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ZNACZENIE OUTPLACEMENTU
W PROCESIE DEREKRUTACJI

1. Wstep

Obecnie, w czasach licznych restrukturyzacji, laczenia przedsiebiorstw i przeno-
szenia produkeji do innych krajow, zwolnienia z przyczyn ekonomiczno-struktural-
nych coraz czgsciej wystgpuja w rzeczywistosci przedsigbiorstw. Jednak sposdb, w
jaki pracodawcy rozstaja si¢ ze swoimi pracownikami, nie musi oznaczaé wielu ne-
gatywnych do§wiadczen dla obu stron. Zastosowanie outplacementu, czyli zwolnien
monitorowanych w istotny sposob ogranicza negatywne skutki zwolnien zaréwno
dla firmy, jak i dla zwalnianych osob.

Dlatego tez celem artykulu jest przedstawienie istoty outplacementu oraz korzy-
Sci ptynacych z jego zastosowania podczas przeprowadzania redukcji zatrudnienia.

2. Derekrutacja i jej skutki

Derekrutacja to kazde przedsigwzigcie prowadzace do zwolnienia czgsci zatogi,
z wyjatkiem os6b, ktore odeszly w sposéb naturalny, tzn. z powodu emerytury, jak
rowniez tych, ktorzy zrezygnowali z pracy z wlasnej inicjatywy [Schwan, Seipel
1997].

Redukcja zatrudnienia jest bardzo trudnym procesem zaréwno dla przeprowa-
dzajacego derekrutacje, jak i dla zwalnianych osob. Menedzerowie, ktorzy musza
podjaé, a nastgpnie przekaza¢ decyzjg o zwolnieniu, czgsto maja wyrzuty sumienia,
martwia si¢ o los swoich podwladnych, a takze obawiaja si¢ reakcji z ich strony.
Ponadto nierzadko brakuje im umiejgtnosci, aby w odpowiedni sposéb zakomuniko-
wacé pracownikom t¢ niemita wiadomos$¢ — jest to dla przetozonych duzy stres. Dla
osoby zwolnionej derekrutacja wiaze si¢ z Igkiem o przyszios¢, nastgpuje utrata po-
czucia wlasnej wartosci oraz niewiara we wilasne sity, co w skrajnych przypadkach
moze skonczy¢ si¢ zalamaniem nerwowym, a nawet depresja. Nierzadko wiado-
mosé o zwolnieniu uaktywnia w danych osobach duze poktady ztosci i agresji, mo-
gace przerodzi¢ si¢ w rozpowszechnianie negatywnych, nieprawdziwych informacji
o przedsigbiorstwie czy prowadzenie dziatan sabotujacych.
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Proces derekrutacji powoduje takze negatywne skutki dla pracownikéw pozosta-
jacych w firmie. Odczuwaja oni lgk o swoje stanowiska, spada poziom lojalnosci
i zaufania do firmy, zmniejsza si¢ motywacja do pracy. Obawiajac si¢, ze sami moga
réwniez zosta¢ zwolnieni, zaczynaja szuka¢ nowego zatrudnienia, zwigksza sie fluk-
tuacja kadr.

Redukcja kadr odbija si¢ niekorzystnie na wizerunku firmy. Liczne zwolnienia
powoduja rozpowszechnianie przez media negatywnych opinii o firmie, spadek
zaufania ze strony podmiotow wspdlpracujacych, jak rowniez potencjalnych pra-
cownikow.

Biorac pod uwage wiele negatywnych skutkow towarzyszacych derekrutacji, za-
rzadzajacy szukaja rozwiazan minimalizujacych i tagodzacych ten bolesny proces.
Jednym z takich instrumentdw jest wiasnie outplacement.

