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1.
CZYM JEST OUTPLACEMENT?

1.1. Definicja
Sposréd wielu isiniejqeych definicii ta, zdaniem autora, najlepiej oddaije jego istote:

Outplacement to zaplanowane, kompleksowe dziatania, majgce na celu skuteczng organi-
zacje procesu zwolnien poprzez zaprojektowanie i udzielanie pomocy zwalnianym pracow-
nikom w odnalezieniu sie w nowej sytuacji zyciowej'.

Analizujgc podang powyzej definicje nalezy zwréci¢ uwage na nastepujgce istotne elementy:

> Outplacement to dziatanie zaplanowane — nie zestaw przypadkowych akcijil

» Outplacement to program kompleksowy — nie pojedyncze formy pomocy, ale caty uzupet
niajgcy sie wzajemnie zestaw dziatan,

» Outplacement nakierowany jest na pomoc zwalnianym — pomoc, a nie zastepowanie akfyw-
no$ci whasnej zwalnianych,

¥ Outplacement to pomoc w znalezieniu sie¢ w nowej sytuacii zyciowej — nie chodzi w nim
tylko o znalezienie nowej pracy.

OUTPLACEMENT - inne okreélenia, z kiérymi mozna sie w praktyce i literaturze przedmiotu spo-
tka¢, a kidre dobrze oddajq tres¢ tego, czym jest on w prakiyce, to:

Zwolnienia monitorowane

System tagodnych zwolnien

Program kompleksowej pomocy zwalnianym

Przygotowanie pracownika do zycia w zmianie

Wsparcie pracownika i pracodawcy w procesie restrukiuryzacji

Kultura zwalniania pracownikéw

Monitorowana redukcja zatrudnienia

vVvVVVVYVY

Podejmujqgc sie analizy analogicznej do powyzszej warto zwréci¢ uwage na dodatkowe cechy
outplacementu zawarte w nastepujqcych definicjach:

» Monitoring — éledzenie procesu zwolnien (nie pozostawiamy fego procesu samego sobie);
» tagodzenie stresu towarzyszgcego zwolnieniom;

! dr Beata Pituta, mgr Ewa Kaczmarek, mgr Halina Maruszczyk ,Zwolnienia monitorowane (outplacement) jako
przejaw spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa”



¥ Przygotowanie do zycia w zmianie — nabycie nowych kompetencji, kiére mogq by¢ przydat-
ne nie tylko w tej chwili (w trakcie aktualnie prowadzonej restrukturyzacii), ale takze w czasie
catej aktywnosci zawodowe;;

> Wsparcie zaréwno pracownika, jok i pracodawcy — pracodawcy sq fakze beneficjantami
outplacementu;

¥ Kultura zwalniania pracownikéw — element nowego modelu firmy odpowiedzialne;
spofecznie.

Trzeba tez zwréci¢ uwage na pojawiajqey sie nierzadko btgd — outplacement mylony jest czasami

z samym tylko posrednictwem pracy?. Jest fo uproszczenie zbyt daleko idgce, obejmuje on bowiem

fakze (oprécz samego posrednictwa) wiele innych réznorodnych dziatan, wykraczajgeych poza ty-

powe posrednictwo pracy. W szczegélnoéci w ramach dziatan outplacementowych realizuje sie:

¥ Wsparcie psychologiczne — w samym momencie utraty pracy ten wiasnie komponent spetnia
kluczowq role. Pomoc uczestikom w radzeniu sobie ze stresem i skupieniu sie na znalezieniu
wyijécia z trudnej sytuacii jest podstawowym zadaniem.

¥ Analize predyspozyciji uczestnika (historycznie od tego zaczat sie outplacement) — anali-
za taka pozwala beneficientom na lepsze poznanie samego siebie, swoich predyspozycii,
mozliwosci, zdolnosci, umiejetnosci, a takze mocnych i stabych stron. Analiza taka stanowi
podstawe do budowania realistycznych planéw zawodowych na przysztosc.

¥ Planowanie dalszej drogi zawodowe] — staramy sie tutaj odpowiedzie¢ na pytanie: co dalej?
Dziatania, kiére planuje sie wraz z doradcg, dotyczg mozliwosci podwyzszania kwalifikacii,
zmiany zawodu (przekwalifikowania), poszukiwania pracy w starym zawodzie lub tez (dla
chetnych i gotowych) podjecie wiasnej dziatalnosci gospodarcze;.

¥ Nauczenie umiejetosci poruszania sie po rynku pracy — osoby zwalniane do tej pory czesto
caty czas pracowaty, nie miaty wiec potrzeby poruszania sie po rynku pracy. Teraz zwolnieni
stajg w obliczu nowego i niezwykle trudnego wyzwania, z kiérym muszg sobie poradzic.
Doradcey i eksperci podpowiadaijq wiec, jok odnalez¢ sie na tym rynku, co sie na nim dzieje
oraz jok i gdzie szuka¢ pracy (réwniez poza ofertq Urzedu Pracy).

> Czesciq istotng poprzedniego punktu jest pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyj-
nych, a takze rozmowy kwalifikacyjnej — przygotowanie do konkurencyjnej walki na rynku
pracy obejmuije fakze prezentacje samych uczestikéw. Dzi§ kazdy poszukujgcy pracy musi
umiec zaprezentowad sie jak najlepiej zaréwno w formie pisemnej, a wiec poprzez dokumen-
ty aplikacyjne (CV, list motywacyjny, formularze aplikacyjne), jok i podczas bezposrednie;
rozmowy z pracodawcq. W trakcie programu uczy sie wiec beneficjentow odpowiedniego
przygofowania dokumentéw (takze sktadanych drogg elekironiczng), umiejetnosci rozmawia-
nia przez telefon, autoprezentacii, negocjacii ptacowych i wszystkich tych elementéw, kiére
sktadaijqg sie na sukces rozmowy kwalifikacyinei.

> Na koniec: aktywne posrednictwo pracy — osoby zajmujgce sie na codzien rynkiem pracy,
pomagaijq dotrze¢ do odpowiednich ofert dla kazdego uczestnika.

Jak z tego wida¢ outplacement to takze posrednictwo pracy, ale nie tylko.

? Jolanta Koral, Outplacement — sposéb na bezrobocie. Biuletyn FISE, Warszawa 2009



Uwaga:

Prowadzqgcy program outplacementu majq za zadanie jedynie poméc uczestnikom w zdoby-
ciu nowej pracy. Nie moze by¢ celem doradcéw wykonanie catej pracy za samego uczestni-
ka. Kazdy odpowiedzialny jest za swojg wiasng kariere zawodowq, wiec nie mozna oczeki-
wad, ze kio$ zadba o nig za niego, bez aktywnego udziatu samego zainteresowanego.

Poszczegdlne przedstawione powyzej, komponenty procesu outplocementowego mogg miec
bardzo rézng forme, m.in.: konsultacji indywidualnych lub grupowych spotkan warsztatowych,
prowadzonych samodzielnie lub réwnoczesnie z konsultacjami. Uzywane mogg by¢ przy tym
takie metody, jak:

> testy psychologiczne,

> granie r¢,

> symulacie,

¥ praca z kamerq, dyktafonem czy komputerem.

Wszystkie e dziatania majq jeden $cisle zdefiniowany cel:

Umozliwienie uczestnikowi maksymalnie sprawnego przejscia od momentu utraty pracy do nowego
zajecia (celowo wystepuije futaj pojecie , zajecia” a nie pracy, bowiem — jak sie przekonamy z dal
szej lektury — w réznych typach outplacementu celem moze by¢ nie tylko zdobycie ptainej pracy).

1.2. Historia outplacementu w skrécie

Polrzeba zastosowania outplacementu (kiéry jeszcze wiedy fak sie nie nazywat) zrodzita sie za-
raz po zakonczeniu Il wojny $wiatowej w 1945 roku w USA, a przyczyng byt brak przystosowa-
nia zdemobilizowanych specjalistow wojskowych do nowej sytuacji na rynku pracy?. Pierwsze
programy outplacementowe (powstate z inicjatywy $rodowiska biznesowego) miaty na celu po-
moc zotnierzom w ich reintegracii spofecznej i zawodowe;.

Metoda outplacementu zostata opracowana przez dziennikarza prasy biznesowej Haldanea i funk-
cjonowata pod nazwq , System fo Identify Motivated Skills” (System Identyfikacji Umiejetnosci Moty-
wacyjnych). Ocena mozliwosd i predyspozycji zawodowych zdemobilizowanych zotnierzy miata
na celu dopasowanie ich whasnych (nowych, uzyskanych w trakcie stuzby wojskowei) kwalifikacji
do potrzeb réwniez zmienionego po wojnie rynku pracy. Dodatkowo uczono ich pisania aplikacj,
sposobéw autoprezentacii i kontakty, rozméw z pracodawcami itp.

Po zakonczeniu programu, kiory okazat sie sukcesem (w miedzyczasie prowadzonego juz jako pro-
gram najpierw miejski, a potem federalny), Haldane postanowit w petni poswieci¢ sie komercja-
lizacji swojej metody i w 1947 roku zatozyt w Nowym Jorku wiasng firme “Executive Job Search
Counselors”. Az do 1960 roku wytgcznymi klientami firmy Haldane'a byty osoby indywidualne.

3 Albert Binda: Historia i rozwéj outplacement'u jako wyspecjalizowanej ustugi doradczej.



W latach 1964-65 Haldane wraz ze swoim nowym wspdlnikiem Grunerem (kiéry wnidst nader
istotny wkfad w ostateczne opracowanie mefody outplacementu) przeprowadzili pierwszy kor-
poracyjny program oufplacementu na potrzeby firmy, na skale miedzynarodowq. Jak wspomina
Cruner projekt fen byt pierwszym, kiéry obejmowat réwniez doradztwo dla matzonek (matzon-
kéw) uczestnikéw programu.

W lafach szes¢dziesigtych duze firmy miedzynarodowe, dbajgc o utrzymanie opinii , froskliwe-
go pracodawcy”, rozpoczety wykorzystywanie tej metody gféwnie przy zwolnieniach indywi-
dualnych personelu kierowniczego, jak i zwolnieniach grupowych, realizowanych w regionach
o silnej pozycji zwigzkéw zawodowych. Korporacje widziaty w tych dziataniach szanse na unik-
niecie miedzy innymi napie¢ spofecznych, zwigzanych ze zwolnieniami pracownikéw. Rozwd
stosowania outplacementu wynikat tez z koniecznoéci zmniejszania strat gospodarczych (straj-
ki, sabotaze, troska o utrzymanie reputacji w $rodowisku i wéréd potencjalnych, przysztych pro-
cownikéw).

W Polsce klasyczny outplacement pojawit sie po 1989 r. wraz z dziatalnosciq filii zagranicznych
koncermoéw podejmujgeych produkeje na naszym rynku. Wzorem swych centrali, wykorzystywaty
one mefody oufplacementu podczas proceséw restrukiuryzacii.

Rownolegte wykorzystywanie elementéw outplacementu w Polsce (gtéwnie w zakresie outplace-
mentu grupowego) rozpoczeto sie — niezaleznie od funkcjonowania wymienionych wyzej firm
zagranicznych — na poczatku lat dziewie¢dziesigtych, wraz z rozpoczeciem proceséw restrukiu-
ryzacyjnych, w tym zwolnien grupowych. Nie uzywano wtedy terminu (ani petnej mefodologii)
,outplacement”. W ramach zawieranych wéwczas , porozumiert o zwolnieniach grupowych” byty
stosowane elementy tego, co dzi§ nazywamy outplacementem. Prekursorskie w zakresie stosowa-
nia outplacementu byty tez rozwigzania sfosowane w latach dziewie¢dziesigtych przez Powiato-
we Urzedy Pracy — w ramach procedur tzw. ,wczesnej interwencji” opracowanych podczas re-
alizacii projektu Banku Swiatowego.

W 2001 roku, odpowiadajgc na potrzeby polskiego rynku pracy oraz podqgzajgc za zmianami
w $rodowisku organizacji pozarzgdowych, kiére coraz czesciej realizowaty ustugi zatrudnienia,
Polsko-Amerykanska Fundacja Wolnosci (PAFW) podieta decyzje o realizacji i sfinansowaniu
programu ,Bezrobocie — co robi¢?” majgcego na celu weryfikacje przydatnosci metody out-
placementu joko narzedzia ograniczajgcego negatywne skutki bezrobocia w Polsce oraz upo-
wszechnienie tej metodologii w érodowisku organizacji pozarzqdowych.

