzo farisze, niz te oferowane pracow-
nikom ze szczebla menedzerskiego. Dla pierwszych koszt outplacementu waha sie w granicach 1000-
2500 PIN, w przypadku kadry menedzerskiej wynosi od dziesieciu do kilkudziesieciu tysiecy ztotych?.
Koszty te mogg wydawad sie na pierwszy rzut oka dos¢ wysokie. Nalezy jednak pamieta¢, ze pro-
gram outplacementowy to nie tylko szkolenia zawodowe, dle tez ustugi dodatkowe $wiadczone dtu-
goterminowo, fakie jok np. diagnoza kompetenciji zawodowych, opracowanie indywidualnego planu
dziatanio, sesje doradztwa zawodowego i wsparcia psychologicznego, doradziwo biznesowe w przy-
padku zaktadania whasnego biznesu (dostepne na poczatku oraz podczas prowadzenia firmy).

W przypadku zwolnien grupowych lub w przypadku rozwigzania sfosunku pracy w przedsiebior-
stwie, w ktérym funkcjonuje zbiorowy uktad pracy, zwalnianym pracownikom przystugujg odpra-
wy bedgce wielokrotnoécig ich wynagrodzenia®. W przypadku firm cenigeych sobie dobre sto-

! J. Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, Biuletyn 2/2009, FISE, Warszawa 2009.

2 Przyjazne zwolnienia po polsku, Gazeta Wyborcza, dodatek ,Praca”, 17 sierpnia 2009.

3 W Ustawie z 13 marca 2003 roku o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczgeych pracownikéw zostaty okreslone zasady przyznawania odpraw pienieznych zwal-
nianym pracownikom. Ich wartoé¢ wynosi odpowiednio: wysokoé¢ jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli
pracownik byt zafrudniony u danego pracodawcy krécej niz 2 lata; dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli
pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy od 2 do 8 laf; frzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pra-
cownik byt zatrudniony u danego pracodawcy ponad 8 lat.



sunki z pracownikami i/lub w przypadku zwolnien grupowych pracodawcy czesto decyduiq sie
wzbogaci¢ ustawowe odprawy o dodatkowe $wiadczenia w ramach indywidualnego pakietu
odprawowego. Pakiety te sq zwykle dostepnego dla pracownikéw, kidrzy zdecydujq sie skorzy-
sta¢ z Programu Dobrowolnych Odejé¢. Indywidualne pakiety odprawowe sktadaiq sie z dwéch
zasadniczych czeéci: rekompensaty finansowej i ustug outplacementowych. W tym przypadku
pracodawca pokrywa catoé¢ kosztéw zwigzanych z finansowaniem pakietéw odprawowych.

5.2. Finansowanie z Funduszu Pracy

Oferujge ustugi outplacementowe zwalnianym pracownikom pracodawca moze skorzysta¢ ze $rodkéw
Funduszu Pracy. Ma takg mozliwos¢ w przypadku zgtoszenia do PUP zamiaru zwolnien monitorowa-
nych i uzgodnienia wsparcia dla oséb zwalnianych. Warunkiem skorzystania z dofinansowania jest po-
siadanie przez przedsiebiorstwo funduszu szkoleniowego, z kidrego wyptacane jest $wiadczenie szkole-
niowe. Na mocy decyziji starosty $wiadczenie fo moze by¢ refundowane z Funduszu Pracy. Refundacia
dotyczy finansowania tych szkoler pracownikéw, kidre odbywaiq sie w okresie do é miesiecy po roz-
wigzaniu z nim umowy o prace. Pracodawca wyptaca zwolnionemu pracownikowi (co miesige, na
podstawie zawartej z nim umowy, poczgwszy od miesigca, w kidrym pracownik rozpoczat szkolenie),
$wiadczenie szkoleniowe w wysokoéci réwnej wynagrodzeniu pracownika, obliczanemu jak za urlop,
nie wyzszej jednak, niz 200% minimalnego wynagrodzenia za prace. Powiatowy urzad pracy refundu-
ie pracodawcy sktadki na ubezpieczenia emerytalne i renfowe od wyptaconych $wiadczen szkolenio-
wych. Dodatkowo zwalniany pracownik moze skorzystac z usfug doradztwa zawodowego $wiadczo-
nego przez PUP oroz wzig¢ udziot w jednorazowym szkoleniu organizowanym i finansowanym przez
PUP. Jest fo niebezposredni udziat PUP w finansowaniu programu outplacementowego.

5.3. Finansowanie z Europejskiego Funduszu Spotecznego

Bardzo istotnym zrédfem finansowania programéw outplacementowych jest Europeiski Fundusz
Spoteczny. Dostepnosé¢ w Polsce $rodkéw z tego funduszu wyraznie wptyneta na wzrost popu-
lamosci programéw outplacementowych. Mogg z nich korzysta¢ zaréwno pracodawcy, jak i in-
stytucje $wiadczqce ustugi outplacementowe. W akiualnym okresie programowania (2007-2013)
mozliwe jest uzyskanie wsparcia finansowego ze $rodkéw PO KL na realizowanie ustugi outpla-
cementu w ramach Poddziatania 8.1.2 Wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych
w regionie. Wsparcie udzielone z tych $rodkéw moze dofinansowa¢ projekt nawet do wyso-
kosci 100% jego wartosci. Warunkiem uzyskania dofinansowania jest wszakze odpowiednia
wartoé¢ projektu — musi ona przekroczy¢ 50 tys. PLN. Stale akiualizowane informacje dotycza-
ce mozliwosci siegania po $rodki w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL znajdujg sie na stronie
www.bezrobocie.org.pl. Mozna tam znalez¢ dane dotyczgce terminéw naborow wnioskéow
o dofinansowanie, wytyczne do przygotowania projekiéw, informacje o wysokosci alokaciji
$rodkéw EFS w poszczegolnych wojewddziwach itp. Informacije o konkursach i wytycznych do
wszystkich dziatan w ramach PO KL znalez¢ mozna na www.efs.gov.pl.



