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Stowo wstepne od autoréw

Przekazujemy w Panstwa rece ,Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki”, ktére-
go celem jest popularyzacja tego aktywnego instrumentu rynku pracy jako sposobu na ograniczanie i fagodzenie nega-
tywnych skutkéw zwolnien i restrukturyzacji zatrudnienia. Niniejszy podrecznik powstat w odpowiedzi na sformutowane
priorytety, a co za tym idzie — réwniez zadania, jakie przyjeto w ramach Poddziatania 8.1.2. PO KL. Analiza sytuacji na
polskim rynku pracy wskazuje na potrzebe szybkiego, kompleksowego i elastycznego reagowania w sytuacjach zwolnien
pracownikow. Odpowiedzia na te potrzebe z pewnoscia jest zastosowanie procedury , szybkiej sciezki” oceny projektow
outplacementu w ramach Poddziatania 8.1.2 oraz wzbogacenie oferty skierowanej do uczestnikéw tych projektéw m.in.
o takie instrumenty, jak dodatek motywacyjny, dodatek mobilnosciowy (relokacyjny), czy dotacje na rozpoczecie dziatal-
nosci gospodarczej.

Niniejsza publikacja zawiera przeglad zagadnien zwiazanych z ustuga outplacementu, poczawszy od historii ustugi, kwe-
stii definicyjnych oraz typologicznych, poprzez prezentacje korzysci ptynacych z jej wykorzystania, charakterystyke kwe-
stii organizacyjnych az do omoéwienia przyktadéw realizacji outplacementu w polskich realiach gospodarczych w latach
2008-20009.

Mamy nadzieje, ze wskazowki i przyktady zaprezentowane w niniejszym podreczniku beda inspiracja dla wielu projekto-
dawcéw do przygotowania wnioskéw o dofinansowanie programéw outplacementu w wielu regionach naszego kraju.

Wszystkich Czytelnikom zyczymy sukcesdéw w realizacji programéw outplacementu.

Albert Binda
Daniel Binda

L.GRANT HR Consulting
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 Charakterystyka i zastosowanie programow
outplacementu

Outplacement to ustuga znana w Polsce od kilkunastu lat. Autorzy raportu z badan przeprowadzonych przez firme Data
Group w marcu 2000 r., podczas konferendji ,, Outplacement 2000” w Warszawie, definiuja outplacement jako , angielskie
okreslenie zespotu dziatan podejmowanych przez firme redukujaca zatrudnienie, ktdre obejmuja zréznicowany zakres po-
mocy dostarczanej zwalnianym pracownikom”'. Na wiecej cech tej ustugi wskazuja Janusz Struzyna i Ewa Madej okreslajac
outplacement jako ,grupe zorganizowanych przez profesjonalistow dziatan finansowanych i autoryzowanych najczesciej
przez firme zwalniajaca pracownikow, ktéra ma pomaoc zwalnianym w oswojeniu sie z nowa sytuacja i skutecznym uloko-
waniu sie w interesujacym dla nich, nowym miejscu pracy”?.

Pierwsze, znane programy outplacementu realizowane w Polsce miaty miejsce w potowie lat 90. ubiegtego wieku. Byty
to zazwyczaj duze programy grupowe (obejmujace kilkaset, a nawet kilka tysiecy oséb) realizowane na zlecenie firm mie-
dzynarodowych restrukturyzujacych prywatyzowane zaktady. Rosnaca popularnos¢ ustugi sprawita, ze w 1999 r. w Polsce
podjeto préby znalezienia naszego rodzimego odpowiednika dla stowa outplacement. W wyniku konkursu przeprowadzo-
nego w polskim srodowisku branzowym? wybrano okreslenie , zwolnienia monitorowane”. W prasie fachowej mozna sie
rowniez spotkac z okresleniem , programy tagodnych zwolnied”, a firmy konsultingowe uzywaja réwniez takich okreslen,
jak ,,program adaptacji zawodowej"”, , program aktywizacji zawodowej” czy , program kontynuacji kariery”.

Niezaleznie od preferowanej terminologii, ustuga outplacementu jest coraz czesciej wykorzystywana przez przedsiebior-
stwa dziatajace w naszym kraju. Dla wielu firm stata sie trwatym elementem strategii zarzadzania zasobami ludzkimi.
Stosowana jest z powodzeniem przy zwolnieniach grupowych jak i indywidualnych, zaréwno dla pracownikéw wyko-
nawczych, jak i menedzeréw najwyzszego szczebla zarzadzania. Efektem tego jest rosnaca réznorodnos¢ realizowanych
obecnie programéw. Mianem outplacementu okresla sie zaréwno program skfadajacy sie z kilku jednodniowych szkolen
ksztatcacych umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy, jak i pétroczny program obejmujacy szereg konsultacji indywidu-
alnych, petne zaplecze administracyjne (ustugi biurowe, dostep do Internetu, etc.) i aktywna penetracje rynku pracy.

Niektorzy pracodawcy decyduja sie na organizacje programu outplacementu bez angazowania zewnetrznych doradcéw,
na wtasna reke. Wzrasta takze zainteresowanie programami kafeteryjnymi, w ktérych poszczegdine elementy programu
dobiera sie w zaleznosci od oczekiwan uczestnikow programu lub preferencji firmy fundujacej program.

Coraz czesciej outplacement ujmowany jest jako element szerszego programu dziatan zwiazanych ze zmianami w firmie.
Woéwczas towarzysza mu szerokie dziatania komunikacyjne, zaréwno do wnetrza jak i na zewnatrz firmy, jest on elemen-
tem negocjacji restrukturyzacyjnych oraz planowania dtugookresowego. Don Davis, jeden z zatozycieli Think Consulting
— pierwszej specjalistycznej firmy outplacementowej, méwit o roli swojej firmy jako o , przyczynianiu sie do wzrostu zy-
skownosci firmy poprzez wspomaganie procesu zwolnien przy minimalnych kosztach dla firmy i maksymalnych korzysciach
dla zwalnianych”“. Wieloletnie doswiadczenia autoréw niniejszej publikacji dowodza, Zze wtasnie takie rozumienie istoty
outplacementu gwarantuje osiagniecie najwiekszych korzysci w obszarze tagodzenia negatywnych skutkéw restruktury-
zacji zatrudnienia dla wszystkich uczestnikéw tego procesu, czyli oséb tracacych prace, restrukturyzowanych firm oraz
otoczenia spotecznego i gospodarczego.

1 Raport ,Rekrutacja, outplacement”, Data Group, Warszawa 2000.

2 Struzyna J. Madej E. Stokfosa B., Przewodnik po outplacement. Rudzka Agencja Rozwoju Inwestor Sp. z 0.0., Ruda Slaska 1999.

3 ,Nasz konkurs na polskie odpowiedniki angielskich nazw”, w: ,Personel”, lipiec-sierpied 1999, s. 51.

4 Za: Redstrom-Plourd Martha -, A history of outplacement industry 1960-1997. From job search counseling to career management. A new curriculum
of adult learning.” Virginia Polytechnic Institute and State University, 1998, Blacksburg, Virginia.
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W niniejszym rozdziale postaramy sie w sposdb kompleksowy przedstawic istote oraz szerokie wykorzystanie programéw
outplacementu, majac na uwadze, ze nie wszystkie opisywane zastosowania oraz ujecia outplacementu beda mozliwe do
wykorzystania w projektach realizowanych w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Wychodzimy jednak z zato-
Zenia, ze dobre zrozumienie genezy outplacementu oraz motywoéw, dla ktérych prywatne przedsiebiorstwa decyduja sie
na wdrozenie i sfinansowanie tego typu ustugi moze pomoéc we wihasciwym zaprojektowaniu projektéw dofinansowanych
ze $rodkoéw EFS. Z tego tez wzgledu, w koncowej czesci rozdziatu podjeto prébe poréwnania projektéw , komercyjnych”
z projektami finansowanymi ze srodkéw EFS, wskazujac na gtéwne réznice, na ktére nalezy zwrdéci¢ uwage przy projekto-
waniu wnioskéw o dofinansowanie programu outplacementu.

1.1. Historia outplacementu jako ustugi doradczej

Outplacement jako wyspecjalizowana dziedzina konsultingu narodzit sie w USA po Il wojnie Swiatowej, dlatego zdecydo-
wana wiekszos¢ podawanych tutaj przyktadéw dotyczy wtasnie USA i zjawisk, ktére miaty tam poczatek. Réwniez gtéwne
innowacje branzowe, pojawiajace sie wraz ze zmianami w gospodarce swiatowej zostaty wprowadzone przez firmy ame-
rykanskie. Stad tez odwotania do przyktadéw firm amerykanskich, ktérych rozwiazania sa dzisiaj powszechnie stosowane
na catym Swiecie. Pierwsze projekty, ktore dzisiaj mozna okresli¢ jako programy outplacementu byty realizowane w latach,
kiedy pojecie outplacementu nie byto jeszcze znane. Poczatkowo ustugi z tego zakresu okreslane byty jako ,job search
counseling services”, co mozna ttumaczyc jako ,,ustugi w zakresie poszukiwania pracy”.

1.1.1. Tto historyczne

Pierwsze potrzeby w zakresie doradztwa w poszukiwaniu pracy pojawity sie w USA w 1945 r., kiedy powracajacy do kraju
po zakonczonej wojnie zotnierze staneli przed koniecznoscia reintegracji spotecznej i zawodowej. Gospodarka amerykan-
ska przezywata wowczas okres intensywnego rozwoju przemystowego i nie byto probleméw z praca, jednak w ciagu 4
lat nieobecnosci w kraju, wiele dziedzin rozwineto sie do tego stopnia, ze kwalifikacje wiekszosci powracajacych zotnierzy
wymagaty znacznego uzupetnienia. Potrzebe te jako pierwsze dostrzegto Society for the Advancement of Management
z Nowego Jorku. Organizacja ta zwrdcita sie z prosba do jednego z cztonkédw swojej Rady Dyrektorskiej - Bernarda
Haldane'a, aby sprébowat opracowac¢ metody, jakimi Towarzystwo mogtoby pomoc weteranom wojennym wywodzacym
sie z grona swych cztonkéw. Bernard Haldane byt wéwczas redaktorem naczelnym The New York Journal of Commerce,
i chociaz nie miat zadnego doswiadczenia w tej dziedzinie, jego doswiadczenie w zakresie zarzadzania oraz rozlegta sie¢
kontaktéw w lokalnym srodowisku gospodarczym sprawity, ze podjat sie tego zadania.

1.1.2. Narodziny nowej metody

W pierwsze] kolejnosci Haldane odbyt rozmowy z osobami odpowiedzialnym za rekrutacje w najwiekszych firmach lo-
kalnych. W wyniku licznych rozmow ustalit, ze firmy nie posiadaty, ani nawet nie usitowaty wypracowac zadnej meto-
dy, na podstawie ktdrej oceniatyby predyspozycje kandydatéow do wykonywania wymaganej przez nie pracy. Rekrutacja
polegata w wiekszosci przypadkéw na ogtaszaniu wolnych miejsc pracy i przyjmowaniu pojawiajacych sie kandydatow,
ktorzy potrafili dowies¢, ze posiadaja odpowiednie kwalifikacje do wykonania danej pracy. Kolejnym krokiem, jaki podjat
Haldane byty rozmowy z menedzerami najwyzszego szczebla, do ktérych nalezato ostateczne zdanie w sprawie przyjec
do pracy. Réwniez w tym przypadku zapytani odpowiadali, ze bardziej od posiadanych kwalifikacji liczyty sie odpowiednie
znajomosci lub ukoriczona szkota. Nastepnym etapem podjetych dziatari byty rozmowy z weteranami, w celu ustalenia
ich oczekiwan zawodowych. Okazato sig, ze wielu z nich nie chciato podja¢ pracy, ktéra wykonywali przed wstapieniem
do wojska. Oczekiwali pracy bardziej satysfakcjonujacej, lepiej optacanej i dajacej mozliwosci wykorzystania umiejetnosci
organizatorskich nabytych podczas dziata wojennych. Niestety, nie wiedzieli, jak znaleZ¢ prace, ktéra odpowiadataby ich
oczekiwaniom.
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Po uporzadkowaniu zdobytych informacji, metoda préb i btedéw Haldane opracowat program, ktérego zadaniem byta
pomoc dla weterandéw wojennych. Metode ta nazwat , System to Identify Motivated Skills — SIMS” (System Identyfikacji
Umiejetnosci Motywacyjnych). Polegata ona na zidentyfikowaniu 10 najwiekszych osiagnie¢ kandydata, a nastepnie ich
analizie w $wietle 52 czynnikéw sukcesu pod katem tych, ktére w najwiekszym stopniu przyczynity sie do sukcesu tego
przedsiewziecia. Te zidentyfikowane, kluczowe czynniki sukcesu stuzyty w dalszej kolejnosci do analizy umiejetnosci oraz
predyspozycji zawodowych kandydata i pozwalaty na dopasowanie najbardziej odpowiednich czynnosci zawodowych.
Po takiej analizie, weterani odbywali warsztaty pisania aplikacji, sposobéw kontaktu z pracodawcami oraz autoprezen-
tacji podczas rozmow kwalifikacyjnych. Po opracowaniu i sprawdzeniu metod Towarzystwo umiescito w The New York
Times informacje o bezptatnym programie dla weteranéw wojennych. Zainteresowanie programem przerosto oczekiwania
organizatorow. Okazato sie, ze potrzebni sa kolejni, przeszkoleni wolontariusze do prowadzenia zaje¢. Wkrotce potem
burmistrz Nowego Jorku, Fiorello La Guardia zwrdcit sie do Haldane z prosba o rozszerzenie programu dla wszystkich
weteranéw wojennych z Nowego Jorku. W efekcie, w ciagu niecatych dwoch lat Haldane, wraz z 19 wolontariuszami,
pomogli ponad 2500 weteranom wojennym.

1.1.3. Komergjalizacja ustugi

Po zakonczeniu programu Haldane postanowit w petni poswieci¢ sie komercjalizacji swojej metody i juz w 1947 r. zato-
2yt w Nowym Jorku firme Executive Job Search Counselors. Ustugi firmy byty skierowane do szerokiego grona odbior-
céw indywidualnych i bazowaty na opracowanej metodzie SIMS. W 1948 r. Haldane zostat poproszony o przygotowanie
siedmiotygodniowego seminarium dla przysztych absolwentéw Harvardu na temat wykorzystania swoich motywacji oraz
mocnych stron w zarzadzaniu kariera zawodowa. Kolejnym punktem zwrotnym w rozwoju firmy Haldane byto zamowie-
nie administracji rzadowej, ktéra reorganizowata woéwczas swoje struktury. W 1953 r. pojawia sie pierwszy zamiejscowy
oddziat firmy w Bostonie. Przez kolejne lata firma rozwijata sie dynamicznie uruchamiajac w catym kraju sie¢ lokalnych biur
dziatajacych na zasadach franchisingu.

1.1.4. Pierwsze zamowienia korporacyjne

Istotna role w rozwoju branzy outplacementu odegrat Saul G. Gruner, ktéry dotaczyt do zespotu Haldane w 1957 r., by
wkrétce potem zosta¢ Dyrektorem ds. Doradztwa. Az do 1960 r. wytacznymi klientami firmy Haldane’a byty osoby indywi-
dualne. Za pierwszy korporacyjny projekt outplacementu mozna uzna¢ program przygotowany przez Haldane'a i Grunera
dla Humble Oil Company. Firma ta w wyniku automatyzacji jednej z rafinerii byta zmuszona zwolni¢ grupe swoich wie-
loletnich pracownikéw. Po nieudanych prébach znalezienia dla nich pracy zwrdcita sie do Haldane'a i Grunera o pomoc.
W efekcie przeprowadzonego programu, po 90 dniach wszyscy pracownicy znalezli nowa prace. Od tego czasu firma
Standard Qil, wiasciciel rafinerii Humble Oil, zaczeta zamawiac¢ program pomocy w poszukiwaniu pracy dla wszystkich
zwalnianych pracownikéw. W latach 1964-65 Gruner i Haldane przeprowadzili pierwszy korporacyjny program outplace-
mentu na skale miedzynarodowa. Klientem byta firma Lagos Oil and Transport Company, ktéra spotkata sie z konieczno-
$cia oddelegowania swoich amerykanskich pracownikéw z Wyspy Aruba na kontynent. Jak wspomina Gruner w wywia-
dzie z 26 sierpnia 1996 r., projekt ten mozna uznac za pierwszy, ktéry obejmowat réwniez doradztwo dla wspétmatzonkdw
uczestnikéw programu.

1.1.5. Ksztattowanie sie outplacementu jako nowej ustugi doradczej

Pierwsze doswiadczenia zdobyte przy wspodtpracy Grunera z klientami korporacyjnymi utwierdzity go w przekonaniu, ze
najwyzszy czas skierowac swoje ustugi przede wszystkim w strone sektora biznesu. W 1969 r. znalazt on partneréw do tego
przedsiewziecia - Toma Hubbarda oraz Dona Davisa i wspdlnie zatozyli pierwsza specjalistyczna firma swiadczaca ustugi
outplacementu korporacyjnego — Thinc Consulting Group, Inc. Nie ma pewnosci co do tego, kiedy doktadnie pojawit sie
termin ,,outplacement”, jednak przypisuje sie go wtasnie menedzerom Thinc Consulting Group, Inc., pierwszej specjali-
stycznej firmie $wiadczacej ustugi outplacementu w USA. Termin outplacement zostat po raz pierwszy publicznie uzyty
przez Toma Hubbarda w czasie wywiadéw promujacych nowe ustugi na przetomie lat 1969/1970.
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Firma opracowata kompleksowy program outplacementu indywidualnego, ktéry sktadat sie z trzech faz. Faza pierwsza zwana
.corporate pre-lim” obejmowata diagnoze sytuacji oraz przyczyn, dla ktérych firma byta zmuszona zwolni¢ pracownika oraz
przygotowanie bezposrednich przetozonych pracownika do przeprowadzenia tego procesu. W fazie drugiej konsultant przej-
mowat petna opieke nad zwalnianym, aby w petni przygotowac¢ go do wejscia na zewnetrzny rynek pracy. Po zakonczeniu
tej fazy mozna byto przystapi¢ do etapu trzeciego, jakim byto poszukiwanie pracy. W tym etapie uczestnik otrzymywat petne
wparcie administracyjno-biurowe oraz doradcze. Thinc kierowat swoje ustugi przede wszystkim do menadzeréw najwyzszego
szczebla zarzadzania. Firma byfa powszechnie znana w branzy jako autor programu menedzerskiego , Key Executive Program
(KEP)”, przeznaczonego dla osob piastujacych kluczowe dla organizacji funkcje. Program ten dodatkowo obejmowat pie-
cioletni okres monitoringu loséw uczestnika programu po zdobyciu satysfakcjonujacej pracy. Jesli w tym czasie osoba taka
stracitaby prace, wowczas mogta sie ponownie zwrdéci¢ do Thinc o porade w sprawie poszukiwania nowej pracy.

Dzieki aktywnemu marketingowi oraz popularyzacji pojecia outplacementu coraz wiecej firm interesowato sie zamawia-
niem takich ustug. To stworzyto podstawy do rozwoju kolejnych firm specjalistycznych w tej branzy.

W poczatkowym okresie rozwoju outplacement byt utozsamiany ze specjalistyczna ustuga doradcza, przeznaczona za-
zwyczaj dla kadry menedzerskiej, niezbyt tania (koszt pojedynczego programu woéwczas to rzad kilkudziesieciu tysiecy
dolaréw), swiadczona przez waska grupe specjalistéw. Jednak wraz ze zmianami technologicznymi oraz coraz wiekszym
wptywem miedzynarodowej konkurencji na gospodarki poszczegélnych krajow, firmy coraz czesciej zmuszone byly do
zwolnienia wiekszych grup pracownikéw. Przyktadowo, wprowadzenie na rynek tariszych o 30-40% i czesto lepszych ja-
ponskich produktéw sprawito, ze wiele amerykanskich firm zdato sobie sprawe z faktu, ze nie sa w stanie zapewni¢ catym
grupom pracownikéw pracy ,,na cate zycie”, ze zmiany sa nieuniknione, a postep technologiczny znacznie ogranicza ilo$¢
miejsc pracy w zakfadach produkcyjnych. Zjawisko to nabrato szczegdlnego znaczenia juz w latach siedemdziesiatych,
jednak w latach osiemdziesiatych grupowe zwolnienia oraz restrukturyzacja catych branz staty sie statym elementem zycia
gospodarczego krajow rozwinietych.

Takie tendencje sprawity, ze coraz bardziej popularne staty sie ustugi outplacementu grupowego. Za pierwszy outpla-
cement grupowy uwaza sie grupe szkolen z zakresu technik poszukiwania pracy, jakie jedna z firm przeprowadzita dla
swojego klienta na specjalne zamowienie w 1969 r. Okazato sie, ze na przetomie lat 70. i 80. ten typ ustug coraz chetniej
byt zamawiany przez klientéw ze wzgledu na swoja atrakcyjnos$¢ cenowa oraz mozliwos¢ zastosowania dla szerokich grup
odbiorcow.

Jedna ze znaczacych nowosci wprowadzonych do branzy byto opracowanie komputerowego banku ofert pracy. Idea tak
skonstruowanej bazy danych byto pozyskiwanie od pracodawcéw jak najwiekszej liczby ofert pracy oraz préba dopasowa-
nia odpowiednich kandydatéw wsréd uczestnikdw programéw outplacementu. Tym samym uzyskiwali oni szybki dostep
do duzej ilosci ofert pracy, a pracodawcy zyskali dodatkowe Zrodto wartosciowych kandydatéw na wakujace stanowiska.
Ustuga ta zostata szeroko rozpropagowana wsrdd firm i szybko stata sie standardem w zakresie pakietu ustug oferowanych
przez firmy outplacementowe.

Wprowadzenie skomputeryzowanej bazy danych ofert pracy niewatpliwie wptyneto na sposéb postrzegania ustug outpla-
cementu przez ich uczestnikéw. Coraz wiecej 0s6b zaczeto postrzegac tego typu dziatalnos¢ jako swego rodzaju wyspecja-
lizowana ustuge , posrednictwa pracy”, odsuwajac tym samym na bok sam proces doradczy zwiazany z utratg pracy oraz
szukaniem nowego podejscia do swojej kariery.

Wraz z coraz powszechniejszym uzyciem technik audio-wizualnych, liczace sie na rynku firmy outplacementowe wpro-
wadzity w sktad swoich ustug ¢wiczenia przygotowujace do rozmoéw kwalifikacyjnych z wykorzystaniem kamer wideo.
Uczestnicy programu po raz pierwszy mieli okazje samodzielnie przeanalizowac swoje btedy popetniane podczas specjalnie
zaaranzowanej rozmowy kwalifikacyjnej.

Upowszechnienie ustug outplacementu sprawito, ze coraz wiecej firm zainteresowanych tymi ustugami przy wyborze pro-
gramu zwracato szczegoélna uwage na jego cene. Zwolnienia pracownikéw czesto byty bezposrednim skutkiem problemow
finansowych firmy macierzystej, wobec czego firmy te nie byly w stanie zaproponowa¢ swoim pracownikom rozbudowa-
nych i kosztownych programéw outplacementu.
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Dodatkowo, zamdwienie warsztatéw grupowych byto zbyt kosztowne, jesli firma zwalniata jednorazowo mniej niz 8 oséb.
Odpowiedzia na taka sytuacje byto wprowadzenie w latach osiemdziesigtych ,warsztatéw otwartych”, w ktérych mogli
bra¢ udziat uczestnicy z roznych firm. To znacznie obnizato koszty takiego szkolenia w przeliczeniu na jedna osobe i stwo-
rzyto mozliwosci skorzystania z ustug dla jeszcze wiekszej ilosci zainteresowanych.

Do potowy lat osiemdziesigtych oferowane programy outplacementu zawsze obejmowaty peten pakiet ustug, a opieka
firmy konsultingowe] zapewniata pracownikowi wsparcie az do momentu znalezienia nowej pracy, lub czasami nawet
jeszcze dtuzej. Jednakze, ze wzgledu na koszty, klienci preferowali tansze, cho¢ czesciowo ograniczone programy, ktére
mogliby zaproponowac szerszej grupie pracownikéw. Ta sytuacje wykorzystata jedna z wiodacych na rynku firm proponu-
jac rézne typy programdw ograniczonych czasowo — dwu-, trzy- lub szesciomiesiecznych, oraz programy ,,rozgrupowane”
(kafeteryjne) — czyli takie, ktérych przebieg klient mogt skomponowac samodzielnie w zaleznosci od swoich potrzeb lub
mozliwosci finansowych.

Podejscie to, cho¢ bardzo krytykowane przez przedstawicieli branzy, umozliwito dostep do ustug outplacementu wielu
matym i srednim firmom i zyskato duze zainteresowanie réwniez ze strony duzych korporacji. Inne firmy z branzy zmuszo-
ne zostaty tym samym do rozszerzenia swojej oferty i lepszego dostosowania sie do wciaz rosnacych oczekiwan klientéw.
Nastepnym krokiem w rozwoju ustugi byto wprowadzenie na state programéw mieszanych, oferujacych uczestnictwo
w interaktywnych warsztatach grupowych pofaczonych z cyklem spotkan indywidualnych, podczas ktérych koncentrowa-
no sie na szczegdlnych potrzebach kazdego uczestnika.

Ztozonos¢ zjawiska, jakim jest outplacement sprawia, ze ustugi z tego zakresu stale ewoluuja i na rynku obserwuje sie
coraz wieksza wariantowos¢ oferowanych ustug oraz nowe podejscia do tematu. Outplacement sam w sobie jedynie
w ograniczony sposob zalezy od technologii, dlatego mozna powiedzie¢, ze w ciagu ostatniej dekady charakter $wiadcze-
nia ustug outplacementu raczej sie nie zmienit.

Rowniez w Polsce outplacement rozwija sie dynamicznie. Do naszego kraju trafiaja wzorce programéw wyprobowanych
juz w wielu krajach europejskich. Ostatnie lata zesztego wieku to okres dynamicznego rozwoju tej ustugi, szczegoélnie ze
wzgledu na upowszechnienie sie nowoczesnych metod zarzadzania zasobami ludzkimi.

1.1.6. Problemy z nazewnictwem

Pojecie outplacement na state zagoscito w stowniku zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest ono potaczeniem dwdch angiel-
skich stéw ,out” oraz , placement”, co wskazuje na jego zakres definicyjny. Stowo ,out” ttumaczone jest jako ,poza/na
zewnatrz”, a stowo , placement” oznacza , umiejscowienie/umieszczenie”, dlatego tez pojecie to dotyczy umiejscowienia
na zewnatrz czy tez ulokowania pracownika na nowym stanowisku pracy poza przedsiebiorstwem dotychczasowego
pracodawcy. Od czasu powstania terminu ,,outplacement” pojawito sie wiele préb modyfikacji tego okreslenia lub zaste-
powania go innymi. Dzieje sie tak ze wzgledu na pejoratywny i dosy¢ statyczny wydzwiek samego stowa outplacement.
Coraz wiecej firm zaczeto okreslac swoje ustugi jako , career management counseling” lub , career transition services” czyli
.doradztwo z zakresu zarzadzania kariera zawodowa" czy tez ,zarzadzanie zmianami w karierze”. Wsrdéd nazewnictwa
branzowego pojawiaja sie tez takie okreslenia, jak ,career planning” — planowanie kariery, ,career change coaching” —
wspomaganie zmian w karierze zawodowej. Osobna grupe stanowia ustugi typu ,executive” (executive outplacement,
executive career coaching, etc.) przeznaczone dla menedzeréw najwyzszego szczebla zarzadzania. Poszukiwania nowych
okreslen dla catej rodziny ustug z zakresu outplacementu sa podyktowane préba ujecia pozytywnego aspektu samej ustugi
W nazwie, czego niestety nie zapewnia stowo outplacement.

W 1999 r. w Polsce podjeto préby znalezienia naszego rodzimego odpowiednika dla stowa outplacement. W wyniku kon-
kursu przeprowadzonego w polskim srodowisku branzowym wybrano okreslenie ,, zwolnienia monitorowane”. W prasie
fachowej mozna sie réwniez spotkac z okresleniem ,, programy tagodnych zwolnien”, a firmy konsultingowe uzywaja réw-
niez takich okreslen jak ,program adaptacji zawodowej”, ,program aktywizacji zawodowej"” czy ,program kontynuagji
kariery”.
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1.2. Czym jest outplacement?

1.2.1. Klasyczne i nowoczesne podejscie do definiowania outplacementu

Z uwagi na ztozonos¢ zagadnienia, jakim jest outplacement, w literaturze przedmiotu mozemy spotka¢ dwa gtéwne spo-
soby definiowania pojecia , outplacement”:
e podejscie klasyczne definiujace outplacement jako ztozony program doradczo-szkoleniowy przeznaczony dla zwal-
nianych pracownikéw,
e podejscie nowoczesne wskazujace, ze outplacement obejmuje dziatania nie tylko skierowane do pracownikow
zwalnianych, ale réwniez ukierunkowane na pomoc przedsiebiorstwu w przeprowadzeniu redukgji personelu w jak
najmniej konfliktowy sposéb®.

Podejscie nowoczesne, coraz czesciej promowane przez specjalistyczne firmy doradcze $wiadczace ustugi outplace-
mentowe, jest de facto jedynie rozszerzeniem i petniejszym ujeciem podejscia klasycznego, poniewaz tak czy inaczej
sednem ustugi jest program doradczo-szkoleniowy skierowany do zwalnianych pracownikow. Zainteresowanie firm
szerszym rozmienieniem i wykorzystaniem outplacementu wynika z faktu, ze réwnie wazne jest zapewnienie, aby caty
proces restrukturyzacyjny przebiegat tagodnie i bez negatywnych skutkéw dla biezacej dziatalnosci firmy. W tym kon-
tekscie realizacja programu outplacementu moze by¢ Zzrédtem wielu dodatkowych korzysci (opisanych szczegdtowo
w podrozdziale ,Dlaczego firmy zamawiaja outplacement?”), w ktérych osiagnieciu pomagaja wtasnie konsultanci
ds. outplacementu.

Pamietajmy jednak, ze w niniejszym podreczniku rozpatrujemy zagadnienie z punktu widzenia projektéw wspotfinanso-
wanych i realizowanych ze srodkéw EFS. Cho¢ nie oznacza to zasadniczej zmiany w ustugach czy organizacji programoéw,
to jednak skfania nas do koncentracji na klasycznym ujeciu tego zagadnienia.

Czym zatem jest outplacement w ujeciu klasycznym? Tak jak to juz zostato wspomniane na poczatku niniejszego rozdziatu,
outplacement najczesciej rozumiany jest jako ,grupa zorganizowanych przez profesjonalistéw dziatar, finansowanych
i autoryzowanych najczesciej przez firme zwalniajaca pracownikéw, ktdéra ma pomdéc zwalnianym w oswojeniu sie z nowa
sytuacja i skutecznym ulokowaniu sie w interesujacym dla nich, nowym miejscu pracy” (J. Struzyna, E. Madej, B. Stoktosa,
2000). W definicji tej warto zwroci¢ uwage na dwa istotne aspekty:

e fundatorem programu jest konkretna firma (organizacja) zamawiajaca éw program dla swoich pracownikéw,

e na program sktada sie szereg ,dziatan”, ktérych celem jest pomoc w podjeciu nowej pracy (lub innej aktywnosci

zawodowej) — nie definiuje sie jednak, jakie to sa dziatania, ale do czego powinny zmierzac.

Definicja to dosy¢ trafnie charakteryzuje outplacement, z ktérym mozemy sie spotkac¢ na tzw. rynku komercyjnym, przy
czym wiekszos¢ firm doradczych oferujacych te ustuge proponuje z géry okreslony zakres dziatan sktadajacych sie na pro-
gram outplacementu. Klasycznymi elementami programéw outplacementu, ktére mozna spotka¢ w wiekszosci opisow tej
ustugi, sa:

e wsparcie psychologiczne — ukierunkowane zazwyczaj na uspokojenie negatywnych emocji zwigzanych z utrata
pracy oraz odbudowe poczucia wtasnej wartosci,

e doradztwo personalne i zawodowe, ktérego celem jest dokonanie wtasciwej analizy mozliwosci zawodowych
uczestnika (bilans kompetencji, ocena predyspozycji i potencjatu zawodowego, etc.), opracowanie planu dalszych
dziatart w obszarze rozwoju zawodowego i wsparcie we wdrozeniu tego planu i realizacji zamierzonych dziatan (tu
mozemy sie spotkac z bardzo zréznicowanym i szerokim wachlarzem ustug),

e warsztaty i szkolenie z zakresu umiejetnosci potrzebnych na rynku pracy — dzieki ktérym uczestnicy programu moga
naby¢ umiejetnosci skutecznego poruszania sie po rynku pracy (tu réwniez mozemy sie spotkac z bardzo szeroka
tematyka),

5 Berg-Peer J., Outplacement w praktyce, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004.
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e aktywne poszukiwanie ofert pracy — pomoc w dotarciu do pracodawcéw, wyszukiwanie i analiza ofert pracy pod
katem mozliwosci i zainteresowan uczestnikéw oraz pomoc w nawiazaniu kontaktu pomiedzy uczestnikiem pro-
gramu a nowym pracodawca,

e wsparcie w zakresie organizacji wiasnej dziatalnosci gospodarczej — dla uczestnikéw, ktérzy zainteresowani sa ta
forma dalszego rozwoju zawodowego.

Oczywiscie wyszczegolnione powyzej elementy nie wyczerpuja wszystkich dziatar oferowanych w ramach programu out-
placementu, jednak naleza do najczesciej spotykanych. Bardzo czesto doradcy realizujacy program outplacementu dobie-
raja okreslony zestaw dziatan pod katem oczekiwan i sytuacji konkretnej osoby, dostosowujac w ten sposéb program do
indywidualnych potrzeb. Inna praktyka jest przedstawienie do wyboru uczestnikowi programu szeregu dziatan, z ktérych
uczestnik (w porozumieniu z doradca) wybiera te, ktére w swojej sytuacji uznaje za najbardziej korzystne i potrzebne.
Dlatego definiujac outplacement bardziej wtasciwe wydaje sie akcentowanie celu, jakiemu stuzy ten program niz kon-
centracja na ustugach i dziataniach, jakie wchodza w jego sktad. Dziatania te wszakze moga sie roznic, jesli jednak beda
prowadzity do podobnego celu, jakim jest pomoc pracownikowi w podjeciu nowej aktywnosci zawodowej, zapewne nadal
bedziemy nazywac je outplacementem.