3. Istota i przebieg procesu outplacementu

Pomyst zastosowania outplacementu jako skutecznego instrumentu derekrutacji
narodzit si¢ w Stanach Zjednoczonych. Po drugiej wojnie swiatowej powstat duzy
problem zwiazany ze znalezieniem zatrudnienia dla bylych zoinierzy. B. Haldane
opracowal metodg, ktérej zadaniem byla pomoc dla weteranéw wojennych. Nazwat
ja System to Identify Motivated Skills — SIMS (System Identyfikacji Umiejg¢tnosci
Motywacyjnych). Po przeanalizowaniu umiej¢tnosci i predyspozycji psychofizycz-
nych Zolnierzy pomagano im w znalezieniu pracy najbardziej odpowiadajacej ich
kwalifikacjom. Ponadto uczono ich sporzadzania dokumentow aplikacyjnych, tech-
nik autoprezentacji oraz sposobéw zachowania w czasie rozmow kwalifikacyjnych.
Pozytywne rezultaty sprawily, ze metodg t¢ zaczg¢to stosowaé jako pomoc w znale-
zieniu pracy i ksztaltowaniu $ciezki kariery innych oséb. W 1960 r. Haldane wspdl-
nie z S.G. Grunerem zrealizowali po raz pierwszy program outplacementu juz nie
dla klientow indywidualnych, lecz dla catej firmy — Humble Oil Company. Kolejny
program outplacementu przeprowadzony dla duzej korporacji mial juz charakter
migdzynarodowy. W 1969 r. Haldane wraz ze wspétpracownikami zatozyt pierwsza
specjalistyczna firm¢ Thinc Consulting Group, Inc, zajmujaca si¢ przeprowadza-
niem programdw outplacementowych dla szeroko pojetego biznesu [Binda, Historia
irozwgj...).

Angielskie pojecie outplacement nie znalazto w jezyku polskim swojego za-
miennika. W wolnym tlumaczeniu czgsto wystepuje jako ,,zwolnienie monitorowane”,
,,System tagodnych zwolnien”, ,,kompleksowa pomoc osobom zwalnianym”, ,,wspar-
cie pracownika ze strony pracodawcy w procesie restrukturyzacji” czy ,,przygoto-
wanie do zycia w zmianie” [Moskal 2002].

Outplacement to rozwiazanie stosunku pracy z przyczyn zaleznych od przedsig-
biorstwa oraz wynikajace z tego tytuu ustugi rynku pracy dla pracownika objgtego
zwolnieniem lub zagrozonego wypowiedzeniem. Zgodnie z ustawg o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy [DzU 2004 nr 99, poz. 1001] pracodawca, kto-
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ry zamierza zwolni¢ co najmniej 100 pracownikéw, w ciagu 3 miesiecy powinien
zorganizowac zwolnionym program pomocy oraz powiadomié o tym odpowiednie
instytucje [Outplacement).

Wedlug K. Makowskiego ,,outplacement to system wszechstronnej i komplek-
sowej opieki: menedzerskiej, organizacyjno-prawne;j, instytucjonalnej, psychosocjo-
logicznej, a w razie potrzeby réwniez medycznej, nad osobami zwalnianymi z pracy,
majacy na celu ograniczenie wszelkiego rodzaju dolegliwych skutkéw redukcji za-
trudnienia i w maksymalnym stopniu utatwiajacy im przyszla aktywizacje¢ zawodo-
wa” [Makowski 2001].

Z kolei O’Donell definiuje outplacement jako doradztwo, ktdrego celem jest po-
moc bylym pracownikom przez weryfikacj¢ ich obecnych umiejetnosci, dostarcze-
nie wsparcia administracyjnego oraz niesienie pomocy w nabywaniu umiejetnosci
potrzebnych do poszukiwania pracy [Matachowski 2006].

Podsumowujac powyzsze definicje, mozna przyjac, iz dziatania podejmowane w
procesie outplacementu maja za zadanie pomoc pracownikowi odnalezé si¢ w nowej
sytuacji, aby w konsekwencji mdgt on znalez¢ i podja¢ nowa prace, zgodna z jego
kwalifikacjami i predyspozycjami. W procesie outplacementu nie mozna wskazaé
Jjednego, uniwersalnego sposobu jego realizacji. Szczeg6étowe etapy i programy za-
leza bowiem od kilku istotnych czynnikow. Przede wszystkim roznicuja je kwalifi-
kacje osob objetych outplacementem, branza, w ktorej pracowali dotychczas zwol-
nieni pracownicy, jak réwniez to, czy programem objete sa poszczegdlne osoby czy
tez cale grupy. Nie bez znaczenia pozostaja takze wymagania i oczekiwania bylego
pracodawcy, ilos¢ srodkow finansowych przeznaczonych na ten cel oraz do$wiad-
czenie i profesjonalnos¢ osob przeprowadzajacych zwolnienia monitorowane. Ko-
lejna determinanta to pochodzenie z okreslonego kregu kulturowego oraz mental-
nos¢ poszczegodlnych stron procesu outplacementu. Jednak bez wzglgdu na
wymienione réznice proces zwolnien monitorowanych powinien mie¢ charakter
kompleksowy i odnosié si¢ do kilku obszarow:

— psychologicznego,
— prawnego,

— technicznego,

—  rzeczowego.

