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Punktem wyijecia niniejszego artykugu jest zago#enie, i# w warwdjaggb

na pocz"tku XXI wieku globalnego kryzysu gospodarczego przexstiba

s" poddawane, gg$wnie przez otoczenie zewnltrzne, presji w kieruvkadzenia
dziaga- restrukturyzacyjnych. Odpowiedzi" na te zmiany jesi ozistkcja
zatrudnienia oraz przeksztagcanie relacji z pracownikamiy BraCgednak przewa#nie
podejmowane bez podejscia strategicznego i zastosowania tegaki& oferuje
koncepcja outplacementu. Najog$Iniej outplacement to odpowigde zarz"dzanie
zwolnieniami pracownik$w, kt$re umotliwia zgagodzenie negathvekutk$w utraty
pracy i skr$cenie okresu bezrobocia. Przedsi!biorstwom pozwalanenzachowanie
kluczowych kompetencji, utrzymanie ich pozytywnego wizerunku diamow! relaciji
Z interesariuszami. Celem opracowania jest przybli#enie istotgdjpgtestosowania
outplacementu na poziomie regionalnym i lokalnym w Polsce. W opargityozki'
analiz! literatury przedmiotu om$wione zostagy kolejno gg$wny reesthukturyzacji
przedsi'biorstw polskich w warunkach kryzysu oraz relacje mildzkrdtaej"

i outplacementem. Przybli#ona zostaga charakterystyka augacev kontekecie
spogecznej odpowiedzialnoesci biznesu, gospodarki spogeadoejylpartnerstw

i pakt$w lokalnych oraz animacji wsp$gpracy r$#nych intergsariusz

W podsumowaniu zebrano rekomendacje dla dziagae praktycznych.
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Restrukturyzacja przedsiebi

w warunkach kryzysu gosp

Konkurencyjnos€ europejskie]
gospodarki w coraz wilkszym
stopniu zale#y od jej zdolnoeci
do innowacji oraz sz\kiego

| gagodnego dostosowywania si!
do zmian w otoczeniu.

Przedsilbiorstwa stale zmuszone s" do dziagaes dostosowawczyidwps

w perspektywie sredniookresowej + ze wzgl!du na post!p technologi¢annowacje
+ cykl #ycia produktu jest coraz kr$tszy. Musz" one tak#e reagowa€ na zmiany
w mildzynarodowym podziale pracy, co prowadzi do dziagae restyakttyjnych
(Sohn, Czuratis 2012). W spogecznej swiadomoeci procesy te kojamagitomvgymi
przemianami gospodarczymi okresu transformacji pocz"tku lax9@ieku lub
dekoniunktury lat 2002-2004. Wsp$gczeesnie restrukturyzigaydpas globalnego
kryzysu ®nansowego i jest kojarzona negatywnie z bezrobociem,ymasow
zwolnieniami czy upadgoeci" przedsi'biorstw. W przeszgoeciestelgkiuryzacji
wywogago niepo#"dane skutki dla spogecznoeci i region$w, pamaissgiuac)!
(Korsak 2009, 5). Sukces zmian zale#y bowiem od sposobu ich przemiaywadz
wsp$gpracy partner$w spogecznych oraz wzajemnego zaufanigpwiNegat
konsekwencje zmian ponosz" gg$wnie osoby zwalniane, staj'c sibbemi.

Restrukturyzacja zatrudnienia jest efektem niedopasowaniggegpmu

do potrzeb organizacji. Wedgug K. Sochackiej (2012, 6) proces telejesivpany
jako konieczno«€ adaptacji pracodawcy do zmieniaj"cych si! uwawnark
ekonomicznych, technicznych i organizacyjnych. Zdaniem AofRskEgo
(2007, 162-163) nadmiar zatrudnienia mo#na analizowa€ dodatkoywuiarze:
iloeciowym, jakoeciowym, czasowym, przestrzennym lub kosatowy
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Badacz ten wskazuje trzy grupy czynnik$w wywoguj'cych niedostisowa
zatrudnienia: (1) ekonomiczne, jak koniunktura gospodarczajonaine
wykorzystanie czasu, wysokie koszty pracy i nieodpowiednie gystem
wynagradzania; (2) techniczne, jak nowe technologie moderniztgtuasska
pracy lub zmieniaj"ce popyt na prac!; oraz (3) organizacyjne, jak ztnigayrs
organizacyjnych, proces$w pracy, fuzje i przej!cia. Wsp$garehuiicja
zatrudnienia wi"#e si! z tendencj" do zmniejszania rozmiar$w i koszthvadzenia
dziagalnoeci organizacji. Zmiany te maj" charakter powszechog "deszystkich
kategorii zatrudnionych, wg"cznie z kadr" kierownicz".

Mo#na zatem na podstawie powy#szego przyj"€, #e konieczno*€ poadgjimow
zwolnies wynika z uwarunkowas zewn!trznych i wewn!trznych organjizac

Z jednej strony s" to m.in. nacisk na konkurencyjno«€ organizacjgpgzedie
standard$w, rezygnacja z tradycyjnego modelu zatrudnienia na eakeesiony.

Z drugiej strony zae + ograniczanie zatrudnienia os$b niespeahigitaydard$w

i upowszechnianie elastycznych form zatrudnienia oraz orgaczasj pracy
(Lewicka 2010, 116). Uwarunkowania zewn!trzne ukazuj" w swojejgiypgaidwnie
K. Schwan i K.G. Seipel (1997, 238). Wskazuj" na siedem czynnik$yaydtiziagu
na konieczno<€ podj!cia redukcji personelu: (1) zbyt wolny wzrost dasyay

lub zast$j bran#y; (2) wprowadzenie nowych technologii do przéatsitva;

(3) proces koncentracji gospodarczej; (4) wpgyw koniunkturgni@grrzotencjagu
sigy roboczej i wymiana personelu; (6) przeniesienie centrum produkcj

oraz (7) wahania sezonowe.

Wewnltrzne przyczyny redukcji zatrudnienia obejmuje typolog@rstuwa

E. Dgugosz-Truszkowskiej (cyt. za: Nalepka 1999, 77). S" to: iéiratrudn
przypadkowych os$b; (2) trudnoeci w stabilizacji kadry fachowc$w prz
rdwnoczesnych trudnosciach pozbycia si! gorszych pracownilépszkolenie
wszystkich pracownik$w, a nie wyg"cznie tych, kt$rzy s" trozwojowi#livia)"
realizowanie nowej strategii przedsilbiorstwa; (4) niejasterigrywynagradzania;
(5) niskie morale zespog$w pracowniczych + brak komunikacji md2y ‘g

a 'dogem®, brak wsp$lnego j'zyka, integracji; (6) brak jasno wgjycistki kariery;
(7) brak kultury organizacyjnej wynikaj"cej z tradyciji i etyki. Prez@&isno#na,

i# problemy te dotycz" gg$wnie magych i srednich przedsi!biorstevnie$
posiadaj" specjalnych dziag$w odpowiedzialnych za prowadzesiere]j i opartej
o innowacyjne techniki polityki personalnej.



