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Zwolnienia monitorowane (outplacement)
jako element ksztaltowania pozytywnego
wizerunku organizacji na rynku pracy

Wstep

Obecnie w firmach nowocze$nie zarzadzajacych swoim kapitatem ludzkim i sto-
sujgcych zasade ich podmiotowego, a nie przedmiotowego traktowania, wdrazana
jest koncepcja marketingu personalnego (personnel marketing). Idea ta oznacza po-
stepowanie i1 zachowanie przedsigbiorstwa, w ktérym ktadzie si¢ nacisk na interesy
i oczekiwania potencjalnych i obecnie zatrudnionych pracownikéw. Traktowani sg
oni jako klienci firmy, a dziatania organizacji polegaja np. na udzielaniu rzetelnych
informacji odnosnie zarzadzania zasobami ludzkimi do otoczenia, wspolpracy z roz-
nymi o$rodkami ksztalcenia, etycznym traktowaniu pracownikéw, dbaniu o rozwoj
personelu, stosowaniu przejrzystych zasad rekrutacji i selekcji czy kompleksowej
pomocy dla zwalnianych pracownikow. Koncepcja marketingu personalnego jest
zblizona do koncepcji strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi (Listwan,
2005: 79). Wszystkie te dziatania majg prowadzi¢ do ksztattowania si¢ pozytywnego
wizerunku firmy na rynku pracy.

Jednym z dziatan w zakresie marketingu personalnego sa zwolnienia monitoro-
wane (outplacement), polegajace na oferowaniu przez firme roznych form pomocy
dla zwalnianych pracownikow, ktore majg utatwi¢ im znalezienie pracy po odejsciu
z przedsiebiorstwa. Nalezy zaznaczy¢, iz decyzja o zwolnieniu pracownikéw powin-
na by¢ decyzja ostateczna, w przypadku, kiedy inne dziatania prowadzace do zmniej-
szenia liczby personelu nie przyniosg oczekiwanych rezultatoéw. Do takich dziatan
mozna zaliczy¢:
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* poszukiwanie nowych obszaréw dziatalnosci przedsigbiorstwa;

* zmniejszenie liczby zlecen dla firm zewnetrznych na rzecz realizacji zadan

przez pracownikow firmy;

* przemieszczanie pracownikOw wewnatrz organizacji;

* wypozyczenia pracownikow innej firmie;

° zmniejszanie wymiaru czasu pracy, ograniczanie liczby godzin nadliczbowych;

* zmiana planu urlopow;

» okresowe wstrzymanie przyjmowania nowych pracownikow;

» zachegcanie pracownikéw do odchodzenia na wezesniejsze emerytury;

* wykorzystanie naturalnej ptynno$ci pracowniczej;

* nieprzedluzanie umoéw na czas okreslony.

Jezeli powyzsze dziatania nie przynosza pozytywnych rezultatow, firma moze
ostatecznie zdecydowac si¢ na przeprowadzenie zwolnien kadry pracowniczej. Wte-
dy tez wskazane jest ich dokonanie przy wykorzystaniu programu zwolnien monito-
rowanych (outplacementu). W przypadku firm zachodnioeuropejskich, outplacement
jestnajbardziej rozpowszechniony w Wielkiej Brytanii, Francji, Niemczech, Holandii
czy Francji. W przypadku tego ostatniego panstwa, od przetomu lat 80./90. XX w.,
przedsigbiorstwo dokonujace zwolnien grupowych co najmniej 50 pracownikow jest
zobligowane prawem do opracowania i przedstawienia w sadzie okrggowym planu
dziatan, jakie beda podj¢te w stosunku do zwalnianych pracownikow.

Pojecie i rodzaje outplacementu

Outplacement (zwolnienie monitorowane) jest to program, ktérego podstawo-
wym zatozeniem jest pomoc dla zwalnianych pracownikdéw pod katem poszukiwania
nowych mozliwos$ci zatrudnienia. Umozliwia on analiz¢ dotychczasowej $ciezki ka-
riery zawodowej, a nastgpnie zaplanowanie kolejnych krokéw w dazeniu do zmiany
stanowiska lub miejsca pracy. Jest takze kompleksowym systemem wsparcia praco-
dawcy w przeprowadzaniu indywidualnych Iub grupowych zwolnien pracownikow.