W zakresie pomocy psychologicznej osoby objete programem ucza si¢ radzic
sobie z zaistnialym stresem. Podczas warsztatow odbudowuje si¢ ich poczucie wia-
snej wartosci, wzmacnia pewnos¢ siebie i optymistyczne myslenie. Szkolenie w tym
obszarze ma na celu zmotywowanie zwolnionych do efektywnego szukania pracy,
psychiczne przygotowanie ich do trudéw z tym zwiazanych, uodpomienie na ewen-
tualne niepowodzenia w poczatkowym okresie oraz zaszczepienie wiary w ostatecz-
ny sukces calego przedsigwzigcia. Etap ten jest bardzo wazny, poniewaz pozwala
pracownikom otrzasna¢ si¢ po przezytym niepowodzeniu, dojs¢ do rownowagi emo-
cjonalnej oraz z entuzjazmem przystapi¢ do szukania pracy.
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W ramach outplacementu nastgpuje takze analiza osobowosci oraz kwalifikacji
zwalnianych. Pod uwagg bierze si¢ mocne i stabe strony danej osoby oraz ocenia si¢
Je pod katem wymogow rynku pracy. Na tym etapie pracownicy uczestnicza takze w
dodatkowych kursach i szkoleniach, pozwalajacych uzupetni¢ posiadane umiej¢tno-
$ci oraz naby¢ nowe. Uczestnicy programu uczeni s takze sporzadzania dokumen-
tow (pisania CV, listdw motywacyjnych), jak rowniez sztuki autoprezentacji. Wazne
wsparcie ze strony outplacementu polega na wyszukiwaniu dla zwolnionych oséb
ofert pracy (takze pozyskiwaniu tzw. ofert ukrytych) oraz przygotowaniu ich do od-
bycia profesjonalnej rozmowy kwalifikacyjnej. Ponadto uczestnicy programu zwol-
nieft monitorowanych otrzymuja pomoc w zakresie zarzadzania i prawa, pozwalaja-
cg na otworzenie i prowadzenie wlasnej firmy. W obszarze technicznym dziatania
outplacementowe polegaja na udostgpnianiu uczestnikom urzadzen biurowych, ta-
kich jak np. komputer, drukarka, telefon, faks, kserokopiarka, i zapewnieniu dostepu
do Internetu. Ponadto nierzadko osoby objete zwolnieniami monitorowanymi otrzy-
muja pomoc w przeprowadzce do innej miejscowosci, jezeli tego wymaga nowe
miejsce pracy. Jedna z form outplacementu jest takze wyplacanie §wiadczen pienigz-
nych, ktére maja by¢ przeznaczone na zalozenie wlasnej firmy czy dojazdy do pracy.
[Kopeé, Piwowarczyk 2004; Berg-Peer 2004].

4. Typy outplacementu

Outplacement jako program wieloaspektowy i wieloplaszczyznowy ma rézny
charakter i zakres dzialan, ktdre sa realizowane w jego ramach. Praktycy i teoretycy
zarzadzania wskazuja na wiele roznych typow omawianego zjawiska. Poszczegdlne
rodzaje outplacementu , wyréznione ze wzglgdu na poszczegélne kryteria, przedsta-
wia tab. 1.

