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OUTPLACEMENT - NOWOCZESNA KONCEPCJA
ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

OUTPLACEMENT - MODERN DESIGN HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT

Streszczenie: Celem opracowania jest prezentacja jednej z nowoczesnych koncepcji zarzadzania
zasobami ludzkimi - outplacementu. Outplacement to zarzadzanie procesem odchodzenia pra-
cownikow z firmy, to okreslona procedura skutkujaca przyjeciem odpowiedniego programu out-
placementu. Program ten traktowany jest jako kompleksowy system wsparcia pracodawcy w prze-
prowadzeniu indywidualnych lub grupowych zwolnien pracownikéw. To program wszechstron-
nych i profesjonalnych dzialan majacych na celu pomoc zwolnionym pracownikom w adaptacji do
wymogow wspolczesnego rynku oraz wspieranie w poszukiwaniu nowych miejsc pracy.

Slowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, outplacement, zwolnienia monitorowane
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Abstract: The main purpose of the article is to present one of the new trends of the people management
- outplacement. Outplacement is the programme necessary to carry over individual or group releasing’s
of workers. This programme helps to adapt the unemployed to contemporary market worker’s.

Keywords: Human Resources Management, outplacement, unemployes

Wprowadzenie

Uslugi outplacementowe pojawily si¢ po koniec lat 60. XX w. w Stanach Zjedno-
czonych i opieraly si¢ gtéwnie na doswiadczeniach zwigzanych z reintegracja zaréwno
spoleczng, jak i zawodowa zolnierzy powracajacych do kraju po zakonczeniu II wojny
$wiatowej. Pomimo ze gospodarka amerykanska przezywalta wtedy okres intensywnego
rozwoju i nie byto problemoéw ze znalezieniem pracy, to jednak lata nieobecnosci w kraju
spowodowaly, iz kwalifikacje powracajacych zolnierzy wymagaly ogromnego uzupelnie-
nia. Dlatego jeden z cztonkéw organizacji Society for the Advancement of Management
z Nowego Jorku, B. Haldane, podjal si¢ opracowania nowej metody pomocnej weteranom
wojennym'. Na poczatku odbyl rozmowy z osobami odpowiedzialnymi za rekrutacje
w najwigkszych lokalnych firmach, a nast¢pnie z weteranami w celu ustalenia ich ocze-
kiwan zawodowych. W rezultacie powstala metoda SIMS (System to Identify Motivated
Skills), czyli System Identyfikacji Umiejetnosci Motywacyjnych, ktorej zadaniem byla po-
moc weteranom w przystosowaniu sie do nowych warunkéw pracy?. Jej ogromny sukces
przyczynit si¢ do skomercjalizowania metody nie tylko w USA, ale i w Europie.

Ustugi outplacementowe poczatkowo skierowane byly gtéwnie do specjalistow i me-
nedzerow, ktorzy byli zmuszeni do odejscia z dotychczasowej firmy. Jednak wraz z rosna-
cg popularnoscia doradztwa zaczely oferowac jg réwniez pracownikom nizszych szczebli
w hierarchii zawodowej. W Europie, dokladnie w Wielkiej Brytanii, po raz pierwszy zasto-
sowano outplacement w 1985 roku, gdy firma Wessex Helicopter stangla przed koniecz-
noscia zwolnienia duzej liczby pracownikéw. Obawa przed tym, iz zwalniani pracownicy
- najczesciej bardzo dobrze wykwalifikowani fachowcy, ktdrzy przepracowali cate swoje
zycie zawodowe w tejze firmie — nie bedg w stanie poradzi¢ sobie samodzielnie na rynku
pracy, sktonita Wessex Helicopter do skorzystania z pomocy firm doradczych. Pomoc ta
okazala sie tak skuteczna, iz ustugami outplacementowymi zaczeto si¢ interesowac row-
niez w innych krajach - gléwnie we Francji, Holandii i Niemczech.

Obecnie outplacement stal sie wrecz prawnym obowigzkiem pracodawcy np. we Francji
od pracodawcy zamierzajacego zwolni¢ pracownikéow zaréwno z przyczyn technologicz-
nych, organizacyjnych, jak i ekonomicznych, wymagane jest przeprowadzenie programu
outplacementu. Ponadto poziom efektywnosci programu musi spowodowac, ze 90% zwal-

! Por. ]. Berg-Peer, Outplacement w praktyce, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 18.

> A. Binda, Historia i rozwdj outplacementu jako wyspecjalizowanej ustugi doradczej, L. Grant HR consul-
ting, www.lgrant.com/historia-i-rozwoj-outplacement-u-jako-wyspecjalizowanej-uslugi-doradczej [dostep:
12.08.2012].
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nianych pracownikéw powinno znalez¢ nowe zatrudnienie, badzZ inne satysfakcjonujace
~rozwigzanie na zycie”. W Polsce 20 kwietnia 2004 roku uchwalono ustawe o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, w ktdrej wprowadzono pojecie zwolnienia moni-
torowanego, ktore oznacza rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przy-
czyn zakladu pracy. Od tego momentu dla niektérych pracodawcow obowigzkiem stalo si¢
przeprowadzenie programu outplacementu, poniewaz zgodnie z ustawa pracodawcy, ktorzy
w okresie trzech miesiecy planuja zwolni¢ co najmniej 100 pracownikéw, musza uzgodnic¢
z powiatowym urzedem pracy forme i zakres pomocy dla tychze oséb. Zaklad pracy musi
wigc udzieli¢ wsparcia pracownikom przeznaczonym do zwolnienia, ktérzy pozostaja na
wypowiedzeniu oraz zwolnionym (w okresie szesciu miesiecy po rozwigzaniu stosunku
pracy). W takim przypadku program outplacementu moze zosta¢ przeprowadzony przez
urzad pracy, agencje zatrudnienia badz instytucje szkoleniowg’.