Poniewaz model outplacementu klasycznego nie sprawdzat sie w warunkach zwolnien oséb z ni-
skimi kwalifikacjami, na obszarach o matym popycie na prace oraz w okresach dekoniunktury,
w ramach programu ,Bezrobocie — co robi¢?” grupa ekspertéw z udziatem Michata Boniego
opracowata dwa modele odpowiadajgce na potrzeby polskich rynkéw pracy: outplacement zo-
adaptowany oraz outplacement $rodowiskowy.



Program ,Bezrobocie — co robi¢?” w latach 20012003 na zlecenie PAFW realizowata Fundacia
Rozwoju Przedsiebiorczosci z Suwatk. Skutecznoéé nowych modeli outplacementu zostata sprawdzo-
na w ramach projekidw pilotazowych prowadzonych przez organizacie pozarzgdowe. Po raz pierw-
szy dziataniami outplacementowymi obijeto, oprécz zwalnianych pracownikéw, takze inne grupy od-
biorcow: dotychczas niepracujgeq miodziez, osoby pozostajgce przez diugi czas bez pracy, a takze
$rodowiska, w kiérych znalezienie pracy zarobkowej jest bardzo frudne lub niemozliwe.

W latach 2004-2006 program ,Bezrobocie — co robi¢?” Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wol-
no$ci realizowany byt przez Fundacje Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych (FISE), ktéra w ra-
mach swoich dziafan kontynuowata upowszechnianie zdobytej wiedzy, organizowata szkolenia
dla specjalistow realizujgcych outplacement pn. ,Akademia Outplacementu” oraz przyznawata
granty NGOsom na realizacje niekomercyjnych projekiow outplacementowych. Dorobek tego
programu zostat wykorzystany do przeformutowania w 2009 roku wytycznych PO KL w zakre-
sie realizacji projekiéw outplacementowych. Zmiany, w przygotowywaniu kiérych uczesticzyta
FISE, przyjete zosfaty w formie tzw. Rozwigzan antykryzysowych w PO KL przyjetych do realiza-
cji w 2010 roku.

1.3. Outplacement w polskim prawodawstwie*

Jak juz zostato powiedziane, mimo braku wymogéw ustawowych wiele firm, gtéwnie tych maja-
cych swoje korzenie w krajach Europy Zachodniej czy USA, oferowato pracownikom odchodzg-
cym z pracy w wyniku restrukturyzacji programy polegajgce na ich wsparciv podczas catego
procesu zwolnien, fak aby poméc w jak najszybszym odnalezieniv najlepszej dla nich $ciezki
kariery zawodowe;.

Angielskie okreslenie oufplacement przeftumaczono w tym czasie na jezyk polski jako zwolnie-
nie monitorowane. Pojecie to pojawito sie w kofcu i w polskim ustowodawstwie, a konkretnie
w Ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Zgodnie z jej art. 2 ust. 1 pkt 44 oznacza ono:

Rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczqcych zaktadu
pracy, w zwigzku z ktérym sq $wiadczone ustugi rynku pracy dla pracownikéw bedgcych
w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych
wypowiedzeniem.

Problematyce zwolnien monitorowanych poswiecony jest w catosci art. 70 ustawy. Istotnym nie-
zwykle rozwigzaniem jest natozony w pkt. 1 tego artykutu obowigzek wspétpracy w tym zakre-
sie pracodawcy z urzedem pracy:

4 Promocja Zatrudnienia, tagodzenie skutkéw bezrobocia (stan prawny na na 17.09.2009r.)
http://psz.praca.gov.pl/main.php?do=ShowPage&nPID=867685&pT=details&sP=CONTENT,objec-
1D,873075



Pracodawca zamierzajgcy zwolni¢ co najmniej 50 pracownikéw w okresie 3 miesiecy jest obo-
wigzany vzgodni¢ z powiatowym urzedem pracy wiasciwym dla siedziby tego pracodawcy
lub ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy zakres i formy pomocy dla zwalnianych pracow-
nikéw, dotyczgce w szczegdlnosci:

1) posrednictwa pracy;

2) poradhictwa zawodowego;

3) szkolen;

4) pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy.

Podkresli¢ tutaj trzeba, iz wymienione powyzej formy pomocy okreslone sq jako ,w szczegdlno-

2. o

éci”’, co oznacza w praktyce mozliwosé¢ wyiécia ponad tylko wymienione formy pomocy.
Z kolei, w art. 70 pkt. 2 ustawodawca stwierdza:

W przypadku zwolnienia monitorowanego pracodaweca jest obowigzany podjgé dziatania po-
legajgce na zapewnieniu pracownikom przewidzianym do zwolnienia lub bedgcym w trakcie
wypowiedzenia lub w okresie 6 miesiecy po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowe-
go ustug rynku pracy realizowanych w formie programu.

Program ten moze by¢ realizowany zaréwno przez powiatowy urzad pracy, jok agencje zatrud-
nienia lub instytucje szkoleniowq. Ustawodawca dopusécit przy tym szeroki wachlarz mozliwo-
éci finansowania programu zwolnienia monitorowanego. Program moze by¢ bowiem finanso-
wany:

1) przez pracodawce;

2) przez pracodawce i odpowiednie jednostki administracji publicznej;

3) na podstawie porozumienia organizacii i oséb prawnych z udziatem pracodawcy.

Pracodawcy w ramach programu, o kiérym mowa moggq fakze na wniosek pracownika finanso-
wad $wiadczenie szkoleniowe. Swiadczenie szkoleniowe jest przyznawane przez pracodawce
na wniosek pracownika i przystuguje po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego
na czas udziatu pracownika w szkoleniach, w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy. W okre-
sie korzystania ze $wiadczenia szkoleniowego zwolnionemu pracownikowi przystuguje pomoc
w zakresie poradnictwa zawodowego udzielana przez whasciwy dla zwolnionego pracownika
powiatowy urzqd pracy. Pracownik fen moze by¢ skierowany na jednorazowe szkolenie organi-
zowane i finansowane przez powiatowy urzad pracy, na zasadach okreglonych w ustawie. Po
przyznaniu przez pracodawce $wiadczenia szkoleniowego o powiatowy urzad pracy refunduje
pracodawcy sktadki na ubezpieczenia emerytalne i renfowe finansowane ze $rodkéw wiasnych
pracodawcy, w wysokosci okrelonej w odrebnych przepisach. Pracodawca za$ wyptaca co
miesigc zwolnionemu pracownikowi, na podstawie zawartej z nim umowy, poczgwszy od mie-
sigca, w kiérym pracownik rozpoczat szkolenie, $wiadczenie szkoleniowe w wysokosci rownej
wynagrodzeniu pracownika, obliczanego jak za urlop wypoczynkowy, nie wyzszej jednak, niz
200% minimalnego wynagrodzenia za prace.



Jak wida¢ z powyzszych unormowarn mamy do czynienia z wieloma mozliwosciami podejmo-
wania w praktyce programéw outplacementowych jako zwolnien monitorowanych — z uwzgled-
nieniem istotnej roli urzedu pracy przewidzianej w tym procesie. Réwnoczeénie istnieje mozli-
woé¢ stosowania programéw outplacementowych w innych nieprzewidzianych w w/w ustowie
przypadkach.

Programy outplacementowe mogg w szczegdlnosci by¢ realizowane takze z wiasnej inicjatywy
pracodawcéw, nieobietych ustawowym obowigzkiem $wiadczenia wsparcia osobom zwalnia-
nym w formie programu, ale pragngcych swoim zwalnianym pracownikom $wiadczy¢ tego typu
pomoc. Programy oparte o mefody outplacementowe mogg by¢ (i byty wielokrotnie) realizowa-
ne w stosunku do réznych grup oséb bezrobotnych np. mtodziezy, oséb starszych czy specyficz-
nych grup zawodowych z inicjatywy wladz lokalnych, instytucji pomocy spotecznej, urzedéw
pracy, organizacji pozarzgdowych lub na mocy porozumien lokalnych.

Od 2005 r. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej pozyskuje informacje dotyczgce proble-
matyki zwolnien monitorowanych w ramach programu badan statystyki publicznej, ustalanego
na dany rok kalendarzowy. Informacje w tym zakresie sq publikowane w miesiecznych informa-
cjach o stanie i strukturze bezrobocia oraz udostepniane do wiadomosci publicznej na stronach
internefowych Minisferstwa Pracy i Polityki Spotecznej®. Pozyskiwane informacje dotyczqg liczby
zaktadéw pracy z uwzglednieniem podziatu na sektor publiczny i prywatny oraz liczby oséb
planowanych do zwolnienia. Z informacji tych wynika, ze w latach 20052008 zwolnienia mo-
nitorowane byty zgtaszane przez 140 zakfadéw pracy i dotyczyty 14 761 zwalnianych pracow-
nikow. W grupie tej zwolnienia monitorowane zgfaszane przez sektor prywatny pochodzity od

106 zaktadow pracy i dotyczyty 12 249 oséb zwalnianych.

Kwestiq wymagajgcg wyjasnienia sq relacje i réznice miedzy zwolnieniami monitorowanymi
(uregulowanymi Ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy), a tzw. zwolnienia-
mi grupowymi, uregulowanymi w Ustawie o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami sfosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgeych pracownikéw. Zwolnienia monitorowane sq
w $wietle w/w ustaw szczegolnym przypadkiem zwolnienia grupowego. W przypadku zaist-
nienia okolicznosci wymienionych w art. 70 ust. 1 Ustawy o promociji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, pracodawca powinien podig¢ dziatania wynikajgce z jej zapiséw dodatkowo, po-
nad wymogi Ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pra-
¢y z przyczyn niedotyczqeych pracownikéw.

> hitp://www.psz.praca.gov.pl./main.php?do=ShowPage&nPID=867997 &pT=details&sP=CONTENT, objec
tD,867970



1.4. Formy projektéw outplacementowych - zastosowanie, réznice

W poczatkowym okresie rozwoju outplacement byt w praktyce specialistyczng ustugq dorad-
czq, dedykowanq zazwyczaj dla kadry menedzerskiej. Wraz ze zmianami technologicznymi
oraz coraz wiekszym naciskiem na restrukturyzacje firm (w tym fakze restrukturyzacje zatrudnie-
nia potgczong ze zwolnieniami pracownikéw) pojawita sie potrzeba szerszego zakresu ustug.
W zwigzku z tym powstaty rézne rodzaje outplacementu. Kazdy z nich odpowiada na rézne
zapotrzebowanie. Wymienione ponizej propozycie powstawaty nie w wyniku teoretycznych roz-
wazan, ale do$wiadczen w stosowaniu projekiéw outplacementowych i koniecznosci dostoso-
wania sie do zmiennych i réznorodnych uwarunkowan lokalnych. W wyniku dopasowania out-
placementu do réznych warunkéw i okolicznosci wyksztotcity sie rézne jego modele.

Czesé¢ z takich nowych rozwigzan zostata takze opracowana w Polsce. Opierajqg sie one na
naszych wiasnych doswiadczeniach, wynikajgeych ze stosowania metod outplacementowych
w konkretnych warunkach polskiej rzeczywistoéci gospodarczo-spotecznej. Polski model przewi-
duje podziat na 3 podstawowe modele realizacji programu outplacementu:

1. Outplacement klasyczny
2. Outplacement zaadaptowany
3. Outplacement $rodowiskowy

Nie oznacza fo, iz jest to jedyny mozliwy podziat. Istnieje wiele réznych klasyfikacii, opartych
o rézne kryteria podziatu. Przyktadowo:

Kryterium Rodzaje

Zamawiany i optacany przez firme zwalniajgeq, czasami w wybo-

Zleceniodawca eIeTeE iy rze doradcy uczestniczy takze bezposredni zainteresowany.
ustugi Pr
ywatny,/ o o
/defaliczny Zamawiany i optacany bezposrednio przez osobe prywatng.
Indywidualny Skierowany do jednej osoby; praca indywidualna z uczestnikiem.
Executi Przygotowany specjalnie z myslg oraz pod kgtem potrzeb mene-
xecutive drerd . bl
zeréw najwyzszego szczebla.
Przeznaczony dla jednorodnych grup zawodowych, pracownikéw
Charakter . . e
grupy Grupowy zwalnianych z jednej firmy; kluczowym elementem sq warsztaty
S dbiorcw i zajecia grupowe przygofowujgce do wejécia na rynek pracy.
Mieszany Podziat catego procesu na zajecia organizowane w grupach oraz

cykle spotkan indywidualnych.

Zajecia grupowe dla pracownikéw pochodzgceych z réznych firm

Cypay publiczny i reprezentujqcych rézne specjalnoéci, na zasadzie grup otwartych.