Wymuszona redukcja zatrudnienia mo#e skutkowa€ wieloma niepg#iidan
zjawiskami. S" to m.in.: (1) zmniejszenie aktywnoesci pozostaj'cychev ®
pracownik$w i nieosi"ganie oczekiwanych wynik$w pracy, a w konsejksgadek
ich przydatnoeci dla przedsi'biorstwa; (2) d"#enie cz!sci pradk$hw do znalezienia
pracy bardziej odpowiadaj"cej ich oczekiwaniom; (3) ponowne @gsine nadwy#Ki
zatrudnienia, co prowadzi do podj!cia kolejnej redukcji zatrminigewicka 2010,
117). A. Downs (2007, 24) wskazuje, i# wymuszone zwolnienia cz!syzgihtiec
opartymi na kalkulacji ryzyka wyst"pienia spraw s"dowych wnodzqnyez
zwalnianych pracownik$w, przy jednoczesnym cagkowitym pomioighrony
morale os$b pozostaj"cych w ®rmie oraz jej kapitagu intelektualnetjoe Zia
obarczone s" te# m.in. ryzykiem utraty uksztagtowanego dotycliwzasmku ®rmy
oraz marek jej produkt$w i usgug; utraty zaufania pracownik$Bvkldostawcsw

i innych partner$w biznesowych; wysyganiem do otoczenia sygnaa$a, i# ®
prze#ywa trudnosci ®nansowe, organizacyjne b"d% techniczeagagtna poziom
sprzeda#y, wiarygodno«€ kredytow", mo#liwo+€ pozyskania halegtawcsw,
elastycznos€ w okreelaniu warunk$w wsp$gpracy, zaliczki (J2@i8936394).

Jak pokazuj" dane mildzynarodowej ®rmy audytorsko-doradcz&} Kdeitycz"ce
badania polityki zarz"dzania zasobami ludzkimi, w 303 przedsiltémh
dziagaj"cych w Polsce wilkszo*€, bo a# 88& badanych podmiot$w zadekiaro

#e spowolnienie gospodarcze bygo gg$wnym powodem zmian w ichepolityc
personalnej (Karasek, Emerling, Kwiatkowski 2011, 9). Jako gg$wnlet@raia
wprowadzano, wskaza€ mo#na zrestrukturyzowanie zatrudnianiadro#enie
elastycznych form zatrudnienia i wykonywania pracy. Badaczpaapsali podziag
optymalizacji koszt$w dziagalnosci przedsi'biorstwa w mkigstagu ludzkiego

na trzy kategorie: (1) redukcj! zatrudnienia; (2) redukcj! swigd8z@ptymalizacj!
koszt$w utrzymania pracownik$w (Ibidem, 10-11). Redukcjaratriacbozwala

na zmniejszenie koszt$w funkcjonowania przedsi!biorstwebtkim czasie. Na koniec
grudnia 2010 roku 45& przedsi'biorstw przyznago, #e zulgayo si! na ni" w ramach
reakcji na spowolnienie gospodarcze. Zamiar kontynuowaniaiewoéklarowaga
1/10 badanych przedsi'biorstw. Dla 93& stosuj"cych t! metod! przddeilstw byga
ona skuteczna i przyniosga oczekiwane rezultaty. Ponadto ®rrozpgyatiziagania
rekrutacyjne, zredukowagy swiadczenia, w niekt$rych przgphatiecydowagy si!

na przymusowe® urlopy bezpgatne, cho€ rozwi"zania te nale#" dokutgersych
(Ibidem, 18). W dgugim okresie metody te nie s" jednak skuteczne, sttishiezgl!
mago ®rm kontynuuje optymalizacj! kosztow" za ich pomoc". NiekiBieepo
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®rmy zastosowagy te# w okresie spowolnienia gospodarczegolowago&iody
optymalizacji kosztowej + przewa#nie bygy to: rekrutacja wewnéiastgczne formy
zatrudnienia i outsourcing. Okogo 70& ®rm, kt$re je wdro#ygy, mEzasrggnowa€
z tych narz!dzi. Niemniej, z wyj"tkiem rekrutacji wewnltrznej i dodago obci"#ania
prac”, rozwi"zania te bygy stosowane co najmniej dwukrotnie jzagziedukcja
zatrudnienia lub ograniczenie rekrutacji. Innymi sgowy baddM@pdRazuj", #e cho€
przedsi'biorcy stosuj" wiele metod optymalizacji koszt$w w zakragitaku ludzkiego,
to sk@aniaj" si! gg$wnie w kierunku rozwi"zae nastawionych na korzy$tkim k

a nie w dgugim okresie czasu, tym samym nara#aj"c si! na szereg ryzykcwi"zany
z negatywnymi skutkami zwolnies pracownik$w.

Derekrutacja a outplaceme

Proces derekrutacji stanowi przeciwiesstwo rekrutacji, czylskiozmnia pracownik$w
przez pracodawc!. A. Pocztowski (2007, 163) de®niuje derekrutapjoeds, kiSrego
1celem jest racjonalizacja zatrudnienia w przekroju pojedyndayawssk pracy,
poszczeg$linych kom$rek organizacyjnych oraz cagego przedsillai, niezale#nie
od wywoguj"cych go czynnik$w®. Przy czym racjonalizacja zatradoiggyo
ograniczenie. Badacz proponuje odr$#nienie derekrutacji na wewyrh rynku pracy
organizacji i derekrutacji zewn!trznej, czyli redukcji zatru@njmdem, 163-164).

W pierwszym przypadku jest to np. zmiana czasu pracy, jej lokalizagjidetekaji.
Nie nast!puje wilc rozwi"zanie stosunku pracy, lecz jego mody®ksajaugim
przypadku jest to zmniejszanie zatrudnienia, np. poprzez zwalnreturalne formy
odej+€ pracownik$w, jak odejscia na emerytury i renty. Zdaniem autekautacja
zawsze oznacza utrat! przez organizacj! kompetencji, kt$re mog"tbyeislla
dalszego jej rozwoju. Nieco inn" typologi! proponuje A.J. Mackie@t@, (33-34),
kt$ry wyr$#nig derekrutacj! ewolucyjn" i radykaln”. Kryterium noan§g#tstanowi
czas wprowadzenia i oddziagywania procesu derekrutacji na ajjanMzaerwszym
przypadku s" to zjawiska zachodz"ce samoistnie, nie ma tu planowarzgjjyot
ingerowania w nie (np. sytuacje losowe, przechodzenie pracownik$wengter!,
indywidualne zwolnienia, wypowiedzenia lub dobrowolne odejpcacownik$w

z zakgadu pracy). Dziagania radykalne obejmuj" zas rozgo#onetiatezgesie s



+ szczeg$lnie zwolnienia grupowe nastawione na rozwi"zanie peaszpmwc!
-1 stosunku pracy z wilksz" liczb" pracownik$w. Jak zauwa#a K. SocBazka-B)

- Termin outplacement stanowi  planowana derekrutacja ma podnosi€ efektywnos€ funkcjonowagaaiancji.
- pog“czenie dw$ch angielskich . . . . .