Dopetnieniem rozwazan nad definicja outplacementu powinno by¢ zwrécenie uwagi na jeszcze jeden, niezwykle istotny
czynnik, a mianowicie na forme realizacji ustugi, jaka jest outplacement. Bez zachowania tej formy praktycznie nie mozemy
mowic¢ o outplacemencie. Jaka to forma? Ot6z outplacement to ustuga realizowana w formie ,programu”. Zauwazmy, ze
zZnacznie czesciej stosowane jest okreslenie , program outplacementu” niz samo stowo ,,outplacement”. W takim wtasnie
ujeciu tkwi sedno outplacementu, ktére warunkuje jego skutecznos¢. Outplacement to nie pojedyncze szkolenie, poje-
dyncza ustuga doradcza, czy przekazanie oferty pracy, a zestaw wielu elementéw tworzacych okreslony ,, program”, ktéry
jest rozciagniety w czasie. Skutecznos¢ outplacementu opiera sie w duzej mierze na tym, ze doradca realizujacy program
monitoruje postepy uczestnika (swojego ,klienta”) udzielajac odpowiedniego do danej sytuacji wsparcia doradczego,
informacyjnego czy psychologicznego. Zrozumienie tej cechy outplacementu jest bardzo wazne dla projektowania i po-
wodzenia programu.

Podsumowujac, outplacement to kompleksowy program dziatah o charakterze doradczo-szkoleniowym, ktérego celem
jest wsparcie zwalnianych pracownikéw w podjeciu nowej aktywnosci zawodowej, przy ograniczeniu do minimum kosz-
téw psychologicznych i spotecznych, jakie pociaga za soba taka zmiana. Osiagniecie tego celu, moze, lecz nie musi zostac
poprzedzone zdobyciem nowych umiejetnosci, czy kwalifikacji zawodowych. Efektem programu moze by¢ podjecie nowej
pracy w dotychczasowym zawodzie (lub na podobnym stanowisku, nie wymagajacym uzupetienia kwalifikacji zawodo-
wych), podjecie pracy w innym zawodzie, czy na innym stanowisku pracy lub rozpoczecie dziatalnosci na wtasny rachunek
(np. w formie wiasnej dziatalnosci gospodarczej).

1.2.2. Proba klasyfikacji programéw outplacementu

Wielowymiarowos¢ pojecia, jakim jest outplacement powoduje, ze w praktyce mozemy sie spotkac z roznymi typami pro-
gramoéw, ktére mozna sklasyfikowac wedtug nastepujacych kryteriow®:

Kryterium Rodzaje

bodzialli outplacementy Cechy charakterystyczne

Korporacvin Zamawiany i optacany przez firme zwalniajaca, czasami w wyborze doradcy uczestniczy
Zleceniodawca poracyjny takze bezposredni zainteresowany

ustugi

Prywatny

/ detaliczny Zamawiany i opfacany bezposrednio przez osobe prywatna

6 Albert Binda: Podziat i rodzaje outplacementu, http://www.lgrant.com/czytelnia.php?ad=10
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Charakter grupy
odbiorcow

Zakres
Swiadczonych
ustug

Ukierunkowanie
ustugi

Indywidualny Skierowany do jednej osoby, praca indywidualna z uczestnikiem
. Przygotowany specjalnie z mysla oraz pod katem potrzeb menedzeréw najwyzszego
Executive ; ) L
szczebla zarzadzania, zazwyczaj bedacych u schytku swojej kariery
Przeznaczony dla jednorodnych grup zawodowych pracownikéw zwalnianych z jednej
Grupowy firmy; jego kluczowym elementem sa warsztaty i zajecia grupowe przygotowujace do
wejscia na rynek pracy
) Podziat catego procesu na zajecia organizowane w grupach oraz cykle spotkan
Mieszany . .
indywidualnych.
Grupowy Zajecia grupowe dla pracownikéw pochodzacych z réznych firm i reprezentujacych
publiczny rozne specjalnosci, na zasadzie grup otwartych
Obejmujacy kompleksowy zestaw ustug oferowany przez doradce w ramach swojego
Pelny autorskiego programu, nielimitowany czasowo — trwajacy az do momentu uzyskania

ponownego zatrudnienia przez uczestnika, a czesto obejmujacy nawet monitoring
postepodw w nowej organizacji

Ograniczony cza-
SOWo

Przygotowany na zasadzie programu trwajacego zwykle 2, 3 lub 6 miesiecy albo inny
z gory okreslony zamkniety przedziat czasowy

Kafeteryjny

Oferowany klientowi zamawiajacemu jako zestaw ustug do wyboru, z ktorych klient
wybiera tylko te elementy, ktére uwaza za konieczne

Just-in-time

Konsultacje z doradca sa inicjowane przez samego uczestnika, w nagtych przypadkach
lub na miare potrzeb

Ze wsparciem
administracyjnym

Oprécz cyklicznych spotkan z doradca uczestnikowi oferuje sie petne wsparcie admini-
stracyjne w postaci osobnego biura oraz obstugi sekretarskiej

Obejmuje petny proces wsparcia uczestnika, od oceny umiejetnosci i predyspozycji,

Petny szkolenia i warsztaty z zakresu rynku pracy po konieczne uzupetnienie kwalifikacji for-
malnych potrzebnych do podjecia nowej pracy i intensywne poszukiwanie ofert pracy.
ﬁg”zﬂ;[:r\gany Gtéwny nacisk ktadzie sie na zmiane postawy uczestnika, z pasywnej na aktywna,

postaw i rozwoj
umiejetnosci

wyksztatcenie motywacji do dziatania oraz rozwdj potrzebnych do tego umiejetnosci
pozostawiajac poszukiwanie ofert pracy juz samemu pracownikowi

Zorientowany na
rynek pracy

Gtoéwny nacisk na ukierunkowanie strategii poszukiwania pracy, oferty pracy, rozmowy
z pracodawcami, czesto przy wsparciu bazy danych ofert pracy, tzw. ,job bank”

Zorientowany na
przekwalifikowanie
zawodowe

Stosowany w przypadku koniecznosci zupetnej zmiany zawodu — koncentruje sie na
okresleniu predyspozycji i motywacji uczestnika, a nastepnie wyborze i ksztatceniu do
nowego zawodu

Zorientowany
na rozwdgj
przedsiebiorczosci

Praca z uczestnikiem przy zaktadaniu jego witasnej, matej firmy

Skoncentrowany
na planowaniu
przejscia na
emeryture

Czesto w potaczeniu z Senior Executive Program — przygotowuije starszych menedze-
row do zakonczenia aktywnego zycia zawodowego i transformacje zaje¢ w potaczeniu
z przejéciem na emeryture

Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

Outplacement to jak wida¢ ustuga bardzo szeroka i wielowymiarowa, obejmujaca szeroki zakres dziatan, nastawionych
na kompleksowa pomoc osobom zwalnianym. W warunkach polskich najczesciej realizowanymi typami outplacementu
s3 programy mieszane i grupowe obejmujace wieksza grupe pracownikoéw zmuszonych do rozstania sie z przedsiebior-
stwem z przyczyn zaleznych od pracodawcy. Sa to programy z reguty realizowane przez firmy konsultingowe, dysponujace
doswiadczeniem oraz narzedziami do skutecznego ich przeprowadzenia. Praktyka doradcza pokazuje takze, Zze dosyc
duze zapotrzebowanie wystepuje na ustugi outplacementu indywidualnego, skierowanego do wysoko wykwalifikowanych
menedzeréw i specjalistow. Na potrzeby niniejszego podrecznika skupimy sie jednak na opisie specyfiki programéw mie-
szanych, zawierajacych petny zakres ustug.
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1.2.3. Prawne aspekty outplacementu

Do 2004 r. outplacement ani jakiekolwiek dziatania o charakterze outplacementu nie miaty osobnego uregulowania
w polskim prawie, a realizowane wéwczas programy miaty charakter dobrowolnej, prywatnej inicjatywy realizowanej
gtéwnie przez firmy i instytucje miedzynarodowe. Pierwsza regulacje dziatart o charakterze programu outplacementu
zawiera ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. Nr 99, poz. 1001,
z pézn. zm.), okreslajaca zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz ak-
tywizacji zawodowej.

Ustawa ta postuguje sie wspomnianym juz wczesniej pojeciem zwolnienia monitorowanego, ktére w art. 2 ust. 1 pkt.
44 zdefiniowane jest jako ,rozwiazanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy, w zwiazku z ktérym sa $wiadczone ustugi rynku pracy dla pracownikéw bedacych w okresie wypowiedzenia
stosunku pracy lub stosunku stuzbowego, a takze zagrozonych wypowiedzeniem”. Nastepnie w art. 70 czytamy, ze
pracodawca, ktory zamierza zwolni¢ co najmniej 50 pracownikéw w okresie 3 miesiecy jest obowiazany uzgodnic
z wiasciwym powiatowym urzedem pracy zakres i formy pomocy dla zwalnianych pracownikéw, dotyczace w szcze-
golnosci posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, szkoleh oraz pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy,
a takze podjac dziatania polegajace na zapewnieniu pracownikom przewidzianym do zwolnienia lub bedacym w trak-
cie wypowiedzenia lub w okresie 6 miesiecy po rozwiazaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego ustug rynku
pracy realizowanych w formie programu. W art. 70 (ust. 3 i 4) przewidziano réwniez, iz program zapewniajacy ustugi
rynku pracy dla zwalnianych pracownikow moze by¢ realizowany przez powiatowy urzad pracy, agencje zatrudnienia
lub instytucje szkoleniowa i moze by¢ finansowany z roznych zrédet, w tym przez pracodawce i jednostki administragji
publicznej.

Wymieniony w art. 70 zakres pomocy stanowi, w mysl art. 35 tej samej ustawy tzw. podstawowe ustugi rynku pracy.
W kolejnych artykutach (36-39) ustugi te sa szczegdtowo zdefiniowane w nastepujacy sposoéb:

1. Posrednictwo pracy polega w szczegdlnosci na:

QO

. udzielaniu pomocy bezrobotnym i poszukujacym pracy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia oraz pracodaw-
com w pozyskaniu pracownikéw o poszukiwanych kwalifikacjach zawodowych,

b. pozyskiwaniu ofert pracy,

¢. upowszechnianiu ofert pracy, w tym przez przekazywanie ofert pracy do internetowej bazy ofert pracy udostepnia-
nej przez ministra wtasciwego do spraw pracy,

d. udzielaniu pracodawcom informacji o kandydatach do pracy, w zwiazku ze zgtoszona oferta pracy,

e. informowaniu bezrobotnych i poszukujacych pracy oraz pracodawcédw o aktualnej sytuacji i przewidywanych zmia-
nach na lokalnym rynku pracy,

f. inicjowaniu i organizowaniu kontaktéw bezrobotnych i poszukujacych pracy z pracodawcami,

g. wspotdziataniu powiatowych urzedéw pracy w zakresie wymiany informacji o mozliwosciach uzyskania zatrudnie-
nia i szkolenia na terenie ich dziatania,

h. informowaniu bezrobotnych o przystugujacych im prawach i obowiazkach.

2. Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa polega na udzielaniu:

a. bezrobotnym i poszukujacym pracy pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia, w szcze-
goélnosci na:

I. udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz mozliwosciach szkolenia i ksztatcenia,

Il.  udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod utatwiajacych wybér zawodu, zmiane kwalifi-
kacji, podjecie lub zmiane zatrudnienia, w tym badaniu zainteresowan i uzdolniert zawodowych,

lll.  kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie umozliwiajace wydawanie opinii o przydat-
nosci zawodowej do pracy i zawodu albo kierunku szkolenia,

IV. inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych dla bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy;
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b. pracodawcom pomocy:
I. w doborze kandydatéw do pracy sposréd bezrobotnych i poszukujacych pracy,
Il.  we wspieraniu rozwoju zawodowego pracodawcy i jego pracownikéw przez udzielanie porad zawodowych.

3. Szkolenia (zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt. 37 ustawy) oznaczaja pozaszkolne zajecia majace na celu uzyskanie, uzupetnienie
lub doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub ogdélnych, potrzebnych do wykonywania pracy, w tym
umiejetnosci poszukiwania zatrudnienia).

4. Pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy polega na przygotowywaniu bezrobotnych i poszukujacych pracy do lepszego
radzenia sobie w poszukiwaniu i podejmowaniu zatrudnienia, w szczegélnosci przez:

Q

uczestnictwo w szkoleniu z zakresu umiejetnosci poszukiwania pracy,

b. uczestnictwo w zajeciach aktywizacyjnych,

dostep do informadji i elektronicznych baz danych stuzacych uzyskaniu umiejetnosci poszukiwania pracy i samo-
zatrudnienia.

Pomimo tego, ze ustawodawca nie uzywa okreslenia outplacement, to zaprezentowane powyzej przepisy spetniaja gtéwne
kryteria definicyjne outplacementu w ujeciu klasycznym. Mozna zatem uznac, ze polskie prawo zobowiazuje pracodaw-
coéw do realizacji programu outplacementu w sytuacji, gdy w okresie 3 miesiecy zamierzaja rozwiazac stosunek pracy
Z grupa co najmniej 50 pracownikow.

Jak do tej pory formuta zwolniert monitorowanych, chociaz cieszy sie wiekszym zainteresowaniem niz w okresie przed
wejsciem w zycie ustawy o promocji zatrudnienia, ma zastosowanie bardzo dalekie od powszechnego.

1.2.4. Jakie korzysci niesie ze soba outplacement?

Przyczyny stosowania przez przedsiebiorstwa programu outplacementu rozpatrywac¢ mozna w kategorii korzysci, jakie
niesie on za soba tak dla catej organizacji, jak i pracownikéw - tych pozostajacych w organizacji i zwalnianych. Korzysci
z wykorzystania zwolnien monitorowanych w obliczu rozstania sie z pracownikami sa rozliczne. K. Kwiecien stwierdza,
Ze ,po pierwsze sa to korzysci moralne zwiazane z postrzeganiem firmy na zewnatrz, sposéb rozwiazania restrukturyza-
¢ji zatrudnienia swiadczy bowiem o kulturze firmy, a moze sie zdarzy¢, ze po jakims czasie od proceséw zwolnier firma
zacznie szuka¢ nowych pracownikéw na rynku — wowczas jej wizerunek jako dobrego pracodawcy moze mie¢ duze
znaczenie, tatwiej bedzie sciagna¢ fachowcow”’ — jasne jest przeciez, ze ,przedsiebiorstwom, ktdre maja opinie orga-
nizacji pozbywajacych sie bez skruputéw oséb w danym momencie niepotrzebnych, coraz trudniej bedzie przyciagnac
wartosciowych kandydatéw do pracy” (M. Sidor-Rzadkowska, 2003). Dyrektorzy personalni 100 polskich firm w 2002 r.
wypowiedzieli sie na temat zwolniert monitorowanych i uznali, Zze najwazniejsze korzysci wynikajace z wdrozenia out-
placementu to:
e utrzymanie i potwierdzenie dobrej opinii o firmie na rynku w obliczu tak bolesnej decyzji, jaka jest zwalnianie pra-
cownikow,
e wsparcie ze strony zwiazkéw zawodowych,
e budowanie wizerunku firmy wérod wiasnego personelu i w jej otoczeniu jako pracodawcy dbajacego o pracowni-
kow takze w trudnych sytuacjach,
e wzrost zaufania pozostajacych w firmie pracownikéw do pracodawcy,
e minimalizacja spadku wydajnosci pracy w trakcie zmian i po ich wprowadzeniu (D. Kowalczyk, 2002).

Powyzsze korzysci leza po stronie przedsiebiorstwa, a kolejnych odpowiedzi na pytanie, dlaczego ustugi outplace-
mentowe sa potrzebne, wtasnie z perspektywy organizacji, udziela J. Berg-Peer (2004), ktéra pisze, iz ,outplacement
pozwala zmniejszy¢ materialne i niematerialne koszty zwolnien poprzez zmniejszenie liczby ewentualnych proceséw
przed sadem pracy oraz poprzez pomoc dziatowi personalnemu” - oznacza to, ze zazegnane zostaje niebezpieczenstwo
roszczen zwalnianych pracownikéw, bedacych konsekwencja nieodpowiednio prowadzonej restrukturyzacji zatrudnie-

7 R. Szymczak: Jak trudno sie rozstac... [w:] ,Nowy Przemyst”, nr 7/8, 2004.
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nia. Dzieki zaangazowaniu zewnetrznych konsultantow pracownicy dziatéw personalnych moga zaja¢ sie biezacymi
sprawami dotyczacymi polityki kadrowej czy kadrowo-ptacowej, a takze uniknac atakow ze strony zwalnianych, ktorzy
czesto kadrowcdw przekazujacych niepopularne decyzje o redukcjach obwiniaja za taki stan rzeczy. Jak pisze M. Wawer
(2005) , pracownicy zatrudnieni w dziale personalnym powotani sa przede wszystkim do realizowania strategii perso-
nalnej i dziatan operacyjnych wobec kadry pracujacej, co w znacznej mierze uniemozliwia skuteczna pomoc osobom
odchodzacym, ktére oczekuja np. doradztwa zawodowego, informacji o analizie rynku pracy czy utatwienia kontak-
téw z potencjalnymi pracodawcami”.

Kolejna kategoria przyczyn wykorzystywania outplacementu jest fakt, iz jest to wysoko wyspecjalizowana ustuga do-
radztwa personalnego, tak wiec siegajaca po nia firma moze liczy¢ na profesjonalne i zindywidualizowane wsparcie
proceséw zmian personalnych, a takze liczy¢ na to, ze wszystkie zatozone cele (wynikajace z potrzeb przedsiebior-
stwa i samych zwalnianych) zostana zrealizowane. Udziat kompetentnych i doswiadczonych w realizowaniu takich
programéw doradcéw jest waznym czynnikiem ich powodzenia, poniewaz maja oni ,z reguty fatwiejszy kontakt
z pracownikami jako osoby z zewnatrz, a wiec nie kojarzeni sa bezposrednio z decyzjami o redukcji zatrudnienia oraz
baze informacyjna dotyczaca specyficznych kwestii outplacementu, niedostepnych przedsiebiorstwu” (A. Pocztowski,
2003).

Z perspektywy zwalnianego pracownika program wsparcia umozliwia mu nabycie umiejetnosci poruszania sie po rynku
pracy oraz opracowania odpowiedniej dla siebie drogi zawodowej, dzieki ktdrej zrealizowane zostana jego potrzeby.
J. Struzyna (2000) wymienia cata liste przyczyn siegania po outplacement, uwzgledniajacych perspektywe pracownika
odchodzacego z organizacji:
e ostabienie poczucia zagrozenia, frustracji, niepowodzenia,
e pozostawanie ciagle w sytuacji osoby zatrudnionej (wszystkie $wiadczenia nadal otrzymywane, mozliwos¢ korzy-
stania z potencjatu firmy),
e poszukiwanie pracy z pozycji osoby posiadajacej prace i petniacej role zawodowa,
e mozliwos¢ otrzymania wiasciwego wsparcia ze strony kierownictwa firmy (np. rekomendacje, szkolenia itd.),
e poznanie samego siebie i ocena swojego potencjatu,
e mozliwos¢ skorzystania z ustug profesjonalistéw, kompetentnych analiz rynku pracy, ocen rozwoju branz, sytuacji
gospodarczej kraju,
e pomoc w podjeciu trafnej decyzji o zatrudnieniu,
e pomoc w przygotowaniu do aktywnego poszukiwania pracy,
o funkcjonowanie w klimacie odwzajemnionego zainteresowania witasnych losem,
e wykreowanie programu zmian i bardzo czesto opracowanie osobistej sciezki kariery,
e zmniejszenie ewentualnego okresu pozostawania bez pracy,
e finansowe zabezpieczenie krotszego lub dtuzszego okresu zmian,
e pomoc w kierowaniu finansami podczas zmian,
e 0szczednosci na przeprowadzeniu sadowego i spotecznego procesu dochodzenia swoich racji,
e zbudowanie ,wiary w ludzi” i spoteczne oblicze biznesu,
e zrozumienie przyczyn postepowania kierownictwa i oddalenie mysli o politycznej lub osobistej przyczynie wymo-
wienia,
e podtrzymanie gotowosci do pracy i angazowanie sie w nia,
e pomoc dla rodziny.

Nalezy podkresli¢, ze nie kazdy program outplacementowy bedzie realizowat wszystkie wymienione powyzej dziatania
i cele, niemniej dostarczenie choc¢by kilku z nich, po doktadnej analizie potrzeb zwalnianej grupy i uwarunkowarn lokalnych,
zwieksza szanse na odnalezienie sie w nowej sytuacji.

Zwolnienia maja réwniez wptyw na pracownikéw, ktérzy pozostaja w firmie i sa obserwatorami odejscia z pracy swoich ko-
legdw. Osoby, ktére zachowaty swoje miejsca pracy po restrukturyzacji zatrudnienia, moga borykac sie z tzw. syndromem
Localatych”, to znaczy z poczuciem niepewnosci o wtasna pozycje i przysztos¢ w firmie. Ponadto, czesto musza odnalez¢
sie w sytuacji zwiekszenia im zakresu im obowigzkéw lub ilosci pracy, w poréwnaniu do okresu realizacji zadan w wigk-
szym gronie. Program outplacementu — jako rozbudowany system dziatan na rzecz ztagodzenia negatywnych reakcji na
zwolnienia — ma z zatozenia budowa¢ wizerunek organizacji jako pracodawcy godnego zaufania, na ktérego pracownicy
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moga liczy¢ zwitaszcza w sytuacjach kryzysowych. Dobrze przeprowadzony proces zwolniert wywotuje w pracownikach
pozostajacych w organizacji przeswiadczenie, ze w analogicznej sytuacji takze oni moga liczy¢ na wsparcie. Podobnie,
funkcjonujace w obrebie danego zaktadu pracy zwiazki zawodowe, otrzymuja dzieki takim programom wyrazny sygnat, ze
widmo zwolnien nie musi wiazac sie z catkowita dezorganizacja pracy, tak w kontekscie dostarczania produktéw i ustug
klientom, jak i w kontekscie atmosfery w grupie pracowniczej.

Nalezy w tym miejscu nadmieni¢, iz zwiazki zawodowe powinny by¢ aktywnie wtaczane w procedure outplacementowa,
a ich poparcie dla catego przedsiewziecia stanowi istotny czynnik jego powodzenia.

Na realizacji programu outplacementu przez restrukturyzujace sie przedsiebiorstwo zyska¢ moze réwniez otoczenie lokalne
w postaci wtadz regionalnych, ktére w wyniku wspotpracy z restrukturyzowana firma sa w stanie przewidzie¢ skutki zwol-
nien dla gospodarki i srodowiska biznesowego, a co za tym idzie wspierac inicjatywy na rzecz tworzenia nowych miejsc
pracy czy samozatrudnienia. Dzieki programom outplacementu zyskuja takze instytucje rynku pracy (urzedy pracy, ochot-
nicze hufce pracy, etc.), ktore odciazane sa w zakresie udzielania pomocy osobom bezrobotnym, poniewaz wiekszo$¢
uczestnikoéw programu kontynuuje zatrudnienie u nowego pracodawcy bez koniecznosci rejestrowania sie jako osoby
bezrobotne. Co wazne, zmniejsza sie dzieki temu odsetek osob, ktére po zakoriczeniu wspotpracy z dotychczasowym pra-
codawca, przechodza na zasitek, ograniczana jest stopa bezrobocia i zwigzane z sama sytuacja bezrobocia konsekwencje
(izolacja spoteczna, indywidualne poczucie bezradnosci, obnizenie statusu materialnego oséb, ktére utracity zatrudnienie,
konflikty rodzinne). Uczestnicy programu outplacementu realnie pracuja nad zdobyciem nowych umiejetnosci zawodo-
wych, adekwatnych do oczekiwan lokalnych pracodawcéw, dlatego tez mozna powiedzie¢, ze rynek pracy zyskuje dzieki
temu wykwalifikowana site robocza.

Im wieksza bedzie swiadomos¢ przedsiebiorcow, ze nalezy wspiera¢ odchodzacych pracownikéw w adaptacji do nowych
warunkéw zawodowych i im mocniej zagrozone zwolnieniem osoby beda przekonane, ze musza bra¢ swoj los we wiasne
rece, tym efektywniej realizowane beda w Polsce programy zwolnieri monitorowanych. Nalezy nieustannie populary-
zowac idee permanentnego podnoszenia kwalifikacji i doksztatcania sie, bo w dzisiejszych realiach tylko taka postawa
stanowi o sukcesie na rynku pracy. Reorganizacje i réznorodne przeksztatcenia sa dzi$ powszechnym elementem funkcjo-
nowania przedsiebiorstw. Outplacement jest odpowiedzia na pytanie: jak te zmiany skutecznie wprowadzi¢ i jak uniknac
zachwiania réwnowagi w przedsiebiorstwie, w tak trudnym okresie, jakim jest czas zwolnien.
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1.3. Programy ,komercyjne” a programy dofinansowane ze srodkéw
EFS

Majac na uwadze przeznaczenie niniejszego podrecznika, konieczne jest zaakcentowanie réznic pomiedzy klasyczny-
mi projektami outplacementu, finansowanymi ze srodkéw wiasnych firm a projektami dofinansowanymi ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Réznice te dotycza w gtéwnej mierze warstwy organizacyjnej projektu oraz obszaru
relacji pomiedzy jednostka realizujaca program a uczestnikami programu. Nie bez znaczenia dla realizacji projektéw out-
placementu w ramach PO KL jest rozdzwiek czasowy pomiedzy momentem ztozenia wniosku o dofinansowanie projektu
a realnym czasem realizacji pierwszych dziatan. Okoliczno$¢ te znacznie poprawia wdrozenie tzw. ,szybkiej sciezki” oceny
projektéw outplacementu w ramach Poddziatania 8.1.2, w ramach ktorej instytucja organizujaca konkurs ma 30 dni na
petna ocene projektu. Nawet tak krétki okres moze spowodowac, ze zatozenia poczynione na etapie formutowania wnio-
sku, w momencie przystapienia do realizacji moga juz czesciowo rozmijac sie ze stanem faktycznym. Dlatego wtasnie juz
na etapie projektowania programu warto zachowac pewnga ostroznos¢ i zastanowic sie, jakie podejmiemy dziatania, jesli
za 2-3 miesiace pojawia sie okolicznosci utrudniajace realizacje projektu (np. czes¢ potencjalnych uczestnikéw programu
zrezygnuje z uczestnictwa).

Ponizej prezentujemy zestawienie najwazniejszych réznic pomiedzy programami , komercyjnymi” a programami finanso-
wanymi ze srodkéw EFS, ktére warto wzia¢ pod uwage juz na etapie projektowania programu:

Zagadnienia Programy komercyjne Programy w ramach PO KL

Program skierowany do konkretnej grupy
pracownikéw jednej firmy, rekrutacja
ogranicza sie zazwyczaj do spotkan in-
formacyjnych organizowanych na terenie
firmy redukujacej zatrudnienie.

W przypadku projektéw otwartych nalezy
liczy¢ sie z koniecznoscia podejmowania
aktywnych dziatari promocyjnych i rekru-
tacyjnych.

Rekrutacja uczestnikéw programu

Program realizowany wedtug schematu
zapisanego we wniosku o dofinansowanie.
Warto zaprojektowac program na tyle
elastycznie, aby w przypadku koniecznosci
zmiany grupy docelowej zrealizowa¢ zato-
Zenia programu.

Grupa docelowa znana jeszcze przed roz-
poczeciem projektu, mozliwos¢ przepro-
wadzenia wstepnych analiz zawodowych.

Analiza potrzeb grupy docelowe;j

Program realizowany wedtug schematu
zapisanego we wniosku o dofinansowanie.
Warto zaprojektowac program na tyle
elastycznie, aby w przypadku koniecznosci
zmiany grupy docelowej zrealizowa¢ zato-
Zenia programu.

Moze zosta¢ zindywidualizowany pod ka-
tem potrzeb uczestnikdw i modyfikowany
w trakcie realizacji programu jezeli zajdzie
taka potrzeba, uczestnicy moga korzystac
z ustug i rozwiazan czesciowych.

Dobor ustug w ramach programu

Analiza lokalnego rynku pracy
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Mozliwa jeszcze przed rozpoczeciem pro-
gramu pod katem profilu zawodowego
grupy zwalnianej.

Konieczna szeroka analiza regionalnego
rynku pracy pod katem réznych grup za-
wodowych uczestnikéw.
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W zaleznosci od grupy docelowej i spo-
Zazwyczaj na terenie zaktadu redukujacego | sobu rekrutacji uczestnikéw — w biurze
Miejsce realizacji programu zatrudnienie (tworzone jest tam Centrum programu lub na terenach zaktadéw
Aktywizacji Zawodowej). redukujacych zatrudnienie jezeli jest taka
mozliwos¢.

Uczestnicy zobowiazuja sie zazwyczaj

w formularzach zgtoszeniowych wzia¢
Uczestnicy maja znaczna dowolnos¢ w ko- | udziat we wszystkich dziataniach przewi-
rzystaniu z ustug realizowanych w ramach | dzianych w programie. Warto na etapie
programu, cho¢ zacheca sie ich do petne- projektowania programu wykorzystac jak
go uczestnictwa. najwiecej rozwiazan uelastyczniajacych
realizacje poszczegdinych ustug Swiadczo-
nych w ramach programu.

Frekwencja i korzystanie z ustug

Powyzsze zagadnienia z pewnoscia nie wyczerpuja petnego katalogu réznic pomiedzy projektami typowo komercyjnymi
a tymi finansowanymi w ramach POKL. Nie bez znaczenia jest rowniez fakt, ze zakres wsparcia dla uczestnikéw progra-
mow, ktére moze zosta¢ obecnie sfinansowane w ramach projektéw PO KL znacznie przewyzsza oferte zdecydowanej
wiekszosci programéw komercyjnych. Szczegdtowo zakres ten przedstawiamy ponizej.

1.3.1. Finansowanie programéw outplacementu w ramach PO KL

Stownik terminologiczny Szczegdtowego opisu priorytetdw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki definiuje outplacement
jako:

,Ustugi rynku pracy swiadczone na rzecz pracownika znajdujacego sie w okresie wypowiedzenia umowy o prace/
stosunku stuzbowego lub zagrozonego zwolnieniem z pracy. Outplacement moze obejmowac w szczegdlnosci:
poradnictwo zawodowe i psychologiczne, pomoc w znalezieniu nowego miejsca pracy, finansowanie szkolen
i kurséw przekwalifikowujacych, kurséw doszkalajacych, pomoc w zmianie miejsca zamieszkania, srodki na roz-
poczecie dziatalnosci gospodarczej.

Definicja ta koncentruje sie na ustugach wchodzacych w sktad programu outplacementu, co oczywiscie z punktu widzenia
specyfiki projektow dofinansowanych ze Srodkéw EFS jest naturalne i celowe.

Realizowanie tych ustug w formie programéw outplacementu jest bezposrednio mozliwe w ramach Poddziatania 8.1.2
. Wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie”.

Projekty konkursowe w ramach tego Poddziatania moga w szczegdélnosci obejmowac:

1. Wsparcie dla 0séb zwolnionych (osoby bez zatrudnienia, ktére utracity prace z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy
w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy przed dniem przystapienia do projektu), przewidzianych do zwolnienia lub za-
grozonych zwolnieniem z pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, zatrudnionych u pracodawcédw przechodzacych
procesy adaptacyjne i modernizacyjne, realizowane w formie tworzenia i wdrazania programéw typu outplacement,
obejmujacych tacznie:

a. szkolenia i poradnictwo zawodowe oraz
b. poradnictwo psychologiczne,

a takze wybrane dziatania sposrod nastepujacych:
C. pomoc w zmianie miejsca pracy - jedna z form tej pomocy moze by¢ jednorazowy dodatek relokacyjny/ mobilno-

sciowy dla osoby, ktéra uzyskata zatrudnienie w odlegtosci powyzej 50 km od miejsca zamieszkania. Jego wysokos¢
to 6-krotnos¢ kwoty zasitku dla bezrobotnych,
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d. pomoc w znalezieniu nowej pracy. Jedna z form jest jednorazowy dodatek motywacyjny dla osoby, ktéra uzyskata
zatrudnienie w nowym miejscu pracy za wynagrodzeniem nizszym niz u dotychczasowego pracodawcy. Wyptacany
jest w wysokosci rownej trzykrotnosci réznicy pomiedzy dotychczasowym (tj. wyzszym), a nowym (tj. nizszym) wy-
nagrodzeniem brutto, lecz maksymalnie w wysokosci 4500 PLN,

e. staze i praktyki zawodowe przygotowujace do podjecia pracy w nowym zawodzie,

subsydiowanie zatrudnienia uczestnika projektu u nowego pracodawcy,

g. wsparcie dla os6b zamierzajacych podjac dziatalnos¢ gospodarcza poprzez zastosowanie co najmniej jednego z na-
stepujacych instrumentéw:

- doradztwo (indywidualne i grupowe) oraz szkolenia umozliwiajace uzyskanie wiedzy i umiejetnosci potrzebnych
do zatozenia i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,

- przyznanie srodkéw finansowych na rozwdj przedsiebiorczosci, do wysokosci 40 tys. PLN na osobe,

- wsparcie pomostowe w okresie do 6 / do 12 miesiecy od zawarcia umowy o udzielenie wsparcia pomostowego,
obejmujace finansowe wsparcie pomostowe wyptacane miesiecznie w kwocie nie wyzszej niz rownowartos¢
minimalnego wynagrodzenia obowiazujacego w dniu wyptacenia dotacji, potaczone z doradztwem oraz pomo-
ca w efektywnym wykorzystaniu dotacji (wytacznie dla oséb, ktére rozpoczety dziatalnos¢ w ramach danego
projektu).

—h

2. Dla oséb odchodzacych z rolnictwa lub rybotéwstwa z wtasnej inicjatywy badz dla pracownikéw delegowanych z inicja-
tywy pracodawcy dostepne beda szkolenia przekwalifikowujace i ustugi doradcze w zakresie wyboru nowego zawodu
i zdobycia nowych umiejetnosci zawodowych (w tym indywidualne plany dziatan i pomoc w wyborze odpowiedniego
zawodu i miejsca zatrudnienia). W tym przypadku pracodawca bedacy przedsiebiorca, kierujacy pracownika na szko-
lenie jest beneficjentem pomocy publicznej.