1. Istota i znaczenie outplacementu

Najogolniej outplacement to zaplanowany i kompleksowy proces organizacji zwol-
nien pracownikéw, podczas ktérego konsultant pomaga pracownikom, indywidualnie
badz w grupach, w szukaniu nowego miejsca pracy. To program wszechstronnej pomocy
zwalnianym pracownikom, majacy na celu ulatwienie im znalezienia si¢ w nowej sytu-
acji zyciowej, przystosowanie do wymogow wspdlczesnego rynku pracy oraz wspiera-
nie w poszukiwaniu nowego miejsca pracy*. To takze zapewnienie opieki menedzerskiej,
organizacyjno-prawnej, instytucjonalnej, psychologicznej, a w razie potrzeby - rowniez
medycznej nad osobami zwalnianymi z pracy, majacy na celu ograniczenie wszelkiego ro-
dzaju dolegliwych skutkéw redukeji zatrudnienia i w maksymalnym stopniu utatwiajacy
im przyszla aktywizacje zawodowa’.

J. Struzyna uwaza, ze outplacement to zespdt zorganizowanych profesjonalnych dzia-
tan, finansowych i autoryzowanych najczeéciej przez firme zwalniajaca pracownikoéw, kto-
re majg pomoc zwalnianym w oswojeniu si¢ z nowa sytuacja i skutecznym ulokowaniu sig
w nowym miejscu pracy®. Z kolei J. Borkowski uwypuklil zalety metody zaréwno w przy-
padku pracownika, jak i dla pracodawcy.

W sytuacji koniecznosci przeprowadzenia redukcji zatrudnienia uruchomienie pro-
gramu outplacementu:

— zapobiega lub znacznie ogranicza niezdrowa konkurencje i konflikty wsrod za-
grozonych zwolnieniem pracownikow;

— pozwala nadzorowac ich zachowania w trakcie trwania okresu wypowiedzenia;

— zmniejsza poczucie zagrozenia, frustracji oraz niepowodzenia wéréd zwalnianych.

> M. Biernacka, Naprawde tadnie mnie wylali ze stanowiska, ,Puls Biznesu” 2003, nr 8.

* A. Flis, M. Mos, A. Zacharzewski, Outplacement. Program ulatwienia zmiany pracy dla zwalnianych pra-
cownikow, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakéw 2002, s. 58.

> K. Makowski, Zarzgdzanie pracownikami: instrumenty polityki personalnej, Poltext, Warszawa 2001, s. 8.

6 . Struzyna (red.), Przewodnik po outplacement, Wyd. Inwestor, Ruda Slaska 2000, s. 3.



16 Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas. Zarzgdzanie

Ze strony dotychczasowego pracodawcy zwalniany otrzymuje:

— wsparcie w postaci rekomendacji, dodatkowych porad i szkolen;

— mozliwos¢ skorzystania z ustug profesjonalistow, kompetentnych analiz rynku
pracy, ocen rozwoju branz, sytuacji gospodarczej kraju, trendéw rozwojowych oraz zapo-
trzebowania na okreslonych specjalistow’.

Z zaprezentowanych definicji wynika, ze outplacement jest procesem opartym na
procedurze skutkujgcej przyjeciem okreslonego programu outplacementu. Program out-
placementu okreslany jest jako zarzadzanie procesem odchodzenia pracownikéw z firmy,
ktorego zasadniczym elementem jest wspieranie zwalnianych pracownikéw w okresleniu
ich nowej drogi zawodowej. Zaklada, ze:

—  kluczowe umiejetnosci i kwalifikacje, ktore pracownik zdobyl w trakcie dotych-
czasowej kariery, a ktore niekoniecznie sg oparte na formalnych certyfikatach, moga
nadawac si¢ réwniez do wykorzystania w nowych dziedzinach zawodowych;

— nowych pracownikéw zatrudnia si¢ gléwnie poprzez kontakty osobiste, a nie
ogloszenia prasowe;

— ludzie, ktérzy poszukuja pracy, powinni widzie¢ w sobie osoby posiadajace umie-
jetno$¢ rozwigzywania problemoéw w danej firmie;

— ludzie poszukujacy pracy potrzebuja caly czas pomocy nie tylko praktycznej, lecz
takze psychologicznej.

Program outplacementu umozliwia przeanalizowanie dotychczasowej $ciezki kariery
zawodowej zwalnianych pracownikéw, wyciagnigcie wnioskéw oraz zaplanowanie kolej-
nych krokow, ktore zmierzajg do zmiany stanowiska lub miejsca pracy.

Wyrdznia sie rozne rodzaje oraz zakresy programu outplacementu, uzaleznione jed-
nak gléwnie od techniki, jakg wypracowata firma doradcza oraz specyfiki organizacji,

w ktorej program ma by¢ realizowany. Mozemy wyr6zni¢ dwie procedury, na ktérych
opiera si¢ program outplacement: 0gdlng oraz szczegotowa.

Schemat ogdélnej procedury outplacementu dotyczy sytuacji, gdy firma korzysta
z ustug firmy zewnetrznej, ktora pelni tylko okreslong role wspomagajaca, czyli stuzy po-
mocg i radg (rysunek 1).

7 J. Borkowski (red.), Czlowiek w organizacji — podreczny stownik psychologii zarzgdzania i dziedzin pokrew-
nych, Wydawnictwo Elipsa, Warszawa 2001, s. 53.
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Rysunek 1. Procedura outplacementu
Figure 1. Outplacement procedure
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J L

Wyprowadzenie zewnetrznych partneréw programu poza firme¢

Zrédlo: J. Struzyna, Przewodnik po outplacement, Wyd. Inwestor, Ruda Slgska 2000, s. 20.