* se$w loute oraz ‘placemente.  PrZY €zym proces ten nie ogranicza si! do rozwi"zywania stosunku pracy
Pierwsze + sgowo *out®

= tgumaczone jest jako *poza/na
: zewn'trz®. Podczas gdy ssowo  jest outplacement, czyli zwolnienia w wyniku restrukturyzaciji.
: Iplacement® oznacza umiej-

* scowienie/umieszczenie®.

z pracownikami i nie jest z nim r$wnoznaczny. Rozwinilciem poj!ciardeaek

. €'cznie oba oznaczaj" Outplacement ma swoje korzenie w Stanach Zjednoczonych. Jako jalzpeana
- wjlzyku polskim tumiej- ) ) ) ) ) o ) .
. scowienie na zewn"trz° dziedzina konsultingu narodzig si! po Il wojnie swiatowerwsze programy

- zwalnianych pracownik$w lub

" ich ulokowanie na nowych outplacement bygy projektami rz"dowymi, kt$re miagy pom$c byaigresiapznale%€

: stanowiskach pracy poza zaj!cie w czasach pokoju (Binda, 2012a). W latach 60. XX wieku zacz @z stos
- przedsilbiorstwem dotychcza- . .
- sowego pracodawcy. jako komercyjna usguga, gdy dostrze#ono, #e podobne problemy mgjhagteb

: W literaturze przedmiotu

i mot#na spotka€ si! z wieloma
: pr¥bami mody®kacji lub zast!- - w latach 90. XX wieku. Poszczeg$Ini badacze odmiennie okreslagugiticementu.
powania tego poj!cia innymi . o . . .

i m.in. 1job search counseling L. Konarski podkresla, #e uruchomienie programu zapobiega lubniznagzanicza

i niespodziewanie trac"ce prac!. W Polsce pierwsze programy zacztowee

; services® (fuspugi w zakresie  piazqrow" konkurenci! i konkty wer$d zagro#onych zwolnienieacpwnik$w
¢ poszukiwania pracy?®), lcareer

: management counseling® (*do- (Cyt. za: Sidor-Rz"dkowska 2010, 111). Program pozwala te# relmdraschowania
. radztwo z zakresu zarz"dzania
. karier" zawodow'"), ‘career

; transition services? (‘zarz"dza- - \yer$d zwalnianych. Zwalniany od dotychczasowego pracodawcynuotie wsparcie
- nie zmianami w karierze®), ) B ) ) )

- icareer planning® (tplanowa- W postaci rekomendacji, dodatkowych porad i szkoles. Ma mo#liwaystania

- nie kariery®), career change
: coaching® (*‘wspomaganie

. zmian w karierze zawodowe). pran#, sytuacji gospodarczej kraju, trend$w rozwojowych, zapotvania

. Terminami bliskoznacznymi . . . .
© s"1executive outplacemente N OKreelonych specjalistsw. W sgowniku 1Szczeg$gowego OpigetFwi¢rogramu

i texecutive career coaching® ; P i0 i 7
!+ dziagania outplacement Operacyjnego Kapitag Ludzki® outplacement zde®niowano vezaeivzez

i odnosz"ce sit do kadry instrumenty, jakimi mo#e by€ prowadzony, jako usgugi rynku pestgzeme
i kierowniczej organizacji (MRR . e . . . I
: 2010a, 10). W Polsce stosuje sit N@ [Z€CZ pracownika, bld"cego w okresie rozwi"zania umowy o prac! lub#zagzgo

: zamiennie pojlcia outplace-  \yynowiedzeniem. Outplacement mo#e obejmowa€ w szczeg$lnoreidzivo
I mentizwolnienia monitoro-

- wane. Spotykane s" rswnie# ~ zawodowe i psychologiczne, pomoc w znalezieniu nowego miejsca pnangpo®anie

- okreslenia: system gagodnych . L .. - .
. zwolnier, kompleksowa szkolee, kurs$w doszkalaj"cych, pomoc w zmianie miejsca zamiaszkaaki

. pomoc udzielana osobom na rozpocz!cie dziagalnosci gospodarczej® (MRR 2010b, 346).2daigzersvskazu;j™:
* zwalnianym, wsparcie praco-

- dawcy i pracownika w okresie M. Armstrong (2007, 426) uznaj'c zwolnienia monitorowane za prograeyani
. restrukturyzacji, program

. adaptacji zawodowej, program
- aktywizacji zawodowej, i# programy te zmierzaj" te# do ograniczenia 'wpgywu negatywnychwsketky zji

- program kontynuacji kariery i . L . . .
i (Binda, 2012b). Mo#na te# personalnych na ocen! i reputacj! ®my w jej otoczeniu biznesowym®©; orakdwsMi

; spotka€sil zu#yciempojicia oyt za: Ludwiczyeski 2006a, 225) twierdz"c, i# outplacement tontsystechstronnej
¢ derekrutacja, jako *wytrudnia-
! nia® zamiast zwalniania. i kompleksowej opieki: mened#erskiej, organizacyjno-prawiguapsnalnej,

psycho-socjologicznej, a w razie potrzeby + r$wnie# medycznej nad @sobam

w okresie wypowiedzenia, zmniejsza poczucie zagro#eniacfrusiepowodzenia

z porad profesjonalist$w, rzetelnie przygotowanych analiz rynky pi@n rozwoju

zwalnianych pracownik$w poprzez doradztwo; M. Juchnowicz (26)0@r4dyjmuj'c,
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zwalnianymi z pracy, maj"cy na celu ograniczanie wszelkiego rodzaglinvdae
skutk$w redukcji zatrudnienia i w maksymalnym stopniu ugatwiaj"cyyezg"
aktywizacj! zawodow'™.

Jak zauwa#a A. Ludwiczyeski (Ibidem) outplacement ma stanowi§yirjlves

gwarantuj'c" porozumienie spogeczne. Program taki ma gagodzyxmegamocje
towarzysz'"ce zmianom organizacyjnym, zmniejsza€ ryzyko pawstaartych

kon ikt$w, ogranicza€ spadek wydajnosci pracy i ryzyko odejeciayn@jbrardziej
wartoeciowych pracownik$w. Podobnie K. Schwan i K.G. Seipel (199@dRBD|aj",
#e outplacement oferuje mo#liwo+€ 1zgodnego z umow" spogeczn'Rienial
zasgu#onych pracownik$w, w rezultacie kt$rego powinno doj*€ dmidgnago
Inakr!cenia rozwoju® i przedsi'biorstwa, i pracownik$w. Co za tyey ieipowinno
by€ tych, kt$rzy stracili, ale tylko wygrani.

Outplacement
obejmuje rozwi'zania,
kt$re maj" na

celu ograniczanie
negatywnych skutk$w
restrukturyzacji
zatrudnienia | wzrostu
bezrobocia, szczeg$in

dgugotrwagego.
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Nie pozwala jednak na uniknilcie tych efekt$w. A. Kwiatkiewicz (20139, 43
zaproponowaga podziag wykorzystywanych w Polsce instrumeiitganyeh

z procesami restrukturyzacji. Outplacement zakwali®kowaga!drizarz"dzania
ju# rozpocz!tym procesem obok rozwi"zas emerytalnych, swiadczeodb
bezrobotnych, odpraw pienil#nych, indywidualnych pakiet$w adpmvych.

Z drugiej strony wyr$#niga narz!dzia antycypacji restruktjiytzidem, 39-43): systemy
wczesnego ostrzegania (np. obowi"zek informowania przez prac8daurz!d$w
pracy o planowanych zwolnieniach grupowych i monitorowanyctgleseé i kursy
przekwali®kowuj"ce dla pracownik$w zagro#onych zwolnieniaiagahia na rzecz
0s$b w wieku 50+, monitoring i analiza zawod$w nadwy#kowych i de®clgtowyc
prowadzona przez Powiatowe Urz!dy Pracy, aktywne instrumenty pyay

w ramach projekt$w ®nansowanych z Europejskiego Funduszu Spgggeczn
inwestycje w badania i rozw$j. Pracodawcy mog" zatem stosowa€ wialengstsw
wyprzedzania proces$w dora%nej restrukturyzacji lub gagadagmizebiegu.

Podsumowuj“c, uznaje sl!,

#e outplacement to typ dziagae
derekrutacyjnych, kt$ry obejmuje
ograniczenie negatywnych
efekt$w restrukturyzacji organizacji
| zatrudnienia. Ma pozwoli€
pracownikom na pokonanie stresu
wywoganego utrat" lub brakiem
zatrudnienia oraz stymulowa€
sprawne wejecia na zewnl!trzny
rynek pracy.