Nalezy mie¢ na uwadze, Zze zgodnie z trescia Szczegdtowego opisu priorytetéw PO KL, wsparcie w ramach typu ope-
racji obejmujacego outplacement moga otrzymac:
e 0soby zwolnione z pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, ktére dotychczas byty zatrudnione u pracodawcéw
przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne,
e 0soby przewidziane do zwolnienia (tj. znajdujace sie w okresie wypowiedzenia) z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy, zatrudnione u pracodawcéw przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne,
e 0soby zagrozone zwolnieniem z pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, zatrudnione u pracodawcéw przecho-
dzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne.

Wsparcie w typie projektu obejmujacym outplacement moga zatem otrzymac osoby, ktére byty lub sa zatrudnione
zaréwno u przedsiebiorcow, jak i w sektorze publicznym, o ile pracodawcy ci przechodza procesy adaptacyjne i mo-

dernizacyjne.

Z procesami adaptacyjnymi i modernizacyjnymi przedsiebiorstwo ma do czynienia np. wéwczas, gdy zmienia swoj profil
dziatalnosci (np. poprzez zmiane branzy, w ktérej dziata), rozpoczyna prowadzenie dziatalnosci eksportowej, zasadniczo
zmienia strukture organizacyjna, przechodzi proces prywatyzacji, dokonuje outsourcingu znaczacej czesci dotychcza-
sowe] dziatalnosci, czy wreszcie dokonuje zwolnier grupowych pracownikéw. Przedstawione przejawy proceséw mo-
dernizacyjnych i adaptacyjnych nalezy traktowac jako przyktadowe — powinny by¢ one kazdorazowo analizowane przez
cztonkow Komisji Oceny Projektéw podczas oceny ztozonych wnioskéw o dofinansowanie, a takze przez beneficjentéw
Swiadczacych wsparcie na rzecz przedsiebiorcéw i ich pracownikéw.

Za osobe zagrozona zwolnieniem nalezy na potrzeby projektu outplacementowego w Poddziataniu 8.1.2 PO KL uznac
kazda osobe zatrudniona u pracodawcy, ktéry prowadzi dziatalnos¢ w branzy przechodzacej procesy adaptacyjne i mo-
dernizacyjne o znacznym nasileniu w danym wojewddztwie. Branze te powinny zostac zidentyfikowane przez Instytucje
Posredniczaca i wskazane w Planie dziatania dla Priorytetu VIII, przy wykorzystaniu tresci odpowiednich kryteriow szcze-
goétowych wyboru projektow. W przypadku gdy Instytucja Posredniczaca nie zdecydowata sie na wskazanie ww. branz
w Planie dziatania, obowiazek przedstawienia przekonujacego uzasadnienia, ze dany pracodawca lub cata branza do-
Swiadcza takich procesow, spoczywa na wnioskodawcy, a analiza zasadnosci udziatu pracownikéw takiego pracodawcy
w projekcie — na cztonkach Komisji Oceny Projektéw dokonujacych oceny ztozonego wniosku o dofinansowanie.

20



Charakterystyka i zastosowanie programéw outplacementu Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego

Kapitat Ludzki

W projekcie obejmujacym outplacement moga bra¢ udziat zaréwno osoby, ktére byly (sa) zatrudnione na podstawie
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, jak i te, ktérych umowy o prace na czas okreslony zostaty rozwigzane
wraz z uptywem terminu, na jaki byty zawarte lub przed uptywem tego terminu. Jednoczesnie nalezy mie¢ na uwadze,
Ze osoby, ktére zakonczyty wykonywanie pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych nie moga bra¢ udziatu w za-
mknietych projektach outplacementowych, adresowanych do zwalnianych pracownikéw pracodawcy wskazanego we
whniosku o dofinansowanie. Osoby takie moga jednak by¢ uczestnikami projektu outplacementowego o charakterze

otwartym.

Uczestnikiem projektu outplacementowego w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL moze by¢ réwniez osoba, ktéra pra-
cowata poza granicami Polski na terenie UE i zostata zwolniona z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, jezeli posiada
dokument potwierdzajacy legalne zatrudnienie oraz dokument, z ktérego wynika, ze rozwigzanie stosunku pracy
nastapito z inicjatywy pracodawcy.

Dodatkowe informacje, zwiazane z kwestia pomocy publicznej, mozna znalez¢ w rozdziale 4.

Inne Zrédta finansowania dziatar outplacementowych

Poddziatanie 8.1.2 nie jest jedynym, w ramach ktérego mozna ubiegac o finansowanie dziatan i ustug realizowanych w ra-
mach programu outplacementu, chociaz w opisie typow projektdw, ktdre moga zosta¢ dofinansowane nie pojawia sie juz
stowo ,outplacement”.

W Priorytecie Il PO KL istnieje mozliwos¢ finansowania programéw outplacementowych w ramach Poddziatania 2.1.3 PO
KL Wsparcie systemowe na rzecz zwiekszania zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw i przedsiebiorstw.

W ramach ww. Poddziatania mozliwa jest realizacja projektow systemowych wpisujacych sie w nastepujace typy operacji:
- projekty o charakterze analityczno-badawczym, promocyjnym, szkoleniowym i doradczym w zakresie standardow
dziatania wykorzystywanych w procesie restrukturyzacji przedsiebiorstw,
- ponadregionalne projekty szkoleniowe i doradcze, majace na celu ztagodzenie negatywnych skutkéw restruktury-
zacji.

Warto réwniez zwréci¢ uwage na nastepujace dziatania:

Poddziatanie 6.1.1 ,Wsparcie dla 0séb pozostajacych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy”: wsparcie wolonta-
riatu jako etapu przygotowujacego do podjecia zatrudnienia; inicjatywy na rzecz podnoszenia mobilnosci geograficznej;
upowszechnianie i promocja alternatywnych i elastycznych form zatrudnienia (dla oséb juz bezrobotnych, a nie w okresie
wypowiedzenia); opracowanie i rozpowszechnianie informacji o ofertach rynku pracy; rozwdj dialogu, partnerstwa pu-
bliczno-spotecznego i wspdtpracy na rzecz rozwoju zasoboéw ludzkich na poziomie regionalnym i lokalnym; prowadzenie,
publikowanie i upowszechnianie badan i analiz dotyczacych sytuacji na rynku pracy.

Dziatanie 6.2. ,Wsparcie oraz promocja przedsiebiorczosci i samozatrudnienia”: pomoc (w tym dotacja na uruchomienie
dziatalnosci) dla 0s6b zamierzajacych rozpoczac dziatalnos¢ gospodarcza, w tym w formie spétdzielni lub spétdzielni socjal-
nej. Dziatanie kierowane jest do 0séb bezrobotnych oraz pracujacych.

Poddziatanie 8.1.1 ,Wspieranie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw”: finansowanie doradz-
twa dla mikro-, matych i $rednich przedsiebiorstw (MMSP), w tym dla oséb fizycznych prowadzacych dziatalno$¢ gospodar-

cza, przede wszystkim w zakresie ekonomii, finanséw, zarzadzania zasobami ludzkimi lub rachunkowosci.

O powyzsze srodki w trybie konkursowym moze starac sie zaréwno pracodawca, jak i instytucje oraz firmy zajmujace sie
programami outplacementu.
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. Organizacja i przebieg programu outplacementu

W niniejszym rozdziale postaramy sie w sposéb praktyczny przedstawic realizacje programu outplacementu krok po kroku.
Zawarte na nastepnych stronach opisy i wskazéwki odnosza sie do kompleksowego programu mieszanego zawierajacego
podstawowe ustugi rynku pracy przewidziane do realizacji w ramach projektow PO KL, czyli posrednictwo pracy, porad-
nictwo zawodowe, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz organizacje szkoler. Wszystkie przedstawione na na-
stepnych stronach rozwiazania wypracowane i sprawdzone zostaty w programach komercyjnych, jednak z powodzeniem
moga zostac zastosowane w projektach outplacementowych finansowanych w ramach PO KL.

2.1. Projektowanie i przygotowanie programu outplacementu

Outplacement to ustuga ztozona i wielowymiarowa, realizowana w formie programu. Ta charakterystyczna cecha out-
placementu daje wiele mozliwosci projektodawcom na opracowanie indywidualnego scenariusza, wedtug ktérego re-
alizowany bedzie program outplacementu. Aby jednak scenariusz ten zostat zrealizowany z sukcesem, na etapie pro-
jektowania i przygotowania programu musimy wzia¢ pod uwage szereg czynnikoéw determinujacych ostateczny ksztatt
programu.

2.1.1. Opracowanie gtéwnych zatozen realizowanego programu

Ponizej przedstawiamy najwazniejsze zagadnienia, ktére nalezy rozwazy¢ na etapie projektowania programu outplace-
mentu:

1. Do kogo skierowany bedzie program?

Charakterystyka grupy docelowej ma kluczowy wptyw wiasciwie na wszystkie elementy programu. Projekty realizowane
w ramach PO KL moga mie¢ charakter otwarty, dlatego dobierajac grupe odbiorcow mozemy kierowac sie réznymi kryte-
riami. Przyktadowo, program mozemy skierowa¢ do:

e pracownikéw konkretnego zaktadu, o ktérym wiemy, ze planuje lub jest w trakcie redukgji zatrudnienia,

e pracownikéw konkretnych branz, ktére na terenie danego wojewddztwa restrukturyzuja zatrudnienie,

e pracownikéw konkretnych grup zawodowych, ktérych utracili prace w ciagu ostatnich 6 miesiecy,

e mieszkancéw konkretnego powiatu lub powiatéw, ktérzy utracili prace w ciagu ostatnich 6 miesiecy.

Oczywiscie kryteriow doboru grupy docelowej moze byc wiecej, a wszystkie one beda miaty wptyw na pézniejsza realizacje
programu.

2. Jaka formute przyjmiemy dla programu — otwarta czy zamknieta?

Programy zamkniete sg skierowane do waskich, z gory okreslonych grup oséb (np. zwalniani pracownicy konkretnej firmy),
natomiast programy otwarte zakfadaja, ze uczestnicy moga rekrutowac sie z réznych grup zawodowych. Kazda z tych
form pociaga za soba okreslone konsekwencje zwiazane z miejscem $wiadczenia ustug, zawartoscia programu, dziataniami
rekrutacyjnymi, etc.

3. W jaki sposéb zbadac potrzeby grupy docelowej?

W przypadku programéw outplacementu jedyne w petni wiarygodne badanie potrzeb uczestnikdéw programu mozliwe jest

do przeprowadzenia w momencie zgtaszania (rejestrowania) uczestnika do programu.
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Kazde inne badanie potrzeb obarczone jest duzym ryzykiem, poniewaz nie jesteSmy w stanie w petni zagwarantowac,
ze osoba deklarujaca chec¢ uczestnictwa w programie w momencie pisania wniosku o dofinansowanie programu, nadal
bedzie chciata w nim uczestniczy¢, gdy juz program sie rozpocznie. Dlatego sugerujemy na tyle elastyczne podejscie do
projektowania okreslonych ustug, aby mozliwe byto spetnienie oczekiwan (przynajmniej czesciowe) uczestnikow zgtasza-
jacych rézne potrzeby.

4. W jaki sposéb przeprowadzimy rekrutacje uczestnikdw?

Rekrutacji uczestnikdéw programu warto poswieci¢ wiele uwagi, poniewaz praktyka pokazuje, ze na tym etapie moze po-
jawi¢ sie wiele nieprzewidzianych trudnosci. Zarezerwujmy wiec w ramach programu sporo czasu i srodkéw na dziatania
rekrutacyjne, takie jak spotkania informacyjne, ogtoszenia, czy dyzury w konkretnych zaktadach pracy. Nawet jezeli w na-
szym regionie maja miejsce liczne zwolnienia, nie oznacza to, ze wszyscy pracownicy tracacy prace beda zainteresowani
wzieciem udziatu w rozbudowanym programie outplacementu. Praktyka pokazuje, ze osoby tracace prace dosy¢ ostroznie
podchodza do tego typu inicjatyw, czesto nie do korica rozumiejac ich cel i przeznaczenie. Dlatego bardzo wazna jest
rzetelna i wyczerpujaca informacja o celach, przebiegu i korzysciach wynikajacych z uczestnictwa w programie outplace-
mentu.

5. lle czasu bedzie trwata realizacja poszczegoélnych elementéw programu?

Podczas projektowania programu nalezy okresli¢ zaréwno zakres i ilos¢ oferowanych ustug (np. $rednia liczbe godzin
doradztwa indywidualnego na 1 uczestnika), jak i realne roztozenie w czasie poszczegdlnych ustug, tak by mozna byto
okresli¢, ile potrwa program dla konkretnego uczestnika lub grupy uczestnikéw. Kolejnym, niezwykle istotnym elementem
jest odpowiedz na pytanie, czy program bedzie realizowany etapami (np. 3 etapy po 50 uczestnikéw kazdy, rozpoczynane
co 3 miesiace) czy tez bedzie miat inna forme (wszyscy uczestnicy rozpoczynaja jednoczesnie lub program ma forme ciagta,
a rekrutacja trwa na biezaco).

6. Jaka jest sytuacja na lokalnym rynku pracy?

Warto przeprowadzi¢ takie analizy jeszcze przed rozpoczeciem programu w celu rozpoznania oferty lokalnego rynku,
najbardziej dynamicznych branz, najczesciej poszukiwanych specjalnosci, potencjatu rozwojowego wybranych sektoréw
oraz poziomu wynagrodzen i konkurencji na rynku pracy. Analizy te pozwalaja w dalszej kolejnosci na skonfrontowanie
kwalifikacji oraz umiejetnosci uczestnikéw programu z oferta oraz oczekiwaniami lokalnego rynku pracy tak, aby juz na
wstepie przedstawi¢ pracownikom jak najwiecej potencjalnych opcji w zakresie wyboru alternatywnej sciezki rozwoju
zawodowego.

7. Jaki bedzie zakres ustug oferowanych w ramach programu?

Profil grupy docelowej oraz analizy sytuacji na lokalnym rynku pracy powinny ukierunkowa¢ zawartos¢ programu w taki
sposéb, aby udzielone wsparcie przyniosto jak najwiecej korzysci uczestnikom programu. Powinnismy zatozy¢, ze nie wszy-
scy potencjalni uczestnicy beda zainteresowani takim samym rodzajem wsparcia. Dlatego warto zastanowic sie, czy kieru-
jemy program tylko do 0séb o konkretnych oczekiwaniach (np. zainteresowanych wytacznie podjeciem wtasnej dziatalnosci
gospodarczej), czy tez oferujemy rozne ustugi tak, by w ramach programu mozliwe byto zrealizowanie zréznicowanych
form wsparcia (np. zaréwno dla oséb poszukujacych pracy w swoim zawodzie, jak i dla zainteresowanych przekwalifiko-
waniem, czy rozpoczeciem dziatalnosci gospodarcze)).

Odpowiedz na powyzsze pytania powinna postuzy¢ do zbudowania gtéwnych ram dla planowanego programu, jednak
nie wyczerpuje wszystkich zagadnien, o ktérych powinnismy pomysle¢ na etapie projektowania programu. Réwnie wazne
jest rozwazenie, jaki zespdt bedzie realizowat program, gdzie beda realizowane poszczegdlne ustugi, czy w jaki sposéb
oceniana bedzie efektywnos¢ podjetych dziatan. Na niektore z tych pytan postaramy sie odpowiedzie¢ juz na nastepnych
stronach niniejszej publikacji.
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2.1.2. Czas trwania projektu

Optymalny czas trwania programu outplacementu uzalezniony jest od tak wielu czynnikéw, iz nie ma mozliwosci okresle-
nia go bez przyjecia kilku zatozen. Najczesciej organizowane programy trwaja od 3 do 6 miesiecy, przy czym jest to czas
realizacji ustug przewidzianych w ramach programu i ,opieki” doradcéw realizujacych program nad konkretnymi uczest-
nikami programu. Programy komercyjne trwaja zazwyczaj krécej niz programy finansowane ze srodkéw PO KL. Dla przy-
kfadu, program outplacementu prowadzony przez wyspecjalizowana firme doradcza dla 100 zwalnianych pracownikéw
jednego przedsiebiorstwa (biuro projektu w siedzibie lub najblizszych okolicach zwalniajacego pracodawcy), obejmujacy
doradztwo indywidualne — wedtug zapotrzebowania kazdego z uczestnikéw, warsztaty z zakresu rynku pracy — dla wszyst-
kich chetnych oraz przekazanie kazdemu pracownikowi minimum 2 odpowiadajacych oczekiwaniom ofert pracy powinien
trwac okoto 3-4 miesiecy. Taki sam projekt realizowany w ramach Poddziatania 8.1.2 POKL, a wiec obejmujacy dodatkowo
czas przygotowania dokumentadji, rozliczenia, sprawozdawczo$¢ i ewaluacje moze trwac 8-12 miesiecy. To zatozenie doty-
czy projektu oferujacego raczej podstawowy pakiet ustug, dlatego w przypadku wprowadzenie dodatkowych elementéw
powinnismy zatozy¢ odpowiednio dtuzszy czas realizacji.

2.1.3. Harmonogram projektu

Po opracowaniu najwazniejszych zatozen dla projektowanego programu oraz okresleniu czasu trwania projektu nalezy
przygotowac wstepny harmonogram realizacji projektu uwzgledniajacy elementy charakterystyczne dla projektow PO KL
(czas przygotowania dokumentacji, rozliczenia, sprawozdawczos¢, ewaluacja, etc.) oraz harmonogram realizacji czesci
merytorycznej. Wazne jest, aby warstwa doradczo-szkoleniowa programu miata okreslony ,,scenariusz”, wedtug ktérego
realizowane sa ustugi oferowane w ramach programu. Przebieg programu i roztozenie czasowe poszczegdlnych jego ele-
mentéw powinny by¢ znane juz na etapie rekrutacji uczestnikdw programu tak, aby kazda osoba zainteresowana progra-
mem miata Swiadomos¢ termindw realizacji poszczegdlnych elementdéw programu oraz czasu, jaki nalezy zarezerwowac
na uczestnictwo w dziataniach przewidzianych programem. Na nastepnej stronie prezentujemy przyktadowy, bardzo sche-
matyczny harmonogram realizacji poszczegdlinych ustug w ramach programu outplacementu grupowego (obejmujacego
rowniez doradztwo indywidualne).
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Rys. 1. Przyktadowy harmonogram ustug doradczych i szkoleniowych realizowanych w ramach 3-miesiecznego programu
outplacementu dla grupy ok. 100 oséb
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2.2 Pierwsze dziatania organizacyjne

Niezaleznie od formy realizowanego programu outplacementu, pierwszym etapem jest przygotowanie zaplecza organizacyj-
nego, informacji o programie oraz rekrutacja uczestnikdéw. Przystepujac do realizacji programu outplacementu powinnismy
by¢ swiadomi potrzeb organizacyjnych, rzeczowych i technicznych wspierajacych prace zespotu realizujacego projekt.

2.2.1. Biuro projektu

Biuro projektu powinno by¢ wyposazone w telefony oraz dostep do Internetu. Zasadniczo kazdy pracownik projektu
pracuje na komputerze i powinien dysponowa¢ mozliwoscia wydruku i/lub kserowania dokumentow. Z punktu widzenia
zajmowanej powierzchni, warto zdawac sobie sprawe, ze przed organizatorami okres intensywnych spotkan indywidual-
nych oraz warsztatéw grupowych.

Spotkania indywidualne to czas rozmowy doradcy zawodowego z osoba korzystajaca ze wsparcia. Zwazywszy na szcze-
golny rodzaj kontaktu doradcy zawodnego z uczestnikiem, dobrze jest, aby spotkania indywidualne mogty odbywac sie
w osobnych pokojach lub warunkach zapewniajacych dyskrecje. Liczba pomieszczen na spotkania indywidualne podykto-
wana jest liczba planowanych jednoczesnie spotkan.

Warsztaty i szkolenia odbywaja sie zazwyczaj w grupach nie przekraczajacych 15 uczestnikéw, co determinuje minimalna
wielkos¢ sali szkoleniowej, jaka powinnismy dysponowac. Pamietajmy takze o standardowym wyposazeniu szkoleniowym
do dyspozycji: flipchart, markery, rzutnik multimedialny, laptop, przybory do pisania, kartki papieru (duze i mniejsze arku-
sze), notatniki.

Doswiadczenie uczy, ze w trakcie trwania projektu sale zmieniaja swoje przeznaczenie. Sa okresy intensywnych spotkan
indywidualnych, po ktérych nastepuja bloki warsztatowe. Mozna zatem zatozy¢, ze w wielu przypadkach sala szkoleniowa
bedzie réwniez wykorzystywana jako salka do spotkan indywidualnych.

Artykuty i sprzety biurowe przydatne przy realizacji projektu to: papier, dtugopisy, mazaki, spinacze, dziurkacze, pinezki,
tasmy klejace, nozyczki, notatniki, komputery, drukarka, ksero, segregatory, szafy na dokumenty, zszywacze, pamie¢ prze-
nosna (np. typu USB), koszulki na dokumenty, tablice ogtoszeniowe (np. korkowe), drobne produkty spozywcze i naczynia
na potrzeby spotkan indywidualnych i prac zespotu.

W przypadku projektéw outplacementu realizowanych dla pracownikéw jednego pracodawcy lub dla oséb zamieszkuja-
cych na stosunkowo niewielkim obszarze, biuro projektu posiada w swoim zapleczu zaréwno miejsce pracy zespotu, jak
i przestrzen wykorzystywana na potrzeby spotkan z uczestnikami. Miejscu temu nadaje sie za zwyczaj nazwe wskazujaca
na rozwoj badz zmiane kariery zawodowej, np. Centrum Adaptacji Zawodowej, Centrum Aktywizacji, Biuro Rozwoju
Kariery itp.

Trudniej natomiast o takie nazewnictwo w przypadku projektéw o formule otwartej realizowanych np. dla wszystkich
zainteresowanych beneficjentéw danego wojewddztwa, w ktdrych zaktada sie wynajem pomieszczen po zebraniu grupy
— w miejscu najbardziej dogodnym dla uczestnikéw, ale czesto réwniez z dala od biura projektu. Warto w takiej sytuadcji
zadbac¢ o podobne sformutowania w nazwie projektu.

2.2.2. Zespot realizujacy projekt
Skfad zespotu projektowego kazdorazowo bedzie podyktowany zakresem swiadczonych ustug. Ponizej postaramy sie wska-
zac¢ gtownych specjalistow pracujacych przy realizacji oraz ewentualne sugestie w przypadku programéw rozbudowanych

o dodatkowe ustugi. Na potrzeby realizacji projektéw EFS kazda z ustug moze by¢ wykonywana zaréwno przez cztonkéw
zespotu, jak i poprzez zakup okreslonej ustugi na rynku.

26



Organizacja i przebieg programu outplacementu Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

Opisujac zespdt, abstrahujemy od form wspétpracy specjalistow z wykonawca projektu, gdyz decyzje takie sa podejmowane
na etapie przygotowywania projektu i zaleza od wielu czynnikéw (np. doswiadczenia i potencjatu projektodawcy). Z punktu
widzenia efektywnosci i jakosci realizowanych celéw outplacementu, forma wspétpracy pomiedzy beneficjentem $rodkow
a zespotem realizujacym nie ma wiekszego znaczenia.

Menedzer (kierownik) projektu. Do jego zadan nalezy na poczatku dobdr wszystkich wspotpracownikéw, a nastepnie
dbatos¢ o realizacje zatozonych celéw projektu i okresowe raportowanie zleceniodawcy o postepach w projekcie. Bardzo
duzym atutem kandydata na kierownika jest doswiadczenie w pracy doradczej i szkoleniowej z osobami poszukujacymi
pracy, ktére daje wyobrazenie o potrzebach uczestnikéw projektu oraz pomaga w nadzorowaniu pracy doradcéw zawo-
dowych. Kierownik dba o sprawna organizacje i dostarczanie niezbednego zaplecza do pracy z uczestnikami. Jest réwniez
Jtwarza projektu” w kontaktach ze srodowiskiem. Niektére pozyskane przez posrednikow pracy oferty wymagaja spo-
tkan bezposrednich z wiascicielami firm, dla ktérych niejednokrotnie jedynymi partnerami rozméw sa wytacznie szefowie
przedsiewziecia.

Doradcy zawodowi — prowadza spotkania indywidualne z uczestnikami programéw outplacementu. Doradcy czesto po-
siadaja bardzo szerokie doswiadczenie zawodowe. Osoby dziatajace w tej profesji na rynku komercyjnym posiadaja do-
datkowo szeroko pojete kompetencje w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi: rekrutacji, rozwoju pracownikéw, szko-
leniach. Zasadniczo sa bardzo dobrze przygotowani zaréwno do prowadzenia spotkar indywidualnych, jak i warsztatow
grupowych. Efektywnos¢ ich pracy uzalezniona jest w duzej mierze od umiejetnosci nawiazania petnych zaufania relagji
z 050b3 poszukujaca pracy.

Trenerzy — z racji do$wiadczenia, role treneréw przejmuja czesto réwniez doradcy zawodowi, ale zazwyczaj w obszarze
umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy. W przypadku oferowania w trakcie projektu szkolen i warsztatéw z innej tema-
tyki, zwykle konieczne bedzie nawiazanie wspétpracy z trenerami danej specjalizacji lub zakup szkoleh w specjalistycznej
jednostce szkoleniowej.

Posrednicy pracy / analitycy rynku pracy — wymagania wobec pracownikéw na tym stanowisku to umiejetnos¢ swobod-
nego poruszania sie w Internecie w celu wyszukiwania informacji gospodarczych oraz umiejetnos¢ prowadzenia rozmaéw
telefonicznych i fatwos¢ w nawiazywaniu kontaktow z ludzmi. Doswiadczeni analitycy rynku pracy posiadaja dodatkowo
bogaty zaséb informacji na temat otoczenia gospodarczego w regionie, co utatwia im docieranie do wiekszej ilosci infor-
macji z rynku pracy.

Pokrétce scharakteryzowane powyzej stanowiska stanowia trzon zespotu realizujacego outplacement. Liczebnos¢ spe-
cjalistow uzalezniona jest oczywiscie od liczby oséb oczekujacych na wsparcie. W przypadku projektéw wspotfinanso-
wanych ze srodkéw EFS (zwtaszcza tych przyjmujacych formute otwarta, np. dla oséb z danego wojewddztwa) nalezy
jeszcze uwzgledni¢ prace zespotu wsparcia, odpowiedzialnego za obstuge strony formalnej, charakterystycznej dla pro-
jektéw unijnych. Do zespotu wsparcia mozemy zaliczy¢ np. pracownika sekretariatu, specjaliste ds. monitoringu i rapor-
towania, specjaliste do spraw rozliczen, pracownika merytorycznego, asystenta ds. rekrutacji i organizacji itp.

2.2.3. Przygotowanie podstawowej dokumentagji i informacji o programie

Jednym z pierwszych zadan administracyjnych jest przygotowanie odpowiednich materiatéw informacyjnych o realizowa-
nym programie. Materiaty informacyjne zawierajace podstawowe informacje o przebiegu i celach programu, w zaleznosci
od typu prowadzonego programu moga by¢ przeznaczone dla:
e potencjalnych uczestnikéw programu — informujace o przeznaczeniu programu i zachecajace do uczestnictwa
w programie,
e $rodkdéw masowego przekazu — z informacja o planowanych dziataniach, rodzaju udzielanego wsparcia oraz grupie
docelowej, w celu promocji programu w lokalnym otoczeniu,
e pracodawcow oraz instytucji lokalnego otoczenia gospodarczego — z informacja o grupie docelowej oraz korzy-
$ciach ptynacych z zatrudnienia ,,absolwentéw” programu, zachecajace do udostepniania informacji o pojawiaja-
cych sie ofertach pracy.
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Materiaty informacyjne powinny by¢ aktualizowane w miare postepdw w realizacji programu.

W zaleznosci od zobowiazan formalnych oraz sposobu dokumentowania realizowanych dziatan, powinnismy réwniez
przygotowac podstawowa dokumentacje administracyjna, w ramach ktérej mozna wyodrebni¢ wzory takich dokumentéw
jak:

e formularz zgtoszeniowy dla uczestnikow programu,

e karty pracy doradcéw i posrednikéw pracy,

e listy obecnosci na szkoleniach,

e potwierdzenia konsultacji i sesji doradczych,

e Wwzér informacji o ofercie pracy, etc.

Warto przygotowa¢ odpowiednia liczbe formularzy i dokumentéw, aby w momencie rozpoczecia programu obstuga
uczestnikéw przebiegata sprawnie i profesjonalnie.

2.2.4. Rekrutacja uczestnikdéw programu

Uczestnikami programoéw outplacementu w ramach PO KL moga by¢ osoby, ktére stracity prace z przyczyn dotyczacych
zaktadu pracy w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy przed dniem przystapienia do projektu a takze osoby przewidziane
do zwolnienia lub zagrozone zwolnieniem z pracy z przyczyn zaktadu pracy, zatrudnione u pracodawcéw przechodzacych
procesy adaptacyjne i modernizacyjne. Dotarcie do osdb spetniajacych te kryteria mozliwe jest na szereg réznych sposo-
boéw, przyktadowo:
e przy wspotpracy pracodawcow, ktorzy zgtosili zamiar przeprowadzenia zwolnien grupowych (informacje tego typu
mozna uzyska¢ w powiatowych urzedach pracy, ktére informowane sa przez pracodawcéw o takim zamiarze),
e poprzez kontakty z pracodawcami przechodzacymi procesy restrukturyzacyjne, modernizacyjne i adaptacyjne,
e przy wspdtpracy powiatowych urzedéw pracy — dystrybucja informacji o realizowanym programie wsréd osob do-
konujacych rejestracji jako osoby bezrobotne lub poszukujace pracy,
e poprzez ogtoszenia i informacje w srodkach masowego przekazu.

W zaleznosci od grupy docelowej, do jakiej kierujemy nasz program, na proces rekrutacji uczestnikéw warto zarezerwowac
od 2 do 6 tygodni.
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2.3. Ustugi sktadajace sie na program outplacementu

W obszarze ustug i propozycji mogacych zaistnie¢ jako cze$¢ programu outplacementu notujemy staty i dynamiczny rozwdj.
Z jednej strony dzieje sie to za przyczyna indywidualnego dopasowywania programoéw do potrzeb klienta komercyjnego,
z drugiej za przyczyna zmiany strategii wdrazania Poddziatania 8.1.2, ktéra dopuszcza coraz szersze mozliwosci wsparcia
finansowego dalszej aktywnosci zawodowej osob na rynku pracy. W rozdziale poswieconym ustugom sktadajacym sie na
program outplacementu, zamiescimy opisy bardzo szerokiego spektrum dziatan, co nie oznacza, ze w kazdym programie
wszystkie elementy powinny by¢ uwzglednione. Chcielismy jednak da¢ Czytelnikowi mozliwos¢ stworzenia przedsiewzie-
cia jak najlepiej odpowiadajacego na problemy, ktére zamierza poprzez projekt rozwiazac.

2.3.1. Uwagi ogolne dotyczace zakresu merytorycznego programoéw outplacementu

Jednym z filarbw powodzenia programu jest wypracowanie z kazdym uczestnikiem indywidualnej strategii adaptacji za-
wodowej. Do opracowania takiej strategii potrzebne jest skonfrontowanie indywidualnych cech, umiejetnosci, oczekiwan
i mozliwosci uczestnika programu z sytuacja na lokalnym rynku pracy oraz jak najwieksza iloscia opcji dalszego rozwoju
zawodowego i podjecie wspolnej decyzji, co do kierunkéw dalszych dziatan. Strategia indywidualna moze by¢ inspirowana
przez doradce, natomiast decyzja o wyborze jej kierunkéw musi by¢ odpowiedzialnym zobowiazaniem uczestnika progra-
mu. W ten sposéb jest on w petni zaangazowany w jej realizacje. Efekty takiego podejscia, przy statym wsparciu doradcy
oraz analitykéw rynku sa widoczne juz w ciagu kilku tygodni.
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osobista, ograniczenia instytucjonalne, barlery
obiektywne | ograniczen|a, szanse
_/ i zagroienia
-

% y

STRATEGIA

INDYWIDUALNA

W momencie opracowania strategii indywidualnej rozpoczyna sie witasciwa, aktywna promocja uczestnika programu na
rynku pracy. Pracownik stawia swoje pierwsze kroki na zewnetrznym rynku pracy z jasno okreslona wizja swoich dziatan,
co gwarantuje wysoki poziom motywacji wewnetrznej, ukierunkowuje podejmowane wysitki i daje poczucie wiekszej
spojnosci i bezpieczenstwa. W tym czasie uczestnik jest wspierany przez doradce poprzez konsultacje indywidualne oraz
nabywa nowe umiejetnosci podczas szkoler i warsztatéw.
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2.3.2. Praca indywidualna z uczestnikiem programu outplacementu.

Zakres merytoryczny pracy indywidualnej doradcy prowadzacego program z uczestnikiem moze by¢ bardzo szeroki i po-
lega w gtéwnej mierze na podejmowaniu przez doradce takiego oddziatywania, ktére pomaga uczestnikowi badz uczest-
nikom spotkan w zdefiniowaniu i osiaganiu celéw zawodowych. Nalezy jednak pamietac¢, ze najwazniejsza rola doradcy
zawodowego nie jest pomoc w okresleniu jakichkolwiek czy wymarzonych przez klienta celéw, ale wspdlne zdefiniowanie
takich, ktdre sa optymalnie dopasowane do jego predyspozycji i mozliwosci zawodowych.

Zakres spotkan powinien by¢ dopasowany do potrzeb uczestnikdw, dlatego zazwyczaj tematyka okreslana jest w odnie-
sieniu do konkretnej grupy odbiorcéw albo wrecz dopiero ustalana pomiedzy doradca a uczestnikiem podczas pierwszego
spotkania.