Dalsze propozycie podziaty ze wzgledu na réznorakie cechy obejmowa¢ moga:

Kryterium Rodzaje
proydziulu Cechy charakterystyczne

Obejmujgcy kompleksowy zestaw ustug oferowanych przez do-
radce w ramach autorskiego programu; nielimitowany czasowo

Petny — trwajgcy az do momentu uzyskania ponownego zatrudnienia
przez uczeshika, a czesto obejmujgey nawet monitoring postepéw
W nowej organizacji.

Ograniczony Przygotowany na zasadzie programu trwajgcego 2, 3, 6 miesiecy
Zok CZOSOWO lub na inny, z géry okreglony zamkniety przedziat czasowy.
akres
$wiadczonych Oferowany klienfowi zamawiajgcemu outplacement jako zestaw
ustug Kafeteryjny ustug do wyboru (Klient wybiera z nich tylko te elementy, kiére uwa-

7a za konieczne).

Konsultacje z doradeq sqg inicjowane przez samego uczestnika,

Justin-time w nagtych przypadkach lub na miare potrzeb.

Oprécz cyklicznych spotkan z doradeq uczestikowi oferuje sie
petne wsparcie administracyjne w postaci osobnego biura oraz
obstugi sekretarskiej.

Ze wsparciem
administracyjnym

Obejmuje pefen proces wsparcia uczestnika, od oceny umiejetno-
4ci i predyspozycii, przez szkolenia i warsztaty z zakresu rynku pra-

Py cy, po konieczne uzupetnienie kwalifikacji formalnych, potrzebnych
do podjecia nowej pracy i infensywne poszukiwanie ofert pracy.
Zorienfowany Ctowny nacisk ktadzie sie na zmiane postawy uczestnika (z pa-

sywnej na aktywngq), wyksztatcenie motywacji do dziatania oraz
rozwdj potrzebnych do tego umiejetnosci, pozostawiajgc poszuki-
wanie ofert pracy samemu pracownikowi.

na zmianeg posfaw
i rozwoj umiejetnosci

Cléwny nacisk potozony na ukierunkowanie strategii poszukiwania

Zorientowany . of .
' k orac pracy; oferty pracy, rozmowy z pracodawcami, czesto przy wspar-

Ukierunkowa- N9 YNeK pracy ciu bazy danych ofert pracy, tzw. job bank.

nie ustugi
Zorientowany Stosowany w przypadku koniecznodci zupetnej zmiany zawodu — kon-
na przekwalifikowa- centruje sie na okredleniu predyspozycii i motywacii uczestnika, a na-
nie zawodowe stepnie wyborze i ksziatceniu do nowego zawodu.
Zorientowany
na rozwoj Praca z uczestnikiem — pomoc w zatozeniu whasnej, matej firmy.

przedsiebiorczosci

Skoncentrowany Czesfo w potqczeniu z Senior Executive Program — przygofowu-
na planowaniu ie starszych menedzeréw do zakonczenia aktywnego zycia za-
przejécia wodowego i transformacije zaje¢ w potgczeniu z przejéciem na
na emeryture emeryture.

Zrédho: Albert Binda: Podziat i rodzaje outplacementu.



Powyzsza klasyfikacja pokazuie, jok ztozonym procesem jest program outplacementu. Z jok wie-
loma uwarunkowaniami mamy do czynienia — i jak wiele réznorodnych dziatan moze by¢ po-
dejmowanych — wszystko w ramach jednego typu procesu — outplacementu. Jest to oczywiscie
istotne i niefatwe wyzwanie dla planujgeych program outplacementu. Jest to jednak takze szan-
sa na dopasowanie fego programu do rzeczywistych potrzeb.

Powracajqc do zaproponowanej podstawowej klasyfikacji oméwimy feraz poszczegdine mode-
le projekiow outplacementowych.

1.4.1. Outplacement klasyczny

Outplacement klasyczny stosowany byt i jest z powodzeniem w regionach rozwinietych gospo-
darczo (w okresach nieztej koniunkiury), w kiérych wystepuje mozliwoé¢ uzyskania trwatego za-
trudnienia przez zwalnianych pracownikow poprzez krétkookresowe dziatania outplacemento-
we (od 1 do 6 miesiecy).

Ctéwny nacisk w tej odmianie dziatan potozony jest na:

» Diagnoze potencjatu i motywacji osoby zwalnianej,

» Udzielenia jej wsparcia psychologicznego,

¥ Posrednictwo pracy,

» Wielokierunkowe przygotowanie beneficienta programu do samodzielnego funkcjonowania
na rynku pracy.

Dla oséb posiadajgeych predyspozycie, kwalifikacje i/lub zasoby finansowe realizowane sqg
dziatania przygotowujgce do uruchomienia wiasnej dziatalnosci gospodarcze.

Ogolny schemat (sekwencija) dziatania w tego typu outplacemencie przebiega jok nastepuie:

ZWOLNIENIE

Diagnoza potencjatu i potrzeb
o0s6b zwalnianych, wsparcie
psychologiczne, doradztwo zawodowe,
szkolenia, posrednictwo pracy

ZATRUDNIENIE

Mamy tutaj do czynienia ze stosunkowo prostym schematem postepowania od momentu zwolnie-
nia pracownika poprzez dziatania programu az do chwili nowego zatrudnienia.



Nieco bardziej doktadnie stosowane dziatania przedstawia kolejny rysunek.

Firma realizujgca outplacement Pracodawca

Podjecie decyzji o restrukturyzacji zatrudnienia,
przygotowanie regulaminu zwolnien,
przygotowanie i konsultacja propozycji listy
pracownikéw do zwolnienia, podjecie decyzji
0 wsparciu zwalnianych pracownikow

‘ Decyzja o realizacji projektu zwolnieri monitorowanych ze wsparciem zwalnianych pracownikéw‘

¥

Pierwszy kontakt z beneficjentem — analiza potrzeb .
‘ i mozliwosci, okreslanie procedury dalszego wspotdziatania [Eher g eniiey

v ¢ W

Badanie ‘ ‘ Pogtebiony wywiad kwestionariuszowy psychologa z pracownikiem ‘

Analiza wstepna, przygotowanie
oferty. Negocjacje wstepne,
przygotowanie zespotu
realizujgcego outplacement

rynku pracy (1 godzina), programowanie dziatan dla beneficjentow

Baza przedsiebiorcéw, Bank Ofert
Pracy, Bank Ofert Szkoleniowych

Sl Pl ¢ Sekwencja: zostan przedsiebiorcg

nowego pracodawcy

Ocena kompetencji w zakresie
prowadzenia wtasnego biznesu

v

Szkolenia specjalistyczne
— biznesowe

v

Weryfikacja koncepcji biznesu
— studium wykonalnosci

N

‘ Organizacja i rejestracja ‘

Warsztaty
psychologiczne

\

Doradztwo zawodowe

J

Szkolenia:
specijalistyczne,

Posrednictwo pracy

kwalifikacje zawodowe . o
dziatalnosci

P Dziatalno$¢ gospodarcza

Zr6dto: M. Boni, E. ZakRosiak, Bezrobocie — co robi¢? Poradnik outplacementy, Fundacja Rozwoiju Przedsiebior-
czosci w Suwatkach, Suwatki 2002
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1.4.2. Outplacement zaadaptowany

Doséwiadczenia z realizaci programu Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnosci ,Bezrobocie — co
robi¢? Edycja 2000-2001" wykazaty nieskutecznoé¢ stosowania metody outplacementu klasycz-
nego w istniejgcych warunkach realizacji programu. Jako najisfoiniejsze przyczyny wymuszajgce
potrzebe modyfikacji procedur outplacementu klasycznego wymieni¢ nalezy:

1. Stabos¢ lokalnych rynkéw pracy, w tym wysokq stopae bezrobocia i jego dugotrwaty charakter;
2. Stagnacje gospodarczq (recesje), skutkujgcq zmniejszaniem zapotrzebowania na prace;




3. Bardzo niskie kwalifikacje wiekszosci beneficjentéw, niedostosowanie ich kwalifikacji do po-
trzeb rynku pracy, niskg mobilnoé¢ i silng postawe roszczeniowq.

Po zrealizowaniu sekwencji dziatan wedtug mefodyki outplacementu klasycznego (uruchomienie
programu, rejestracja uczestnikéw, badanie potrzeb i mozliwosci uczestnikéw, badanie potrzeb
lokalnego rynku pracy, wsparcie psychologiczne, szkolenia, posrednictwo pracy) dla osiggniecia
ustalonego w programie poziomu skuteczno$ci dziatan (mierzonego m.in. liczbg oséb uzyskujg-
cych trwate zatrudnienie), realizatorzy programéw staneli przed koniecznoécig przystosowania

metody do specyficznych warunkéw realizacji programu.

Wypracowany w ten sposéb model dziatania okreslono joko outplacement zaadaptowany.

Firma realizujgca outplacement

Analiza wstepna, przygotowanie oferty.
Negocjacje wstepne,
przygotowanie zespotu
realizujgcego outplacement

Pracodawca

Podjecie decyzji o restrukturyzacji zatrudnienia,
przygotowanie regulaminu zwolnien,
przygotowanie i konsultacja propozyciji listy
pracownikéw do zwolnienia, podjecie decyzji
o wsparciu zwalnianych pracownikow

v ¥

Decyzja o realizacji projektu zwolniernh monitorowanych ze wsparciem zwalnianych pracownikéw

Pierwszy kontakt z beneficjentem — analiza potrzeb Baza beneficientéw

i mozliwosci, okreslanie procedury dalszego wspotdziatania
’ Badanie

Pogtebiony wywiad kwestionariuszowy psychologa z pracownikiem (1 godzina),

rynku pracy programowanie dziatan dla beneficjentéw

Pracodawca, firma consultin-
gowa, administracja rzagdowa

i samorzadowa, organizacje
pracodawcéw, samorzad gospodarczy,
zwigzki zawodowe, media.

Opracowanie programu dziatan tago-
dzacych skutki spoteczno-gospodarcze
realizowanych zwolnien, aktywizacja
$rodowiska przedsigbiorcéw, uzyskanie
$rodkdw na realizacje programow
specjalnych (szkolenia, roboty
interwencyjne), inicjowanie innych
dziatan na rzecz generowania pracy
i zatrudniania os6b zwalnianych

T3

Baza przedsigbiorcow,Bank Ofert Pracy,

Bank Ofert Szkoleniowych
Sekwencja pracownik - > L
do nowego pracodawcy Sekwencja: zostan przedsigbiorcg

Ocena kompetencji w zakresie
prowadzenia wtasnego biznesu

\

Szkolenia
specjalistyczne — biznesowe

Warsztaty
psychologiczne

s

Doradztwo zawodowe

\

Szkolenia: specjalistyczne,
kwalifikacje zawodowe

Weryfikacja koncepciji
biznesu — studium wykonalnosci

2

Organizacja i rejestracja
dziatalnosci

Dziatalno$¢ gospodarcza w warunkach
podwyzszonego ryzyka

Posrednictwo pracy
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‘ cele ‘ ‘ formy dzialar’l‘ ‘ zasoby ‘

Pakty lokalne na rzecz rozwoju
przedsigbiorczosci. Programy
rozwoju przedsiebiorczosci. Targi
inwestycyjne. Targi pracy. Aktywizacja
lokalnej przedsiebiorczosci (ulgi,
preferencje, zwolnienia z podatkow
lokalnych). Aktywizacja sektora ustug.
Rozwdj instytucji wspomagajacych
rozwdj i funkcjonowanie sektora MSP
Wspomaganie powstawania i rozwoju
mikro-przedsigbiorczosci. Rozwdj
lokalnych instytucji finansowych (fun-
dusz poreczen, fundusz inwestycyjny).
Uruchomienie prac interwencyjnych,
robét publicznych, stazy, zatrudnienia
okresowego. Aktywizacja dziatan
socjalnych, instytucji pozarzadowych
wpierajacych osoby potrzebujgce
i zapobiegajgcych marginalizacji
najstabszych grup spotecznych.

\

Dziatania wspomagajgce:
kreowanie pracy i klimatu

sprzyjajgcego przedsigbiorczosci

Zrédto: M. Boni, E. ZakRosiak, Bezrobocie — co robi¢? Poradnik outplacementu, Fundacja Rozwoju Przedsiebior-

czosci w Suwatkach, Suwatki 2002




Charakteryzuje sie on (w stosunku do outplacementu klasycznego) potrzebg wykreowania silne-
go spotecznego wsparcia dla realizowanych dziatan outplacementowych oraz koniecznoscig
wielokierunkowego pobudzania aktywnosci lokalnej w tworzeniu i rozwoju przedsiebiorczosci.