Programy outplacement s" prowadzone przez podmioty komercyjne iz)dpave
w oparciu o prac! specjalist$w z obszaru kreowania zmiany: doradc$aa@aych,
poerednik$w pracy, psycholog$w i innych (Religa, Kicior 2010, 105).



Outplacement jako eleme

odpowiedzialno!ci biznes

Zwolnienia monitorowane maj" pozytywnie wpgywa€ na postrzegereds!biorstwa,
jako odpowiedzialnego spogecznie i godnego zaufania. Pomoamyaini
pracownikom ma przynosi€ m.in. takie korzyeci jak: poprawa wizergakizacji,
pozytywny klimat w organizacji, ochrona kompetencji kluczowyclanisgenie
koszt$w ewentualnych proces$w s"dowych (por. Lewicka 2010, 118cjgedu
zatrudnienia powinna by€ te# poprzedzona analiz" dotycz"c" skutks$tylko dla ®rmy,
ale i regionu oraz uzasadnienia zwolnies dla pracownik$w i otoczemwasmego
(Schwan, Seipel 1997, 238).

Restrukturyzacja wymaga
zatem uwzgl!dniania

nie tylko norm, wartoeci,
postaw i cel$w wgaeciciell
przedsi!biorstwa, ale

te# innych podmiot$w
Zaanga#owanych w jego
zadania 1 sytuacje kryzysow

Programy outplacementu mo#na zatem analizowa€ w relacji do konceggczpej
odpowiedzialnosci biznesu oraz gospodarki (ekonomii) spageOdra te podejecia
wywodz" si! z odmiennych tradycji teoretycznych, niemniej z perspgkty
wsp$gaczesnej polityki spogecznej s" ze sob" «cisle powi“zane.
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Kluczowe powi"zanie stanowi mieszanie si! cech tradycyjnych mi®mi
komercyjnych i pozarz"dowych w ramach organizacji hybrydowychmSWadgug
K. Altera (2008, 149-153) w szczeg$lnoeci: organizacje dziagajéceysieud!

i prowadz"ce dziagalno*€ gospodarcz", przedsi'biorstwa spea@cPolsce

s" to np. sp$adzielnie socjalne), ®rmy odpowiedzialne spogezz®ienyratosu;j"ce
zasady odpowiedzialnosci spogecznej. Zr$#nicowanie to praedsgsunek 1.

Po lewej stronie znajduj” si! organizacje pozarz"dowe niedziaghy'zgsu,

kt$re mog" prowadzi€ dziagalno*€ gospodarcz" celem ®nansowagriamiov
spogecznych. Prawa strona spektrum hybrydowego obejmuje pgdragiawione
na generowanie zysku, kt$re mog" dodatkowo tworzy€ wartos€ splpeqrnez
stosowanie zasad odpowiedzialnego biznesu. Z jednej strony olpsesilal'#enie

do stabilnego funkcjonowania poprzez stosowanie metod komercyjAydiugiej zae
®rmy komercyjne poprzez realizacj! program$w spogecznych d"#"gin@sswoich
cel$w w zakresie generowania zysku. Podmioty pogo#one najbli#egpektkum,
czyli przedsilbiorstwa spogeczne i ®my odpowiedzialne spegstiymi, kt$re
najecielej d"#" do zr$wnowa#enia swojej dziagalnosci poprzeageelsne wytwarzanie
podwsjnej wartoeci® + ekonomicznej i spogecznej, a niekiedy tvarieszanej°
obejmuj"cej dodatkowo generowanie korzysci srodowiskowych.

RYSUNEK

Podmioty gospodarki spogecznej i spogecznej odjzai®eci biznesu
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SPEKTRUM HYBRYDOWE
4_ | | | | | | | | | | | | _>
ORGANIZACJE FIRMY
TRADYCYINE NON-PROFIT PRZEDSIEBIORSTWA FIRMY STOSUJACE ZASADY PRZEDSIEBIORSTWA
ORGANIZACJE PROWADZACE SPOLECZNE ODPOWIEDZIALNE | ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECINE
NON-PROFIT DZIALALNOSC SPOLECZNIE SPOLECZNE)
DOCHODOWA
Motyw misji Motyw generowania zysku
Odpowiedzialnos¢ przed interesariuszami Odpowiedzialnos¢ przed udziatowcami
Dochdd reinwestowany w programy spoteczne Zysk rozdzielany pomiedzy udziatowcow

lub przeznaczany na pokrycie kosztéow operacyjnych

'r$d@o: K. Alter, Przedsilbiorstwo spogeczne wgzekontekecie, [w:] J.J. Wygnaeski (red.),

Przedsilbiorstwo spogeczne. Antologia kluczowyslthek FISE, Warszawa 2008, s. 146.



Dotychczasowe rozwa#ania uzupegnia schemat przedstawiap&grpe g
wspomnianych organizacji hybrydowych w szerszym otoczeniu ptkimio
passtwowych, komercyjnych i pozarz"dowych. Rysunek 2 zaprogonoprzez

J. Hausnera (2007, 13) pozwala zauwa#y€, i# gospodarka spogecznanktirgna
przenikaj" si! cechy wskazanych trzech system$w. Mieszaj" si! tukualyagania
podmiot$w spogeczesstwa obywatelskiego zaliczanych do trzes@dgora, ale tak#e
dziagania sektora publicznego, jak polityka zatrudnienia agjitegpgecznej oraz
sektora prywatnego, jak spogeczna odpowiedzialno+€ bizneganBroutplacement
mog" by€ realizowane zar$wno przez podmioty reprezentuj'ce tylko jeeleor,

jak te# przez partnerstwa mi'dzysektorowe.

RYSUNEK. ]

Systemowe usytuowanie gospodarki (ekonomii) spogjecz

PANSTWO

Ekonomia Przedsiebiorstwo
spoteczna spoteczne

TRZECI
SEKTOR

SPOLECZENSTWO  sPoteczne  <F————x > komercyjne RYNEK

OBYWATELSKIE % .

'r$dgo: J. Hausner, Ekonomia spogeczna jako kategmaju, [w:] J. Hausner (red.), Ekonomia spaaaoczw$j,
Magopolska Szkoga Administracji Publicznej, Krak$sv 28.
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Outplacement nale#y do instrument$w spogecznej odpowiedgiabibnesu (Rybak
2007, 193). Zgodnie z klasyczn" de®nicj" K. Davisa i R. Blomstrom aigdoos€da to
lobowi"zek wyboru przez kierownictwo takich decyzji i dziagae, kiyrezgniaj" si!
zar$wno do dbagoeci o interes wgasny (pomna#anie zysku przetisiddjor

jak i do ochrony oraz pomna#ania dobrobytu spogecznego® (cyt. ra; 28ide
Podmioty komercyjne pegni" moralne i spogeczne funkcje wobec stesesaiiuszy
jako nosicieli ryzyka. Interesariuszami zgodnie z klasyczn" de®nieje&nana
nazywamy 1jak"kolwiek grup! (lub jednostk!), kt$ra mo#e oddza@l by€
przedmiotem oddziagywania w d"#eniu do realizacji cel$w przedsiiba°

(cyt. za: Porada-Rochoe 2009, 38). Niekiedy uznaje si! nawet, #urggtaja nie
mo#e zakoeczy€ si! sukcesem, je#eli odb!dzie si! bez ich zaanga#ovalge( 39-40).