W czasie trwania programu uczestnik powinien otrzymac wsparcie emocjonalne w zakresie pokonania stresu zwiazanego
z utratg pracy oraz watpliwosci, ktére rodza sie przy pierwszym kontakcie z rynkiem pracy. Jest to proces réwnoczesny
z indywidualnym przygotowaniem do poruszania sie po rynku pracy, w ramach ktérego koncentrujemy sie na zagadnie-
niach wymagajacych szczegdlnej uwagi z punktu widzenia skutecznosci poruszania sie po rynku pracy danej osoby. Proces
wsparcia i doradztwa indywidualnego moze obejmowac nastepujace zagadnienia:

e wsparcie emocjonalne/psychologiczne, wzbudzenie motywacji do dziatania i osobistego zaangazowania uczestnika
w rozwoj swojej kariery, wyksztatcenie postaw zorientowanych na dziatanie,

e analiza potencjatu zawodowego oraz osobistego uczestnika programu. Wykorzystanie réznych technik oceny (wy-
wiad kompetencyjny, studia przypadkéw, formularze sytuacyjne, testy psychometryczne, kwestionariusze osobo-
wosci, testy kompetencyjne i analityczne, etc.) — wskazanie na mocne i stabe strony danej osoby pod katem jej
zainteresowan zawodowych,

e okreslenie gtéwnych kierunkéw dalszego rozwoju zawodowego na podstawie sporzadzonego bilansu kompeten-
aji,

e opracowanie strategii dziatar na rynku pracy — techniki kontaktu i docierania do potencjalnych pracodawcéw, auto-
prezentacja, orientacja zawodowa pod katem poszczegdlnych firm, techniki podnoszenia skutecznosci kontaktéw
z pracodawcami, etc.,

e konsultacje i wsparcie w zakresie przygotowania zindywidualizowanych dokumentéw aplikacyjnych (CV, list moty-
wacyjne, referencje, etc.),

e konsultacje dotyczace dokumentéw aplikacyjnych z uwzglednieniem réznych grup odbiorcéw, firm, branz oraz
0s6b pierwszego kontaktu,

e przygotowanie do rozmoéw kwalifikacyjnych i nawiazywania kontaktéw z pracodawcami, opracowanie indywidu-
alnych sposobéw prezentacji,

e opracowanie listy potencjalnych pracodawcéw oraz branz bedacych w kregu zainteresowan uczestnika programu,

e opracowanie bazy dostepnych szkolen zawodowych oraz oferty edukacyjnej pod katem potrzeb uczestnikéw,
wsparcie w zakresie kontaktéw z urzedami pracy, ZUS i innymi instytucjami, doradztwo w zakresie wykorzystania
srodkéw UE na podniesienie kwalifikacji lub rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej,

e biezace konsultacje w zakresie podnoszenia zdolnosci komunikacyjnych, umiejetnosci negocjacyjnych w kontakcie
z pracodawca, odpowiedzi na tzw. ,pytania ukryte”, reakcji w sytuacjach stresowych, etc.,

e petne wsparcie w zakresie elementéw prawa pracy, ubezpieczen spotecznych, organizacji wiasnej dziatalnosci go-
spodarczej oraz innych kwestii formalnych dotyczacych zmiany pracy,

e indywidualny trening dotyczacy wykorzystania zrodet informacji o wolnych miejscach pracy (media, Internet, kon-
takty osobiste, etc.).

Wymienione powyzej obszary wymagaja w niektérych punktach szerszego omoéwienia, gdyz w zaleznosci od narzedzi,
jakimi postuguije sie doradca zawodowy, powoduja koniecznos¢ zaplanowania dodatkowych zasobéw finansowych i cza-
sowych. Proces doradczy oparty wytacznie na kompetencjach i wiedzy doradcy zawodowego, ktéry obejmowatby , prze-
pracowanie” wszystkich powyzszych etapéw bez uzycia jakichkolwiek wystandaryzowanych narzedzi diagnostycznych,
zajmie okoto 6-8 godzin pracy doradcy zawodowego z kazdym z uczestnikdw — wliczajac prace w obecnosci oraz w imie-
niu i na rzecz uczestnika.
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2.3.2.1. Wsparcie emocjonalne oraz budowanie zaangazowania

Sytuacja utraty pracy jest zaliczana do bardziej stresujacych zdarzen w zyciu cztowieka. W poczatkowym etapie trwania pro-
gramu wazne jest dostarczenie uczestnikom wsparcia emocjonalnego, pomagajacego przezwyciezy¢ sytuacje kryzysowa.
Kazdy zwolniony bedzie reagowat inaczej, dlatego dtugosc¢ trwania wsparcia emocjonalnego réwniez bedzie indywidualnie
dobierana. Jest taka grupa uczestnikéw, dla ktérych zwolnienie byto impulsem do wytezonej aktywnosci z wiasnej inicja-
tywy. Jednak najczesciej pojawiajace sie reakcje na bezrobocie to: niepewnos¢, ztos¢ na bytego pracodawce, zniechecenie
do jakiegokolwiek dziatania, zanizona samoocena, apatia, brak wiary w mozliwos¢ zdobycia nowej pracy, krytyczne nasta-
wienie do deklaracji pomocy ze strony doradcy i posrednika pracy, czasem cynizm maskujacy bezradnos¢. Niejednokrotnie
pod zastonga takich emocji kryje sie rowniez brak mozliwosci porozmawiania z kimkolwiek o swoim potozeniu. Rola doradcy
zawodowego na tym etapie jest nawiazanie relacji zaufania i ukazanie wszystkich (jasnych i ciemnych) stron obecnego
potozenia. Wiele w takiej sytuacji zalezy od indywidualnych predyspozycji i kompetencji spotecznych doradcy zawodo-
wego: umiejetnosci stuchania, empatii, mozliwosci poswiecenia odpowiedniej ilosci czasu. Nalezy jednak podkresli¢, ze
wsparcie emocjonalne nie jest celem samym w sobie. Rola doradcy zawodowego na tym etapie jest pokazanie, ze emocje
nie musza by¢ destruktywne — moga réwniez (i powinny) dziata¢ na korzys¢ osoby poszukujacej pracy. Finatem wsparcia
emocjonalnego jest jasny sygnat, ze oto ,mamy wobec Pani/Pana jasny plan dziatania, ktéry pomoze w znalezieniu nowej
pracy”. Tym samym odpowiadamy na bardzo czeste w takich sytuacjach zagubienie bezrobotnych wypowiadane czesto
jako: , co ja teraz bede robit/a”. Nowy plan oznacza nowe zadania, do wykonania ktérych niezbedna jest energia zyciowa
i pozytywne nastawienie. Tym samym doradca zawodowy finalizuje wsparcie emocjonalne, ukazujac, na czym bedzie po-
legato wsparcie instrumentalne (przekazywanie informacji na temat konkretnych sposobéw postepowania w obszarze po-
ruszania sie po wspotczesnym rynku pracy, prowadzenia rozmoéw z pracodawcami, autoprezentacji, negocjacji ptacowych,
zagadnien z zakresu prawa pracy, zatozenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej). Wsparcie instrumentalne idzie w parze
z wsparciem informacyjnym, polegajacym na dostarczaniu informacji zwrotnych o skutecznosci podejmowanych przez
osobe wspierana dziatan zaradczych. Wszystkie podejmowane w tym zakresie kroki powinny prowadzi¢ do wzbudzenia
zaangazowania uczestnika projektu.

2.3.2.2. Badanie kompetendji i okreslanie predyspozycji zawodowych

Dobrze przygotowane dokumenty aplikacyjne uczestnikdw outplacementu sa jednym z wazniejszych , kamieni milowych”
sktadajacych sie na caty proces doradczy. Nie mozemy jednak dokonac tego bez zebrania istotnych z punku widzenia ryn-
ku pracy faktow na temat dotychczasowych osiagnie¢ uczestnika outplacementu. Etap badania potencjatu zawodowego
danej osoby powinien spetniac trzy zadania:
e prowadzi¢ do powstania dokumentéw aplikacyjnych,
e pomoc w podjeciu jasno sprecyzowanych krokéw na rynku pracy (sformutowania tzw. Indywidualnego Planu
Dziatania),
o zwiekszy¢ samoswiadomos¢ uczestnika programu — zwitaszcza w obszarze mocnych stron zawodowych i osobi-
stych.

Wobec tak postawionych celéw, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, jakie obszary powinny by¢ badane. Innymi stowy, jakie
czynniki sktadaja sie na potencjat zawodowy pracownikéw. Pomocne bedzie wyréznienie obszaréw zawodowych:

Kompetencje zawodowe — wiedza, doswiadczenie i umiejetnosci zwigzane bezposrednio z wykonywana praca zawodowa.
Zaliczamy do nich znajomos¢ konkretnego ,fachu” lub specjalizacji zawodowej, liczbe lat przepracowanych na rzecz wy-
konywania obowiazkéw na stanowisku, zbiér umiejetnosci wykorzystywanych w codziennej pracy oraz znajomos¢ klimatu
i organizacji srodowiska pracy.

Kwalifikacje obejmuja uzyskana wiedze oraz dotychczasowe osiagniecia zawodowe. Zaliczamy do nich wyksztatcenie,
odbyte kursy i uzyskane dyplomy, zajmowane stanowiska i osiagniete awanse zawodowe oraz dziatalnos¢ dodatkowa
zwiazana z profesjonalizacja swojej pracy.

Predyspozycje obejmuja cechy osobowosciowe i temperamentalne oraz zdolnosci, na ktére sktadaja sie ogdlna sprawnosc¢
intelektualna i uzdolnienia specjalne.
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Niekiedy z grupy predyspozycji mozemy wytoni¢ umiejetnosci i zdolnosci, czyli grupe naszych atrybutéw pozazawodowych,
ktére réwniez przyczyniaja sie do osiagania dobrych wynikéw w pracy. Zaliczamy do nich miedzy innymi poziom inteligen-
¢ji, odpornos¢ na stres, talenty, otwartos¢ na nowe doswiadczenia, zainteresowania, poziom motywacji wewnetrznej itp.

Znacznym utatwieniem dla doradcédw zawodowych jest przygotowanie badz zakup na potrzeby projektu narzedzi diagno-
zujacych kompetencje kwalifikacje i predyspozycje zawodowe uczestnikdéw programu. Rola najprostszych kwestionariuszy
samooceny lub wykazéw zawoddw jest pomoc doradcy w pozyskaniu informacji podstawowych na temat klienta. Bardziej
zaawansowane narzedzia dostarczaja zaréwno pakietu kompleksowych wiadomosci dla doradcy, jak i wspomagaja same-
go uczestnika w dochodzeniu do lepszego samopoznania oraz zwiekszaja jego motywacje do rozwoju zawodowego. Duza
czes¢ wsrdd testow potencjalnie przydatnych w doradztwie zawodowym, stanowia narzedzia przeznaczone wytacznie dla
0sob z tytutem magistra psychologii. Psychologowie bardzo czesto paraja sie doradztwem zawodowym, ale posiadanie
takiego wyksztatcenia nie jest obecnie wymagane, aby wypetnia¢ z powodzeniem zadania doradcze. Wiekszos¢ pracuja-
cych dzisiaj na rynku doradcéw zawodowych posiada wyksztatcenie humanistyczne (psychologowie, socjologowie, peda-
godzy, nauczyciele, specjalisci z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi), co nie zamyka tej profesji rowniez na pozostate
kierunki. Niemniej, psychologiczne narzedzia oceny zarezerwowane sg jedynie dla psychologéw, stad mozna zauwazy¢ na
rynku state poszukiwanie rozwiazan diagnostycznych nie wymagajacych tak Scistego wyksztatcenia. Skoro przedmiotem
diagnozy maja by¢ umiejetnosci, zdolnosci i predyspozycje ogdlne i szczegdtowe oraz zainteresowania zawodowe i poza-
zawodowe, a wyniki takiej diagnozy maja stac sie podstawa krétko- i dtugoterminowego planu rozwoju zawodowego, to
takich rozwiazan dostarcza nam réwniez praktyka selekcji pracownikéw. Ponizej zamieszczamy charakterystyke wybranych
narzedzi przydatnych w pracy doradcy zawodowego, ktérych stosowanie nie wymaga zaangazowania psychologa.

2.3.3. Przyktadowe narzedzia stosowane w ocenie kompetencji i potencjatu zawodowego

Wszystkie ponizsze zadania moga by¢ stosowane jako oddzielne narzedzia lub petny pakiet diagnostyczny. Uzywanie
w praktyce wybranych rozwigzan moze byc¢ stosunkowo niedroga i skuteczna pomoca dla doradcy zawodowego.
Stosowanie catego pakietu wymaga natomiast zaawansowanych przygotowan, ale stanowi zarazem niezwykle bogata
i wysoce diagnostyczna warto$¢ zaréwno dla doradcy zawodowego, jak i dla uczestnika outplacementu.

Testy kompetencyjne, w przeciwienstwie do kwestionariuszy osobowosci, nie opieraja sie na samoocenie badanych osdb,
lecz na posiadanych umiejetnosciach, wiedzy i postawach wymaganych do odpowiedzi na pytania zawarte w tescie.
Niestety, z punktu widzenia doradcy zawodowego, istnieje pewna niedogodnos¢, poniewaz wyniki nie daja odpowiedzi
na pytanie, do jakiego typu zawoddéw najbardziej nadaje sie badany uczestnik. Moga jedynie odpowiedzie¢, w jakim stop-
niu badana osoba jest przygotowana do stanowiska, na ktére test zostat przygotowany. Innymi stowy, test kompetencyjny
przygotowywany jest dla danego stanowiska, dlatego powinnismy przygotowac tyle testéw, dla ilu stanowisk chcemy
sprawdzi¢ kompetencje uczestnikéw projektu. Kazde pytanie przedstawia opis sytuacji interpersonalnej lub zadaniowej
oraz trzy mozliwe sposoby postepowania. Pytania sa tak przygotowane, ze wymagaja od badanego okreslonego po-
ziomu odpowiednich kompetencji pozwalajacego na zrozumienie opisywanych sytuacji oraz przewidzenie konsekwengji
proponowanych rozwiazan. Niewielka czes¢ pytan odnosi sie wprost do wiedzy i doswiadczenia zawodowego badanego.
Odpowiedzi na pytania testowe sa tak sformutowane, aby nie stanowity jednoznacznie dobrych lub ztych rozwiazan.
Wybory odpowiedzi dostarczaja informacji o wiedzy, umiejetnosciach oraz postawach badanego. Poniewaz testy kompe-
tencyjne powinny by¢ przygotowywane na potrzeby konkretnego stanowiska, zdaja swéj egzamin w projektach outplace-
mentu, ktére zaktadaja przygotowanie uczestnikdéw do pracy w jakiejs z gory zatozonej profesji.

Zadania grupowe — zadania, w ktorych osiagniecie celu zadanego w tresci zadania zalezy od umiejetnosci kandydatéw do
wspotpracy w grupie. Wskazuje réwniez na ich indywidualne predyspozycje w konfrontacji z rolami przyjmowanymi przez
inne osoby. Przyktady: przedsiewziecia negocjacyjne, zadania abstrakcyjne (kreatywnos¢), zadania strategiczne, sytuacje
kryzysowe, konflikty, posiedzenia zarzadu, etc. Uczestnicy otrzymuja ogoing tres¢ zadania oraz cele. Po zadaniu otrzymuja
informacje zwrotna ze strony doradcy zawodowego na temat predyspozycji. Tego typu zadania moga by¢ rowniez nagry-
wane kamera wideo.

Zadania indywidualne — podobne tematycznie do ww. zadan grupowych, jednak tutaj kandydat przygotowuje samodziel-
nie propozycje rozwigzania i musi ,,obroni¢” ja przed zespotem oceniajacym.
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Doradca zawodowy sprawdza dzieki temu umiejetnosci uczestnika programu, a sam uczestnik ma okazje wypracowac
niektére zachowania i skorygowac btedy w celu np. korzystniejszej autoprezentacji na rozmowach kwalifikacyjnych

Kwestionariusze sytuacyjne — zestaw wzajemnie powiazanych ze soba sytuacji, zdarzen oraz faktéw, do ktérych musi sie
odnies¢ kandydat wskazujac na swoje decyzje, wybory oraz zachowania w konfrontacji z zespotem oceniajacym.

Studium przypadku — ztoZzone sytuacje biznesowe z pakietem danych dodatkowych, wymagajace dogtebnej analizy i po-
dania swoich rozwiazan. Zadania sa skomplikowane, ale w efekcie pokazuja rzeczywiste umiejetnosci analizy problemow,
podejmowania decyzji, wnikliwos¢ kandydatdw, znajomosc realiow gospodarczych, etc.

Zadania typu in-basket — tzw. koszyk z poczta — zestaw przerdznych sytuacji codziennych o réznym poziomie waznosci
wymagajacy uporzadkowania oraz okreslenia priorytetow.

Zadania kontekstowe — zestaw pytan utozonych w formie testu odnoszacy sie do pakietu réznych informacji prasowych,
ktére otrzymuja kandydaci. Bada przede wszystkim umiejetnos¢ analitycznego i logicznego myslenia, spostrzegawczosc,
umiejetnos¢ szybkiego wyciagania wnioskow.

Tak jak zaznaczylismy powyzej, stosowanie catego pakietu powyzszych zadan wymaga zaawansowanych przygotowan
i duzej ilosci czasu poniewaz kazde z zadan bada jedynie wycinek. Warto zatem wspomnie¢ réwniez o narzedziach (nie
tylko dla psychologéw), opracowanych w ten sposdb, aby wyniki dawaty mozliwie najszerszy obraz osoby zainteresowane;j
doradztwem zawodowym. Jednym z takich narzedzi jest tzw. Kwestionariusz Potencjatu Zawodowego CCQ.

Kwestionariusz Potencjatu Zawodowego CCQ
Narzedzie wykorzystywane zaréwno w doradztwie zawodowym jak i o projektach doboru, selekcji i oceny pracownikéw.
CCQ (Career Capital Questionnaire) pozwala na ocene obszaréw naturalnych predyspozycji zawodowych badanego. Za
pomoca testu identyfikowane sa te typy aktywnosci, w ktérych dana osoba przejawia najwieksze naturalne mozliwosci
rozwoju kompetencji zawodowych. Kwestionariusz oparty jest na koncepcji osobowosci C.G. Junga i jej pdzniejszej
interpretacji dokonanej przez K. Briggs i I. Myers, ktére opracowaty znany na catym swiecie wskaznik typu osobowosci
MBTI. Jest on dzisiaj wykorzystywany powszechnie na catym swiecie w doradztwie zawodowym, rekrutacji i coachingu.
Kwestionariusz CCQ jest autorska adaptacja tej metody do warunkéw polskich przeprowadzona przez firme L.GRANT.
Wynikiem badania jest przygotowany Profil Potencjatu Zawodowego, ktéry zawiera nastepujace informacje:
e wiadomosci ogdlne: zdolnosci analityczne, sposdb uczenia sie,
e o0sobiste kompetencje: intelektualne kompetencje zawodowe, inteligencja,
e zawodowe kompetencje: inicjatywa i dynamizm, motywacja, odpornos¢ na stres, kreatywnos¢,
e spoteczne kompetencje zawodowe: styl komunikacji, asertywnos¢, rozwiazywanie konfliktéw i negocjacje, umie-
jetnos¢ pracy zespotowej,
e organizacyjne kompetencje zawodowe: organizacja i planowanie, zarzadzanie czasem, podejmowanie decyzji, styl
kierowania,
e prognozy dalszego rozwoju zawodowego,
e podsumowanie mocnych i stabych stron,
e sugestie dotyczace optymalnej sciezki zawodowej.

Wyniki testu pozwalaja z duzym prawdopodobienstwem oceni¢ zachowania uczestnikéw w wielu sytuacjach zawodo-
wych. Wskazuja na predyspozycje do petnienia réznego rodzaju funkcji zawodowych, co stanowi bardzo dobry materiat
do wyboru przez doradce zawodowego dalszych kierunkéw pracy z uczestnikiem outplacementu.

Oprécz opisanych powyzej, przyktadowych metod diagnostycznych na rynku dostepnych jest wiele innych metod, ktére

doradcy moga wykorzysta¢ w trakcie pracy indywidualnej z uczestnikami programu outplacementu. Z uwagi na dostep-
nos¢ innych opracowan na ten temat zagadnienie to w niniejszej publikacji nie bedzie szerzej omawiane.
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2.3.4. Szkolenia i warsztaty grupowe

Nie ma wyraznego podziatu pomiedzy zakresem tematycznym spotkan indywidualnych i warsztatéw grupowych. Na pod-
stawie wieloletniej praktyki sadzimy, ze nie ma takiej kwestii doradczej, ktéra nie mogtaby by¢ omawiana na spotkaniach
indywidualnych. Reguta ta nie dziata jednak w druga strone, gdyz niektére tematy poruszane sa przez uczestnikéw tylko na
osobnosci — z doradca, z ktérym zostata zawiazana wieZ oparta na zaufaniu. Warsztaty grupowe oraz inne wspolne spo-
tkania uczestnikow w projektach outplacementu maja szczegélne zadania. Po pierwsze, jest to czas, kiedy osoby w podob-
nej sytuacji zyciowej widza, ze ich potozenie nie jest wyjatkowe — w rozumieniu , wyjatkowo zte”. Wielu ludzi radzi sobie
w takiej sytuacji nie ustajac w poszukiwaniach, poniewaz rynek pracy jest miejscem dynamicznych zmian i pojawiajacych
sie wciaz nowych propozycji. Po drugie, w szkoleniach biora udziat ludzie o réznym poziomie energii i motywacji zyciowej.
Dobrze prowadzone warsztaty pomagaja ,zarazi¢” optymizmem uczestnikéw w wiekszym stopniu zdemotywowanych.
Po trzecie, celem wielu warsztatéw jest nabycie przez uczestnikow nowych umiejetnosci (np. skutecznej autoprezentadji,
umiejetnosci negocjowania wynagrodzenia itp.). Praca w grupach pomaga w oswojeniu sie z niejednokrotnie stresujacymi
dla wielu sytuacjami, jakimi sa rozmowy kwalifikacyjne, konieczno$¢ méwienia o sobie czy prezentowania sie przed grupa
nieznanych oséb. Mozna wyréznic¢ cztery obszary, wokét ktérych prowadzone sa spotkania grupowe.

2.3.4.1. Warsztaty psychologiczne

Petnia role swoistego wentylu bezpieczenstwa. Sytuacja zwolnienia oraz koniecznosci poszukiwania nowej pracy rodzi
wsrod uczestnikow wiele lekéw, frustracji oraz negatywnych postaw, ktére stoja na przeszkodzie w rozpoczeciu kon-
struktywnej pracy nad soba i poszukiwaniu nowego zatrudnienia. Doradcy zawodowi spotykaja sie czesto z postawami
ztosci na zwalniajacego pracodawce, zniechecenia, braku zaufania czy powatpiewania w skutecznos¢ programu. Opinie
takie powinny by¢ wypowiedziane i wyjasnione lub zneutralizowane w pierwszej fazie programéw gdyz maja kluczowy
wptyw na pédZniejsze zaangazowanie uczestnikdbw w poszukiwanie nowej pracy. Bardzo czesto dzieje sie to wiasnie pod-
czas wstepnych spotkan grupowych, dlatego pierwsze godziny lub pierwsze dni pracy w grupach czesto przyjmuja forme
tzw. warsztatow psychologicznych, ktére zaktadaja , 0czyszczenie atmosfery” w grupie oraz , podzwigniecie” wszystkich
uczestnikéw do podobnego poziomu motywacji. Wybrana tematyka warsztatéw psychologicznych:

To, co wydaje sie koricem, w rzeczywistosci jest poczatkiem nowego — jak stanac¢ na nogi w sytuacji utraty pracy.
Budowanie poczucia wtasnej wartosci w okresie poszukiwania pracy.

Podstawowe techniki radzenia sobie ze stresem.

Samoswiadomos¢, poznanie tego, co przeszkadza, jest pierwszym stopniem w podazaniu ku wyznaczonym celom —
pokonywanie oporu wobec zmian, wzbudzanie motywacji do dziatania.

5. Jajako unikalna osoba — czynnosci, ktére umiem wykonywac najlepiej orientacja we wtasnych zasobach.

AN =

2.3.4.2. Warsztaty z zakresu umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy

Skupiaja sie na wszystkich zagadnieniach, ktére maja na celu pomoc w wejsciu i poruszaniu sie po rynku pracy. Ci uczest-
nicy programu, ktérzy pracowali dla jednego pracodawcy przez kilkanascie lub nawet kilkadziesiat ostatnich lat, potrzebuja
wiedzy fundamentalnej z punktu widzenia kazdego wspoétczesnego kandydata do pracy. Ponizej kilka przyktadowych
tematow warsztatéw, ktére mozemy zrealizowa¢ w ramach programu outplacementu:

Bilans kompetencji zawodowych i cech osobistych — pierwszy krok w strone nowej pracy.

Rynek pracy bez tajemnic. Poruszanie sie po rynku pracy w erze cyfrowej.

Indywidualny Plan Dziatania w praktyce — od strategii do rozmowy z pracodawca.

Skuteczna prezentacja mocnych stron zawodowych w CV i liscie motywacyjnym.

Psychologia a kariera — wykorzystanie zaawansowanych metod oceny osobowosci w budowaniu osobistego planu
kariery (warsztat z wykorzystaniem testu Career Capital Questionnaire opartego o metode MBTI®).

Nowoczesne metody rekrutacji od kuchni — jak przygotowac sie do Assessment Centre i sesji testowych.

v W =

o
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7. Zamien rozmowe na oferte. Interaktywny warsztat przygotowujacy do rozmowy kwalifikacyjnej.
8. ABC prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej.

Wszystkie warsztaty powinny by¢ prowadzone w matych grupach liczacych maksymalnie 12 oséb i powinny mie¢ prak-
tyczny charakter, z licznymi zadaniami aktywizujacymi uczestnikéw. Najbardziej efektywny jest podziat warsztatow na
jednodniowe bloki tematyczne.

2.3.4.3. Szkolenia i spotkania informacyjne

Celem tych spotkan jest zdobycie konkretnej wiedzy, ktora wiaze sie z samym faktem utraty pracy, badz jest konsekwencja
wyboru konkretnej sciezki zawodowej. Niektére z nich trwaja kilka godzin, inne nawet kilka dni. Do spotkan tego typu
mozemy zaliczy¢:

1. Prawa i obowiazki osoby bezrobotnej — spotkanie z przedstawicielami urzedu pracy.
2. Nabywanie praw emerytalnych i rentowych — spotkanie z przedstawicielami ZUS.
3. ABC dziatalnosci gospodarczej — warsztaty dla 0séb planujacych zatozy¢ firme.

2.3.4.4. Szkolenia zawodowe

Ztozone projekty outplacementu zawieraja bogaty wybdr propozycji dla oséb poszukujacych pracy. Jedna z nich moga
by¢ dodatkowe fundusze przeznaczone na zmiane lub podwyzszenie kwalifikacji zawodowych uczestnikéw projektu.
Dzieje sie to poprzez udziat oséb bez pracy w kursach zawodowych prowadzacych do uzyskania certyfikatow lub
uprawnien zawodowych, np. na obstuge koparki, prawo jazdy kat. B, licencje doradcy ubezpieczeniowego, uprawnien
do spawania itp. Rola zespotu w projektach outplacementu dysponujacych funduszami na szkolenia zawodowe jest
dodatkowo kontakt z instytucjami szkoleniowymi oraz organizowanie catej logistyki dotyczacej formowania grup szko-
leniowych.

2.3.5. Posrednictwo pracy i pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy

Kolejnym elementem programéw outplacementu sa dziatania na rzecz pozyskiwania ofert pracy dostosowanych do kwa-
lifikacji i preferencji uczestnikéw. Mimo iz autorzy niniejszego podrecznika wielokrotnie doswiadczali, jak duze znaczenie
dla pozytywnego odbioru programu ma skuteczne posrednictwo pracy, to jednak warto pamietac, ze nie wszystkie
programy musza zawiera¢ w swoich ustugach ten wtasnie komponent. Mozna w tym miejscu przywotac kilka opisanych
w pierwszej czesci rodzajow outplacementu, w ktérych etap poszukiwania pracy bedzie drugoplanowy lub wrecz catko-
wicie pomijany:

e outplacement zorientowany na zmiane postaw i rozwdéj umiejetnosci — gtdéwny nacisk ktadzie sie na zmiane postawy
uczestnika, z pasywnej na aktywna, wyksztatcenie motywacji do dziatania oraz rozwdj potrzebnych do tego umie-
jetnosci, przy pozostawieniu poszukiwania ofert pracy juz samemu pracownikowi,

e outplacement zorientowany na przekwalifikowanie zawodowe — stosowany w przypadku koniecznosci zupetnej
zmiany zawodu — koncentruje sie na okresleniu predyspozycji i motywacji uczestnika, a nastepnie wyborze $Sciezki
ksztatcenia i przyuczenia do nowego zawodu,

e outplacement zorientowany na rozwdj przedsiebiorczosci — doradztwo i indywidualna praca z uczestnikiem przy
zatozeniu swojej wiasnej firmy,

e outplacement skoncentrowany na planowaniu przejscia na emeryture — wystepuje czesto w potaczeniu z Senior
Executive Program — przygotowuje starszych menedzeréw do zakoriczenia aktywnego zycia zawodowego i trans-
formacji zaje¢ w zwiazku przejsciem na emeryture.

Z praktyki realizowanych w ostatnich latach programéw outplacementu wynika, iz posrednictwo pracy jest wtasnie
ta ustuga, ktéra jako pierwsza podawana jest przez uczestnikow programéw pytanych o definicje outplacementu.
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Dotyczy to gtdownie pracownikéw na stanowiskach wykonawczych, dla ktérych caty pakiet ustug doradczych iden-
tyfikowany jest de facto z rezultatem, jakiego oczekuja — czyli zdobyciem nowego zatrudnienia. Stad tak wazne
jest, aby w projektach zawierajacych komponent posrednictwa pracy zadba¢ o kompleksowe rozpoznanie lokalnego
rynku pracodawcow. Warto rowniez pamieta¢ o tym, ze skuteczne posrednictwo pracy w projektach otwartych (np.
dostepnych dla mieszkarncéw danego wojewddztwa) bardzo utatwia rekrutacje kolejnych uczestnikéw. Bogaty wyboér
dobrze dobranych ofert pracy powoduje, ze beneficjenci polecaja projekt swoim znajomym bedacym w podobne;
sytuacji zawodowej.

Celem dziatan analityka rynku pracy jest pozyskiwanie jak najwiekszej ilosci ofert z jawnego oraz ukrytego rynku pracy.
Skuteczna praca posrednikéw (analitykdw) na jawnym rynku pracy uzalezniona jest zaréwno od kompetencji i predyspo-
zycji wykonujacych zadania pracownikéw, jak i zaplecza, jakie otrzymuja do dyspozycji:
e kazdy z posrednikéw powinien mie¢ staty dostep do komputera, Internetu oraz telefonu,
e warto na potrzeby projektu kupowac wszystkie ogdlnopolskie oraz lokalne gazety publikujace ogtoszenia o prace,
e dobrze jest, gdy w biurze programu dostepne sa rowniez stale aktualizowane oferty pracy z okolicznych powiato-
wych urzedéw pracy, agencji doradztwa personalnego oraz biur posrednictwa pracy z regionu.

Pozyskiwanie powyzszych informacji sugeruje rozpoczecie dziatan posrednikéw juz od pierwszych dni trwania projektu
w celu nawiazania kontaktow i pozyskania doktadnych informacji o wymienionych wyzej zrédtach ofert pracy. Rynek jawny
to pierwsza czes¢ pracy analitykow. Nalezy rowniez stale rozpoznawac i pozyskiwac oferty z tzw. ukrytego rynku pracy, do
ktérego docieramy dzieki takim dziataniom, jak:

e Kontakty bezposrednie z firmami dziatajacych w regionie. Analitycy rynku pracy przygotowuja szeroka liste praco-
dawcow zatrudniajacych osoby o profilu zawodowym podobnym lub zblizonym do uczestnikéw programu i nastep-
nie kontaktuja sie z nimi w celu pozyskania informacji o powstajacych miejscach pracy. Jednoczesnie prezentowane
s sylwetki zawodowe wszystkich uczestnikow programu, ktérzy wyraza zgode na tego typu dziatania. Wszystkie
pozyskane oferty pracy powinny by¢ przekazywane bezposrednio osobom spetniajacym oczekiwania pracodawcéw
oraz dostepne na biezaco w biurze programu.

o Kontakty ze stowarzyszeniami branzowymi i zawodowymi oraz regionalnymi organizacjami gospodarczymi. Poprzez
kontakty z tymi instytucjami jestesmy w stanie dotrze¢ z programem do kolejnej grupy potencjalnych pracodaw-
cow. Kontakty z tymi instytucjami powinny by¢ utrzymywane przez caty okres trwania programu, a ewentualne
oferty prezentowane uczestnikom na biezaco.

e Kontakty z samorzadami lokalnymi. Nawiazujemy Scista wspotprace z samorzadami lokalnymi wszystkich gmin
regionu w celu promocji uczestnikéw programu oraz pomocy w docieraniu do najlepiej rozwijajacych sie firm
w danym miejscu. Dodatkowo samorzady lokalne sa cennym zrédtem informacji o pojawiajacych sie inwestycjach
i przedsiewzieciach gospodarczych.

e Analiza nowych inwestycji w regionie. Poprzez systematyczne sledzenie wydarzen gospodarczych w regionie do-
trzemy do firm oraz instytucji, ktére planuja nowe inwestycje na tym obszarze, prezentujac im sylwetki uczestnikow
programu.

W przypadku projektéw outplacementu realizowanych dla grupy pracownikéw zwalnianych w jednym przedsiebiorstwie,
posrednicy pracy juz na wstepie moga uzyskac¢ od pracodawcy czes¢ informacji ogdlinych i od razu promowac w otoczeniu
gospodarczym grupy kandydatéw z konkretnym doswiadczeniem zawodowym. W przypadku projektéw otwartych bardzo
wazna jest Scista wspodtpraca posrednikéw z doradcami zawodowymi, poniewaz do poszukiwania ofert pracy niezbedne sa
dokumenty aplikacyjne uczestnikdw projektu. Stad tez w wielu programach outplacementu jednym z pierwszych etapdw
doradztwa i szkolen sa zagadnienia zwiazane z tworzeniem CV i listu motywacyjnego. Dobrze jest réwniez, gdy analitycy
rynku pracy maja mozliwos¢ kontaktu z uczestnikami projektu, poniewaz moga uzyskac¢ wiele informacji dodatkowych
istotnych w kontakcie z pracodawcami.

Pozyskane oferty pracy moga by¢ udostepniane na kilka sposobéw:
a. tablice informacyjne w pomieszczeniach projektu,

b. drukowane listy ofert pracy wreczane przy okazji spotkan bezposrednich,
c. kontakt telefoniczny z uczestnikami,
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d. kontakt mejlowy z uczestnikami, newslettery projektowe,
e. specjalnie wydzielone strefy on-line na stronach www projektu.

