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Zarzadzanie 3

OUTPLACEMENT W PRAKTYCE
LUBUSKICH PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie: Negatywne konsekwencje spowolnienia gospodarczego zapoczatkowanego
w 2008 r. w USA dotknely wiele krajow, w tym Polske. W wielu przedsigbiorstwach nie-
zbedne stalo si¢ przeprowadzenie zwolnien, a te, jesli byly realizowane w nieetyczny spo-
sob, nasilaly procesy dysfunkcjonalne w firmach. W artykule zaprezentowano przyktady
dziatan z zakresu outplacement, ktoére moga podja¢ pracodawcy, aby ograniczaé te nega-
tywne zjawiska. Przedstawiono tez wyniki badan zrealizowanych w$réd Lubuszan zwol-
nionych z pracy w latach 2008-2014. Wskazano m.in. dziatania pomocowe, z ktdrych
skorzystali respondenci, i te, z ktorych chcieliby skorzystac, ale nie mieli takiej mozliwosci.

Stowa kluczowe: zwolnienia pracownicze, marketing kadrowy, outplacement.

Wprowadzenie

Charakterystyczna cecha wspotczesnej gospodarki §wiatowej jest jej cy-
kliczno$¢ oraz zwigzane z nig wzrosty i spadki koniunkturalne. Liczne powigza-
nia biznesowe i polityczne miedzy réznymi panstwami sprawiaja, ze wahania
koniunkturalne jednego kraju wptywaja na sytuacje ekonomiczng innych. Byli-
$my tego $wiadkami, obserwujac negatywne konsekwencje spowolnienia go-
spodarczego zapoczatkowanego w 2008 r. w USA. Dotknetly one wiele krajow,
w tym — jak wiadomo — Polsk¢. Spostrzegane wowczas i w kolejnych latach
niekorzystne zjawiska rynkowe, np. ostabienie polskiej waluty, zmniejszenie
dynamiki produkcji, wymiany handlowej oraz sprzedazy detalicznej, ogranicze-
nie akcji kredytowej przez banki [Urzad Komisji Nadzoru Finansowego, 2009,
2011] spowodowaly, ze w wielu przedsigbiorstwach niezbgdne stato si¢ podjgcie
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takich dziatan, jak: ograniczenie zakresu prowadzonej dzialalno$ci, modyfiko-
wanie strategii organizacji, restrukturyzacja zatrudnienia. Wigzaly si¢ one z ko-
niecznos$cig przeprowadzenia zwolniefni pracowniczych, a te, jesli byly przepro-
wadzone w nieetyczny sposdb, nasilaly procesy dysfunkcjonalne w firmie.
Prowadzity np. do: obnizenia poczucia bezpieczenstwa i wlasnej wartosci u pra-
cownikdw, rozczarowania rozwojem zawodowym, narastania frustracji i prze-
konania o ograniczonych mozliwo$ciach samostanowienia, interpersonalnych
napig¢¢. Nadal pozostaje istotna odpowiedz na pytania: jakie sg mozliwosci ogra-
niczenia tych negatywnych proceséw? W jakiej mierze mozna im przeciwdziataé
poprzez podejmowanie takich dziatan przez pracodawce, ktore utatwig pracow-
nikom przystosowanie si¢ do planowanych i wdrazanych zmian w firmie? Jed-
nym z takich dziatan jest outplacement — program pomocowy dla zwalnianych
pracownikow, ich rodzin i cztonkoéw organizacji, ktorzy unikneli derekrutacji.

Celem artykutu uczyniono udzielenie odpowiedzi na pytania: z jakich dziatan
outplacementowych skorzystali lubuscy pracownicy zwolnieni z pracy w latach
2008-2014'? Z ktérych dziatan cheieliby skorzystaé, a nie mieli takiej mozliwo-
$ci? Aby udzieli¢ odpowiedzi na te pytania, przeprowadzono badania empiryczne
wsrod Lubuszan®, ktorzy utracili prace w latach 2008-2014.

1. Outplacement jako narze¢dzie zarzadzania
procesem derekrutacji pracownikéow

Outplacement (zwolnienia monitorowane) jest jednym z narzedzi zarzadza-
nia procesem derekrutacji pracownikow. Bywa okreslany w literaturze przed-
miotu m.in. jako forma redukcji personelu ,,z punktu widzenia marketingu ka-
drowego” [Schwan i Seipel, 1997]. Stosujac go, pracodawca oferuje zwalnianym
pracownikom, ich rodzinom oraz osobom, ktore uniknety derekrutacji co$ wigce;j
niz $wiadczenia wymagane przez powszechnie obowigzujace przepisy prawa

! Nie dotyczy 0s6b zwolnionych dyscyplinarnie.