Outplacement jako metoda pomocy dla zwalnianych pracownikéw pojawita sie
w USA po zakonczeniu Il wojny $wiatowej. Byta ona skierowana do zdemobilizowa-
nych zohierzy i miata im pomoéc w integracji spotecznej i zawodowej. Program ten
przyjat nazwe ,,System to Identify Motivated Skills” (System identyfikacji umiejet-
no$ci motywacyjnych). Pozwalal on na oceng¢ predyspozycji zawodowych Zotierzy
1 dopasowanie ich do potrzeb rynku pracy. Program ten byt finansowany przez rzad
amerykanski. P6zniej zostal on takze wdrozony przez prywatne firmy doradztwa za-
wodowego. Nastepnie, w latach 60. XX w. duze organizacje gospodarcze, kierujac
si¢ potrzebg utrzymywania pozytywnego wizerunku na rynku pracy, zaczety wyko-
rzystywa¢ outplacement przy zwolnieniach indywidualnych kluczowego personelu
oraz zwolnieniach grupowych, realizowanych w regionach o silnej pozycji zwigz-
kéw zawodowych.
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W Polsce outplacement zaczat by¢ stosowany pod koniec lat 90. ubiegtego stu-
lecia wraz z rozpoczeciem procesow restrukturyzacyjnych, w tym zwolnien grupo-
wych dokonywanych przez firmy migdzynarodowe, przejmujace polskie przedsig-
biorstwa. Stosowanie outplacementu byto takze rezultatem wdrazania zachodnich
wzorcOw zarzadzania zasobami ludzkimi.

Biorac pod uwagg rézne kryteria, mozna wyodrgbni¢ rézne rodzaje outplace-
mentu. Ze wzgledu na charakter grupy odbiorcow jest to:

+ outplacement indywidualny — jego adresatem jest pojedynczy pracownik,

z ktorym doradca zawodowy pracuje indywidualnie;

» outplacement zbiorowy — stosowany jest w przypadku zwalniania jednorod-
nych grup zawodowych pracownikow, w stosunku do ktoérych stosuje sie
przede wszystkim warsztaty 1 zajgcia grupowe;

» outplacement mieszany — proces outplacementu opiera si¢ na zajeciach gru-
powych oraz indywidualnych spotkaniach pracownikéw z doradcami zawo-
dowymi;

+ outplacement executive — stosowany jest w przypadku zwolnien kadry kie-
rowniczej szczebla najwyzszego.

Z kolei w przypadku zakresu ustug outplacementowych, outplacement mozna

podzieli¢ na:

» pely — proces outplacementu trwa az do momentu zatrudnienia pracownika
w nowej firmie, a takze obejmuje monitorowanie postgpow pracownika w no-
wym miejscu pracy;

» czasowy — przedzial czasu outplacementu jest zamkniety, np. 3 czy 6 miesigcy;

* kafeteryjny — firma zwalniajaca pracownikow wybiera te ustugi oferowane
przez firm¢ outplacementows, ktdre zaspokoja potrzeby pracownikéw pod ka-
tem zwigkszenia prawdopodobienstwa znalezienia nowej pracy;

* just in time — spotkania pracownika z doradcag zawodowym, odbywaja si¢
W momencie pojawienia si¢ potrzeby takiego spotkania ze strony pracownika.

Innym kryterium podziatu zwolnien monitorowanych jest rodzaj zleceniodaw-
cy ustug outplacementowych — outplacement korporacyjny (zamawiany jest przez
firme zwalniajacg swoich pracownikow) oraz outplacement prywatny (zamawiany
jest przez osobe prywatng). W ramach ustug outplacementowych firma zwalniajgca
pracownikéw moze skorzysta¢ z szerokiej gamy ustug dla nich, takich jak:

» szkolenia pomagajace pracownikom podnies¢ swoje kwalifikacje Iub prze-

kwalifikowa¢ sig;

» szkolenia pomagajace zwalnianym pracownikom zatozy¢ wtasng firme;

 szkolenia z zakresu poruszania si¢ na rynku pracy (szukanie ofert pracy, pisa-
nie dokumentow aplikacyjnych, umiejetno$¢ wiasciwego przygotowania si¢
i zachowania w czasie rozmowy kwalifikacyjnej).