W pierwszych dwdch etapach procedury tworzone sg warunki potrzebne do przepro-
wadzenia skutecznej pomocy. Pracodawca wraz z firma ustugows okreslaja wzajemne ocze-
kiwania, a nastepnie, gdy konsultanci zaczynajg juz aktywnie dziata¢, dochodzi do uregulo-
wania relacji z przedstawicielami zwalnianych grup, a niekiedy réwniez z poszczegdlnymi
pracownikami. Przedstawiane sg tutaj takze, w sposob jasny i wyrazny, wszystkie warunki
wspOlpracy: zalety i wady, szanse i zagrozenia oraz warunki gwarancji. Etap trzeci, polega-
jacy na wspomaganiu indywidualnym lub grupowym pracowniczych karier realizowanych
poza firmg jest tajemnicg konsultantdw, lecz zalozenia i tok postepowania sg znane. Nastep-
nie wszystkie doswiadczenia oraz wiedza nabyta w procesach wspomagania kariery pra-
cownikow sa wlaczane do systemu zarzadzania zasobami ludzkimi, az do momentu wypro-
wadzenia zewnetrznych partneréw programu z firmy. Czesto jednak skutecznie przeprowa-
dzony program outplacement sktania pracodawcow do zatrzymania konsultantow w firmie.

Outplacement moze skutkowac:

— fiaskiem programu, co moze prowadzi¢ do powstania trudnego do opanowania
oporu calych grup pracownikéw zagrozonych zwolnieniami;

— powodzeniem programu i wlgczeniem go w rutynowy program pomocy dla pra-
cownikéw firmy, co staje si¢ dodatkowym atutem firmy.

Kazda z firm wdrazajaca program outplacementu musi sporzadzi¢ wlasng szczegotowa
procedure procesu i dlatego w kazdym przypadku program przybiera wyjatkowa i specyficz-
ng postac szczegdtows. Polegac to moze na wstepnym ustaleniu przyczyn, dla ktérych out-
placement wzbudzil zainteresowanie. Nastepnie nalezy zapoznac si¢ z ogdlnymi warunkami
oraz specyfika metody. Kolejno, przez udzielenie odpowiedzi na réznego rodzaju pytania,
np. czy program bedzie realizowany wlasnymi sitami, czy tez przy pomocy firmy wspoma-
gajacej, poprzez prowadzenie szkolen, ustalanie formalnych kwalifikacji kluczowych part-
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neréw programu, ustalenia zasad wspélpracy, przygotowania raportéw oraz prowadzenie
serwisu indywidualnego, firma zmierza do momentu, w ktéorym mozliwe stajg si¢ rozne
scenariusze realizacji tegoz programu, indywidualnie dostosowane do potrzeb danej firmy.

Program outplacementu stuzy jako kompleksowy system wsparcia pracodawcy
w przeprowadzeniu indywidualnych lub grupowych zwolnien pracownikéw. W zwigzku
z tym wyrdznia si¢ programy outplacementu indywidualnego i grupowego.

2. Typologia outplacementu

Outplacement indywidualny to program, ktory jest specjalnie stworzony i dostosowany
do potrzeb pojedynczych osob i polega na zapewnieniu opieki do momentu znalezienia
nowego miejsca pracy. Programy indywidualne najczesciej kierowane s3 do menedzeréw
$redniego i wyzszego szczebla, ktorzy stracili prace z bardzo réznych przyczyn. Dlatego ich
»przypadki” wymagaja doglebnych oraz specyficznych konsultacji z wykwalifikowanymi
doradcami i czgsto sg przeprowadzane przez firmy zewnetrzne, ktére moga zachowywac si¢
jak ,wymagajacy ojciec” lub ,,dobrotliwa matka™.

Programy indywidualne trwajg zwykle od kwartatu do jednego roku, chociaz zdarzajg sie
programy bezterminowe. W przypadku outplacementu §wiadczonego bezterminowo konsul-
tant doradza cztonkom kadry kierowniczej do momentu, az ci nie przejda pomyslnie okresu
probnego w nowym przedsigbiorstwie. Jesli po okresie probnym klient nadal nie otrzymuje
stalego zatrudnienia, to program outplacementu trwa do czasu znalezienia nowego zajecia.
Natomiast konsultant ds. outplacementu, ktdry jest swiadczony terminowo, pozostaje do dys-
pozycji klienta przez okreslong liczbe godzin w ciggu ustalonego wezesniej czasu.

Typowy program indywidualny obejmuje nastepujace elementy:

— wsparcie psychologiczne nakierowane na pomoc w przystosowaniu si¢ do nowej
sytuacji, ktora powstala po stracie pracy;

— analizowanie umiejetnosci, potencjatu, kompetencji zwolnionych menedzeréw
za pomocy takich narzedzi jak np. testy psychologiczne;

— dokonanie samooceny i optymalnego wyboru dalszej kariery;

— indywidualny program szkoleniowy, ktéry uczy metod poszukiwania ofert i pre-
zentacji wlasnych osiagniec i atutow;

—  zespdl czynnosci, ktore majg na celu pomoc w znalezieniu nowego miejsca pracy, w tym:

—  przygotowanie wysokiej jako$ci dokumentéw aplikacyjnych;

— wsparcie ekspertow, ktoérzy znaja uwarunkowania rynku pracy;

— nawigzywanie kontaktow na ,,ukrytym rynku pracy”;

—  przechodzenie przez symulacje rozmowy kwalifikacyjnej;

— doskonalenie swojego wizerunku;

8 Firma typu ,wymagajacy ojciec” oczekuje od swoich klientéw duzej samodzielno$ci i aktywnosci, gdyz jej
pracownicy zaktadaja, zZe ,,pomaga¢ mozna tylko tym, ktorzy sami chcg sobie pomdc”Firma typu ,,dobrotliwa
matka” pomaga i ,,prowadzi za reke” osoby uczestniczace w programie i w konsekwencji doprowadza do sytu-
acji, gdyz osoby zwalniane nie potrafig sobie poradzi¢ w realnym ,$wiecie poszukiwan pracy”. M. Sidor-Rzad-
kowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 110-115.
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— dostep do przestrzeni i sprzetu biurowego podczas catego procesu poszukiwan
nowej posady’.