Posrednictwo pracy to nie tylko pozyskiwanie informacji o ofertach pracy. W ramach promocji uczestnikéw projektu
analitycy prowadza szeroka akcje informacyjna, organizuja gietdy pracy oraz zapraszaja do biura projektu pracodawcéw
zainteresowanych spotkaniem z wiekszymi grupami pracownikéw.
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2.4. Wskazowki dla doradcéow determinujace skutecznosé pomocy
indywidualnej w programach outplacementu

Skutecznos¢ pomocy oferowanej osobom zwalnianym z restrukturyzowanych przedsiebiorstw uzalezniona jest od kilku
czynnikéw. Aby pomoc byfa skuteczna powinna przede wszystkim by¢:

1) Przyjeta i zaakceptowana przez pracownika

Jest to niezwykle istotny warunek. Wydawac by sie mogto, ze osoba zwalniana chetnie skorzysta z kazdej oferowanej jej
pomocy. Okazuje sie jednak, ze tak nie jest. Wiele 0séb przyjmuje postawe buntu i nastawia sie negatywnie do kazdej
inicjatywy swojego bytego pracodawcy. Pracownicy moga postrzegac taki program jako swego rodzaju wymowke zarzadu,
.~mydlenie oczu” i mamienie obietnicami znalezienia nowej pracy ,na tak trudnym rynku, na ktérym wiadomo, ze nie ma
pracy”. Na tym etapie kluczowa role powinien odegrac¢ zewnetrzny doradca, realizujacy program outplacementu. Jesli
pracownicy nie zaufaja doradcy i nie przekonaja sie do oferowanej pomocy, woéwczas moze sie okazac, ze program bedzie
sie cieszyt matym zainteresowaniem odchodzacych pracownikéw.

2) Na optymalnym, indywidualnie regulowanym poziomie

W literaturze przedmiotu podkresla sie, iz waznym czynnikiem wyznaczajacym skutecznos¢ wsparcia jest obok oczywistej
jego jakosci, takze jego ilos¢ (zob. Sek H. i Cieslak R., 2004). Praktyka doradcow zawodowych, realizujacych programy
zwolnien monitorowanych pokazuje, ze istnieje pewny optymalny, regulowany indywidualnie poziom wsparcia, ktéry mo-
tywuje do podejmowania samodzielnej dziatalnosci i radzenia sobie z trudnymi sytuacjami, a takze rozwija zasoby wifasne
osoby wspieranej. Jesli dostarczane wsparcie bedzie zbyt duze moze dojs¢ do wyksztatcenia tzw. wyuczonej bezradnosci
poprzez wzmocnienia pozytywne. Osoba przestanie odczuwac potrzebe bycia ,zaradna”. Jest to tzw. wtdrna bezradnose,
poniewaz po odcieciu od Zrédet wsparcia nie bedzie ona potrafita radzi¢ sobie sama w swoim otoczeniu. U oséb zajmu-
jacych w swoijej karierze zawodowej stanowiska kierownicze moze dojs¢ ponadto do uksztattowania schematu ,doradca
jest moim zleceniobiorca, jest po to, by mnie wyrecza¢”. W sytuacji nadmiernego wsparcia moze takze dojs¢ do swoistego
rodzaju uzaleznienia od otrzymywanego wsparcia, regularnych spotkan i rozméw z doradca, co takze znacznie ostabia
samodzielnos¢. Praktyka pokazuje, ze kluczem do sukcesu jest wspdlna praca doradcy i uczestnika programu, oparta na
partnerskich relacjach i wzajemnym zaufaniu (E. Turska, J. Filipczyk, 2007).

Jednym z waznych warunkéw wsparcia i skutecznej pomocy jest odpowiednios¢ pomiedzy wspierajacym i wspieranym,
pomiedzy rodzajem pomocy a potrzebami i oczekiwaniami potrzebujacego (Sek 1993, Kmiecik — Baran K., 1995). Na
obecnym rynku funkcjonuja dwa rodzaje firm doradczych $wiadczacych ustugi outplacementu. Pierwsza z nich okreslana
jest jako ,wymagajacy ojciec” i jest to firma stawiajaca bardzo duze wymagania wobec osob korzystajacych z jej ustug
w zakresie swiadomego rozwoju i samodzielnosci, nie wyreczajaca swoich podopiecznych w samodzielnym poszukiwaniu
pracy. Natomiast firma typu ,dobrotliwa matka” oferuje mocno rozbudowane wsparcie instrumentalne w poszukiwaniu
pracy ,dla” lub niejednokrotnie ,,za” osobe objeta programem.

Przyktadowo, osobom z wysokimi kwalifikacjami zawodowymi i menedzerom rzadko mozna zarzuci¢ brak samodzielnosci,
jednak czesto po prostu brakuje im czasu na poszukiwanie pracy, szczegdlnie, jesli program odbywa sie jeszcze w okresie
wypowiedzenia, podczas ktdrego osoba nadal wykonuje swoje zawodowe obowiazki. W takiej sytuacji pomoc w poszu-
kiwaniu ofert pracy jest zwykle bardzo korzystna. Generalnie jednak bardziej rozwojowym rozwiagzaniem wydaje sie ukie-
runkowanie na samodzielne poszukiwanie pracy i kontakty z potencjalnymi pracodawcami (E. Turska, J. Filipczyk, 2007).
Z punktu widzenia doradcy lub konsultanta istotne staje sie wtedy umiejetne utatwianie i stymulowanie indywidualnego
poszukiwania pracy oraz stuzenie pomoca na miare potrzeb uczestnika.

3) Dostosowana na fazy reakcji na sytuacje bezrobocia

Skutecznos¢ pomocy w formie programu outplacementu zalezy w sposéb istotny od momentu, w ktérym wsparcie zostaje
udzielone. W poczatkowym etapie trwania programu waznym jest dostarczenie uczestnikom wsparcia emocjonalnego,
pomagajacego przezwyciezy¢ sytuacje kryzysowa, na dalszych etapach zyskuje na znaczeniu wsparcie instrumentalne

38



Organizacja i przebieg programu outplacementu Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

(przekazywanie informacji na temat konkretnych sposobéw postepowania w obszarze poruszania sie po wspotczesnym
rynku pracy, prowadzenia rozméw z pracodawcami, autoprezentacji, negocjacji ptacowych, zagadnien z zakresu prawa
pracy, zatozenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej), idace w parze z wsparciem informacyjnym, polegajacym na dostarcza-
niu informacji zwrotnych o skutecznosci podejmowanych przez osobe wspierana dziatan zaradczych.

4) Wiarygodna i rzeczywista

Przyjecie oferowanej pomocy wiaze sie nieodfacznie ze zrozumieniem jej charakteru oraz dostosowaniem do realnych
potrzeb i mozliwosci zwalnianych oséb Dla uczestnikéw programu wazne jest, aby doradca ,, méwit ich jezykiem” oraz
znat lokalne uwarunkowania i rynek pracy. Doradcy powinni reprezentowac takie cechy, jak niezaleznos¢, wyrazajaca sie
np. niewdawaniem sie w rozgrywki miedzy pracodawca a uczestnikiem programu i niewyrazaniem na ten temat osobi-
stych opinii oraz zorientowaniem na rozwiazanie problemu klienta. W przypadku zwolnieh monitorowanych powinno sie
taczy¢ wysitki réznych uczestnikow rynku pracy, np. psychologéw — terapeutéw, pomagajacych skuteczniej radzi¢ sobie
z kryzysem zwiazanym z utrata pracy (Bertowski, 2000, s. 6). Do takiej wspodtpracy warto takze zaangazowac¢ doradcow
zawodowych, specjalistow w zakresie rozwijania matej przedsiebiorczosci, pisania biznesplanéw, czy tez osoby posiadajace
wiedze dotyczaca pozyskiwania zrédet finansowania réznych przedsiewziec (por. M. Wawer, 2004).

5) Skoncentrowana na zmianie postaw - np. z apatii na aktywnos¢, z ciaggtego ogladania sie za siebie na orien-
tacje na przysztosc.

Majac swiadomos¢ tego, czym powinna charakteryzowac sie skuteczna pomoc w programach outplacement, zwrdéémy
teraz uwage na dwa elementy, ktére moga znacznie wptynac¢ na efekty oferowanej pracownikowi pomocy:

- o0sobowos¢ i postawa doradcy — niejednokrotnie jest to kluczowy czynnik, ktéry moze zdecydowac o sukcesie lub
porazce programu. Od postawy oraz umiejetnosci doradcy zalezy, na ile poszczegdine osoby zdotaja przezwyciezy¢
trudny okres po zwolnieniu i skierowac swoja energie na poszukiwanie nowych szans. Zaangazowanie doradcy,
umiejetnos¢ wsparcia oraz naswietlenia mocnych stron oraz skierowanie jej we witasciwym kierunku moze bardzo
przyspieszy¢ okres dostosowania pracownika do nowych warunkéw,

- pomoc indywidualna — doradcy powinni sie z kazda osoba spotka¢ osobno i ustali¢ jej oczekiwania oraz kierunki
i sposoby wspétpracy. Odchodzacy pracownicy wymagaja bardzo zréznicowanej pomocy. Dlatego doradca powi-
nien tak dobiera¢ metody i sposoby pracy, aby byta ona skuteczna i potrzebna w poszczegoélnych przypadkach.
Dobry kontakt pracownikéw z doradcami jest Zzrédtem ich dodatkowej motywacji do podejmowania systematycz-
nych krokéw w poszukiwaniu nowego zajecia.
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- Dobre praktyki w projektach outplacementu

Ponizej przedstawiamy przyktady czterech réznych projektéw outplacementu zrealizowanych przez autoréw niniejszego
opracowania w Polsce w latach 2008-2009. Kazdy z projektéw ma swoja specyfike, dzieki ktérej mozemy w sposob prak-
tyczny zaobserwowac jak ztozonym zjawiskiem jest outplacement. Mamy nadzieje, ze opisy ponizszych projektéw beda
inspiracja do kolejnych udanych programéw outplacementu zrealizowanych przy udziale srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

3.1. Program outplacementu grupowego w firmie wielodziatowej
na przyktadzie Krajowej Spétki Cukrowej S.A.

Zarys sytuagji

Krajowa Spoétka Cukrowa S.A. dziata od wrzesnia 2003 r. jako jednolity koncern powstaty w wyniku konsolidacji 26 cu-
krowni, ktére do tego momentu byty odrebnymi spétkami. W chwili obecnej KSC S.A. jest najwiekszym producentem
cukru w Polsce (40% udziatu w rynku) i jednoczesnie najwieksza firma rolno-spozywcza w kraju. Firma posiada akcjonariat
pracowniczo-plantatorski, jednak wiekszosciowe udziaty naleza do Skarbu Panstwa.

W 2003 r. podpisano Pakiet Socjalny, w ktérym zawarto podstawowe gwarancje socjalne oraz okreslono zasady po-
stepowania w przypadku restrukturyzacji zatrudnienia w spotce. Ograniczanie zatrudnienia w KSC S.A. zwiazane byto
z koniecznoscia zaprzestania produkcji cukru w wybranych cukrowniach oraz z przerostami zatrudnienia w kilku po-
zostatych. W wyniku procesu konsolidacji produkcji cukru do konca 2005 r. zaprzestano produkcji w 9 cukrowniach.
Wszelkie dziatania zwiazane z restrukturyzacja zatrudnienia byty znacznie utrudnione z uwagi na réznorodne uwarun-
kowania polityczne.

20 lutego 2006 r. rozporzadzeniem Rady Unii Europejskiej wprowadzona zostaje tymczasowa reforma europejskiego
rynku cukru zaktadajaca stopniowe ograniczenie produkcji cukru w latach 2007-2010 w wiekszosci panstw czton-
kowskich UE. W tej sytuacji, opracowanie programu restrukturyzacji zatrudnienia obejmujacego cata spétke stato sie
koniecznoscia.

Efektem kilkumiesiecznych przygotowan i konsultacji byto opracowanie rozbudowanego Programu Dobrowolnych
Odejs¢ (PDO) skierowanego do pracownikéw spotki we wszystkich cukrowniach. W 2006 roku PDO zostat wzbogacony
o szereg dziatan utatwiajacych wejscie odchodzacym pracownikom na zewnetrzny rynek pracy, ktére oferowane byty
w ramach Projektu , Ustugi zwiazane ze wsparciem zwolnier monitorowanych” finansowanego ze $rodkéw programu
PHARE 2003.

Program Dobrowolnych Odejs¢ wszedt w zycie w 2006 r. i oferowat pracownikom:
e odprawy pieniezne uzaleznione od zaktadowego stazu pracy,
e nieograniczona mozliwos¢ skorzystania z pomocy doradcéw zawodowych,
e bezptatny udziat w szkoleniach zawodowych podnoszacych kwalifikacje,
e pomoc w poszukiwaniu nowej pracy,
e wsparcie finansowe i organizacyjne dla zaktadajacych dziatalnos¢ gospodarcza,
e wsparcie dla cztonkéw rodzin pozostajacych bez pracy,
e mozliwos¢ skorzystania z ofert pracy w innych cukrowniach.
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Whioski z programu przeprowadzonego w 2006 r. pozwolity na jeszcze lepsze przygotowanie Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w 2008 r., kiedy w efekcie reformy rynku cukru w UE firma zmuszona byta do zamkniecia kolejnych 3 duzych
i sprawnie dziatajacych cukrowni.

Na wykonawce programu outplacementu dla odchodzacych pracownikéw wybrano firme L.Grant specjalizujaca sie we
wsparciu dziatan restrukturyzacyjnych przedsiebiorstw.

W kazdej objetej programem cukrowni (Brzes¢ Kujawski, tapy oraz Lublin) zorganizowano Centra Aktywizacji Zawodowej,
w ktérych zespoty doradcéw z firmy L.GRANT (tacznie 13 oséb) codziennie w okresie od czerwca do wrzesnia 2008
roku $wiadczyty kompleksowa pomoc dla odchodzacych pracownikéw. W kazdej cukrowni program byt prowadzony we-
dtug podobnego harmonogramu, dlatego na potrzeby niniejszego podrecznika opiszemy szczegétowo prace prowadzone
w Cukrowni w Brzesciu Kujawskim.

Outplacement w Brzesciu Kujawskim — krok po kroku
Maj 2008 r. — przygotowania do projektu

Rozmowy z Krajowa Spétka Cukrowa sa na etapie konsultacji umowy na prowadzenie outplacementu w Brzesciu Kujawskim.
W zwiazku z tym, iz z programu moze skorzysta¢ okoto 100-150 osodb, ustalamy, ze zespét doradczy na miejscu bedzie
sktadat sie z dwdch doradcéw zawodowych i jednego analityka rynku pracy. Stanowiska doradcow zawodowych obejma
stali wspotpracownicy L.Grant z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego. Jest to mozliwe dzieki wczesniejszej wspotpracy
w projektach outplacementu realizowanych na terenie wojewddztwa. Menedzer projektu rozpoczyna rekrutacje analityka
rynku pracy. Publikujemy ogtoszenia w Internecie, zamieszczamy w biurach karier, korzystamy z lokalnej prasy posiadajacej
dodatek praca. Trzon ogtoszenia o prace wyglada nastepujaco:

Gléwne zadania Analityka Rynku Pracy:
- state monitorowanie kujawskiego rynku pracy, w szczegdlnosci okolic Brzescia Kujawskiego,
- dobor ofert pracy pod katem doswiadczenia uczestnikéw projektu,
- nawiazywanie kontaktéw i organizowanie spotkan z potencjalnymi pracodawcami,
- wspdtpraca instytucjami rynku pracy (urzedy pracy, agencje zatrudnienia itp.),
- nawiazywanie kontaktéw z firmami szkoleniowymi i organizowanie szkolen,
- opieka nad catoscia prac biura projektu,
- wsparcie organizacyjne pracy doradcéw zawodowych.

Oczekiwania wobec kandydatow:
- wyksztatcenie min. srednie,
- znajomos¢ podlaskiego rynku pracy i otoczenia biznesowego,
- dobra praktyczna znajomos¢ pakietu MS Office,
- bardzo dobra organizacja pracy,
- swoboda w poruszaniu sie po Internecie,
- tatwos¢ w nawiazywaniu kontaktow telefonicznych,
- dynamizm, inicjatywa i che¢ do pracy.

W potowie maja menedzer projektu odbywa spotkania z dyrektorem cukrowni oraz pracownikami dziatu personalnego
i przedstawicielami zwiazkéw zawodowych. Celem wizyty jest przedstawienie zespotu doradcéw oraz zapoznanie sie
z warunkami technicznymi pomieszczen przeznaczonych na biura projektu tzw. Centrum Adaptacji Zawodowej oraz do-
stepnoscia sprzetu niezbednego do pracy zespotu. Zapisy umowy na temat warunkéw technicznych moéwia o nastepuja-
cym wyposazeniu biura projektu:

- 3 w petni wyposazone miejsca pracy — biurko, fotel, komputer osobisty z oprogramowaniem, linia telefoniczna,
dostep do Internetu, niewielka szafka na podstawowe dokumenty,
jedno dodatkowe miejsce pracy bez komputera,
dostep do kserokopiarki, bindownicy oraz faksu,
drukarka laserowa lokalna,
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- podstawowe materiaty biurowe — dziurkacz, nozyczki, pinezki, dtugopisy, markery, karteczki typu post-it, etc.,

- 2 tablice korkowe do ekspozycji informadji,

- 2 szafki na dokumenty i segregatory,

- 6 krzeset lub foteli dla gosci (uczestnikéw programu) oraz 2 mate stoliki do rozmoéw,

- pokoj do spotkan indywidualnych: stolik, 3-4 krzesta, telefon,

- kawa, herbata, cukier, woda mineralna na biezaco oraz komplet szklanek oraz filizanek (co najmniej 8 szt.), mate
talerzyki, czajnik elektryczny, tyzeczki,

- ok. 10 segregatoréw, ok. 200 koszulek,

- dwa wieszaki,

- papier do drukarki — biaty oraz kolorowy (2 kolory, po jednej ryzie), toner do ksero, toner do drukarki — na biezaco,

- prenumerata dziennikéw ogdélnopolskich oraz tygodnikéw i dziennikéw lokalnych (woj. kujawsko-pomor-
skie),

- obstuga poczty wychodzacej,

- salka szkoleniowa na ok. 15 0séb dostepna w wyznaczonych dniach do prowadzenia szkoler wyposazona w ekran,
rzutnik, tablice typu flipchart, markery, krzesta, stot, kawa, herbata, woda, ciastka dla uczestnikéw szkolen.

Przy okazji rozmowy z pracownikami dziatu personalnego oraz przedstawicielami zwiazkéw zawodowych menedzer uzy-
skuje pierwsze informacje na temat zwalnianych pracownikéw: gtéwne kompetencje, charakterystyka demograficzna,
ilos¢ 0s6b, nastroje w zespole.

Jednoczesnie w centrali L.Grant koordynator posrednictwa pracy prowadzi intensywne rozpoznanie otoczenia gospodar-
czego i srodowiska biznesowego w Brzesciu Kujawskim. Wstepny raport na temat rynku zostanie przekazany analitykowi,
ktéry 2 czerwca rozpocznie dziatalnos¢ w CAZ. Praca wykonana w centrali jest bardzo wazna, poniewaz dzieki niej udaje
sie pozyskac¢ pierwsze oferty pracy, ktdre zostana wykorzystane 4-5 czerwca na wstepnych spotkaniach informacyjnym
z wszystkimi pracownikami.

Menedzer projektu opracowuje szablony dokumentacji wykorzystywanej przez zespét CAZ w trakcie trwania outplace-
mentu:

- szablon deklaracji przystapienia do programu outplacementu,

- szablon formularza danych osobowych uczestnikéw projektu,

- szablon dokumentéw aplikacyjnych,

- szablon oferty pracy,

- wezory raportéw dla doradcédw i analityka rynku pracy,

- listy obecnosdi,

- szablony listéw do pracodawcéw promujacych uczestnikéw projektu,

- prezentacje na szkolenia adaptacyjne,

- podrecznik rynku pracy — materiat dla uczestnikéw szkolen adaptacyjnych,

- pierwszy numer broszury projektowej — 8-stronicowego kolorowego biuletynu zawierajacego artykuty z rynku pracy,
informacje o projekcie, dane kontaktowe CAZ oraz sylwetki doradcéw; biuletyn powinien by¢ gotowy do rozdania
na pierwszych spotkaniach 4-5 czerwca,

- projekt listu informacyjnego do wszystkich pracownikéw, ktéry zostanie przestany poczta przez dziat personalny
lub projekt plakatow zapraszajacych na pierwsze spotkanie informacyjne, lub informacje dla zatogi do przekazania
przez kierownikow.

Dziat informatyczny L.Grant opracowuje dla KSC S.A. dedykowana strefe on-line, w ktérej na biezaco beda pojawiaty sie
postepy z prac projektu oraz podstawowe statystyki liczby spotkan, szkolen i pozyskanych ofert pracy. Doradcy zawodowi
beda codziennie opisywac postepy projektu w strefie on-line, dzieki czemu pracownicy centrali KSC S.A. w Toruniu beda
mieli dostep do danych projektu niemal w czasie rzeczywistym.

W ostatnich dniach maja menedzer projektu i koordynator posrednictwa pracy spotykaja sie z zespotem doradczym CAZ

Brzes¢ Kujawski na szkoleniu wprowadzajacym. Omawiamy zakres merytoryczny spotkan indywidualnych i grupowych, spo-
sob pracy i oczekiwane rezultaty.
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Waznym elementem doradztwa bedzie indywidualne podejscie do kazdego zwalnianego pracownika zainteresowanego uzy-
skaniem pomocy. Kluczowa role w intensywnosci udzielania wsparcia dla poszczegdlnych uczestnikéw odgrywa doswiadcze-
nie doradcéw zawodowych.

Gfoéwne zadania doradcéw zawodowych to dostarczenie niezbednych narzedzi i kompleksowe przygotowanie uczestnikéw
do poruszania sie po rynku pracy (spotkania indywidualne i warsztaty aktywizacyjne) oraz koordynowanie doboru szkolen
zawodowych zapewnianych pracownikom przez KSC S.A. (poszukiwanie instytucji szkoleniowych, negocjacje cenowe, for-
mowanie grup). Analityk rynku pracy otrzymuje wskazania co do Zrédet pozyskiwania ofert pracy, sposobdéw nawiazywania
kontaktu z pracodawcami i docierania z pozyskanymi ofertami pracy do uczestnikow. Z punktu widzenia efektywnosci, klu-
czowe znaczenie ma wymiana informacji pomiedzy doradcami zawodowymi i analitykiem rynku pracy, dlatego jest bardzo
wazne, aby caly zespot zachowywat ciepte, kolezenskie relacje. W zwiazku z tym szkolenie wprowadzajace ma zaréwno
charakter informacyjny, jak i integracyjny.

Czerwiec 2008 r.

Cukrownia w Brzesciu Kujawskim zostata przeznaczona do catkowitej likwidacji. Zatoga zaktadu liczy 152 pracownikéw,
a 97 oséb zdecydowato sie odejs¢ na warunkach zawartych w PDO — nabywajac jednoczesnie prawa do korzystania z pro-
gramu outplacementu. Kolejne 45 oséb przyjeto oferte relokacji do cukrowni w Kruszwicy — oddalonej okoto 40 km od
Brzescia Kujawskiego.

Projekt rozpoczyna sie w poniedziatek 2 czerwca. Pierwsze dwa dni po$wiecane sa na oznaczenie biura, zagospodarowanie miejsc
pracy i sprawdzenie dostepnych zasobdw. 3 czerwca odbyto sie spotkanie menedzera projektu z kierownikiem Powiatowego
Urzedu Pracy we Wioctawku, ktérego celem byto przedstawienie zatozen projektu, poinformowanie o zakresie wsparcia, ja-
kie bedzie udzielane oraz zachecenie do wspdtpracy w obszarze udzielania informacji dla pracownikéw cukrowni. Najczesciej
spotkanie konczy sie ustaleniem terminu, w ktérym pracownicy urzedu pracy przyjada do zaktadu i poinformuja pracownikéw
o prawach, obowiazkach i ofercie urzedu dla 0séb bezrobotnych. Tym razem wspétpraca nie byta kontynuowana.

4-5 czerwca odbyto sie 5 spotkan informacyjnych z pracownikami. Z zatozenia maja one gtéwnie charakter informacyjny
na temat zakresu pomocy CAZ, ale tym razem (jak i w wielu innych projektach) przeradzaja sie w dialog peten emogji
zwiazanych z utrata pracy. Dzieki cierpliwemu wyjasnianiu roli CAZ oraz prezentacji pozyskanych juz oferty pracy zespét
doradcéw zyskuje bardzo wazny element: wstepne zyczliwe nastawienie i kredyt zaufania. Kazdy z obecnych pracownikéw
otrzymuje biuletyn projektu zawierajacy ciekawe artykuty, sylwetki doradcéw oraz wszystkie dane kontaktowe do CAZ.
Spotkania wykorzystujemy takze na dokonanie zapiséw na pierwsze konsultacje indywidualne. Wstepne spotkanie z do-
radca trwa zwykle okoto 1 godziny, dlatego staramy sie wypeti¢ grafik doradcéw na najblizsze dwa tygodnie. Podczas
spotkan informacyjnych 80 oséb zapisuje sie na pierwsze konsultacje indywidualne. Przekazujemy réwniez plan rozpocze-
cia warsztatow adaptacyjnych (tematyka rynku pracy) oraz propozycje formowania grup pracownikéw zainteresowanych
szkoleniami zawodowymi. Wieksza czes¢ zespotu pracownikoéw stanowia osoby z wyksztatceniem zawodowym, powyzej
40. roku zycia, pracujacy na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych.

W czerwcu przeprowadzono 128 konsultacji (spotkan) indywidualnych doradcéw zawodowych z pracownikami. Ponadto
odbyty sie pierwsze szkolenia adaptacyjne:

Temat szkolenia

1 Skuteczna rozmowa kwalifikacyjna 12.06, 19.06, 26.06 38
2 Techniki autoprezentacyjne i elementy komunikacji w procesie poszukiwania pracy 11.06, 18.06, 25.06 37
3 Dokumenty aplikacyjne, sktadanie ofert o prace 10.06, 17.06, 24.06 48
4 Efektywne poszukiwanie pracy i umiejetnosci odnalezienia sie na rynku pracy 09.06, 16.06, 23.06 40
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Juz w pierwszym miesigcu utworzono pie¢ grup pracownikéw zainteresowanych konkretnymi szkoleniami zawodowymi,
ktére maja sie odbyc¢ na terenie Cukrowni Brzes¢ Kujawski w lipcu:

- szkolenie w zakresie spawania metoda MIG, MAG i TIG,

- szkolenie dla magazynieréw z obstuga wézkéw widtowych,

- szkolenie dozorowe w zakresie spawania,

- szkolenie z zakresu obstugi sprzetu ciezkiego,

- szkolenie z zakresu prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;.

Oferty pracy

W pierwszym miesiacu pozyskano i przedstawiono pracownikom 43 oferty pracy, z ktérych skorzystato 57 pracowni-
kow. Doradcy nawiazali szereg pozytywnych relacji z potencjalnymi pracodawcami z Brzescia Kujawskiego, Wioctawka,
Lubienia Kujawskiego i Kota, ktérzy sa gotowi zatrudnic¢ osoby odchodzace z cukrowni. Oferty byty zgodne z poszukiwa-
nymi zawodami, cho¢ nie wszystkie spetniaty oczekiwania finansowe zainteresowanych. Warto zauwazy¢, iz pracownicy
nie ograniczaja sie wyfacznie do korzystania z przedstawianych w CAZ propozycji, ale pozyskuja je réwniez we wtasnym
zakresie. W ramach indywidualnego poszukiwania zatrudnienia, zwracaja sie do doradcéw w dalszych etapach procesu,
np. w celu indywidualnego przedyskutowania schematu rozmowy (nad ktérym pracowano podczas warsztatow) lub uzy-
skania wsparcia psychologicznego przed stresujacym wydarzeniem. Z informacji zwrotnej od pracownikéw wynika, ze
w tym miesiacu 26 oséb odbyto pierwsze rozmowy kwalifikacyjne.

Spostrzezenia i wnioski po pierwszym miesigcu dziatalnosci CAZ

Pracownicy, ktérzy dotychczas zadeklarowali swoj udziat w projekcie to osoby bardzo aktywne, chetnie korzystajace z do-
radztwa indywidualnego oraz szkolen adaptacyjnych. Wiekszo$¢ z nich rozpoczeta aktywne poszukiwanie pracy i wraz
z doradcami zawodowymi skompletowata dokumenty aplikacyjne. Atmosfera i nastroje pracownikéw cukrowni sprzyjaja
wzajemnej wspotpracy i aktywizacji na rynku pracy. Niemal wszyscy pracownicy wyrazaja che¢ skorzystania ze szkolen
zawodowych.

Lipiec 2008 - drugi miesiac realizacji outplacementu

Centrum Adaptacji Zawodowej staje sie niejako czescia cukrowni. Doradcy CAZ sa juz dobrze znani i rozpoznawani przez
wszystkich pracownikéw. Kontynuujemy gtéwnie przedsiewziecia wspierajace pracownikéw. Kolejne 23 osoby rozpoczety
spotkania indywidualne z doradcami zawodowymi, przeprowadzono 240 konsultacji (spotkan) indywidualnych doradcow
zawodowych z pracownikami. Okazuje sie, iz panel szkolent adaptacyjnych zorganizowanych w czerwcu w petni zaspokoit
potrzeby uczestnikdw w obszarze rynku pracy. W lipcu odbyto sie natomiast szkolenie pt. , ABC dziatalnosci gospodarczej”
dla 12 oséb zainteresowanych otworzeniem wiasnej firmy. Petna para ruszyty szkolenia zawodowe, dzieki ktérym pracow-
nicy zdobywali cenne na rynku pracy uprawnienia:

Magazynier z obstuga komputera i wozkéw widtowych — 23 osoby.
Spawanie metoda MIG MAG TIG — 21 0s6b.

Obstuga sprzetu ciezkiego — 19 0séb.

Jezyk angielski — 4 osoby.

Studia podyplomowe — 3 osoby.

Kurs instruktora nauki jazdy — 2 osoby.

Kurs prawa jazdy kat. C — 2 osoby.

Kurs prawa jazdy kat. B — 1 osoba.

Nk W =

W lipcu pozyskano i przedstawiono pracownikom 58 ofert pracy, z ktorych skorzystato 61 pracownikéw. Bardzo ciesza
pierwsze sukcesy zawodowe uczestnikdw programu. 36 oséb odbyto w lipcu rozmowy kwalifikacyjne, 3 pracownikéw
podjeto nowe zatrudnienie, a 8 kolejnych rozpocznie nowa prace od 1 sierpnia 2008 r. Zespodt doradczy napotyka wsréd
wielu uczestnikéw duza bariere mobilnosciowa. Cukrownia potozona jest na uboczu niewielkiego miasta, jakim jest Brzes¢
Kujawski. Pracownicy to gtéwnie mieszkancy najblizszej okolicy — kilkuset metréw lub co najwyzej kilku kilometréw od
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cukrowni. Niestety dla wielu z nich horyzont miejsca pracy zawodowej konczy sie wtasnie na Brzesciu Kujawskim. Pobliski
Witoctawek traktowany jest jako miejscowos¢ potozona ,zbyt daleko”, mimo ze te dwa miasta dzieli odlegtos¢ okoto
13-15 km. Wiele rozméw doradczych, zaréwno indywidualnych, jak i dyskusji podczas warsztatéw adaptacyjnych, zosta-
to poswieconych witasnie na ztamanie stereotypu odlegtosci. W wielu przypadkach zanotowalismy w tej materii sukces.
Duzym czynnikiem sprzyjajacym byty ciekawe oferty pracy spoza Brzescia Kujawskiego —w odlegtosci do 20 km od miejsca
zamieszkania.

Gtowna tres¢ pracy doradczej zostata wykonana w dwoéch pierwszych miesiacach trwania outplacementu, gdyz 31 lipca
wiekszosci pracownikéw cukrowni (97 osobom) konczy sie okres wypowiedzenia i odchodza z zakfadu.

Sierpien 2008 r. — trzeci miesigc realizacji outplacementu

Wczoraj znaczna cze$¢ pracownikow zakonczyta prace w cukrowni. Niektore osoby spedzity tu cate dotychczasowe Zycie
zawodowe. Dzieh byt peten pozegnan, czasem wzruszen. W grupie uczestnikbw zauwazamy dwie generalne postawy.
Wiekszos¢ uczestnikéw, swiadoma braku ofert w samym Brzesciu Kujawskim, a jednoczesnie bardzo zdeterminowana do
jej szukania, bardzo chetnie korzysta z pomocy posrednika pracy. Dla tych oséb koniec lipca nie oznaczat zerwania obecno-
$ci z CAZ. Nadal utrzymujemy z nimi kontakt i staramy sie pomaga¢ w rozwiazaniu codziennych problemoéw rynku pracy.
Druga czes¢ pracownikow zakonczyta uczestnictwo w outplacemencie wraz z zakorczeniem pracy.

W miare poznawania cukrowni pojawiaja sie rowniez nowe informacje organizacyjne. Oprécz statego zespotu 152 osob,
na pakowni zaktadu pracuje dodatkowo 12 pracownikéw zatrudnionych na umowe zlecenie. Rodzaj umowy powoduije,
Ze nie moga przystapi¢ do PDO i skorzystac z jakichkolwiek ustug, dotacji czy odpraw przystugujacych pracownikom sta-
tym. Poniewaz zaktad wkroétce zostanie zamkniety, niektérzy pracownicy tymczasowi pojawiaja sie w CAZ z pytaniami
0 mozliwos¢ uzyskania wsparcia w poruszaniu sie po rynku pracy. Zadeklarowalismy che¢ udzielenia bezptatnej pomocy
o ile nie bedzie to kolidowato z wyznaczanymi pracownikom zadaniami. W tym celu zespét doradczy odbyt rozmowe
z kierownikami zmian na pakowni i dzieki temu doradztwo zawodowe dla dodatkowej grupy mogto by¢ zrealizowane.
W sierpniu do projektu zgtosito sie kolejne 11 oséb. Doradcy przeprowadzili 136 spotkan indywidualnych. W zwiazku
z odprawami pienieznymi, jakie otrzymali odchodzacy pracownicy, zwieksza sie grupa 0séb zainteresowanych rozpo-
czeciem dziatalnosci gospodarczej. Na ich prosbe rozpoczynamy drugie szkolenie pt. ,,ABC dziatalnosci gospodarczej”
dla grupy 9 oséb.