Nalezy takze pamigtad, iz firmy moga podejmowac dziatania w ramach outplace-

mentu, aby unikng¢ ewentualnych spraw sagdowych z powodztwa zwalnianych pra-
cownikow. Mamy wtedy do czynienia z tzw. outplacementem niemarketingowym.
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Natomiast w sytuacji, gdy organizacja przede wszystkim kieruje si¢ checig zadbania
0 rozw0j zawodowy 1 osobisty pracownika, mozemy mowié o dziataniach z zakresu
marketingu personalnego (Baruk, 2006: 99).

Etapy procesu outplacementu

Outplacement ze wzgledu na procesowy charakter obejmuje trzy podstawowe

etapy:

¢ analize zasoboéw ludzkich pod katem identyfikacji rodzajow stanowisk i katego-
rii pracownikow, ktore zostang objete procesem zwolnien, w rezultacie tego eta-
pu zostaje okreslona liczba zwalnianych pracownikoéw wraz z wytypowaniem
konkretnych osob, na podstawie kryteriow wynikajacych ze strategii firmy;

» zakomunikowanie podj¢tych decyzji o redukcji zatrudnienia, zarowno w skali
przedsigbiorstwa i jego bezposredniego otoczenia, a takze zakomunikowanie
konkretnych decyzji konkretnym pracownikom;

* wsparcie dla zwalnianych pracownikow w zakresie przystosowania si¢ do
nowej sytuacji, w celu zwigkszenia ich szans na skuteczne rozwigzanie tego
problemu.

Z kolei wedtug Baruk, proces outplacementu sktada si¢ z trzech zasadniczych

etapow, ktore mozemy podzieli¢ na:

 adaptacje¢ psychologiczng — jej celem jest wyjasnienie zwalnianemu pracow-
nikowi przyczyn jego zwolnienia, z potoZzeniem nacisku na stwierdzenie, iz
taka sytuacja jest przejSciowa. W dalszej czg$ci pierwszy etap polega takze na
opracowaniu planow jego przysztych dziatan na rynku pracy;

» szkolenia — ich celem jest, w zalezno$ci od potrzeb i oczekiwan pracownika,
podniesienie kwalifikacji pracownika, jego przekwalifikowanie czy poprzez
szkolenia pozyskanie umiej¢tnosci poruszania si¢ na rynku pracy;

* sporzadzenie analizy SWOT zwalnianego pracownika i tym samym okresle-
nie jego mocnych i stabych stron oraz jego szans na rynku pracy czy zagrozen
dla pracownika ptynacych z tego rynku pracy (Baruk, 2006: 98 za: Krajewska,
2001: 66—68).

Natomiast Kalinowski wyodrebnia dwie fazy procesu outplacementu. Pierwsza

z nich to faza przygotowawcza. Polega ona na podejmowaniu rozmoéw z organiza-
cjami zwigzkowymi, reprezentujacymi interesy pracownikdéw, w celu ustalenia skali
zwolnien pracowniczych czy okreslenia, ktorzy pracownicy beda podlegali zwolnie-
niom, a ktérzy beda przed nimi chronieni. Rozmowy takie powinny prowadzi¢ do
osiggniecia kompromisu i porozumienia pomie¢dzy stronami negocjacji. W tej fazie
konieczne jest takze przeprowadzenie akcji informacyjnej wérdd pracownikéw na
temat przyczyn i skali zwolnien. Nalezy w niej potozy¢ nacisk na u§wiadomienie
1 przekonanie pracownikdw, iz ich obecny pracodawca bedzie dazyt do minimalizacji
skali zwolnien i bedzie przeciwdzialat ich negatywnym skutkom. Wskazane jest tak-
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ze zaznaczenie, iz w przypadku najblizszej akcji rekrutacyjnej, bedg przyjmowani,
w pierwszej kolejnosci, zwolnieni wczesniej pracownicy (Kalinowski, 2004: 415).