Istotnymi elementami programéw outplacementowych w ramach outplacementu zaadaptowane-
go sq dziatania na rzecz rozwoju lokalnej przedsiebiorczosci, obejmujgce m.in. lokalne fundusze
inwestycyine, pozyczkowe, poreczeniowe, oérodek reorientacji zawodowej, inkubatory przedsie-
biorczosci, centra wspierania biznesu, centra integracji spofeczne;.

W stosunku do dzialan realizowanych w modelu klasycznym pojawiajq sie nastepujgce
podstawowe réznice:

Ograniczenie zakresu aktywnosci beneficientéw w sekwencji , zostan przedsiebiorcq”. Samozatrud-
nienie uznane zostato za trafng formute dziatan outplacementowych tylko w przypadkach posiada-
nia przez beneficienta spdjnej koncepcji wyjatkowo atrakeyjnego biznesu, planowanego w opar-
ciu o posiadane zasoby finansowe. Beneficienci podejmujqcy te forme dziatan musieli posiadac
juz do$wiadczenie menedzerskie lub tez silng osobowosé¢ oraz ,postawe przedsiebiorcy”.

W przypadku beneficjentow realizujgeych podstawowq sekwencije dziatan outplacementowych:
,pracownik do nowego przedsiebiorcy” duzq uwage zwrécono na indywidualne wsparcie psy-
chologiczne uczestnikow. Prawdopodobnie dugi okres poszukiwania, pozostawania bez pracy,
koniecznos¢ wiozenia duzego wysitku w przekwalifikowanie sie, zdobycie nowych umiejetnosci
pofqczone zazwyczaj z problemami finansowymi, byty frudne do pokonania dla wigkszosci be-
neficientéw. Przy tworzeniu programu dziatan wedtug modelu outplacementu zaadaptowanego
rozszerzony zostat wymiar i zakres szkolen w celu zwiekszenia ,zafrudnialnosci” beneficientéw.

Konstruujge programy szkolen (jok réwniez w realizacji wszystkich dziatan) wigczono do nich ele-
menty wsparcia psychologicznego.

Nalezy pamieta¢, ze — zaréwno na efapie konstrukeji programu outplacementowego jak i w fa-
zie jego realizacji — powinny by¢ prowadzone doktadne analizy otoczenia, w tym ocena ,kli-
matu przedsiebiorczoéc”. Decyzje o realizacji dziatan wspierajgcych nalezy podig¢ z duzym
wyprzedzeniem w stosunku do planowanego terminu zakorczenia przez beneficjentéw dziotan
szkoleniowych i doradczych (blok ,Opracowanie programu dziatan tagodzgeych skutki spotecz-
no-gospodarcze realizowanych zwolnien, aktywizacji $rodowiska przedsiebiorcéw, uzyskania
$rodkéw na realizacje projektéw specjalnych w tym szkolenia i roboty inferwencyjne, inicjowania
innych dziatan na rzecz generowania pracy i zatrudniania oséb zwalnianych” — patrz schemat).
Bardzo duzy nacisk potozony jest na dobér i predyspozycje doradcéw prowadzgeych posred-
nictwo pracy i doradztwo zawodowe. Ze wzgledu na trudne warunki aktywnosci w tych obsza-
rach oraz obnizenie poziomu gotowosci beneficjentéw, rezultaty dziatan outplacementowych sq
w tym przypadku bardzo silnie uzaleznione od predyspozycii, motywacji i zaangazowania oséb
prowadzqcych bezposrednio doradztwo i posrednictwo.



1.4.3. Outplacement srodowiskowy

W stosunku do outplacementu klasycznego, zmienia sie krétkookresowy cel dziatania i grupa
beneficjentéw. Ze wzgledu na stabos¢ lub zatamanie lokalnego rynku pracy, znalezienie zatrud-
nienia dla beneficjentéw musi by¢ uznane za cel dlugookresowy.

W outplacemencie $rodowiskowym istoine jest potgczenie efekiu funkcjonowania beneficjentow
w grupie (wzajemne wsparcie i samopomoc, dziatania indywidualne i grupowe) oraz aktywiza-
cja indywidualna z wykorzystaniem typowych narzedzi outplacementowych. W budowie i funk-
cjonowaniu zespotu oraz w wykorzystaniu grupy w procesie wsparcia indywidualnej aktywizacji
beneficjentéw kluczowq role odgrywa animator grupy.

Sekwencja dziatan stosowanych w outplacemencie srodowiskowym

Koncepcja projektu: programowanie dziatan, organizacja warunkéw realizacji, wsparcia srodowiskowego, finansowania projektu

Promocja projektu

Organizacja materialnych Organizacja systemu wsparcia
warunkow realizacji projektu spotecznego realizowanych dziatan
Nabor uczestnikdw i diagnoza wstepna
Powotanie Regionalnych Powotanie (Spotecznej Rady)
Centrow Aktywizacji Komitetu Sterujgcego Projektu

Diagnoza indywidualna

Realizacja dziatan Regionalnych Centrow Aktywizacji Zawodowej

Diagnoza
potencjatu
spoteczno-

o " darczego
. ; Utworzenie srodowiskowych gru 9ospo
Wsparcie psychologiczne wsparcia i samopom)c,)cy grup
Doradztwo zawodowe
Wolontariat

Wsparcie: koncepcyjne, organizacyjne, doradcze

©
c
E}
3 7 S ETAP |
Posrednictwo pracy ; Zajecia indywidualne
_153 Dziatania, projekty
ol na rzecz srodowiska
S ETAP I 2 srodowt
Doradztwo biznesowe < Zadania zespotowe
£
<
ETAP Il
Grupy samosterowne Inicjatywy lokalne

Szkolenia

Osrodki aktywnosci spotecznej (kluby bezrobotnych, kluby $rodowiskowe, stowarzyszenia
lokalne, fundacje, projekty, programy, inicjatywy lokalne)

Zrodto: M. Boni, E. ZakRosiak, Bezrobocie — co robi¢? Poradnik outplacementu, Fundacja Rozwoju Przedsigbior-
czosci w Suwatkach, Suwatki 2002
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KTO | JAK MOZE REALZOWAC
PROGRAM OUTPLACEMENTOWY?

W realizacje programu outplacementowanego mogq sie wigcza¢ rézni partnerzy. Czes¢ z nich
obligatoryinie, inni mogq, ale nie muszg bra¢ udziatu. Nie znaczy to weale, ze ich rola w ewen-
tualnym programie jest mniejsza, poniewaz:

» Kazdy z partneréw posiada wiasng istotng do odegrania role.
» Kazdy moze do programu wnies¢ unikalne wartosci.
¥ Kazdy partner moze tez wynie$¢ z udziatu w programie okreslone korzysci.

2.1. Rola pracodawcy

Niezbednym partnerem w programie outplacementowym jest oczywiscie pracodawca. Nie tylko
dlatego, iz — w przypadku zwolnienia zbiorowego — tak stanowi prawo.

> To pracodawca dokonuie fizycznie zwolnienia (ew. przeprowadza restrukiuryzacie zatrudnienia).
» To na ferenie firmy (nawet, jezeli nie fizycznie) przeprowadza sie program outplacementowy.

Tym samym udziat pracodawcy jest elementem niezbednym. Wychodzgc z tej konstataciji nale-

2y zauwazy¢, iz w praktyce rola pracodawcy w programie outplacementowym moze by¢ réz-

na, tak jak i zakres jego bezposredniego zaangazowania.

¥ Pracodawca musi by¢ inicjatorem (a co najmniej wyrazi¢ zgode na program).

¥ Pracodawca moze poprzesta¢ na wyrazeniu zgody (catos¢ dalszych prac powierzajge inne-
mu podmiotowi prowadzgcemu program).

¥ Pracodawca moze tez w program aktywnie sie wigczy¢, udostepniajge swoje zasoby (w tym
kadrowe) dla prowadzenia programu.

¥ Pracodawca moze tez (o czym bedzie mowa dalej) program finansowa¢, w catosci lub
w czesci.

2.2. Rola urzedu pracy

Kolejnym parinerem jest urzqd pracy. To wiasnie do urzedu pracy, zgodnie z ustawq, nalezy ini-
cjowanie i realizowanie przedsiewzie¢ majgcych na celu rozwigzanie lub ztagodzenie proble-



moéw zwigzanych z planowanymi zwolnieniami grup pracownikéw z przyczyn dotyczgeych za-
ktadu pracy.

To z powiatowym urzedem pracy pracodawca, zamierzajgey zwolni¢ co najmniej 50 pracow-
nikow w okresie 3 miesiecy, jest obowigzany uzgodnié zakres i formy pomocy dla zwalnianych
pracownikéw. Tym samym urzedowi pracy powierzona zostata wiodgca rola w zaplanowaniu
zwolnienia moniforowanego bedgcego w praktyce rodzajem programu outplacementowego.
Istotny jest tutaj wymieniony wczeéniej obowigzek uzgodnienia (ze strony pracodawcy) zakre-
su i form pomocy — daje to PUP silng pozycje wobec pracodawcy.

Rola PUP w programie outplacementowym nie koiczy sie na uzgodnieniu programu, bowiem:

» PUP moze by¢ nie tylko inicjatorem, ale takze samodzielnym podmiotem prowadzgcym
program;

» PUP moze tez program zleci¢ innym partnerom (o czym dalej);

> PUP powinien by¢ zawsze partnerem programu (zwtaszcza w outplacemencie zaadaptowa-
nym i $rodowiskowym);

¥ Przypada mu fez rola w finansowaniu (wspétfinansowaniu) programu z Funduszu Pracy lub
funduszy europeiskich.

Istotng role w programach outplacementowych majg do odegrania organizacje pozarzgdowe,
agencje zatrudnienia i instytucje szkoleniowe.

Warto przypomnie¢ w tym miejscy, iz to wiasnie w tych $rodowiskach outplacement powstat,
rozwingt sie i przyjat dzisiejszg forme.

Zauwazyt to tez polski sejm przewidujgc w ustawie o promocji zatrudnienia, iz program outpla-
cementowy (zwolnienia monitorowanego) moze by¢ realizowany zaréwno przez powiatowy
urzad pracy, jok i agencje zatrudnienia lub instytucje szkoleniowq.

2.3. Rola organizacji pozarzgdowej, agencji zatrudnienia,
instytuciji szkoleniowej

Wysoce wyspecjalizowana forma procesu outplacementu, szeroki zakres potrzebnych do jego
przeprowadzenia ustug, potrzeba dysponowania ekspertami o réznych kwalifikacjach (posred-
nik, doradca, psycholog itp.) oraz niezbedne doswiadczenie wskazujg na celowos¢ (potwier-
dzong licznymi przyktadami) powierzania prowadzenia tego typu programéw wyspecjalizowa-
nym jednostkom.

Na polskim rynku wystepuje szereg zaréwno komercyjnych firm, jak i organizacii o charakterze
non profit, posiadajgcych nie tylko dogwiadczenie (potwierdzone uczestnictwem w wielu progra-
mach), ale takze profesjonalng kadre.



Mogg one:

¥ odpowiada¢ za catoéciowe prowadzenie programu;

¥ by¢ jego organizatorem (liderem);

¥ by¢ jego uczestikiem (partnerem w wiekszym zespole) odpowiedzialnym za wydzielony
zakres (np. szkolenie, doradztwo biznesowe itp.).

Wreszcie na koniec trzeba zwrécié uwage na podstawowq role, jakg odgrywajg w pro-
gramach outplacementowych ich uczestnicy (beneficjenci). To dla nich sq organizowane fe
programy (cho¢ nie tylko dla nich) i od ich postawy i aktywnoéci zalezy w znacznej mierze po-
wodzenie programu. Nie zawsze jest to tak oczywiste i tatwe. Trzeba pamietag, iz sq to osoby
funkcjonujgce czesfo w gtebokim stresie — zwolnienia grupowe to przeciez — z ich punkiu widze-
nia — szok oraz poczucie niezawinionej i niezastuzonej krzywdy.