2 Z analizy raportow GUS [2010, 2012a, 2012b] wynika, Ze w woj. lubuskim w 2008 r. stracito
prace 9445 0sob, w 2009 . — 9738, w 2010 r. — 6940, w 2011 r. — 6585, a w 2012 r. — 7480 (w drodze
wypowiedzenia przez pracodawce, z przyczyn niezaleznych lub zaleznych od pracownikow; dane
dotycza petnozatrudnionych, bez podmiotéw gospodarczych o liczbie 0sob pracujacych do 9 o0sob).
Dane za 2013 r. zostang opublikowane w pod koniec 2014 r., natomiast za 2014 r. — w 2015 r. Ze
wzgledu na ochrong danych osobowych nie uzyskano wykazu osob zarejestrowanych w lokalnych
urzedach pracy, ktore stracily zatrudnienie w latach 2008-2014. Zidentyfikowanie cztonkéw popula-
cji generalnej bylo tez trudne ze wzgledu na specyfike przedmiotu badan, wigzaca si¢ z przezywa-
niem przez jednostke stresu wywolanego utrata pracy i trudno$ciami dzielenia si¢ informacjami na
ten temat z ludzmi nienalezacymi do rodziny, grona przyjaciol. W rezultacie zastosowano celowy
dobor proby.
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pracy [Religa i Kicior, 2010]. Proponuje im wszechstronng i kompleksowa opieke:
menedzerska, organizacyjno-prawng, instytucjonalng, psychosocjologiczng, me-
dyczna, majaca na celu ograniczenie skutkow redukcji zatrudnienia [por.: Ma-
kowski (red.), 2001]. Moze jej udziela¢ samodzielnie (gdy zatrudnia specjalistow
przygotowanych do realizacji zwolnien monitorowanych i gdy zakres dziatan
pomocowych jest ograniczony) lub we wspotpracy z firmami konsultingowymi
(np. w przypadku zwolnien grupowych).

Outplacement to nie tylko system dziatan podejmowanych przez pracodawce
w trakcie procesu derekrutacji, ale tez tych, ktdre poprzedzajg zwolnienia. O pra-
cownikow dba si¢ zarowno podczas etapu przygotowawczego, jak 1 wlasciwego.
W pierwszym ograniczamy skale i intensywnos$¢ niepozadanych skutkéw derekru-
tacji, w drugim — roztaczamy opieke nad osobami zwalnianymi z pracy [Makowski
(red.), 2001], cztonkami ich rodzin oraz pracownikami, ktorzy unikngli utraty pracy.

Potencjalnymi dziataniami shuzacymi zredukowaniu skali zwolnien s3:
zmniejszenie liczby zlecen dla organizacji zewnetrznych, czasowe zwigkszenie
produkcji na magazyn, rekonwersja zawodowa zatrudnionych, zmiana zasad
wykorzystania czasu pracy, zapewnianie miejsc pracy poprzez zawieranie umow
outsourcingowych, przesunigcia do innych filii [por.: Franz, 1996; Makowski
(red.), 2001]. W etapie wtasciwym outplacement pracodawca powinien udzielaé
réznego rodzaju pomocy zwalnianym pracownikom. Przyktady dziatan z tego
zakresu przedstawiono w tab. 1°.

Tabela 1. Rodzaje pomocy udzielanej w ramach programu outplacement
1 zwigzane z nimi dzialania

Rodzaj Przyklady dzialan wchodzacych w zakres danego rodzaju pomocy
pomocy w ramach programu outplacement
1 2
Finansowa a) pomoc finansowa:
— odprawy,

— pozyczki na rozpoczgcie wlasnej dziatalno$ci gospodarczej — udzielane na preferen-
cyjnych warunkach,
— czasowe ubezpieczenie zdrowotne,

b) ustugi doradcze:
— konsultacje dotyczace zarzadzania finansami osobistymi,
— konsultacje na temat ulg/zwolnien podatkowych oraz ubezpieczeniowych dla os6b
zaktadajacych dziatalnos$é gospodarcza

3 Liste przykladowych dzialan z zakresu zwolnien monitorowanych zaprezentowano w artykule

pt. Zarzqdzanie procesem derekrutacji pracownikow poprzez outplacement a sukces organizacji
[Stankiewicz i Bortnowska, 2007]. Przygotowujac badania zrealizowane w 2014 r., wskazang
listg uzupetniono o kolejne przyktady.
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cd. tabeli 1

1

2

Psycholo-
giczna

a) dzialania z zakresu zarzadzania karierami zawodowymi:

— pomoc w rozpoznawaniu swoich zalet i wad,

— wsparcie w trakcie przeprowadzania analizy wlasnych oczekiwan zawodowych,

— pomoc w trakcie analizy wlasnego potencjalu rozwojowego, zainteresowan pozaza-
wodowych,

— pomoc przy okresleniu prac/stanowisk pracy dostosowanych do swoich kompetencji
i oczekiwan,

— doradztwo w zakresie kariery zawodowej, w tym udzielanie pomocy w zidentyfiko-
waniu kompetencji pracownika,

— pomoc w trakcie okreslania celow przyszlej kariery,

— pomoc przy okreslaniu sposobow realizacji celow kariery (np. ustalenie tematyki
szkolen lub innych mozliwos$ci rozwiniecia kompetencji potrzebnych potencjalnemu
pracodawcy), mozliwych sposobow wspierania przez siebie kariery, a takze warun-
koéw ich sukcesu (dyspozycyjnos¢ czasowa, wysokos$¢ srodkow finansowych, ktore
moze przeznaczy¢ na doskonalenie kompetencji, dzialania z zakresu marketingu
wlasnej osoby na rynku pracy itp.),

— pomoc przy opracowaniu planu kariery,

— szkolenia na temat planowania i realizacji zycia (w tym na emeryturze),

b) pomoc psychologiczna dotyczaca radzenia sobie z trudnymi sytuacjami zwiazanymi