Zalety i wady zwolnien monitorowanych

Przedsigbiorstwo, korzystajac z ustug outplacementowych, oczywiscie powinno
by¢ $wiadome zalet i wad tego instrumentu. Do zalet outplacementu mozna zakwa-
lifikowac:

» wsparcie dla odchodzacych pracownikéw poprzez pomoc w znalezieniu pracy;

* wzmocnienie wizerunku zewng¢trznego firmy (wsrdd kontrahentow czy klien-
tow) 1 wewngtrznego (wsrod pracownikow);

» zmniejszenie liczby konfliktow w firmie i ograniczenie spadku efektywnosci
pracy;

» redukcja obaw wsrod pracownikow uczestniczacych w procesie przeobrazen;

» zwickszenie wartosci rynkowej firmy;

» wzmocnienie identyfikacji z firmg wsrod pozostatych zatrudnionych (Antczak
2010: 275).

Natomiast podstawowe stabosci tego instrumentu to:

* brak ustawowej regulacji outplacementu w Polsce;

» fasadowos¢ wielu realizowanych programéw odejs¢, ktorych zadaniem po-
winno by¢ rozpoznanie potrzeb zwalnianych pracownikéw (uwzgledniajg je-
dynie interesy firmy),

* brak wsparcia ze strony wtadz lokalnych (kraju) dla tego typu programow oraz
dziatan zmierzajacych do strukturalnego przeobrazenia rynku pracy;

 brak profesjonalizmu ze strony firm outplacementowych (btedny wybor ze
strony zleceniodawcy, nieetyczne postepowanie konsultantow);

* relatywnie wysokie koszty stosowania takiego instrumentu (tamze: 275).

W przypadku pierwszej wady nalezy zaznaczy¢, iz zgodnie z ustawg z dnia

20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jedno-
lity Dz. U. 2008 1. Nr 69, poz. 415) pracodawca zamierzajacy zwolni¢ co najmniej
50 pracownikéw w okresie 3 miesigcy jest obowiazany uzgodni¢ z powiatowym
urzedem pracy wlasciwym dla siedziby tego pracodawcy lub ze wzgledu na miejsce
wykonywania pracy zakres i formy pomocy dla zwalnianych pracownikow, dotycza-
ce w szczegoOlnosci: posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, szkolen 1 pomo-
cy w aktywnym poszukiwaniu pracy (art.70).

Ponadto, w przypadku zwolnienia monitorowanego, pracodawca jest obowig-
zany podja¢ dziatania polegajace na zapewnieniu pracownikom przewidzianym do
zwolnienia lub bedacym w trakcie wypowiedzenia lub w okresie 6 miesigcy po roz-
wigzaniu stosunku pracy lub stosunku shuzbowego, ustug rynku pracy realizowanych
w formie programu. Program moze by¢ realizowany przez powiatowy urzad pracy,
agencje zatrudnienia lub instytucje szkoleniowa. Program ten moze by¢ finanso-
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wany: przez pracodawce, przez pracodawce 1 odpowiednie jednostki administracji
publicznej oraz na podstawie porozumienia organizacji i 0séb prawnych z udziatem
pracodawcy.

W przypadku polskich firm, z ustug outplacementowych korzystaja glownie fir-
my bogate, z udzialem kapitatu zagranicznego, w ktérych funkcjonujg nowoczesne
zasady zarzadzania, w tym zarzadzania zasobami ludzkimi opartego na zasadach
marketingu personalnego.

Z badan przeprowadzonych w polskich oddziatach firm europejskich (Makow-
ski, Kwiatkiewicz, 2004: 180—182) wynika, iz zwalnianie pracownikéw jest rozwia-
zaniem ostatecznym, a problematyka outplacementu jest tym firmom doskonale zna-
na. W firmach tych stosowane sa dwa rodzaje outplacementu:

 indywidualny — w odniesieniu do menedzeréw lub specjalistow wysokiej klasy;

* grupowy — stosowany jest w sytuacji zwolnien 50 lub wigcej pracownikow.