Program outplacementu indywidualnego rozpoczyna si¢ najczgsciej z chwila podpisa-
nia umowy rozwigzujgcej stosunek pracy. Pomoc w wielu przypadkach polega na udostep-
nieniu przez firme $wiadczaca ustugi outplacementowe biurka, komputera, Internetu, po-
radnikéw oraz ustug sekretarskich. Czgsto jednak firma, aby ograniczy¢ koszty, organizuje
zwalnianemu pracownikowi biuro w domu. Dobrze jest bowiem, aby przez pewien czas
menedzer sam organizowal sobie wlasny program poszukiwan pracy, czyli opracowywat
harmonogram zadan do samodzielnego wykonania, ustalal terminy spotkan z konsultanta-
mi, organizowal spotkania w celu wymiany doswiadczen'.

W wyniku zastosowania outplacementu indywidualnego osoba zwalniana posiada wigksze
poczucie bezpieczenstwa oraz wigksza motywacje do dziatania i szukania innej pracy. Wedtug
badan w ciagu ostatnich 10 lat z programu outplacementu indywidualnego w Polsce skorzystaty
m.in. takie firmy, jak: Grupa Zywiec S.A., Ford Poland (20 pracownikéw wyzszej kadry kierow-
niczej), Wielkopolski Bank Kredytowy (program indywidualny dla 10 pracownikéw).

Outplacement grupowy to program przeznaczony dla okreslonej liczby pracownikéw,
ktérzy maja zosta¢ poddani procesowi redukgji i najczesciej jest kierowany do pracowni-
kéw niskich szczebli, w tym takze kierownikéw usytuowanych nizej w hierarchii. Prze-
prowadza si¢ go w przypadku likwidacji calych dziatéw badz czesci przedsiebiorstwa,
przewaznie w wyniku przeksztalcen i proceséw restrukturyzacyjnych.

Istnieja trzy scenariusze przeprowadzenia takich programow:

1. outplacement przeprowadzany jest samodzielnie przez przedsigbiorstwo;

2. proces realizuje dzial szkolen przedsigbiorstwa, ktory zaleca wykonanie ustugi
outplacementu konsultantom z zewnatrz;

3. przeprowadzaniem zaréwno szkolen, jak i zaje¢ zajmuje si¢ zewnetrzna firma
doradcza, ktéra po przeprowadzonym szkoleniu oferuje czesto ,,goraca lini¢”, ktora jest
obslugiwana przez konsultantow''.

Typowy program outplacementu grupowego moze przebiega¢ nastepujaco:

e tworzenie w miare jednorodnych grup pracownikéow;

e przeprowadzenie rozmoéw z psychologiem, ktére maja na celu zniwelowanie ne-
gatywnych skutkow zwolnien oraz wsparcie emocjonalne;

e przygotowywanie dla kazdej z grup specjalnych warsztatéw, ktoérych celem jest
ulatwienie funkcjonowania na rynku pracy;

e analiza predyspozycji zawodowych i potencjatu danej osoby w celu stworzenia
profilu osobowosciowego i zawodowego;

e przygotowanie do pisania CV i listu motywacyjnego oraz szkolenie w zakresie
rozméw kwalifikacyjnych;

e przedstawienie istniejacych w regionie ofert pracy oraz sposobéw skontaktowa-

® 'W. Malachowski, Outplacement jako narzedzie zarzgdzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo ORGMASZ,
‘Warszawa 2006, s. 102-105.

10 Tbidem, s. 103-105.

" M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikoéw...; J. Berg-Peer, Outplacement w praktyce, s. 20.
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nia sie z potencjalnymi pracodawcami;

e identyfikacja indywidualnych osiggnie¢, zainteresowan i kwalifikacji w taki spo-
sob, aby skutecznie zaplanowac¢ cele i proces poszukiwania nowej posady, przy wykorzy-
staniu predyspozycji zwalnianych osob;

e przeprowadzenie ewentualnych konsultacji indywidualnych, przy czym w pro-
gramie outplacementu grupowego konsultacje s3 mniej dostosowane do indywidualnych
potrzeb klientéw, a czas im poswigcony jest znacznie krotszy niz w przypadku outplace-
mentu indywidualnego (zwykle okolo 3 dni), co jest spowodowane kwestiami finanso-
wymi. Jednak w przypadku gdy przedsiebiorstwo samodzielnie przeprowadza program
outplacementu, moze trwa¢ on nawet powyzej 1 roku.

Dzieki zastosowaniu outplacementu grupowego korzysci nie tylko osiagaja zwalniani
pracownicy, lecz takze pracodawca. Chroni on bowiem swdj wizerunek firmy dbajacej
o pracownika oraz sprawia, iz atmosfera w zespole pracownikéw nie jest stresujaca'®.

Specyfikacje rodzajow outplacementu wedlug zréznicowanych kryteriow prezentuje
tabela 1.