Z utratg pracy (udzielona przez psychologa zatrudnionego w firmie lub poza nia):

— pomoc psychologiczna w odzyskaniu poczucia wlasnej wartosci i zarzadzaniu emocjami,

— wspieranie cztonkow rodziny zwalnianego pracownika (pomoc w zrozumieniu i radzeniu
sobie z uczuciami, postawami, problemami cztonka rodziny osoby, ktora stracita prace),

— opieka psychologiczna dla oséb, ktore uniknety derekrutacji: rozwdj umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem, poczuciem winy, ztoscia, zniechgceniem,

— prowadzenie szkolen ukierunkowanych na rozwoj kompetencji niezbednych do poko-
nywania trudnosci, rozwigzywania problemow i podejmowania decyzji

Organizacyjna

a) pomoc informacyjno-doradczo-szkoleniowa dotyczaca lokalnego rynku pracy

i mozliwoS$ci wspolpracy z organizacjami, ktére na nim funkcjonuja:

— zgromadzenie i upowszechnienie informacji o zewngtrznym rynku pracy; ich ocena,

— szkolenia na temat: lokalnych rynkéw pracy, ofert urzedow pracy, planowanych
inwestycji, zatozen rozwoju gospodarczego,

— konsultacje z doradcami na temat wspotpracy z urzgdami pracy, agencjami zatrudnienia
celem uzyskania informacji o mozliwosciach pracy w regionie i bezplatnych szkoleniach
prowadzonych na terenie ich dziatania,

— konsultacje z doradcami na temat wspotpracy z urzedami pracy, agencjami zatrudnienia
celem uzyskania informacji o mozliwych stazach i praktykach zawodowych,

— wsparcie w zakresie utrzymywania dobrych relacji z urzgdami pracy, ZUS i innymi
instytucjami,

— pomoc w opracowaniu listy potencjalnych pracodawcéw, branz, w ktérych mozna
znalez¢ zatrudnienie,

— transmisja informacji do innych firm o opuszczeniu danego przedsigbiorstwa przez
kompetentnego pracownika; znalezienie mu nowego miejsca pracy,

b) pomoc organizacyjno-doradcza dotyczaca dzialan ukierunkowanych na znalezienie

nowego pracodawcy:

— zapewnienie infrastruktury niezbgdnej do szukania pracy (komputer, Internet, telefon, faks,
kserokopiarka) — na aktualnym stanowisku pracy lub w wydzielonym pomieszczeniu,

— przeszkolenie oraz zorganizowanie konsultacji z doradcami zawodowymi w zakresie:
aktywnych metod szukania pracy, np.: wykorzystania réznych zrodet informacji
o wakatach, przygotowywania dokumentow aplikacyjnych, autoprezentacji podczas
rozmowy kwalifikacyjnej czy sesji Assessment Center, udzielania odpowiedzi na tzw.
trudne pytania), negocjowania warunkow pracy z nowym pracodawca,

— wystawianie pozytywnych referencji,
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cd. tabeli 1

— organizowanie i finansowanie badan psychologicznych i lekarskich umozliwiajacych
wydawanie opinii o przydatnosci do pracy i zawodu,

— pomoc przy zmianie kompetencji — organizowanie i optacanie szkolen (m.in. na potrzeby
konkretnego nowego pracodawcy), a nawet przy wdrazaniu si¢ przez niego do zadan
u nowego pracodawcy,

— aranzacja spotkan z potencjalnymi pracodawcami celem analizy mozliwosci wspotpracy,

c) szkolenia z zakresu przedsi¢biorczosci:

— szkolenia dot. przedsigbiorczosci, umiejetnosci niezbednych do rozwijania wiasnej
dziatalnosci gospodarczej,

— przekazanie informacji o lokalnym rynku MSP, warunkach jego funkcjonowania
i perspektywach rozwoju;

— pomoc w opracowywaniu biznesplanu; szkolenia dot. zarzadzania MSP, doradztwo
w zakresie wykorzystania srodkow unijnych na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej
lub rozwoj kompetencji niezbednych dla prowadzenia biznesu

Prawna

a) wsparcie prawne przy nawiazywaniu wspoélpracy z nowym pracodawcy:
— reprezentowanie pracownika przed nowym pracodawca, asystowanie przy ustalaniu
warunkow pracy,

b) konsultacje prawne dla oséb zainteresowanych prowadzeniem wlasnej dzialalnosci
gospodarczej:
— porady prawne dot. zatozenia, prowadzenia i zamknigcia wiasnej dziatalnoéci gospodarczej,
— pomoc przy przeprowadzaniu analizy wymogow formalnych wobec 0sob ubiegajacych
si¢ o dotacje na sfinansowanie planowanej dziatalnosci gospodarczej,
— pomoc przy wypetnianiu dokumentéw zwiazanych z zatozeniem wiasnej dziatalnosci
gospodarczej,

c¢) konsultacje prawne dla oséb bezrobotnych:
— informowanie zwalnianych pracownikow o przystugujacych im prawach i obowiazkach
(jako osobom bezrobotnym),
— informowanie o prawach i obowiazkach 0sob ubiegajacych si¢ o $wiadczenia emery-
talne/rentowe

Medyczna

—  opieka lekarska

W tab. 1 zaprezentowano szeroki wachlarz dziatan z zakresu outplacement.