Oddziat firmy jest zobowigzany zawiadomi¢ centralg, ktora zatwierdza pro-
gram outplacementu oraz poprzez swoich wystannikéw kontroluje przebieg
tego programu.

Potencjalng wada outplacementu jest takze zte dobranie firmy outplacemento-
wej, ktore moze spowodowac nieprawidtowe przeprowadzenie tego procesu. Cho-
dzi tu przede wszystkim o wysoki koszt tego typu ustug, dostep 0sob z zewnatrz do
poufnych informacji w organizacji oraz ryzyko, iz wynajeta firma nie bgdzie miata
dostatecznych kompetencji w realizacji tego typu programéw. Korzystanie z ustug
takich firm moze takze zrodzi¢ przeSwiadczenie, iz firma uchyla si¢ od odpowiedzial-
nosci za los zwalnianych pracownikow.

Stosowanie outplacementu korzystnie wplywa na pracownikéw, ktorzy nie sg
zwalniani z firmy 1 przeciwdziata takim zjawiskom, jak: ograniczenie podejmowania
innowacyjnych i kreatywnych decyzji, utrata autorytetu przez kadr¢ menedzerska,
konflikty interpersonalne, utrudnienia w pracy zespotowej czy przeptyw tylko do-
brych informacji.

Zwolnienia monitorowane - opinie polskich pracodawcow
i pracownikow

Obecnie — w miar¢ upowszechniania si¢ nowoczesnych standardow zarzadzania
zasobami ludzkim oraz wzrostu §$wiadomosci wérdd kadry zarzadzajacej, iz potencjat
ludzki jest podstawowym czynnikiem decydujacym o uzyskaniu przez firme¢ przewa-
gi konkurencyjnej na rynku — ro$nie zainteresowanie zwolnieniami monitorowany-
mi, cho¢ nadal w tej kwestii jest wiele do zrobienia.

Z badan przeprowadzonych przez agencje badawcza PBS na temat wiedzy oraz
postaw pracodawcoéw wojewodztwa pomorskiego wobec rozwigzan z zakresu out-
placementu na terenie wojewddztwa pomorskiego we wrzesniu 2010 r. (w ramach
projektu ,,Wsparcie dla pracodawcow i pracownikéw pomorskich firm, przecho-
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dzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne”) (Raport...) wynika, iz pracodaw-
cy maja znikoma wiedze nie tylko na temat przebiegu i wynikdéw dziatan z zakresu
tagodnych zwolnien, ale nawet samego pojecia outplacementu. Poziom informacji
na temat outplacementu byt zwykle proporcjonalny do wielkos$ci przedsigbiorstwa,
co najczesciej wigzato si¢ z istnieniem wyspecjalizowanego dzialu personalnego
w strukturze firmy. Wicksza znajomos$cig tematu wykazywali si¢ tez przedstawiciele
przedsigbiorstw z kapitatem zagranicznym. Do podstawowych barier wykorzystywa-
nia outplacementu pracodawcy zaliczyli:

 brak wiedzy na temat dostepnych mozliwosci;

» dodatkowe koszty;

* problemy z organizacja i wdrazaniem projektu;

* niechec 1 bierne postawy pracownikoéw oraz zwigzkéw zawodowych;

+ obawy o skuteczno$¢ dziatan na trudnym rynku lokalnym.