Zaleca sli!, by zmiany

w organizacji bygy kompatybilne
Z celami | oczekiwaniami
Interesariuszy, przy czym
trudnoe€ ich negocjacji zale#y
od liczby tych podmiot$w

| wyst!powania sprzecznosci
mildzy ich celami.
Interesariusze powinni

bra! udziag w planowaniu,
przygotowywaniu oraz
wdra"aniu plan#w
naprawczych.



TABELA 1

Bg!dna identy®kacja interes$w r$#nych podmiot$yeht€ do wsp$apracy mo#e znacznie
op$%nia€ poszczeg$lne dziagania naprawcze i wy@o@mped dane efekty. Przykgadowo
przy restrukturyzacji zatrudnienia pracownicy nstgiia€ op$r wobec redukcji kadr,
wierzyciele domaga€ si! zobowi"zae, zas dostaweyaia€ wy#sze ceny. Kluczowe s"
wobec tego: systematyczna i precyzyjna komunikagjarzystanie zaleces marketingu
personalnego, ujawnienie skali problem$w przedsiitiva oraz okreslenie mo#liwoeci

jego wsparcia przez interesariuszy celem poprawzyimania dobrych kontakt$w z nimi

w przyszgoeci (Ibidem, 85-86). Wsp$gpraca z intsresai w restrukturyzaciji
przedsi'biorstwa mo#e obejmowa€ cztery nast!pujpeesobie etapy (Ibidem, 41):

(1) identy®kacja kluczowych dla procesu wewn!ttzhgewn!trznych interesariuszy;

(2) ich analiza i diagnoza + odpowied% na pyajaiki, spos$b zyskaj" lub strac" na
restrukturyzacji oraz jak mog" zareagowa€ nagjggaej!; (3) sformugowanie strategii dziagas
wobec poszczeg$inych interesariuszy z uwzgl!dniengnpozytywnych i negatywnych
reakcji; (4) wdro#enie strategii. Pozytywna igalgacesu wsp$gpracy ma prowadzi€

i do rozwoju przedsi'biorstwa i jego otoczenia tsgituacii, w kt$rej lwszyscy wygrywa;j'™.

Role podmiot$w uczestnicz"cych w procesie restmylzacji zatrudnienia

..................

..................

..................

..................

..................

..................

..................

..........................................................................................

I I I I R R R I I R A I I I I N R R R A A A A A A

.........................................................................................

........................................................................................

'r$dgo: opracowanie wgasne na podstawie M. Korsiakk®Regzacja zatrudnienia, FISE, Warszawa 2009, s. 7
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Tabela 1 zawiera dostosowan" do polskich warunk$w typologi! gg$wnyohigéad/
procesu restrukturyzacji zatrudnienia i r$l, jakie mog" w nim od§riKeasak
2009, 5-7; Piotrowski 2010, 1&-20ale#y przy tym wskaza€ na mo#liwe gg$wne
korzyeci z uczestnictwa w programach outplacement dla partner$w seanpth
przedsi'biorstw (Ledwoe 2010, 20-21). Wgadze lokalne unikaf spapeecznych
oraz zachowuj" wpgywy podatkowe od ponownie zatrudnionych os$lic e
sgu#by zatrudnienia wywi"zuj" si! z realizacji cel$w statutowyazgowsp$aprac!
z pracodawc" i zdobywaj" doewiadczenie we wdra#aniu program$w acepient.
Organizacje pracodawc$w i pracodawcy rekrutuj" poszukiwangcownik$w

i nawi"zuj" kontakty biznesowe. Prywatne ®rmy doradcze, szkadragencje
zatrudnienia zdobywaj" klient$w i rozbudowuj" katalog oferowhnysmug.

5 Organizacje pozarz"dowe natomiast zdobywaj" doswiadczenie hzaep dziagas

W alternatywnych propozycjach Na rzecz 0s$b w trudnej sytuacji, wiarygodnoe€, referencje, wspacso®a
zaleca si!, by poszczeg$lne
czleci spogecznego planu
restrukturyzacji przedsitbior- - Qutplacement to tak#e szansa na prorozwojowe zmiany organizacyjixiezipych
stwa bygy konsultowanie o . .

i negocjowanie z organizacjami  S@U#bach zatrudnienia i na wykorzystanie potencjagu trzeciegn sek
reprezentuj"cymi pracownik$w

np. zwi"zkami zawodowymi,

kadr" kierownicz", samymi pra-  Jak twierdzi A. Kwiatkiewicz (2009, 33), polskie sgu#by zatrudiyema atoga$wnie

cownikami oraz organizacjami . . . - .
zewnltrznymi wg"czonymi prowadzigy dziagania na rzecz bezrobotnych i nie bygy partnerersilbiprzav

w restrukturyzac, jak np. urz!- -\ radzenju sobie ze zwolnieniami wynikaj"cymi z proces$w restraétjiryOsoby
dy pracy, komisje przewidziane

w zbiorowych umowach pracy, Zagro#one utrat" pracy znajduj" si! zae niejako poza ich systememesiankrjako

administracja publiczna (Ludwi- P . o . . . . .
czy~ski 2006b, 187). Wedgug  Z&tTUdNieni poszukuj’cy pracy®, co nie daje dost!pu do wilkszo-arevisparcia.

A. Kwiatkiewicz (2009, 33) Istnieje te# przekonanie, i# outplacement to kosztowne i trudngodesprogramy,
w Polsce mo#na wyr$#ni€

pil€ kategorii interesariuszy kt$re s" realizowane tylko przez konsultant$w z ®m komercyjnyclzasagtty

restrukturyzaji: pracodawcsw, - gn i agn hve prowadzone te# przez organizacje pozarz'dowe (Ledwae 2010
przedstawicieli pracownik$w

(zwi"zki zawodowe), admi- Szczeg$lnie warto zwr$ci€ uwag! na t! grup! podmiot$w.
nistracj! publiczna, wgadze
regionalne i konsultant$w
zewnltrznych. Zakgada si! te#,

#e programy outplacementu

jako element szerszych plan$w
restrukturyzacji powinny

polega€ na wsp$gpracy:

0s$b odchodz"cych z ®rmy,
kierownik$w linowych, spe-
cjalist$w z dziag$w kadrowych,
zwi"zk$w zawodowych oraz
partner$w zewnltrznych, jak

np. urz"d pracy i doradcy
personalni (Pocztowski 2007,
168-170; Frieske i in. 2000, 49, 69).

oraz mo#liwoeci rozwoju organizacji i pozyskania lub wzmocnieina ka
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Rola podmiot"w gospodar

w realizacji dziaga# outpl

Uzasadnienia zaanga#owania podmiot$w ekonomii spogecznejramyog
outplacementu dostarcza ksi"#Kaniec pracy. Rifkina (2001, 266-274). Praca ta
dotyczy analizy proces$w zanikania pracy z uwagi na restruktuoygaejzaciji

oraz automatyzacj! i informatyzacj! wielu czynnosci roboczycha®&adochodzi

do wniosku, i# masowe bezrobocie technologiczne, stanowi"c probtralgy,
wsp$gczeenie przyczynia si! w krajach wysokorozwiniltych m.invaimi@wvnego
wzrostu przest!pczoeci, I'ku przed imigrantami jako taeszymiqgsekami oraz
popularnoeci partii i ruch$w populistycznych. Rozwi"zaniem tegsjitma by€
stworzenie nowych form zapewnienia ludziom dochod$w i sigy nabywazej or
alternatywnych form pracy, kt$re pozwol" na tw$rcze zaanga#owaiegtaorci