Warto fakze doda¢, ze w aktualnych zapisach PO KL zmieniono definicje outplacementu tak, by
uwzgledniata ona mozliwo$¢ oferowania szkolen prowadzgcych do rozpoczynania dziatalnosci
gospodarczej oraz finansowania dodatkéw relokacyinych i motywacyinych. Wprowadzono réow-
niez ,szybkg éciezke” wyboru projekiu i projekty systemowe ,szybkiego reagowania”.

Tabela 4 zawiera opis ustug, jakie mogqg by¢ finansowane z EFS w ramach ustugi outplace-
mentu; ponizej znajduje sie opis ,szybkiej $ciezki” wyboru projekiu oraz projekiéw systemowych
,szybkiego reagowania”.

Tabela 4. Poddziatanie 8.1.2. Wsparcie proceséw adaptacyjnych i modemizacyjnych w regionie

W ramach poddziatania 8.1.2. oferowane jest wsparcie dla oséb zwolnionych, przewidzianych do
zwolnienia lub zagrozonych zwolnieniem z pracy z przyczyn niedotyczqcych pracownikéw, zatrudnio-
nych u pracodawcéw przechodzqeych procesy adaptacyjne i modemizacyine, realizowane w formie

fworzenia i wdrazania programéw typu outplacement, w tym:

>
>
>

szkolen i poradnictwa zawodowego,

poradniciwa psychologicznego,

pomocy w zmianie miejsca pracy, np. wyptacanie jednorazowego dodatku relokacyjno-mobilnogcio-

wego dla osoby, kiéra uzyskata zatrudnienie w odlegtosci powyzej 50 km od miejsca zamieszkaniar:

— zasitek ten jest wyptacany w wysokosci réwnej szesciokrotnoéci 100% zasitku dla bezrobotnych
osobie, kiorej stosunek pracy wygast lub zostat rozwigzany z przyczyn niedotyczqgeych pracowni-
ka w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy przed dniem przystgpienia do projektu,

pomocy w znalezieniu nowej pracy, np. wyptacanie jednorazowego dodatku motywacyinego dla

osoby, kiéra uzyskata zatrudnienie w nowym miejscu pracy za wynagrodzeniem nizszym, niz u do-

tychczasowego pracodawcy

— jednorazowy dodatek motywacyiny wyptacany jest w wysokosci réwnej trzykronosci réznicy pomie-
dzy dotychczasowym a nowym wynagrodzeniem brutio, lecz maksymalnie w wysokosci 4000 PLN,

dla oséb zamierzajgcych rozpoczaé¢ dziatalnos¢ gospodarczg wsparcie poprzez zastosowanie co

najmniej jednego z nastepujgcych instrumentéw:

— doradztwo (indywidualne i grupowe) oraz szkolenia umozliwiajgce uzyskanie wiedzy i umiejetno-
éci potrzebnych do zatozenia i prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;,

— przyznanie $rodkéw finansowych na rozwdj przedsiebiorczosci, do wysokosci 40 tys. PLN,

— wsparcie pomosfowe w okresie do 6 (lub do 12) miesiecy od dnia rozpoczecia dziatalnosci
gospodarczej, obejmujgce finansowe wsparcie pomosfowe wypfacane miesiecznie w kwocie nie
wyzszej niz réwnowarto$¢ minimalnego wynagrodzenia obowigzujgcego w dniu wyptacenia
dotacji, potgczone z doradziwem oraz pomocqg w efektywnym wykorzystaniu dotacii (wytqgcznie
dla oséb, kidre rozpoczely dziatalnos¢ w ramach danego projekiu).

Zrédito: Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Program Operacyjny Kapitat ludzki, Narodowe strategiczne Ramy
Odhiesienia 20072013, Warszawa 2007, s. 190-192

>

+Szybka $ciezka wyboru projektéw” oznacza, ze po ogtoszeniu konkursu otwartego na
projekty, Instytucja Posredniczqca ma 35 dni na przyznanie (bqdz nie) grantu. Whniosko-
dawca realizuje program outplacementowy, w wyniku kiérego osoby zwalniane z przyczyn
zaktadu pracy podejmuijq zatrudnienie u innego pracodawcy, zaktadajg wiasng dziotalnosé
gospodarczg lub podejmujg inng aklywnosé.

Projekty systemowe , szybkiego reagowania” fo takie projekty, kidre umozliwiajg oferowanie
ustug outplacementowych pojedynczym osobom odchodzgeym z firm — pracodawca zglasza



takie zapotrzebowanie od Instytucji Posredniczqce, kidra w drodze przefargu wybiera realizatora
ustug outplacementowych dla oséb zwalnianych z réznych firm. Podpisywane sq tréjstronne umo-
wy pomiedzy Instytucjq Posredniczqcq, realizatorem i osobg zwalniang z przyczyn zaktadu pro-
cy na program outplacementowy. Waéwczas realizator diagnozuje zgtoszone do programu osoby
i oferuje im dopasowane ustugi majgce doprowadzi¢ do podjecia przez nie zatrudnienia.

> Warto wiedzieé...

Dla pracodawcéw powyzsze zmiany sq istotne i powinny zacheca¢ do siegania po $rodki euro-
pejskie na finansowanie ustug outplacementowych. Pracodawca nie jest ograniczony wytgcznie
do oferowania pracownikom programéw szkoleniowych, lecz moze takze wspoméc pracownika
zmieniajgcego miejsce zamieszkania. Dodatkowo, moze finansowa¢ przygotowanie zwalniane-
go pracownika do rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej, jak tez ma mozliwosé zapropono-
wania wsparcia indywidualnemu pracownikowi. Jest ono mozliwe dzieki projekiom ,szybkiego
reagowania’, kiére pozwalajg poméce indywidualnemu pracownikowi. Bez koniecznosci czeka-
nia na moment, kiedy zbierze sie wieksza grupa, dla kidre| projektowanie programu outplace-
mentowego byfoby ekonomicznie uzasadnione.