Oczywiste jest, ze nie trzeba realizowac wszystkich rozwigzan. Ich wybor zalezy
np. od wielkos$ci i kondycji finansowej przedsigbiorstwa, liczby zwalnianych
osob, ich preferencji, sytuacji na rynku pracy, dostgpnosci specjalistow ds.
zwolnien monitorowanych. Gdy istotng bariera sg klopoty finansowe, warto
rozwazy¢ wybor tanszych dziatan, ktére mozna zaproponowac wigkszej liczbie

zwalnianych (np. wystawianie pozytywnych referencji, opracowanie listy poten-
cjalnych pracodawcdow, branz, w ktérych mozna znalez¢ zatrudnienie).
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2. Metodyka badan i charakterystyka proby badawczej

Badania przeprowadzono w 2014 r. Uwzglgdniono w nich opinie 129 Lu-
buszan®, zwolnionych z pracy w latach 2008-2014°. Postuzono si¢ ankieta bez-
posrednia, stosujac skategoryzowany i wystandaryzowany kwestionariusz (przy-
gotowany przy wykorzystaniu wiedzy bedacej efektem studiow literaturowych);
zastosowano skale: porzadkowe jedno- i dwubiegunowe, pozycyjne i Likerta.

Wsrod uczestnikow badan wigcej byto kobiet (57%) niz mezczyzn. Ponad
jedna czwarta badanych (28%) to osoby w wieku 41-50 lat, prawie co czwarta
osoba (24%) — 31-40 Iat, a co piata (po 20%) byta w wieku 26-30 lat lub 50+.
8% ankietowanych nie przekroczylo 26. roku zycia. Wigkszo$¢ respondentow
(89%) poszerzyta grono zwolnionych pracownikow wykonawczych.

Najwigcej badanych stracito prace w matej (35,5%) lub $redniej (34%) fir-
mie’, znaczna cze$¢ zostata zwolniona z mikro- (15%) lub duzych (15,5%) przed-
sigbiorstw. Czg$¢ ankietowanych utracila zatrudnienie w organizacjach zajmuja-
cych si¢ handlem (21%), przetworstwem przemystowym (18%), budownictwem
(14%), transportem, gospodarka magazynowa i tacznoscia (8,5%). Pozostatych
zwolniono z przedsigbiorstw dziatajacych np. w branzach: edukacyjnej, energe-
tycznej, rolniczej, ochrony zdrowia czy z jednostek administracji publiczne;.

Proba badawcza sktadata si¢ zatem w wigkszosci z osob, ktore utracity prace
w matej lub §redniej firmie, gtownie z branzy: handlowej, przetworstwa przemy-
stowego, budowlanej, transportowej. Jedna czwarta respondentdéw posiadala
status osoby bezrobotne;.

3. Outplacement w lubuskich przedsi¢biorstwach w latach 2008-2014
— ocena dzialan pomocowych

Badani wskazali na r6zne rodzaje dziatan pomocowych udzielanych im
przez pracodawcow redukujacych nadmiar zatrudnienia. Dziatania te oraz po-
wszechnos$¢ ich wystepowania zaprezentowano w tab. 2.

Badania przeprowadzono w 24 miejscowosciach.

28% uczestnikow badan posiadato status osoby bezrobotne;.

Jak wykazaty badania [www 1], czlonkowie MSP zwykle dysponuja mniejsza wiedza o outpla-
cement w poréwnaniu z przedstawicielami duzych przedsigbiorstw. Autorki artykutu zdaja sobie
sprawe, ze niewielki udzial w badaniach wiasnych oséb zwolnionych z duzych firm, mégt wykazac
nizsza powszechnos$¢ dziatan pomocowych proponowanych ankietowanym.
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Tabela 2. Dzialania pomocowe lubuskich pracodawcoéw wobec zwalnianych