Oferowana odchodzgeym z pracy ludziom pomoc, aby byta skuteczna, powinna przede wszyst-
kim by¢ przyjeta i zaakceptowana przez nich samych. Wydawa¢ by sie mogto, ze osoba zwal-
niana chetie skorzysta z kazdej oferowanej jej pomocy. Okazuije sie jednak, ze tak nie jest.
Naijczestsze powody, dla kiérych zwalniani pracownicy nie cheg bra¢ udziatu w tego typu pro-
gramach, to brak wiary w powodzenie poszukiwan pracy, we wiasne umiejetnosci i kwalifikacie.
Do fego dochodzi bardzo wazna kwestia zrozumienia celu i sensu wszystkich dziatan. Wiele
0s6b przyjmuje postawe buntu i nastawia sie negatywnie do kazdej inicjatywy swojego bytego
pracodawcy. Pracownicy mogq postrzega¢ faki program jako swego rodzaju wymédwke zarzg-
du/kierownictwa i kuszenie nierealnymi obietnicami znalezienia pracy. Niemal w kazdym $ro-
dowisku jest grupa ludzi, kiérzy chetnie korzystajg z rad konsultanta, ale nie podejmujg wysit-
ku szukania pracy zaraz po zwolnieniu. Powodem sq wysokie odprawy i pojmowanie czasu na
szukanie pracy btednie — joko ,wypoczynek”. Blednie, bo samo szukanie pracy jest ciezkim za-
jeciem, zajmuje duzo czasu i kazdy miesigc zwioki zmniejsza szanse na znalezienie zatrudnie-
nia. ludzie widzg, ze przygotowano sporo ofert, i myslg: nie jest fak zle. Dopiero, gdy koAczg
sie zasitki i pienigdze z odpraw, zaczyna sie tragedia. Rola doradey realizujgcego program out-
placementu jest tu kluczowa. Jedli pracownicy nie zaufajg doradcy i nie przekonaijg sie do ofero-
wanej pomocy, wéwczas moze sie okaza¢, ze program bedzie sie cieszyt matym zainteresowa-
niem odchodzqcych pracownikéw.



3.
KONTRAKTOWANIE UStUG RYNKU PRACY

Polityka rynku pracy (jak stwierdza Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy)é re-

alizowana przez wiadze publiczne opiera sie na dialogu i wspétpracy z partnerami spoteczny-

mi, w szczegolnoéci w ramach:

1) dziatalnosci rad zatrudnienia;

2) parinerstwa lokalnego;

3) uzupelniania i rozszerzania oferty ustug publicznych stuib zatrudnienia przez partne-
réw spotecznych i agencje zatrudnienia.

Realizujgc te ustawowq zasade — Publiczne Stuzby Zatrudnienia mogq zleca¢ realizacje zadan
ustawowych:

jednostkom samorzgdu terytorialnego,

organizacjom pozarzqdowym,

instytucjom szkoleniowym,

organizacjom zwigzkéw zawodowych,

agencjom zatrudnienia.

o n o Q

Dodatkowo starosta moze w ramach $rodkéw wiasnych samorzgdu zleci¢ realizacje ustug rynku
pracy réznym instytucjom rynku pracy, w tym organizacjom pozarzgdowym statutowo zajmujg-
cym sie problematykg zatrudnienia.

Kontraktowanie odbywa sie w trybie zaméwienia publicznego, a dla ustug zlecanych przez staro-
ste przewidziano dodatkowo otwarty konkurs ofert, zdefiniowany w wymienionej wyzej ustawie.

Jest to wazne w szczegélnosci dla organizacji pozarzqdowych, kiére nie prowadzq dziatalnosci
gospodarczej ani odptatnej dziatalnosci pozytku publicznego, a tym samym nie mogq ubiega¢
sie o realizacje zaméwienia publicznego.

Oznacza fo, iz wszystkie wymienione powyzej instytucie mogq by¢ takze organizatorami/pro-
wadzgcymi/ partnerami w organizacji programéw outplacementowych.

¢ Promocja Zafrudnienia, tagodzenie skutkéw bezrobocia (stan prawny na na 17.09.2009r.)
http://psz.praca.gov.pl/main.php?do=ShowPage&nPID=867685&pT=details&sP=CONTENT,objec
tD,873075



Duzo wieksze mozliwosci w zakresie wspétpracy daje powiatom Ustawa o dziatalnosci pozyt-
ku publicznego, cho¢ reguluje ona wspdtprace nie ze wszystkimi instytucjami rynku pracy, a je-
dynie z organizacjami pozarzgdowymi. Za to pozwala rozwija¢ wspétprace z tymi podmiota-
mi praktycznie w kazdym obszarze. Ustugi rynku pracy i szerzej — dziatania na rzecz promocji
zatrudnienia (w tym programy outplacementowe) wprost wpisujq sie w katalog dziatalnosci po-
zytku publicznego.

Zgodnie z ustawq o dziatalnosci pozytku publicznego organy administracji publicznej powinny
prowadzi¢ dziatalnos¢ w sferze zadan publicznych we wspétpracy z organizacjami pozarzgdo-
wymi. Wspétpraca ta powinna odbywa¢ sie na zasadach: pomocy, suwerennoéci stron, pariner-
stwa, efektywnosci, uczciwej konkurencji i jawnosci.

Wspdtpraca moze przybiera¢ formy:

¥ wspierania dziatan poprzez dotacje dla podmiotéw wytonionych w konkursie;

¥ powierzania zadan wiasnych, zgodnie z procedurami opisanymi w usfawie;

¥ Zzlecania realizacji zadan publicznych na drodze udzielenia zaméwienia publicznego;

¥ wzajemnego informowania sie o planowanych kierunkach dziatalnosci i wspétdziatania
w celu zharmonizowania tych kierunkéw;

» konsultowania projekiéw akiéw normatywnych w dziedzinach dotyczqgeych dziatalnosci sta-
tutowej tych organizacji;

» tworzenia wspdlnych zespotéw o charakterze doradczym i inicjatywnym.

Ponadto samorzgdy mogg wspiera inne podmioty rzeczowo — proponujqc preferencyjne czynsze,
udostepniajqc sale itp. Daje fo szerokie mozliwosci wspdtpracy, takze w zakresie outplacementu.
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LOKALNE STRATEGIE ROZWIAZYWANIA
PROBLEMOW SPOECZNYCH,

PROGRAMY PROMOC]I ZATRUDNIENIA

ORAZ AKTYWIZAC]I LOKAINEGO RYNKU PRACY

Tworzenie cato$ciowych, integrujgeych strategii na rzecz rozwoju lokalnego i zatrudnienia jest
zadaniem niezwykle istotnym — stwierdza Komisja Europejska. Bardzo wazne jest, aby w proces
opracowania tych strategii byty zaangazowane rézne zainteresowane strony oraz aby wspie-
ra¢ partnerow lokalnych w ich dziataniach na rzecz ochrony intereséw regionu. Strategie za-
frudnienia niczemu nie stuzq, jezeli nie obejmujg wszystkich obywateli. Szczegdlng uwage no-
lezy zwréci¢ na nowe wyzwania zwigzane m.in. z migracjq czy zmianami demograficznymi.
Na poziomie lokalnym powinien réwniez zosta¢ wypracowany model elastycznego rynku pracy
i bezpieczenstwa socjalnego. Przedsiebiorstwa, zwiaszcza te, kidre sq gtéwnymi pracodawca-
mi w regionie, powinny wykaza¢ sie odpowiedzialnosciq spoteczng, 1. wspitpracowad i pro-
wadzi¢ dialog z partnerami lokalnymi, tok aby zagwarantowa¢ harmonijny rozwd. Istoing role
w fak pojetych dziataniach zajmujq takze problemy restrukturyzacji na lokalnym rynku pracy”.

W Polsce aktem prawnym, kiéry jest swego rodzaju ,konstytucjq” dotyczgeg planowania strategicz-
nego na wszystkich szczeblach wiadz publicznych jest Ustawa z dnia 6 grudnia 2006 . o zasa-
dach prowadzenia polityki rozwoju (Dz. U. Nr 227, poz. 1658, z p6zn. zm.)e. W art. 4 fej ustawy
czytamy, iz polityke rozwoju prowadzi sie na podstawie strategii rozwoju kraju, strategii sekforo-
wych (a takimi sq wyzej wymienione strategie — przyp. aut.), planéw wykonawczych, a fakze na
podsfawie programéw operacyjnych stuzgeych osigganiu celow zwigzanych m.in. z:

> promociq zatrudnienia, w tym przeciwdziataniem bezrobociy,

¥ tagodzeniem skutkdw bezrobocia i aktywizacjg zawodowg oséb bezrobotnych,

¥ rozwojem zachowan prospofecznych wspolnot lokalnych oraz budowq i umacnianiem struktur

spofeczenstwa obywatelskiego,

¥ rozwojem zasobéw ludzkich, w tym podnoszeniem poziomu wyksztatcenia spoteczenstwa,
kwalifikacji obywateli,

¥ zapobieganiem wykluczeniu spofecznemu oraz fagodzeniem jego negatywnych skutkéw,

¥ stymulowaniem powstawania nowych miejsc pracy,

» tworzeniem i modemizacjq infrastruktury spotecznej i technicznej,

2 wspieraniem i unowoczes$nianiem instytucji panstwa,

¥ wspieraniem rozwoju przedsiebiorczosci,

¥ wspieraniem wzrostu gospodarczego, zwiekszania konkurencyjnosci gospodarki.

7 Podrecznik rozwoju strategii wzrostu zatrudnienia na szczeblu lokalnym w Polsce Komisja Europejska Dyrekcja
Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Réwnosci Szans 2002

& Sejm, Interefowy System Akiéw Prawnych,

http:/ /isip.sejm.gov.pl/servlet/ Search?todo=open&id=WDU20062271658



Kolejny raz odwotamy sie tez w tym miejscu do ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy, kiora w art. 9 stwierdza:

Do zadari samorzgdu powiatu w zakresie polityki rynku pracy nalezy opracowanie i realizacja pro-
gramu promociji zatrudnienia oraz aktywizacji lokalnego rynku pracy stanowigcego czes¢ powiato-
wej strategii rozwigzywania probleméw spofecznych, o kidrej mowa w odrebnych przepisach.

Strategia rozwigzywania probleméw spofecznych jest jednym z podstawowych narzedzi reali-
zowania polityki spotecznej na poziomie lokalnym — dlatego tak waznym jest, aby proces e
opracowywania a potem jej wdrazanie przebiegato z zaangazowaniem wszystkich interesariu-
szy i uwzgledniato wszelkie lokalne wyzwania.

Tymczasem tak w powiatach, jak i w gminach instytucjami odpowiedzialnymi za tworzenie
strategii rozwigzywania probleméw spotecznych i ich wdrazanie sq w praktyce agendy po-
mocy spofecznej’. Oznacza fo, iz strategio, w zafozeniu majgca by¢ dokumentem zajmujg-
cym sie réznymi problemami spotecznymi gminy czy powiatu (w tym problematyce rynku pracy),
skupia sie na kwestiach pomocy spotecznej, tylko jednym z narzedzi polityki spotecznej. Toka
perspektywa powoduije czesto skoncentrowanie sie na specyficznej grupie oséb (klientéw pomo-
cy spofecznej). Zmiana tej sytuacii to kolejne wyzwanie dla kierownictw i pracownikéow PUP.

Stworzenie adekwatnych do sytuacji lokalnych strategii rowigzywania probleméw spotecznych
stanowi szczegodlnie istotne wyzwanie w éwietle ewentualnej realizacji lokalnych programéw out-
placementowych. Jak zostato powyzej przedstowione w podstawowych modelach dziatan out-
placementowych, uwzglednienie partnerstwa lokalnego staje sie kluczowq potrzebg.

Komisja Europejska sugeruje, aby partnerstwa spoteczne tworzgce lokalne strategie zatrudnie-
nia realizowaty cztery zasadnicze cele:

1. tworzenie nowych miejsc pracy,

2. podnoszenie poziomu zatrudnialno$ci lokalnych mieszkancow,

3. wspomaganie w sfaraniach o prace,

4. redukowanie nieréwnosci.

Aby partnerstwa mogty z powodzeniem realizowa¢ pierwszy cel Komisja Europejska rekomen-
duje im skupienie sie na:
promowaniu spotecznosci lokalnej jako miejsca inwestycji,
¥ zachecaniv do tworzenia nowych firm,
> zaktadaniu przedsiebiorstw spotecznych,
» wspomaganiu lokalnej kultury przedsiebiorczosdi,
> wyszukiwaniu wolnych miejsc pracy w sgsiednich spotecznosciach.