Outplacement dla pracownikéw
Grupy Kapitatowej Gérnoslgskiego Zaktadu Elektroenergetycznego - studium przypadku

Realizator:
Slgska Fundacja Wspierania Przedsiebiorczosci w Gliwicach
http:/ /www.sfwp.gliwice.pl

Projekt byt wdrazany w okresie 15 stycznia 2004 r. - 31 sierpnia 2005 r. Obejmowat swoim zasiegiem
powiat i gmine Gliwice w wojewddztwie $laskim.

Ostatecznymi beneficjentami programu byli pracownicy zwalniani z Grupy Kapitatowej GZE i ich rodzi-
ny. Byty fo osoby bezrobotne, w wieku 35-55 lat, ze $rednim i zawodowym wyksztatceniem, z kilkuletnim
do$wiadczeniem zawodowym w jednym zaktadzie pracy.

Celem projektu byto zapewnienie zaplanowanej i zorganizowanej pomocy zwalnianym pracownikom
Crupy Kapitatowej GZE, wsparcie w poszukiwaniu nowego zatrudnienia, jak réwniez dziatania zmie-
rzajqce do podwyzszania kwalifikacji tej grupy zawodowej i samozatrudnienia. Cel byt realizowany po-
przez kursy zawodowe i biznesowe, doradztwo indywidualne, szkolenia wptywajgce na zmiane postaw
oraz poérednictwo pracy.

Catkowity budzet: 371 500 PN (340 500 PLN kontrakt GZE + 1000 PLN wkiad wiasny + 30 000

PN kwota grantu przyznana w ramach programu ,Bezrobocie — co robi¢?”).

Partnerzy projektu:

Parinerem byta firma IMC Kariera z Warszawy (odpowiedzialna za doradztwo zawodowe i wsparcie
psychologiczne). Fundacja wspdtpracowata stale z gliwickim PUP-em oraz mniej lub bardziej formalnymi
sieciami zrzeszajgcymi pracodawcow.



Realizacja poszczegélnych etapow:

> Akcja informacyjna.

> Rekrutacja i selekcja: nabér odbywat sie w prowadzonych przez IMC Kariera O$rodkach Aktywiza-
cji Zawodowej, kidre byly zapleczem catego programu. Przystgpienie do programu odbywato sie
poprzez ztozenie pisemnego o$wiadczenia checi uczestictwa w projekcie i wprowadzenie danych
beneficienta do bazy projekiu. Program byt dosfepny dla wszystkich oséb zwalnianych z powodu
restrukturyzacj.

> Modut IPD: indywidualne doradziwo psychologiczno - zawodowe byto prowadzone przez IMC Karie-
ra takze w Osrodkach Aktywizacji Zawodowej. Jego efekiem miato by¢ wsparcie emocjonalne, opra-
cowanie profilu psychologicznego oraz profilu kariery zawodowej beneficientéw. Ztozony dokument
IPD opracowano dla 129 oséb.

> Szkolenia uczestikéw projekiu: wszystkie szkolenia zawodowe i biznesowe z modutem psycholo-
gicznym oraz wszystkie dziatania zwigzane z posrednictwemn pracy wykonywata Slgska Fundacja
Whpierania Przedsiebiorczosci. Po opracowaniu IPD przez konsultantéw IMC Kariera, uczestnicy mieli
do wyboru szkolenia zawodowe lub biznesowe.

> Posrednictwo pracy: pozyskiwanie ofert pracy dla uczestikéw odbywato sie przez caty okres reali-
zacji programu. Byt za fo odpowiedzialny zespét ztozony z doradcow zawodowych, posrednikow
pracy, telemarketeréw i koordynatora projekiu.

Monitoring realizacji projektu:

Osiggniecie zaktadanych celéw byto weryfikowane na biezgco w oparciu o raporty miesieczne, sktada-
ne przez IMC Kariera oraz Fundacie, rozmowy z beneficientami i ankiety ewaluacyine, przeprowadzane
po kazdym szkoleniu.

Whyniki projekiu opracowano w postaci raportéw czgstkowych i raportu koricowego oraz seminarium
zamykajgcego projekt. Ukazywaly sie na biezgco arfykuty w pigmie branzowym ,tgcznik”. Podczas
seminarium podsumowujgcego projekt przedstawiono wnioski z projekiu na tle innych realizowanych
wezedniej projekiow outplacementowych.

Efekty:

> Udato sie osiggng¢ podstawowy cel projekiu: poziom zatrudnienia oséb poddanych dziataniom out-
placemenfowym wyniést w osfatim miesigcu wdrazania projektu ponad 40%. Dodatkowa dotacja
z FISE, udzielona juz po zakonczeniu kontrakiu, pozwolita przeszkoli¢ osoby odchodzgce w ostatniej
fazie zwolnien oraz dodatkowo wspoméc tych, kiérym nie udato sie znalez¢ pracy w trakcie catego
projektu.

> Uddto sie trwale zaangazowad dziat kadr GZE, kiéry petit funkcie medivjgeqg pomiedzy réznymi
inferesariuszami, fagodzit napiecia, oraz pomogoJr rozwigzywad sytuacje konflikiowe.

> Istotnym uzupeﬂuemem projekiu okazata sie pomoc udzielana przez Slgskg Fundacie Przedsiebiorczo-
$ci w ramach Osrodka Wspierania Przedsiebiorczoéci przez okres 6 miesiecy po zakonczeniu projektu.
Ponadio w ramach dziatajgcego przy SFWP Funduszu Rozwoju Przedsiebiorczosci zwalniani mieli
mozliwos¢ uzyskania pozyczki na rozpoczecie whasnej dziatalnosci. Dzieki temu uniknieto sytuacii,
w kiérej po zakonczeniu projektu beneficjenci zostajg pozostawieni sami sobie.

Zrédio: Outplacement — dobre praktyki na www.bezrobocie.org.pl.