Koncza sie pierwsze szkolenia zawodowe i pracownicy otrzymuja oczekiwane uprawnienia, dzieki ktérym ich atrakcyjnosc¢
na lokalnym rynku pracy znacznie wzrasta:

1. Spawanie metoda MIG MAG TIG — 25 osob.
2. Kurs magazyniera z obstuga komputera i wézkéw widtowych — 33 osoby.

Kontynuowane sa kursy:

Obstuga sprzetu ciezkiego — 21 0séb.
Jezyk angielski — 4 osoby.

Studia podyplomowe — 3 osoby.

Kurs instruktora nauki jazdy — 2 osoby.
Kurs prawa jazdy kat. C — 2 osoby.
Kurs prawa jazdy kat. B — 1 osoba.

ok wN =

Analityk rynku pracy nadal aktywnie poszukuje ofert pracy. Szeroko zakrojona akcja informacyjna na lokalnym rynku pracy
przynosi bardzo dobre efekty. Dzieki niej otrzymujemy zgtoszenia od pracodawcow o checi zatrudnienia pracownikéw
z podanymi kwalifikacjami i uprawnieniami. Organizujemy w zwiazku z tym kilka spotkan, na ktére przedstawiciele pra-
codawcow przyjezdzaja do cukrowni, prezentuja pracownikom swoja oferte i od razu prowadza rozmowy kwalifikacyjne
z zainteresowanymi. Dokumenty aplikacyjne pracownikéw mamy na miejscu, dzieki czemu pracodawcy réwniez otrzymuja
niezbedna wiedze.

Podsumowujac, w sierpniu pozyskano i przedstawiono pracownikom 31 ofert pracy, z ktérych skorzystato 48 pracowni-
kow. 62 pracownikéw podjeto juz nowa prace, co jest powodem ogromnej satysfakcji zespotu.
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Wrzesien 2008 r. — ostatni miesiagc realizacji outplacementu

Pomimo ostatnich tygodni dziatalnosci i niewielkiej liczby pracownikéw korzystajacych ze wsparcia, kontynuujemy aktyw-
na prace doradcéw Centrum Adaptacji Zawodowej. Kolejne 18 oséb wyraza zainteresowanie doradztwem zawodowym
i posrednictwem pracy. Nadal pozostaje grupa 46 oséb, ktére nie skorzystaty z ustug CAZ. Najczesciej sa to pracownicy,
ktorzy maja juz oferty pracy. Kilku pracownikéw pozostaje az do momentu likwidacji zaktadu, czyli do 2010 roku. We
wrzesniu odbyto sie 51 spotkan indywidualnych. Korcza sie wszystkie szkolenia zawodowe. Zespét doradcéw opracowuje
kolejny numer biuletynu, w ktdérym zaprezentowane zostaja dotychczasowej dziatalnosci CAZ, wywiady z pracownika-
mi, ktérzy otrzymali pomoc oraz wiadomosci na temat planowanych w okolicy rekrutacji pracownikéw w najblizszych
miesigcach. Biuletyn zostanie wystany do pracownikéw, dlatego jest to réwniez okazja do podziekowania i pozegnania sie
zespotu doradczego z uczestnikami programu.
Sumujac efekty projektu, nalezy podac kilka danych liczbowych projektu:

e 121 0séb przystapito do projektu outplacementu — okoto 80% uprawnionych,

e 542 spotkania indywidualne doradcoéw z uczestnikami — okoto 4 spotkania na uczestnika,

e 59 pracownikéw wzieto udziat w szkoleniach adaptacyjnych,

e 78 pracownikow wzieto udziat w szkoleniach zawodowych,

e 168 ofert pracy wykorzystano do przestania dokumentoéw aplikacyjnych,

e 90 pracownikéw rozpoczeto nowa prace, co stanowi 74% uczestniczacych w projekcie.

Whioski

1. W projekcie zaangazowanych byta zdecydowana wiekszos¢ pracownikow, ktérzy wielokrotnie zwracali sie do dorad-
codw zawodowych i analityka rynku pracy z pytaniami, nie tylko w zakresie rynku pracy, ale takze w zakresie doradztwa
Zyciowego.

2. Pracownicy obdarzali duzym zaufaniem pracownikéw CAZ, bardzo chetnie wspotpracowali i uczyli sie nowych umie-
jetnosci. Zdobyta wiedze stosowali w praktyce, przez co zdecydowanie skuteczniej pozyskiwali prace zgodna z ocze-
kiwaniami.

3. Poziom optymizmu z koricem projektu byt znacznie wiekszy niz w pierwszych dniach. Spowodowane byto to wieloma
sukcesami pracownikéw na nieznanym im dotad rynku pracy. Sprzyjata temu takze postawa zaangazowania i wzajem-
nej wspotpracy.

4. Atmosfera pracy w trakcie 4 miesiecy realizacji projektu byta bardzo pozytywna, co pozwalato na wigksza efektywnos¢
pracy oraz satysfakcje z jej wykonywania.

5. Mimo wielu obaw, rynek pracy okazata sie bardzo zainteresowany kwalifikacjami pracownikéw opuszczajacych cu-
krownie.

Dane podsumowujace z realizacji programu w Brzesciu Kujawskim, tapach i Lublinie

ODDZIAL OKRES DZIALALNOSCI CAZ LICZBA PRACOWNIKOW UPRAWNIONYCH DO PDO

Brzesc Kujawski 2 czerwca - 30 wrzesnia 2008

tapy 2 czerwca - 30 wrzesnia 2008 261

Lublin 1 lipca - 30 wrzesnia 2008 280

708

Liczba pracownikéw Liczba os6b korzystajacych
uprawnionych do PDO ze szkolen zawodowych

Brzes¢ Kujawski 167 78 46%
tapy 261 133 50%
Lublin 280 195 69%
708 406 $rednio ok. 57%

Oddziat
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Liczba pracownikéw Liczba oséb korzystajacych
uprawnionych do PDO ze szkolen adaptacyjnych

Oddziat

Brzes¢ Kujawski 167 59 35%
tapy 261 107 40%
Lublin 280 39 14%
708 205 $rednio ok. 29%

Liczba oséb korzystajacych
Oddziat z doradztwa
indywidualnego

Liczba spotkan na 1
uczestnika

Liczba indywidualnych
spotkan doradczych

Brzes¢ Kujawski (167) 4,5
tapy (261) 183 474 2,6
Lublin (280) 214 605 2,8
518 1621 $rednio ok. 3

Liczba oséb korzystajacych
Oddziat z doradztwa
indywidualnego

Liczba pozyskanych ofert Uruchomione dziatalnosci
pracy gosp.

Brzes¢ Kujawski (167)

tapy (261)

Lublin (280)
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3.2. Program outplacementu indywidualnego na przyktadzie
Europejskiego Funduszu Leasingowego S.A.

Zarys sytuagji

Europejski Fundusz Leasingowy S.A. to najwieksza firma leasingowa w Polsce. Oferta finansowania dotyczy catej gamy
srodkoéw trwatych, poczawszy od srodkéw transportowych przez maszyny i urzadzenia az po nieruchomosci. Firma obstu-
guje ponad 160 tys. klientéw i ma rozbudowana sie¢ oddziatéw, ktére znajduja sie w nastepujacych miastach: Wroctaw,
Jelenia Gora, Watbrzych, Zielona Gora, Szczecin, Koszalin, Gdansk, Bydgoszcz, Kalisz, Poznan, Opole, Gliwice, Bielsko
Biafa, Katowice, Czestochowa, t6dz, Ptock, Radom, Warszawa, Olsztyn, Biatystok, Lublin, Kielce, Krakéw, Rzeszéw. Oprécz
oddziatéw w strukturze firmy funkcjonuja réwniez filie oddziatéw oraz autoryzowani przedstawiciele.

Na poczatku 2009 r. spotka staneta przed koniecznoscia optymalizacji procesu kontroli uméw leasingowych zawiera-
nych przez stuzby handlowe. Pierwszy poziom kontroli stanowia kontrolerzy uméw zatrudnieni w oddziatach firmy,
ktérych zadaniem byta weryfikacja poprawnosci kompletowanej przez przedstawiciela umowy. Zatwierdzone w ten
sposéb umowy trafiaty nastepnie do centrali. Polityka organizacyjna sktonita firme do wiekszej centralizacji tego pro-
cesu skutkiem, czego byto znaczne ograniczenie zatrudnienia w grupie kontroleréw uméw. W wyniku tych procesow
zwolnionych zostato 49 oséb z catego kraju pracujacych na tym stanowisku. W ramach programu ostonowego firma
zaproponowata pracownikom program outplacementu. Istotng okolicznoscia wptywajaca na realizacje programu byt
fakt, ze czes¢ z tych oséb zostata zwolniona ze $wiadczenia pracy stosunkowo szybko po otrzymaniu wypowiedzenia
(maj/czerwiec 2009 r.), natomiast czes¢ specjalistéw byta zobowigzana do petnienia swoich obowiazkéw do samego
konca okresu wypowiedzenia. Dodatkowo, wypowiedzenia nie byly wreczane wszystkim pracownikom jednoczes$nie,
ale roztozone na kilka etapdw rozciagnietych w okresie kilku miesiecy. Rozpietos¢ terytorialna oraz dynamika zwolnien
powodowata, ze w rzeczywistosci mielismy do czynienia z 49 programami outplacementu indywidualnego realizowa-
nymi w 26 réznych miejscowosciach.

Organizacja programu

W wyniku konsultacji z klientem, ustalono zakres i ksztatt programu dla odchodzacych pracownikéw. Wszystkie ustugi
realizowane beda wytacznie na spotkaniach indywidualnych lub zdalnie w imieniu uczestnika programu (brak warsztatéw
grupowych):
e na pierwszym spotkaniu, doradcy ustala indywidualny harmonogram dziatan z kazdym uczestnikiem,
e program obejmuje 15 godzin doradztwa indywidualnego oraz petny, 3-miesieczny proces poszukiwania ofert
pracy,
e na doradztwo indywidualne sktadac sie bedzie:
- 8 godzin spotkan doradczych (3 spotkania po 2-3 godziny),
- 7 godzin wsparcia merytorycznego ze strony doradcy,
e spotkania beda odbywac sie we wszystkich miastach dotychczasowej pracy uczestnikdw programu, na terenie catej
Polski (doradcy dojezdzaja na spotkania),
e poza spotkaniami, doradcy oraz analitycy rynku pracy beda dostepni telefonicznie oraz za pomoca poczty elektro-
nicznej i serwisu on-line.

Zespot realizujacy program:
e 6 doradcéw na terenie catego kraju odpowiedzialnych za:
- konsultacje indywidualne,

opieke merytoryczna,
pilotowanie dziatar indywidualnych,
kontakty z wybranymi pracodawcami,
e 2 analitykdw rynku pracy w centrali L.GRANT odpowiedzialnych za:

- kontakty z pracodawcami,
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weryfikacja ofert pracy,

- pozyskiwanie informacji z rynku pracy,

promocja uczestnikéw na rynku pracy,

- bezposrednie przekazywanie informacji uczestnikom.

Doradztwo indywidualne obejmowato zagadnienia:

e analiza potencjatu zawodowego i osobistego uczestnika programu (bilans kompetencji) z wykorzystaniem narzedzi
testowych oraz rozmowy doradczej,

e opracowanie profilu kompetencyjno-osobowosciowego w oparciu o Kwestionariusz Potencjatu Zawodowego
CCQq,

e opracowanie indywidualnej strategii dziatan na rynku pracy — zdefiniowanie profilu stanowisk oraz typu pracodaw-
cow,

e opracowanie profesjonalnych dokumentow aplikacyjnych (CV, listy motywacyjne, etc.),

e przygotowanie do rozmoéw kwalifikacyjnych pod katem réznych stanowisk pracy oraz w oparciu o sporzadzony
bilans kompetencji,

e konsultacje w zakresie uruchomienia wtasnej dziatalnosci gospodarczej,

e pilotowanie indywidualnych dziatan na rynku pracy,

e analiza sytuacji na lokalnych rynkach pracy,

e ukierunkowane, zindywidualizowane poszukiwanie ofert pracy pod katem zainteresowan zawodowych kazdego
uczestnika,

o weryfikacja pojawiajacych sie ofert pracy — kontakty z pracodawcami i firmami doradczymi,

e penetracja ukrytego rynku pracy i promocja uczestnikdw programu wsréd okreslonej grupy pracodawcow,

e bezposrednie przekazywanie informacji o pojawiajacych sie ofertach, pracodawcach i innych wydarzeniach na ryn-
ku pracy,

e pilotowanie i wspieranie dziatart samodzielnych uczestnikow.

Oczekiwane efekty programu:
e umiejetnos¢ profesjonalnego przedstawienia swojej sylwetki zawodowej w oparciu o bilans kompetencji osobistych
i zawodowych,
e dokumenty aplikacyjne, ktére generuja zaproszenia na rozmowy kwalifikacyjne,
o kilkaskilkanascie rozmoéw kwalifikacyjnych z potencjalnymi pracodawcami,
e realne mozliwosci podjecia nowej pracy w okresie 3-5 miesiecy od dnia rozpoczecia programu.

Charakterystyka grupy uczestnikow programu

Stanowisko kontrolera uméw piastowaty gtéwnie osoby z wyksztatceniem i doswiadczeniem prawniczym badz
ekonomicznym. Do ich zadan nalezato analizowanie dokumentacji przedstawione handlowcom EFL przez klientéw na etapie
sktadania wniosku o udzielenie leasingu. Gtéwny zaséb wiedzy kontroleréw umoéw to znajomos¢ ustawy o rachunkowosci,
zasad opodatkowania poszczegélnych form dziatalnosci gospodarczej, znajomos¢ procedur udzielania leasingu. Do ich
obowiazkéw nalezato miedzy innymi kontrolowanie komplementarnosci i poprawnosci dokumentacji leasingowej, ocena
wiarygodnosci finansowej leasingobiorcy i weryfikacja autentycznosci dokumentacji, wsparcie merytoryczne przedstawicieli
handlowych, dbatos¢ o stosowanie aktualnych procedur wewnetrznych, zatwierdzanie i dokonywanie ptatnosci za sprzet.

Maj 2009 r. — miesigc przed rozpoczeciem doradztwa

W okresie tym nalezato wykona¢ prace przygotowawcze oraz zadbac¢ o przekazanie rzetelnej informacji kontrolerom
uméw. W ostatniej dekadzie maja zaplanowane zostato spotkanie informacyjne, na ktdére zaproszono wszystkich
kontroleréw umoéw. Wiadomosci o centralizacji dziatu kontroli, a co za tym idzie o likwidacji miejsc pracy w catej Polsce
byly przekazywane kanatami nieformalnymi juz od kilku miesiecy. Niepewnos¢ pracownikow zawsze rodzi wiele plotek
i informacji niepotwierdzonych wsroéd catej zatogi, stad spotkanie wyjasniajace sytuacje byto pilna koniecznoscia. Na
spotkaniu byt obecny dyrektor generalny L.Grant — firmy realizujacej program outplacementu, ktéry przedstawit zakres
wsparcia, jakie bedzie dostepne dla kontroleréw zainteresowanych wzieciem udziatu w projekcie.
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Sam program oraz dodatkowa propozycja finansowa przeznaczone byty dla tych pracownikéw, ktérzy zdecyduja sie na
ztozZenie stosownej deklaracji i odejscie z EFL S.A. na zaproponowanych przez pracodawce warunkach.

Juz w maju rozpoczeto szeroko zakrojona prace posrednikéw pracy. Wyzwanie byto bardzo trudne ze wzgledu na obszar
na jakim nalezato badac rynek pracy. Dla lepszej organizacji przyjeto podziat kraju na 4 regiony zgodne z podziatem
stosowanym w EFL: Wroctaw, Poznan, Warszawa, Katowice. Cho¢ nazwy sugeruja, ze byt to obszar wojewddztw,
to w rzeczywistosci byt on w kazdym z przypadkéw znacznie szerszy (np. region Poznan obejmowat réwniez Gdansk
i Gdynie, a region Katowice takie miasta, jak Rzeszow i Kielce). Dziatania analitykéw pracy trwaty nieprzerwanie od maja
do pazdziernika 2009 r. Pierwszy obszar pozyskiwania ofert pracy to rynek jawny: oferty pracy publikowane w dostepnych
zrédfach — m.in. ogtoszenia w prasie, portale internetowe, portale spotecznosciowe, panele Kariera na oficjalnych stronach
internetowych firm. Drugi obszar to rynek ukryty, do ktérego docierano poprzez telemarketing ofertowy i kampanie
informacyjna skierowana do potencjalnych pracodawcéw, m.in. firm sektora bankowosci i finanséw, firm utytutowanych
mianem ,Gazel Biznesu”, czy biznesu skupionego wokét stref ekonomiczno-przemystowych. W celu zwiekszenia szans
uczestnikéw na rynku pracy przekazano im listy agencji doradztwa personalnego (prowadzacych bazy danych kandydatow
na potrzeby projektow rekrutacyjnych dla swoich klientéw) wraz z sugestia przestania do nich dokumentéw aplikacyjnych
na poczet przysztych proceséw rekrutacyjnych. Ponadto zachecano uczestnikow do aktywnego korzystania z zasobdw
portali spotecznosciowych, ktére stanowia Zrédto informacji o potencjalnych wspdtpracownikach tak dla rekruteréw, jak
i samych pracodawcow.

Na poczatku maja menedzer projektu rozpoczat rekrutacje doradcéw zawodowych. Dzieki sieci wspdtpracownikdw
w potowie maja zespot doradczy byt juz skompletowany. Zadania analitykow rynku pracy powierzono statym specjalistom
w centrali L.Grant HR Consulting w Katowicach.

Jednoczesnie dziat informatyczny L.Grant opracowuje trzy dedykowane strefy on-line, dzieki ktérym uzupetniany bedzie
obieg informacji pomiedzy L.Grant, klientem oraz uczestnikami:

1. Strefa Klienta dedykowana wytacznie EFL S.A., zawierajaca podstawowe statystyki oraz ogélne informacje na temat
procesu doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy.

2. Strefa Centrum Testow zindywidualizowana pod wzgledem potrzeb kazdego uczestnika — w trakcie programu uczest-
nicy otrzymaja dostep do wirtualnej sesji testowej, dzieki ktérej beda mogli zapoznac sie ze wspdtczesnie stosowanymi
metodami selekcyjnymi, a po wypetnieniu testow otrzymaja przygotowane przez doradcéw profile kompetencyjno-
osobowosciowe sporzadzone na podstawie wypetnionych kwestionariuszy.

3. Strefa Program Rozwoju dedykowana uczestnikom programu — panel informacyjny umozliwiajacy uczestnikom:

e zapoznanie sie z materiatami dydaktycznymi wykorzystywanymi podczas spotkan doradczych oraz pobranie ich
w wersji elektronicznej,

e wykorzystanie bazy wiedzy o rynku pracy w postaci linkéw do przydatnych podczas poszukiwania pracy stron
WWW,

e przegladu ofert pracy pozyskanych podczas realizacji projektu.

W ostatnich dniach maja odbywa sie spotkanie szkoleniowe catego zespotu pracujacego w projekcie dla EFL S.A. Omawiamy
metodologie pracy doradczej, zastosowane na potrzeby doradztwa narzedzia testowe, sposob obiegu informacji w projekcie
oraz przydzielamy doradcom uczestnikow z poszczegdinych miast. Dzieki otrzymanym od klienta danym kontaktowym
pracownikéw, mozliwe jest tatwe umowienie spotkania. Podkreslamy wage sprawnego przekazywania informacji do
centrali projektu. Dotyczy to zwitaszcza szybkiego opracowania przez doradcéw i przekazania analitykom rynku pracy
aktualnych CV uczestnikéw projektu tak, aby dziatania posrednikéw mogty by¢ sprecyzowane pod kontem preferenji
poszczegdlnych kontrolerdw.

Czerwiec — wrzesien 2009 r.

W pierwszych dniach czerwca kazdy doradca kontaktuje sie telefonicznie z powierzonymi sobie zwalnianymi pracownikami.
Pierwsze pytania dotycza checi udziatu w doradztwie, poniewaz korzystanie z programu jest dobrowolne. Z grupy 49
pracownikéw na stanowiskach kontroleréw umoéw, 43 osoby wyrazity che¢ udziatu w projekcie. Pozostate osoby przebywaty
na zwolnieniach lekarskich lub urlopach macierzynskich. W niektérych przypadkach doradztwo mogto sie rozpoczac
dopiero w lipcu lub sierpniu, ale zdecydowana wiekszo$¢ ruszyta juz w czerwcu.
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Kazdy z uczestnikéw miat do dyspozycji okoto trzech kilkugodzinnych spotkan indywidualnych z doradca zawodowym,
ktére odbywaty sie w odstepach 2-4 tygodniowych, co ostatecznie przetozyto sie na 110 spotkan indywidualnych i 311
godzin doradczych. Specyfika doradztwa zaktadata element samodzielnej pracy uczestnikow. Po pierwszym spotkaniu
doradca oczekiwat na wstepnie przygotowane przez uczestnika dokumenty aplikacyjne.

Z zatozenia praca nad CV miata by¢ dzietem uczestnikéw, ale poniewaz czes$¢ z nich pracowata do konca sierpnia, trudno
byto wyegzekwowa¢ dokumenty w kilka dni po spotkaniu — co byto bardzo istotne dla skutecznej pracy analitykéw rynku
pracy. Wobec tego doradcy utrzymywali staty kontakt z uczestnikami i mobilizowali do osobistej aktywnosci. Na pierwszym
spotkaniu doradczym uczestnicy otrzymywali loginy i hasta dostepu do Centrum Testéw z prosba o udziat w sesji testowej.
Na podstawie uzyskanych wynikéw sporzadzano profil, ktéry przekazywano uczestnikom. Byt on réwniez podstawa do
dalszej pracy doradcze;.

Sam poziom zaangazowania uczestnikodw w dziatania outplacementowe, jak i ich nastawienie na aktywne dziatanie mozna
uznac na przestrzeni wszystkich miesiecy trwania projektu za przecietne. Spora cze$¢ pracownikow jeszcze w trakcie okresu
wypowiedzenia wykonywata absorbujace obowiazki zawodowe wynikajace z zobowiazan wobec EFL S.A., a w nastepnej
kolejnosci decydowata sie na realizacje plandw urlopowych, co spowalniato proces poszukiwania nowego zatrudnienia. Jako
ze potowa zatozonego czasu na realizacje projektu przypadta wiasnie na miesigce wakacyjne, a doswiadczenie wskazuije,
Ze jest to okres stagnacji na rynku pracy (decyzje rekrutacyjne przenoszone sa na wrzesien), L.Grant we wtasnym zakresie
kontynuowat dziatania analitykéw rynku pracy jeszcze przez dwa miesiace po zakonczeniu programu. Uwzgledniajac
fakt, ze przewazajaca grupa uczestnikow miata staty dostep on-line do pojawiajacych sie ofert zatrudnienia, dziatania
posrednikdw pracy skoncentrowaty sie na przekazywaniu jak najwiekszej liczbie pracodawcéw informacji o kandydaturach
uczestnikow projektu oraz ich CV wraz z rekomendacjami i zacheta do zapoznania sie z nimi blizej podczas bezposrednich
spotkan kwalifikacyjnych.

Podjete dziatania i osiagniete efekty w okresie czerwiec-wrzesiert 2009 r.:

W projekcie wzieto udziat 43 pracownikéw.

Przeprowadzono 110 spotkan indywidualnych.

Przepracowano 311 godzin doradczych.

Do konca wrzesnia przedstawiono 201 ofert pracy.

Analitycy kontaktowali sie i rozmawiali tacznie z 2550 pracodawcami.

Do konca wrzesnia 2009 r. nowa prace rozpoczeto 31% uczestnikdw, w tym 3 osoby podjety decyzje o rozpoczeciu
dziafalnosci gospodarczej. Dane dotycza tylko potwierdzonych informacji. Poniewaz uczestnicy nie byli zobowiazani do
przekazywania takich wiadomosci, rzeczywiste zatrudnienie mogto by¢ wyzsze.

7. Do konica grudnia 2009 r. prace podjeto okoto 50% uczestnikéw — dane niepewne.

o Uk W =
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3.3. Program wspotfinansowany ze srodkéw EFS w ramach
Poddziatania 8.1.2 PO KL na przyktadzie projektu
~Outplacement twoja szansg”

Zarys sytuagji

W 2008 r. Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu ogtosit konkurs w ramach Poddziatania 8.1.2 PO KL. Jednym z typow
dziatan byta realizacja programéw outplacementu. Taki wtasnie projekt, o nazwie ,Outplacement twoja szansa”, rozpisata
Wielkopolska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (WARP) oddziat w Pile i otrzymata dofinansowanie. Dziatania zostaty
zaplanowane na 12 miesiecy, wiekszos¢ w 2009 r. Wybrane urywki czesci merytorycznej wniosku aplikacyjnego pomoga
zarysowac zaplanowane zadania do realizacji:

Cel projektu

Celem ogdélnym projektu jest udzielenie pomocy pracownikom zwalnianym z przyczyn nielezacych po ich stronie, jak
i wsparcia dla zwalnianych pracownikdéw poprzez utatwienie im znalezienia sie w nowej sytuacji zyciowe;.
Cel ogdlny bedzie realizowany dzieki celom szczegétowym, tj. warsztatom polegajacym na:

e wsparciu psychologicznym,

e zdefiniowaniu zasobdw kompetencyjno-osobowosciowych,

e zdobywaniu umiejetnosci aktywnego poruszania sie po rynku pracy,

e zdobywaniu umiejetnosci tworzenia dokumentéw aplikacyjnych,

e zdobywaniu umiejetnosci autoprezentadji,

e zdobywaniu umiejetnosci bezposredniego kontaktu z pracodawcami (rozmowy kwalifikacyjne),

e zdobywaniu informacji z zakresu zaktadania wfasnej dziatalnosci gospodarczej.

Grupy docelowe

Projekt realizowany bedzie na terenie woj. wielkopolskiego dla oséb i podmiotéw z jego terenu. Uczestnicy projektu to
100 0s6b pracujacych, badZz zameldowanych na terenie woj. wielkopolskiego. Rekrutacja uczestnikow projektu bedzie
prowadzona poprzez zamieszczanie na terenie Wielkopolski ogtoszert o mozliwosci przystapienia do udziatu w projekcie:
ogtoszenia w prasie, radio i na podstronie WWW na potrzeby projektu. Osoby zainteresowane udziatem w projekcie beda
mogty dokonywac swoich zgtoszen e-mailowo, telefonicznie, listownie lub w biurze projektu. W ramach realizacji projektu
zostanie nawigzana wspétpraca z powiatowymi urzedami pracy z terenu Wielkopolski, do ktérych zgodnie z obowia-
zujacymi przepisami pracodawcy zamierzajacy dokonac¢ zwolniert monitorowanych zobowiazani sa przekazac stosowne
informacje. Wnioskodawca wspotpracowac bedzie takze ze zwiazkami zawodowymi pracownikéw oraz organizacjami
pracodawcéw. Dziatania te utatwia dokonywanie procesu rekrutacji.

Dziatania

I. Projekt od dnia rozpoczecia do jego zakoriczenia bedzie zarzadzany przez zespét projektowy, tj. Menadzera projektu,
Asystenta ds. merytorycznych, a takze asystenta ds. finansowych.

Il. Promocja projektu i rekrutacja jego uczestnikéw, za ktéra odpowiedzialny bedzie asystent ds. merytorycznych zo-
stanie przeprowadzona na terenie woj. wielkopolskiego z wykorzystaniem prasy, radia i dzieki podstronie www na po-
trzeby projektu, a takze poprzez ulotki i plakaty. W jej pierwszym etapie nastapi przygotowanie (opracowanie, wydruk)
mat. informacyjno-promocyjnych, a nastepnie ich dystrybucja. Kolejnym etapem bedzie rekrutacja zgodnie z zapotrze-
bowaniem pracownikéw, objetych zwolnieniem monitorowanym. Kandydaci do udziatu w projekcie beda wypetnia¢
formularze zgtoszeniowe, nastepnie w wyniku spotkan informacyjno-rekrutacyjnych zostanie przygotowana lista pod-
stawowa i rezerwowa. Kazdy w momencie przystapienia do projektu bedzie zobligowany przedtozy¢ oswiadczenie
o przystapieniu do udziatu w projekcie, oswiadczenie o wyrazeniu zgody na przetwarzanie danych osobowych na po-
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trzebe realizacji projektu jak i dokument potwierdzajacy zatrudnienie/ zagrozenia utrata pracy, u pracodawcy z siedziba
na terenie Wielkopolski.

lll. Warsztaty psychologiczne — zajecia grupowe 8 h dla jednej grupy 10 osobowej, razem 80 h dla 100 uczestnikéw
projektu) dajace wsparcie uczestnikom projektu i motywujace do dziatania i zajecia indywidualne — 1 h na jedna osobe,
razem 100 h. Warsztaty obejma nastepujace komponenty: jak radzi¢ sobie ze stresem, zdolnosci komunikacyjne, czynniki
motywujace, poczucie wtasnej wartosci.

IV. Warsztaty z doradca zawodowym dla 100 oséb pozwalajace zdoby¢ umiejetnosci w zakresie aktywnego poruszania sie na
rynku pracy (techniki poszukiwania zatrudnienia), tworzenia dokumentéw aplikacyjnych (zyciorys zawodowy, list motywacyj-
ny i aplikacyjny), umiejetnosci autoprezentacji i bezposredniego kontaktu z pracodawcami (rozmowy kwalifikacyjne).

1. Etap 1.: indywidualne doradztwo zawodowe (5h dla jednego uczestnika, razem 500 h dla 100 oséb) - opracowanie
Indywidualnego Planu Dziatania, ocena kompetencji zawodowych, wypetnienie kwestionariusza potencjatu zawodo-
wego,

2. Etap 2.: warsztaty adaptacyjne (32 h dla jednej grupy 10 osobowej, razem 320 h dla 100 oséb) — przeszkolenie w 3
obszarach tematycznych: techniki poruszania sie po rynku pracy i przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych, udziat
w rozmowach kwalifikacyjnych, wykorzystanie mocnych stron zawodowych, osobowosciowych w poszukiwaniu za-
trudnienia.

3. Etap 3.: opracowanie profilu osobowosciowo-kompetencyjnego (4 h dla opracowania profilu dla jednego uczestnika,
razem 400 h) — kompleksowa analiza cech osobowosciowych i kompetencyjnych uczestnika, zawierajaca zestawienie
mocnych i stabych stron oraz kierunki rozwoju zawodowego, przeprowadzona na podstawie wynikow kwestionariusza
potencjatu zawodowego.

Do realizacji warsztatow psychologicznych i warsztatéw z doradca zawodowym zostanie wytoniony podwykonawca posia-
dajacy odpowiednie zaplecze, kadre i doswiadczenie.

V. Szkolenie , ABC zaktadania wtasnej dziatalnosci”

32 h dla jednej 10 osobowej grupy, razem 64 (dla 20 uczestnikéw projektu) z zakresu zaktadania wiasnej dziatalnosci
gospodarcze;.

VI. Ewaluacja projektu — zostanie przygotowana szczegétowa koncepcja ewaluadji, narzedzia badawcze oraz raport kon-
cowy. Ewaluacja prowadzona bedzie w oparciu o kryterium skutecznosci z wykorzystaniem danych z badan ankietowych,
testéw wiedzy oraz dokumentacjo projektu. Badania ankietowe zrealizowane zostana dwukrotnie: na poczatku udziatu
w projekcie i na zakonczenie. Wyniki poréwnawcze tego badania w potaczeniu z wynikami testow wiedzy pozwola na
ocene stopnia osiagniecia rezultatow miekkich i przebytej przez uczestnikoéw drogi. Na zakonczenie udziatu w projekcie
kazdy uczestnik wypemi tez ankiete oceniajaca efektywnos¢ i jakos¢ wsparcia.

Rezultaty
Twarde rezultaty projektu:

1. 100 oso6b otrzyma wsparcie psychologiczne,
2. 100 oséb wezmie udziat w warsztatach z doradca zawodowym, w tym:

a. Spotkania indywidualne:

e 100 oséb x 1h = 100 h indywidualnego wsparcia psychologicznego,

e 100 0s6b x 5h = 500h indywidualnego poradnictwa zawodowego,

e 100 0s6éb x 4h = 400h na rzecz opracowania profilu osobowosciowo-kompetencyjnego,

e 20 0s6b x 6h = 120h doradztwa dla uczestnikéw szkolenia ,, ABC zaktadania wtasnej dziatalnosci”.

b. Spotkania grupowe:
10 grup x 10 0s6b x 8h = 80 h warsztatéw psychologicznych,
e 10 grup x 10 oséb x 32h = 320 h warsztatéw adaptacyjnych,
e 2 grupy x 10 0séb x 32h = 64h szkolenia ,, ABC zaktadania wtasnej dziatalnosci”.
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3. Opublikowanie 6 ogtoszen prasowych dot. projektu.

4. Emisja 75 spotéw reklamowych dot. projektu.

5. Utworzenie podstrony www do projektu.

6. Wypetnienie przez 100 oséb ankiet na rozpoczecie projektu.

7. Wypetnienie przez 100 oséb ankiet na zakoriczenie projektu.

8. Wydanie dla 100 oséb zaswiadczen potwierdzajacych udziat w projekcie.
9. Dystrybucja 2000 plakatéw informacyjnych.

10. Dystrybucja 4000 ulotek informacyjnych.

Realizacja projektu

Po ukonstytuowaniu sie zespotu realizujacego projekt, przystapiono do realizacji zadan. Pierwsze dziatania to opracowanie
i druk materiatdbw promocyjnych, zakup sprzetu niezbednego do realizacji projektu oraz rozpisanie postepowania prze-
targowego w celu wytonienia podwykonawcy realizujacego ustugi outplacementu oraz posiadajacego niezbedna kadre
i narzedzia diagnostyczne niezbedne do opracowania profilu potencjatu zawodowego. Na wykonawce tego etapu zostata
wybrana firma L.Grant HR Consulting. Zakres odpowiedzialnosci realizatora ustug zostat okreslony w umowie:

1. Przeprowadzenie warsztatéw psychologicznych i adaptacyjnych — 400 h.

2. Przeprowadzenie indywidualnego wsparcia psychologicznego i doradztwa zawodowego — 600 h.

3. Dokonanie badania Kwestionariuszem Potencjatu Zawodowego CCQ, opracowanie i przekazanie indywidualnych pro-
fili kompetencyjno osobowosciowych — 400 h.