Tabela 1. Typologia outplacementu
Tablel. Outplacement typology

Liczba 0s6b objetych programem

Outplacement indywidualny: Outplacement grupowy:

- najczedciej stosowany przy odejéciach osob |- prowadzony przez osoby z zewnatrz i z we-
szczegdlnie waznych dla interesow firmy; wnatrz firmy;

- kosztowny; - program w zasadzie zestandaryzowanej po-

- czesto wykorzystujacy pomoc headhunteréws; | mocy; ale z elementami indywidualizacji;

- przynosi korzyéci niewymierne, lecz istotnie | - Zmierza zazwyczaj do przygotowania grupy

odczuwalne straty w przypadku zaniechania os6b do samodzielnego funkcjonowania na

(np. wynikajace z ulokowania sie osoby u kon- | 'Ynku pracy; . o

kurencji); - w przypadku sukcesu i pozytywnych opinii

- zazwyczaj realizowany bez rozglosu. uczestnikéw bardzo dobrze wplywa na spotecz-
ny obraz firmy;

- moze by¢ faczony z outsourcingiem;

- czesto realizowany jako wynik negocjacji ze

zwigzkami zawodowymi.

Udzial wykonawcow zewnetrznych

Outplacement wewnetrzny: Outplacement zewnetrzny:
- program realizowany przez kadre menedzer- | - najczesciej spotykany w firmach;
skg, zwigzki zawodowe, pracownikow i specjali- | - dostarcza wszystkich atutéw, ale podnosi

stéw do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi; | koszty realizacji i moze by¢ traktowany jedynie
- realizacja jest efektem wysokiej kultury orga- | zadaniowo.

nizacyjnej i znaczacego potencjatu spotecznego
firmy, cho¢ wymaga bardzo dobrego przygoto-
wania i menedzerskiej odwagi;

- niekoniecznie tani, ale w przypadku sukcesu
idealny jako poczatek nowej filozofli firmy.

2 'W. Malachowski, Outplacement jako narzedzie zarzgdzania..., s. 109-110.
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Zakres pomocy

Outplacement ukierunkowany na samodziel-
nosc¢:

- wspomagajacy osoby tuz przed zwolnieniem i w
okresie pozostawania bez pracy;

- udostepniajacy oferty pracy, doradzanie, w za-
sadzie bez reprezentacji kandydata przed praco-
dawcg lub asystowania przy kwalifikacji.

Outplacement asystujacy w zatrudnieniu:

- wspomagajacy w znalezieniu konkretne-
go pracodawcy i asystowaniu przy ustalaniu
konkretnych warunkéw porozumienia po-
miedzy stronami umowy o prace.

Ukierunkowanie oferty zatrudnienia

Outplacement adresowany:
- przygotowujacy pracownikéw do objecia stano-
wisk u wybranej grupy pracodawcéow.

Outplacement szeroki:
- przygotowujacy pracownikéw do konkuro-
wania na szerokim rynku pracy.

Potrzeba przekwalifikowania

Outplacement przekwalifikowujacy:

- program zmierza do stworzenia nowych kom-
petencji u pracownika oraz lokalizacji w nowym
zawodzie.

Outplacement wzmacniajacy:

- program zmierza do usuniecia u pracowni-
ka istniejacych mankamentéw z zakresie po-
siadanych kompetencji i wyksztalcenia oraz
umiejetnosci zdobywania pracy w posiada-
nym zawodzie.

Skutecznos¢

programu

Outplacement zorientowany na wynik:

- program jest skuteczny w momencie znalezienia
przez pracownika nowej posady;

- rzadko podejmowany przez firmy ustugowe;

- sukces zalezy od bardzo wielu czynnikéw nieza-
leznych od wykonawcow;

- ideat outplacementu.

Outplacement zorientowany na sposéb:

- program jest skuteczny po realizacji wszyst-
kich punkéw zawartych w umowie o wspot-
pracy (szkolenia, doradztwo itd.);

- najchetniej podejmowany przez pracodaw-
cow;

- oceniany poprzez szybko$¢ znalezienia miejsc
pracy przez przewidziane do zwolnienia osoby.

Odpowiedzialnos¢ za wybor ustugodawcy

Outplacement zewnetrzny:

- realizowany na skutek samodzielnego wyboru
firmy wspomagajacej pracownika;

- pracodawca stuzy jedynie rada, kontroluje i fi-
nansuje program oraz dyscyplinuje wspotprace;

- odpowiedzialno$¢ za wybor konsultanta uloko-
wana bardziej po stronie pracownika.

Outplacemet firmowany:

- uslugodawca wybrany przez pracodawce
i pracujacy pod jego kontrola i w uzgodnie-
niu z nim;

- odpowiedzialno$¢ za wyboér konsultanta
spoczywa na kierownictwie firmy.

Instytucjonalizacja procesu

Outplacement zywiotowy:

- realizowany przez pracownikéw i organizacje
spoleczne, zawodowe, znajomych, a ich koordy-
natorem jest sam pracownik.

Outplacement zinstytucjonalizowany:

- uslugi profesjonalnej firmy zostaja zaku-
pione przez pracodawce lub tez program jest
przygotowany i realizowany przez specjali-
stow z macierzystej firmy.
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Powigzania z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL)

Outplacement zintegrowany z ZZL: Outplacement akcyjny:
- traktowany jako funkcja realizowana w ramach | - realizowany w ramach pojawiajacych sie po-
procesu ZZL; trzeb, czesto nieco spozniony.