6.
PRAKTYKA SWIADCZENIA UStUG OUTPLACEMENTU

Na wstepie warto zauwazy¢, ze w wiekszosci przypadkéw pracodawca decyduije sie na wspdt-
prace z partnerem zewnetrznym, gdy podejmuje decyzje o zaoferowaniu ustug outplacementu
zwalnianym pracownikom. Dzieje sie tak dlatego, ze zwykle nie ma on kompetencji do przepro-
wadzenia fakiego programu, wystarczajgeych zasobéw kadrowych (pracownicy z odpowied-
nimi kompetencjami), a takze czesto temat jest na tyle ,delikatny”, ze fatwiej jest zmierzy¢ sie
z nim wyspecjalizowanym i obiektywnym partnerom. Czesto bowiem zwalniani pracownicy sq
niechetnie nastawieni do oferty wsparcia przedstawianej przez pracodawce, mogq trakiowat g
nieufnie lub wrecz postrzega¢ jako zagrozenie. Trzeba pamieta¢, ze sytuacja utraty pracy wig-
ze sie z bardzo silnymi emocjami i jest kwalifikowana przez psychologéw jako jeden z bardzo
silnych stresoréw.

Korzysciq wynikajgcq ze wspdtpracy z takim partnerem jest takze mozliwos¢ skorzystania z jego
wezedniejszych do$wiadczen w realizacji podobnych ustug oraz z dogwiadczenia z rynku lokal-
nego, np. w przypadku wspdtpracy z lokalng organizacjg pozarzqdowq. To pozwala na jak
najlepsze dopasowanie programu do potrzeb pracodawcy i zwalnianych pracownikéw. Dodat-
kowo organizacje pozarzqdowe zwykle efektywnie pozyskujg fundusze na realizacje ustug out-
placementu, co wyraznie odcigza budzet pracodawcy i stanowi inferesujgcq alternatywe dla
bezptatnych programéw oferowanych przez PUP.

Zanim pracodawca dokona wyboru programu outplacemenfowego tzn. zaangazuje sie w jego
projektowanie, powinien wzig¢ pod uwage nastepujqce kwestie:

> liczbe zwalnianych oséb,

¥ nature wykonywanej przez nich pracy i poziom ich kwalifikacji zawodowych,

¥ cechy osobowosciowe pracownikow, ktérzy majq by¢ zwalniani,
¥ branze, w jokiej firma dziata,
¥ sytuacje na lokalnym rynku pracy.

Te informacje pozwolg na maksymalne dosfosowanie zawartosci programu outplacementowego
do potrzeb zwalnianych pracownikéw i realiéw rynku pracy. Jezeli przedsiebiorstwo rozstaje sie
z osobami o specyficznych, dosy¢ waskich kwalifikacjach zawodowych, a okoliczne firmy nie
zgtaszajq zapotrzebowania na takie kwalifikacje, warto bytoby rozwazy¢ uruchomienie kursow
przekwalifikowujqeych. Z kolei jezeli wéréd zwalnianych pracownikéw sq osoby aktywne, o po-
fencjale przedsiebiorcy, a na lokalnym rynku pracy istnieje zapotrzebowanie na konkretne ustu-



gi, wéwczas pomocne moze okazac sie szkolenie z zakresu prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej. Warto dokona¢ takze analizy szans na tworzenie nowych miejsc pracy wynikajgcych
z planéw inwestycyjnych samorzqdéw, realizacii projekiéw unijnych, dostepnej oferty urzedéow
pracy w zakresie instrumentéw rynku pracy, czy wreszcie mozliwosci zatrudnienia w sgsiednich
regionach. Stowem w celu zaproponowania najskuteczniejszego programu, prowadzgcego do
frwatego zatrudnienia oséb zwalnianych, pracodawca powinien przygotowa¢ analize lokalne-
go rynku pracy. W jej opracowanie moze zosta¢ zaangazowana instytucja, z ktérg pracodaw-
ca zdecyduje sie podjg¢ wspédtprace w ramach $wiadczenia ustug outplacementu.

6.1. Poczqtek programu outplacementu

Jednym z kluczowych czynnikéw sukcesu programu outplacementu jest uruchomienie go we wiasci-
wym czasie, czyli jednoczesnie z chwilg rozpoczecia zwolnien w firmie. Zwlekanie z informaciq
o nim lub z jego rozpoczeciem moze skutkowa¢ frustracjg narastajgeg wérdéd zwalnianych pracow-
nikéw, rosngcym poczuciem krzywdy, zmniejszeniem ich checi i motywacji do udziaty w programie,
a w rezultacie do obnizenia skutecznosci podietych dziatan. Moment ogloszenia informacji o zwol-
nieniach i poczgtek programu outplacementu powinien by¢ takze momentem pierwszego kontaktu
z mediami - firma powinna zadba¢ o wydanie jednoznacznego komunikatu do prasy i telewizji.

» Pracodawca powinien pamieta¢, ze momentowi ogtoszenia planéw redukeiji zatrudnienia
powinno towarzyszy¢ racjonalne i zwiezte wyjasnienie przyczyn zwolnienia, a takze poda-
nie tej informacji do wiodomosci wszystkich w tym samym czasie. Jednocze$nie pracownicy
powinni zosfa¢ poinformowani, z jakich programéw ostonowych mogg skorzysta¢. Praco-
dawca powinien tokze pamieta¢, ze jakiekolwiek informacje powinny zosta¢ przekazane
mediom dopiero po przekazaniu ich pracownikom.