Z drugiej strony, pracodawcy podkreslali, iz outplacement jest korzystny zarowno
z punktu widzenia przedsi¢cbiorstwa, jak i pracownika. Daje on pracodawcom wiele
korzy$ci, np. zapewnienie poprawnych stosunkow ze zwalnianymi pracownikami,
pozytywny sygnat dla pozostatych zatrudnionych czy tagodny przebieg zwolnien,
ktérego efektem jest brak zaktocen w pracy przedsigbiorstwa. Ponadto duzg korzy-
$cig jest wplyw tego typu dziatan na pozytywny wizerunek firmy, co ma szczeg6lne
znaczenie w przypadku duzych przedsigbiorstw, szczegdlnie gdy zwalniany pracow-
nik jest przekonany co do sensu oferowanych mu form pomocy. Aby zostato to osia-
gnigte, konieczne jest wlasciwe 1 wyczerpujgce zakomunikowanie i wythumaczenie
propozycji pracownikom, a w szczeg6lnos$ci przekonanie zwiazkow zawodowych,
ktére koncentrujg si¢ gtownie na negocjowaniu pieni¢znych wyptat dla zwalnianych
pracownikow.

Zwigkszone zainteresowanie pracodawcow dziataniami z zakresu outplacementu
wymaga jednak takich dziatan, jak:

» rozpowszechnianie tematyki outplacementu w mediach;

» szkolenie specjalistow dziatow personalnych oraz kadry zarzadzajacej po-

przez targi pracy;

 konferencje dla dziatow personalnych i dla kadr zarzadzajacych;

» propagowanie idei w$rod pracownikdéw i zwigzkow zawodowych, ktéra moze

wplynaé¢ na oddolne inicjatywy;

* wykorzystanie w przedsiebiorstwie dziatan outplacementowych;

» wskazywanie przyktadow skutecznych dziatan outplacementowych;

* mozliwos¢ dofinansowania outplacementu.

Podstawowa konkluzja przeprowadzonych badan byla konieczno$¢ znacznie
szerszego promowania zwolnien monitorowanych, ze wzgledu na brak wiedzy na ten
temat wsrod pracodawcow. Z kolei, badanie rynku ushug outplacementowych w Pol-
sce przeprowadzone w 2011 roku na zlecenie DBM Polska przez firme¢ Syntetos New
Market Research (DBM-Polska) pokazato, iz 48% przebadanych firm zadeklarowa-
to, Ze korzysta z programow outplacementu (przebadano 500 firm z calego kraju).
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Z powyzszych badan wynika, iz na Mazowszu najwiecej firm korzysta z ushug
outplacementowych. Poza nim, outplacement najczesciej wykorzystuja pracodaw-
cy z wojewodztw: §laskiego, dolnoslaskiego, pomorskiego, zachodniopomorskiego,
matopolskiego, wielkopolskiego itédzkiego. Realizacjg ustug outplacementowych
zajmuja si¢ przede wszystkim specjalistyczne firm §wiadczace ustugi outplacement
oraz firmy doradcze (glownie rekrutacyjne i szkoleniowe).

Badania wykazaty, iz outplacement indywidualny jest czeSciej stosowany niz
grupowy. Rosnie takze liczba firm, ktore jednoczesnie wykorzystuja rézne formy
wsparcia dla odchodzacych pracownikow. Z outplacementu indywidualnego, prze-
znaczonego glownie dla specjalistow, kadry menedzerskiej 1 zarzadzajacej, korzysta
61% firm w Polsce, natomiast outplacement grupowy, stosowany najczgsciej przy
zwolnieniach w firmach produkcyjnych i wykorzystuje go 16% przedsigbiorcow.
Obydwa rodzaje outplacementu stosowata co czwarta z ankietowanych firm.

Ankietowani pracodawcy wskazali, iz podstawowymi kryteriami stosowanymi
przy wyborze firmy outplacementowej jest: do§wiadczenie, kompetencje, rekomen-
dacje oraz koszt ustugi. Najczesciej wskazywanymi zaletami wspotpracy z dang fir-
mg byly kompetencje zespotu i sposdb wykonania zadania (jej jakos¢). Najczesciej
wymieniang wadg byt z kolei koszt ushugi oraz dlugi proces outplacementu. Wediug
rezultatow badan, wigkszos¢ firm wspotprace oceniata bardzo dobrze (66,7%) lub
raczej dobrze (24,5%). Poza tym 8% firm wystawito oceng¢ $rednia, a 0,5% zta. In-
formacji o firmach $wiadczacych tego typu ushugi badani pracodawcy szukali w in-
ternecie (35,9%), na szkoleniach (12,6%), w prasie branzowej (8,8%), u kolegow
1 kolezanek z branzy (8,5%), w samych ofertach przestanych przez firmy (6,9%) oraz
w trakcie konferencji branzowych (5,5%).