pracownikow, oferowane w latach 2008-2014

s = =
TE=| =3
g 5 |2%E|2%s
) 2 E8E| %23
E Dzialania pomocowe lubuskich pracodawcow = _§ g2 8 i E
2 wobec zwalnianych pracownikéw 2 =38z E £ =
< = R - ]
3 : | Es§|5%%
S R £EeT8 | S
g = =g
~ B =
1 2 3 4 5
1. Wsparcie finansowe
1. Odprawy 473 46,6 6,6
g 2. Czasowe ubezpieczenie zdrowotne 38,8 38,1 5.4
2 | 3. Pozyczki na rozpoczgcie whasnej dziatalnosci gospodarczej — udzielane na
z . 15,5 15,3 22
g preferencyjnych warunkach
= I1. Ushugi doradcze dotyczace zarzadzania finansami
4. Konsultacje na temat ulg/zwolnien podatkowych dla osob zaktadajacych
. A 12,4 51,6 1,7
dziatalno$¢ gospodarcza
5. Konsultacje dotyczace zarzadzania finansami osobistymi 11,6 48,4 1,6
II1. Wsparcie psychologiczne — dzialania z zakresu zarzadzania karierami zawodowymi
6. Pomoc przy ustalaniu tematow szkolen lub innych sposobdéw rozwinigcia
> ] 19,4 12,2 2,7
kompetencji potrzebnych potencjalnemu pracodawcy
7. Pomoc w rozpoznawaniu swoich zalet i wad 15,5 9,8 2,2
8. Pomoc w identyfikacji swoich kompetencji 13,2 8,3 1,8
9. Pomoc przy okresleniu rodzajéw prac dostosowanych do swoich oczekiwan 13,2 8,3 1,8
10. Pomoc przy okresleniu rodzajow prac dostosowanych do swoich kompetencji 12,4 7,8 1,7
11. Pomoc przy okresleniu celow przysziej kariery zawodowej 12,4 7,8 1,7
s 12. Pomoc przy analizie wlasnych zainteresowan pozazawodowych 11,6 73 1,6
2 [13. Pomoc przy ustalaniu sposobow wspierania wlasnej kariery i warunkow ich
S0 11,6 7.3 1,6
2 sukcesu
S
"; 14. Pomoc w trakcie analizy wlasnych oczekiwan zawodowych 10,9 6,8 1,5
»
& | 15. Pomoc w trakcie analizy wlasnego potencjatu rozwojowego 10,9 6,8 1,5
16. Szkolenia na temat stawiania sobie celow i planowania zycia 10,9 6,8 1,5
17. Pomoc przy opracowaniu planu kariery 10,1 6,3 1.4
18. Szkolenia na temat planowania i realizacji zycia na emeryturze 8,5 5.4 1,2
IV. Wsparcie psychologiczne dotyczace radzenia sobie z trudnymi sytuacjami zwigzanymi z utrata pracy
19. Pomoc w odzyskaniu poczucia wiasnej warto$ci, zarzadzaniu emocjami 13,2 41,5 1,8
20. Szkolenia na temat pokonywania trudnosci zyciowych i podejmowania decyzji 10,1 31,7 1.4
21. Pomoc psychologiczna dla cztonkow rodziny zwalnianego pracownika 8,5 26,8 1,2
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cd. tabeli 2
1 2 3 4 5
V. Pomoc informacyjno-doradczo-szkoleniowa dotyczaca lokalnego rynku pracy
i mozliwosci wspélpracy z organizacjami, ktére na nim funkcjonujg
22. Szkolenia na temat wspotpracy z lokalnymi urzedami pracy i agencjami
L A 2 . - 13,2 17,3 1,8
zatrudnienia celem uzyskania informacji o stazach i praktykach
23. Szkolenia na temat wspotpracy z lokalnymi urzedami pracy i agencjami
zatrudnienia celem uzyskania informacji o szansach pracy w regionie 12,4 16,3 1,7
i bezptatnych szkoleniach prowadzonych na terenie ich dziatania
23. Pomoc w opracowaniu listy potencjalnych pracodawcow 12,4 16,3 1,7
24. Przekazywanie informacji do innych firm o opuszczeniu danego przedsigbiorstwa 11.6 153 16
przez pracownika; znalezienie nowego miejsca pracy ’ > i
25. Szkolenia na temat lokalnych rynkow pracy, ofert urzedow pracy 9,2 12,2 1,3
26. Wsparcie w zakresie utrzymywania pozytywnych relacji z urzgdami pracy, ZUS 92 122 13
i innymi instytucjami i i ?
27. Szkolenia na temat planowanych inwestycji, zatozen rozwoju gospodarczego 77 98 L1

woj. lubuskiego

VI. Pomoc organizacyjno-doradcza dotyczaca dzialan ukierunkowanych na znalezienie nowego pracodawcy

o dotacje na sfinansowanie planowanej dziatalno$ci gospodarczej

29. Wystawianie pozytywnych referencji 50,0 35,5 7,0
30. Zapewnienie infrastruktury niezbgdnej do poszukiwania pracy, w tym 20,9 14,8 14,5
a) kserokopiarki 27,13 19,1 3,8
£ b) faksu 225 15,8 3,1
=
E c) telefonu 18,6 13,1 2,6
gﬁ d) Internetu 18,6 13,1 2,6
5 e) komputera z oprogramowaniem 17,8 12,6 2,5
31. Finansowanie badan psychologicznych i lekarskich umozliwiajacych wydawanie
. L . 20,2 14,2 2,8
opinii o przydatnosci do pracy i zawodu
32. Szkolenia na temat aktywnych metod szukania pracy 14 9,8 1,9
33. Szkolenia na temat przygotowywania dokumentéw aplikacyjnych 13,2 9,3 1,8
34. Szkolenia na temat autoprezentacji podczas rozmowy kwalifikacyjnej, sesji AC,
. . : 9,3 6,6 1,3
odpowiadania na tzw. trudne pytania
35. Spotkania z potencjalnymi pracodawcami — analiza mozliwosci wspotpracy 7,7 5,5 1,1
36. Szkolenia na temat negocjowania warunkow pracy z nowym pracodawca 6,2 4.4 0,9
VII. Szkolenia z zakresu przedsi¢biorczos$ci
37a. Tematyka: zarzadzanie MSP 10,1 20,6 14
37b. Tematyka: lokalny rynek MSP, warunki jego funkcjonowania i perspektywy 35 175 14
roZWOoju > > ,
37c. Tematyka: pozyskiwanie $srodkéw unijnych na rozwdj kompetencji niezbgd-
o 7.8 15,9 1.4
nych dla prowadzenia biznesu
37d. Tematyka: przedsigbiorczos$¢, umiejgtnosci niezbgdne do prowadzenia wlasne- 78 159 L1
go biznesu i i ’
37e. Tematyka: pozyskanie srodkow unijnych na rozpoczgcie dziatalnosci gospo- 78 159 L1
darczej i i ’
37f. Tematyka: przygotowywanie biznesplanu 7 14,2 0,9
VIII. Wsparcie prawne przy nawigzywaniu wspoélpracy z nowym pracodawca
38. Reprezentowanie przy ustalaniu warunkéw pracy z nowym pracodawca | 6,2 | 100 0,9
g IX. Konsultacje prawne dla oséb zainteresowanych
E prowadzeniem wlasnej dzialalno$ci gospodarczej
& | 39. Porady prawne dotyczace zalozenia, prowadzenia i zamknigcia wlasnej
. o f 7 50 0,9
dziatalno$ci gospodarczej
40. Pomoc w trakcie analizy wymogow formalnych wobec 0sob ubiegajacych si¢ 7 50 0.9