? Niepetnosprawny obywatel a mazowieckie strategie rozwigzywania probleméw spotecznych
hTTp://WWW.Tus.org.p|/p|/fus/dzio|onio/proieldy-zreo\izowone/niepe|nosprown\/-ob\/wofe|—o-mozowiec|<ie-sfro-
tegie-rozwiazywania-problemow-spolecznych/



Z kolei, aby podnie$¢ poziom zatrudnialnosci lokalnych pracownikéw Komisja rekomenduie:

> bodanie potrzeb pracodawcéw w zakresie umiejetnosci pracownikéw i szkolenie ich, aby
zaspokoic¢ te potrzeby,

¥ rozpoznawanie sektoréw wzrostu i szkolenie, aby mieszkancy mogli pracowa¢ wiasnie

w nich,

rozpoznanie poprzednich do$wiadczen i umiejetnosci ludzi i spotecznoddi,

tworzenie ,posredniego” i ,chronionego” zatrudnienia, aby poméc w ten sposéb dlugotermi-

nowym bezrobotnym wréci¢ na rynek pracy,

¥ odnajdywanie i przeszkalanie osob, ktérych zatrudnienie jest zagrozone,

> zachecanie oséb z odpowiednimi umiejetno$ciami do dojezdzania z innych obszaréw.

v Vv

Partnerstwa mogq organizowa¢ pomoc w znalezieniu zafrudnienia poprzez:

oferowanie mozliwosci opieki na dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi,

sprostanie kosztom dojazdéw,

rozwigzywanie probleméw transporfowych,

dostarczanie lepszej informacji o wakatach,

zachecanie pracodawcéw do stosowania elastycznych form zatrudniania,
organizowanie przedsiewzie¢, kiére umozliwiajg kontakt pracodawcéw i pracobiorcédw.

vVVvVVVYYVYY

Ponadto niezmiemie wazne wydaiqg sie dziatania parinerstw na rzecz redukowania nieréwnosci

miedzy zatrudnionymi. Mogq fo osigga¢ poprzez':

¥ tworzenie miejsc pracy dla grup zagrozonych marginalizaciq i tworzenie dla nich specjalnych
ustug doradczych,

¥ zapobieganie dyskryminowaniu ich w dostepie do edukacji, szkolen i zatrudnienia,

¥ zachecanie pracodawcéw do rekrutowania w érodowisku zagrozonych marginalizacjg,

¥ wigczanie ich do planowania i realizowania projektow.

Jak wida¢ sugestie te pokrywajq sie w wiekszosci z potrzebami zwigzanymi z zaprojekfowaniem
i przeprowadzeniem projekiu outplacementowego.

19 Practical Handbook on Developing local Employment Strategies in New Member States & Candidate Countries
of the European Union, European Commission 2004, s. 21-22.



5.

ZRODA FINANSOWANIA
PROJEKTOW OUTPLACEMENTOWYCH

Program outplacementu moze by¢ finansowany przez pracodawce, przez pracodawce i odpo-
wiednie jednostki administracji publicznej lub na podstawie porozumienia organizacii i oséb
prawnych z udziatem pracodawcy.

Program outplacementu to przyktad programu wymagajgcego czesto bardzo skomplikowanego
montazu finansowego (finansowania z réznych zrédet). Oczywiscie nalezy przy tym przestrze-
ga¢ zasady unikania podwdinego finansowania.

5.1. Powiatowy urzqd pracy — Fundusz Pracy

PUP moze pokrywa¢ z Funduszu Pracy (i innych $rodkéw whasnych) w szczegélnosci koszty:
¥ posrednictwa pracy,

¥ poradnictwa zawodowego,

> szkolen,

» pomocy beneficjenfom programu w aklywnym poszukiwaniu pracy.

Na wniosek pracodawcy, kiéry utworzyt fundusz szkoleniowy, starosta moze refundowaé z Fun-
duszu Pracy, na warunkach okreslonych w umowie, koszt szkolenia pracownikéw lub pracodaw-
cy w wysokosci do 50%, nie wiece] jednak, niz do wysokosci przecienego wynagrodzenia obo-
wigzujgcego w dniu zawarcia umowy, na jedng osobe, a w przypadku oséb w wieku 45 lat
i powyzej — w wysokoéci do 80%, nie wiecej jednak niz do wysokosci 300% przecietnego wy-
nagrodzenia, obowigzujgcego w dniu zawarcia umowy, na jedng osobe.

Pracodawcy w ramach programu, o kiérym mowa mogq takze finansowa¢ $wiadczenie szkole-
niowe. Swiadczenie szkoleniowe jest przyznawane przez pracodawce na whiosek pracownika
i przystuguje po rozwigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego na czas udziatu pracownika
w szkoleniach, w okresie nie diuzszym niz & miesiecy. W okresie korzystania ze $wiadczenia szko-
leniowego zwolnionemu pracownikowi przystuguje pomoc w zakresie poradnictwa zawodowego
udzielana przez whasciwy dla zwolnionego pracownika powiatowy urzqd pracy. Pracownik ten
moze by¢ skierowany na jednorazowe szkolenie, organizowane i finansowane przez powiatowy
urzqd pracy, na zasadach okreslonych w ustawie. Po przyznaniu przez pracodawce $wiadczenia
szkoleniowego powiatowy urzqd pracy refunduje pracodawcy sktadki na ubezpieczenia emerytal-
ne i rentowe finansowane ze $rodkéw whasnych pracodawey, w wysokosci okreglonej w odrebnych



przepisach. Pracodawca za$ wyptaca co miesige zwolnionemu pracownikowi, na podsfawie za-
wartej z nim umowy, poczqwszy od miesigca, w ktérym pracownik rozpoczat szkolenie, $wiadcze-
nie szkoleniowe w wysokosci réwnej wynagrodzeniu pracownika, obliczanemu jak za urlop wypo-
czynkowy, nie wyzszej jednak niz 200% minimalnego wynagrodzenia za prace. Z Funduszu Pracy
mogq fez by¢ finansowane standardowe ustawowe programy wspierajqce tworzenie miejsc pracy
dla oséb bezrobotnych, w tym w szczegélnosai beneficjentéw zwolnien monitorowanych.

Ostatnia nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wprowadzita
programy specjalne, kivre dajg szanse na efektywniejsze zastosowanie mechanizméw aktywi-
zacji zawodowej, w tym outplacementu.

Programy specjalne mogq by¢ sposobem na aktywizacje zawodowq pracownikéw tracqgeych prace,
bedqcych w okresie wypowiedzenia z przyczyn dotyczqeych zaktadu pracy. Specyfikg tych progra-
mow jest mozliwose fgczenia instrumentéw i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z rozwigzania-
mi dostosowanymi do indywidualnych potrzeb uczestikéw programéw. Podczas realizacii programu
starosta moze wspétpracowad z organizacjami i instytucjami rynku pracy oraz z pracodawcami. Zo-
wiera z nimi pisemne porozumienie, w kiérym okredla terminarz zadar do wykonania oraz wydat-
kéw. Program specijalny moze by¢ realizowany na ferenie kilku powiatéw i moze obejmowac okres
diuzszy, niz rok budzetowy. Programy specjalne mogg by¢ finansowane ze $rodkéw Funduszu Pro-
cy, przy czym fgczna kwota wydatkédw poniesionych na realizacje programéw specjalnych nie moze
przekracza¢ 10% wysokosci Funduszu Pracy, ustalonych wedtug algorytmu, przyznanych na finanso-
wanie zadan w powiecie. Na wniosek sfarosty minister whasciwy do spraw pracy moze przyzna¢ do-
datkowe $rodki z rezerwy dysponenta Funduszu Pracy na realizacje programéw specialnych.

5.2. Program Operacyjny Kapitat Ludzki

O sfinansowanie dziatan w Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki (PO KL) mogq ubiega¢ sie
zaréwno pracodawca”, jak i instytucje $wiadczgee ustugi outplacementowe.

W Priorytecie VI, Regionalne kadry gospodarki’, w Poddziataniu 8.1.2 ,Wsparcie procesow
adaptacyjnych i modemizacyinych w regionie”, ki¢re realizowane jest w trybie konkursowym,
wérod typow realizowanych operacji znajduie sie: wsparcie dla pracodawcéw przechodzqeych
procesy adapfacyjne i modernizacyjne, realizowane w formie tworzenia i wdrazania programéw
zwolnien monitorowanych (outplacement), w tym szkolen i doradztwa zawodowego.

Z tego samego Poddziatania mozna finansowa¢:

¥ pomoc w tworzeniu partnerstw lokalnych z udziatem m.in. przedsiebiorstw, organizacji pra-
codawcoéw, zwigzkéw zawodowych, jednostek samorzqdu terytorialnego, urzedéw pracy
i innych $rodowisk, majgcych na celu opracowanie i wdrazanie strategii przewidywania
i zarzqdzania zmiang gospodarczg na poziomie lokalnym i wojewddzkim;

" Europejski Fundusz Spoteczny dla przedsiebiorcéw. Broszura informacyjna MRR Warszawa, lipiec 2009 r.



» szkolenia przekwalifikowujqce i ustugi doradcze w zakresie wyboru nowego zawodu i zdo-
bycia nowych umiejetnosci zawodowych (w tym indywidualne plany dziotan i pomoc w wy-
borze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia);

> szkolenia i doradztwo dla przedsiebiorcéw, wspierajgce proces zmiany profilu dziatalnosci
przedsiebiorstwa;

¥ badania i analizy dotyczgce trendéw rozwojowych i prognozowania zmian gospodarczych
zachodzqgeych w regionie, w szczegdlnosci tworzenia i likwidacji miejsc pracy oraz for-
mutowania wiaéciwych mechanizméw zaradczych, upowszechnianie wynikéw tych badan
i analiz oraz zwigzana z nimi wymiang informaciji.

Spekirum dziatan mozliwych do finansowania jest wiec szerokie, ale nie obejmuje wszystkich
przedsiewzie¢ warunkujgcych powodzenie projekiu outplacementowego.

Mozna je znalez¢ w innych dziataniach realizowanych w trybie konkursowym:

Poddziatanie 6.1.1 ,Wsparcie dla oséb pozostajgeych bez zatrudnienia na regionalnym rynku

pracy” umozliwia finansowanie:

¥ wsparcia wolontariaty, jako etapu przygotowujgcego do podiecia zatrudnienia,

¥ inicjatyw na rzecz podnoszenia mobilnoéci geograficzne;,

¥ upowszechniania i promociji alternatywnych i elastycznych form zatrudnienia, w ktérych dzio-
tania skierowane sq do oséb pozostajgcych bez zatrudnienia (a wiec nie dotyczg oséb
w okresie wypowiedzenia).

Poza tym w ramach tego Poddziatania mozliwe jest finansowanie:

¥ opracowania i rozpowszechnienia informacji o ofertach rynku pracy,

» rozwoju dialogu, partnerstwa publiczno-spotecznego i wspétpracy na rzecz rozwoju zaso-
béw ludzkich na poziomie regionalnym i lokalnym,

> prowadzenia, publikowania i upowszechniania badan i analiz dotyczgeych sytuacji na rynku

pracy.

Poddziatanie 8.1.1 ,Wspieranie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsie-
biorstw” umozliwia finansowanie doradztwa dla mikro-, matych i $rednich przedsigbiorstw
(MMSP), w tym oséb fizycznych prowadzgeych dziatalnos¢ gospodarczg, w szczegolnosci
w zakresie ekonomii, finanséw, zarzgdzania zasobami ludzkimi lub rachunkowoéci (z wytgcze-
niem doradztwa zwigzanego z procesami inwestycyjnymi).

W Polsce skutki spowolnienia gospodarczego sq najbardziej widoczne w obszarze przedsie-
biorczoéci i zatrudnienia. Gorsza sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstw czesfo wymusza na nich
koncentracje na dziataniach zwigzanych z utrzymaniem sie na rynku, kosztem ograniczenia wy-
datkéw na rozwdj kwalifikacji pracownikéw firmy. Dlatego tez Ministerstwo Rozwoju Regional-
nego, aby przeciwdziata¢ negatywnym skutkom spowolnienia gospodarczego opracowato pa-
kiet antykryzysowy w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.