Ze wzgledu na specyfike projektu realizowanego w ramach EFS postawiono wymagania dotyczace wypetniania obowia-
zujacej w projekcie dokumentacji:

1. Dziennik obecnosci na grupowych warsztatach psychologicznych.
2. Dziennik obecnosci na grupowych warsztatach adaptacyjnych.
3. Karty ustug doradczych dokumentujacych:
e przeprowadzenie 1 h indywidualnego warsztatu psychologicznego dla kazdego uczestnika,
e przeprowadzenie 5 h warsztatéw z doradca zawodowym dla kazdego uczestnika.
4. Potwierdzenie uczestnika dokumentujace przekazanie profilu osobowosciowo kompetencyjnego CCQ.
5. Wypetnionych przez doradcéw kwestionariuszy pre-ewaluacji oraz post-ewaluacji uczestnikéw projektu.

Do kontaktu z realizatorem projektu ze strony L.Grant wyznaczono koordynatora outplacementu, ktéry odpowiadat za
poprawny przebieg merytoryczny i organizacyjny udzielanego wsparcia.

Trudnosci w realizacji

Od poczatku trwania projektu rozpoczeto intensywna rekrutacje beneficjentéw. Asystent ds. merytorycznych rozpoczat
kampanie informacyjna w mediach, w srodowisku biznesowym oraz w urzedach pracy. Zadanie pozyskania uczestnikéw
programu nie byto niestety proste. Wynikato to z definicji uczestnikow projektu, jaka przyjeto w WUP podczas realizadji
projektu: ,(...) osoby w trakcie zwolnien, a dokumentem potwierdzajacym ich udziat w projekcie moze by¢ wypowiedze-
nie umowy o prace. Ponadto weryfikacja beneficjentéw ostatecznych do projektu powinna odbywac sie na podstawie
wypowiedzenia umowy o prace (...)". Taki stan rzeczy determinowat sposoby docierania do potencjalnych uczestnikéw
projektu. Poniewaz osoby ,w trakcie zwolnien” sa jeszcze najczesciej pracownikami w okresie wypowiedzenia, nalezato
docierac z informacja gtéwnie do pracodawcow oraz zabiegac o przychylnos¢ powiatowych urzedéw pracy w catym wo-
jewodztwie, poniewaz dzieki nim mozliwe byto uzyskanie informacji o pracodawcach, ktérzy na podstawie ustawy mieli
obowiazek zgtaszac¢ zamiar zwolnier grupowych. Dodatkowo taka interpretacja beneficjenta rodzita wiele barier na drodze
do dalszej realizacji projektu:

1. Wielka niedogodnoscia w tej sytuacji byt fakt, iz jedyne mozliwe do zaakceptowania zgtoszenia do projektu mogty
pochodzi¢ od 0séb bedacych w okresie wypowiedzenia, ktory bardzo czesto przyjmowat skrécona forme.
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2. Drugi nieprzychylny parametr w takiej sytuacji to czas — wielokrotnie zdarzato sie, ze pracodawcy przekazywali infor-
macje pracownikom, ktérzy byli w okresie wypowiedzenia, ale ci zgtaszali sie do projektu w najblizszym mozliwym dla
siebie czasie — czyli zaraz po zakonczeniu pracy. Wtedy niestety nie kwalifikowali sie juz do projektu.

3. Sami pracodawcy réwniez stanowili pewna bariere — cho¢ nie z wtasnej winy, a bardziej z powodu przyjetych w pro-
jekcie zatozen. Wszystkie zajecia doradcze odbywaty sie w dni robocze. A wiec byto to mozliwe jedynie w sytuadji,
gdy znajdujacy sie w okresie wypowiedzenia pracownicy otrzymali od pracodawcy zgode na odbycie 5 dni doradztwa
w czasie pracy. To narazato pracodawcdw na straty, ktérych niejednokrotnie nie mogli zaakceptowac.

Wszystkie powyzsze bariery mobilizowaty zespédt do bardzo wytezonej pracy rekrutacyjnej. Pracownik merytoryczny utrzy-
mywat state kontakty z urzedami pracy, natomiast kierownik projektu wraz z menedzerem outplacementu z ramienia
L.Grant rozpoczeli intensywna kampanie informacyjna w otoczeniu biznesowym — najczesciej poprzez spotkania osobiste
z prezesami i dyrektorami personalnymi firm.

Tak znaczna liczba wykonanych kontaktéw telefonicznych i faksowych oraz odbytych wizyt powodowata co prawda zain-
teresowanie pracodawcow, ale nie przynosita efektow. Pamietajmy, ze byt to rok 2009, czyli okres, w ktérym bardzo wiele
mowito sie i pisato o kryzysie gospodarczym pociagajacym za soba redukcje zatrudnienia w wielu zaktadach. Okazato sie,
Ze paradoksalnie w wielu przypadkach nie byty to okolicznosci sprzyjajace do realizacji outplacementu. Firmy przechodzace
trudnosci gospodarcze i zmuszone do przeprowadzenia zwolnien borykaty sie czesto z dodatkowymi problemami orga-
nizacyjnymi, ktére catkowicie absorbowaty zarzadzajacych. To niestety nie sprzyjato podejmowaniu szybkich decyzji. Tak
jak opisano powyzej, czas byt w tym wypadku kluczowy, gdyz oferta udziatu w projekcie , byta wazna” jedynie w okresie
wypowiedzenia zwalnianych pracownikéw.

Droga do sukcesu

W marcu 2009 r. w wyniku rozméw prowadzonych z firma z branzy motoryzacyjnej zaproszono realizatoréow projektu na
spotkanie informacyjne z pracownikami, ktérzy w najblizszych tygodniach otrzymaja wypowiedzenia. Spotkanie odbyto
sie w pierwszych dniach kwietnia. Na spotkaniu kierownik projektu wraz z menedzerem outplacementu przedstawili
pracownikom zakres pomocy, jaka moze by¢ udzielona, w wyniku czego 12 o0séb zgtosito che¢ udziatu w programie
(90% wszystkich uczestnikow spotkania). Termin rozpoczecia szkolenia ustalono na 14 kwietnia (szdsty miesiac realizacji
projektu!). Do rozpoczecia szkolenia pozostato okoto tygodnia. Dwa pierwsze dni zostaty poswiecone na znalezienie
sali i zamoéwienie cateringu dla uczestnikéw. Nastepnie wszyscy uczestnicy zostali poinformowani o czasie i miejscu
warsztatéw. Bezposrednio po spotkaniach grupowych zaplanowano realizacje catego bloku doradztwa indywidualne-
go. Dodatkowo L.Grant wprowadzit do projektu we wtasnym zakresie elementy posrednictwa pracy. Pierwsze oferty
zostaty przedstawione uczestnikom juz na warsztatach aktywizacyjnych. Opinie uczestnikow po warsztatach i spotka-
niach indywidualnych byty bardzo dobre — mozna je nawet okresli¢ jako wzorowe. Dobre informacja na temat programu
rozchodzity sie szybko wsrdd innych zwalnianych pracownikéw, a takze zostaty przekazane przez uczestnikéw dyrek-
torowi personalnemu firmy. W wyniku tego juz 29 kwietnia rozpoczelismy warsztaty dla drugiej grupy, a 3 czerwca
dla nastepnych zainteresowanych. Byto to mozliwe zaréwno dzieki dobrej opinii o jakosci warsztatéw, jak i z powodu
roztozenia procesu zwolnien na kilka tygodni.

W wyniku prowadzonych w tym samym czasie rozméw z kolejnymi pracodawcami, uruchomilismy w maju program dla
jednej grupy zwalnianych pracownikéw stoczni rzecznej ulokowanej w wojewddztwie.

Okres wakacyjny nie sprzyja decyzjom biznesowym. W tym czasie bardzo utrudnione byto takze prowadzenie rozmoéw
z pracodawcami. Niemniej, 31 sierpnia rozpoczeto program dla 10 pracownikéw jednej z poznanskich ksiegarh. Dzieki
temu od poczatku projektu do potowy wrzesnia 2009 r. udzielono wsparcia 50 uczestnikom, co oznaczato wypetnienie
potowy wskaznikéw. Do konca projektu pozostato 6 tygodni.

Dzieki zakonczeniu sezonu urlopowego, rozpoczelismy dalsze intensywne rozmowy z pracodawcami. W ostatnich tygo-
dniach wrzesnia sfinalizowano rozmowy z duzym zaktadem w Poznaniu, ktéry przygotowywat sie do zwolnienia okoto
500 pracownikéw. Oferta pomocy w ramach projektu EFS przedstawiona zarzadowi firmy zostata zaakceptowana po-
mimo powaznych obaw, ze liczba zainteresowanych przekroczy mozliwosci projektu. Organizacja programu w Poznaniu
wymagata dodatkowych dziatan, nieprzewidzianych w projekcie — miedzy innymi pomoc dziatowi personalnemu firmy
w zorganizowaniu obiegu informacji, dbatos¢ o tagodzenie nastrojow wsréd pracownikéw i spokojne przeprowadzenie
programu. Wobec tego menedzer outplacementu z ramienia L.Grant zaoferowat pomoc na etapie przygotowawczym do
spotkan z zatoga.
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Jednoczesnie ustalono pomiedzy partnerami (WARP i L.Grant), ze w razie zarejestrowania wiekszej ilosci zgtoszen niz 50,
mozliwych do obstuzenia, realizator projektu zwrdci sie do Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Poznaniu z prosba o zwiek-
szenie funduszy i rozszerzenie projektu ze wzgledu na duze zainteresowanie i wysoka uzytecznos¢ spoteczna programu.
Spotkania informacyjne z pracownikami odbyty sie 28-30 wrzesnia. Do programu zgtosito sie okoto 170 oséb. W zwiazku
z tym utworzono listy rezerwowe i ztozono pismo do WUP. 5 pazdziernika rozpoczeto realizacje projektu w Poznaniu —
spotkania prowadzono jednoczesnie w pieciu grupach. 19 pazdziernika zakoriczono cze$¢ doradcza i rozpoczeto warsztaty
.ABC zakfadania dziatalnosci gospodarczej”. Tym samym zrealizowano catos¢ ustug zaplanowanych w projekcie — ostatni
dzien szkolenia byt jednoczesnie ostatnim planowym dniem projektu ,, Outplacement twoja szansa”. W odpowiedzi na
ztozony przez WARP wniosek, WUP nie wyrazit zgody na rozszerzenie projektu o kolejnych uczestnikéw.
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3.4. Program outplacementu grupowego w firmie produkcyjnej
na przyktadzie zaktadéw Whirlpool Polar S.A.

Zarys sytuacji

Rok 2008 byt okresem burzliwych wydarzen w gospodarce swiatowej. Impulsem rozwijajacym fale nastepnych negatywnych
informacji byty dwa wydarzenia w Stanach Zjednoczonych: zatamanie sie rynku nieruchomosci oraz powiazane z tym
konsekwencje w obszarze kredytéw hipotecznych, a nastepnie catej bankowosci. Odbito sie to zwiaszcza na firmach
bedacych czescia koncernéw produkujacych i eksportujacych produkty na rynek amerykanski. Firma Whirlpool Polar
S.A. to jeden z wiekszych producentow AGD na rynku polskim. Czes¢ produktow fabryki znajdowata swoich nabywcéw
takze w USA. Nietrudno wywnioskowa¢, ze wielkos¢ produkgji firmy jest bezposrednio uzalezniona od kondycji rynku
nieruchomosci. W wyniku ograniczenia eksportu firma zadecydowata takze o ograniczeniu produkgcji niektorych linii
swoich produktéw. W trzecim kwartale 2008 r. rozpoczeto rozmowy ze zwiazkami zawodowymi, w efekcie ktérych
uruchomiono Program Dobrowolnych Odejs¢. Jednym z elementéw programu byta organizacja kompleksowej pomocy dla
odchodzacych pracownikéw w zakresie ponownego wejscia na rynek pracy. PDO obejmowat 385 pracownikéw zaktadu.
Organizacje i prowadzenie outplacementu powierzono firmie L.Grant HR Consulting. Zakres ustug obejmowat petna, stata
opieke doradcéw zawodowych w okresie grudziert 2008—-marzec 2009 r., szkolenia z zakresu umiejetnosci poruszania
sie na rynku pracy, kontakty z pracodawcami i posrednictwo pracy, druk comiesiecznego biuletynu projektowego oraz
pomoc w organizacji dziatalnosci gospodarczej dla zainteresowanych uczestnikow. Do pracy ze zwalnianymi pracownikami
przeznaczono 4 doradcéw zawodowych oraz 2 analitykéw rynku pracy.

Realizacja outplacementu
Listopad 2008 r.

Decyzja o wyborze L.Grant na realizatora programu outplacementu zostata podjeta w pierwszych dniach listopada. Ustalono,
ze Centrum Adaptacji Zawodowej rozpocznie dziatalnos¢ 25 listopada. Menedzer projektu rozpoczyna rekrutacje zespotu
doradcéw. Na miejscu we Wroctawiu mamy jednego doradce, ktéry pracowat z L.Grant we wczesniejszych projektach,
ale tym razem zespot bedzie liczyt 6 oséb. W przypadku programéw outplacementu realizowanych komercyjnie, czesto
okres pomiedzy wyborem realizatora outplacementu a uruchomieniem programu nie przekracza 2-4 tygodni. Jezeli projekt
nie jest prowadzony w najblizszej okolicy siedziby realizatora ustug, konieczne jest zrekrutowanie i przeszkolenie zespotu
doradczego. Wymagania wobec doradcow sa zazwyczaj bardzo wysokie gdyz, de facto, zalezy od nich powodzenie catego
programu. Niejednokrotnie nie chodzi tylko o doswiadczenie i przygotowanie profesjonalne, ale by¢ moze przede wszystkim
o predyspozycje osobowosciowe do realizowania obowiazkéw w taki sposdb, jaki jest preferowany przez L.Grant. Ze
wzgledu na powyzsze przestanki, znalezienie odpowiednich specjalistdw w 2 tygodnie bez wczesniejszych przygotowan
najczesciej nie jest mozliwe. W przypadku outplacementu dla firmy Whirlpool przy doborze zespotu skorzystalismy
z wewnetrznej bazy wspodtpracownikéw oraz publikacji ogtoszen na portalach spotecznosciowych.

Na tydzien przed rozpoczeciem outplacementu, menedzer projektu odbywa spotkania z koordynatorem projektu ze strony
klienta. Celem wizyty jest zapoznanie sie z warunkami technicznymi pomieszczen przeznaczonych na biura projektu tzw.
Centrum Adaptacji Zawodowej oraz dostepnoscia sprzetu niezbednego do pracy zespotu. Na CAZ zostaty przeznaczone
dwa pomieszczenia do pracy doradcow i analitykéw rynku pracy oraz jedna sala szkoleniowa. Biura miescity sie w budynku
zarzadu firmy, ale posiadaty osobne wejscie i nie wymagaty przepustki pracowniczej. Pomieszczenie przeznaczone dla
doradcéw zawodowych jest wystarczajaco duze, aby pomiescic¢ cztery w petni wyposazone stanowiska pracy, przy ktérych
mozna rowniez prowadzi¢ rozmowy indywidualne. Kazdy doradca zawodowy posiada komputer z dostepem do Internetu
i drukarki, telefon oraz mozliwos¢ kserowania dokumentéw. W biurze znajdowaty sie réwniez dodatkowe stoty i krzesta
oraz szafa na dokumenty. Obowiazek dostarczenia pozostatego wyposazenia lezat po stronie L.Grant (wszystkie drobne
artykuty biurowe i pismiennicze, tablice ogtoszen, segregatory, talerzyki, filizanki, czajnik, kawa, herbata, woda, stodycze
na spotkania). Pokoj analitykéw rynku pracy byt wyposazony podobnie i w petni umozliwiat wykonywanie obowiazkéw.
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Centrum Adaptacji Zawodowej, pomieszczenie doradcéw zawodowych. Foto: L.Grant

W zwiazku z poszukiwana przez odchodzacych pracownikéw wiedza na temat Swiadczen emerytalnych i przywilejéw
przedemerytalnych, nakilka tygodni przez rozpoczeciem outplacementu menedzer projektu skontaktowat sie z wroctawskim
oddziatem Zaktadu Ubezpieczern Spotecznych i poprosit o mozliwos¢ zorganizowania na terenie zaktadu spotkan
informacyjnych przedstawicieli ZUS z zainteresowanymi pracownikami. Sposréd 390 odchodzacych pracownikéw ponad
160 nabywato prawa emerytalne w momencie zwolnienia lub w najblizszych miesiacach. Zasada programéw realizowanych
komercyjnie jest catkowita dobrowolnos¢ w korzystaniu z ktérejkolwiek ustugi doradcéw. Organizacja spotkania mogta by¢
doskonata okazja do przedstawienia licznej grupie pracownikéw zatozen projektu i zakresu mozliwej do otrzymania pomocy.
Co prawda w tej grupie tylko niewielka czes¢ pracownikéw byta zainteresowana dalsza aktywnoscia zawodowa, ale na
poczatku projektu zadna okazja do przedstawienia sie i zaznaczenia pozytywnym wrazeniem nie powinna by¢ omijana.
Kolejna okazja do zaprezentowania sie pozostatym pracownikom bedzie zorganizowanie spotkania z przedstawicielami
Powiatowego Urzedu Pracy, na ktére bardzo chetnie przychodzi zdecydowana wiekszos¢ zwalnianych pracownikéw
stojacych przed koniecznoscia poszukiwania nowego miejsca pracy. Wobec tego w pierwszych dniach dziatalnosci CAZ
rozpoczeto rozmowy z kierownictwem PUP we Wroctawiu.

W przeddzien rozpoczecia projektu odbyto sie spotkanie szkoleniowe zespotu projektowego z menedzerem projektu.
Omoéwiono zakres ustug swiadczonych dla pracownikéw, obieg informacji w projekcie, dokumentacje projektowa,
charakterystyke zwalnianych pracownikéw oraz gtéwne kierunki dziatari analitykéw rynku pracy.

25 listopada odbyty sie spotkania z przedstawicielami ZUS. Spotkanie rozpoczynat menedzer outplacementu. W kilku
stowach przedstawiat zatozenia programu oraz zespét doradcow, ktérzy przez najblizsze 4 miesiace beda do dyspozydji
odchodzacych pracownikéw. W pierwszym dniu pracy udato sie réwniez zaprosi¢ do CAZ przewodniczaca zaktadowych
zwiazkoéw zawodowych w celu przedstawienia zespotu. Spotkania tego typu maja najczesciej charakter luznej rozmowy,
podczas ktérej staramy sie zaprezentowac swoje podejscie do realizacji zadan oraz odpowiedzie¢ na ewentualne pytania.
Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych sa jednym z wazniejszych kanatow informacji dla pracownikéw, dlatego jezeli
istnieje taka mozliwos¢, warto informowac ich na biezaco o postepach i ewentualnych trudnosciach organizacyjnych
wystepujacych w trakcie programu. Podczas spotkania pytalismy réwniez o nastroje wsrdd zatogi i gtéwne oczekiwania
zwalnianych w tym trudnym okresie.

Formalnie projekt rozpoczynat sie 1 grudnia, dlatego ostatnie dnilistopada wypetnione byty intensywna praca przygotowawcza.
Konieczne byto oznaczenie CAZ, zagospodarowanie przestrzeni w biurze, stworzenie dodatkowych ulotek informacyjnych
dla dziatu personalnego, ktére beda przekazywane pracownikom podczas wreczania wypowiedzen. Zespdt analitykow
prowadzit intensywne rozpoznanie wroctawskiego rynku pracy i pozyskiwat pierwsze oferty, ktére byty od razu udostepniane
w widocznych miejscach biura. Sktadano réwniez do druku pierwszy powitalny numer biuletynu projektowego, ktoéry
prezentowat sylwetki pracownikéw projektu, zawierat niezbedne dane kontaktowe do CAZ oraz kilka artykutéw na temat
sytuacji na rynku pracy. W projekcie zatozono publikacje biuletynu w kazdym miesiacu trwania projektu.

Doswiadczenia z poprzednich realizacji wskazuja, ze w grupie zwalnianych pracownikéw dominuja uczucia zawodu,
goryczy i niejednokrotnie zalu do firmy. Niestety czesto skutkuje to odrzuceniem pomocy, jaka jest udziat w projekcie
outplacementu, poniewaz jest to dziatanie utozsamiane z , krzywdzacym” pracodawca. Poniewaz w tym wypadku obydwu
stronom (klientowi i realizatorowi programu) zalezato na dotarciu z informacja o pomocy do kazdego zwalnianego,
postanowiono zamiesci¢ obowiazek wizyty w CAZ w celu uzyskania podpisu na karcie obiegowej. Udziat w projekcie byt
catkowicie dobrowolny, jednak zastosowanie powyzszego zabiegu dawato gwarancje, ze do kazdego pracownikéw dotrze
informacja o mozliwosci uzyskania wsparcia.

Grudzien 2008 r. — pierwszy miesiac realizacji outplacementu

Dziatania doradcéw zawodowych

Pierwszy miesigc dziatalnosci programu wypetniony byt gtéwnie doradztwem indywidualnym. Pierwsze spotkanie
miato na celu przede wszystkim zdiagnozowanie aktualnego stanu emocjonalnego uczestnikéw zwigzanego z roz-
staniem sie z firma po kilkunastu, a niekiedy po kilkudziesieciu latach pracy. Charakterystyczna w tym czasie postawa
pracownikow przejawiata sie w wyrazaniu gniewu, iz ,,po tylu latach wzorowej pracy” pracownik otrzymat wymowie-

58



Dobre praktyki w projektach outplacementu Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

nie. Zdarzaty sie rowniez stany euforii po uzyskaniu informacji o zwolnieniu, ktore traktowane byto jako , honorowe
zakonczenie pracy bardzo trudnych warunkach i to z dodatkowa satysfakcja finansowa” (ktérej warunki i wysokos¢
zalezna byta od stazu pracy). Z uwagi na taki stan rozchwiania emocjonalnego, ktoéry nie stuzy trafnym wyborom
nowego miejsca pracy, w pierwszym miesigcu dziatania doradcéw skoncentrowane byty gtownie na motywowaniu
zwalnianych do myslenia , prozawodowego” i na redefinicji celéw zyciowych, w tym na: badaniu wyksztatcenia,
wiedzy, doswiadczenia, kwalifikacji, predyspozycji, zainteresowan, potrzeb, oczekiwan oraz mozliwosci i woli pracy.
Duzo uwagi doradcy poswiecili mozliwosciom podniesienia lub zmiany posiadanych kwalifikacji. W grudniu przepro-
wadzono wstepne indywidualne rozmowy doradcze z 305 zwalnianymi pracownikami. Z tej grupy 146 oséb zade-
klarowato che¢ dalszego korzystania z pomocy, dlatego z nimi zostaty przeprowadzone dalsze pogtebione rozmowy
doradcze (w okoto ¥ przypadkéw — rozmowy wielokrotne). Po pierwszym miesiacu zarysowat sie nastepujacy obraz
grupy pracownikow:

1. Osoby, ktére zgtosity sie do programu wykazaty motywacje do tego, by w procesie towarzyszacej im zmiany skorzystac
ze wsparcia zespotu CAZ. Tematy szczegdlnie ich interesujace to: przygotowanie sie do wejscia na rynek pracy, opraco-
wanie dokumentoéw aplikacyjnych, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej, zasady autoprezentacji oraz podstawy
zaktadania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Bardzo duzym zainteresowaniem cieszy sie takze ustuga zwiazana
z przekazywaniem ofert pracy.

2. Aktywni uczestnicy projektu to w wiekszosci osoby, ktére przystapity do Programu Dobrowolnych Odejs¢, wiec emo-
Cje towarzyszace odejsciu z zaktadu nie sa tak silne, jakby to miato miejsce przy wypowiedzeniu stosunku pracy.
Generalnie ich nastréj jest adekwatny do sytuacji — strach przed zmiana, niska samoocena (szczegdlnie ze wzgledu na
wiek), brak wiary we wtasne kompetencje, a jednoczesnie che¢ udowodnienia, ze sa specjalistami w swojej dziedzinie.
Prawdopodobnie atrakcyjne odprawy finansowe powodowaty iz wiekszos¢ zwalnianych deklaruje che¢ podjecia pracy
na poczatku drugiego kwartatu 2009 r. (za 3-4 miesiace!), wczesniej chca ,,chwile odetchnac” i zatatwi¢ sprawy od-
ktadane od lat.

3. Uczestnicy programu chetnie korzystaja ze wszystkich dostepnych im ustug — zwtaszcza pomocy w skonstruowa-
niu swojego CV, czy tez jego ewentualnej korekcie, jak réwniez mozliwosci opowiedzenia swoich emocji — pokrétce
o ,otoczce” podejmowania decyzji o dobrowolnym odejsciu (rzeczywiscie wiekszos¢ z nich skorzystata z tzw. PDO),
czyli kontekscie rodzinnym, zdrowotnym, zawodowym itp.

4. Wielu sposrdd nich, oprécz typowych obaw towarzyszacych zmianie, towarzysza réwniez nieco nierealne oczekiwania
wzgledem rynku pracy, zwifaszcza w zakresie poziomu zarobkéw, czy przekonania o nieograniczonym wyborze praco-
dawcow z najblizszej okolicy.

5. Doradcy maja rowniez wrazenie, ze wielu zainteresowanych podjeciem nowej pracy liczy na pomoc rodziny i znajo-
mych. W miare konfrontowania sie z realiami rynku i ewentualna niemoznoscia spetnienia wszystkich swoich wysokich
oczekiwan czy wrecz niepowodzeniami w poszukiwaniu pracy, ta wysoko postawiona poprzeczka moze zaczac sie
obniza¢. Ale to zapewne bedzie raczej kwestia miesiecy, niz tygodni.

6. Wsrod zwalnianych jest réwniez wiele oséb silnie zdeterminowanych do podjecia nowej pracy bezposrednio po rozsta-
niu sie z Whirlpoolem. Czynia to badZ z powoddw materialnych i rodzinnych, badZ z powoddw bliskiej perspektywy
przejscia na emeryture (zwykta lub wczesniejsza), albo na swiadczenie przedemerytalne. Bardzo czesto osobom tym
brakuje jedynie kilku miesiecy. Aby zrealizowac ten plan i naby¢ prawa do swiadczen potrzebuja przepracowac stosun-
kowo niedtugi okres.

Dziatania analitykéw rynku pracy

W rozmowach z bytymi pracownikami Whirlpool wyczuwalny jest niepokdj zwiazany z niewiadoma dotyczaca za-
chowania sie szeroko rozumianego rynku w tym, produkcji, handlu i ustug. W grudniu analitycy rynku pacy koncen-
trowali sie na nawiazywaniu kontaktéw z pracodawcami gtéwnie na terenie Wroctawia i jego najblizszych okolic,
a takze z wiekszymi zaktadami produkcyjnymi na terenie Dolnego Slaska. Kontakt miata charakter przede wszystkim
mejlowy oraz telefoniczny. W ten sposdb nawiazano wspodtprace z 40 firmami, zdobyto 78 aktualnych ofert pracy.
42 oferty z pozyskanej puli zyskaty zainteresowanie pracownikéw, ktoérzy przestali pracodawcom swoje dokumen-
ty aplikacyjne. Ze wzgledu na charakter oraz obszar dziatania potencjalnych pracodawcéw, przewazaty oferty na
pracownikéw produkcyjnych: $lusarzy, elektromechanikéw i spawaczy. Oferty byty przekazywane gtéwnie podczas
spotkan w CAZ oraz, ze wzgledu na niedyspozycyjnos¢ niektérych pracownikow, takze telefonicznie. Wszystkie po-
jawiajace sie w CAZ oferty pracy mozna byto traktowa¢ jako , pewne i bezpieczne”, to znaczy pochodzace wytacznie
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od powaznych pracodawcoéw. Oznaczato to, ze zanim informacja ukazata sie w CAZ, byta kazdorazowo sprawdzana
telefonicznie przez analityka rynku pracy. Taki sposob dziatania pozwalat eliminowa¢ oferty posiadajace znamiona
nieuczciwych badz ,czarnorynkowych”.

Ponadto, w efekcie nasilonej akcji informacyjnej promujace projekt, analitycy uzyskali zapowiedzi wizyt dyrektoréw perso-
nalnych kilku znaczacych wroctawskich firm w pierwszej dekadzie stycznia 2009 r.

12 grudnia zespdt CAZ zorganizowat na terenie zaktadu spotkania z pracownikami Powiatowego Urzedu Pracy, podczas
ktorych wszyscy chetni mieli okazje pozna¢ aktualna oferte urzedu oraz prawa i obowiazki osob bezrobotnych. Dalsze
rozmowy zakonczyty sie deklaracja pomocy ze strony PUP w zdobyciu przez pracownikéw dodatkowych kwalifikacji zawo-
dowych. Kazdy urzad pracy dysponuje srodkami finansowymi na przeszkolenie zawodowe 0séb bezrobotnych. Najczescie;
sa to szkolenia pozwalajace uzyskac konkretne uprawnienia i umiejetnosci zawodowe, jak na przyktad: spawanie, murarz,
tynkarz, ptytkarz-wykonczeniowiec, kurs gastronomiczny, obstuga komputera, obstuga maszyn budowlanych, uprawnie-
nia SEP itp. W przypadku szkolen finansowanych przez urzedy pracy istnieja trzy warunki szybkiego odbycia szkolenia:
nabycie statusu bezrobotnego, uznanie przez urzad zasadnosci szkolenia (tu takze wypetnienie wniosku o szkolenie) oraz
oczekiwanie na zebranie grupy chetnych. Dzieki zyczliwosci Powiatowego Urzedu Pracy we Wroctawiu uzyskujemy dekla-
racje, ze kazdy byty pracownik firmy Whirlpool, ktéry zarejestruje sie w urzedzie i uzyska status osoby bezrobotnej, bedzie
mogt skorzysta¢ z wybranego szkolenia zawodowego. Wobec tego doradcy CAZ zadeklarowali kompleksowa pomoc ze
strony projektu w wypetnieniu dokumentéw rejestrowych, wypetnieniu wniosku szkoleniowego oraz formowaniu grup
szkoleniowych i przekazywaniu kompletu dokumentacji do PUP. Szkolenia zawodowe dla wszystkich chetnych zostaty
zaplanowane w okresie styczed-marzec 2009 r.

Pod koniec grudnia ustalamy styczniowy harmonogram warsztatow adaptacyjnych, obejmujacych kompleksowo tematyke
poruszania sie po rynku pracy i poszukiwania ofert pracy.

Styczen 2009 r. — drugi miesigc realizacji programu

Indywidualne doradztwo zawodowe kontynuowane jest z podobnym natezeniem jak w grudniu. Konsultacje indywidual-
ne opieraly sie gtéwnie na aktywizacji zawodowej zwalnianych, rozpoznawaniu rynku pracy oraz uswiadamianiu pracow-
nikom, z czym wiaze sie poszukiwanie pracy. Wsparciem dla tej aktywnosci sa warsztaty adaptacyjne, ktére w styczniu
cieszyty sie matym zainteresowaniem.

O wartosci programu szkoleniowego moze swiadczy¢ fakt, ze wielu uczestnikow wspomnianych szkoler po odbyciu pierwszej
czesci chetnie zapisuje sie na kolejne zagadnienia. W wyniku tego taczna liczba uczestnikow poszczegolnych szkoler przekracza
90, ale w istocie jest to 36 pracownikdw, ktérzy zmobilizowali sie, zeby przyjs¢ na pierwsze spotkanie, a obecnie z wiasnej ini-
Cjatywy poszerzaja wiedze w kolejnych obszarach. Dzieki dobrym rekomendacjom rozpoczynamy zapisy na warsztaty w lutym.
Szkolenia beda dotyczyly gtownie kompetencji spotecznych, prowadzenia wtasnego biznesu oraz poruszania sie na otwartym
rynku pracy. Przyczyn nieregularnego zaangazowania upatrujemy w niskiej motywacji pracownikéw i braku checi do poszuki-
wania pracy w tym momencie. Stosunkowo atrakcyjne uposazenie finansowe zwalnianych oséb powoduje, ze decyzje o po-
szukiwaniu pracy przektadane sa na pézniejsze miesiace. Zauwazamy jednak pewna liczbe zapytan od bytych pracownikéw, do
kiedy dziata CAZ. Pozwala to wnioskowac, iz czes¢ oséb bedzie chciata skorzysta¢ z doradztwa w ostatnich tygodniach marca.
Wiekszos¢ aktywnych pracownikéw posiada juz dokumenty aplikacyjne — przynajmniej CV.

Rynek pracy - oferty pracy

W styczniu pozyskalismy 193 oferty pracy, z czego znakomita wiekszos¢ przekazalismy uczestnikom programu. Wszystkie
oferty odzwierciedlaja oczekiwania wyrazone podczas indywidualnych konsultacji. Duzym problemem w doborze ade-
kwatnych ofert byty preferencje uczestnikéw co do lokalizacji nowej pracy. Cecha charakterystyczna grupy jest brak mo-
bilnosci. Pracownicy odrzucali atrakcyjne oferty pracodawcéw zlokalizowanych okoto 15 km od miejsca zamieszkania.
Z drugiej strony, z powodu remontéw Wroctaw doswiadcza ogromnych probleméw komunikacyjnych, co byto gtéwnym
powodem odrzucania ofert. Podréz do i z pracy pomiedzy dzielnicami miasta (np. Psie Pole, gdzie mieszka wiekszos¢
zwalnianych a Lesnica lub Maslicami) trwa niekiedy 2-3 godzin. Wymiernym efektem pracy CAZ jest informacja o podjeciu
zatrudnienia przez 46 bytych pracownikéw Whirlpool.
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Luty 2009 r. — trzeci miesiac realizacji programu
Znaczna czes¢ pracownikdw rozpoczyna szkolenia zawodowe finansowane przez urzad pracy.

Powoduje to zauwazalny spadek obecnosci pracownikéw w CAZ. Wielu z nich deklaruje powrét po zakoriczonym szkole-
niu w celu pomocy w pozyskiwaniu ofert pracy.

W zwiazku z mniejszym zaangazowaniem uczestnikéw w doradztwo indywidualne, priorytetem pracy zespotu staja sie
dziatania dotyczace pozyskiwania ofert pracy. W wyniku tego w lutym pozyskano 167 nowych ofert pracy. Z powodu ni-
skiej frekwencji uczestnikéw w CAZ, oferty przekazywane sa gtéwnie telefonicznie. Ta droga stale réwniez monitorujemy
aktywnos¢ zawodowa grupy. W szczegdlny sposéb staramy sie dotrze¢ do tych pracownikéw, ktdrzy postanowili zrobic
sobie dtuzszy urlop przed przystapieniem do poszukiwania nowej pracy. Doswiadczenia w pracy doradczej wskazuja, ze
zbyt dtuga biernos¢ na rynku pracy przeradza sie niejednokrotnie w bezradnos¢, dlatego staramy sie mobilizowa¢ do nie-
odktadania poszukiwania pracy. Mamy réwniez swiadomos¢, ze projekt dobiega konca i osoby najbardziej bierne beda
oczekiwaty naszej pomocy w momencie, kiedy kompleksowe wsparcie przestanie by¢ mozliwe. Powodem do satysfakdji
jest informacja, ze na koniec trzeciego miesiaca dziatalnosci programu 79 bytych pracownikéw Whirlpool rozpoczeto juz
nowa prace.