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan empirycznych.
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Najczesciej stosowanymi w praktyce dzialaniami z zakresu outplacement
byly: wystawianie pozytywnych referencji (50%) oraz pomoc finansowa (od-
prawy — 47,3%, czasowe ubezpieczenie zdrowotne — 38,8%). Koncentrowano
si¢ na tym, by okresowo zabezpieczy¢ finansowo derekrutowanych, zwigkszy¢
ich szanse na znalezienie nowego pracodawcy poprzez zapewnienie 0 jego pozy-
tywnej postawie wobec przedsigbiorstwa, pracy czy wspoipracownikéw. Co
piatemu respondentowi zapewniono infrastruktur¢ do poszukiwania pracy lub
sfinansowano badania psychologiczne/lekarskie umozliwiajace wydawanie opi-
nii o przydatnos$ci do pracy i zawodu. Podobny odsetek badanych ustalil ze swo-
im pracodawca tematy szkolen lub inne sposoby rozwoju kompetencji potrzeb-
nych na rynku pracy. Innego wsparcia udzielono co siodmemu respondentowi
(lub rzadziej)’. Najrzadziej oferowano zwalnianym pomoc prawng dotyczaca
zatozenia, prowadzenia i zamknigcia wiasnej dziatalno$ci gospodarczej lub przy
przeprowadzaniu analizy wymogow formalnych wobec 0sob ubiegajacych sie
o dotacje na sfinansowanie planowanej dziatalnosci (po 7%), a takze wsparcie
prawne przy nawigzywaniu wspolpracy z nowym pracodawca (6%).

Ustalono zalezno$ci migdzy powszechnos$cia dziatah pomocowych ofero-
wanych przez lubuskich pracodawcéw a zmiennymi charakteryzujacymi respon-
dentéw lub firmy, w ktorych tracili oni miejsce pracy. W tym celu wykorzystano
wspotezynnik V-Cramera®. W przypadku zmiennych takich jak: rodzaj stanowiska
(kierownicze/wykonawcze), pte¢, wielkos¢ firmy oraz miejscowosci, w ktorej byt
zlokalizowany zaktad pracy, wspomniany wspolczynnik nie przekraczal wartosci
0,3, co oznacza stabg korelacje. Natomiast srednie (a nawet znaczne) zaleznosci
istniaty miedzy wszystkimi badanymi dziataniami pracodawcow a branza, w ktorej
dziatali (wspotczynnik V-Cramera przyjmowat wartosci od 0,3 do 0,6)°. Najsil-
niejsze korelacje wystapity miedzy branzg a:

1. Szkoleniami na temat:
a) przygotowywania dokumentow aplikacyjnych (0,51),
b) aktywnych metod szukania pracy (0,49), czyli wsparciem ukierunkowa-
nym na znalezienie nowego miejsca pracy.

Podobne wyniki badan uzyskali w 2009 r. przedstawiciele serwisow Pracuj.pl i ArchitekciKarie-
ry.pl. Wigkszos$¢ (70%) ankietowanych stwierdzita brak dziatan z zakresu outplacement w fir-
mach, w ktorych byli zatrudnieni lub w tych, w ktorych pracowali ich znajomi [Outplacement
oczami..., 2009].

W artykule uwzgledniono nastepujaca skale: |r| = 0 (wspdtzaleznos¢ nie istnieje), 0<|r]<0,3 (jest
staba), 0,3<Jr| <0,5 ($rednia), 0,5<|r| <0,7 (znaczna), 0,7<|r| <0,9 (wysoka), 0,9<|r|<1,0 (bardzo
wysoka), [r|=1 (petna) [Stanisz, 2006].

Taka warto$¢ przyjmowat wspotczynnik V-Cramera dla szkolen na temat zycia na emeryturze,
ktorymi byli zainteresowani najstarsi respondenci.
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2. Pomoca prawng przy przeprowadzaniu analizy wymogow formalnych wobec
0sOb ubiegajacych si¢ o dotacje na sfinansowanie planowanej dziatalnosci
gospodarczej (0,53).