- $ci$le powigzany z planowaniem i realizacjg

$ciezek karier, ocen pracowniczych;

- budzetowany i programowany corocznie.
Wspomaganie Internetem

Outplacement wykorzystujacy Internet: Outplacement konwencjonalny:

- wykorzystanie Internetu w procesie rekrutacji, | - Internet wykorzystywany jako dodatkowa

co daje szanse na obnizenie kosztow rekrutacji; |baza danych;

- wazny dla okreslonych grup pracownikéw; - umiejetnos¢ korzystania z Internetu trakto-

- program musi zatem wyksztalci¢ kompetencje | wana jest jako zaleta na rynku pracy;

pracownika w postugiwaniu si¢ tym narzedziem | - nie odrzuca si¢ mozliwosci zdobycia pracy przez

i dostarczy¢ mozliwo$¢ komunikacji. Internet, ale nie jest to gléwny kierunek pomocy.

Zrédlo: J. Struzyna, Przewodnik po outplacement, Wydawnictwo Inwestor, Ruda Slagska 2000, s. 22-24.
3. Identyfikacja modeli outplacementu

W literaturze przedmiotu znajdujemy takze modele outplacementu badz tez propozy-
cje, ktore moga ubiegac si¢ 0 miano modelu, takie jak:

—  Career Growth Model” opracowany przez Latacka & Doziera;

— ,Stages of Transition Counseling Model”, ktorego tworcg jest Mirabile;

— holistyczny model outplacementu Kirka;

— teoria kariery Supera, Kubler-Rossa oraz Parkera i Lewisa, ktére mozna trakto-
wac jako czesci sktadowe zintegrowanego modelu Aquilantiego.

Nie s3 to jednak modele, ktére mozna od razu wdrozy¢ w zainteresowanych przedsie-
biorstwach, aczkolwiek uzyskaly juz odpowiednie uznanie w praktyce'.

»Career Growth Model” Latacka & Doziera zostal opracowany w 1986 roku i bazuje
na przekonaniu, iz rozwdj zawodowy jest mozliwy tylko wtedy, gdy stres zwigzany z utrata
pracy ustabilizuje sie na okreslonym (umiarkowanym) poziomie. Do zadan konsultanta
ds. outplacementu nalezy wiec pomoc w redukgji stresu oraz panowanie nad emocjami.
Czynnikami kluczowymi w tym modelu s3:

e cechy osobowe zwalnianego pracownika, ktére wplywaja na sposdb, w jaki dana
osoba bedzie w stanie poradzi¢ sobie z zaistnialg sytuacja — aktywnos¢ jest tutaj waznym
czynnikiem, gdyz taka osoba latwiej i szybciej bedzie mogla zredukowac stres, a dzigki
temu bedzie si¢ rozwijala zawodowo, zachowa odpowiedni poziom motywacji oraz po-
czucie wlasnej wartosci i kompetencji;

e  czynniki Srodowiskowe, czyli stres zwigzany z brakiem ptynnosci finansowej oraz

wsparcie ze strony rodziny (przyjaciol), ktére ma duzy wplyw na dalsze losy zwolnionego
pracownika;

B J. Struzyna, Przewodnik po outplacement, s. 120-131.
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e zdolnodci adaptacyjne, ktére mozna osiaggna¢ poprzez np. umiejetnos¢ zwalcza-
nia ztosci i zalu, ktdre pojawiajg si¢ w przypadku utraty pracy.

Model ten nie przedstawia praktycznych rozwigzan skutkéw zwolnienia w sferze psy-
chicznej, lecz tylko wzmiankuje o pojawiajacych sie negatywnych odczuciach po zwolnieniu.

»Stages of Transition Counseling Model” Mirabilea zostal stworzny w 1985 roku
i obejmuje fazy:

e analizy - konsultant ds. outplacementu ma udziela¢ wsparcia psychicznego zwol-
nionemu pracownikowi poprzez czeste kontakty, dokonywanie wspdlnej analizy zaistnia-
lej sytuacji oraz wyjasnianie przyczyn jej powstania;

o refleksji - zwolniony pracownik pozbywa si¢ urazu emocjonalnego i zaczyna sku-
pia¢ uwage na poszukiwaniu pracy (przechodzi szereg testow, przestuchan). Dokonywana
jest ocena stabych i mocnych stron kandydata, uwarunkowan motywujacych oraz przy-
sztych sciezek kariery;

e wyjasniania — pracownik uczy si¢ praktycznego wykorzystania technik niezbed-
nych w szukaniu pracy (pisanie CV, poznawanie strategii nawigzywania kontaktéw oraz
nauka autoprezentacji);

e nakierowania i perspektywicznej zmiany - w rezultacie zwolniony patrzy na za-
istnialg sytuacje z catkowicie innej perspektywy.

Holistyczny model outplacementu Kirka sklada si¢ z trzech faz, ktére polegaja na:
odzyskiwaniu réwnowagi; odzyskiwaniu rozwoju zawodowego; poszukiwaniu pracy.
W etapie pierwszym doradca skupia si¢ na urazie psychicznym, jaki powstal na skutek
zwolnienia pracownika. Rola konsultanta polega na przywrdceniu réwnowagi poprzez
redukcje stresu i podbudowaniu poczucia wlasnej wartosci pracownika. Etap rozwoju
zawodowego obejmuje ocen¢ umiejetnosci pracownika, wybdr mozliwej drogi kariery
oraz podjecie decyzji dotyczacych kariery i planowanie dziatan do niej zmierzajacych.
Konsultant pracuje z klientem we wszystkich fazach, udzielajac mu rad, dzielgc si¢ pomy-
stami, kierujac i zadajac pytania. Faza trzecia ma nauczy¢ zwolnione osoby, jak nawiazy-
wac nowe kontakty, negocjowac oraz jak wywiera¢ wplyw poprzez np. dyskusje w matych
grupach, analizowanie przypadkdéw i ¢wiczenia obnizajace poziom stresu.