6.2. Dostep do informagii

Dobrg i czesto stosowang prakiykg jest rozpoczecie realizacji programu outplacementowego od or
ganizacji seminariéw informacyjnych w firmie. Majq one sfuzy¢ efektywnemu przeptywowi informao-
cji miedzy pracodawcq a zwalnianymi pracownikami. Ale takze zapobiec poczuciu osamotnienia
i wrazeniu braku kierownictwa zaréwno wéréd pracownikéw zwalnianych, jak i tych, kidrzy zosta-
i w firmie. Po ochtonieciu z pierwszego szoku zwigzanego z redukcjq zatrudnienia, pracownicy na
ogét majq wiele pytan. Dlatego tez warto przygofowa¢ sie do spotkan z pracownikami wezesniej,
zarezerwowad na nie odpowiedni czas, a fakze zaplanowa¢ kolejne spotkania po fo, by dialog pro-
codawcy z pracownikami odbywat sie na biezgco i pozwalat na wyjasnianie wszelkich watpliwo-
$ci. Praktyka pokazuje, ze im wiecej czasu spedzone na komunikacji, tym lepszy klimat w firmie i tym
tagodniejszy przebieg procesu zwolnien. Dla wielu oséb najwazniejsze bedq pytania na temat ich
przysztej sytuacii finansowej, np. pyfania o warunki ofrzymania rekompensaty finansowej czy tez moz-
liwosci przejécia na emeryture. Po udzieleniu odpowiedzi na te pytania przychodzi czas na prezen-



facje pakietu outplacementowego i wskazanie ustug oferowanych w jego ramach. Jesli pracodawca
zdecyduje sie na redlizacje programu outplacementowego przy wsparciu konsultantow zewnetrznych,
organizacji pozarzgdowych czy stuzb zatrudnienio, to na kolejnym spotkaniu powinien przedstawi¢
firme i konsultantéw, kiérzy bedq pracowali bezposrednio ze zwalnianymi pracownikami.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, ze wszyscy pracownicy powinni dowiedzie¢ sie o plano-
wanych zwolnieniach w tym samym czasie i ze nalezy dotozy¢ wszelkich staran, zeby nie
doszto do zadnych ,przeciekéw” i rozpowszechniania plotek. Obecnoé¢ pracownikéw na
spotkaniu informacyinym jest bardzo wazna, dlatego tez warto rozwazy¢ wystanie do nich
imiennych zaproszen. Takie zaproszenie powinno zawiera¢ wstepne informacje na temat
programu outplacementowego, krétki opis oferowanych ustug oraz opis korzysci dla pracow-
nika. Jest to o tyle wazne, ze udziat w programie outplacementowym jest dobrowolny, wiec
pozytywne nasfawienie pracownikéw to warunek jego sukcesu.

6.3. Miejsce swiadczenia ustugi outplacementu

Outplacement jest procesem delikatnym, nalezy wiec zapewni¢, zeby ,biuro programu” znajdowato
sie w wydzielonym, spokojnym pomieszczeniu. Pozgdane bytoby réwniez, aby miejsce fo zapewniato
dyskrecje, poniewaz bedzie w nim dochodzito do spotkan konsultantéw ze zwalnianymi pracownika-
mi, futaj bedzie przechowywana dokumentacja programu oraz mogg by¢ $wiadczone ustugi w ramach
programu, np. indywidualne sesje doradztwa zawodowego. Z tego miejsca pracownicy bedq takze
mogli prowadzi¢ korespondencie lub rozmowy telefoniczne z potencjalnymi procodawcami. Aby wszy-
scy pracownicy — zaréwno i zwalniani, jak i i, kiérzy w firmie pozostajg — mogli fatwo identyfikowac
fo miejsce, mozna nada¢ mu specjalng nazwe, np. Centrum Aktywizacji Profesjonalne.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, ze Centrum Aktywizaci Profesjonalnej jest miejscem nie
tylko $wiadczenia konkretnych ustug, np. szkolen czy sesji doradztwa zawodowego, ale fez
miejscem udzielania wsparcia pracownikom w trudnej sytuacii.

6.4. Kontakt z ekspertami

Program outplacementowy powinien oferowa¢ zwalnianym pracownikom mozliwos¢ skorzysta-
nia ze wsparcia psychologicznego. Takg funkcje petnig zwykle doradcy zawodowi, kiérzy sq
zewnetrznymi eksperfami. Ich zadaniem jest pomoc zwalnianym pracownikom w trudnej emocjo-
nalnie sytuacii utraty pracy. Fakt, ze sq oni osobami z zewngtrz stanowi zaréwno wyzwanie, jak
i ufatwia im petnienie swojej roli. ,Bycie z zewnatrz” jest wyzwaniem, poniewaz doradca zawo-
dowy musi zdoby¢ zaufanie zwalnianego pracownika w sytuacii trudnej. Jest to jednoczeénie zo-
leta, poniewaz dla zwalnianego pracownika fatwiejsza bedzie szczera rozmowa z kimé spoza
firmy. Rozmowa, w czasie kidrej moze wyrazi¢ on negatywne emocije i zto$¢ na pracodawce,
a fakze skonfrontuje sie z obawami wynikajgeymi z nowej sytuacii.



Doradcy powinni uczestniczy¢ w seminariach informacyinych po fo, by wszyscy zwalniani pracow-
nicy mogli pozna¢ osoby, kiére bedq z nimi pracowac. Warto zwréci¢ uwage na to, czy eksperci
wpisujq” sie w kulture firmy i czy pracownicy bedq mogli fatwo ich zaakceptowaé. Jezeli na samym
poczatku zauwaza sie niedopasowanie, np. w odniesieniu do wartosci, kreowanego wizerunku, spo-
sobu dziatania, fo warto rozwazy¢ dobér innych konsultantéw. Jest fo istoine dlatego, ze spotkania
doradcéw zawodowych ze zwalnianymi pracownikami bedq spotkaniami indywidualnymi, wiec do-
bry kontakt miedzy nimi jest wazny dla powodzenia programu. Celem tych spotkan jest okreslenie
oczekiwan zawodowych pracownika, potrzeby ewentualnego pogtebienia lub zmiany kwalifikacji
zawodowych, rozwazenie zasadnosci podjecia dziatalnosci gospodarczei, a takze zaplanowanie
strategii poszukiwania zatrudnienia. Doradca pomaga przeprowadzi¢ ,audyt kompetencyjny”, a wiec
wspiera pracownika w procesie u$wiadamiania sobie mocnych i stabych stron, posiadanych umiejet-
nosci i osiggnie¢ zawodowych oraz pozgdanych krokéw w rozwoju kariery zawodowej. W tym za-
daniu sq czesfo wykorzystywane rézne testy wiedzy i osobowosci oraz sprawdziany umiejetnosdi.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, ze dobrg prakiykq jest ,obudowanie” $wiadczonych ustug
outplacementowych jak najwiekszg liczbg dziatan zachecajgeych pracownika do samo-
dzielnego poszukiwania pracy. Takim dziataniem moze by¢ np. udostepnienie zwalnianym
pracownikom kontakiéw do takich oséb jak: kadra zarzgdzajgea, doradcy zawodowi, dziat
ksiegowosdi, dziat kadr, PUP itp. (oczywiscie po uprzednim wyrazeniu przez nich zgody
i uprzedzeniu, ze zwalniani pracownicy mogg do nich dzwoni¢ oraz zasygnalizowaniu
kwestii, o jakie mogqg pyta¢). Takie dziatanie gwarantuje, ze pracownicy nie poczujqg sie
osamotnieni w nowej sytuacji i mogg na biezqco przedyskutowac swoje pomysty co do
poszukiwania zatrudnienia, jak fez rozwia¢ ewentualne watpliwosci