Stwierdzono, ze nie oferowano szkolen przygotowujacych respondentéw do
poszukiwania nowego miejsca pracy — w obu przypadkach — w zadnej z nastgpu-
jacych branz: budownictwo, handel, rolnictwo, towiectwo, lesnictwo, edukacja,
administracja publiczna. Mozliwe, ze przeszkodg w zastosowaniu outplacementu
byty: brak wiedzy menedzeréw (lub wiascicieli firm) o dziataniach pomocowych
dla derekrutowanych (w tym o sposobach poszukiwania pracy, prezentacji swo-
jej osoby potencjalnemu pracodawcy), konieczno$¢ poniesienia dodatkowych
kosztoéw, problemy z zarzadzaniem takimi projektami, bierne postawy pracow-
nikow i zwigzkow zawodowych (takie bariery wykazaly badania Partner in
Business Strategies z 2010 r. [Majewska, 2010]). Podobne przeszkody mogtly
istnie¢ w przypadku pomocy prawnej, polegajacej na przeprowadzaniu analizy
wymogow formalnych wobec 0s6b ubiegajacych si¢ o dotacje na sfinansowanie
planowanej dzialalno$ci gospodarczej. Dotyczylo to pracodawcoéOw ze wszyst-
kich branz. Powodem niepodejmowania dzialan tego typu byly obawy praco-
dawcow zwigzane z konieczno$cig wspotzawodniczenia w przysztosci z konku-
rencyjnymi firmami, zaktadanymi na lokalnym rynku przez zwolnione osoby.

Czy zaprezentowany ograniczony zakres dziatan z zakresu outplacement
mogl niekorzystnie oddziatywaé na ich ewaluacje przez respondentow? Analiza
wynikow badan pokazata, ze 43% badanych negatywnie ocenito pomoc udzielo-
ng przez zwalniajacych ich pracodawcoéw. Wprawdzie podobny odsetek (42%)
ocenit ja pozytywnie, ale wsrod tych os6b dominowaly opinie, ze pomoc byla
jedynie dostateczna (72%). Niewielu badanych okreslito ja jako dobra (9,5%)
lub bardzo dobra (2,5%), a 16% wstrzymato si¢ od wydania jednoznacznej opinii.
Srednia ocen wyniosta: 2,7. Najwigcej ocen negatywnych przyznaty dziataniom
swoich pracodawcow osoby zwalniane ze $rednich firm zajmujgcych si¢ prze-
tworstwem przemystowym lub handlem (warto jednak przypomnieé, ze byla to
najliczniejsza grupa badanych). Oceny negatywne wystawito 26% osob nalezacych
do wskazanych kategorii respondentéw. Zaleznosci te mogly by¢ konsekwencja
spadkow wskaznikow rentownosci sprzedazy produktow, towaréw i materiatow
(w lubuskich firmach zatrudniajacych ponad 49 osob) wystepujacych w niekto-
rych latach badanego okresu'’. W konsekwencji ograniczaly wydatki na odprawy

10'W przypadku handlu wskaznik rentownosci sprzedazy produktow, towaréw i materialéw (w lubu-
skich firmach zatrudniajacych wigcej niz 49 osob) w latach 2008-2013 wynosit odpowiednio: 2,0;
1,9; 1,3; 1,3; 1,1 1 0,6, a w przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ przetworstwem przemystowym: 5,2;
5,7;3,8;4,8; 4,7 15,3 [Bank Danych Lokalnych, http://www.stat.gov.pl, dostep: 24.07.2014].
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1 inng pomoc dla zwalnianych osob, a tym samym zwigkszaly niezadowolenie dere-
krutowanych. Wigkszo$¢ respondentéw (90%) nalezacych do analizowanej pod-
grupy stracila zatrudnienie na stanowisku wykonawczym (np. pracownik linii
produkcyjnej, magazynier), niewymagajacym rozwinigtych, poszukiwanych dzi$
kompetencji technicznych, potrzebnych do generowania innowacji produkto-
wych. Mozna przypuszczaé, ze ograniczony zakres przedsigwzig¢ pomocowych
ze strony pracodawcy wynikal z ich przekonania o niskiej wartosci takich pra-
cownikow, o ich tatwej zastgpowalnosci, a zatem o bezcelowosci zapewniania
im dziatan z zakresu outplacement'".

4. Dzialania z zakresu outplacement, preferowane
przez zwalnianych pracownikow

Badania wykazaty, iz zwalniane osoby chetnie korzystaty Iub skorzystatyby
z dziatan z zakresu outplacement zaoferowanych im przez pracodawcow. Wielu
z nich byto zainteresowanych uzyskaniem: odpraw (84%), pozytywnych referen-
cji (80%), czasowego ubezpieczenia zdrowotnego (72%). Bylo to zgodne z tym, co
im w tym zakresie oferowano. Ponad potowa ankietowanych oczekiwata od
zarzadzajacych pomocy w nawigzaniu relacji z potencjalnymi pracodawcami:
prawie 60% chciatoby, aby znalez¢ im nowe miejsce pracy lub przekaza¢ infor-
macje do innych firm o zwolnieniu danego pracownika, a takze pomocy w orga-
nizacji spotkan z potencjalnymi pracodawcami, w trakcie ktérych bylyby anali-
zowane warunki wspotpracy (55%). Podobnej liczbie ankietowanych (54%)
zalezalo na otrzymaniu wsparcia przy opracowaniu listy potencjalnych miejsc
zatrudnienia. Czg$¢ respondentéw chciataby: wzia¢ udzial w szkoleniach na
temat wspotpracy z lokalnymi urzgdami pracy i agencjami zatrudnienia celem
pozyskania wiedzy o stazach/praktykach zawodowych (57%), dziatan z zakresu
zarzadzania karierami (np. pomocy przy ustalaniu sposobow wspierania wtasnej
kariery, warunkow ich sukcesu, okresleniu celéw przyszlej kariery — 55%). Dla
53% ankietowanych istotne znaczenie miato zapewnienie infrastruktury do szu-
kania pracy'”.