Teoria kariery Supera wywarla duzy wplyw na to, w jaki sposob postrzegana jest dzi$
praca i kariera. Zagadnienia dotyczace przestrzeni zyciowej, struktury zycia oraz przystoso-
wania zawodowego s3 podwaling teoretyczng dla procesu outplacementu. Rola konsultanta
polega na towarzyszeniu osobie podczas zmian, jakie zachodza w jej zyciu w wyniku zwol-
nienia, oferujagc pomoc w rozwigzaniu dotychczasowych probleméw i w budowaniu nowe-
go stylu zycia. Kluczowym elementem jest adaptacja zawodowa, ktéra powinna uwzgled-
nia¢: warto$¢ pracy i zdolnos¢ radzenia sobie w zyciu, umiejetno$¢ uczenia sie i planowania,
umiejetno$¢ zbierania informacji oraz zdolno$¢ podejmowania decyzji i wyszukiwania.

Teorie Kubler-Rossa oraz Parkera i Lewisa opieraja si¢ na zalozeniu, iz w wyniku
zwolnienia pracownik doswiadcza uczucia bélu i smutku oraz utraty czego$ bardzo waz-
nego w jego zyciu. Dlatego tez istotnym elementem jest pomoc w radzeniu sobie z tymi
uczuciami.
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Model Kubler-Rossa, ktory powstal w 1969 roku identyfikuje fazy smutku osoby zwalnia-
nej okreslane jako: szok i zaprzeczenie, gniew, targowanie sie oraz depresja i akceptacja. Model
ten ma nature kola, dlatego osoba, przechodzac od etapu szoku i zaprzeczania temu, co si¢
stalo, poprzez targowanie si¢ i obwinianie wszystkich wokoto i samego siebie, moze ponownie
zatrzymac si¢ w fazie szoku i zaprzeczeniu temu, co sie stalo. W takiej sytuacji konsultant ds.
outplacementu ma za zadanie u$wiadomienie, ze tego typu odczucia s zupelnie naturalne.

Model Parkera i Lewisa powstal w 1981 roku i jest pomocny w zwalczaniu depresji
po stracie miejsca pracy. Uwzglednia siedem etapow: bezczynno$¢, podejmowanie mini-
mum wysitkow, strate i zal, uswiadomienie i wyprébowanie, poszukiwanie znaczenia oraz
przyjecie i uznanie nowych norm za swoje. Po przejsciu wszystkich etapéw pracownik
dochodzi do wniosku, ze zwolnienie jest to naturalna kolej rzeczy, ktéra wzbogacila go
o nowe do$wiadczenia.

Zintegrowany model ]. Aquilantiego taczy wiele praktycznych szczegélow pochodza-
cych z réznych modeli outplacementu. Sktada si¢ z czterech etapow:

— poczucie straty, smutku i przemiany,

—  rozwoj osobisty,

— poszukiwanie pracy,

— ciagle wsparcie i doradztwo dla zwalnianych oséb.

W pierwszym etapie konsultant ds. outplacementu musi wzbudzi¢ w swoim kliencie
zaufanie i zrozumienie. Wynika to z faktu, iz relacja konsultant - osoba zwolniona jest
bardzo waznym elementem outplacementu. Nastepnie doradca okresla, czy dana osoba
jest juz gotowa do dalszego rozwoju oraz wskazuje na jej mocne i slabe strony, pomaga
odkry¢ marzenia, warto$ci oraz pragnienia i co najwazniejsze — dokonania i osiaggniecia.
Nastepnie przechodzi do etapu poszukiwania pracy poprzez: wywiady przeprowadzane
w firmach, przygotowania podsumowania pracy, tworzenie sieci kontaktéw, nauke umie-
jetnosci potrzebnych przy rozmowach kwalifikacyjnych. Ostatni etap polega na udzie-
laniu ciggtego wsparcia ze strony konsultanta, co pozwala na tagodniejsze przejscie do
nowego stylu zycia, a co za tym idzie — przezycie zaréwno wzlotéw, jak i upadkéw. Na tym
etapie kandydaci mogg zastanowi¢ si¢ nad wszystkimi zmianami, jakie zaszly w ich zyciu.
Uczg sie wyciaga¢ wnioski z przezytych doswiadczen, co moze by¢ przydatne w dalszych
sytuacjach zawodowych. Zaleta modelu J. Aquilantiego jest to, iz stwarza on mozliwos¢
indywidualnego traktowania zwolnionej osoby oraz pozwala okresli¢ wytyczne dotyczace
szczegolow programu outplacementu. Gtéwnga wada modelu jest to, Ze nie jest on mode-
lem, ktéry mozna wdraza¢ krok po kroku. Aby mogt by¢ skutecznie stosowany, dorad-
cy wdrazajacy go powinni przejs¢ szkolenia oraz posiada¢ odpowiednie doswiadczenie.
W przeciwnym wypadku program outplacement zakonczy si¢ fiaskiem.

4. Zalety i wady outplacementu

Nie tylko modele charakteryzujg sie okreslonymi wadami/zaletami. Réwniez calo-
$ciowa koncepcja outplacementu jako metoda zwalniania pracownikéw posiada swoje
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wady i zalety, szczegdlnie widoczne w aspekcie przyczyn (motywow) jej stosowania in-
nych dla przedsiebiorstwa, zwalnianych pracownikow czy zwigzkéw zawodowych.

Z punktu widzenia przedsigbiorstwa outplacement jest bardzo kosztownym pro-
gramem, gdyz cena przeprowadzenia np. programu outplacementu grupowego waha sie
w przedziale od 50 do 2000 dolaréw, a w przypadku outplacementu indywidualnego jest
czesto rowna nawet sze$ciomiesiecznej pensji pracownika objetego programem. Kierow-
nictwo decyduje sie jednak na poniesienie tak wysokich kosztéw, poniewaz program out-
placementu zapewnia pracownikom bezpieczenstwo pracy.