W Poddziataniv 8.1.2 PO KL finansowanie bedzie skierowane do oséb zagrozonych zwolnie-
niami w wyniku spowolnienia gospodarczego. Najwazniejsze mechanizmy zawarte w pakie-
cie antykryzysowym to:

Jednorazowe dodatki relokacyjne (mobilnosciowe) oraz motywacyjne
> Dodatki mobilnosciowe (relokacyjne)

Dodatki te sq przeznaczone dla oséb bezrobotnych, kidre stracity zatrudnienie z przyczyn nie-
lezgcych po stronie pracownika, nie wezeéniej niz 6 miesiecy przed dniem przystgpienia do
projektu. Dodatkowo warunkiem otrzymania dodatku jest znalezienie zatrudnienia (potwier
dzonego umowq o prace na okres nie krétszy niz 3 miesigce) w miejscowosci oddalonej od
dotychczasowego miejsca zamieszkania, o co najmniej 50 km. Dodatki te bedqg stanowity
element projekiow dotyczgeych ponownego wigczenia do rynku pracy (reintegracji zawodo-
wej) zwolnionych pracownikéw, nie bedg natomiast przyznawane jako samodzielny rodzaj
wsparcia, zatem warunkiem ich ofrzymania bedzie przystgpienie do projekiu realizowanego
w ramach PO KL. W ramach projektu udzielane jest wsparcie w postaci szkolen, doradztwa,
posrednictwa pracy itp., a nastepnie w przypadku znalezienia nowej pracy poza miejscem
zamieszkania wyptacony zostanie dodatek mobilnosciowy. Osoba, ki¢ra chciataby skorzy-
sta¢ z takiego wsparcia powinna zgtosi¢ sie do odpowiedniej Instytucji Posredniczqcej w dao-
nym regionie, na ogdt jest fo Urzqd Marszatkowski lub Wojewoddzki Urzad Pracy. Instytucie
te udzielajg osobom zainteresowanym informacii na temat aktualnie realizowanych w danym
regionie lub powiecie projekiéw, w ktérych przewiduie sie przyznanie m.in. dodatku mobilno-
$ciowego. Dodatek mobilnoéciowy bedzie przyznawany uczestnikowi projektu jednorazowo
w zryczatiowanej formie. Oznacza to, ze wysoko$¢ dodatku bedzie stata, a nie uzalezniona
od fakiu przeznaczenia dodatku na pokrycie kosztéw dojazdu czy fez kosztéw osiedlenia
sie w nowym miejscu. Dodatek ten bedzie wynosit réwnowartos¢ szesciokrotnosci 100%
zasitku dla bezrobotnych — ezyli 3450 zi, jako alfernatywa dla $wiadczenia finansowanego
z Funduszu Pracy, przystugujgcego osobie bezrobotnej, kiéra utracita prace. Dodatek bedzie
bezzwrotny, chyba, ze stosunek pracy u nowego pracodawcy ustanie (z przyczyn lezgeych
po stronie pracownika) przed uptywem 3 miesiecy od podjecia zatrudnienia.

> Dodatki motywacyjne
Z tych dodatkéw bedg mogty skorzysta¢ osoby, kidre utracity zatrudnienie z przyczyn lezqeych
po sfronie zakladu pracy, biorgce udziat w projekcie, w ramach kiérego realizowany jest pro-
gram outplacementu, podejmujgce prace za wynagrodzeniem nizszym, niz u dotychczasowe-
go pracodawcy. Dodatek nie stanowi samodzielnej formy wsparcia. Oznacza to, ze nie kaz-
da osoba spetniajgca warunki przyznania dodatku nabywa do niego prawo automatycznie.
Warunkiem przyznania dodatku bedzie przystgpienie do projekiu realizowanego w ramach
PO KL w zakresie aktywizacji zawodowej. Schemat wnioskowania o dodatek jest taki sam, jak
w przypadku dodatku mobilno$ciowego i bedzie przyznany uczestnikowi projektu, kiory w wy-
niku wsparcia udzielonego mu w ramach projektu znalazt zatrudnienie za wynagrodzeniem
nizszym, niz w dotychczasowym miejscu pracy (u dotychczasowego pracodawcy). W celu
uzyskania dodatku osoba biorgca udziat w projekcie powinna przedstawi¢ dowdd potwier



dzajgey nawigzanie sfosunku pracy z nowym pracodawcg, na okres minimum 3 miesiecy. Do-
datek motywacyjny bedzie jednorazowy i wyptacany w przypadku znalezienia nowej, nizej
optacanej pracy, zas jego wysoko$¢ bedzie wynosita réwnowartos¢ trzykrotnej kwoty réznicy
pomiedzy poprzednim (wyzszym) a obecnym (nizszym) wynagrodzeniem brutto ofrzymywanym
przez pracownika. Maksymalna kwota tego dodatku wynosi 4000 zi.

» Szkolenia zamiast zwolnien

Przedsiebiorstwa przechodzgce trudnoéci finansowe nie sq z reguty zainteresowane inwesto-
waniem w rozwdé| zawodowy pracownikow i podnoszeniem jakosci kapitatu ludzkiego, po-
dejmujq natomiast bardzo czesto dziatania na rzecz redukeji poziomu zatrudnienia w firmie.
W celu przeciwdziatania tym zjawiskom w ramach Programu Operacyinego Kapitat Ludzki
zostat opracowany mechanizm zwiekszajqey dostepnosdé przedsiebiorcéw do szkolen i do-
radztwa, kiéry pozwoli na ograniczenie negatywnych skutkéw spowolnienia gospodarczego
(w tym réwniez zwolnien) w diuzszej perspektywie czasowej poprzez podniesienie adapta-
cyjnosci pracownikéw bez koniecznosci ponoszenia przez przedsiebiorce dodatkowych wy-
datkéw, zwigzanych z finansowaniem wkiadu prywatnego w ramach pomocy na szkolenia.
Rozwigzanie to obejmuje wprowadzenie mozliwosci udzielania pomocy de minimis (czyli
pomocy minimalnej, kiéra nie wptywa na zakfécenie zasady konkurencii na wspélnym rynku
UE) na szkolenia dla przedsiebiorstw. Oznacza fo, ze przedsiebiorca planujgey przeszkole-
nie swoich pracownikow nie bedzie musiat wnosi¢ wktadu prywatnego w postaci gotéwki
lub wynagrodzen, natomiast kwota ta zostanie pokryta w catoéci w ramach udzielonej przed-
siebiorcy pomocy de minimis — do 200 tys. Euro w okresie 3 laf. Ponadifo planowane jest
wprowadzenie nowego $rodka pomocy dla przedsiebiorstw w trudnej sytuacii ekonomiczne;,
na podstawie kibrego bedzie mozliwe udzielenie ograniczonej kwoty pomocy zgodnej ze
wspdlnym rynkiem do wysokosci 500 tys. Euro. Pomoc udzielana w ramach nowego $rodka
bedzie mogta by¢ przeznaczona m.in. na szkolenia i doradziwo dla zagrozonych przed-
siebiorstw. Bedzie udzielana na analogicznych zasadach jak pomoc de minimis, tj. bez
koniecznosci wnoszenia wkiadu prywatnego przez przedsiebiorce.

Rozproszenie $rodkéw pomiedzy Dziatania oraz ograniczenia w zakresie podmiotéw mogacych
ubiega¢ sie o dofinansowanie i beneficjentow ich dziatan, utrudnia zrealizowanie kompleksowego
programu outplacementowego. Wymienione wyzej pogramy finansowe nie sq wszak przeznaczo-
ne (w wigkszosci przepadkéw) specialnie do finansowania programéw outplacementowych, mozna
jednak podjg¢ préby ich wykorzystania do realizacji tych programéw. Dodatkowo sytuacje pogar
sza faki, ze konkursy ogtaszane sq w réznym czasie, niejednokrotnie przez rézne podmioty, a praw-
dopodobienstwo, ze uda sie pozyska¢ dotacje dla wszystkich wnioskéw sktadajgeych sie na je-
den projekt outplacementowy jest nikte. Bariere w wykorzystaniu $rodkéw na outplacement stanowi
fez fakt, ze w dotychczasowej praktyce okres od zfozenia wniosku w konkursie do podjecia decyzii
o dofinansowanie projekiéw trwat od 6 do 12 miesiecy (a przekazanie $rodkéw jeszcze dhuzej).

Tymczasem pracodawcy w sytuacii kryzysu nie moggq sobie pozwoli¢ na tok diugie odraczanie
zwolnien. Kolejny problem wynika z procedur rozliczania i opieszatoéci w przekazywaniu $rod-



kéw na realizacje projekiow. Pracodawca zwykle podejmuje decyzje o zwolnieniach w sytuacii
pogarszajqcej sie kondycji przedsiebiorstwa. Ztozone procedury rozliczeniowe i sprawozdaw-
cze potqczone z koniecznosciq kredytowania projekiu, wynikajgcq z opdznien w przekazywa-
niu $rodkéw mogg okaza¢ sie zbyt obcigzajgee dla pracodawcow.

Aby zaradzi¢ temu problemowi Instytucja Zarzgdzajgca PO KL przygotowata procedure skréce-
nia czasu nabory, oceny i wyboru do realizacji projekiéw do 30 dni. ,Szybka ciezka” moze
zosta¢ zastosowana w ramach konkurséw otwartych ogfaszanych w Dziataniu 8.1.2 PO KL. Pro-
cedura fa ma na celu zapewnienie elastycznego reagowania Europeijskiego Funduszu Spotfecz-
nego na dynamiczne wyzwania pojawiajqgce sie na rynku pracy w zwigzku z negatywnymi skut-
kami spowolnienia gospodarczego. Decyzje o zastosowaniu takiej procedury w odniesieniu do
wskazanych Dziatan podejmuje Instytucja Posredniczqca w porozumieniu z wiasciwg Instytuciq
Organizujgcg Konkurs. Procedura szybkiej $ciezki oznacza jednak, iz w duzej mierze o sukce-
sie w aplikowaniu bedzie decydowata data ztozenia wniosku, gdyz decyzja o przyznaniv do-
finansowania bedzie mogta by¢ podejmowana na zasadzie ,kio pierwszy fen lepszy” (wobec
whnioskow, kiére uzyskajg min. 60 punkiéw w frakcie oceny), a nie w oparciu o pozycje wnio-
sku na liécie rankingowe;.



6.

KORZYSCI Z PRZEPROWADZENIA
PROJEKTU OUTPLACEMENTOWEGO

Mowige o korzysciach z przeprowadzenia programu outplacementowego warto na poczatek
przyjrze¢ sie mifom do$¢ czesto wystepujgeych w tym zakresie.

6.1. Outplacement — mity a rzeczywistos¢

OUTPLACEMENT JEST DROGI

Po kilku latach historii outplacementu w naszym kraju nikt juz nie neguije tego, ze jest on dobrym
rozwigzaniem dla firm zamierzajqeych rozsta¢ sie z pracownikami. Najwiekszg obawq firm i po-
zostatych zainteresowanych, kiérzy myslg o wprowadzeniu programu u siebie jest koszt takiej ustu-
gi. Oczywiscie nie mozna tu poda¢ zadnej konkretnej ceny, gdyz zawsze program jest ,szyty
na miare”. Na jego koszty ma wptyw szereg czynnikéw, takich jak chociazby liczba oséb obje-
tych programem przeznaczonych do zwolnienia. Przyjmijmy jednak dla naszych rozwazan, ze
bedzie to jednokrotno$¢ ptacy osoby obijetej programem. Jezeli przyjrzymy sie kosztom rekrutacii
w firmie (koszty ogtoszen, pracy oséb, kidre spotykaiq sie z kandydatami, ewentualnych narzedzi
np festéw psychologicznych i innych) to zawsze koszty te bedq przekracza¢ jednokrotnoéé przy-
sztej pfacy osoby zatrudnionej. A zatem czy — z czysto ekonomicznego punkiu widzenia — nie
powinniémy rozstajqc sie z pracownikiem bra¢ pod uwage ponownie fakiego samego koszty,
tyle, ze tym razem bytby fo koszt rozstania? Mozna by¢ absolutnie przekonanym, ze pod wzgle-
dem ekonomicznym wiekszo$¢ firm sta¢ na jego poniesienie. Decydujqc sie na program outpla-
cementu zyskuje sie caty szereg niewymiernych korzysci, kiére z punkiu widzenia firmy sq nie do
przecenienia — m.in. poprawe nastroju oséb, kiére w firmie zostaty, lepsze sfosunki ze zwigzka-
mi zawodowymi (jedli istniejq), dobre kontakty na zewngtrz — utrzymuie sie wizerunek firmy spo-
tecznie odpowiedzialnej.

OUTPLACEMENT JEST CZASOCHtONNY

Niewqtpliwie tego typu projekty majq to do siebie, ze ich realizacja trwa minimum kilka miesie-
cy. Trudno wyobrazi¢ sobie szybkie przeprowadzenie catego szeregu szkolen, majgcych na celu
przygotowanie oséb zwalnianych do znalezienia sie na rynku pracy, pomoc psychologiczng,
prawng i merytoryczng, asysfowanie w poszukiwaniu pracy itp. bez uszczerbku na skutecznosci
programu. Proces poszukiwania nowej pracy fo przecietnie — przy obecnym stanie polskiej go-
spodarki — kilka miesiecy. Tyle réwniez frwa program outplacementu.



OUTPLACEMENT JEST PRACOCHtONNY

Oczywiscie wdrozenie takiego programu jest pracochtonne. Ale nalezy pamieta¢, ze absolutna
wiekszoé¢ prac zwigzanych z projektem jest wykonywana przez zakontrakiowana do tfego celu
firme lub organizacje pozarzgdowq i nie absorbuje specjalnie Dziatu Personalnego czy Zarzqdu
firmy. Z praktyki wynika, ze wspétpraca jest potrzebna, a nawet konieczna. Ale nie spotyka sie
przypadkéw, kiedy Dziat Personalny firmy, kidra wdroza program outplacementu musiatby odde-
legowa¢ chociazby jedng osobe na peten czas trwania programu do opieki nad nim. Zazwyczaj
wystarcza kilkanascie spotkan, a pézniej sfate nadzorowanie postepdw projekiu. | tylko tyle.