Efekty projektu zostaja docenione przez lokalne instytucje i prase. W samym Wroctawiu ,méwi sie” wiele o projekcie
outplacementu, jaki zostat zorganizowany dla zwalnianych pracownikéw firmy Whirlpool. Dowodem tego sa ukazujace
sie notatki i artykuty prasowe.

Marzec 2009 r. — ostatni miesiac realizacji programu

W marcu dziatania Centrum Adaptacji Zawodowej nakierowane byty gtéwnie na prezentowanie pracownikéw na rynku
pracy oraz pozyskiwanie kolejnych ofert.

Zakrojona na szeroka skale akcja informacyjna skierowana do potencjalnych pracodawcédw owocuje w ostatnim miesiacu
pracy kilkoma zgtoszeniami z inicjatywy pracodawcéw i gotowoscia zatrudnienia nowych pracownikéw. Dzieki dotychcza-
sowej dziatalnos¢ doradcédw oraz informacjom ukazujacym sie w lokalnej prasie, Centrum Adaptacji Zawodowej staje sie
czyms w rodzaju partnera spotecznego utatwiajacego kontakt pracownikéw z pracodawcami.

Podobnywizerunek zakorzenitsiewswiadomoscizarowno bytych pracownikéwWhirlpoola,ichrodzin, jakioséb zamieszkatych
whnajblizszychokolicachfirmy.KlientamiCAZsazaréwnozwolnienipracownicy,jakicztonkowieichrodzinorazkilkunastumiesz-
kancéw okolic Psiego Pola poszukujacych wtym okresie pracy. W zwiazku z tym, w ramach rozwijania dobrego wizerunku firmy
Whirlpool, o ile nie byto to ze szkoda dla bytych pracownikéw klienta, kazda osoba przychodzaca do CAZ otrzymuije pora-
de indywidualna doradcy zawodowego oraz zapoznaje sie z dostepnymi w centrum aktualnymi ofertami pracy.

Podsumowanie projektu

W grudniu 2008 r. odeszto z zaktadu 385 pracownikéw.

156 0s6b wzieto udziat w Programie Adaptacji Zawodowej.

Okoto 165 oséb nabyto uprawnienia emerytalne.

65 0so6b nie byto zainteresowanych projektem.

W trakcie programu przeprowadzono 458 indywidualnych spotkar doradczych.

Odbyto sie réwniez 18 szkolen adaptacyjnych.

Zorganizowano 22 szkolenia zawodowe finansowane przez PUP.

118 uczestnikow skorzystato ze szkoleri zawodowych finansowanych PUP.

Do konca trwania Programu Adaptacji Zawodowej pozyskano 563 sprawdzone i dostosowane do indywidualnych
preferencji oferty pracy.
. 105 uczestnikéw programu rozpoczeto nowa prace w trakcie trwania projektu, co stanowi 67 % pracownikéw aktyw-
nie korzystajacych z programu.
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. Pomoc publiczna w projektach outplacementu

Pomoc publiczna to wszelka pomoc przyznana przez panstwo cztonkowskie lub przy uzyciu zasobow panstwowych
w jakiejkolwiek formie, ktéra zaktdca lub grozi zaktdceniem konkurencji poprzez sprzyjanie niektérym przedsiebior-
stwom lub produkgji niektérych towaréw oraz wptywajaca tym samym na wymiane handlowa miedzy panstwami czton-

kowskimi.

W przypadku projektéw outplacementu pomoc skierowana jest do zwalnianych pracownikéw i ma na celu wspieranie ich
w procesie zmiany zatrudnienia oraz adaptacji do wymogéw rynku pracy, jednakze w tego typu projektach nie mozna
catkowicie wykluczy¢ wystepowania pomocy publicznej, ze wzgledu na fakt, iz wsparcie udzielone pracownikom moze
posrednio wptynac na poprawe pozycji przedsiebiorstwa na rynku oraz na uzyskanie przez nie przewagi ekonomicznej nad
konkurentami. Tego typu sytuacja ma miejsce wéwczas, gdy przeszkolony pracownik kontynuuje zatrudnienie u tego sa-
mego pracodawcy lub tez gdy zostanie ponownie zatrudniony przez tego samego pracodawce przed uptywem 6 miesiecy
od dnia zakonczenia stosunku pracy. W tej sytuacji przedsiebiorca staje sie beneficjentem pomocy w rozumieniu art. 2 pkt
16 ustawy z dnia 30 kwietnia 2004 r. o postepowaniu w sprawach dotyczacych pomocy publicznej (Dz. U. z 2007 r. Nr 59,
poz. 404, z pdzn. zm.), zas podmiot, z ktérym zawart on umowe o dofinansowania projektu lub umowe o przystapieniu
do projektu (IP/IP2, beneficjent) staje sie podmiotem udzielajacym pomocy.

Wazne jest zatem, aby przedsiebiorca, ktérego pracownicy objeci sa programem outplacementu, miat swiadomos¢
mozliwosci wystapienia powyzszej sytuacji oraz wiazacych sie z nia konsekwencji w momencie przystapienia do pro-
jektu.

Pomoc udzielona na szkolenie lub doradztwo dla zwalnianych pracownikéw, ktérzy po zakonczeniu udziatu w projekcie
outplacementu kontynuuja zatrudnienie u tego samego pracodawcy lub tez zostana ponownie zatrudnieni przez tego sa-
mego pracodawce stanowi pomoc publiczna na szkolenia lub pomoc de minimis dla beneficjenta pomocy i jest udzielana
zgodnie z przepisami rozporzadzenia Ministra Rozwoju Regionalnego w sprawie udzielania pomocy publicznej w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Identyfikacja wystepowania pomocy publicznej lub pomocy de minimis w projekcie moze nastapi¢ na dwa sposoby:

1. Podmiot udzielajacy pomocy, ktory w toku realizacji projektu stwierdzi zaistnienie przestanek swiadczacych o wysta-
pieniu pomocy informuje o tym fakcie przedsiebiorstwo, a nastepnie w mozliwie najkrétszym terminie wystawia za-
$wiadczenie o udzielonej pomocy de minimis, w wysokosci odpowiadajacej wartosci pomocy udzielonej na jednego
pracownika.

2. Przedsiebiorstwo, ktérego pracownicy zostali objeci programem outplacementu, informuje podmiot udzielajacy po-
mocy o zaistnieniu przestanek $wiadczacych o wystapieniu pomocy, a nastepnie zwraca sie do niego o wystawienie
w mozliwie najkrotszym terminie zaswiadczenia o udzielonej pomocy de minimis.

Nalezy podkresli¢, iz przedsiebiorstwo, ktére zaniechato tego obowiazku bedzie ponosito catkowita odpowiedzialno$¢
zwiazana ze zwrotem nieprawidtowo przyznanej pomocy.

Zasady oraz warunki zwrotu pomocy powinny zosta¢ doprecyzowane w umowie o dofinansowanie projektu (jezeli projek-
todawca jest jednoczesnie beneficjentem pomocy) lub w umowie o przystapieniu do projektu (w innej sytuacji).

Wystapienie pomocy publicznej mozliwe jest réwniez w dziataniach adresowanych do przedsiebiorcow, ktére obejmuja:
e szkolenia wspomagajace proces zmiany profilu przedsiebiorstwa (pomoc na szkolenia),
e doradztwo wspomagajace proces zmiany profilu przedsiebiorstwa (pomoc na ustugi doradcze dla mikroprzedsie-
biorcéw, matych i srednich przedsiebiorcéw).
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Aby unikna¢ zakwalifikowania udzielonego wsparcia jako pomoc publiczna, nalezy wykluczy¢ jakikolwiek zwiazek mie-
dzy dziataniami na rzecz pracownikéw, a korzyscia, jaka moégtby uzyska¢ przedsiebiorca zwalniajacy pracownikéw.
A zatem:

a. cel i zakres szkolenia nie moze odpowiadac na konkretne potrzeby danego przedsiebiorstwa, a wytacznie na po-
trzeby zwalnianych pracownikéw, zgodnie z wymaganiami regionalnego rynku pracy,

b. uczestnictwo danego pracownika w szkoleniu jest dobrowolne — nie moze wiazac sie ze skierowaniem go przez
zaktad pracy.

Zgodnie z przepisami rozporzadzenia MRR w sprawie udzielania pomocy publicznej w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki (§ 31 ust. 1 pkt 7), jezeli sa spetnione facznie nastepujace warunki:

a. pracodawca jest obowiazany do zapewnienia zwalnianym pracownikom, na podstawie odrebnych przepiséw pra-
wa, wsparcia w postaci szkolen,

b. pracownik, po otrzymaniu tego wsparcia i zwolnieniu go z pracy zostanie ponownie zatrudniony u tego praco-
dawcy,

pracodawca ten, bedacy przedsiebiorca, jest beneficientem pomocy publicznej w zakresie, w jakim korzysta ze srod-
kow publicznych na sfinansowanie szkolen dla zwalnianych pracownikéw. Pomoc publiczna jest udzielana wéwczas
na zasadach pomocy de minimis, co pozwala pokry¢ 100% kosztéw kwalifikowalnych, a nie pomocy szkoleniowej,
ktéra umozliwia dokonanie dofinansowania jedynie do poziomu 80%.

Natomiast w przypadku, gdy na pracodawcy nie spoczywa wynikajacy z przepisow prawa obowiazek $wiadczenia
pomocy o charakterze outplacementu, a zwalniani pracownicy nie zostana przez niego ponownie zatrudnieni, koszt
dofinansowanych szkolen, z ktérych korzystaja ci pracownicy, nie stanowi dla pracodawcy pomocy publicznej (de
minimis ani pomocy wynikajacej z wyfaczen blokowych), ze wzgledu na niespetnienie warunku odniesienia przez
przedsiebiorce korzysci ekonomicznej z tytutu udzielenia wsparcia pracownikom, ktérzy nie beda dtuzej pracowac dla
tego pracodawcy, poniewaz zostana przez niego zwolnieni.

Pomoc publiczna (w tym pomoc de minimis) nie wystapi réwniez w sytuacji, gdy pracodawca jest zobowigzany
do zapewnienia zwalnianym pracownikom, na podstawie odrebnych przepisdéw prawa, wsparcia w postaci szkolen,
a_pracownik, po otrzymaniu tego wsparcia i zwolnieniu go z pracy nie zostanie ponownie zatrudniony u tego pra-
codawcy. Nalezy bowiem uzna¢, ze szkolenie osoby, ktéra odchodzi z pracy, nie przysparza korzysci ekonomicznej
pracodawcy.

Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage na przypadek, gdy na pracodawcy nie spoczywa wynikajacy z przepiséw prawa
obowiazek $wiadczenia pomocy o charakterze outplacementu, a pracownik, po otrzymaniu tego wsparcia i zwolnie-
niu go z pracy zostanie ponownie zatrudniony u tego samego pracodawcy. Woéwczas pracodawca taki, bedacy przed-
siebiorca, jest beneficjentem pomocy szkoleniowej, zgodnie z przepisem § 21 ust. 3 rozporzadzenia MRR w sprawie
udzielania pomocy publicznej w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Ponowne zatrudnienie (w ramach stosunku pracy lub stosunku stuzbowego albo na podstawie uméw prawa cy-
wilnego) zwolnionego pracownika przed uptywem 6 miesiecy od dnia zakonczenia przez niego pracy nalezatoby
uznac za réwnoznaczne z otrzymaniem przez przedsiebiorce pomocy publicznej, nawet jesli ten pracodawca nie
ma obowiazku zapewnienia zwalnianym pracownikom, na podstawie odrebnych przepiséw prawa, wsparcia w po-
staci szkolen.

Natomiast w przypadku projektéw outplacementowych z naborem otwartym, tzn. nieskierowanych do pracownikéw
zwalnianych z konkretnych przedsiebiorstw, lecz potencjalnie dostepnych dla wszystkich zgtaszajacych sie oséb zwol-
nionych lub znajdujacych sie w okresie wypowiedzenia, nalezy uznac, ze pomoc publiczna (de minimis lub szkolenio-
wa) nie wystepuje.
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Z kolei w przypadku otwartych projektéw outplacementowych, w ramach ktérych wsparcie jest adresowane do 0séb
zagrozonych zwolnieniem z pracy, aby nie wystapity przestanki udzielania pomocy publicznej, nalezy przyja¢ warunki
analogiczne do istniejacych w ramach Poddziatania 8.1.1 (Il typ operacji). Oznacza to, ze tacznie musza by¢ spetnione
nastepujace dwa warunki:

1. Pracownicy biora udziat w szkoleniach z wtasnej inicjatywy (tj. bez delegowania przez pracodawce).
2. Szkolenia odbywaja sie poza godzinami pracy uczestnikow.

Dodatkowo, gdy uczestnikami szkolenia (kursu) sa pracownicy przedsiebiorcow (w tym osoby wykonujace prace na pod-
stawie umowy cywilno-prawnej), facznie spetnione musza by¢ nastepujace warunki:

1. Wszystkie podmioty biorace udziat w realizacji projektu (tj. beneficjent i ewentualni partnerzy projektu) sa niezalezne
od pracodawcy uczestnika szkolenia.

2. Szkolenie odbywa sie poza miejscem pracy uczestnikow.

Nabor na szkolenie jest otwarty dla wszystkich zainteresowanych.

4. Pracownicy zatrudnieni w jednym miejscu pracy (u jednego pracodawcy) stanowia nie wiecej niz 20% uczestnikow
jednego szkolenia w ramach tego samego projektu.

w
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- Propozycje sposobdw mierzenia efektywnosci
udzielonego wsparcia w projektach outplacementu

Niniejszy rozdziat podrecznika zostat opracowany w oparciu o dokumenty publikowane na potrzeby Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki, w szczegolnosci ,, Podrecznik wskaznikéw PO KL” i, Szczegétowy opis priorytetow PO KL".

W rozporzadzeniu (WE) nr 1083/2006 ewaluacja jest definiowana jako osad (ocena) wartosci interwencji publicznej
dokonany przy uwzglednieniu odpowiednich kryteriow (skutecznosci, efektywnosci, uzytecznosci, trafnosci i trwatosci)
i standardéw. Osad dotyczy zwykle potrzeb, jakie musza by¢ zaspokojone wyniku interwencji oraz osiagnietych efek-
tow. Ewaluacja oparta jest na specjalnie w tym celu zebranych zinterpretowanych informacjach za pomoca odpowied-
niej metodologii.

Ewaluacja jest narzedziem systematycznego oceniania jakosci wdrazanego projektu, umozliwia dokonywanie refleksji nad
osiaganymi postepami pracy, dzieki czemu mozliwe jest systematyczne zwiekszanie skutecznosci i efektywnosci podejmo-
wanych w projekcie dziatan.

Wyrdzniamy 3 rodzaje ewaluacji w zaleznosci od czasu jej przeprowadzenia:
e ewaluacja ex-ante — przeprowadzona przed wdrazaniem projektu (programu),
e ewaluacja mid-term — realizowana mniej wiecej w potowie programu (Srédokresowa). Poddaje analizie dokonane
do tego momentu rezultaty oraz dokonuje pierwszej oceny jakosci programu,
e ewaluacja ex-post — przeprowadzona po zakoriczeniu programu, ale nie pdzniej niz trzy lata po zakorczeniu okresu
programowania. Ma na celu zbadanie, jak dtugotrwate sa efekty interwencji publicznej.

Najpopularniejszymi metodami, za pomoca ktérych przeprowadzamy ewaluacje, sa:

e analiza dokumentéw projektu, czyli catej dokumentacji zwiazanej z realizacja projektu (np. okresowe sprawozdania
monitoringowe lub dokumenty zawierajace dane administracyjne), ktéra pomaga pozna¢ kontekst ocenianego
projektu lub jego elementu,

e wywiady (indywidualne lub grupowe) — stuza pozyskiwaniu informacji dotyczacych réznych aspektdéw ocenianego
projektu oraz poznaniu opinii oséb zaangazowanych w realizacje projektu, jak i jego uczestnikow. Narzedzie to
moze przyjmowac zaréwno charakter nieformalnej rozmowy, jak i w petni ustrukturalizowanego wywiadu,

e kwestionariusze — metoda polegajaca na zadawaniu standardowych, jasno sformutowanych i jednoznacznie brzmia-
cych pytan utozonych w postaci kwestionariusza (ankiety) wybranej grupie oséb zaangazowanych w realizacje pro-
jektu, jak i uczestnikom projektu,

e obserwacja — polega na planowym, selektywnym rejestrowaniu réznych aspektéw projektu oraz oséb w nim uczest-
niczacych lub zaangazowanych w jego realizacje. Moze przyjmowac¢ charakter obserwacji , uczestniczacej”, gdy
badacz jest jednoczesnie uczestnikiem obserwowanych wydarzen lub obserwacji zewnetrznej. Obserwacja pozwala
oceni¢ projekt bardziej kompleksowo, wychodzac poza opinie wykonawcdw i uczestnikéw projektu.

Praktyka realizacji programéw outplacementu podpowiada, ze caty program jest na tyle efektywny, na ile przyczynia sie
do:

1. Nabycia przez uczestnikdw wiedzy i umiejetnosci w obszarze rynku pracy: tworzenia dokumentéw aplikacyjnych, sku-
tecznej autoprezentadji itp.

2. Zwiekszenia aktywnosci uczestnikodw na rynku pracy: samodzielnego poszukiwania ofert pracy, wysytania dokumen-

téw aplikacyjnych.

Zapraszania uczestnikéw na rozmowy kwalifikacyjne.

4. Podjecia przez uczestnikéw nowego zatrudnienia.

w
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Efektywnos¢ wielu powyzszych wskaznikéw okreslana jest liczbowo (np. liczba odbytych rozmoéw kwalifikacyjnych, liczba
wystanych CV) i badanie ich wymaga jedynie prowadzenia standardowej dla projektéw dokumentadji.

W przypadku oceny nabytej wiedzy najbardziej zasadnym wydaje sie skorzystanie z narzedzi kwestionariuszowych.
Moga by¢ skierowane zaréwno do samych badanych jak i specjalistow zaangazowanych do przekazania wiedzy.
Wykorzystujac formute pre-testu i post-testu jesteSmy w stanie zbadac przyrost wiedzy na dany temat po zakonczeniu
udzielania wsparcia.

Przyktady pytan ankiety ewaluacyjnej wypetnianej przez uczestnikéw projektu:

Czy wzrosta Twoja umiejetnos¢ sporzadzania dokumentéw aplikacyjnych zwiazanych z poszukiwaniem zatrudnienia?
Czy spotkania z doradca zawodowym pomogty Ci w lepszym zaplanowaniu dalszego rozwoju zawodowego?
Czy podniosta sie Twoja samoocena?

Czy poznates swoje kompetencje zawodowe?

Czy wzrosta Twoja swiadomos¢ na temat wiasnych kompetencji osobowosciowych?

Czy wzrosta Twoja motywacja do samoksztatcenia?

Po ilu miesiacach od rozpoczecia udziatu w projekcie znalaztes prace?

Czy nadal pracujesz?

Czy w wyniku udziatu w projekcie uczestniczyte$ w szkoleniach/kursach?

Czy udziat w projekcie pomogt Ci w znalezieniu nowej pracy?

Przykfady pytan do ankiety oceniajacej postepy uczestnikdw wypetnianej przez doradcow:
Ocen wskaliod 1 do 5

Przed rozpoczeciem Po zakonczeniu
doradztwa doradztwa

Parametr oceniany

Umiejetnos¢ klienta w zakresie przygotowania dokumentow aplikacyjnych (CV, list
motywacyjny) przy staraniu sie o prace

Umiejetnos¢ klienta w zakresie zachowania sie podczas rozmowy z pracodawca
(czy potrafi np. zaprezentowac sie, podkresli¢ swoje atuty, ustali¢ warunki finan-
sowe)

Umiejetnos¢ klienta w zakresie rozwiazywania problemoéw zwiazanych z praca
zawodowa (np. czy stara sie szukac¢ rozwiazan lub czy jest bierny itp. )

Przedsiebiorczos¢ klienta (np. czy jest osoba zaradng, chetnie podejmujaca aktyw-
nos¢ zawodowa, otwarta na wspotpracownikéw, asertywna itp.)

Wiedza w zakresie zaktadania wiasnej dziatalnosci (np. czy wie, jak zarejestrowac
firme, jakie sa zasady funkcjonowania matych firm na rynku, jak prowadzi¢ ksie-
gowosc itp.)

Umiejetnosci komunikacyjne klienta (np. czy umie nawiaza¢ efektywny kontakt ze
Srodowiskiem, potrafi formutowac opinie i wyraza¢ swoje mysli, czy potrafi kontro-
lowac swoja komunikacje werbalna i niewerbalna itp.)

Wiara klienta we wiasne sity (np. czy wierzy w siebie, czy ma optymistyczna lub
pesymistyczna postawe wobec swojej osoby mysli itp.)

Osobiste i zawodowe aspiracji klienta (czy chetnie przygotowat wraz z doradca
Sciezke rozwoju, czy jest zdeterminowany, aby szukac¢ pracy, czy zamierza rozwija¢
sie zawodowo)

Wskazniki produktu i rezultatu

Kazda firma planujaca realizacje nowego projektu, wprowadza go w zycie za pomoca dostepnych srodkéw. Ma przeciez
do dyspozycji budzet, specjalistéw czy zasoby techniczne i organizacyjne.
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udzielonego wsparcia w projektach outplacementu Kapitat Ludzki

W wyniku podjetych dziatari oraz poniesionych kosztéw pojawiaja sie najczesciej nowe produkty lub ustugi, a w prostej
konsekwencji rezultaty zainwestowanego wysitku. Dobra praktyka wskazuje, ze juz na etapie obmyslania projektu powin-
nismy znac¢ jego ogolny cel oraz okresli¢ go na trzech istotnych ptaszczyznach: produktu, rezultatu oraz oddziatywania.
Pomaga to przede wszystkim samym pomystodawcom. Po pierwsze umozliwia sprawdzanie i ocenianie efektéw realizo-
wanego pomystu na réznych etapach, a po drugie pomaga zaplanowac i realizowac zadania konieczne do osiagniecia zato-
zonych wczesniej rezultatow. A zatem produkty, rezultaty i oddziatywanie powinny by¢ na tyle jasno przedstawione (ujete
we wskazniki), aby mozliwe byto ich obserwowanie, a w przypadku projektéw realizowanych w ramach PO KL réwniez
badanie i/lub mierzenie. Poznajmy zatem dostepne definicje wskaznikéw monitorowania PO KL, ktére mozna podzieli¢ na
trzy podstawowe grupy ze wzgledu na poziom wdrazania Programu:

Wskazniki produktu — odnosza sie danego projektu oraz sa wyrazone w jednostkach fizycznych lub walutowych, np.:
liczba pracownikéw, ktorzy zostali objeci wsparciem. Sa one mierzone na poziomie projektu, tzn. w ramach czesci spra-
wozdawczej wniosku beneficjenta o ptatnos¢, a nastepnie ich wartosci sa agregowane na wyzsze poziomy wdrazania, tj.
Dziatanie, Priorytet i Program. Wskazniki produktu sa podstawowymi wskaznikami monitorowania projektu i sa okreslane
przez projektodawce we wniosku aplikacyjnym.

Wskazniki rezultatu — odnosza sie do bezposredniego efektu dziatari podejmowanych w ramach Programu (w krétkim
okresie) wobec uczestnikdw projektdéw, np.: odsetek zwolnionych pracownikéw, ktérzy w wyniku udzielonego wsparcia
znaleZli zatrudnienie. Za ich pomiar odpowiadaja Instytucje Posredniczace Il stopnia, Instytucje Posredniczace oraz bene-
ficjenci systemowi (w niektérych przypadkach za pomiar wskaznikéw rezultatu moga odpowiadac gtéwnie beneficjenci
konkursowi). Wskazniki rezultatu moga by¢:

e wyrazone w jednostkach fizycznych — mierzone tak jak wskazniki produktu,
e wyrazone w wartosciach procentowych — liczone gtéwnie na podstawie wskaznikéw produktu (licznik) oraz danych
dotyczacych liczebnosci danej grupy w wojewddztwie lub w Polsce (mianownik).

Wskazniki wptywu (oddziatywania) — maja charakter dtugookresowy, pokazuja wptyw Programu w kontekscie zmian spo-
teczno-gospodarczych, np.: stopa bezrobocia dtugookresowego, wskaznik zatrudnienia. Sa one monitorowanie na pozio-
mie celu gtéwnego i celdw strategicznych Programu przez Instytucje Zarzadzajaca i nie sa obiektem rozwazan niniejszego
podrecznika.

W dalszej czesci rozdziatu chcemy zaproponowac Panstwu przyktadowe wskazniki produktu i rezultatu. Definicja outpla-
cementu stosowana w dokumentach PO KL jest nastepujaca:

OUTPLACEMENT to ,ustugi rynku pracy swiadczone na rzecz pracownika, bedacego w okresie rozwiazania umowy
o prace lub zagrozonego wypowiedzeniem. Outplacement moze obejmowac¢ w szczegdlnosci: doradztwo zawodowe
i psychologiczne, pomoc w znalezieniu nowego miejsca pracy, finansowanie szkolen, kurséw doszkalajacych, pomoc
w zmianie miejsca zamieszkania.”

Jak widzimy, pod pojeciem outplacementu kryje sie szereg przedsiewziec i ustug. Programy outplacementu realizowane
na zasadach komercyjnych wskazuja, ze ich lista moze by¢ znacznie szersza niz okresla to definicja. Kazde z nich moze
generowac okreslone , produkty”, ktére przektadaja sie na ,rezultaty”.
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Kapitat Ludzki

Ustuga
outplacementu

Caty projekt

Wsparcie
psychologiczne

Doradztwo
indywidualne
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Propozycja wskaznika
produktu

Liczba zaktadéw pracy obje-
tych dziataniami projektu

Liczba pracownikéw zagro-
zonych negatywnymi skutka-
mi procesow restrukturyzacji
w przedsiebiorstwach, ktérzy
zostali objeci dziataniami
szybkiego reagowania

udzielonego wsparcia w projektach outplacementu

Propozycja wskaznika rezultatu

Liczba pracodawcéw (zaktaddw pracy) przecho-
dzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne,
w ktorych wdrozono program zwolniert moni-
torowanych, w zakresie szkolen i doradztwa dla
pracownikow

Odsetek uczestnikéw projektu, ktérzy znalezli
zatrudnienie w okresie do 6 m-cy od zakoricze-
nia udziatu projekcie

Odsetek pracownikow ktérzy w wyniku udziatu
w projekcie nabyli nowe kwalifikacje w celu
podjecia nowego zatrudnienia

Propozycje sposobdw mierzenia efektywnosci

Mierzenie
efektywnosci

Listy obecnosci

Spis zaktaddw

Ankieta przed i po wzie-
ciu udziatu w formie

wsparcia

Testy psychologiczne

Liczba spotkan z psycholo-
giem

Liczba warsztatéw motywa-
yjny

Liczba 0séb bioracych udziat
w spotkaniu z psychologiem

Liczba 0séb bioracych udziat
w warsztatach motywacyj-
nych

Liczba uczestnikéw, u ktérych po spotkaniu/
warsztacie wzrosta motywacja do poszukiwania

pracy

Listy obecnosci
Listy obecnosci

Ankieta przed i po spo-
tkaniach

Testy psychologiczne

Liczba przeprowadzonych
spotkan doradczych

Liczba 0séb bioracych udziat
W sesji testowej

Liczba sesji testowo-diagno-
stycznych

Liczba opracowanych profili
kompetencyjno-osobowo-
$ciowych

Liczba 0séb bioracych udziat
w spotkaniu doradczym

Liczba 0séb objetych indy-
widualnymi planami dziatan
w ramach realizowanych
projektow

Liczba oséb, ktére w wyniku doradztwa poznaty
swoje kompetencje zawodowe

Liczba uczestnikéw projektu, ktérzy w wyniku
objecia indywidualnym planem dziatania nabyli
umiejetnos¢ poszukiwania pracy

Listy obecnosci
Listy obecnosci
Listy obecnosci

Ankiety
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udzielonego wsparcia w projektach outplacementu

WETEFAE14Y
adaptacyjne

Szkolenia
zawodowe

Posrednictwo
pracy

Dotacje na rozpo-
czecie dziatalno-
Sci gospodarczej

Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego

Kapitat Ludzki

Liczba warsztatow: jak
przygotowac profesjonalne
dokumenty aplikacyjne

Liczba warsztatow: techniki
autoprezentacji na rozmo-
wach kwalifikacyjnych

Liczba warsztatow: ABC
dziatalnosci gospodarczej
liczba wydanych certyfika-
téw potwierdzajacych ukon-
czenie warsztatow

Liczba oséb, ktére nabyty umiejetnosci przy-
gotowywania profesjonalnych dokumentow
aplikacyjnych

Liczba oséb, ktére nabyty umiejetnosci autopre-
zentagji

Liczba 0séb, ktére poszerzyty swoja wiedze na
temat prowadzenia dziatalnosci gospodarczej

Listy obecnosci, ankiety,
testy sprawdzajace, oce-
na treneréw

Liczba godzin szkoler pod-
noszacych atrakcyjnos¢ na
rynku pracy

Liczba uczestnikéw ktérzy
ukonczyli szkolenia

Liczba uczestnikéw, ktorzy podniesli swoje
kwalifikacje zawodowe

Statystyki projektu,
karty zgtoszeniowe
liczba wystawionych
Swiadectw

Liczba dni posrednictwa
pracy na rzecz uczestnikow
projektu

Liczba pozyskanych ofert
pracy

Liczba przygotowanych do-
kumentéw aplikacyjnych

Liczba uczestnikéw ktérzy
odbyli spotkanie doradcze
ukierunkowane na konkret-
na rozmowe kwalifikacyjna

Liczba odbytych przez uczestnikéw programu
rozmoéw kwalifikacyjnych z pracodawcami

Liczba uczestnikéw projektu, ktérzy znaleZli pra-
ce w okresie 6 miesiecy od rozpoczecia udziatu
w projekcie

Potwierdzenia przyjecia
oferty,

Deklaracje uczestnika

Liczba dotadji na dofinan-
sowanie dziatalnosci gospo-
darczej

Liczba 0séb objetych wspar-
ciem

Liczba funkcjonujacych firm 6 miesiecy po otrzy-
maniu wsparcia

Liczba utworzonych miejsc pracy

Listy obecnosci,
dokumenty rejestrowe
zatozonych firm, deklara-
cje ZUS
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Kapitat Ludzki udzielonego wsparcia w projektach outplacementu

Zasada identyfikowania wskaznikéw produktu i rezultatu — wskazéwki

Tak jak juz wspomnieliSmy powyzej, zaplanowane w projekcie produkty powinny przekfadac sie na rezultaty. Tabela zawie-
ra jedynie przyktadowe wskazniki, ale ich liczba moze by¢ znacznie wieksza. Osoby posiadajace zasdb wiedzy z danej dzie-
dziny nie powinny mie¢ wiekszych probleméw z ich okreslaniem. Do przedstawienia sposobu okreslania wskaznikow uzy-
jemy informacji jakie na temat outplacementu znajdujemy w prawodawstwie polskim. Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, przytoczona w pierwszym rozdziale podrecznika, okresla zadania pan-
stwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej. W art. 35-39 ustawy
znajdujemy wyszczegolnienie podstawowych ustug rynku pracy. Nalezy do nich miedzy innymi posrednictwo pracy, ktére
polega w szczegdélnosci na:

a. udzielaniu pomocy bezrobotnym i poszukujacym pracy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia oraz pracodaw-
com w pozyskaniu pracownikéw o poszukiwanych kwalifikacjach zawodowych,

b. pozyskiwaniu ofert pracy,

c. upowszechnianiu ofert pracy, w tym przez przekazywanie ofert pracy do internetowej bazy ofert pracy udostepnia-
nej przez ministra wtasciwego do spraw pracy,

d. udzielaniu pracodawcom informacji o kandydatach do pracy, w zwiazku ze zgtoszona oferta pracy,

e. informowaniu bezrobotnych i poszukujacych pracy oraz pracodawcéw o aktualnej sytuacji i przewidywanych zmia-
nach na lokalnym rynku pracy,

f. inicjowaniu i organizowaniu kontaktéw bezrobotnych i poszukujacych pracy z pracodawcami,

g. wspotdziataniu powiatowych urzedéw pracy w zakresie wymiany informacji o mozliwosciach uzyskania zatrudnie-
nia i szkolenia na terenie ich dziatania,

h. informowaniu bezrobotnych o przystugujacych im prawach i obowiazkach.

Zadajmy sobie wiec pytanie, czy wypetniajac powyzsze obowiazki w ramach posrednictwa pracy, jestesmy w stanie
na podstawie ustawy wybra¢ kilka wskaznikow produktu i rezultatu? Oczywiscie odpowiedZ powinna by¢ twierdzaca.
Wykorzystajmy na przyktad zadanie polegajace na pozyskiwaniu ofert pracy. Wskaznikiem produktu tego zadania jest
Jliczba pozyskanych ofert pracy”. Z kolei rezultatem liczby pozyskanych ofert pracy moze by¢ ,odsetek ofert wykorzysta-
nych przez uczestnikow do wystania dokumentoéw aplikacyjnych — czyli stosunek liczby ofert efektywnych (w mianowniku)
do ogdlnej liczny pozyskanych ofert pracy.

Jak widzimy, dobieranie odpowiednich wskaznikéw produktu i rezultatu wymaga pewnej wprawy ale nie jest to zadanie
niemozliwe. Nalezy pamieta¢ generalne zasady:

1. Wskazniki produktu sa wyrazone liczbowo — w jednostkach fizycznych lub walutowych.

2. Wskazniki rezultatu moéwia o efekcie podjetych dziatan. Dziela sie na twarde (wyrazone liczbowo — w jednostkach
fizycznych lub walutowych) lub miekkie (np. wzrost Swiadomosci itp).

3. Jezeli poszukujemy zasady wynikowosci to rezultaty wynikaja z produktéw — odwrotny kierunek nie jest prawidtowy.
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