Omawiajac problematyke outplacementu, warto takze przytoczy¢ opini¢ pra-
cownikow w tym temacie. Wedlug wynikoéw ankiety przeprowadzonej przez serwis
Pracuj.pl na grupie 1031 pracownikow (Outplacement), 70% uczestnikow ankiety
stwierdzito, ze w firmach, w ktorych pracujg lub w firmach ich znajomych, nie sg
prowadzone zadne dzialania majgce na celu pomoc zwalnianym pracownikom. W tej
grupie, 6 na 10 os6b przyznato, ze w ogdle nie styszato o pracodawcach prowadza-
cych takie dziatania. Ponadto prawie 17% respondentow nie wiedziato w ogdle, na
czym tego typu pomoc mogtaby polegac.

Uczestnicy ankiety stwierdzili, iz najkorzystniejszymi dziataniami ze strony pra-
codawcy bytyby: zapewnienie zwalnianym osobom szkolen zawodowych (65% an-
kietowanych), szkolenia jezykowe oraz pomoc w przygotowaniu dokumentow rekru-
tacyjnych (po 38% ankietowanych), pomoc pracodawcy w wyszukiwaniu dostgpnych
ofert pracy oraz spotkania z trenerem — coachem kariery (po 45% ankietowanych).
Pozostate formy pomocy oczekiwane przez pracownikow to: pomoc w znalezieniu
nowej pracy, polecenie pracownika innym pracodawcom, zapewnienie pracowniko-
wi odprawy pieni¢znej, przygotowanie bardzo dobrych referencji.

Poza tym pracownicy wypowiedzieli si¢ na temat powodow, dla ktorych firmy
korzystaja z outplacementu. Wedtug 67% ankietowanych osob, firmy korzystaja z te-
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go typu ustug w celu kreowania pozytywnego wizerunku firmy na rynku. W opinii
ponad 50% respondentow firmy robig to w obawie przed negatywnymi opiniami
zwalnianych pracownikow. Inne przyczyny to: pozytywne motywy wprowadzania
programéw ochronnych dla zwalnianych, forma podzigkowania pracodawcy za do-
tychczasows prace, che¢ poprawy motywacji pracownikow, ktorych omingty zwol-
nienia oraz panujaca moda na przeprowadzanie outplacementu.

Podsumowanie

Stosowanie outplacementu niewatpliwie przynosi duzo korzysci przedsigbior-
stwu, przede wszystkim w zakresie tworzenia pozytywnego wizerunku firmy w oto-
czeniu wewnetrznym i zewnetrznym. Firma, stosujgc ten instrument, oddziatuje na
aktywizacje zawodowa pracownikoOw oraz zapobiega nastrojom zagrozenia i oba-
wy przed zwolnieniami ze strony pracownikéw nadal pozostajacych w organizacji.
Z drugiej strony (szczegdlnie odnoszac to do realiow polskich przedsigbiorstw),
wymaga to wzrostu §wiadomos$ci wsrod kadry kierowniczej, jesli chodzi o zasady
1 narzedzia outplacementu. Konieczne jest takze odpowiednia i kompleksowa polity-
ka informacyjna wsrdd pracownikow. Nalezy takze wspomnie¢, iz stosowanie tego
narzedzia, wymaga niematych naktadow finansowych ze strony organizacji.

Summary
Outplacement as a positive image shaping element
of an organization on the labour market

The aim of the article is outlining outplacement as one of the
instruments of creating a positive corporate image and subjective
treatment of human resources in an organization. The article
shows basic kinds of outplacement and resulting benefits from
applying it to an employer and an employee, as well as main
crash barriers of applying this instrument. It has been pointed
out that effective application of outplacement requires making its
role aware of validities amongst the senior staff and visualising
its positive effect on employees of organizations.

Keywords: outplacement, corporate image, personnel,
employee.
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