6.5. Warsztaty z zakresu poszukiwania pracy/szkolenia

Poza spotkaniami indywidualnymi zwykle proponowane sq takze warsztaty dla oséb zwalnio-
nych, podczas kiérych mogg oni naby¢ umiejetnosci przydatne w procesie poszukiwania pra-
/R

mefody poszukiwania pracy,

prowadzenie rozméw kwalifikacyinych,

autopromocja,

zarzqdzanie budzetem domowym,

prowadzenie dziatalnoéci gospodarcze;.
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Na warszfatach poszukiwania pracy uczesticy m.in. analizujg dostepne oferty zatrudnienia i uczqg
sie aufoprezentacii. Zdobywajq wiedze, jak przygotowa¢ dokumenty aplikacyjne, jak negocjowac
warunki pracy i wynagrodzenia, a fakze jok poszukiwa¢ pracy z pomocq sieci znajomych.

Podczas symulacii rozméw kwalifikacyinych zwalniani pracownicy nabywajq umiejetnosé¢ pre-
zenfowania sie i rozmowy z potencjalnym pracodawcq. Zdobyte umiejetnosci pozwalajg im na-



bra¢ pewnosci siebie oraz przekonania o szansach znalezienia zatrudnienia poza dotychczaso-
waq firmg. Dodatkowq korzyscig jest uéwiadomienie sobie aktualnych wymagan pracodawcow
i skonfronfowanie ich z posiadanymi kwalifikacjami. Warsztaty z zakresu zarzqdzania budzetem
domowym majg na celu uswiadomienie pracownikom, ze pieniqdze z odprawy korzystniej jest
zainwesfowa¢ lub wyda¢ na podnoszenie kwalifikacji zawodowych i aktywne poszukiwanie pro-
¢y, niz na biezgcq konsumpcie.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, ze aby warsztaty z zakresu poszukiwania zatrudnienia
przyniosty oczekiwane efekty, pracownik wraz z doradcg muszg mie¢ zapewnione odpo-
wiednie ,warunki techniczne’, tzn. staty dostep do komputera i Intemetu oraz odpowiednie
materiaty biurowe.

Oferowane szkolenia zwykle dotyczg uzupetniania posiadanych bgdz nabywania nowych kwa-
lifikacji zawodowych (w przypadku zmiany zawodu). Powinny by¢ one zaprojekiowanie na pod-
stawie analizy potrzeb szkoleniowych, powinny uwzglednia¢ potrzeby lokalnego rynku pracy
i koncentrowa¢ na nabyciu kompetencji przeno$nych, to jest fakich, kiére bedq przydatne w kaz-
dej pracy niezaleznie od sekfora czy rozmiaru firmy. Bedq to takie kompetencie jok: umiejetnosci
inferpersonalne, znajomos¢ jezyka obcego czy pracy na komputerze. Mozliwe jest takze zaofe-
rowanie szkolen specjalistycznych, ale powinny sie one odbywa¢ wytgcznie po zweryfikowa-
niu zapotrzebowania na takie kwalifikacje na lokalnym rynku pracy, a najlepiej po uzgodnieniu
fego z przysztym pracodawcq.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, ze nie ma nic bardziej demotywujgcego jok przeszkolenie
pracownikéw w zakresie kwalifikacji, na kiére rynek pracy nie zgtasza zapotrzebowania. Dla-
fego tez w warunkach niepewnosci lepszym rozwigzaniem wydaie sie przeszkolenie pracow-
nikéw w zakresie kwalifikacji przenognych oraz rozwijanie postawy proprzedsiebiorczej, niz
szkolenie ich w zakresie specyficznych kwalifikacji, kiére mogg okaza¢ sie niepotrzebne.

6.6. Pracodawca szuka pracy dla zwalnianych oséb

Oprécz finansowania ustug outplacementowych pracodawca moze takze wigczy¢ sie w poszu-
kiwanie ofert zafrudnienia dla zwalnianych pracownikéw. Jesli zdecyduje sie na wspétprace z in-
stytucjq zewnetrzng, czesto jest fo sfandard oferowany w ramach programu outplacementu. Tele-
markeferzy kontaktujg sie z lokalnymi firmami, starajqc sie dotrze¢ do ogloszen z tzw. ukrytego
rynku pracy, czyli wakatéw nieogtaszanych w prasie czy tez rekrutacji prowadzonych za posred-
nictwem urzedéw pracy lub firm rekrutacyjnych. Ponadto, pracodawca moze zorganizowad u sie-
bie targi pracy i zaprosi¢ na nie innych przedsiebiorcéw. Moze takze wesprze¢ odchodzgeych
pracownikéw wykorzystujge swoje kontakty biznesowe, wysytajac do zaprzyjaznionych praco-
daowcéw pytanie o wolne stanowiska pracy albo wrecz wysytajgc informacje na temat profili
kompetencyinych zwalnianych pracownikéw. Dziatania fe moze podejmowad takze we wspodt
pracy z organizacjami pracodawcéw czy tez izbami gospodarczymi.