" Tym bardziej, ze cze$¢ z tych osob mogla byé zatrudniona na czas wzmozonej produk-
cji/sprzedazy.

12 7Zdaniem uczestnikdw wspomnianych badan prowadzonych przez Pracuj.pl i ArchitekciKarie-
ry.pl.,, w przypadku utraty pracy, najkorzystniejsza pomoca udzielona przez pracodawce sa:
szkolenia zawodowe (65%), wyszukanie aktualnych ofert pracy (45%), coaching kariery (45%),
szkolenia jezykowe i pomoc w przygotowaniu dokumentéw rekrutacyjnych (po 38%) [Outpla-
cement oczami..., 2009].
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Najrzadziej badani preferowali pomoc, ktora wigzalaby sie z opieka psycho-
logiczng dla cztonkéw rodziny (31%), a takze bylaby przydatna przy zaktadaniu
wlasnej dziatalnosci gospodarczej [tylko co trzeci chcialby skorzysta¢ z pozyczki
udzielanej w tym celu na preferencyjnych warunkach (35%), porad prawnych
dotyczacych zakltadania, prowadzenia i zamkniecia wlasnej firmy (39%), szkolen
na temat biznesplanu (40%)"]. Podobna liczba respondentéw (39%) nie oczeki-
wata pomocy w zakresie zarzadzania finansami osobistymi.

Reasumujac, najbardziej preferowana byta pomoc finansowa oraz wsparcie
przez dotychczasowego pracodawce w poszukiwaniu nowych miejsc zatrudnienia
i ksztattowaniu karier poza organizacja.

Podsumowanie

Zwolnienia pracownicze czesto sg nieuniknione, a nawet wskazane dla dal-
szego funkcjonowania firmy. Sa jednak trudne do przeprowadzenia, moga skut-
kowa¢ negatywnymi konsekwencjami. By unikna¢ przynajmniej czgséci z nich,
pracodawcy powinni stosowac outplacement.

Wiyniki zrealizowanych badan dowiodly, ze pracodawcy najczesciej pomagali
zwalnianym osobom: wystawiajac referencje, wyplacajac odprawy, zapewniajac
czasowe ubezpieczenie zdrowotne. Powszechno$¢ innych analizowanych w trakcie
badan rodzajow pomocy byta ograniczona, co nalezy oceni¢ negatywnie (zwlasz-
cza ze cz¢$¢ z nich nie wigze si¢ z wysokimi kosztami finansowymi/czasowymi).
Stad tez — prawdopodobnie — wielu uczestnikow nie wystawito swoim pracodaw-
com ,,pozytywnego $wiadectwa” za zachowanie podczas derekrutacji.

Pracodawcy, ktorzy planuja (przeprowadzaja) restrukturyzacje zatrudnienia,
powinni bra¢ pod uwage, ze realizacja outplacement jest korzystna nie tylko dla
pozytywnego wizerunku firmy, ale i innych sfer jej funkcjonowania, np. zmniej-
sza ryzyko konfliktéw towarzyszacych zwolnieniom, poprawia morale wsrod
personelu, umozliwia akceptacj¢ zwolnien przez zwigzki zawodowe, ogranicza
problemy z prawem pracy. Rdznorodnos¢ korzysci powinna sktania¢ pracodaw-
cow do zastosowania przynajmniej niektorych dziatan z zakresu outplacement.
Najbardziej oczekiwane przez zwalnianych Lubuszan sa: referencje, odprawy,
czasowe ubezpieczenia zdrowotne, pomoc w nawigzaniu relacji z nowymi pra-
codawcami, szkolenia na temat wspotpracy z urzedami pracy, agencjami zatrud-
nienia, dziatania z zakresu zarzgdzania karierami, a takze zapewnienie infra-
struktury do szukania pracy.

'3 Ograniczone oczekiwania respondentdw w tym zakresie mogly by¢ konsekwencja np. utraty
wiary we wlasne kompetencje, spadku poczucia wtasnej wartosci, obaw przed zmianami.
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OUTPLACEMENT IN PRACTICE OF ENTERPRISES OF LUBUSZ REGION

Summary: Negative consequences of the economic downturn started in 2008 in the
USA affected many countries, including Poland. In many organizations, it was necessary
to carry out redundancies, and these ones, if they were implemented in unethical way,
usually intensified dysfunctional processes within the company. The paper presents
examples of outplacement activities which can be taken by employers to limit these
negative effects. It also shows results of empirical studies carried out among workers of
the Lubusz region, who were made redundant in 2008-2014. There were indicated, e.g.
the activities, which benefited respondents and those ones, which they would like to use,
but did not have such an option.

Keywords: redundancies, internal marketing, outplacement.