Mamy nadzieje, ze udato sie tutaj rozwia¢ kilka mitéw zwigzanych z wdrazaniem i funkcjonowa-
niem projekiéw outplacementowyh w Polsce. Zresziq nie sq one weale typowe dla naszego kraju —
badania wykazujg, ze podobne sfereotypy wystepuiq w krajach Europy Zachodniej i USA.

W dalszym ciggu zastanawiajqc sie, jakie realne korzysci przynosi outplacement dla partneréw
rynku pracy warto zaczg¢ od analizy problemu: jakie bariery na rynku pracy ograniczajq szanse
zatrudnienia i jak z tymi barierami radzg sobie programy outplacementowe.

Bariery na rynku pracy ograniczajgce szanse podjecia zatrudnienia

Bariery Bariery Bariery zwigzane Bariery Bariery zwigzane
personalne zwigzane z popytem ekonomiczne z politykq
z rynkiem pracy | na rynku pracy spoleczng
(podaz miejsc
pracy)
Stan zdrowia Ograniczone Nieformalna Brak miejsc pracy Anomalie
informacje na fe- rekrutacja w systemie opieki
Trudnodci w czyta-  mat mozliwosci Zmiany sekforowe spotecznej
niu, pisaniu i liczeniu  znalezienia pracy Wysokie
wymagania wstepne  Niskie ptace Wysokie koszty
Problemy Niskie fowarzyszqce
psychospoteczne wyksztatcenie Uprzedzenia Niestabilne zafrudnieniu
zatrudnienie
Bezdomnos¢ Niski poziom Brak elastycznego w zawodach Opieka
umiejetnosci dziatania niewymagajqcych  nad dzieémi i inna
Karalnos¢ wysokich kwalifikacji  opieka socjalna
w przesztosci Brak historii Brak wsparcia i bez perspektyw
wczesniejszego dla oséb Transport
zatrudnienia niepetnosprawnych
/brak fizycznego
Trudnosci jezykowe dostepu

(dotyczy imigrantéw)

Zrédfo: Creating More Inclusive Labour Market, Report of National Economic and Social Forum, Ireland, s.63.

Przetamanie tych wiasnie barier pozwoli osiggng¢ wiele korzysci z zastosowania programu out-
placementowego.




6.2. Korzysci dla srodowiska lokalnego

Outplacement powoduje, ze rynek pracy nie czeka biemie na to, jaki wptyw na jego stan bedzie
miata gospodarka, a szybko reaguje na zmiany.Prace bowiem mozna trakiowad nie tylko jako do-
bro, ale przede wszystkim jako towar. Podkreslenia wymaga faki, iz fego towaru poszukujq wszyscy
— nie tylko potencjalni pracownicy, ale réwniez w obszarze specjalistow — pracodawcy.

Outplacement ogranicza wiec bariery informacyjne, czesfo wystepujgce na lokalnym rynku pra-
cy — klasyczne zjawisko niedopasowania podazy i popytu na prace.

Zapobiega tym samym marnotrawstwie lokalnych zasobow ludzkich.

W swojej wersji zaadaptowanej i $rodowiskowe] wspomaga rozwdj lokalnej przedsiebiorczosci
i wspiera aktywnos¢ $rodowiska lokalnego.

Poprzez ograniczenie grozby utrwalania sie dtugotrwatego bezrobocia powoduje obnizenie
kosztéw ponoszonych przez lokalny samorzqd, zwigzanych z koniecznosciq $wiadczen z pomo-
cy spotecznej — uwalnia $rodki rozwojowe.

Program oufplacementu przynosi wymieme korzysci réwniez dla firmy.

Bezposrednie (formalne) korzysci:

¥ Pracodawca moze ofrzyma¢ zwrot sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe od wypta-
conych $wiadczen szkoleniowych.

¥ Pracodawcy, kidrzy utworzyli fundusz szkoleniowy, w ramach programu mogg na wniosek
pracownika finansowac szkolenia ze $rodkéw funduszu szkoleniowego. Swiadczenia fe przy-
znawane sq po rozwigzaniu sfosunku pracy lub sfosunku stuzbowego na czas udziatu pra-
cownika w szkoleniach, w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy.

¥ Pracodawcy mogg ofrzyma¢ $rodki unijne na szeroko rozumiany rozwéj firmy.

Idea zwolnien monitorowanych nie rozpowszechnitaby sie tak szeroko na $wiecie, gdyby dzia-
tania fego rodzaju nie przynosity wymiernych korzysci réwniez pracodawcom. Méwige brutal-
nie: gdyby nie te korzysci, zapewne wiele znanych na $wiecie firm nie angazowatyby sie w re-
alizacje takich programéw.

Jakie to sq korzysci?

Po pierwsze umiejetna pomoc zwalnianym pracownikom moze sprawi¢, ze w efekcie sq oni
wdzieczni swojemu bytemu pracodawcy za tego rodzaju programy. Oczywiécie wdziecznose
fa ma raczej ograniczony wymiar. W realizacji programu outplacementowego liczq sie tylko fak-
ty i korzysci, a nie deklaracje i stowa oraz pozome dziatania.



Prowadzenie nawet najlepszych dziatan ostonowych jest pozbawione sensu, jezeli z géry za-
klada, ze bedgq to dziatania fasadowe i ze nie przyniosg one wymiemych dla zwalnianych pro-
cownikow efektéw w postaci:

> propozycji pracy,

» nabycia nowych umiejetnosci (kwalifikacji),

¥ ograniczenia negatywnych skutkéw finansowych.

Jezeli dziatania outplacementowe majg by¢ dowodem dbatosci pracodawcy o losy zwalnia-
nych, wysitek i $rodki wiozone w przygotowanie i realizacje programéw ostonowych powinny
by¢ realne i widoczne.

Noalezy jednak pamieta¢, iz nawet najlepiej zaprojekiowany plan zwolnien z pewnoscig nie zli-
kwiduje wszystkich negatywnych emocji. Moze jednak ostabi¢ je na tyle, by nie staty sie destruk-
cyjne dla samego zaktadu pracy. Celem projektu zwolnien monitorowanych tak naprawde po-
winno by¢ doprowadzenie do zawarcia stosunku pracy z nowym pracodawcqg przez wiekszoé¢
uczestnikéw projekiu.

Zle wprowadzona procedura zwolnien monitorowanych, nieodpowiednio przygotowana, zapre-
zentowana czy wdrozona ma natychmiasfowy negatywny wptyw na przedsiebiorstwo i moze
skutkowa¢ pogorszeniem sie i fak nietatwej sytuacii, w kidrej znalazta sie organizacja (zmniejsze-
nie wydaijnosci, zwiekszenie liczby wypadkéw przy pracy, pogorszenie wizerunku publicznego
itp.). Stosujgc ztagodzenie akcji zwolnien zarzqdzajgey zazwyczaj unikajq lub tez ograniczajqg
liczbe koszfownych i niszczgeych reputacje przedsigbiorstwa proceséw sqdowych.

Pracownicy i kadra zarzgdzajgca unikajg réwniez wielu probleméw zwigzanych z konflikiami,
spadkiem efektywnosci pracownikéw pozostajgeych w zaktadzie pracy, pogorszeniem jego wi-
zerunku.

Istotnym efekfem dobrze przygotowanego outplacementu moggq tez by¢ poprawne stosunki ze
zwigzkami zawodowymi.

6.3. Podsumowanie - dlaczego warto wdrazaé program outplacementowy?

1. Koncentrujemy dziatania na osobie tracqcej prace lub pozostajgcej bez pracy (nie na liscie
bezrobotnych z prawem do wypfaty zasitku);

2. Redlizacja dziatan jest prowadzona przez zespét interdyscyplinamy (psycholog, doradca
zawodowy, posrednik pracy, specijalista ds. szkolen, doradca biznesowy, animator dziatan
w spotecznosdi lokalnej) — nie jednego, nawet bardzo zaangazowanego, pracownika PUP;

3. Zespdt interdyscyplinamy pracuje z grupg oséb bezrobotnych, a réwnoczeénie kazda z oséb
ma swojego opiekuna (zasada efektywnosci w praktyce);

4. Grupa petni wazng role — od podstawowej formy organizacyinej dziatan, przez cykle (ko-
lendarz, miejsce spotkan, obrzedowos¢, kulture do wsparcia cztonkéw grupy, samopomocy,



10.

aklywnosci zewnetrznej i formy reprezentacii grupy infereséw), brak zagrozenia pojawienia
sie relacji ,pracownik PUP kontra beneficjent”;

Kazdy z uczesinikow rozpoczyna dziatania w ramach programu od kontaktu i kontraktu
(josny podziat oczekiwan i zobowigzan ze strony beneficjenta);

Dziatania prowadzimy wspdlnie z beneficientami — tworzymy im przestrzen. Nic nie robimy
,dla bezrobotnych” i nie ,walczymy z bezrobociem” — pomagamy ludziom nauczy¢ sie
funkcjonowa¢ w nowej rzeczywistosci;

Dziatania rozpoczynamy od pomocy beneficjenfom w autodiagnozie, rejestracji dokonan,
ocenie pofencjaty, szans, motywacji i oczekiwan — ofrzymujemy rzefelny obraz sytuaciji
wyijsciowe;

Dziatania realizacyjne poprzedzamy gruntownq analizg rynku pracy: demografia, stan i per-
spektywy rozwoju przedsiebiorczosdi, strukiura oséb trwale bezrobotnych, perspektywiczne
potrzeby kwalifikacyjne rynku pracy;

Tworzymy i rozwijamy otwartq kodlicje na rzecz rozwoju przedsiebiorczosci i ograniczania
skutkdw bezrobocia — PUP nie pozostaje sam z problemami;

Unikamy sfereotypéw i préb wdrazania nieodpowiedzialnych (hasfowych) schematéw
typu:

» Kazdy bezrobotny — przedsiebiorcg

» Agroturystyka — lekarstwem na bezrobocie

> Samozatrudnienie dla kazdego

Otrzymujemy do reki narzedzie elastyczne

1.

2.

Mozliwos¢ tatwej modyfikacji realizowanych proceséw i dziatan, w zaleznoéci od warun-
kéw (outplacement klasyczny, zaadaptowany, $rodowiskowy);

Zweryfikowana w praktyce przydatno$¢ dla réznych grup wiekowych (mtodziez, osoby star-
sze, osoby niepracujgce — osoby zatrudnione przez wiele lat u jednego pracodawcy), roz-
nych grup zawodowych (pielegniarki — kolejarze), obszarow (miasto, wies).

Otrzymujemy do reki narzedzie skuteczne

1.

Skuteczno$¢ na poziomie beneficjentow: wzrost stopnia zatrudnienia uczestikéw, wy-
kszfatcenie umiejetnoéci poruszania sie po rynku pracy oraz zdolnoéci samoorganizacii
i samopomocy;

Skutecznos¢ na poziomie projektow: wedtug Z. Moskala $rednio 83% skutecznosci po 5 mie-
sigcach; po roku — 54%?; wedtug innych danych 30 — 80% oséb zatrudnionych po dwach,
trzech miesigcach od momentu zwolnienia®;

Skuteczno$¢ wykazana przez efekty realizacji programéw outplacementowych dla réznych
grup zawodowych, spotecznych, wysokiego poziomu bezrobocia i réznej aktywnosci gospo-
darczej i zurbanizowania regionéw, w ktérych realizowano dziatanic;

Trwate zmiany postaw i nabycie umiejetnoéci zachowania sie w sytuacji zmiany miejsca

pracy,

12 Zbigniew Moskal, Raport z realizacji programu Bezrobocie — co robi¢? Podrecznik oufplacementu, Warszawa 2002
13 HRK —Portal Rynku Pracy, http://www.hrk.pl/Pracodawca,/Moj_doradca/ Rekrutacia_i_selekcja



.

5. Wazrost aktywnosci spotecznej i obywatelskiej (NGO, kluby, inicjatywny obywatelskie, nowe
przedsiebiorstway), wzrost infegracii $rodowisk w efekcie pakiow lokalnych, poprawa klimatu
dla promocii pracy i rozwoju przedsiebiorczosci.

Sami decydujemy, czy i jak (w jakim zakresie) warto skorzysta¢.
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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 instytucii 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 — akiualne 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 zwierajgey
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