i energii przyszgych pokolee (Ibidem, 275-276). W pierwszym przypsitikuje
wsp$gudziag obywateli w zyskach z technologii oszcz!dzaj"cychugektlilczas,
przy jednoczesnym skracaniu czasu pracy oraz wzroscie pgac i wagragrod
Alternatywne formy pracy maj" zas powstawa€ w ramach trzeciego sek®oya, k
okreela te# nieformaln” gospodark” spogeczn”, gdzie ma dochodza€pitknjenia
potrzeb osobistych i spogecznych. Istot" wykonywanej tu pracy jestamalt jako
o®arowanie innym swojego czasu podczas swiadczenia usgug np uzopadkes
zdrowia, edukacji, nauki, sztuki, religii, obrony praw i innych. \&js&Jdsi"#ce
Wiek dost!lpJ. Rifkin (2003, 10) analizuje rozw$j gospodarki niematerialriej, opar
na szerokim wykorzystaniu nowych technologii informacyjnych otelekkacyjnych,
w szczeg$lnoeci Internetu, kt$re w pewnej mierze prowadz" do zanikansa priacy.
Technologie te pozwalaj" na udost!pnianie tresci, d$br i pomysg$wzea for sprawiaj",
i# posiadanie ich na wgasnoe«€ traci znaczenie. Twierdzenie to jestekeyine,

gdy# serwisy nurtu Web 2.0 i dost!pne w sieciach bazy danych opieraj" silega$wni
na gromadzeniu i kumulowaniu treeci, przy czym wcale nie musz" by€ szestkme
(Klimczuk, 2011, 234). Dodatkowo J. Rifkin (2003, 269) w omawigrzepprage trzeci
sektor z kultur", kt$r" przeciwstawia kapitalizmowi konsumpoyjn Zakgada,

i# w gospodarce spogecznej mo#e doj*€ do odnowy zaufania (kluczogasdyokek
kapitagu spogecznego, kt$ry rdwnowa#y ryzyko) mildzy lud%mi,ekweasjis
mildzy innymi podmiotami #ycia publicznego. To w trzecim sektorzstppvidee,
symbole i zwyczaje, kt$re s" p$%niej wykorzystywane przez podmietgKoe.



Obserwacije te zdaj" si! potwierdza€ koncepcje zakgadaj'ce wygdnianie s
ze spogeczeesstw i gospodarek informacyjnych b"d% opartych na wiedzghs
takich, kt$re bazuj" na kreatywnoeci i m"droeci (Plawgo i in., 2018).47-4

Na pocz"tku XXI wieku gg$wne
obszary wzrostu gospodarczego

| generowania zatrudnienia stanowi"
bowiem przemysgy kreatywne,
kt$re obejmuj" produkcj!

oraz dystrybucj! d$br i usgug
kulturalnych, jak r$wnie# m.in.
sztuki wizualne, performatywne

| audiowizualne, mod!, dziagalno€
wydawnicz", wzornictwo, usgugi
architektoniczne, reklam! i turystyk!.

Przemiany te + obok globalizacji, mo#liwego dalszego poszerzamiaropejskiej
oraz zmian klimatycznych i upowszechniania zielonych miejsc pragy’ byfo
wskazywane jako gg$wne przesganki do dalszych proces$w rgsacktitSre bez
w'"tpienia b!d" poci"ga€ za sob" tak#e redukcje nadwy#ek zatrudniknizgk 2009,
14-15). Z powy#szego wynika, #e wyzwaniem dla przedsi!biorstwjeatpenie
program$w outplacementu zgodnie z koncepcj" spogecznej odpoialirdei biznesu
oraz wsp$gpraca w tym zakresie z trzecim sektorem.

Podmioty ekonomii spogecznej mog" by€ organizatorami, lideranmarnaani

w programach outplacementowych. W polskich uwarunkowaniachnyams"
traktowane na réwni z pozostagymi organizacjami, z kt$rymi w jiealinach zadas
mog" wsp$gpracowa€ publiczne sgu#by zatrudnienia, czyli zadnestmorz"du
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terytorialnego, instytucjami szkoleniowymi, zwi"zkami zawgdo i komercyjnymi
agencjami zatrudnienia (Piotrowski 2010, 21). Mo#na zaryzykasvd£enie,

i# organizacje pozarz"dowe raczej nie s" traktowane jako liderzgypmdplacementu
na rdwni z ®mami doradczymi. Przeszkod" mo#e by€ nie tylko dost!p déwasob
®nansowych czy ludzkich, ale tak#e fakt, i# dostlpne w literaturzaiptaempisy
procedur outplacementu zalecaj" b"d% sugeruj" gg$wnie korzystasgug ®rm
komercyjnych, nie wspominaj"'c zupegnie o organizacjach pozagZidowalizuj“cych
zadania w obszarze rynku pracy.

Wedgug A. Sienickiej i J. Tyrowicz (2006, 6) w Polsce organizacpopezaraj"

by€ okreelane podmiotami rynku pracy, gdy realizuj" zadania jedrniejectzinstytuciji.
S" to: (1) agencje zatrudnienia + niepubliczne podmioty swiadcz"ag uspakresie
poerednictwa pracy, poerednictwa do pracy zagranic", poradaie@wodowego,
doradztwa personalnego i pracy tymczasowej; (2) instytucje sakaenpubliczne

i niepubliczne podmioty prowadz"ce edukacj! pozaszkoln"; (3) igy/tialogu
spogecznego + podmioty zajmuj'ce si! problematyk" rynku pracy, prap@gce

z publicznymi sgu#bami zatrudnienia i Ochotniczymi Hufcami $rasty{ucje
partnerstwa lokalnego + realizuj"ce inicjatywy partner$w rynku prapjerane przez
jednostki samorz"du terytorialnego. Odmienn" typologi! proppriuGosk, M. Huszcza,
M. Klaus i K. Likhtarovich (2006, 4). Zgodnie z ni" podmioty ekonorsizisgomeg"
pegni€ na rynku pracy cztery funkcje: (1) usgugodawc$w rynku pracylzeprawa
szkoles, poradnictwa, poerednictwa; (2) pracodawc$w * tworzerjaapracy dla grup
wykluczonych; (3) instytucji wspieraj“cych zatrudnienie + intadvaprzedsi'wzi'€
zatrudnieniowych, pomocy w tworzeniu miejsc pracy; i (4) rzecznik$at'pawa€

w imieniu grup wykluczonych. Na granicy funkcji pracodawcy i ingtyspseraj“cej
zatrudnienie jest tworzenie miejsc pracy w przedsi'biorstwachespmych

np. sp$adzielniach socjalnych, sp$gkach po#ytku publicznedg@acsp$on-pro®t,
sp$okach nale#"cych do organizacji pozarz"dowych.

Jeeli chodzi o formy wsp$gpracy organizacji pozarz"dowych z pybliccu#bami
zatrudnienia, to przepisy Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocijieateud

i instytucjach rynku pracy przewiduj" cztery jej formy: (1) dziagabhaefrudnienia;
(2) partnerstwa lokalne; (3) zlecanie zadae; oraz (4) uzupegnianerzaoe oferty
usgug publicznych sgu#b zatrudnienia (Sienicka, TyrowicZ2D @0 &atkowo
starosta w ramach erodk$w wgasnych samorz"du mo#e zleca€ reazagj! u
rynku pracy organizacjom pozarz"dowym statutowo zajmuj"cym sblproatyk"
zatrudnienia. Mo#e te# organizowa€ otwarte konkursy ofert dostippedmiot$w,
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kt$re nie prowadz" dziagalnosci gospodarczej ani odpgatndndzapa#ytku
publicznego, czyli nie mog" ubiegag€ si! o realizacj! zam$wieniagardgo
(Piotrowski 2010, 21-22). Powy#sze opcje mog" by€ wykorzystywaneweapiu
i realizacji program$w outplacement.