Tabela 1. Typy outplacementu

Kryterium T . -
wyogrcbnienia outplac);‘:nentu Opis (definicja)
1 2 3
Nabywca ustugi prywatny optacany przez osob¢ prywatng
firmowy wykupiony przez przedsigbiorstwo zwalniajace
pracownikoéw
samorzadowy realizowany na zlecenie instytucji rzadowych
i samorzadowych
Organ WEWNEtrzny realizowany przez pracownikdw przedsigbiorstwa
przeprowadzajacy | zewnetrzny przeprowadzany przez firmy zewng¢trzne (konsultantéw)
Sposéb indywidualny dotyczacy pojedynczych oséb
prowadzenia zaj¢c | grupowy prowadzony dla wigkszej grupy
mieszany oprécz spotkan grupowych wystepuje wiele zajecé
indywidualnych
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Tabela 1, cd.
1 2 3
Zaangazowanie klasyczny o horyzoncie krétkookresowym
lokainej zaadaptowany nastawiony na pobudzanie i rozwéj lokalnej przedsie-
spotecznosci biorczosci, wymagajacy duzego wsparcia spolecznego
Srodowiskowy o horyzoncie dlugookresowym, majacy na celu
niwelowanie negatywnych skutkéw bezrobocia
w regionie w dluzszym okresie
Charakter oferty | calo$ciowy obejmujacy wszystkie podstawowe etapy outplacementu
psychologiczny nastawiony na udzielenie wsparcia psychicznego
zwalnianej osobie
przekwalifikowujacy | majacy na celu przekwalifikowanie zawodowe
przedsigbiorczy pomagajacy w zatozeniu wiasnej firmy
emerytalny skierowany do 0séb wybierajacych si¢ na emeryture
Stanowisko top menedzerski skierowany do kierownikéw najwyzszego szczebla
zajmowane menedzerski dotyczacy menedzeréw sredniego szczebla
przez
zwolnione 0soby | wykonawczy adresatem sa osoby niezajmujace stanowisk
kierowniczych

Zr6dto: opracowano na podstawie [Binda, Podziat i rodzaje...; Malachowski 2006; Moskal 2002].

O wyborze danego typu outplacementu decyduje wiele czynnikéw. Jednym z
najwazniejszych sa $rodki finansowe, ktére firma jest w stanie przeznaczy¢ na oma-
wiane ustugi. Wiele zalezy takze od miejsca, jakie zwalniany pracownik zajmowat
w hierarchii organizacji, oraz od liczby osob, ktore zostaly zwolnione. Istotny jest
zarowno dostep do ustug outplacementowych w regionie, w ktérym funkcjonuje
przedsiebiorstwo, jak i stopien przygotowania pracownikdw firmy do realizacji tego
typu przedsiewzig¢ w ramach wewngetrznej dziatalnosci organizacji. Nie bez znacze-
nia pozostaje kultura organizacyjna wystgpujaca w firmie oraz dziatania public rela-
tions majace na celu tworzenie przez przedsigbiorstwo odpowiedniego wizerunku.

5. Korzysci dzialan outplacementowych i ich rola w derekrutacji

Programy outplacementowe przynosza niewatpliwie szereg korzysci zwalnia-
nym pracownikom. Pozwalaja na przezwycigzenie stresu i uniknigcie zalamania ner-
wowego (a niekiedy i depresji) zwiazanego ze zwolnieniem. Dzigki nim pracownicy
odbudowuja nadszarpnigte poczucie wlasnej wartosci, nabieraja wiary we wlasne
sily i umiejetnosci oraz zyskuja motywacje do dalszych dziatan. Osoby objete out-
placementem sa profesjonalnie przygotowane do poszukiwania pracy. Zdaja sobie
sprawe zaréwno z wiasnych zalet, posiadanych umiejgtnosci, jak i z ograniczen.
Udziat w szkoleniach pozwoli im takze na przekwalifikowanie w przypadku roz-
bieznosci pomigdzy kwalifikacjami posiadanymi przez nich a tymi pozadanymi z
punktu widzenia potencjalnego pracodawcy. Dzigki programom zwolnieni umieja
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we wlasciwy sposdb sporzadza¢ dokumenty aplikacyjne oraz przeprowadzac¢ w od-
powiedni sposdb autoprezentacje.

Kolejna korzy$¢ zwiazana jest z dostgpem do tzw. ofert ukrytych, co znacznie
zwigksza liczbe miejsc pracy, o ktore zwolniona osoba moze si¢ ubiegaé. Duzg rolg
odgrywa takze pomoc finansowa i prawna udzielana w ramach outplacementu,
szczegolnie jesli chodzi o zakladanie wlasnej firmy. '

Zwolnienia monitorowane maja takze niemafe znaczenie dla pracownikéw po-
zostajacych w firmie. Opieka, jaka otoczono ich kolegéw przy otrzymaniu przez
nich wypowiedzenia, redukuje lgki i stresy rowniez wsrdd oséb nieobjetych zwol-
nieniem. Wiedza one bowiem, ze jezeli znajda si¢ w podobnej sytuacji, to przedsig-
biorstwo si¢ o nich zatroszczy i nie zostang zostawieni sami sobie. To zwigksza
motywacjg do pracy, poczucie przynaleznosci i lojalnosci wobec firmy. Ponadto pra-
cownicy, ktorzy zostali w przedsi¢biorstwie, czuja sie niezrgcznie wobec zwolnio-
nych kolegéw. Obawiaja si¢, ze ci ostatni moga mie¢ do nich zal i pretensje, co wy-
zwala u oséb nadal pracujacych w firmie poczucie winy. Zastosowanie dziatan
outplacementowych w znacznym stopniu redukuje napigcia i niesnaski pomiedzy
omawianymi grupami.