Pracodawca moze takze zwiekszy¢ szanse odchodzqcego pracownika na znalezienie pro-
cy poprzez wystawienie mu referencii, opisujgcych w inferesujqgcy i obrazowy sposéb dokona-
nia pracownika w firmie. W fen sposéb pomogq one przysztemu pracodawcy podjg¢ decyzje
o zatrudnieniu danej osoby. Wydanie ,porzqadnych” referencji ma réwniez istoine znaczenie psy-
chologiczne — odchodzgcy majg przekonanie, ze ich poprzednia praca ,nie poszta na mamne”
i zostat po niej joki$ élad.

¥ Pracodawca powinien pamieta¢, zeby dokumentowad wszystkie akcje podejmowane w ra-
mach programu outplacementowego. Z jednej strony pozwala to monitorowa¢ wdrazanie
programu, z drugiej buduje wiedze organizacii na temat tego procesu.



7.
DIACZEGO WARTO OFEROWAC OUTPLACEMENT?

Zaproponowanie programu outplacementu ma wiele pozytywnych efekiéw. Stanowi bowiem
,mniejsze zto”, czyli spotecznie odpowiedzialny sposéb rozstania sie z pracownikami w sytu-
acji, gdy firma juz nie ma dla nich pracy. Program outplacementowy daje tez wiele korzyéci od-
chodzgeym pracownikom.

7.1. Korzysci dla pracodawcy

Dzieki ustugom outplacementu dobra atmosfera w firmie moze zosta¢ zachowana w dtugim
ferminie: w frakcie frwania procesu restrukturyzacii klimat jest wyraznie lepszy, odchodzqcy pro-
cownicy zachowujq dobrg opinie o pracodawcy, a pozostajgcy — czujq sie bezpiecznie. Pra-
codawca pokazuje zatodze, ze o niq dba, a oséb zwolnionych nie pozostawia samych. W ten
sposéb demonstruje, ze pracownicy sq waznym dobrem firmy.

Oprécz dobrej atmosfery wewngtrz firmy, outplacement umozliwia utrzymanie dobrego wize-
runku na zewngtrz. Poprzez realizacje takiego programu firma udowadnia, ze jest odpowie-
dzialnym pracodawcq i przyjazng firmg, kiérej nieobojetne jest ofoczenie, w jakim funkcjonu-
je. Taki wizerunek bedzie procentowat w dtugim terminie: firma nie bedzie musiata martwi¢ sie
o pozyskanie nowych pracownikéw w sytuacji, gdy bedzie ich ponownie potrzebowata.

Outplacement to takze sposéb unikniecia wielu kosztéw. Mogq by¢ one zwigzane z reakciq
oséb zwalnianych i dtugotrwatymi konflikiami, moggcymi doprowadzi¢ nawet do sporéw sg-
dowych. Koszt braku programéw ,przyjaznych zwolnien” to takze koszt ewentualnych proceséw
w sqdzie pracy. Powdédztwo takie nietrudno przeciez wnies¢. A jesli nawet pracodawcy uda sie
udowodni¢, ze zwolnienie nie byto niesprawiedliwe i dyskryminujgce, i tak musi liczy¢ sie z kosz-
fami procesu sqdowego, pracy petnomocnikéw firmy w sporze, czy utraconymi kosztami przy-
chodéw pracownikéw powotanych przed sqd w charakterze $wiadkéw. Straty finansowe mogg
by¢ takze powodowane frustracjg odchodzqeych pracownikéw, nie zawsze lojalnych w stosun-
ku do ,prawie bytego” lub bytego juz pracodawcy. Mogg wéwczas naduzywaé jego zaufania
oraz wszelkich zasobéw im powierzonych. Oprécz bezposrednich kosztéw finansowych, firma
musi tez wzig¢ pod uwage koszty pozafinansowe, np. wynikajgce z utraty reputacii wskutek pro-
ceséw sgdowych czy tez w wyniku profestow pracowniczych.



Osoby pozostajgce w firmie (ang. survivors, czyli ocaleni) muszg by¢ takze brane pod uwage
w procesie przeprowadzania zwolnien. Dzieki outplacementowi utrzymuje sie motywacje oséb
pozostajqcych w firmie, zmniejsza sie ich niepokdj i frustracje oraz zapobiega sie spadkowi
wydajnosci. Ponadfo zaproponowanie takiego programu utatwia osiggniecie porozumienia ze
zwigzkami zawodowymi, a przez to pozwala unikng¢ sporéw i strajkéw, kiore wigzq sie z prze-
stojami, dezorganizacjg w firmie i spadkiem motywaciji do dziatania.

7.2. Korzysci dla zwalnianych pracownikéw

Program outplacementu to cywilizowany sposéb rozstania sie z pracownikiem i, z punkiu widze-
nia zwalnianych pracownikéw, ma on same korzysci. Umiejetna pomoc osobom zwalnianym
sprawia, ze tatwiej bedzie im poradzi¢ sobie z sytuacjg zwolnienia — zaréwno w sensie psy-
chologicznym (zmniejszenie stresu nieodtgcznie zwigzanego ze zwolnieniami), jok i w procesie
odnajdywania sie na rynku pracy (wptywa na szybko$¢ podjecia nowego zatrudnienia).