Outplacement jako zadan

| pakt"w lokalnych

Polskie i zagraniczne doswiadczenia w realizacji program$w aartgatu, szczeg$lnie
wobec os$b dgugotrwale bezrobotnych, wskazuj" na nieskuteczase@/ania metod
outplacementu klasycznego (Tyrowicz 2007, 139). Programyugc géetynie ocen!
potencjagu i motywacji osoby zwalnianej oraz podstawowe wspamygotiowanie

do wejecia na rynek pracy, s" za kr$tkie, zbyt dora%ne. Sprowadzaj" bi$tcrego,

a nie kompleksowego przygotowania os$b zwalnianych do nowej sytaagjnku
pracy oraz do kierowania ich do potencjalnych pracodawc$w lub ofeimani
mo#liwoeci samodzielnego rozpocz!cia dziagalnosci gospagarcz

Z tego wzgl!'du zaleca si!
stosowanie outplacementu
Zaadaptowanego

| erodowiskowego + metod
opartych na dgu#sze] pomocy
| angattu;jcej wilcej podmiot$w
lokalnego | regionalnego rynku
pracy.
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Pierwszy polega na wydgu#eniu programu (z przeci'tnych 1-3 do 9 niesilcy

i dostosowaniu do go potrzeb poszczeg$lnych zwalnianych os$b. *isktomy
zae dotyczy dodatkowo 0s$b bezrobotnych i mgodych, wchodz"cych rapnatsy
oraz pog"czenia wzajemnego wsparcia uczestnik$w programu w grupigiz akji
indywidualnej (Koral 2009, 9-15).

Powy#sze programy mog" by€ realizowane w ramach partnerstw lokalnych

W ujlciu teoretycznym partnerstwa mo#na uzna€ za podmioty hybrydowearabs
gospodarki spogecznej, kt$re stanowi" trudne do jednoznacziy@kdas przykgady
przegamywania r$#nic mildzysektorowych + granic pomildzy sekt@mercyjnym,
publicznym i pozarz"dowym (Fr'czak, Wygnaeski 2008, 21). Paramarsokalnymi
mog" by€ np. przedsi'biorstwa spogeczne tworzone jako odr!bne migmprawne

w formie zwi"zk$w stowarzyszes czy sp$gdzielni os$b prawnych, jaddH Sncjatywy
oparte na mniej lub bardziej sformalizowanych porozumieniacinjyak umowach
r$#nych instytucji. Jak twierdzi A. Sobolewski i in. (2007, 10) paatitefetum
wsp$apracy podmiot$w reprezentuj'cych tematycznie takie sfegatimaci,

jak gospodarka, rynek pracy, kultura, edukacja i pomoc spogeerzassiZal

by ich wsp$gdziaganie bygo prowadzone systematycznie, trwale ystaykem
innowacyjnych metod i srodk$w oraz dotyczygo planowania, proghimwvdra#ania
i realizacji okreslonych dziagae i inicjatyw, prowadz"cych do tolokajnego

i budowy to#samoeci w danej spogecznoeci. Przykgadami istnie]"oystewd?Pm
partnerstwa s": (1) Model Partnerstwa Lokalnego opracowany przezabDegydrt
Pracy Stan$w Zjednoczonych i zaadaptowany do polskich warunk&nmstadut
Wsp$apracy i Partnerstwa Lokalnego z Katowic, kt$ry obejmuje trayyeleoialne
O#ywienie Gospodarcze, Szybkie Reagowanie i Wsparcie KeletazsWzmacnianie
Konkurencyjnoeci Istniej"cych Przedsi'biorstw; (2) Lokalrgy®ziagania inicjowane
w ramach programu Leader+; oraz (3) klastry gospodarcze (lbidejn, 11-15

W outplacemencie zaadaptowanym partnerstwa wyst!puj”, gdy piteoiscy

realizuj"c program, korzystaj" z wsparcia samorz"d$w, admajiisi'aowej, lokalnego
biznesu i organizacji pozarz"dowych (Boni, <ak-Rosiak 2002 Kege82009, 9-12;
Piotrowski 2010, 14-16; Tyrowicz 2007, 140-141). Outplacemewiskowy kgadzie
wilkszy nacisk na tworzenie przez partner$w regionalnych centr§wiaktiji, kt$re
d"#" do zapobiegania skutkom dgugotrwagego bezrobocia w sytaacjiaraa si!
lokalnego rynku pracy (Boni, <ak-Rosiak 2002, 85-93; Koral Z)@ot2viski 2010, 17;
Tyrowicz 2007, 142-145). Centra takie mog" sgu#y€ nie tylko gkizamindowej,

ale te# szerzej + spogecznej. Mog" powstawa€ przy wsp$gpracy prganizac
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pozarz"dowych, Centr$w Aktywnoeci Lokalnej, Klub$w i Centr$w dfe§posecznej,
klub$w pracy, para®i, Gminnych Centr$w Informacji oraz innych p®amio

Poza partnerstwami lokalnymi obserwuje si! tak#e tworzenie lokgakt$w

na rzecz rozwoju b"d% zatrudnienia. S" to narz!dzia realizacjettmuegjcstrategii
prorozwojowej, struktury szersze ni# partnerstwa lokalne, niekigdygce po kilka
takich partnerstw i koordynuj“ce ich dziagania (Sobolewski i in. 200kti8)vpisuj”

si! w zadania podmiot$w polityki rynku pracy okreelone w Ustawie z dniai@bikw
2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zgodhigamorz"d
powiatu opracowuje i realizuje programy promociji zatrudnienmakgywizacji
lokalnego rynku pracy, stanowi"cego cz!s€ powiatowej strategiiteywania
problem$w spogecznych. Dokumenty te mog" uwzgl!dnia€ wsp$gpaecigr$w z
r$#nych sektor$w, szczeg$lnie w formie pakt$w i partnerstw lokalracksztagtowa€
i wspiera€ realizowane przez nie programy outplacementu. PonadisjaB&aoropejska,
uznaj'c partnerstwa za najwa#niejszy instrument lokalnej pojitkki pracy zaleca,
by takie dokumenty bygy tworzone z zaanga#owaniem wszystkigfclsturdanym
terenie interesariuszy i dotyczygy wszystkich zamieszkuj"cychwgdetitC 2004).

Animowanie wsp"gpraq

W outplacemencie

W literaturze przedmiotu zwraca si$ uwag$, i"

programy outplacement mog'
oplera€ si! na pobudzaniu
wsp$apracy pracodawcdw,
pracownik$w i spogecznoeci
lokalnej poprzez techniki
coachingu | mentoringu.
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. Przego#ony odgrywa

. w coachingu rol! nauczyciela,
. patrona, trenera i opiekuna.

- Powinien cechowag€ si! m.in. zmieniaj"cym prac!, mog" by€ ksztagtowane tak, by budowa€ na ich potrzeby

» znajomoeci" og$lnych zago#es, ) ) ) )

: strategii i instrument$w rozwoju ~ Wsparcie spogeczne. Mog" by€ ukierunkowane na przekraczariesgkémiowych

* personelu; przyszgych pro®Ii . . . . . .