Takze przedsigbiorstwo jako cato$¢ odnosi wiele korzysci w zwigzku z wdroze-
niem zwolnien monitorowanych. Po pierwsze zapobiegaja one wrogim reakcjom ze
strony zwalnianych w stosunku do przedsi¢biorstwa. Pracownik, ktory dostaje wy-
powiedzenie, czgsto czuje ztosc, wscieklosé, nierzadko agresje w stosunku do praco-
dawcy. Uczestnictwo w zajeciach outplacementowych pozwala na neutralizacje tych
negatywnych emocji i skierowanie energii na inne tory niz akcje sabotazowe.
Zmniejsza si¢ takze prawdopodobienstwo rozpowszechniania pejoratywnych opinii
o firmie oraz liczba wniesionych pozwdow sadowych. Poprzez zastosowanie outpla-
cementu przedsigbiorstwo buduje swdj pozytywny wizerunek. Jest postrzegane jako
firma postepujaca zgodnie z zasadami spotecznej odpowiedzialnosci. Ma to wyrazne
przelozenie na tworzente pozytywnych relacji z poszczegélnymi elementami oto-
czenia blizszego (klientami, dostawcami, potencjalnymi inwestorami). Poprzez bu-
dowanie wizerunku rzetelnego i odpowiedzialnego pracodawcy pozwala takze na
przyciagnigcie do firmy wykwalifikowanej kadry [Outplacement).

6. Zakonczenie

W Polsce program outplacementu ciagle znajduje wielu przeciwnikow, nie wie-
rzacych w korzysci przynoszone zarowno zwalnianym pracownikom, jak i praco-
dawcom. Na te opini¢ zlozylo si¢ zapewne fiasko wielu takich programéw, ktére
konczyly sie¢ wydawaniem pienigdzy przeznaczonych na podjgcie i prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej, na dobra konsumpcyjne. Dlatego tez, aby uniknaé roz-
czarowan, decydujac si¢ na przeprowadzenie outplacementu, warto dotozy¢ wszel-
kich staran, aby jego efektywnos$¢ byta jak najwigksza. W tym celu, oprécz doboru
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profesjonalnej kadry zajmujacej si¢ wdrozeniem programu zwolnien monitorowa-

nych, niezbgdne jest takze ustalenie kryteriow oceny przeprowadzanych dziatan.

Miara moga by¢ tutaj niektore ze wskaznikow zaproponowanych przez K. Kwietnia,

takie jak [Rozmowa z K. Kwietniem...]:

» poziom satysfakcji pozostalych pracownikéw z pracy w przedsiebiorstwie po
przeprowadzeniu procesu outplacementu,

» wskaznik absencji i fluktuacji kadr,

* zgodnos$¢ kosztu restrukturyzacji na jednego zatrudnionego z budzetem poczat-
kowym,

*  wysokos¢ kosztow poniesionych z racji odszkodowan wyptacanych zwalnianym
pracownikom,

* atmosfera w przedsigbiorstwie, poziom poparcia ze strony partneréw spolecz-
nych,

* liczba przegranych spraw w sadzie pracy,

* zgodnos$¢ harmonogramu procesu redukcji zatrudnienia z planem poczatkowym,

¢ liczba zwolnionych osob, ktére znalazty nowe miejsca pracy.
Ponadto przeprowadzajac outplacement, warto zadba¢ o odpowiedni PR, po to,

aby koszty poniesione na realizacjg¢ programu zwrécily si¢ w postaci odbudowanego

wizerunku firmy jako rzetelnego i odpowiedzialnego spotecznie pracodawcy.
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THE ROLE OF OUTPLACEMENT IN PROCESS
OF EMPLOYMENT REDUCTION

Summary

The problem of outplacement has been presented in the paper. After the presentation of the essence
and effects of the employment reduction, the term outplacement has been defined. Than typologies of
outplacement has been described. Later on the advantages of outplacement for employees and firms
have been pointed out . Finally the measures of effectiveness of outplacement have been focused on.
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