Oferowanie programu outplacementu zwalnianemu pracownikowi oznacza, ze pracodawca
oferuje mu de facto wigkszq odprawe indywidualng w ramach pakietu. Jak to juz zostato
wspomniane, uczestictwo w tym programie jest bezptatne, a pracownik korzysta z programéw
szkoleniowych i indywidualnego wsparcia nawet przez rok od momentu zwolnienia. Poza nieba-
gatelnym aspektem finansowym pracownik ma zagwarantowany dhuzszy czas na przygotowa-
nie sie do zmiany i podjecia decyzji o swej przysztoéci zawodowej.
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O REALIZATORACH PROGRAMU ,PRACA W POLSCE”

Polsko-Amerykanska Fundacja Wolnosci

Dziata od 2000 roku. W Polsce koncentruje sie na inicjatywach edukacyjnych stuzgeych przede
wszystkim wyréwnywaniu szans, a zarazem unowoczeénianiu oéwiaty, a takze na wyzwalaniu
i umacnianiu aktywnosci obywatelskie] zwtaszcza na terenach wiejskich i w matych miastach.
Swojq misje Fundacja urzeczywistia poprzez realizacje programéw - na ktére przeznaczyta juz
ponad 70 min USD - w frzech obszarach tematycznych: inicjatywy w zakresie edukacji, rozwdj
spotecznoéci lokalnych i dzielenie sie polskimi doswiadczeniami w zakresie transformacji. Fundo-
cja finansuje swojq dziatalnos¢ z przychodéw funduszu wieczystego, kidrego zrédtem sq $rodki
pochodzqce z likwidowanych inwestycji i programéw Polsko-Amerykanskiego Funduszu Przed-
siebiorczosci. Dotychczas przekazat on do Fundacji 250 min USD.

Przedstawicielstwo Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnosci w Polsce
ul. Dobra 72, 00-312 Warszawa
T. (22) 828 43 73, F: (22) 828 43 72

www.pafw.pl

Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych

Jest niezalezng organizacjq dziatajgeq nie dla zysku. Utworzona zostata w 1990 roku przez oso-
by, kiore w okresie PRL zwigzane byly ze $rodowiskiem opozycyjnym. Misjq organizacji jest dzia-
tanie w sposéb systemowy na rzecz wzrostu zatrudnienia, w szczegdlnosci grup biemych zawo-
dowo oraz polepszania wspétpracy NGO i administracji publiczne;.

Dziatania Fundacji koncentrujg sie wokét problematyki bezrobocia, rynku pracy i zatrudnienia.
FISE jest specjalistq w zakresie innowacyjnych rozwigzan przeciwdziotajgeych wykluczeniu spo-
tecznemu i organizacii szkolen dla przedstawicieli administracii. Dotychczas zrealizowanych zo-
stafo ponad 100 projekiéw, przeszkolono blisko 7 tysiecy pracownikéw publicznych i prywat-
nych instytucji rynku pracy, wydanych zostato kilkadziesigt publikacji z zakresu ustug rynku pracy.
FISE prowadzi portal www.bezrobocie.org.pl poswiecony tym zagadnieniom.

Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych
ul. Szpitalna 6 lok. 2/5, 00-031 Warszawa

T: (22) 537 02 00-02, F: (22) 537 02 03
e-mail: fise@fise.org.pl

www.fise.org.pl

www.bezrobocie.org.pl
www.ekonomiaspoleczna.pl



O portalu www.bezrobocie.org.pl

Portal www.bezrobocie.org.pl dedykowany jest publicznym i niepublicznym organizacjom dzia-
tajgcym na rzecz zwiekszania zatrudnienia i walki z bezrobociem. Gtéwng grupg docelowq
jest prawie 2000 dziatajgeych w Polsce organizacji pozarzgdowych $wiadczgeych ustugi rynku
pracy. Porfal odwiedzany jest takze przez przedstawicieli instytucji publicznych, osoby zawodo-
wo zajmujqce sie problemami bezrobocia oraz przez samych bezrobotnych.

Portal www.bezrobocie.org.pl fo:

>
>

>

Baza wiedzy o bezrobociu i rynku pracy — statystyki, definicje, badania, analizy i prawo,
Informacije o aktualnych trendach i rozwigzaniach na rynku pracy — outplacement, kontrakto-
wanie ustug, migracje zarobkowe,

Konkursy grantowe — akiualne informacje o tym w jakich konkursach warto wzig¢ udziat oraz
jakie sg procedury konkursowe (PO KL, PO FIO, Fundusze Norweskie, leonardo i inne),
Szkolenia — aktualne informacje o szkoleniach, warsztatach i studiach skierowanych do pra-
cownikéw organizacji $wiadczgeych ustugi rynku pracy oraz do bezrobotnych,

Newsletter — cotygodniowy biuletyn trafiajgcy do ponad 3700 uzytkownikéw zwierajgcey
aktualnosci dotyczgce m.in. konkurséw grantowych, wydarzen, prawa.

Od roku 2004 portal prowadzony jest przez Fundacje Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych
(www.fise.org.pl). Portal finansowany jest przez Polsko-Amerykanskg Fundacje Wolnosci
(www.pafw.pl).

Zapraszamy do wspéttworzenia portalu m.in. poprzez dodawanie wiadomosci, wymiane infor-
macji i baneréw.

Kontakt: bezrobocie@fise.org.pl






Elostyczno$¢ czy umiejetno$¢ adaptacji do nowych
wyzwan i potrzeb zaczyna decydowa¢ o konkuren-
cyjnosc nie tylko przedsiebiorcow, ale tez pracow-
nikéw. Zmiana jest coraz mocniej wpisana w ich
rzeczywisto$¢. Ta zmiana, zwitaszcza jesli zwigzana
z utratq dotychczasowego miejsca pracy, bywa jed-
nak bardzo trudna. Dlatego powinno rosng¢ znacze-
nie i wykorzystanie outplacementu — dobrze zapla-
nowane i zrealizowane wsparcie dla odchodzgeych
pracownikéw to dobra inwestycja dla firmy i realna
pomoc dla oséb poszukujgeych nowego zatrudnie-
nia. Outplacement — przewodnik dla pracodawcéw
jest praktycznym narzedziem dla tych pracodawcow,
ktérzy szukajg podpowiedzi jak profesjonalnie i sku-
fecznie zbudowa¢ program outplacementu.

Marzena Chmielewska
Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych
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