: 2sobowychf)og{anigzen?em + wsp$gdziaganie podmiot$w komercyjnych, publicznych i pozayztdo

: autorytetu formalnego na ko-

* rzy+€ osobistego; umiej'tnosci"

. diagnozowania potencjagu pracy  Coaching, cho€ tradycyjnie jest uznawany za jedn" z form szkolee i rozwoju

- podwgadnych; szerok" wiedz" na ) ) ) ) o
- temat sterowania zachowaniami; ~ Zasob$w ludzkich w ®rmie, to mo#e sgu#y€ te# w udzielaniu pomocy osobom z niej
= gotowoeci" spegniania roli patro- . .

: ﬁa; Wyczud(fm przy porusfaniu odchodz"cym (Pocztowski 2007, 295-296). Technika ta polega naksriag

- aspekt$w #ycia prywatnego;
- zdolnoeciami negocjacyjny-

Techniki te, wykorzystywane w ramach doradztwa i udzielenia pomdmnoso

relacji mildzy przego#onym a podwgadnym tak, by wsp$inie ustala€ by spo

; mi; koncentrowaniem si! na ich osi"gania, anga#owania si! przego#onego w prac! podwgadnegerawspi

: zachowaniu, a nie na osobie; ) . ] . . B
: umiejltnosci” samooceny; go rad" i pomoc'. Ma zastosowanie w rozwi"zywaniu problem$w komunikaciji
: dokonywaniem sprz!#enia . . .. . . . .
zwrotnyego. 0 mildzy pracownikami, z ich samoocen”, planami osobistymi orazvptamnem

i 4 karier. Proces coachingu w outplacemencie mo#e skgada€ si! z cztefeh etap

i Niemniej sformugowano szere . . . ..

za,ecanf,ch sasad. Mianowicie:g (Gniazdowski 2003, 32-34): (1) odkrywanie + okogo miesi!cznaesanusoby
- tworzenie bliskich i serdecznych
- stosunk$w opartych na empatii,
: zaufaniu, gostl_pgo'd dia . celu zawodowego m.in. opracowywanie #yciorysu; (3) dyskusja Hprayge

- wymiany doswiadczee i wsp$g- . .

© pracy; otwarto-€ nawspsepract  do rozmowy z przyszgym pracodawc”; i (4) decyzja + wyb$r oferty prasyapopra
. w sytuacjach problematycznych; . ii ol .

. regularne kontakty telefoniczne Samoorganizacjl | planowania.

. lub spotkania bezposrednie z

. udziagem osoby szkolonej; prak-

. tyczr;e Wspﬁrcie Ofsoby szkolonej  Bardziej zgo#ony model opracowano w mildzynarodowym projekciardiésgia

. porad”, zach!t", informacj"; . L o . .

i okazywanie empatiiw stosunku  0S$b poszukuj'cych lub zmieniaj"cych zatrudnienie®. Ide" przeWwbsgaio tworzenie

i do osoby szkolonej oraz podij!- C . .. . .
!ocie pr$b§ peﬂnegojzrozu&ieLia europejsklch ram outplacementu poprzez wsparcie | przeszkamm i mentor$w

: zaistniagej sywacjiz jej perspek-  (Religa Ippavitz 2011, 68-72). Z jednej strony tutorami byli pracavetytucii

i tywy; codzienna pomoc osobie
: szkolonej poprzez wsp$in“pra-  szkoleniowych (trenerzy, doradcy zawodowi pracuj'cy z osobaroblog&zymi
: Clidziagania obu stron: mentora . . . . . .

> itutora; ocenianie predyspozycji | zagro#fonymi bezrobociem, pracownicy dziag$w rozwoju zasobgichyd

. i zdolnoesci osoby szkolonej, . . .. . . .
© obserwacia jej postip$w w trak-  Pracownicy instytucji rynku pracy). Z drugiej strony za= mentoranaramiz

- cle nauk, praktyki zawodowej; g naeladowania dla nowych pracownik$w + byli pracownicy przedssti
. regularne dostarczanie osobie

zwolnionej; (2) ukierunkowanie + dobieranie metod dziagania do!og"gsialonego

- szkolonej uczciwej i konstruk- zaanga#owanych w procesy szkolenia na stanowisku pracy nowyockmpk&eq

. tywnej informacji zwrotnej na . .

* temat jej postip$w, w formie praktykant$w, sta#tyst$w. Og$lny model wsp$g@pracy tutora i mentaveesier

. ustnej i pisemnej. Ponadto zaleca . . . .

s sl b;wzp%pr;ca pomildzy outplacementu przedstawia rysunek 3. W projekcie zago#ono, Zieitotentorzy

tutorem a mentorem pozwalaﬂa H H B . . . . . . . .
: osobie szkolonej: spojrze€ tod powinni samodzielnie zde®niowa€ swoje relacje i przebieg wsp$afRelma 2011,

i wewn'trz® na dany obszarpracy  21-22¥. Docelowo zwilkszanie samodzielnosci osoby szkolonej ma prowadzi€
i inaoczekiwania ®my; dostrzec,

2 jakich umiejltnosci, kwali®kagji do stopniowego ograniczania pomocy i wzrostu jej niezale#noeci.
i idoewiadczenia oczekuje si!

! w®rmie; rozwin"€ pewnoe€ sie-

¢ bie i podnie*€ poczucie wgasnej

¢ wartoeci; oraz skoncentrowa€

* sil narozwijaniu i osi"ganiu

* postawionych sobie cel$w.
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PROCES WSPOLPRACY

Wsp$gpraca tutora i mentora

w procesie outplacementu ‘ .
Pierwszy kontakt Pierwszy kontakt
z osoba szkolong z przedsiebiorstwem

'r$dgo: J. Religa (red.),

Przewodnik Metodologiczny
dla Mentor$w i Tutor$w, X& zg

ITeE-PIB, Radom 2011, s. 23.

Dopasowywanie umiejetnosci osoby szkolonej
do oczekiwan przedsiebiorstwa

Kontakt wielostronny:
Tutor - Firma — Mentor — Osoba szkolona

\

Okresowe kontakty
(np. telefoniczne);
Regularne spotkania

Okresowe ewaluacje czastkowe

Ewaluacja koricowa

v
G
v
CE=

Zbli#one do coachingu formy pomocy opracowano w ramach projektuné&Psti/o

i wsp$gpraca na rzecz budowy nowoczesnego rynku pracy®. Zaproponowa

w nim metodologi! szybkiego reagowania opart" na modelu pomocy erodawmig]
(Olszowska-Urban i in. 2008, 92-113). Zago#ono, i# kluczowezmnacesparcie
srodowiskowe + okazywane sobie nawzajem przez ludzi, kt$re jegibbziezistotne
w sytuacji zmian #yciowych i zawodowych dotykaj"cych osebsobotne, poszukuj'ce
zatrudnienia i zagro#one zwolnieniami. Metodologia ta zakgadardwiggbmocy:
Zespogy Przystosowania Zawodowego i Wsparcie Kole#eeskie. Ay pigrmzypadku
jest to dora%nie stworzona grupa skgadaj"ca si! np. z pracownik$staprizea
samorz"du, instytucji rynku pracy i agencji pomocowych. Celem gsimiwerzenie
planu przejecia przygotowuj"cego pracownik$w do osobistego padjzmian pracy.
Kluczow" rol! odgrywaj" tu *koledzy doradcy® + wyszkolone osobyyznapce
potrzeby wsp$gpracownik$w i metody ich zaspokojenia, g"cz" ludzildnyierb
usgugami socjalnymi. Wsparcie Kole#eeskie zas to metoda pracy zi asapdunicymi
si! w trudnej sytuacji zawodowej prowadzona przez osoby z najbletsoepwiska
zawodowego.
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