Zalety outplacementu sprowadzaja si¢ do:

—  checi pomocy zwalnianym pracownikom, gdyz sg to czesto osoby w wieku 40-55
lat, o dtugim stazu pracy oraz niskich kwalifikacjach, a ich szanse na samodzielne znale-
zienie pracy s3 niewielkie, poniewaz nie posiadaja one zadnego doswiadczenia w kontak-
tach ze wspolczesnym rynkiem pracy, a ich kariera zawodowa rozpoczynata sie w czasach
mitu ,jednego pracodawcy na cale zycie zawodowe”;

— zmniejszenia niekorzystnego wplywu, jaki redukcja zatrudnienia wywiera na
personel pozostajacy w firmie,

—  ksztaltowania pozytywnego wizerunku firmy na rynku;

— poprawy relacji z partnerami (interesariuszami) spotecznymi, np. zwiazkami za-
wodowymi;

— minimalizacji kosztow zwigzanych z ewentualnymi procesami przed sadem pracy;

— innych korzysci zwigzanych np. z darmowsa obecnosciag w mediach, przekona-
niem o oplacalnosci stosowania, profesjonalizacjg zarzadzania zasobami ludzkimi czy
nadzorem nad zachowaniami pracownika w trakcie trwania okresu wypowiedzenia'.

Oprocz tego podkresla sie, ze proces zwolnien monitorowanych niesie dla firm oraz ich
wiascicieli dodatkowe korzysci polegajace gldwnie na: wzroscie wydajnosci pracy i na moty-
wagcji pracownikéw, wyzszych zyskach, uelastycznieniu czasu pracy i organizacji pracy, a takze
przeprowadzeniu restrukturyzacji zatrudnienia. Wady wiazg sie z poniesieniem przez przed-
siebiorstwo kosztow: psychologicznych (strach wsérod zalogi, konserwatyzm, lizusostwo),
organizacyjnych (stworzenie nowych struktur organizacyjnych, zmiany lokalowe, zaburze-
nia w pracy dzialéw ksiegowo-finansowych i komunikowaniu), ekonomiczno-finansowych
(chwilowa obnizka wydajnosci i jakoéci pracy, odszkodowania, chwilowe zmniejszenie pro-
dukgji, koszty ewentualnych proceséw sadowych i szkolenia nowych pracownikow)'.

Z punktu widzenia pracownikéw outplacement powinien poméc zrozumie¢ zwol-
nionemu pracownikowi, dlaczego z jednej strony pracodawca pozbawia go pracy, a z
drugiej oferuje pomoc w postaci programu outplacementu. Dlatego do gléwnych zadan
konsultanta ds. outplacementu nalezy przeorientowanie kariery zawodowej uczestnika
programu, ulatwienie znalezienia nowej pracy, wspolpraca z przedsiebiorstwem przy

"4 P. Bertowski, Jak zwalnia¢, a nie stracié, ,Personel i Zarzadzanie” 2003, nr 3.

> M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw..., s. 109-110; J. Berg-Peer, Outplacement w praktyce, s. 26).
16 J. Struzyna, Przewodnik po outplacement, , s. 708; W. Stelmach, R. Romanski, Dekalog +1, po-prawnego
kierowania, PLACET, Warszawa 2007, s. 217-219.
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ustalaniu warunkéw zwalniania, oferowanie wsparcia, réwniez emocjonalnego. W efek-
cie zwalniani pracownicy zyskujg korzysci zwigzane z obnizeniem poczucia zagrozenia
i frustracji, zdobyciem umiejetnosci poruszania si¢ na rynku pracy, zdolnosci, bycie bar-
dziej konkurencyjnym, co pozwala pogodzi¢ si¢ z zaistnialg sytuacjg i zrozumiec poste-
powanie kierownictwa.

Outplacement z punku widzenia zwigzkow zawodowych. Panuje opinia, ze zwiazki
zawodowe s3 przeciwne takim programom, gdyz daza do zwigkszenia odpraw kosztem
rezygnacji z outplacement.

Tymczasem zwiazki zawodowe zaakceptowaly outplacement, gdyz jest on gwarantem
bezposredniej pomocy dla oséb jej potrzebujacych. Dzigki temu programowi prowadzo-
ny jest nadzor nad zwolnieniami, mozliwe jest dalsze utrzymanie kontaktéw z bylymi pra-
cownikami. Koszty zwolnien nie wymagaja szczegélnych uregulowan prawnych, a pra-
cownicy moga zdoby¢ czesto kosztowne kompetencje, za$ dzigki programom ,,zwigzkow-
cy” partycypuja w podejmowaniu decyzji.

Podsumowanie

Zaprezentowana koncepcja zwolnienn monitorowanych pokazuje, ze trudno doklad-
nie ,wywazy¢” zalety i wady outplacementu. Gléwne koszty ponosi przedsiebiorstwo, co
sprawia, ze czasami kierownictwo ma pewne obawy przed jego stosowaniem i uwaza, ze
szukaniem nowych miejsc pracy powinny gléwnie zajmowac sie urzedy pracy. Z drugiej
strony coraz czgsciej pojawia si¢ opinia, ze outplacement jest obowigzkiem kazdej firmy
dokonujacej zwolnien, co rowniez jest btedem, gdyz nie ma sensu wdrazaé programu, gdy
przedsiebiorstwo nie jest w stanie ponies¢ potrzebnych naktadéw oraz wykorzysta¢ moz-
liwosci zwigzanych z procesem outplacementu. Pomimo wad outplacement coraz czesciej
traktowany jest jako standardowa procedura wykorzystywana w strategii zarzadzania za-
sobami ludzkimi.
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